
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
     กรมการจัดหางาน 

 กระทรวงแรงงาน 
     พฤษภาคม ๒๕๕๙ 

  

 

แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 
  (Succession Plan) 
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คํานํา 

 
 การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession plan) ของกรมการจัดหางาน จัดทําขึ้น
ภายใตแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๑) ยุทธศาสตรที่ ๒ กลยุทธที่ ๒.๒ 
พัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการในการวางแผน
กําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม โดยพัฒนาและบริหารกําลังคน
เพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากรและประสิทธิภาพของระบบราชการ รวมทั้งสงเสริมใหมีการวางระบบเตรียม
ความพรอมเพื่อทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงและสอดคลอง
กับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดยุทธศาสตรการบริหารและพัฒนา
กําลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑ เพื่อเปนกรอบแนวทางการบริหารและพัฒนากําลังคนของสวนราชการ
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบกับ แนวโนมการเกษียณอายุในอีก ๕ ปขางหนาของกรมการจัดหางาน 
(ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๓) โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารที่จะเกษียณ (ตําแหนงประเภทอํานวยการ
และประเภทบริหาร) มีจํานวน ๕๗ อัตรา ซึ่งมีผลกระทบตอการขาดแคลนกําลังคนที่มีศักยภาพและ 
การสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุ 

 กรมการจัดหางาน จึงไดจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession plan) ของกรมการ
จัดหางาน เพื่อเปนการเตรียมวางแผนสรรหา และคัดเลือกกําลังคน ที่จะเขามาดํารงตําแหนงทดแทนการ
เกษียณอายุ ลาออก เสียชีวิต และสรางบุคลากรที่มีความสามารถเขามาทดแทนในตําแหนงที่วางไดอยาง
เหมาะสม สอดคลองกับทิศทางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยและยุทธศาสตรการบริหารและ
พัฒนากําลังคนภาครัฐ สํานักงาน ก.พ. 

 

  

กรมการจัดหางาน  
พฤษภาคม  ๒๕๕๙ 
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สารบัญ 

                                                                                                                      หนา 

คํานํา    ก 

สารบัญ    ข 

สารบัญตาราง    ค 

สารบัญภาพ    ง 

บทที่ 1 บทนํา    ๑ 

 ๑. หลักการและเหตุผล    ๑ 

  ๒. วัตถุประสงค    ๑ 

  ๓. ผลที่คาดวาจะไดรับ    ๒ 

  ๔. นิยามศัพท    ๒ 

บทที่ 2 ขอมูลทั่วไปและสถานการณดานกําลังคนของกรมการจัดหางาน    ๓ 

  ๑. วิสัยทัศน    ๓ 

  ๒. ภารกิจหลัก    ๓ 

  ๓. อํานาจหนาที ่    ๓ 

  ๔. กรอบอัตรากําลังกรมการจัดหางาน    ๔ 

บทที่ 3 กรอบแนวคิดการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession plan)   ๑๑ 

  ๑. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ   ๑๑ 

  ๒. การบริหารงานภาครัฐและการบริหารทรัพยากร ภาครัฐแนวใหม   ๑๒ 

  ๓. ความหมายของการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession planning)   ๑๙ 

  ๔. ลักษณะทั่วไปของแผนสืบทอดตําแหนง   ๒๑ 

  ๕. การเชื่อมโยงการจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพ กับแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร   ๒๑ 

  ๖. ประโยชนของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession plan)   ๒๒ 

  ๗. ปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession planning)   ๒๓ 

  ๘. ขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร   ๒๕ 

บทที่ 4 แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession plan) ของกรมการจัดหางาน   ๒๘ 

  1. การเลือกตําแหนงเปาหมายและการกําหนดเกณฑคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง   ๒8 

  ๒. การพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง   ๖๐ 

  ๓. การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ   ๖๑ 

  ๔. การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา   ๙๕ 

ภาคผนวก 
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สารบัญตาราง 
                                                                                                                       หนา 

ตารางที่ ๑ กรอบอัตรากําลังในภาพรวมของกรมการจัดหางาน ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙    ๔ 

ตารางที่ ๒ ภาพรวมกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือนสามัญจําแนกตามชื่อตําแหนง    ๕ 

 ในสายงาน ประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงกรมการจัดหางาน  

ตารางที่ ๓ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙    ๗ 

ตารางที่ ๔ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐    ๘ 

ตารางที่ ๕ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑    ๙ 

ตารางที่ ๖ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒    ๙ 

ตารางที่ ๗ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓   ๑๐ 
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สารบัญภาพ 

                                                                                                                       หนา 

ภาพที่ ๑ แสดงขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร    ๒๕ 

 



 

บทท่ี ๑ บทนํา 

 
 

๑. หลักการและเหตุผล 

 ๑.๑ แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๑) ยุทธศาสตรที่ ๒  
กลยุทธที่ ๒.๒ พัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ 
ในการวางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม รวมทั้งพัฒนาและ
บริหารกําลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากรและประสิทธิภาพของระบบราชการ รวมทั้งสงเสริมใหมีการ
วางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร ทั้งในระยะสั้น ระยะยาว สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลง
และสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ นอกจากนี้ สํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดยุทธศาสตรการ
บริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑ เพื่อเปนกรอบแนวทางการบริหารและพัฒนา
กําลังคนของสวนราชการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ๑.๒ แนวโนมการเกษียณอายุในอีก ๕ ปขางหนาของกรมการจัดหางาน (ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ – ๒๕๖๓) 
โดยเฉพาะตําแหนงผูบริหารที่จะเกษียณ (ตําแหนงประเภทอํานวยการและประเภทบริหาร) มีจํานวน ๕๗ 
อัตรา ซึ่งมีผลกระทบตอการขาดแคลนกําลังคนที่มีศักยภาพและการสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอาย ุ

 ๑.๓ การวางแผนสืบทอดตําแหนงจึงเปนปจจัยสําคัญที่กรมการจัดหางานจะตองดําเนินการอยาง
เรงดวน เพื่อเปนการเตรียมวางแผนสรรหา และคัดเลือกกําลังคน ที่จะเขามาดํารงตําแหนงทดแทนการ
เกษียณอายุ ลาออก เสียชีวิต และสรางบุคลากรที่มีความสามารถ เขามาทดแทนในตําแหนงที่วางไดอยาง
เหมาะสม 

 เพื่อใหการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผล กองการเจาหนาที่ จึงไดจัดทําโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง
ทางการบริหาร (Succession Plan) ของกรมการจัดหางาน เพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และ
เสริมสรางสมรรถนะบุคลากรใหมีศักยภาพ เตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคต และสอดคลองกับ
ทิศทางแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยและยุทธศาสตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ 
สํานักงาน ก.พ. 

 

๒. วัตถุประสงค 

 ๒.๑ เพื่อใหกรมการจัดหางานมีกรอบ หลักเกณฑ กระบวนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการ
บริหาร (Succession Plan) รวมถึงตําแหนงหลักท่ีสําคัญของกรมการจัดหางาน 
 ๒.๒ เพื่อใหกรมการจัดหางานมีระบบบริหารและพัฒนาบุคลากร เตรียมความพรอมในการสราง
บุคลากรทดแทนตําแหนงที่สําคัญสําหรับหนวยงานในอนาคต 
 ๒.๓ เพื่อใหกรมการจัดหางานสามารถวางแผนสรรหาและพัฒนากําลังคน ตรงตามความสามารถได
อยางเหมาะสมมากยิ่งข้ึน 
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๓. ผลที่คาดวาจะไดรับ 

 ๓.๑ กรมการจัดหางานมีแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) 
 ๓.๒ มีหลักเกณฑ รูปแบบ แนวทางกระบวนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 
(Succession Plan) รวมถึงตําแหนงหลักท่ีสําคัญ อยางเปนระบบและเหมาะสม 
 

๔. คํานิยามศัพท 

 แผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร หรือแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan)  
เปนกระบวนการในการคัดเลือกและจัดเตรียมขาราชการ “ผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง (Successor)” 
มาพัฒนาตามแผนพัฒนาที่กําหนดไว การคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนงเปรียบเสมือนการคัด
นักกีฬาเพื่อลงแขงขันนัดอุนเครื่อง หรือลงแขงขันในรอบแรกๆ จนถึงรอบ Semi-final หรือเปนการเตรียมตัว
บุคคลไวกอนอยางนอย ๒ – ๓ ป เพื่อจัดเตรียมและพัฒนาขาราชการตามทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
และแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ แตในการคัดเลือกเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
ซึ่งเปรียบเสมือนการแขงขันรอบสุดทายนั้น สวนราชการตองดําเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการที่ สํานักงาน ก.พ. 
กําหนด (สํานักงาน ก.พ., ๒๕๕๖) 
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บทท่ี ๒ ขอมลูทั่วไปและสถานการณดานกําลังคนของกรมการจัดหางาน 

 
 

 กรมการจัดหางานจัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่  ๘)  
พ.ศ. ๒๕๓๖ และพระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาที่และกิจกรรมบางสวนของกระทรวงมหาดไทยไปเปนของ
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พ.ศ. ๒๕๓๖ ประกาศในราชกิจจานุเบกษา วันที่ ๒๕ กรกฎาคม  
พ.ศ. ๒๕๓๖ มีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ ๒๓ กันยายน พ.ศ. ๒๕๓๖ 

 ตอมาในป พ.ศ. ๒๕๔๕ ไดมีการปฏิรูประบบราชการ โดยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม ใหม  
ในสวนของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ไดแยกการบริหารงานดานแรงงานและสวัสดิการสังคม 
ออกจากกัน จัดตั้งเปนกระทรวงแรงงาน และกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย  
ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งไดผานความเห็นชอบของรัฐสภา เมื่อวันที่ 
๒๔ กันยายน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งมีผลบังคับใชตั้งแตวันที่ ๓ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๔๕ 

 ตามแผนกลยุทธกรมการจัดหางาน พ.ศ. ๒๕๓๘ – ๒๕๖๑ ไดกําหนดกรอบการดําเนินงานไว
ดังตอไปนี ้

 

๑. วิสัยทัศน  

 เปนองคกรหลักที่มีประสิทธิภาพในการสงเสริมการมีงานทํา คุมครองคนหางาน และใหบริการขอมูล
ขาวสารตลาดแรงงานที่ทันสมัย 

 

๒. ภารกิจหลัก 

1. พัฒนาระบบ และใหบริการจัดหางานทั้งในและตางประเทศ 
2. สงเสริม พัฒนา ใหบริการแนะแนวอาชีพและการประกอบอาชีพ 
3. สงเสริม กํากับดูแลการจัดหางานและคุมครองคนหางาน 
4. พัฒนาระบบ สรางเครือขาย และผลิตขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 
5. จัดระบบการทํางานของคนตางดาว 

 

๓. อํานาจหนาที ่

 1. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการทํางาน
ของคนตางดาว และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวของ 
 2. วิเคราะหสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนมความตองการแรงงาน และเปนศูนยทะเบียนขอมูล
ตลาดแรงงาน 
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 3. พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการดานการจัดหางาน จัดทําและประสานแผน 
การปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของกระทรวง รวมทั้งกําหนด
มาตรฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 
 4. ใหคําปรึกษา สงเสริม และใหบริการแนะแนวอาชีพตามแนวถนัดใหแกประชาชน 
 5. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมหรือตามที่กระทรวงหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

๔. กรอบอัตรากําลังกรมการจัดหางาน 

 จากตารางที่  ๑ กรอบอัตรากําลังในภาพรวมของกรมการจัดหางาน ปงบประมาณ ๒๕๕๙ 
ประกอบดวยอัตรากําลังทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาครวมทั้งสิ้น ๓,๓๙๗ อัตรา แบงออกเปนขาราชการ 
๑,๒๓๖ อัตรา ลูกจางประจํา ๒๓๕ อัตรา และพนักงานราชการ ๖๔๘ อัตรา 

 

ตารางที่ ๑ กรอบอัตรากําลังในภาพรวมของกรมการจัดหางาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2559 

 
ลําดับ 

ที่ 
หนวยงาน รวม ขาราชการ 

 
 

(ตําแหนง) 

ลูกจาง 
ประจํา 

 
(อัตรา) 

กรอบพนักงาน 
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจางชั่วคราว 

เงิน 
งบประมาณ 

เงินนอก 
งบประมาณ 

(อัตรา) (อัตรา) 
1 สวนกลาง (ตําแหนงไมสังกัดกอง) 11 11 - -     
2 กลุมพัฒนาระบบบริหาร 5 4 - 1     
3 กลุมตรวจสอบภายใน 6 4 - 2     
4 สํานักงานเลขานุการกรม 129 62 37 30 - - 
5 กองนิติการ 28 24 2 2 - - 
6 กองแผนงานและสารสนเทศ 53 34 6 13 - - 
7 กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 287 145 11 131 - - 
8 กองวิจัยตลาดแรงงาน 107 45 10 52 - - 
9 กองสงเสริมการมีงานทํา 48 42 6 - - - 

10 สํานักงานบริหารแรงงานไทย 259 159 2 54 - 44 
  ไปตางประเทศ             

11 สํานักบริหารแรงงานตางดาว 549 141 2 15 - 391 
12 สํานักงานจัดหางานจังหวัด 76 จังหวัด 1,915 565 159 348 - 843 

 รวม 3,397 1,236 235 648 - 1,278 
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ตารางที่ ๒ ภาพรวมกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือนสามัญจําแนกตามชื่อตําแหนงในสายงาน ประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงกรมการจัดหางาน 

ลําดับ ชื่อตําแหนงในสายงาน ประเภทตําแหนง/ระดบัตําแหนง รวม 

ที ่   บริหาร อํานวยการ วิชาการ ทั่วไป   

    สูง ตน สูง ตน ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ชก ปก/ชก ปก ทพ อว ชง ปง/ชง   

  สวนกลาง                                   

1 นักบริหาร 1 3               4 

2 ผูตรวจราชการกรม     6                           6 

3 ผูอํานวยการ     6 1                         7 

4 ผูอํานวยการเฉพาะดาน (นิติการ)     1                           1 

5 นักจัดการงานท่ัวไป             1       9           10 

6 นักวิชาการตรวจสอบภายใน               1     2           3 

7 นักวิชาการแรงงาน           5 9 22     400           436 

8 นักวิชาการเงินและบญัช ี               1     15           16 

9 นักวิชาการพัสด ุ                     2           2 

10 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา                     3           3 

11 นักประชาสัมพันธ               1     4           5 

12 นักทรัพยากรบุคคล             2       13           15 

13 นิติกร               1     22           23 

14 นักวิชาการคอมพิวเตอร               1     16           17 
  

5 
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ลําดับ ชื่อตําแหนงในสายงาน ประเภทตําแหนง/ระดับตําแหนง รวม 

ที ่   บริหาร อํานวยการ วิชาการ ทั่วไป   

    สูง ตน สูง ตน ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ชก ปก/ชก ปก ทพ อว ชง ปง/ชง   

15 นักวิเทศสัมพันธ               1     6           7 

16 บรรณารักษ                     1           1 

17 เจาพนักงานธุรการ                           3   17 20 

18 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี                               19 19 

19 เจาพนักงานแรงงาน                               68 68 

20 เจาพนักงานพัสด ุ                               3 3 

21 เจาพนักงานหองสมุด                               1 1 

22 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา                               2 2 

23 นายชางภาพ                               1 1 

24 นายชางศิลป                               1 1 

  สวนภูมิภาค (76 จังหวัด)                                   

25 ผูอํานวยการ     39 37                         76 

26 นักวิชาการแรงงาน               12     253           265 

27 นักจัดการงานท่ัวไป                     67           67 

28 เจาพนักงานแรงงาน                               73 73 

29 เจาพนักงานธุรการ                               84 84 

  รวม 1 3 52 38 0 5 12 40 0 0 813 0 0 3 0 269 1,236 6 
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ตารางที่ ๓ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 2559 

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) 
 

ลําดับที ่ เลขท่ี 
ตําแหนง 

ตําแหนง/ระดับตําแหนง สังกัด 
  

หมายเหต ุ

1 1 นักบริหารสูง สํานักอธิบด ี   
2 2 นักบริหารตน สํานักอธิบด ี   
3 6 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม   
4 10 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม   
5 8 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม   
6 109 ผูอํานวยการสูง กองแผนงานและสารสนเทศ   
7 317 ผูอํานวยการสูง กองวิจัยตลาดแรงงาน   
8 682 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดักาญจนบุรี   
9 721 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัฉะเชิงเทรา   

10 803 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดันครปฐม   
11 830 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดันครศรธีรรมราช   
12 877 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัปทุมธาน ี   
13 915 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัพะเยา   
14 972 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัมหาสารคาม   
15 1036 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัลพบุร ี   
16 1052 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัลําพูน   
17 1083 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัสงขลา   
18 1108 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัสมุทรปราการ   
19 1139 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัสระบุร ี   
20 1207 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัอุดรธาน ี   
21 430 นักวิชาการแรงงานเช่ียวชาญ สํานักบริหารแรงงานตางดาว   
22 456 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักบริหารแรงงานตางดาว   
23 170 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน   
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ตารางที่ ๔ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๐ 

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) 
 

ลําดับที ่ เลขท่ี 
ตําแหนง 

ตําแหนง/ระดับตําแหนง สังกัด 
  

หมายเหต ุ

1 715 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัจันทบรุี   
2 752 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัชุมพร   
3 759 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัเชียงราย   
4 788 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัตาก   
5 907 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัพระนครศรีอยุธยา   
6 927 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัพัทลุง   
7 1022 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัระยอง   
8 1028 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัราชบุร ี   
9 1125 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัสมุทรสาคร   

10 1133 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัสระแกว   
11 1169 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัสรุินทร   
12 1228 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัอุบลราชธาน ี   
13 345 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองวิจัยตลาดแรงงาน   

 

  



                                                                                                                                                                      9 

 

 
ตารางที่ ๕ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๑ 

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) 
 

ลําดับที่ เลขที่ 
ตําแหนง 

ตําแหนง/ระดับตําแหนง สังกัด 
  

หมายเหตุ 

1 7 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม  
2 9 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม   
3 147 ผูอํานวยการสูง กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน   
4 699 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดักําแพงเพชร   
5 728 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัชลบุร ี   
6 782 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัตราด   
7 837 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดันครสวรรค   
8 844 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดันนทบุร ี   

9 
886 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดั

ประจวบครีีขันธ 
  

10 979 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัมุกดาหาร   
11 24 นักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการพิเศษ สํานักงานเลขานุการกรม   
12 66 นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ สํานักงานเลขานุการกรม   
13 168 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน   

 

 

 
ตารางที่ ๖ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๒ 

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) 
 

ลําดับที่ เลขที่ 
ตําแหนง 

ตําแหนง/ระดับตําแหนง สังกัด 
  

หมายเหตุ 

1 5 ผูตรวจราชการกรมสูง สํานักผูตรวจราชการกรม   
2 767 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัเชียงใหม   
3 853 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดันราธิวาส   
4 868 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดับุรีรมัย   
5 921 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัพังงา   
6 933 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัพิจิตร   
7 1058 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัเลย   
8 1103 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักงานจัดหางานจังหวดัสรุาษฏรธานี   

 
 
 



                                                                                                                                                                      10 

 

 
ตารางที่ ๗ ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. 25๖๓ 

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) 
 

ลําดับที ่ เลขท่ี 
ตําแหนง 

ตําแหนง/ระดับตําแหนง สังกัด 
  

หมายเหต ุ

1 690 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดักาฬสนิธุ   
2 736 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัชัยนาท   
3 775 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัตรัง   
4 820 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดันครราชสีมา   
5 987 ผูอํานวยการตน สํานักงานจัดหางานจังหวดัแมฮองสอน   
6 1045 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัลําปาง   
7 1177 ผูอํานวยการสูง สํานักงานจัดหางานจังหวดัหนองคาย   
8 174 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน   
9 344 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองวิจัยตลาดแรงงาน   

10 431 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักบริหารแรงงานตางดาว รษก.เชี่ยวชาญ 
11 708 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักงานจัดหางานจังหวดัขอนแกน   

 

จากตารางที่ ๒ แสดงภาพรวมกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือนสามัญ จํานวน ๑,๒๓๖ อัตรา

ประกอบดวยนักบริหาร (ประเภทบริหาร) จํานวน ๔ อัตรา ผูตรวจราชการกรม ๖ อัตรา ผูอํานวยการ 

(ประเภทอํานวยการ) จํานวน ๙๐ อัตรา สวนที่เหลือจําแนกเปน ๒๐ สายงานประกอบดวยขาราชการพลเรือน

สามัญ ประเภทวิชาการ จํานวน ๘๗๐ อัตรา สวนใหญเปนระดับชั้นงานปฏิบัติการและชํานาญการ คิดเปน 

รอยละ ๙๓.๔๕ ของขาราชการประเภทวิชาการทั้งหมด สวนประเภททั่วไป จํานวน ๒๗๒ อัตราสวนใหญ 

เปนระดับชั้นงานปฏิบัติงานและชํานาญงาน คิดเปนรอยละ ๙๘.๘๙ ของขาราชการประเภททั่วไปทั้งหมด 

 เมื่อพิจารณาอัตรากําลัง ตําแหนงขาราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๙ - 25๖๒

(ตําแหนงประเภทบริหาร อํานวยการและประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และชํานาญการพิเศษ) ตามตาราง 

ที่ ๓ – ๗ ปรากฏตําแหนงที่ เกษียณอายุราชการทั้งสิ้นในแตละปงบประมาณ ดังนี้  ๑) ปงบประมาณ  

พ.ศ. ๒๕๕๙  จํานวน ๒๓ อัตรา ๒) ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ จํานวน ๑๓ อัตรา ๓) ปงบประมาณ  

พ.ศ. ๒๕๖๑ จํานวน ๑3 อัตรา และ ๔)  ปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ จํานวน ๘ อัตรา และ ๕) ปงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๖๓ จํานวน ๑๑ อัตรา 
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บทท่ี ๓ กรอบแนวคิดการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร  

(Succession Plan) 

 

 

 ในการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร หรืออีกนัยหนึ่ง แผนสรางความตอเนื่องในการ
ปฏิบัติราชการ (Succession Plan) คณะผูจัดทําไดศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎี ที่เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพื่อนํามากําหนดกรอบแนวคิดในการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร
(Succession Plan) ของกรมการจัดหางานในครั้งนี้ ดังตอไปนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชงิกลยุทธ 

2. การบริหารงานภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 
3. ความหมายของการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 
4. ลักษณะทั่วไปของแผนสืบทอดตําแหนง 
5. การเชื่อมโยงการจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพ กับแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 
6. ประโยชนของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
7. ปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 
8. ขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร  

 

๑. แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management) 

มีรากฐานมาจากปรัชญาที่สําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่เนนธรรมชาติของกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และกลยุทธดานธุรกิจหรือกลยุทธองคการใหเปนหนึ่งเดียวกัน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเปนทั้งกลยุทธและกระบวนการที่ผสมผสานใชในการบริหารทรัพยากรที่มี
คาสูงสุดขององคการ นั้นคือ บุคคลที่ทํางานตามลําพังและทํางานรวมกับผูอื่นเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จตามวัตถุประสงค Storey (1989) ไดอธิบายความแตกตางของการบริหารทรัพยากรบุคคลดาน
รูปธรรมหรือเชิงปริมาณ (Hard HRM) และการบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรมหรือเชิงคุณภาพ (Soft HRM)  
ไวดังนี้ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลดานรูปธรรม เนนการจัดการทรัพยากรบุคคลในเชิงปริมาณที่
สามารถคํานวณได และคํานึงถึงกลยุทธธุรกิจหรือกลยุทธองคการ ใชความเปนเหตุเปนผลในลักษณะเดียวกับ
ตัวแปรดานเศรษฐศาสตรอื่นๆ ปรัชญาพ้ืนฐานของการบริหารทรัพยากรบุคคลดานนี้ เนนที่การบริหารจัดการที่
ทําใหบุคลากรในองคการมีมูลคาเพิ่มขึ้น มีศักยภาพและความสามารถสูงสําหรับการแขงขันกับองคการอื่น  
ซึ่งบุคลากรในองคการคือ “ทุนมนุษย” ที่สามารถทํา “กําไร” ใหกับองคการได หากองคการลงทุนในการ
พัฒนาคนไดอยางถูกตองและเหมาะสม ซึ่งผูบริหารมีสิทธิจะนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรมนั้น มีรากฐานมาจากการยอมรับเรื่องมนุษยสัมพันธ ซึ่งเนน
การสื่อสาร การสรางแรงจูงใจ และความเปนผูนํา แนวคิดนี้มองลูกจางวาเปนสินทรัพยที่มีคายิ่งขององคการ 
ทําใหองคการไดเปรียบทางการแขงขันจากการยอมอุทิศตน การปรับตัวเองและคุณภาพ (ดานทักษะการ
ปฏิบัติงาน) เปนตน การบริหารทรัพยากรบุคคลดานนามธรรม จึงเนนการทําใหลูกจางรูสึกผูกพันและยอมอุทิศ
ตนทั้ง “หัวใจและวิญญาณ” ซึ่งจะทําไดสําเร็จถามีกระบวนการที่ทําใหลูกจางเกิดความไววางใจ ผูกพัน และ
ยอมอุทิศตนเพ่ือองคการ ทั้งนี้ กุญแจสําคัญก็คือ วัฒนธรรมองคการ  

ทั้งนี้ เปาหมายสําคัญประการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ชวยใหองคการสามารถคัดสรร
และธํารงรักษาบุคลากรท่ีมีฝมือ มีแรงจูงใจสูง มีความรูสึกผูกพันและยอมอุทิศตนเพื่อองคการไวได ชวยใหเกิด
ความมั่นใจวาทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกัน ตลอดจนพยายามธํารงรักษาและพัฒนาลูกจางในทุกๆ ดาน ซึ่งการ
จัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) ถือวาเปนเครื่องมือหนึ่งที่ตอบสนองแนวทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาวขางตน 

ทั้งนี้ กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สําคัญกลยุทธหนึ่ง คือ กลยุทธการพัฒนาผูบริหาร ซึ่งมี
มุมมองในระยะยาวเกี่ยวกับวิธีการที่ใชเพื่อเพ่ิมความมีประสิทธิผลขององคการดวยการ 

1. ทําใหแนใจวาผูบริหารเขาใจวาพวกเขาถูกคาดหวังอะไรบาง โดยรวมกันกําหนดวัตถุประสงคเพื่อ
เทียบกับผลการปฏิบัติงานของพวกเขา และระดับความสามารถของพวกเขาที่ตองปรับปรุงใหดีขึ้น 

2. การระบุผูบริหารที่มีศักยภาพออกมา สงเสริมใหพวกเขาเตรียมแผนการพัฒนาตนเองและนํามาใช 
เพื่อใหแนใจวาพวกเขาไดรับการพัฒนา การฝกอบรม และประสบการณที่ทําใหพวกเขาพรอมสําหรับ 
ความรับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้นท้ังในหนวยงานของพวกเขาเอง และในสวนอื่นในองคการ 

3. วางแผนสืบทอดตําแหนงของผูบริหาร และตั้งระบบทีจ่ะทําใหมีการทบทวนแผนนี้เปนประจํา 
 

๒. การบริหารงานภาครัฐและการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

การบริหารงานภาครัฐแนวใหม (New Public Management) คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการ
ภาครัฐโดยนําหลักการเพิ่มประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหาประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ
ที่มุงสูความเปนเลิศ โดยการนําเอาแนวทางหรือวิธีการบริหารงานของภาคเอกชนมาปรับใชกับการบริหารงาน
ภาครัฐ เชน การบริหารงานแบบมุงเนนผลสัมฤทธิ์การบริหารงานแบบมืออาชีพ การคํานึงถึงหลักความคุมคา 
การจัดการโครงสรางที่กะทัดรัดและแนวราบ การเปดโอกาสใหเอกชนเขามาแขงขันการใหบริการสาธารณะ 
การใหความสําคัญตอคานิยม จรรยาบรรณวิชาชีพคุณธรรมและจริยธรรม ตลอดทั้งการมุงเนนการใหบริการแก
ประชาชนโดยคํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญ 

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - 2561) ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตร
ที่สอดคลองกับการบริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตร 7 ยุทธศาสตร ดังนี้  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 1 : การสรางความเปนเลิศในการใหบริการประชาชน  

มีเปาหมายเพื่อพัฒนางานบริการของสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูความเปนเลิศ เพื่อให
ประชาชนมีความพึงพอใจ ตอคุณภาพการใหบริการ โดยออกแบบการบริการที่ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง  
มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่เหมาะสมมาใชเพื่อใหประชาชนสามารถใชบริการไดงายและหลากหลาย
รูปแบบ เนนการบริการเชิงรุกที่มปีฏิสัมพันธโดยตรงระหวางภาครัฐและประชาชน การใหบริการแบบเบ็ดเสร็จ
อยางแทจริง พัฒนาระบบการจัดการ ขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเสริมสรางวัฒนธรรมการบริการ 
ที่เปนเลิศ เชน  
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1. สงเสริมใหหนวยงานของรัฐพัฒนาระบบการเชื่อมโยงงานบริการซึ่งกันและกัน และวางรูปแบบ 
การใหบริการประชาชนที่สามารถขอรับบริการจากภาครัฐไดทุกเรื่อง โดยไมคํานึงวาผูรับบริการจะมาขอรับ
บริการ ณ ที่ใด (No Wrong Door) 

2. ยกระดับการดําเนินงานของศูนยบริการรวม (One Stop Service) ดวยการเชื่อมโยงและ บูรณาการ
กระบวนงานบริการที่หลากหลายจากสวนราชการตาง ๆ มาไว ณ สถานที่เดียวกัน เพื่อใหประชาชนสามารถ
รับบริการไดสะดวก รวดเร็ว ณ จุดเดียว เชน ศูนยรับคําขออนุญาต ศูนยชวยเหลือเด็กและสตรีในภาวะวิกฤต 
(One Stop Crisis Center : OSCC) เปนตน  

3.  สงเสริมใหสวนราชการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเขามาใชในการใหบริการ 
ประชาชน (e-Service) เพื่อใหสามารถเขาถึงบริการของรัฐไดงายขึ้น รวมทั้งพัฒนารูปแบบ การบริการที่เปด
โอกาสใหประชาชนเปนผูเลือกรูปแบบการรับบริการที่เหมาะสมกับความตองการของตนเอง (Government 
You Design) โดยนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใช เชน m - Government ซึ่งใหบริการผานโทรศัพทเคลื่อนที่ 
(Mobile G2C Service) ที่สงขอมูลขาวสารและบริการถึง ประชาชน แจงขาวภัยธรรมชาติ ขอมูลการเกษตร 
ราคาพืชผล หรือการติดตอและแจงขอมูล ขาวสารผานสังคมเครือขายออนไลน (Social Network) เปนตน  

4.  สงเสริมใหมีเว็บกลางของภาครัฐ (Web Portal) เพื่อเปนชองทางของบริการภาครัฐทุกประเภท 
โดยใหเชื่อมโยงกับบริการในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสทุกหนวยงานของภาครัฐ รวมถึงขอมูล ขาวสาร องคความรู 
ซึ่งประชาชนสามารถเขาถึงได  

5.  ยกระดับคุณภาพมาตรฐานการใหบริการประชาชนที่มีความเชื่อมโยงกันระหวางหลาย  
สวนราชการ นําไปสูการเพิ่มขีดความสามารถในการประกอบธุรกิจของประเทศ และการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแขงขัน โดยทบทวนขั้นตอน ปรับปรุงกระบวนงาน หรือแกไข กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอบังคับ ที่เปน
อุปสรรคตอการใหบริการประชาชนของหนวยงาน ของรัฐ เพื่อใหการปฏิบัติงานเกิดความคลองตัวและเอื้อตอ
การแขงขันของประเทศ  

6. สงเสริมใหมีการนําระบบการรับประกันคุณภาพมาตรฐานการใหบริการ (Service Level 
Agreement) มาใชในภาครัฐ ซึ่งเปนการกําหนดเงื่อนไขในการใหบริการของหนวยงานของรัฐ ที่มีตอ
ประชาชน โดยการกําหนดระดับการใหบริการ ซึ่งครอบคลุมการกําหนดลักษณะ ความสําคัญ ระยะเวลา 
รวมถึงการชดเชยกรณีที่การใหบริการไมเปนไปตามที่กําหนด  

7.  สงเสริมใหมีการพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริการภาครัฐโดยใชประโยชนจากบัตรประจําตัว 
ประชาชน ในการเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูลของหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการใหบริการ ประชาชน
ตามวงจรชีวิต โดยเฉพาะการใชประโยชนจากบัตรสมารทการด (Smart Card) หรือ เลขประจําตัวประชาชน 
13 หลัก  

8.  สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน คานิยม และหลอหลอมการสราง 
วัฒนธรรมองคการใหขาราชการ และเจาหนาที่ของรัฐมีจิตใจที่เอื้อตอการใหบริการที่ดี รวมถึง เปดโอกาสให
ประชาชนมีสวนรวมในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากข้ึน  

9.  สงเสริมใหหนวยงานของรัฐยกระดับระบบการบริการประชาชนโดยการจําแนกกลุมผูรับบริการ 
การสํารวจความพึงพอใจของประชาชนที่ใชบริการเพื่อใหสามารถนํามาปรับปรุง และพัฒนา คุณภาพการ
บริการไดอยางจริงจัง เนนการสํารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ หลังจากไดรับการบริการ และ
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นําผลสํารวจความพึงพอใจมาวิเคราะห ศึกษาเปรียบเทียบ เพื่อ ปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน และ
เผยแพรผลการสํารวจใหประชาชนทราบ โดยอาจจัดตั้ง สถาบันการสงเสริมการใหบริการประชาชนที่เปนเลิศ 
(Institute for Citizen -Centered Service Excellence) เพื่อทําหนาที่ในการสํารวจความคิดเห็น วิเคราะห 
ติดตาม เสนอแนะ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการบริการประชาชนแกสวนราชการตาง ๆ  

10. สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาระบบการจัดการขอรองเรียนและแกไขปญหาความเดือดรอน 
ของประชาชนอยางจริงจัง โดยเนนการจัดการเชิงรุก มีการรวบรวมหลักเกณฑและกระบวนการจัดการ 
ขอรองเรียนใหมีประสิทธิภาพ เปนมาตรฐาน ตอบสนองทันทวงที สามารถติดตาม เรื่องรองเรียนไดตั้งแต
จุดเริ่มตนและสิ้นสุดของการใหบริการ รวมไปถึงการมีฐานขอมูลและระบบสารสนเทศในการเชื่อมโยงขอมูลกัน
ระหวางหนวยงานตาง ๆ  

11. วางหลักเกณฑ แนวทาง และกลไกการชวยเหลือเยียวยาเมื่อประชาชนไดรับความไมเปนธรรม 
หรือไดรับความเสียหายที่เกิดจากความผิดพลาดของการดําเนินการของภาครัฐและปญหา ที่เกิดจากภัยพิบัติ
ทางธรรมชาติ หรือปญหาอ่ืน ๆ ที่รัฐมีสวนเกี่ยวของ  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 : การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเปน
มืออาชีพ  

มีเปาหมายเพื่อพัฒนาสวนราชการและหนวยงานของรัฐสูองคการแหงความเปนเลิศ โดยเนนการจัด
โครงสราง องคการที่มีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบงาย (Simplicity) มีระบบการทํางานที่คลองตัว 
รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการทํางาน เนนการคิดริเริ่มสรางสรรค (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะ
ของบุคลาลากรในองคการ เนนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ สรางคุณคาในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ ประหยัด
คาใชจาย ในการดําเนินงานตาง ๆ และสรางความรับผิดชอบตอสังคม อนุรักษสิ่งแวดลอมท่ียั่งยืน เชน  

1.  ปรับปรุงหนวยงานราชการใหมีความเหมาะสมกับภารกิจที่รับผิดชอบ ลดความซ้ําซอน มีความ 
ยืดหยุน คลองตัวสูง สามารถปรับตัวไดอยางตอเนื่อง ตอบสนองตอบทบาทภารกิจหรือบริบท ในสภาวการณที่
เปลี่ยนแปลงไป  

2.  สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการแลกเปลี่ยนประสบการณและจัดการความรูอยางเปนระบบ  
เพื่อกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  

3.  ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสูความเปนเลิศตามมาตรฐานสากล โดยมุงเนนให
การนําองคการเปนไปอยางมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอสังคม การวางแผนยุทธศาสตร และผลักดันสูการ
ปฏิบัติ การใหความสําคัญกับประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การปรับปรุงระบบการบริหาร
จัดการใหมีความยืดหยุนคลองตัว การสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยขอมูลสารสนเทศอยางแทจริง และทํางานโดยมุงเนนผลลัพธเปนสําคัญ  

4.  สงเสริมและพัฒนาหนวยงานของรัฐไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) 

5.  นําเทคโนโลยีมาใชภายในองคการ เพื่อปรับปรุงระบบการบริหารจัดการภาครัฐ การบริหารงาน
ของภาครัฐมีประสิทธิภาพและรวดเร็วยิ่งขึ้น ยกระดับคุณภาพ การใหบริการประชาชน สรางความโปรงใส 
ในการดําเนินงานและใหบริการ รวมทั้ง สงเสริมใหมีการปฏิบัติงานแบบเวอรชวล (Virtual Office) เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพ การปฏิบัติราชการ และประหยัดคาใชจาย  
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6. ปรับปรุงและพัฒนาเว็บไซตของหนวยงานใหเปนไปตามมาตรฐานเว็บไซตภาครัฐ (Government 
Website Standard) และสามารถบูรณาการเชื่อมโยงหนวยงานของรัฐ (Connected Government)  
ที่สมบูรณแบบเพื่อกาวไปสูระดับมาตรฐานสากล  

7.  พัฒนาโครงสรางพื้นฐานหลักโดยการจัดระบบงานอิเล็กทรอนิกส ระบบการใหบริการ ภาครัฐ 
และพัฒนาระบบสารสนเทศบนโครงสรางพ้ืนฐานหลักท่ีทางภาครัฐพัฒนาขึ้น ไดแก ระบบเครือขายสารสนเทศ
ภาครัฐ (Government Information Network : GIN) และเครื่องแมขาย (Government Cloud Service : G – Cloud) 
เพื่อลดคาใชจาย ทรัพยากร และเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ  

8.  นํากรอบแนวทางมาตรฐานการแลกเปลี่ยนขอมูลแหงชาติ (Thailand e-Government Interoperability  
Framework : TH e-GIF) มาใชในการพัฒนาระบบสารสนเทศ ภาครัฐ เพื่อใหสามารถแลกเปลี่ยน และเชื่อมโยง
ขอมูลสารสนเทศไดอยางมปีระสิทธิภาพ  

9.  พัฒนาระบบบริหารจัดการองคการภาครัฐ ใหสามารถเชื่อมโยงขอมูลระหวาง สวนราชการดวยกัน 
ในลักษณะโครงขายขอมูลที่เชื่อมตอถึงกัน เพื่อใหกระบวนการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น และสงเสริม 
การจัดตั้งศูนยปฏิบัติการในระดับตาง ๆ เพื่อสามารถเชื่อมโยงขอมูลที่สําคัญตอการบริหารราชการแผนดินและ
การตัดสินใจ ไปยังศูนยปฏิบัติการนายกรัฐมนตรี (PMOC) เพื่อใหเกิดการตัดสินใจบนพื้นฐานของขอมูลที่มี
ความเปนปจจุบันและถูกตอง  

10.  สงเสริมใหสวนราชการมีแผนการบริหารความตอเนื่องในการดําเนินงาน (Business Continuity 
Plan) เพื่อใหสามารถเตรียมความพรอมรับมือตอสถานการณฉุกเฉิน ไดทันทวงที โดยกําหนดแนวทาง ขั้นตอน
การชวยเหลือ การซักซอม และการประชาสัมพันธ รวมทั้งกําหนดหนวยงานรับผิดชอบหลัก และสนับสนุนใหมี 
การจัดตั้งศูนยปฏิบัติการฉุกเฉิน (Crisis Management Center) ในการบริหาร จัดการสภาวะวิกฤตแตละ
ประเภท ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  

11.  วางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) ใหมีความเหมาะสม ไมเปน 
ภาระตองบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารกําลังคนเพื่อเพิ่มขีดสมรรถนะของบุคลากร และประสิทธิภาพ
ของระบบราชการ สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับตอการเปลี่ยนแปลงและ
สอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมทั้งการขับเคลื่อนยุทธศาสตรประเทศไปสูการปฏิบัติ  

12. สงเสริมใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพ่ือทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบทอดตําแหนง 
(Succession Plan) เปนตน ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเปดโอกาสใหบุคคลภายนอกสามารถเขาสูระบบ
ราชการไดโดยงายมากขึ้นในทุกระดับ รวมทั้งสนับสนุนใหมีการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางภาครัฐและ
ภาคเอกชน (Talentmobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยง ไดทั้งสองทางจากภาครัฐไปสูภาคเอกชนและจากภาคเอกชน
ไปสูภาครัฐ  

13.  สงเสริมใหหนวยงานของรัฐใหความสําคัญตอการเพิ่มผลิตภาพ (Productivity) ในการปฏิบัติ 
ราชการ โดยเฉพาะการวัดผลการปฏิบัติงานในเชิงเปรียบเทียบอางอิงกับเกณฑมาตรฐานและ/หรือแนวทาง
การปฏิบัติที่เปนเลิศ รวมถึงปรับปรุงการทํางาน โดยนําเทคนิคตาง ๆ เกี่ยวกับ การเพิ่มผลิตภาพมาใช มุงขจัด
ความสูญเปลาของการดําเนินงานในทุกกระบวนการ ตัดกิจกรรม ที่ไมมีประโยชนหรือไมมีการเพิ่มคุณคาใน
กระบวนการออกไป เพิ่มความยึดหยุนขององคการ ดวยการออกแบบกระบวนการใหมและปรับปรุง
กระบวนการเพ่ือสรางคุณคาในการปฏิบัติงาน เชน Lean Management เปนตน  
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14.  สงเสริมใหมีการนํารูปแบบการใชบริการรวมกัน (Shared Services) เพื่อประหยัดทรัพยากร  
ลดคาใชจาย ยกระดับคุณภาพมาตรฐานและเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของหนวยงานของรัฐ โดยรวม
กิจกรรมหรือกระบวนงานลักษณะ/ประเภทเดียวกัน (Common Process) ซึ่งเดิม ตางหนวยงาน 
ตางดําเนินงานเองเขามาไวในศูนยบริการรวมโดยเฉพาะงานสนับสนุน (BackOffice) ไดแก ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ ระบบการเงินการคลัง และระบบบุคลากร เปนตน  

15.  สงเสริมใหการปฏิบัติงานของหนวยงานของรัฐ จะตองคํานึงถึงความรับผิดชอบตอสังคม (Social 
Responsibility) เกิดความผาสุกและความเปนอยูที่ดีของประชาชน ความสงบ และปลอดภัยของสังคม
สวนรวม รวมทั้งสนับสนุน เสริมสราง พัฒนาและสรางความเขมแข็ง ใหแกสังคมและชุมชน เพื่ออยูรวมกัน
อยางสงบสุข  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 : การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยของภาครัฐใหเกิดประโยชน
สูงสุด  

มีเปาหมายเพื่อวางระบบการบริหารจัดการสินทรัพยของราชการอยางครบวงจร โดยคํานึงถึง 
คาใชจายที่ผูกมัด/ผูกพันติดตามมา (Ownership Cost) เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดหรือสรางมูลคาเพิ่ม สรางโอกาส 
และสรางความมั่นคงตามฐานะเศรษฐกิจของประเทศ ลดความสูญเสียสิ้นเปลืองและเปลาประโยชน รวมทั้ง 
วางระบบและมาตรการที่จะมุงเนนการบริหารสินทรัพยเพื่อใหเกิดผลตอบแทนคุมคา สามารถลดตนทุน
คาใชจาย โดยรวม มีตนทุนที่ต่ําลงและลดความตองการของสินทรัพยใหมที่ไมจําเปน เชน  

สงเสริมใหมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารสินทรัพยและบูรณาการเขากับระบบ บริหาร
จัดการทรัพยากรขององคการ (Enterprise Resource Planning : ERP) เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
สินทรัพยและการบริหารจัดการองคการโดยรวม และ การลดตนทุน โดยจัดใหมีระบบและขอมูลเพื่อใหหนวย
ราชการใชประกอบการวัดและวิเคราะห การใชสินทรัพยเพื่อใหเกิดผลิตภาพ (Asset Productivity) และเกิด
ประโยชนสูงสุด (Asset Utilization) เปนตน  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 4 : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ  

มีเปาหมายเพื่อสงเสริมการทํางานรวมกันภายในระบบราชการดวยกันเองเพื่อแกปญหาการแยกสวน
ในการปฏิบัติงานระหวางหนวยงาน รวมถึงการวางระบบความสัมพันธและประสานความรวมมือระหวาง
ราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น ในรูปแบบของการประสานความรวมมือที่หลากหลาย 
ภายใตวัตถุประสงคเดียวกัน คือ นําศักยภาพเฉพาะของแตละหนวยงานมาสรางคุณคาใหกับงานตามเปาหมาย
ที่กําหนด เพื่อขับเคลื่อนนโยบาย/ยุทธศาสตรของประเทศและการใชประโยชนทรัพยากรอยางคุมคา เชน  

1. วางระบบการบริหารงานแบบบูรณาการในยุทธศาสตรสําคัญของประเทศ (Cross Functional 
Management System) ตามหวงโซแหงคุณคา (Value Chains) ครอบคลุมกระบวนการ ตั้งแตตนน้ํา กลางน้ํา 
จนกระทั่งปลายน้ํา รวมทั้งกําหนดบทบาทภารกิจใหมีความชัดเจนวาใคร มีความรับผิดชอบในเรื่องหรือ
กิจกรรมใด รวมทั้งการจัดทําตัวชี้วัดของกระทรวงที่มเีปาหมาย รวมกัน (Joint KPIs) 

2. การออกแบบโครงสรางและระบบบริหารงานราชการใหมในรูปแบบของหนวยงานรูปแบบพิเศษ 
เพื่อใหสามารถรองรับการขับเคลื่อนประเด็นยุทธศาสตรสําคัญของประเทศที่ตองอาศัย การดําเนินงานที่มี
ความยืดหยุน คลองตัว ไมยึดติดกับโครงสรางองคการและระบบราชการแบบเดิม  
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3.  ปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณใหมีลักษณะแบบยึดยุทธศาสตรและเปาหมายรวมเปนหลัก 
เพื่อใหเอื้อตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรสําคัญของประเทศและการบริหารงานแบบบูรณาการ  

4.  พัฒนารูปแบบและวิธีการทํางานของภาครัฐในระดับตาง ๆ (Multi-Level Governance) ระหวาง
ราชการบริหารสวนกลาง สวนภูมิภาค และสวนทองถิ่น โดยเนนการยึดพื้นที่เปนหลัก เพื่อใหเกิดความรวมมือ 
ประสานสัมพันธกันในการปฏิบัติงานและการใชทรัพยากรใหเปนไป อยางมีประสิทธิภาพ เกิดความคุมคาและ
ไมเกิดความซ้ําซอน และปรับปรุงการจัดสรรงบประมาณ ใหเปนแบบยึดพื้นที่เปนตัวตั้ง (Area-based 
Approach) รวมทั้งวางเงื่อนไขการจัดสรร งบประมาณใหกระทรวง/กรม ตองสนับสนุนการขับเคลื่อน
แผนพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด ในสัดสวนวงเงินงบประมาณที่เหมาะสม  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 5 : การสงเสริมระบบการบริหารกิจการบานเมืองแบบรวมมือกันระหวาง
ภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาชน  

มีเปาหมายเพื่อสงเสริมใหหนวยงานราชการทบทวนบทบาทและภารกิจของตนใหมีความเหมาะสม 
โดยใหความสําคัญตอการมีสวนรวมของประชาชน มุงเนนการพัฒนารูปแบบความสัมพันธระหวางภาครัฐกับ 
ภาคสวนอื่น การถายโอนภารกิจบางอยางที่ภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินงานเองใหภาคสวนอ่ืน รวมทั้ง การสราง
ความรวมมือหรือความเปนภาคีหุนสวน (Partnership) ระหวางภาครัฐและภาคสวนอื่น เชน  

1.  สงเสริมการสรางความรวมมือในรูปภาคีหุนสวนระหวางภาครัฐกับเอกชน (Public-Private- 
Partnership : PPP) เพื่อใหการพัฒนาโครงสรางพื้นฐานและบริการสาธารณะในดานตาง ๆ ที่จําเปนของ
ประเทศที่ตองใชงบประมาณเปนจํานวนมาก และภาครัฐยังไมสามารถดําเนินการไดเพียงพอกับความตองการ
ของประชาชน ไดรับการสนับสนุนกลไกการดําเนินการแบบรวมลงทุนกับภาคเอกชนดวยความชัดเจน โปรงใส 
และเกิดการบูรณาการอยางมีประสิทธิภาพ ไมใหมีการลงทุนที่ซ้ําซอน มีการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด 
ใหเกิดประโยชนสูงสุด สนับสนุนใหมีการจัดตั้งกองทุนสงเสริมการลงทุนของเอกชนรวมในกิจการของรัฐ 
ตลอดจนใหมีหนวยงาน รับผิดชอบกําหนดมาตรฐาน สงเสริม สนับสนุนการรวมลงทุนเพื่อไมใหเกิดผลกระทบ
ตอความมั่นคงทางการเงินและการคลังของประเทศในระยะยาว  

2. เปดใหภาคเอกชนสามารถเขามาแขงขันกันเพื่อจัดทําบริการสาธารณะแทนภาครัฐ (Contestability) 
ในภารกิจของภาครัฐที่ภาครัฐไมจําเปนตองดําเนินการเอง และภาคเอกชนสามารถดําเนินการแทนได โดย
สนับสนุนใหเกิดการแขงขันอยางเสรีผานกลไกตลาด เพื่อใหภาคเอกชนสามารถเขามาแขงขันไดโดยงาย 
รวมทั้งปองกันและลดปญหาการผูกขาดในระยะยาว ตลอดจนทําใหภาครัฐสามารถปรับเปลี่ยนบทบาทของตน
ใหเปนผูกําหนดมาตรฐานและระดับการใหบริการ รวมทั้งติดตามตรวจสอบการดําเนินงานของภาคเอกชนให
เปนไปตามเงื่อนไขที่วางไวไดอยางแทจริง  

3.  เปดใหองคกรภาคประชาสังคมและชุมชนสามารถเขามาเปนผูจัดบริการสาธารณะแทนภาครัฐ 
โดยอาศัยการจัดทําขอตกลงรวม (Compact) ในรูปแบบการดําเนินงานในลักษณะหุนสวน ระหวางภาครัฐกับ
ภาคประชาสังคมและชุมชน ซึ่งมีเปาหมายของขอตกลงอยูที่การรวมกัน ดําเนินภารกิจจัดบริการสาธารณะ 
แกประชาชนใหบรรลุผลสัมฤทธิ์  

4.  พัฒนารูปแบบและแนวทางการบริหารงานแบบเครือขาย (Networked Governance) โดยการ 
ปรับเปลี่ยนบทบาท โครงสราง และกระบวนการทํางานขององคกรภาครัฐใหสามารถเชื่อมโยง การทํางานและ
ทรัพยากรตาง ๆ ของหนวยงาน ทั้งในภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม ใหเกิดการพ่ึงพากันในรูปแบบ
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พันธมิตร มีการบริหารงานแบบยืดหยุน เกิดนวัตกรรมใหม ๆ มีการตัดสินใจที่รวดเร็ว ทันตอสถานการณ 
เชื่อมโยงระบบการทํางานระหวางองคกรได ดวยความสะดวกและรวดเร็ว  

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 : การยกระดับความโปรงใสและสรางความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหาร
ราชการแผนดิน 

มีเปาหมายเพื่อสงเสริมและวางกลไกใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐเปดเผยขอมูลขาวสารและ
สราง ความโปรงใสในการปฏิบัติราชการ รวมทั้งสงเสริมใหภาคประชาชนเขามามีสวนรวมในการตรวจสอบ 
การทํางานของทางราชการ ตลอดจนการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและมาตรการในการตอตานการทุจริต 
คอรรัปชั่นใหบรรลุผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม เชน  

1.  เปดใหประชาชนมีสวนรวม โดยการพัฒนาระบบการตรวจสอบสาธารณะ (Public Scrutiny) 
และผูตรวจสอบอิสระจากภายนอก (Independent Assessor) ที่ผานการฝกอบรมและไดรับการรับรองเขามา
ดําเนินการสอดสองดูแลและสอบทานกระบวนการจัดซื้อจัดจางของทางราชการ รวมทั้งวางกลไกสนับสนุนให
ดําเนินการจัดทําราคากลางและขอมูลรายละเอียดคาใชจายเกี่ยวกับการจัดซื้อจัดจางไวในระบบขอมูลทาง
อิเล็กทรอนิกสเพ่ือใหประชาชนสามารถตรวจสอบได  

2.  พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศเพ่ือการเฝาระวังและติดตามตรวจสอบในเรื่องการทุจริต คอรรัปชั่น
ในเชิงรุก รวมทั้งพัฒนาเครื่องมือวัดระดับความเชื่อม่ันศรัทธาในการบริหารราชการแผนดิน เพื่อใชประโยชนใน
การขับเคลื่อนนโยบายการบริหารราชการแผนดินใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ด ี

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 7 : การสรางความพรอมของระบบราชการไทยเพื่อเขาสูการเปนประชาคม
อาเซียน 

มีเปาหมายเพื่อเตรียมความพรอมของระบบราชการไทยเพื่อรองรับการกาวเขาสูประชาคมอาเซียน 
รวมทั้งประสาน พัฒนาเครือขายความรวมมือกันในการสงเสริมและยกระดับธรรมาภิบาลในภาครัฐของ
ประเทศสมาชิกอาเซียน อันจะนําไปสูความมั่งค่ังทางเศรษฐกิจ ความมั่นคงทางการเมือง และความเจริญผาสุก
ของสังคมรวมกัน 

ทั้งนี้จะเห็นไดวา ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2 : การพัฒนาองคการใหมีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย 
บุคลากรมีความเปนมืออาชีพขอที่ ๑๑ และขอที่ ๑๒ ไดกําหนดใหสวนราชการมีการวางแผนกําลังคน 
เชิงยุทธศาสตร (Strategic Workforce Plan) สรางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) และสงเสริม
ใหมีการวางระบบเตรียมความพรอมเพื่อทดแทนบุคลากร เชน แผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Plan)  เปนตน                            
        

สวนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ประกอบดวยหลักการสําคัญ ไดแก  

1. หลักคุณธรรม (Merit Based or Vertue) หมายถึง หลักคุณธรรมในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบดวย  ๑) หลักความเสมอภาคในโอกาส  ๒) หลักความสามารถ  ๓) หลักความมั่นคงในอาชีพ และ  
๔) หลักความเปนกลางทางการเมือง 

2. หลักการกระจายอํานาจ (HR Decentralization) โดยการมอบอํานาจและกระจายอํานาจการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหสวนราชการและจังหวัดมากขึ้น เพื่อความคลองตัว รวดเร็ว เหมาะสมกับภารกิจใน
แตละพ้ืนที่ตามลักษณะเฉพาะของแตละสวนราชการและจังหวัด 
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3. หลักผลงาน (Performance Based) สวนราชการตองใชเครื่องมือที่เหมาะสม มีอํานาจจําแนก
ผลงาน และมีคาความเชื่อมั่นที่สามารถนําไปใชพิจารณาประกอบการแตงตั้งโยกยายไดอยางเปนธรรม 

4. หลักความสมดุลระหวางคุณภาพชีวิตกับการทํางาน (HRM Flexibility) การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ดี ตองทําใหบุคลากรทุกคนในองคกรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสวัสดิการที่อํานวยความสะดวกสบาย 
ตามสมควร สมดุลกับชีวิตราชการที่เจริญกาวหนาตามโอกาสที่เสมอภาค  

5. หลักสมรรถนะ (Competency Based) เพื่อเปนกรอบการปฏิบัติเกี่ยวกับการบรรจุแตงตั้ง
โยกยายบุคคลใหมีคุณสมบัติตรงตามความตองการในการปฏิบัติหนาที่ใหมีประสิทธิผล ซึ่งในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตองใชเครื่องมือที่ถูกตองเหมาะสมในการกําหนดสมรรถนะ รวมทั้งพัฒนาบุคลากรใหมี
สมรรถนะตามท่ีสวนราชการตองการอีกดวย 

 

๓. ความหมายของการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 

นักวิชาการหลายสํานักไดจํากัดความหมายของการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 
ดังนี้ 

๑. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง เปนกระบวนการวางแผนเพื่อเตรียมกําลังคนที่มีความสามารถ
โดดเดนเปนที่ประจักษ ใหมีความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงในระดับสูง/ระดับผูนําองคการอยางตอเนื่อง 
(Leadership Continuity) ทั้งนี้เพ่ือทดแทนในตําแหนงเดิมและรองรับตําแหนงที่จะตองกําหนดขึ้นใหมเพื่อให
สอดคลองกับทิศทางขององคการในอนาคต” โดยสํานักงาน ก.พ. ของประเทศไทย 

๒. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง คือ การจัดการอบรมและพัฒนาอยางเปนระบบครบองค 
(Comprehensive) เพื่อใหขาราชการผูสืบทอดมีความพรอมสําหรับสืบทอดหรือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
นักบริหารระดับสูง ไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมโดยการ 1) มอบหมายใหปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับการกําหนด
นโยบายในหลากหลายหนางาน และ 2) เขารับการอบรมในหลักสูตรสําคัญ (Milestone Programs) และ
โครงการฝกอบรมอื่นๆ รวมทั้งเนนนโยบายที่จะสงเสริมขาราชการผูสืบทอดใหไดรับการพัฒนาความรูและ
ทักษะอยางรอบดานและตอเนื่องดวย” โดยสํานักงาน ก.พ. ของประเทศสิงคโปร (The Singapore Public 
Service Division : PSD) 

๓. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง คือ การกําหนดแผนพัฒนาเพื่อเตรียมความพรอมแกผูสืบทอด
ตําแหนง (Successors) เพื่อรักษาพนักงานที่มีความสามารถไวกับองคการ” โดย Human Intellectual 
Management Co., Ltd. (HIM) 

๔. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง คือ การระบุคุณสมบัติที่ตองการและจําเปน (Requirement) 
ของตําแหนงผูบริหาร และการระบุถึงศักยภาพ (Potential) และความสามารถที่เหมาะสมของบุคคลที่จะมา
สืบทอดตําแหนงงานผูบริหาร รวมถึงการพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเปนและ
เหมาะสมแกบุคคลที่จะมาสืบทอดตําแหนงงาน ตลอดจนคัดเลือกและคัดสรรบุคคลที่จะมาสืบทอดตําแหนงงาน 
ที่มีความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ และประสบการณที่เหมาะสมที่สุดเพื่อสรางคุณคา (Value added) 
ใหองคการตลอดไป” โดย National Academy of Public Administration (NAPA) 

๕. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง คือ การสรางความตอเนื่องในการบริหารราชการ (Management 
Succession Plan) ดวยการเตรียมขาราชการใหพรอมรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับสูง โดยเรียก
ขาราชการกลุมนี้วา “Administrative Service” ซึ่งถือเปนกลุมที่มีความสําคัญสูงสุดของระบบราชการของ
สิงคโปร ซึ่งขาราชการกลุม Administrative Service มีความสําคัญสูงสุดตามโครงสรางการบริหารราชการ
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ของสิงคโปร เพราะมีหนาที่สําคัญในการชวยใหผูบริหารซึ่งดํารงตําแหนงทางการเมืองไดทราบแนวโนม 
สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน รักษามาตรฐานการทํางานและการใหบริการ กําหนดนโยบาย
และนํานโยบายไปปฏิบัติ เพื่อใหประเทศสิงคโปรมีความมั่นคงและประสบความสําเร็จ” อดีตนายกรัฐมนตรี
โกะจกตงของประเทศสิงคโปร 

๖. “การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) คือ การจัดเตรียมคนเพื่อทดแทน
ตําแหนงงานใดงานหนึ่งไวลวงหนา ซึ่งเปนการเตรียมบุคลากรเพื่อรองรับการเติบโตขององคการ โดยจัดทํา
เฉพาะตําแหนงงานที่สําคัญ เชน ผูบริหาร หรือผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานขององคการ เปนตน และมีการกําหนด
ระบบการพัฒนาบุคคลที่จะเปนผูสืบทอด (Successors) อยางเปนระบบในระยะยาว ” โดย คนึงนจิ อนุโรจน  

โดยสรุปการวางแผนการสืบทอดตําแหนง หมายถึง การเฟนหาบุคคลภายในองคการที่เปน“ดาวเดน” 
(Talent) ที่สามารถสรางผลงานที่ดีเลิศตามท่ีองคการคาดหวัง เพื่อใหดํารงตําแหนงหนึ่งๆ ทันทีที่ตําแหนงนั้นๆ 
วางลง โดยทั่วไปองคการจะเตรียม “ดาวเดน” จํานวนไมนอยกวา 3 คนไวสําหรับรองรับหนึ่งตําแหนง โดย 
“ดาวเดน” ดังกลาวมีความเหมาะสมท้ังในดานวัยวุฒิและคุณวุฒิ รวมทั้งมีความพรอมที่จะดํารงตําแหนงหนึ่งๆ 
ที่วางลงในทันทีตามที่องคการกําหนด อยางไรก็ตาม ในที่สุดองคการจะคัดเลือกผูสืบทอดตําแหนง (Successor) 
ใหเหลือเพียง 1 คน ดวยเกณฑการ “คัดเลือก” ขององคการ เพื่อใหผูที่ “พรอมและเหมาะสมมากที่สุด” เปน
ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) ซึ่งถือเปนการมอบหมายงานที่สําคัญขององคการใหแกผูที่เหมาะสมในเวลา
อันควร (Put the right person on the right job at the right time) เพื่อใหงานในความรับผิดชอบของ
ตําแหนงดังกลาวมีความตอเนื่อง โดยไมเกิดการสะดุดไมวากรณีใดๆ 

ในอดีตการจัดทํา “แผนการสืบทอดตําแหนง” มักมุงไปที่ตําแหนงผูบริหารระดับสูงขององคการ
เทานั้น เชน ผูอํานวยการสํานักงาน หรือรองผูอํานวยการ เปนตน ดวยความเชื่อที่วาผูบริหารที่มากดวย
ความสามารถเพียงผูเดียว ก็จะนําพาองคการใหเติบโตและประสบความสําเร็จไดอยางยั่งยืน แตดวยสภาพการ
แขงขันที่รุนแรงในปจจุบัน การวางแผนการสืบทอดตําแหนงจึงไมสามารถจํากัดอยูเพียงตําแหนงผูบริหาร
ระดับสูงเทานั้น ทั้งนี้ เพราะความสําเร็จขององคการมิไดขึ้นอยูกับ “ผูนํา หรือผูบริหารระดับสูง”เพียงคนเดียว 
หากแตยังตองอาศัยความชํานาญและความเชี่ยวชาญที่หลากหลายของขาราชการในแตละระดับเชนกัน ดังนั้น 
แมองคการจะมีผูนําที่เปรียบเสมือนแมทัพที่มากดวยความสามารถและมีวิสัยทัศน แตหากขาด “ขุนพล”  
ที่เกงกลา และสามารถแปลงวิสัยทัศนดังกลาวมาสูการปฏิบัติแลว ผูนําองคการก็ไมสามารถขับเคลื่อนองคการ
ใหประสบความสําเร็จไดตามวิสัยทัศนที่ตั้งไวเชนกัน ระบบการสืบทอดตําแหนงในปจจุบัน จึงครอบคลุม
ตําแหนงอื่นๆ ที่สําคัญและเปนเสมือน “หัวใจ” ขององคการดวย ทั้งตําแหนงผูอํานวยการสํานัก และ
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานที่ตองใชความเชี่ยวชาญทางเทคนิคดานตางๆ ในการสรางผลสําเร็จของงาน 
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๔. ลักษณะทั่วไปของแผนสืบทอดตําแหนง  มีลักษณะ ดังนี ้

๔.๑  เปนแผนระดับนโยบายที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค และกลยุทธของ 
สวนราชการ 

๔.๒  เปนแผนสําหรับตําแหนงประเภทบริหารและประเภทอํานวยการ หรือตําแหนงในสายงานหลัก 
(Key Positions) ที่สงผลตอการดําเนินการบรรลุพันธกิจของสวนราชการโดยตรง 

๔.๓  เปนการวางแผนทางกาวหนาในสายอาชีพและพัฒนาขาราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูงอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง โดยขาราชการที่มีผลสัมฤทธิ์สูง หมายถึง ขาราชการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (High 
Performance) และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) 

๔.๔  เนนการสรรหาบุคลากรเพื่อมาทดแทนตําแหนงวางจากภายในสวนราชการ (Internal 
Recruitment) มากกวาสรรหาจากภายนอกสวนราชการ (External Recruitment) 

๔.๕  แตกตางจากแผนทดแทนตําแหนงวาง (Replacement Planning) ซึ่งเปนการวางแผนเพื่อ 
สรรหาคนมาทดแทนตําแหนงที่วางลง ณ ขณะนั้น โดยไมมีการวางแผนหรือเตรียมการสรรหาคนไวลวงหนา 
โดยแผนทดแทนตําแหนงนี้จะเกิดขึ้นก็ตอเมื่อหนวยงานตนสังกัดมีความตองการหรือมีความจําเปนในการ 
สรรหาคนมาดํารงตําแหนงที่วางลงในชวงเวลานั้น 

 

๕. การเชื่อมโยงการจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพ กับแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 

การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร หรือแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ 
(Succession Plan) มีความเกี่ยวของตอเนื่องจากการจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) เนื่องจาก
การจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) เปนการจัดเตรียมเสนทางหรือถนนเพื่อสั่งสมประสบการณ
และผลงานกอนเขาสูตําแหนงเปาหมาย สวนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร หรือแผนสราง
ความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan) เปนการดําเนินการคัดเลือก “ผูมีศักยภาพที่จะมา
ทดแทนตําแหนง (Successor)” และดําเนินการพัฒนาเตรียมความพรอมของบุคคลที่ไดรับการคัดเลือกเพื่อเขาสู
ตําแหนงเปาหมายนั้น ๆ 

หากจะแยกแยะใหเกิดความชัดเจนยิ่งขึ้นระหวาง Career Path และ Succession Plan แลว Career 
Path เปนการจัดเตรียมเสนทางหรือถนนสั่งสมประสบการณไวใหเทานั้น ยังไมไดของเกี่ยวกับ “ตัวบุคคล” ที่จะ
คัดเลือกวาผูใดเปน “ผูมีศักยภาพที่จะมาทดแทนตําแหนง” ใน Career Path นั้น อยางไรก็ตาม สวนราชการ
อาจเริ่มดําเนินการคัดเลือกตัวบุคคลพรอม ๆ ไปกับการเตรียมการพัฒนาตัวบุคคลใหพรอมที่จะเขาดํารง
ตําแหนงเปาหมายก็ได ซึ่งถือเปนการคัดเลือกผูมีศักยภาพและเตรียมพัฒนาในระยะสั้น เชน การจัดหลักสูตร
นักบริหารระดับกลาง และนักบริหารระดับสูง หรืออาจดําเนินการจัดเตรียมพัฒนาในระยะยาวโดยผาน
เสนทางการสั่งสมประสบการณตาม Career Path ก็ได ดังนั้น กระบวนการคัดเลือกตัวบุคคลและจัดเตรียม
พัฒนาใหบุคคลดังกลาวมีความพรอมอยางเต็มที่ที่จะเขาดํารงตําแหนงเปาหมาย จึงเรียกวา “การจัดทําแผน
สืบทอดตําแหนงทางการบริหาร หรือแผนสรางความตอเนื่องในการปฏิบัติราชการ (Succession Plan)” ซึ่ง
อาจดําเนินการได ๒ แบบ ดังนี้ 
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๕.๑  แบบระยะสั้นหรือฉุกเฉิน เปนการจัดทํา Succession Plan แบบคัดเลือกตัวบุคคลแลวบรรจุ
เขาดํารงตําแหนงทันที หรือดําเนินการพัฒนาตัวบุคคลใหพรอมในระยะเวลา ๑ – ๒ ป (มีคุณสมบัติที่ตรงตาม
มาตรฐานกําหนดตําแหนงอยูแลว) แตหากสวนราชการจะดําเนินการวางแผนระยะสั้นอยางเปนระบบและมี
กระบวนการที่ชัดเจนยิ่งขึ้น ก็อาจจําเปนจะตองจัดทําขอมูลเปรียบเทียบระหวางบุคคล (Candidate) มากกวา 
๑ – ๒ คน และการดําเนินการพัฒนาตามรูปแบบนี้สวนใหญ จะกระทําไดโดยการจัดการฝกอบรมในรูปแบบ
ตาง ๆ  

๕.๒  แบบระยะยาว เปนการจัดทํา Succession Plan แบบจัดเตรียมและพัฒนาตัวบุคคลผูมีศักยภาพ 
ไวลวงหนามากกวา ๑ – ๒ ป โดยผสมผสานทั้งกระบวนการคัดเลือกตาม Succession Plan และ Career Path  
เขาดวยกัน การดําเนินการในรูปแบบระยะยาวหรือ Long-term Succession Plan นี้ Career Path จะมี
บทบาทเปนเครื่องมือสําคัญ (HR Tool) ที่จะชวยจัดเตรียมและพัฒนาผูมีศักยภาพที่จะเขามาดํารงตําแหนง
เปาหมายในอนาคตใหเกิดความพรอมอยางเต็มที่ ผานทางกระบวนการสั่งสมประสบการณตามที่กําหนดไวใน 
Career Path ของตําแหนงอํานวยการหรือบริหารแตละตําแหนงในสวนราชการนั้น ๆ เอง 

 

๖. ประโยชนของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 

๖.๑  ทําใหสวนราชการมีการประเมินความพรอมอยู เสมอวา มีกําลังคนที่มีคุณสมบัติและ
ความสามารถอยูเปนจํานวนเทาไร สงผลใหการดําเนินงานของสวนราชการเปนไปอยางตอเนื่องทั้งระยะสั้น
และระยะยาว โดยมั่นใจวาตําแหนงสําคัญๆ ในสวนราชการมีผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนงที่เหมาะสม 
และสามารถปฏิบัติงานไดเทียบเทาหรือสูงกวาผูดํารงตําแหนงเดิม 

๖.๒  ทําใหหนวยงานการเจาหนาที่สามารถวางแผนสรรหาและคัดเลือกคนในเชิงรุกไดดียิ่งขึ้น สามารถ
วางแผนหาคนไดลวงหนา เพื่อรองรับตําแหนงที่จะวางจากการเกษียณอายุ และตําแหนงที่หาผูมีคุณสมบัต ิ
มาดํารงตําแหนงไดยาก ทั้งนี ้จะไดมีการวางแผนและจัดลําดับคุณสมบัติของผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 
จากการพิจารณาความเหมาะสมมากกวาหนึ่งคน เพื่อคัดเลือกผูที่จะเปน Successor คนที่ ๑, ๒ หรือ ๓  ตามลําดับ 
         ๖.๓  หนวยงานการเจาหนาที่สามารถวางแผนการพัฒนาขาราชการ (Development Plan) ได
สอดคลองกับความตองการของสวนราชการมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเปนเครื่องมือผลักดันใหขาราชการเกิดการเรียนรู
ในสวนราชการ (Learning Organization) 

๖.๔  เพิ่มโอกาสในการเติบโตกาวหนาในสายอาชีพใหกับขาราชการที่มีผลการปฏิบัติงานสูง (High 
Performance) และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) ซึ่งจะเปนเครื่องมือจูงใจขาราชการให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ชวยสรางขวัญและกําลังใจ และสรางความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการเนื่องจาก Succession Plan เปนระบบที่มุงสงเสริมการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ
ขาราชการจากการสรรหาและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงจากบุคคลภายในมากกวาการสรรหาจากภายนอกสวน
ราชการ 

๖.๕  ใชเปนแนวทางในการพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development) และการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development – HRD) ใหกับขาราชการ ทําใหขาราชการ
รับทราบถึงความสามารถและศักยภาพของตนเองอยางชัดเจน รวมทั้งแนวทางในการพัฒนาจุดออน และ
เสริมสรางจุดแข็งของตนเองไดอยางตอเนื่องและเปนระบบ 
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๗. ปจจัยแหงความสําเร็จในการจัดทําแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 

กรมการจัดหางาน ไดกําหนดปจจัยแหงความสําเร็จในการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession 
Planning) แบงออกเปน 9 ปจจัย ดังนี้ 

ปจจัยที่ 1 : ตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง ปจจัยนี้เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดเพราะถา
ผูบริหารระดับสูงไมเห็นความสําคัญและไมเห็นดวยกับการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession 
Planning) แลวก็ไมควรทําการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) นี้ตอไปเพราะจะขาดทั้ง
ปจจัยและทรัพยากรอื่น ๆ ที่ผูบริหารมีอํานาจในการสั่งการอนุมัติใหดําเนินการวางแผนการสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) ได ดังนั้น จึงเปนเรื่องสําคัญลําดับแรกที่นักทรัพยากรบุคคลตองไปพูดคุยทําความ
เขาใจและชี้แจงถึงประโยชนที่จะไดรับจากการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ให
ผูบริหารไดรับทราบกอนและเมื่อผูบริหารเห็นดวยกับการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 
แลวการดําเนินงานในขั้นตอนของการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ตอไปก็งายมากยิ่งขึ้น 

ปจจัยที่ 2 : ผูบริหารตองเปนผูสื่อสารและประกาศถึงนโยบายการวางแผนการสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) ใหขาราชการทุกคนไดรับทราบ แมวาหนวยงานที่รับผิดชอบดานบริหารทรัพยากรบุคคล
จะเปนผูสวมบทบาทหลักในการดําเนินงานแตผูบริหารระดับสูงเปรียบเสมือนเปน“เจาภาพใหญ”ของการวางแผน 
การสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เนื่องดวยกิจกรรมนี้หากดําเนินการประสบความสําเร็จจะสราง
ประโยชนใหองคกรและขาราชการเปนอยางสูงถือเปนหนึ่งในนโยบายหลักที่สะทอนถึงปรัชญาในการบริหาร
จัดการบุคลากรขององคกร ดังนั้น จึงสมควรเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารระดับสูงจะเปนผูทําหนาที่สื่อสารและ
ประกาศใหทราบถึงนโยบายการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เพราะผลประโยชน 
ที่ตามมาก็คือเปนการสื่อใหเห็นถึงความใสใจในอนาคตและการเติบโตพัฒนาของขาราชการซึ่งผูบริหารสามารถ
สรางความประทับใจที่ดีใหแกขาราชการวาทุกคนมีโอกาสเทาเทียมกันที่จะไดรับการพัฒนาและเลื่อนขั้นตําแหนง 
หากมีความสามารถที่เขาเกณฑที่ตั้งไวเพราะการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) นั้น
ตองทําควบคูกันไปกับการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ (Career Development) นอกจากนี้ผูบริหารยังควร
ใชโอกาสนี้ทําความเขาใจกับขาราชการที่ใกลเกษียณอายุ วาพวกเขาไมควรหวั่นเกรงวาการวางแผนการสืบทอด
ตําแหนง (Succession Planning) คือแผนการขององคกรที่เตรียมใหพวกเขาโอนหรือยายออกจากตําแหนง
แตพวกเขาคือบุคคลที่มีคุณคาและมีประสบการณทํางานที่องคกรตองการใหชวยถายทอดใหขาราชการที่จะ
กาวมาเปนผูสืบทอดตําแหนงตอจากเขา อยางไรก็ตาม ถาองคกรจะมีรางวัลพิเศษใหแกขาราชการ 
ใกลเกษียณอายุเพื่อเปนเครื่องจูงใจใหพวกเขาถายทอดวิชาการความรูและประสบการณใหแกขาราชการรุนหลัง 
ก็จะยิ่งชวยสนับสนุนใหประสบความสําเร็จไดมากยิ่งขึ้น 

ปจจัยที่ 3 : ขอแรงสนับสนุนจากผูอํานวยการทุกสํานักเมื่อนักทรัพยากรบุคคลไดรับแรงสนับสนุน
จากผูบริหารระดับสูงในการเปดตัวการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) แลวในลําดับ
ตอไปคือตองเดินหนาขอความรวมมือจากผูอํานวยการทุกสํานักเพื่อชวยสนับสนุนใหสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้นเพราะผูอํานวยการแตละสํานักจะเปนผูที่ใกลชิดกับขาราชการในสํานักของตนมากกวา
เจาหนาที่ที่รับผิดชอบดานบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้น การคัดเลือกบุคคลที่จะไดรับการพัฒนาเปนผูสืบทอด
ตําแหนงจึงขึ้นอยูกับวิจารณญาณของผูอํานวยการแตละสํานักเปนหลัก นอกจากนี้ การคอยติดตามประเมิน
พัฒนาการความพรอมของขาราชการตลอดจนการดูแลคอยสอนงานและโคช (Coaching) ขาราชการก็ยังอยู
ภายใตความรับผิดชอบและการดูแลของผูอํานวยการสํานักอยูเปนสวนใหญ 
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ปจจัยที่ 4 : การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ตองเชื่อมโยงและ
สอดคลองกับแผนกลยุทธขององคกรแผนกลยุทธของทุกสํานักและขององคกรตองเชื่อมโยงและสอดคลองกับ
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่วาดวยเรื่องการสรรหาการพัฒนาการบริหารผลงานการวางแผน 
ทางเดินสายอาชีพและการบริหารคาตอบแทนของขาราชการรวมทั้งแนวคิดการบริหารงานแนวใหมอื่น ๆ ที่องคกร
นํามาใช เชน Balanced Scorecard, KPIs, Competency เปนตน ดังนั้นนักทรัพยากรบุคคลตองคอย
ตรวจสอบและประเมินการดําเนินงานของตนเองในการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) 
วาเปนการดําเนินการที่ทําใหสามารถบรรลุเปาหมายที่องคกรกําหนดไวหรือไมหากไมใชจะตองรีบดําเนินการ
ปรับและแกไขใหสอดคลองกับแผนกลยุทธขององคกร 

ปจจัยที่ 5 : กระบวนการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ตองโปรงใส
ยุติธรรมการจะคัดเลือกขาราชการที่มีศักยภาพเพื่อพัฒนาใหเตรียมสืบทอดตําแหนงเปนกระบวนการที่มี
ผลกระทบตอจิตใจและความคาดหวังของทั้งผูถูกเลือกและผูที่ไมไดรับการเลือก อยางไรก็ตามคงมีทั้งคนที่
พอใจและไมพอใจตอการตัดสินใจของผูบริหารแบงเปน 2 กลุมดังนั้นเพื่อปองกันไมใหเกิดการครหาวามีการ
เลือกที่รักมักที่ชังนักทรัพยากรบุคคลและผูบริหารจึงตองเลือกใชเครื่องมือในการประเมินขาราชการที่มีความ
เที่ยงตรงเชื่อถือไดนอกจากนี้ผูที่ทําการประเมินก็ตองไดรับการฝกอบรมในเรื่องการประเมินเพื่อทําใหมั่นใจวา
การประเมินมีอคตินอยที่สุด 

ปจจัยที่ 6 : กระบวนการวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ไมใชสัญญาที่
องคกรจะตองเลื่อนขั้นขาราชการเสมอไปประเด็นปญหาขอนี้เปนเรื่องที่จะทําใหผูบริหารและนักทรัพยากร
บุคคลรูสึกหนักใจมากที่สุดเพราะผูบริหารอาจมีกังวลและกลัววาเมื่อไดมีการกําหนดตัวบุคคลที่จะสืบทอด
ตําแหนงแลวหากมีการเปลี่ยนแปลงบางอยางเกิดขึ้น เชน ขาราชการไมสามารถพัฒนาตนเองไดถึงระดับ
เปาหมายที่กําหนดไวหรือมีเหตุอันไมคาดคิดอื่น ๆ ทําใหตองมีการยุบเลิกตําแหนงงานทําใหขาราชการไมได
ดํารงตําแหนงงานดังกลาว ดังนั้น จึงมีขอแนะนําวาทั้งสองฝายคือฝายบริหารรวมกับนักทรัพยากรบุคคลและ
ขาราชการตองคุยกันวาการที่มีการคัดเลือกขาราชการคนใดคนหนึ่ง (หรือหลายคน) เพื่อเขาแผนพัฒนา 
เตรียมการสืบทอดตําแหนงนั้นคือการใหโอกาสแกขาราชการที่มีผลงานและมีศักยภาพที่นาจะพัฒนาได 
แต ทั้งนี้มิไดหมายความวาขาราชการตองไดรับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงเพื่อทํางานในตําแหนงนั้น ๆ 
เสมอไป เพราะจะตองมีการประเมินผลอีกครั้งวาขาราชการมีความสามารถถึงระดับเปาหมายที่กําหนดไว
หรือไม อยางไรก็ตามเพื่อไมใหเกิดเหตุการณที่ขาราชการจะตอง “ผิดหวัง” เกิดขึ้นทั้งผูบริหารและ 
นักทรัพยากรบุคคลตองมั่นใจวาองคกรมีระบบการประเมินผลงานและศักยภาพของขาราชการที่ถูกตองชัดเจน
และละเอียดถี่ถวนที่สุดกอนจะมีการกําหนดตัวเก็งผูสืบทอดตําแหนงเพราะจะทําใหขาราชการหมดความ
เชื่อถือในฝายบริหารไดอยางมาก 

ปจจัยที่ 7 : การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) ตองใชบุคลากรที่มี
ความเชี่ยวชาญจริงในการสอนงานและการเปนโคช (Coaching) ในระหวางที่ขาราชการอยูในชวงกําลัง
พัฒนานั้นตองมีการกําหนดตัวบุคคลที่จะทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงคอยดูแลและใหคําปรึกษาแกขาราชการอยางเปน
ทางการซึ่งโดยสวนใหญมักจะเปนขาราชการที่กําลังจะเกษียณไปหรือผูบังคับบัญชาของขาราชการคนที่กําลัง
จะสืบทอดตําแหนงรวมกับนักทรัพยากรบุคคล งานพัฒนาเพื่อเตรียมตัวผูสืบทอดตําแหนงเปนงานที่ตองการ
“โคช (Coach)” แบบทํางานเต็มเวลาและเปนระบบ ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลจึงควรทําการปฐมนิเทศและ
ฝกอบรมผูที่จะทําหนาที่เปนพี่เลี้ยงใหเขาใจถึงบทบาทภาระหนาที่รับผิดชอบของพี่เลี้ยงใหดีและควรทํา
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ตารางเวลาตรวจสอบความกาวหนาของขาราชการดวยกันเปนระยะ ๆ เผื่อจําเปนตองมีการปรับแผนการ
พัฒนาขาราชการ 

ปจจัยที่ 8 : มีการเตรียมเรื่องงบประมาณลวงหนา เนื่องจากการวางแผนการสืบทอดตําแหนง 
(Succession Planning) ตองใชทรัพยากรทั้งคน เวลา และงบประมาณ ทั้งในดานการจัดทําแผนการสืบทอด
ตําแหนงการออกแบบและการพัฒนาแบบทดสอบและแบบประเมินและการพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาและ
การฝกอบรมตางๆ ดังนั้น องคกรควรเตรียมงบประมาณลวงหนาใหเพียงพอและเหมาะสมกับการดําเนินการ
เพื่อใหการวางแผนการสืบทอดตําแหนงประสบความสําเร็จอยางสูงสุด 

ปจจัยที่ 9 : การวางแผนการสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) เปนการลงทุนในระยะยาว
ดังนั้น ผูเกี่ยวของทุกฝายคือผูบริหารหนวยงานที่รับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและขาราชการตอง
ใชความอดทนและมีความมุงมั่นอยางแทจริงจึงจะทําใหการวางแผนการสืบทอดตําแหนงประสบความสําเร็จ
อีกทั้งการวางแผนการสืบทอดตําแหนงเปนการลงทุนในระยะยาวซึ่งผลลัพธที่จะไดรับคงไมเกิดภายใน
ระยะเวลาอันสั้น 

 

๘. ขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 

สามารถสรุปขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารไดดังภาพตอไปนี ้

 

ภาพที่ ๑ แสดงขั้นตอนการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร 

 

 ขั้นตอนที่ ๑ การเลือกตําแหนงเปาหมาย 

  การเลือกตําแหนงเปาหมายที่ตองการหาผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง (Successor) 
ถือเปนขั้นตอนแรกที่สําคัญของการจัดทํา Succession Plan ทั้งนี้ อาจเลือกจากตําแหนงที่มีการจัดทําทาง
กาวหนาในสายอาชีพไวแลวก็ได ในกรณีของการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารของกรมการจัดหางาน 
ไดใชตําแหนงเปาหมายโดยเลือกจากตําแหนงที่กรมการจัดหางานไดจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพไวแลวสวนหนึ่ง 
และพิจารณาเลือกตําแหนงเปาหมายเพ่ิมเติมตามความเหมาะสมในป ๒๕๕๙ 

 

 

๑. การเลอืกตําแหน่ง
เป้าหมาย

๒. การกําหนดเกณฑ์
คดัเลอืกผู้มีศกัยภาพ

๓. การคดัเลอืก 

Successor และ
จดัทําบญัชี

๔. การจดัทํา
แผนพฒันาผู้มี

ศกัยภาพ

๕. การติดตาม
ประเมินผล
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 ขั้นตอนที่ ๒ การกําหนดเกณฑเพื่อหาผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

  การกําหนดคุณสมบัติและเกณฑในการพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 
(Successor) ในตําแหนงตางๆ กรมการจัดหางานไดพิจารณาจากมาตรฐานกําหนดตําแหนงของสํานักงาน ก.พ. 
และกรมการจัดหางานไดกําหนดคุณสมบัติอื่นๆ เพ่ิมเติม 

 ขั้นตอนที่ ๓ การพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

  เมื่อกําหนดเกณฑที่จะคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง (Successor) แลว ขั้นตอน
ตอไปคือ การกําหนดวิธีการดําเนินการคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง (Successor) โดยเลือก
วิธีการประเมินหรือแบบทดสอบใหตรงกับเกณฑที่จะใช อยางนอย ๒ วิธีการ จากนั้นนําคาคะแนนจากการ
ประเมินหรือแบบทดสอบมาพิจารณาคัดเลือกจัดลําดับผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนงดวยเครื่องมือในการ
คัดเลือกและจัดลําดับที่เหมาะสม 

 ขั้นตอนที่ ๔ การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ 

  แผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพเปนแผนที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะหและ
ประเมินจุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Weakness) ของขาราชการในการทํางานปจจุบันกับศักยภาพของ
ของขาราชการในการปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในตําแหนงที่สูงขึ้นสําหรับอนาคตขางหนา ดังนั้น การจัดทํา
แผนพัฒนารายบุคคลจึงเปนการลดชองวาง (Gap) ที่เกิดขึ้นระหวางความสามารถของขาราชการในปจจุบันกับ
ความสามารถที่คาดหวังใหมีสําหรับตําแหนงที่สูงขึ้น 

  เมื่อสวนราชการไดมีการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร โดยระบุบุคคลที่จะเปน 
ผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนงจากลําดับที่ ๑ ถึงลําดับที่ ๓ ซึ่งเปนบุคคลที่มีโอกาสไดคัดเลือกเขาสูตําแหนง
เปาหมายแลว ขั้นตอนตอไปคือ การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการายบุคคลสําหรับกลุมคนผูมีศักยภาพที่จะ
ทดแทนตําแหนงเหลานั้น โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 

1) วิเคราะหระดับความสามารถของขาราชการผูมีศักยภาพฯ ในปจจุบัน เปรียบเทียบกับ
ความสามารถที่คาดหวังของตําแหนงที่สูงขึ้นนั้น จะทําใหทราบวาขาราชการคนนั้นมีความรูและทักษะในการ
ทํางานเปนอยางไร และจําเปนตองไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรูและทักษะในดานใดบาง 

2) ระบุความสามารถหรือสิ่งที่ขาราชการผูมีศักยภาพฯ ตองพัฒนาปรับปรุง โดยรวม
วิเคราะหกับผูบังคับบัญชาเพื่อใหทราบถึงความสามารถของขาราชการผูมีศักยภาพฯ ที่เปนจุดแข็งและจุดออน
ที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาปรับปรุง โดยจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับขาราชการผูมี
ศักยภาพฯ ประกอบดวยรายละเอียดตาง ๆ ไดแก ความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่ตองพัฒนาสําหรับตําแหนง
ในแผนผังทางกาวหนาในสายอาชีพและเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานทั้งในปจจุบัน และในอนาคต 
ตลอดจนวิธีการในการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพฯ ใน Succession Plan เชน การฝกอบรมในหองเรียน 
การฝกอบรมในการปฏิบัติงาน การสอนงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน ระบบพี่เลี้ยง 
และการเรียนรูดวยตนเอง เปนตน  

 ขั้นตอนที่ ๕ การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา 

  ผูสอนแนะงาน (Career Coach) หรือผูบังคับบัญชาระดับตนหรือผูไดรับมอบหมายใหดูแล
ขาราชการผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง ควรมีการติดตามการปฏิบัติงานของขาราชการผูมีศักยภาพฯ 
และประเมินผลการพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูนั้นเปนระยะ ๆ โดยการพูดคุยถึงความสามารถที่ไดรับการ
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พัฒนาและไมไดรับการพัฒนา และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) อยางตรงไปตรงมา โดยมีจุดมุงหมาย
ใหผูที่ไดรับการพัฒนาไดทราบจุดแข็งและจุดออนของตนเอง และเพื่อใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะ และ
สมรรถนะในการทํางานทั้งหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันและอนาคตรวมทั้งการปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา
และปรับปรุงความสามารถตามความเหมาะสม ตลอดจนจัดแผนการดําเนินงานเพื่อการพัฒนาตอไป 
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บทท่ี ๔ แผนสืบทอดตาํแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) 

ของกรมการจัดหางาน 

 

 

 การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหาร (Succession Plan) ของกรมการจัดหางาน ไดใช
เครื่องมือเชิงกระบวนการ โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการใหขาราชการที่มีสวนเกี่ยวของไดรวมกันพิจารณาและ
กําหนดหลักเกณฑตางๆ ใน ๑) การเลือกตําแหนงเปาหมาย ๒) การกําหนดเกณฑเพื่อหาผูมีศักยภาพที่จะ
ทดแทนตําแหนง ๓) การพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง ๔) การจัดทําแผนพัฒนา
ขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ ๕) การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา ตามขั้นตอน
การจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารที่กําหนด โดยมีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 

 

๑. การเลือกตําแหนงเปาหมายและการกําหนดเกณฑคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

 การเลือกตําแหนงเปาหมายที่ตองการหาผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง (Successor) ถือเปน
ขั้นตอนแรกที่สําคัญของการจัดทํา Succession Plan ทั้งนี้ อาจเลือกจากตําแหนงที่มีการจัดทําทางกาวหนา
ในสายอาชีพไวแลวก็ได  

ในการจัดทําแผนสืบทอดตําแหนงทางการบริหารของกรมการจัดหางานครั้งนี้ ไดใชตําแหนงเปาหมาย
โดยเลือกจากตําแหนงที่กรมการจัดหางานไดจัดทําทางกาวหนาในสายอาชีพไวแลวสวนหนึ่ง และพิจารณา
เลือกตําแหนงเปาหมายเพิ่มเติมตามความเหมาะสมในป ๒๕๕๙ ไดแก ตําแหนงตาง ๆ ดังตอไปนี้ 

1. จัดหางานจังหวัด 
2. ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 
3. ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 
4. ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 
5. ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

ทั้งนี้ในแตละตําแหนงเปาหมายไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบหลัก ผลสัมฤทธิ์หลักและตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานหลัก ความรู ทักษะและสมรรถนะของตําแหนงเปาหมาย ตลอดจนเกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมี
ศักยภาพ ดังตอไปนี้  

 อนึ่ง เอกสารสวนหนึ่งตามรายการตําแหนงเปาหมายที่ ๑ – ๓ นํามาจากโครงการจัดทําเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพของขาราชการกรมการจัดหางาน พ.ศ. 2555 และที่ประชุมเชิงปฏิบัติการ  
ไดจัดทําเพ่ิมเติมตามรายการตําแหนงเปาหมายที่ ๔ – ๕ 
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ชื่อตําแหนงเปาหมาย จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

หนวยงานสังกัด สํานักงานจัดหางานจังหวัด 
ชื่อสวนราชการ กรมการจัดหางาน 
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ตําแหนงเปาหมาย (CRITICAL POSITION) 
ชื่อตําแหนง  จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) ชื่อหนวยงาน  สํานักงานจัดหางานจังหวัด 
หนาที่รับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 
หนาที่หลัก 
          บริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับกรมในราชการบริหารสวนภูมิภาค โดยการวางแผน บริหารจัดการ จัดระบบงาน อํานวยการ สั่งราชการ 
มอบหมาย กํากับ แนะนํา ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกไขปญหา ในภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริมการมีงานทําและคุมครองคนหางาน วิเคราะหสภาวะ
ตลาดแรงงานและแนวโนมรวมทั้งการควบคุมการทํางานของคนตางดาวในพื้นที่ที่รับผิดชอบและพัฒนาระบบการสงเสริมการมีงานทํา เพื่อใหประชาชนมีงานทํา มีรายไดที่
เหมาะสมกับความรูความสามารถและความถนัด ไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนที่เหมาะสมและเปนธรรม ซึ่งมีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพ
ของงานสูงมากเปนพิเศษ และปฏิบัติงานอื่นตามท่ีไดรับมอบหมาย 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
1. ดานหนาที่รับผิดชอบหลัก 

1.1 บริหารงานดานการใหบริการจัดหางานทั้งในประเทศและตางประเทศในพื้นท่ีที่รับผิดชอบ 
1.2 บริหารงานดานการแนะแนวอาชีพและการสงเสริมการประกอบอาชีพในพื้นท่ีที่รับผิดชอบ 
1.3 บริหารงานดานการคุมครอง ดูแล ชวยเหลือคนหางานทั้งในประเทศและตางประเทศใหไดรับการปฏิบัติตามกฎหมายในพื้นท่ีที่รับผิดชอบ 
1.4 บริหารจัดการขอมูลและสรางเครือขายขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 
1.5 บริหาร ควบคุม กํากับ และดูแลการทํางานของคนตางดาวใหเปนไปตามกฎหมายในพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
1.6 บริหารงานตามนโยบาย แผนงาน โครงการของกระทรวง กรม กลุมจังหวัด และจังหวัด 
1.7 ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 

 
 

  

30 



                                                                                                                                                                      31 

 

 

  

หนาที่รับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

2. ดานการบริหารและกํากับดูแล 
2.1 กําหนดกลยุทธ ระบบงาน และวิธีการปฏิบัติราชการของสํานักงาน เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่ในสํานักงานจัดหางานจังหวัด 
2.2 มอบหมาย กํากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ใหคําแนะนํา ปรับปรุงแกไข ในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับภารกิจที่หลากหลายและเบ็ดเสร็จของสํานักงานจัดหางาน

จังหวัด เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
2.3 วินิจฉัย สั่งการเรื่องที่มีขอบเขตผลกระทบในวงกวาง หรือมีความซับซอนของประเด็นปญหา ซึ่งตองพิจารณาอนุมัติ อนุญาตการดําเนินการตาง ๆ ตามภารกิจ

สํานักงานจัดหางานจังหวัด เพื่อใหบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
2.4 ติดตอประสานงานกับหนวยงานหรือองคกรภาครัฐ เอกชน และบุคคลที่เกี่ยวของในพื้นที่ที่รับผิดชอบ เพื่อเกิดความรวมมือหรือบูรณาการงานใหเกิด 

ผลสัมฤทธิ์และเปนประโยชนตอประชาชนผูรับบริการ 
2.5 ชี้แจงขอเท็จจริง พิจารณาใหความเห็น ขอเสนอแนะในที่ประชุมคณะกรรมการและคณะทํางานตางๆ ที่ไดรับแตงตั้ง หรือเวทีเจรจาตาง ๆ ในระดับหนวยงาน

หรือองคกรทั้งในประเทศและตางประเทศ ในฐานะเปนผูมีบทบาทหลักในพื้นที่ท่ีรับผิดชอบ เพื่อรักษาผลประโยชนของราชการและประเทศชาติ 
3. ดานการวางแผน 

3.1 วางแผนงานโครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานจัดหางานจังหวัดใหสอดคลองกับนโยบายและแผนกลยุทธ 
ของกระทรวง กรม กลุมจังหวัด และจังหวัด 

3.2 บูรณาการแผนงาน โครงการ กิจกรรม เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของสํานักงานจัดหางานจังหวัดตามที่กําหนด 
3.3 ติดตาม เรงรัด การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่มีความหลากหลายและความยุงยากซับซอนมากใหเปนไปตามแผนงาน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนการประเมินผลและรายงานผลการดําเนินงาน เพื่อใหเปนไปตามเปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนด 
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หนาที่รับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

4. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
         ๔.๑ จัดระบบงานและอัตรากําลังเจาหนาที่ในสํานักงานจัดหางานจังหวัดที่มีความหลากหลายทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพใหสอดคลองกับภารกิจเพื่อใหปฏิบัติ 
               ราชการเกิดประสิทธิภาพและความคุมคา 
         ๔.๒ ติดตามและประเมินผลงานของเจาหนาที่ในสํานักงานจัดหางานจังหวัด เพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงาน บรรลุเปาหมาย และ 
               ผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
         ๔.๓ ใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในสํานักงานจัดหางานจังหวัดใหมีความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ 
         ๔.๔ ปรับปรุงหรือหาแนวทางวิธีการใหมๆ หรือกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานจัดหางานจังหวัด ในการพัฒนาใหกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติในการ 
               ใหบริการหรือผลการดําเนินงานที่มีคุณภาพที่ดีขึ้น 
5. ดานการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 
       ๕.๑ วางแผนการใชทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงานที่ตองรับผิดชอบสูง เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย พันธกิจ และเปนไปตามเปาหมายของสํานักงาน 
             จัดหางานจังหวัด ใหเปนไปตามแผนและบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
        ๕.๒ ติดตาม ตรวจสอบการใชทรัพยากรและงบประมาณในจํานวนที่สูงมาก ใหเกิดประสิทธิภาพ ความคุมคา เปนไปตามเปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
              รวมถึงเปนไปตามกฎ ระเบียบที่เกี่ยวของ 

   ๕.๓ จัดทําคําของบประมาณจากจังหวัด กลุมจังหวัด และหนวยงานอื่น เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานตามภารกิจใหมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
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ผลสัมฤทธิ์หลัก  
(KEY RESULT AREAS : KRAs) 

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(KEY PERFORMANCE INDICATORS : KPIs) 

1. คนหางาน นายจาง/สถานประกอบการ สถาบันการศึกษาและประชาชนไดรับขอมูล
ขาวสารตลาดแรงงานที่เปนประโยชนอยางรวดเร็ว ถูกตอง ทันสมัย และทั่วถึง  

- รอยละของผูไดรับบริการนําขอมูลขาวสารตลาดแรงงานไปใชประโยชน 
- รอยละความพึงพอใจของผูใชบริการขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 

2. คนหางานและประชาชนที่ไดรับบริการ มีงานทําตามความรูความสามารถ และไดรับ
คาตอบแทนที่เหมาะสม 

- จํานวนประชากรกลุมเปาหมายไดรับการแนะแนวอาชีพ 
- รอยละของผูไดรับบริการแนะแนวอาชีพมีงานทํา 

3. คนหางานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย - รอยละของคนหางานที่มารองทุกขลดลงในแตละป 
- รอยละของคนหางานที่มารองทุกขและไดรับการชวยเหลือ 

4. คนตางดาวไดรับการจัดระบบการทํางานอยางถูกกฎหมายและมีประสิทธิภาพ - รอยละของคนตางดาวที่ยื่นขอและไดรับอนุญาตทํางานตามกฎหมาย 
- รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการดานการอนุญาตทํางาน 

5. การดําเนินการตามภารกิจของสํานักงานจัดหางานจังหวัดประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  

- รอยละความสําเร็จของการดําเนินการไดตามเปาหมายของโครงการ/  กิจกรรม 
- รอยละความสําเร็จของการดําเนินการไดตามตัวชี้วัดของสํานักงานจัดหางานจังหวัด 
- รอยละของความพึงพอใจของผูรับบริการสํานักงานจัดหางานจังหวัด 

6. การบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานจัดหางานจังหวัดเปนไปอยางเหมาะสม มี
ประสิทธิภาพ และสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 

- รอยละความพึงพอใจของเจาหนาที่สํานักงานจัดหางานจังหวัดตอการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากร หรือแผนพัฒนาขีดสมรรถนะ  

7. การบริหารงบประมาณของสํานักงานจัดหางานจังหวัดมีประสิทธิภาพ 
 
 

- รอยละความสําเร็จของการใชจายเงินงบประมาณตามแผน 
- รอยละความสําเร็จของการเบิกจายเงินงบประมาณรายจายภาพรวมตามปงบประมาณ 

8. บุคลากรไดรับการถายทอดความรูตามภารกิจเพื่อใหมีความรู ความสามารถ และทักษะ 
เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- จํานวนองคความรูที่บุคลากรของสํานักงานจัดหางานจังหวัดไดจัดทํา 
- รอยละของบุคลากรในสํานักงานจัดหางานจังหวัดที่ไดรับการถายทอด 

ความรูจากจัดหางานจังหวัดใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
9. มีเครือขายสนับสนุนการดําเนินงานของสํานักงานจัดหางานจังหวัดทั้งภาครัฐและ

เอกชน 
- จํานวนเครือขายสนับสนุนการดําเนินงาน ดานแนะแนวอาชีพ จัดหางานในประเทศและ

ตางประเทศ และงานควบคุมการทํางานของคนตางดาวที่เพิ่มขึ้นในแตละป 
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ความรูที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมาย  
(KNOWLEDGE) 

ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมาย 
(SKILLS) 

สมรรถนะที่คาดหวังสําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี (COMPETENCIES) 

ชื่อสมรรถนะ(COMPETENCY NAME) ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง  
1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร 

แผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของจังหวัด 
กลุมจังหวัด กรม กระทรวง และรฐับาล 

2. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางาน 
และคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการ
ทํางานของคนตางดาว กฎหมายอืน่ที่
เกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ  คนพิการ คามนุษย
ประกันสังคม คุมครองแรงงาน ฯลฯ และ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

3. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน 
เศรษฐกิจสังคม การเมืองท้ังภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

4. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานอาชีพ
และมาตรฐานอุตสาหกรรม 

5. ความรูเกี่ยวกับการแนะแนวอาชีพ ระบบ
การจัดหางานในประเทศและตางประเทศ  

6. ความรูเกี่ยวกับระบบการบรหิารจดัการ
แรงงานตางดาวและการคุมครองคนหางาน 

7. ความรูในการติดตามและประเมินผล 
 

ดานการบริหาร 

1. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานบุคลากร 

2. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานงบประมาณ 

ดานอื่นๆ 

1. ทักษะการนําเสนอและการสื่อสารเพื่อโนมนาวใจ 

2. ทักษะการวิเคราะหและบรหิารจดัการขอมูลดาน
แรงงาน 

3. ทักษะการคํานวณ 

4. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยี
สารสนเทศ 

5. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

6. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู 
7. ทักษะการใหบริการจัดหางานและแนะแนวอาชีพ 

 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
1.1 การมุงผลสัมฤทธิ ์
1.2 การบริการที่ด ี
1.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม

และจริยธรรม 
1.5 การทํางานเปนทีม 

2. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) 
๒.๑ สภาวะผูนํา 
๒.๒ มีวสิัยทัศน 
๒.๓ มีการวางกลยุทธภาครัฐ 
๒.๔ ศักยภาพเพื่อนําการเปลีย่นแปลง 
๒.๕ การควบคุมตนเอง 
๒.๖ การสอนงานและการมอบหมายงาน 

3. สมรรถนะประจําสายงาน  
(Functional Competency) 
3.1 การมองภาพองครวม 
3.2 การคิดวิเคราะห 
3.3 การดําเนินการเชิงรุก 
3.4 ความคิดสรางสรรค 

 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 

 
ระดับ 4 

 
 

ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 

 
 

ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
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เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 

เกณฑพิจารณา 
1. ปฏิบัติราชการมาไมนอยกวา 10 ป 
2. ผานประสบการณดานการจัดหางานไมนอยกวา 3 ป 
3. เปนผูที่เคยดํารงตําแหนง ดังตอไปนี้ 

3.1 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน หรือ 
3.2 อํานวยการระดับตนหรือ 

(1)  ระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป สําหรับเจาหนาที่ของกรมฯ หรือ 
(2)  ระยะเวลาไมนอยกวา 3 ป สําหรับเจาหนาที่ที่โอนมาจากหนวยงานอื่น 

          3.3   ระดับชํานาญการพิเศษ ระยะเวลาไมนอยกวา 4 ปหรือ 
          3.4   ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ระยะเวลาไมนอยกวา 7 ป 

4. มีคะแนนการประเมินผลงานระดับดีเดนติดตอกันอยางนอย 4 รอบการประเมินในระดับกอนที่จะไปดํารงตําแหนงเปาหมาย 
5. เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคกร 
6. มุงม่ันและพัฒนาการทํางาน เพื่อสรางความกาวหนาใหกับกรมการจัดหางาน 
7. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง 

 
คุณสมบัติเบื้องตน 

1. มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรี ยกเวนประเภททั่วไป อาวุโส 
2. เปนขาราชการพลเรือนสามัญ ดํารงตําแหนงในระดับเชี่ยวชาญ หรืออํานวยการระดับตน หรือชํานาญการพิเศษ หรือประเภททั่วไป อาวุโส ตามระยะเวลาที่

กําหนด 
3. มีความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงตามที่กําหนด 
4. ระดับสมรรถนะตรงกับระดับสมรรถนะคาดหวังของตําแหนงงานปจจุบัน 
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ชื่อตําแหนงเปาหมาย ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา  (อํานวยการสูง) 

หนวยงานสังกัด กองสงเสริมการมีงานทํา   
ชื่อสวนราชการ กรมการจัดหางาน 
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ตําแหนงเปาหมาย (CRITICAL POSITION) 

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา (อํานวยการสูง)   ชื่อหนวยงาน กองสงเสริมการมีงานทํา 
หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 
1. ดานหนาที่รับผิดชอบหลัก 

1.1 พัฒนาและสงเสรมิการแนะแนวอาชพีการประกอบอาชพีอิสระและการรับงานไปทําท่ีบาน 
1.2 ศึกษาจัดทําขอมูลอาชพีและแบบทดสอบเพื่อการแนะแนวอาชพี 
1.3 ศึกษาจัดทําและพัฒนาหลักสตูรการฝกอบรมและจัดฝกอบรมบคุลากรดานการแนะแนวอาชพี 
1.4 เปนศูนยกลางขอมูลอาชพีและสงเสริมการจัดตัง้และดําเนินงานศูนยขอมูลอาชพีท่ัวประเทศ 
1.5 ศึกษาจัดทําพัฒนาและเผยแพรมาตรฐานอาชพีและมาตรฐานอุตสาหกรรม 
1.6 จัดตั้งและบริหารกองทุนเพื่อการประกอบอาชพีอิสระและกองทุนผูรับงานไปทําท่ีบาน 
1.7 ขยายเครือขายการแนะแนวอาชพีและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน 
1.8 สงเสริมการมีงานทําใหกับกลุมบุคคลพิเศษ อาทิ ผูพิการผูสูงอายุผูพนโทษเปนตน 

2. ดานการบริหารและกํากบัดูแล 
2.1 กําหนดผลสัมฤทธ์ิทั้งดานผลผลิตและผลลัพธที่จะไดจากการดําเนินงานเพื่อเปนแนวทางการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ ใหสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคอยางม ี
      ประลิทธิภาพ 
2.2 จัดระบบและวิธีการปฏิบัติงานดานการสงเสริมการประกอบอาชพีการแนะแนวอาชพีเพื่อใหเปนแนวทางการปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
2.3 กํากับดูแลตรวจสอบติดตามใหคําปรึกษาแนะนํามอบหมายปรับปรุงแกโขปญหาในเรื่องตางๆเกี่ยวกับภารกิจหนาที่ของกองสงเสริมการมีงานทําเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผล 
      สัมฤทธ์ิและเปาหมายที่กําหนด 
2.4 วินิจฉัยสั่งการในเรื่องที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและบุคคลภายนอก 
2.5 ติดตอประสานงานกับองคกรภาครัฐเอกชนหนวยงานและบุคคลที่เกี่ยวของทั้งภายในและตางประเทศเพื่อใหเกิดความรวมมือการบูรณาการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิและเปนประโยชน 
      ตอประชาชนผูรับบริการ 
2.6 บริหารยุทธศาสตรเพื่อใหดําเนินงานสงเสริมการมีงานทําเปนไปในทิศทางเดียวกันในทุกระดับกับหนวยงานที่เกี่ยวของทุกภาคสวน 
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หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

3. ดานการวางแผน 
3.1 กําหนดวิสัยทัศนยุทธศาสตรและแนวทางในการสงเสริมการมีงานทําเพื่อใหการดําเนินงานสงเสริมการมีงานทํามีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสถานการณในปจจุบัน 
3.2 วางแผนโครงการกิจกรรมและแผนการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธิข์องการสงเสริมการมีงานทําใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาล กระทรวง กรมฯและแผนพัฒนา 
      เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
3.3 บูรณาการแผนงานโครงการกิจกรรมดานการสงเสริมการมีงานทํา โดยประสานความรวมมือกับหนวยงานทั้งภายในกระทรวงภายนอกกระทรวงภาคเอกชนภาคประชาชนและองคกร 
      ระหวางประเทศเพื่อ'ใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธิท์ี่กําหนด 
3.4 ติดตามเรงรัดตรวจสอบดําเนินการกิจกรรมตางๆ ใหเปนโปตามแผนการปฏิบัติงาน/โครงการรวมทั้งประเมินผลการดําเนินงานเพื่อใหเปนโปตามเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ท่ีกําหนด 

4. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.1 จัดระบบและอัตรากําลังเจาหนาที่ในหนวยงานใหสอดคลองกับภารกิจเพื่อใหการปฏิบัติราชการเกิดประสิทธิภาพและความคุมคา 
4.2 ติดตามและประเมินผลของการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชาเพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิท์ี่กําหนด 
4.3 ใหคําปรึกษาแนะนําพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชาเพื่อใหมีความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ

5. ดานการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 
5.1 วางแผนการใชทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายพันธกิจและเปนไปตามเปาหมายของกรมฯ 
5.2 ติดตามตรวจสอบการใชทรัพยากรและงบประมาณเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพความคุมคาและเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธิท์ี่กําหนดเซิงบูรณาการโดยเชือ่มโยงยุทธศาสตรระดับ 
      รัฐบาลและระดับกรมฯเขากับยุทธศาสตรของกองฯ 
 

  

38 



                                                                                                                                                                      39 

 

ผลสัมฤทธิ์หลัก (KEY RESULT AREAS : KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏิบัตงิานหลัก (KEY PERFORMANCE INDICATORS : KPIs) 

1. นักเรียนนักศึกษาไดรูจักตนเองเพื่อตัดสินใจในการเลือกเรียนเพื่อประกอบอาชพีตามที่ตนเอง 
    ถนัดเปนการสรางความมั่นคงและความยั่งยืนของการมีงานทําในอนาคต 

1.1 จํานวนสถานศึกษาทีไ่ดรับการแนะแนวอาชพี 
1.2 จํานวนนักเรียนนักศึกษาทีไ่ดรับการแนะแนวอาชพี 
1.3 ระดับความพึงพอใจของนักเรียนนักศึกษาทีไ่ดรับการแนะแนวอาชพี 

2. ผูวางงานไดรับการแนะแนวทางการประกอบอาชพีตามที่ตนเองถนดั 2.1 จํานวนผูวางงานทีไ่ดรับการแนะแนวการประกอบอาชพี 
2.2 จํานวนผูวางงานที่นําความรูไปประกอบอาชพีหรือมีงานทํา 
2.3 ระดับความพึงพอใจของผูวางงานไดรับการแนะแนวทางการประกอบอาชพีตามที่ตนเอง 
      ถนดั 

3. ผูรับงานไปทําท่ีบานเขาถึงแหลงเงินทุนของรัฐเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับกลุมผูรับงานไป 
   ทําท่ีบาน 

3.1 จํานวนกลุมผูรับงานไปทําท่ีบานไดรับการจดทะเบียน 
3.2 รอยละที่เพิ่มขึ้นของกลุมผูรับงานไปทําท่ีบานและสามารถเขาถึงแหลงเงินทุนของรัฐ 
3.3 ระดับความพึงพอใจของผูรับงานไปทําท่ีบานดานการเขาถึงแหลงเงินทุนของรัฐ 

4. มีมาตรฐานรหัสอาชพีมาตรฐานรหัสอุตสาหกรรมใชในการสงเสริมการมีงานทําและเปนรหัส 
   อางอิงสําหรับหนวยงานอื่น 

4.1 ระดับความสําเร็จของการจัดทําคูมือมาตรฐานรหัสอาชพีและมาตรฐานรหัสอุตสาหกรรม 

5. มีนักแนะแนวอาชพีท่ีมีศักยภาพเปนมืออาชพีท่ัวประเทศ 5.1 รอยละของบุคลากรดานแนะแนวอาชพีไดรับการพัฒนา 
5.2 จํานวนของบุคลากรที่เปนนักแนะแนวอาชพีมืออาชพีท่ีเพิ่มขึ้น 

๖. มีศูนยขอมูลอาชพีท่ีเปนมาตรฐานทั่วประเทศ 6.1 ระดับความสําเร็จของการจัดตั้งศูนยขอมูลอาชพีท่ีเปนมาตรฐานทั่วประเทศ 
ธ.2 ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการศูนยขอมูลอาชพี 

7. ขยายเครือขายนักแนะแนวอาชพี 7.1 จํานวนเครือขายนักแนะแนวอาชพีท่ีเพิม่ขึน้ 
7.2 รอยละความพึงพอใจของผูใชบริการนักแนะแนวอาชพี 

8. แนะแนวอาชพีใหกับกลุมบุคคลพิเศษ 8.1 จํานวนกลุมบุคคลพิเศษไดรับการแนะแนวอาชีพ 
8.2 รอยละความพึงพอใจของกลุมบุคคลพิเศษที่มาใชบริการ 

9. มีระบบสารสนเทศดานขอมูลอาชพีท่ีทันสมัยเพือ่ประชาชนสามารถใชบริการไดดวยตนเอง 9.1 รอยละความพึงพอใจของผูใชบริการระบบสารสนเทศดานขอมูลอาชพี 
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ความรูทีจ่ําเปน 
สําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี 

(KNOWLEDGE) 

ทักษะที่จําเปน 
สําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี 

(SKILLS) 

สมรรถนะที่คาดหวังสําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี(COMPETENCIES) 

ชื่อสมรรถนะ 
(COMPETENCY NAME) 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
(PROFICIENCY LEVEL) 

1. ความรูในนโยบายของกรม กระทรวง และ 
    รัฐบาล 
2. ความรูเรื่องสถานการณดานตลาดแรงงาน 
    เศรษฐกิจสังคมและการเมืองท้ังภายในและ 
    ตางประเทศ 
3. ความรูดานขอมูลอาชีพการแนะแนวอาชีพ 
    และจิตวิทยาการแนะแนว 
4. ความรูดานการวางแผนเชงิกลยุทธและการ 
    ติดตามประเมินผล 
5. ความรูดานกฎหมายที่เกีย่วของ เชน 
   กฎหมายวาดวยการจัดหางานฯ กฎหมายวา 
   ดวยการสงเสริมคณุภาพชีวิตคนพิการและ 
   ระเบียบบรหิารราชการแผนดิน 
๖. ความรูดานการจัดทํารหัสมาตรฐานอาชีพ 
    และรหัสมาตรฐานอุตสาหกรรมตามหลัก 
    สากล 

ดานการบริหาร 
1. การบริหารจัดการทรัพยากรดานบุคลากร 
2. การบริหารจัดการทรัพยากรดานงบประมาณ 
 
ดานอื่นๆ 
1. การนําเสนอและการสือ่สารเพื่อโนมนาวใจ 
2. การวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล 
3. การใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลย ี
    สารสนเทศ 
4. การใชภาษาอังกฤษ 
5. การคํานวณ 
๖. การใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
1.1 การมุงผลสมัฤทธ์ิ 
1.2 การบริการที่ด ี
1.3 การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ 
      จริยธรรม 
1.5 การทํางานเปนทีม 
2. สมรรถนะทางการบริหาร 
    (Managerial Competency) 
2.1 สภาวะผูนํา 
2.2 มีวิสัยทัศน 
2.3 มีการวางกลยุทธภาครัฐ 
2.4 ศักยภาพเพื่อนําการเปลีย่นแปลง 
2.5 การควบคุมตนเอง 
2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 
3. สมรรถนะประจําสายงาน 
    (Functional Competency) 
3.1 การมองภาพองครวม 
3.2 การคิดวิเคราะห 
3.3 การดําเนินการเชงิรกุ 

 

๔ 

๔ 

๔ 

๔ 
 

๔ 
 
 
 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 
 
 

๔ 

๔ 

๔ 
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เกณฑเบื้องตนเพ่ือคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 

๑. ปฏิบัตริาชการมาไมนอยกวา ๙ ป 
2. ผานประสบการณดานการจัดหางานการสงเสริมการมงีานทําและการแนะแนวอาชพีรวมกันแลวไมนอยกวา 4 ป 
3. เปนผูทีเ่คยดํารงตําแหนงดังตอไปนี ้

3.1 ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานสงเสรมิการมีงานทําหรือ 
3.2 ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานวิจยัตลาดแรงงานหรือ 
3.3 ผูเชีย่วชาญเฉพาะดานพัฒนาระบบบริการจัดหางานหรือ 
3.4 อํานวยการระดับตนไมนอยกวา 1 ปหรือ 
3.5 วิชาการระดับชํานาญการพเิศษตองเปนผูเคยดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งดังตอไปนีไ้มนอยกวา 4 ป 

3.5.1 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองสงเสริมการมีงานทําหรือ 
3.5.2 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักงานจดัหางานจังหวัดหรือ 
3.5.3 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางานหรือ 
3.5.4 นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กองวิจัยตลาดแรงงาน 

4. มีคะแนนการประเมินผลงานระดับดีเดนตดิตอกันอยางนอย 4 รอบการประเมินในระดับกอนท่ีจะไปดํารงตําแหนงเปาหมาย 
5. เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคกร 
๖. มีคุณธรรมจรยิธรรมเปนที่ยอมรับ 
7. มุงมั่นและพัฒนาการทํางานเพือ่สรางความกาวหนาใหกับกรมการจัดหางาน 
8. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลังหรืออยูระหวางถูกดําเนินการทางวินัย 
 
คุณสมบัติเบื้องตน 
1. มีวุฒกิารศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีสาขาจิตวิทยาแนะแนวสาขาสังคมศาสตรหรือสาขาอื่นที่ผานการอบรมดานการแนะแนวอาชพีไมนอยกวา 45 ชั่วโมง 
2. เปนขาราชการพลเรือนสามัญดํารงตําแหนงในระดับอํานวยการตนมาไมนอยกวา 1 ปหรือผานการดํารงตําแหนงผูเชีย่วชาญเฉพาะดานสงเสริมการมีงานทําหรือดานพัฒนาระบบบริการ 
    จัดหางานหรือดานวิจัยตลาดแรงงาน 
3. มีความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงตามที่กําหนด 
4. ระดับสมรรถนะตรงกับระดับสมรรถนะคาดหวังของตําแหนงงานปจจุบัน 
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ชื่อตําแหนงเปาหมาย ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน  (อํานวยการสูง) 

หนวยงานสังกัด กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 
ชื่อสวนราชการ กรมการจัดหางาน 

 

  



                                                                                                                                                                      43 

 

ตําแหนงเปาหมาย (CRITICAL POSITION) 

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน(อํานวยการสูง)   ชื่อหนวยงาน กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 
หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 
1.ดานหนาท่ีรับผิดชอบหลัก 

1.1 พัฒนาระบบกลไกและกระบวนการจัดหางานในประเทศใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
1.2 จัดทําขอกําหนดหลักเกณฑเงื่อนไขและขั้นตอนการใหบริการจัดหางานแกผูวางงานผูประกันตนและบุคคลกลุมพิเศษเพื่อใหมีงานทํา 
1.3 สงเสริมสนับสนุนการใหบริการจัดหางานรวมระหวางภาครัฐและเอกชนทัง้ในประเทศและตางประเทศเพื่อใหมีการจางงานแรงงานไทยที่มั่นคงอยางตอเนื่องตลอดวัยทํางาน 

2. ดานการบริหารและกํากบัดูแล 
2.1 กําหนดผลสัมฤทธิ์ท้ังดานผลผลิตและผลลัพธท่ีจะไดจากการดําเนินงานเพื่อเปนแนวทางการดําเนินงานของหนวยงานตางๆใหสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคอยางม ี
      ประสิทธิภาพ 
2.2 กํากับดูแลตรวจสอบติดตามใหคําปรึกษาแนะนํามอบหมายปรับปรุงแกไขปญหาในเรื่องตางๆเกี่ยวกับภารกิจหนาที่ของกองพัฒนาระบบบริการจัดหางานเพื่อใหการปฏิบัติงาน 
      บรรลุผลสัมฤทธ์ิและเปาหมายที่กําหนด 
2.3 วินิจฉัยสั่งการในเรื่องทีม่ีผลกระทบตอการปฏิบัติงานและบุคคลภายนอก 
2.4 ติดตอประสานงานกับองคกรภาครัฐเอกชนหนวยงานและบุคคลที่เกี่ยวของทั้งภายในและตางประเทศเพื่อใหเกิดความรวมมือการบูรณาการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์และเปนประโยชน 
      ตอประชาชนผูรับบริการ 
2.5 บริหารยุทธศาสตรเพือ่ใหดําเนินงานจัดหางานเปนไปในทิศทางเดียวกันในทุกระดับกับหนวยงานที่เกี่ยวของทุกภาคสวน 

3. ดานการวางแผน 
3.1 กําหนดวิสัยทัศนยุทธศาสตรและแนวทางในการใหบริการจัดหางานเพื่อใหการบริการจัดหางานมีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมและสถานการณในปจจุบัน 
3.2 วางแผนโครงการกิจกรรมและแผนการปฏิบัติงานเพื่อกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของการใหบริการจัดหางานมีความสอดคลองกับนโยบายรัฐบาลกระทรวง กรม และ 
      แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
3.3 บูรณาการแผนงานโครงการกิจกรรมดานการบริการจัดหางานโดยประสานความรวมมือกับหนวยงานทั้งภายในกระทรวง ภายนอกกระทรวง ภาคเอกชน ภาคประชาชนและองคกร 
      ระหวางประเทศเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ท่ีกําหนด 
3.4 ติดตามเรงรัดตรวจสอบดําเนินการกิจกรรมตางๆใหเปนไปตามแผนการปฏิบัติงาน/โครงการ รวมทั้ง ประเมินผลการดําเนินงานเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิที่กําหนด 
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หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

4. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.1 จัดระบบและอัตรากําลังเจาหนาที่ในหนวยงานใหสอดคลองกบัภารกิจเพื่อใหการปฏิบตัิราชการเกิดประสิทธิภาพและความคุมคา 
4.2 กําหนดแผนการพัฒนาเจาหนาที่ในบังคับบัญชาเพื่อใหมีความสามารถและสมรรถนะทีเ่หมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ
4.3 ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบญัชา เพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและบรรลเุปาหมายและผลสมัฤทธ์ิที่กําหนด 
4.4 ใหคําปรึกษาแนะนําพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชาเพื่อสรางขวัญกาํลังใจและสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

5. ดานการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 
5.1 วางแผนการใชทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงานใหสอดคลองกับนโยบายพันธกิจและเปนไปตามเปาหมายของกรมฯ 
5.2 ติดตามตรวจสอบการใชทรัพยากรและงบประมาณเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพความคุมคาและเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิที่กําหนดเชงิบูรณาการโดยเชื่อมโยงยุทธศาสตรระดับ 
      รัฐบาลและระดับกรมฯเขากับยุทธศาสตรของกองฯ 
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ผลสัมฤทธิ์หลัก (KEY RESULT AREAS : KRAs) ตัวชี้วัดผลการปฏิบัตงิานหลัก (KEY PERFORMANCE INDICATORS : KPIs) 

1. มีระบบบริการจัดหางานที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 1.1 ระดับความสําเร็จของการพัฒนาระบบการใหบริการจัดหางานทางอินเตอรเน็ต สมารทโฟน 
      หรือชองทางอ่ืนที่สะดวกและรวดเร็ว 
1.2 ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการระบบบริการจัดหางาน 

2. เปนศูนยขอมูลหลักดานตําแหนงงานวางผูสมัครงานและการมีงานทําของประเทศ 2.1 ระดับความพึงพอใจของผูใชบริการศูนยขอมูล 
2.2 จํานวนชองทางและความสะดวกในการใชขอมูลสารสนเทศดานตําแหนงงานวางผูสมัครงาน 
      และการมีงานทํา 
2.3 รอยละของผูใชขอมูลที่เพิ่มขึ้น 

3. มีเครือขายสนับสนุนการดําเนินงานดานจัดหางานทั้งภาครัฐและเอกชน 3.1 จํานวนเครือขายสนับสนุนการดําเนินงานดานจัดหางานที่เพิ่มขึ้น 
4. ผูใชบริการทุกกลุมเพิ่มขึ้น 4.1 จํานวนของผูสมัครงานที่เพิ่มขึ้น 

4.2 จํานวนของนายจางท่ีใชบริการที่เพิ่มขึ้น 
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ความรูที่จําเปน 
สําหรับตําแหนงเปาหมายนี ้

(KNOWLEDGE) 

ทักษะที่จําเปน 
สําหรับตําแหนงเปาหมายนี ้

(SKILLS) 

สมรรถนะที่คาดหวังสําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี (COMPETENCIES) 

ชื่อสมรรถนะ 
(COMPETENCY NAME) 

ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
(PROFICIENCY LEVEL) 

1. ความรูเกี่ยวกับนโยบายของกรมกระทรวง และ 
    รัฐบาล 
2. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางานและ 
    คุมครองคนหางาน กฎหมายเกี่ยวกับผูสูงอายุ 
    คนพิการ กฎหมายคามนุษย กฎหมายควบคุมการ 
    ทํางานของคนตางดาว กฎหมายประกันสังคม 
    ระเบียบบริหารราชการแผนดิน และกฎหมายอื่นที่ 
    เกี่ยวของ 
3. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงานเศรษฐกิจ 
    สังคมการเมืองทั้งภายในประเทศและตางประเทศ 
4. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานอาชีพและ 
    มาตรฐานอุตสาหกรรม 
5. ความรูเกี่ยวกับระบบการจัดหางานในประเทศและ 
    ตางประเทศ 
6. ความรูเรื่องการจัดทํานโยบายแผนยุทธศาสตรและ 
    แผนปฏิบัติการ 
7. ความรูในการติดตามและประเมินผล 

ดานการบริหาร 
1. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานบุคลากร 
2. ทั กษะ ก า รบ ริ ห า ร จั ดก า รทรั พ ย าก รด า น

งบประมาณ 
ดานอื่นๆ 
1. ทักษะการนําเสนอและการสื่อสารเพื่อโนมนาวใจ 
2. ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล 
3. ทักษะการ ใชคอมพิ ว เตอรและ เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
4. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
5. ทักษะการคํานวณ 
6. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู 
7. ทักษะการสรางความประทับใจใหกับผูสมัครงาน

และนายจาง 
8. ทักษะการวิเคราะหและคัดกรองผูสมัครงานกอน

สงไปพบนายจาง 
9. ทักษะการแนะนําตําแหนงงานที่เหมาะสมกับ

ความรูความสามารถบุคลิกและความตองการของ
ผูรับบริการ 

10. ทักษะการรวบรวมและบริหารจัดการขอมูลดาน
แรงงาน 

11. ทักษะการวิเคราะหและประยุกตใชขอมูลอุปสงค
(Demand) และอุปทาน (Supply) ดานแรงงาน 

1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
1.1 การมุงผลสมัฤทธ์ิ 
1.2 การบริการที่ด ี
1.3 การสั่งสมความเชีย่วชาญในงานอาชพี 
1.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ 
      จริยธรรม 
1.5 การทํางานเปนทีม 
2. สมรรถนะทางการบริหาร 
    (Managerial Competency) 
2.1 สภาวะผูนํา 
2.2 มีวิสัยทัศน 
2.3 มีการวางกลยุทธภาครัฐ 
2.4 ศักยภาพเพื่อนําการเปลีย่นแปลง 
2.5 การควบคุมตนเอง 
2.6 การสอนงานและการมอบหมายงาน 
3. สมรรถนะประจําสายงาน 
    (Functional Competency) 
3.1 การมองภาพองครวม 
3.2 การคิดวิเคราะห 
3.3 การดําเนินการเชงิรกุ 
๓.๔ ความคิดสรางสรรค 

 

๔ 

๔ 

๔ 

๔ 
 

๔ 
 
 
 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 

๒ 
 
 

๔ 

๔ 

๔ 

๔ 
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เกณฑเบื้องตนเพ่ือคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 

1. ปฏิบัติราชการมาไมนอยกวา 13 ป 
2. ผานประสบการณดานการจัดหางานพัฒนาระบบบริการจัดหางานรวมกันแลวไมนอยกวา 4 ป 
3. เปนผูที่เคยดํารงตําแหนงดังตอไปนี ้

3.1 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานระยะเวลา 1 ปหรือ 
3.2 อํานวยการระดับตน 

(1) ระยะเวลา 1 ปสําหรับเจาหนาที่ของกรมฯหรือ 
(2) ระยะเวลา 3 ปสําหรับเจาหนาที่ท่ีโอนมาจากหนวยงานอื่น 

4. มีคะแนนการประเมินผลงานระดับดีเดนตดิตอกันอยางนอย 4 รอบการประเมินในระดับกอนที่จะไปดํารงตําแหนงเปาหมาย 
5. เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคกร 
6. มุงมั่นและพัฒนาการทํางานเพือ่สรางความกาวหนาใหกับกรมการจัดหางาน 
7. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง 
 
คุณสมบัติเบื้องตน 
1. มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตร ี
2. เปนขาราชการพลเรือนสามัญดํารงตําแหนงในระดับเชี่ยวชาญและอํานวยการระดับตนตามระยะเวลาที่กําหนด 
3. มีความรูและทักษะท่ีจําเปนสําหรับตําแหนงตามที่กําหนด 
4. ระดับสมรรถนะตรงกับระดับสมรรถนะคาดหวังของตําแหนงงานปจจุบัน 
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ชื่อตําแหนงเปาหมาย ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ  (อํานวยการสูง) 

หนวยงานสังกัด กองแผนงานและสารสนเทศ   
ชื่อสวนราชการ กรมการจัดหางาน 
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ตําแหนงเปาหมาย (CRITICAL POSITION) 

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ (อํานวยการสูง) ชื่อหนวยงาน  กองแผนงานและสารสนเทศ 
หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 
หนาท่ีหลัก 
บริหารงานในฐานะผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ ที่มีลักษณะเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการ จัดระบบงาน อํานวยการ สั่งราชการ มอบหมาย กํากับ แนะนํา ตรวจสอบ 
ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกปญหาเกี่ยวกับงานของกองแผนงานและสารสนเทศ ซึ่งลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ และคุณภาพของงานสูงมากเปนพิเศษ และปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
โดยมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติในดานตางๆ ดังนี ้
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
๑. ดานการบริหารและกํากับดูแล 

1.1 กําหนดกลยุทธ ระบบงาน และวิธีการปฏิบัติราชการของกระทรวงและกรมการจัดหางาน เพื่อเปนแนวทางการปฏิบัติราชการของเจาหนาที่       
1.2 มอบหมาย กํากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ใหคําแนะนํา ปรับปรุงแกไข ในเรื่องตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับภารกิจที่หลากหลายและเบ็ดเสร็จของกระทรวงและกรมการจัดหางาน เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนด 
1.3 วินิจฉัย สั่งการเรื่องที่มีขอบเขตผลกระทบในวงกวาง หรือมีความซับซอนของประเด็นปญหา ซึ่งตองพิจารณาอนุมัติ อนุญาตการดําเนินการตางๆ ตามภารกิจที่รับผิดชอบ เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนด 
1.4 ติดตอประสานงานกับหนวยงานหรือองคกรภาครัฐ เอกชน และบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อเกิดความรวมมือหรือบูรณาการงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิและเปนประโยชนตอประชาชนผูรับบริการ  
1.5 ชี้แจงขอเท็จจริง พิจารณาใหความเห็น ขอเสนอแนะในท่ีประชุมคณะกรรมการและคณะทํางานตางๆ ที่ไดรับแตงตั้ง หรือเวทีเจรจาตางๆ ในระดับหนวยงานหรือองคกรทั้งในประเทศ

และตางประเทศ ในฐานะเปนผูมีบทบาทหลัก เพื่อรักษาผลประโยชนของราชการและประเทศชาต ิ
1.6 เปนศูนยขอมูลขาวสารของราชการ รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับหองสมุดของกรมการจัดหางาน 
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หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

๒. ดานการวางแผน 
2.1 วางแผนงาน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติการ เพื่อกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิของกรมการจัดหางาน ใหสอดคลองนโยบายและแผนกลยุทธของกระทรวง 
2.2 บูรณาการแผนงาน โครงการขนาดใหญ กิจกรรม เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิของกระทรวงและกรมการจดัหางานที่กําหนด 
2.3 ติดตาม เรงรดั การดาํเนินกิจกรรมตางๆ ที่มีความหลากหลาย และมีความยุงยากซับซอนมาก ใหเปนไปตามแผนงาน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนประเมนิผลและ

รายงานการดําเนินงาน เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสมัฤทธ์ิของกระทรวงและกรมการจดัหางานตามที่กําหนด 
๓. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๓.๑ จดัระบบงานและอตัรากําลังเจาหนาที่ในกองแผนงานและสารสนเทศที่มีความหลากหลายทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพใหสอดคลองกับภารกิจ เพื่อใหการปฏิบัติราชการเกิด 
      ประสิทธิภาพ และความคุมคา  
๓.๒ ติดตามและประเมินผลงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงานสอดคลองกับวัตถุประสงคของกองแผนงานและสารสนเทศและบรรลเุปาหมายและผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนด 
๓.๓ ใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรงุและพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชา ใหมีความสามารถและสมรรถนะทีเ่หมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ 
๓.๔ ปรับปรุงหรือหาแนวทางวิธีการใหมๆ หรือกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลในการพัฒนา กระตุน เรงเราเจาหนาที่ผูปฏิบัติในการผลิตผลงาน การบริการ หรือผลการดําเนินงานที่มี

คุณภาพที่ดีขึ้น 
๔. ดานการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 

๔.๑ วางแผนการใชทรัพยากรและงบประมาณของกรมการจัดหางาน ที่ตองรับผิดชอบสูง เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย พันธกิจ และเปนไปตามเปาหมายของกระทรวงและกรมการจดัหางาน 
๔.๒ ติดตาม ตรวจสอบการใชทรพัยากรและงบประมาณในจํานวนที่สูงมาก ใหเกิดประสิทธิภาพ ความคุมคา และเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิตามทีก่ําหนด 
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ผลสัมฤทธิ์หลัก  
(KEY RESULT AREAS : KRAs) 

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(KEY PERFORMANCE INDICATORS : KPIs) 

1. ใหขอเสนอแนะนโยบายและยุทธศาสตรรวมทั้งมาตรการตาง ๆ ดานแรงงานสําหรับ
ผูบริหารระดับสูงใชในการบริหารราชการ 

- รอยละของขอเสนอแนะที่ผูบริหารใหความเห็นชอบและใชเปนกรอบแนวทาง
ปฏิบัติของหนวยงานในสังกัด 

2. จัดทําแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติราชการระดับกรมเพื่อเปนกรอบแนวทางการ
ปฏิบัติงาน 

- จํานวนแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติราชการที่ไดดําเนินการแลวเสร็จและ
ใชเปนกรอบแนวทางการปฏิบัติงาน 

3. ติดตาม เรงรัดการปฏิบัติราชการและการใชจายงบประมาณของกรมและ
หนวยงานในสังกัดของกรมใหเปนไปตามเปาหมาย พรอมทั้งใหขอเสนอแนะการ
ปรับปรุงการปฏิบัติราชการใหมีประสิทธิภาพ 
 

- รอยละของผลการดําเนินงานที่เปนไปตามแผน 
- ผลการเบิกจายงบประมาณเทียบกับหลักเกณฑของมติคณะรัฐมนตรี 
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ความรูที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมาย  
(KNOWLEDGE) 

ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมาย 
(SKILLS) 

สมรรถนะที่คาดหวังสําหรับตําแหนงเปาหมายน้ี (COMPETENCIES) 

ชื่อสมรรถนะ(COMPETENCY NAME) ระดับสมรรถนะที่
คาดหวัง  

1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร แผน
กลยุทธ และแผนปฏิบัติการของกรม กระทรวง 
และรัฐบาล 

2. ความรู เกี่ ยวกับการวางแผนกลยุทธและ 
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

3. ความรูดานการวิเคราะหเพื่อจัดทําแผนงาน/
โครงการ 

4. ความรู เกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน 
เศรษฐกิจสังคม การเมืองทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

5. ความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสถานการณดาน
แรงงาน 

6. ความรูดานการประสานความรวมมือระหวาง
ประเทศ 

7. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายหรืออนุสัญญาระหวาง
ประเทศ 

8. ความรูเกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยง 

9. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางาน
และคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวยการ
ทํางานของคนตางดาว กฎหมายวาดวยการ
สงเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ กฎหมายอื่นที่
เกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ การคามนุษย การ
ประกันสังคม การคุมครองแรงงาน ฯลฯ และ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

ดานการบริหาร 

3. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานบุคลากร 

4. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานงบประมาณ 

ดานอื่นๆ 

8. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

9. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

10. ทักษะการคํานวณ 

11. ทักษะการวิเคราะห สังเคราะห และบริหารจัดการขอมูล
ดานแรงงาน 

12. ทักษะการนําเสนอและการสื่อสาร 

 
 

2. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
2.1 การมุงผลสัมฤทธิ ์
2.2 การบริการที่ด ี
2.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
2.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและ

จริยธรรม 
2.5 การทํางานเปนทีม 

3. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) 
2.2 สภาวะผูนํา 
2.3 วิสัยทัศน 
2.4 การวางกลยุทธภาครัฐ 
2.5 ศักยภาพเพื่อนําการเปลี่ยนแปลง 
2.6 การควบคุมตนเอง 
2.7 การสอนงานและการมอบหมายงาน 

4. สมรรถนะประจําสายงาน  
(Functional Competency) 
3.5 การมองภาพองครวม 
3.6 การคิดวิเคราะห 
3.7 การดําเนินการเชิงรุก 
3.8 การสรางสัมพันธภาพ 

 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 

 
ระดับ 4 

 
 

ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 

 
 

ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
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เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 
เกณฑพิจารณา 

1. ปฏิบัติราชการมาไมนอยกวา ๙ ป 
2. ผานประสบการณดานการจัดหางาน การสงเสริมการมีงานทํา และการวิเคราะหตลาดแรงงาน รวมกันแลวไมนอยกวา ๔ ป 
3. เปนผูที่เคยดํารงตําแหนง ดังตอไปนี้ 

3.1 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน หรือ 
3.2 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการวิจัยตลาดแรงงานหรือ 
3.3 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานพัฒนาระบบบริการจัดหางาน หรือ 
3.4 อํานวยการระดับตนไมนอยกวา 1 ป หรือ 
3.5 ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซึ่งเปนผูท่ีเคยดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ดังตอไปนีร้ะยะเวลาไมนอยกวา 4 ป 

๓.๕.๑ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองแผนงานและสารสนเทศ หรือ 
๓.๕.๒ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ สํานักงานจัดหางานจังหวัด หรือ 
๓.๕.๓ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน หรือ 
๓.๕.๔ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองสงเสริมการมีงานทํา 
๓.๕.๕ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองวิจัยตลาดแรงงาน 

4. มีคะแนนการประเมินผลงานระดับดีเดนติดตอกันอยางนอย 4 รอบการประเมินในระดับกอนท่ีจะไปดํารงตําแหนงเปาหมาย 
5. เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคกร 
6. มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่ยอมรับ 
7. มุงมั่นและพัฒนาการทํางาน เพื่อสรางความกาวหนาใหกับกรมการจัดหางาน 
8. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง 
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ชื่อตําแหนงเปาหมาย ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน  (อํานวยการสูง) 

หนวยงานสังกัด กองวิจัยตลาดแรงงาน   
ชื่อสวนราชการ กรมการจัดหางาน 
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ตําแหนงเปาหมาย (CRITICAL POSITION) 

ชื่อตําแหนง  ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน (อํานวยการสูง) ชื่อหนวยงาน  กองวิจัยตลาดแรงงาน 
หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 
หนาท่ีหลัก 
          บริหารงานในฐานะผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน ที่มลีักษณะเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการ จัดระบบงาน อํานวยการ สั่งราชการ มอบหมาย กํากับ แนะนํา ตรวจสอบ 
ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกปญหาเกี่ยวกับงานของกองวิจัยตลาดแรงงาน ซึ่งลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ และคณุภาพของงานสูงมากโดยตองมีการบรหิารงาน กําหนดกลยุทธในการดําเนินงาน
ที่ตองใชความรู ขอคนพบจากการศึกษา วิเคราะหและวิจยัมาบริหารงาน ตลอดจนใหคาํปรึกษาดานวชิาการที่ตองใชทักษะความรู ทักษะและความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ และปฏิบตัิงานอ่ืนตามที่
ไดรับมอบหมาย  
 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
1. ดานหนาท่ีรับผิดชอบหลัก 

1.1 พัฒนาระบบเครือขายขอมูลตลาดแรงงาน 
1.2 รวบรวมวิเคราะหวิจัยสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนมความตองการแรงงาน 
1.3 ประสานการใหบริการขอมลูตลาดแรงงานแกประชาชน ถึงระดับตําบลและหมูบาน 
1.4 ประสานความรวมมือในการวางแผนพัฒนากําลังแรงงานใหสอดคลองกับความตองการแรงงาน 

2. ดานการบริหารและกํากับดูแล 
2.1 กําหนดผลสมัฤทธ์ิทั้งดานผลผลติและผลลัพธที่จะไดจากการดําเนินงาน เพื่อเปนแนวทางการดําเนินงานของหนวยงานตางๆ ใหสามารถปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ 
2.2 จัดระบบและวิธีการปฏิบตัิงานดานการจัดทําขอมลูการวิจยั การวิเคราะหและเผยแพรขอมลูตลาดแรงงานเพื่อใหเปนแนวทางการปฏิบัตงิานของเจาหนาที ่
2.3 กํากับดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ใหคําปรึกษาแนะนํา มอบหมาย ปรับปรุง แกไขปญหาในเรื่องตางๆ เกี่ยวกับภารกิจหนาที่ของกองวิจัยตลาดแรงงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุผลสัมฤทธิ์และ

เปาหมายที่กําหนด 
2.4 วินิจฉัย สั่งการ ในเรื่องที่มีผลกระทบตอการปฏิบตัิงาน และบุคคลภายนอก 
2.5 ติดตอประสานงานกับองคกรภาครัฐ เอกชน หนวยงาน และบุคคลที่เกี่ยวของทั้งภายในประเทศและตางประเทศ เพื่อใหเกดิความรวมมือการบูรณาการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ และเปน

ประโยชนตอประชาชนผูรับบริการ 
2.6 บริหารยุทธศาสตรเพื่อใหการดําเนินงานการจัดทําขอมูลการวิจัย และการวเิคราะหตลาดแรงงานเปนไปในทิศทางเดียวกันในทุกระดับกบัหนวยงานที่เกี่ยวของทุกภาคสวน 
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หนาท่ีรับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

3. ดานการวางแผน 
      ๓.๑  กําหนดวิสัยทัศน ยุทธศาสตร และแนวทางในการปฏิบัตงิานของกองวิจัยตลาดแรงงาน เพื่อใหการดําเนินงานมีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
      ๓.๒  วางแผนงานโครงการ กิจกรรม หรือแผนการปฏิบัติงาน เพื่อกําหนดเปาหมายและผลสัมฤทธิ์ของกองวิจัยตลาดแรงงาน ใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาล กระทรวง กรมฯ และแผนพัฒนา 
              เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
      ๓.๓  บูรณาการแผนงาน โครงการ กิจกรรมของกองวิจัยตลาดแรงงานโดยประสานความรวมมือกับหนวยงานท้ังภายในกระทรวง ภายนอกกระทรวง ภาคเอกชน ภาคประชาชน และองคการ 
             ระหวางประเทศ เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิที่กําหนด 
      ๓.๔  ติดตาม เรงรัด ตรวจสอบ การดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่มคีวามหลากหลายและความยุงยากซับซอนมากใหเปนไปตามแผนงาน โครงการ หรือแผนการปฏิบัติงาน ตลอดจนการประเมินผล 
             และรายงานผลการดําเนินงาน เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายและผลสัมฤทธ์ิที่กําหนด 
4. ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      ๔.๑  จัดระบบงานและอัตรากําลังเจาหนาที่ในกองวิจัยตลาดแรงงานใหสอดคลองกับภารกิจเพื่อใหปฏิบัติราชการเกิดประสิทธิภาพและความคุมคา 
      ๔.๒  ติดตามและประเมินผลการปฏิบัตริาชการของเจาหนาที่ในบังคับบัญชาภายในกองวิจัยตลาดแรงงานเพื่อใหการปฏิบตัิงานสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงาน บรรลุเปาหมาย และ 
             ผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนดไว 
      ๔.๓  ใหคําปรึกษาแนะนํา ปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในบังคับบัญชาภายในกองวิจัยตลาดแรงงาน เพื่อใหมีความสามารถและสมรรถนะที่เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัต ิ
      ๔.๔  ปรับปรุงหรือหาแนวทางวิธีการใหมๆ หรือกลยุทธในการบริหารทรัพยากรบุคคลในการพัฒนา กระตุน เรงเราเจาหนาที่ผูปฏบิัติในการผลิตผลงาน การบริการ หรือผลการดาํเนินงานที่ม ี
             คุณภาพท่ีดีขึ้น 
5. ดานการบริหารทรัพยากรและงบประมาณ 
      ๕.๑  วางแผนการใชทรัพยากรและงบประมาณของหนวยงาน เพื่อใหสอดคลองกับนโยบาย พันธกิจ และเปนไปตามเปาหมายของกรมฯ 
      ๕.๓  ติดตาม ตรวจสอบการใชทรัพยากรและงบประมาณ ใหเกิดประสิทธิภาพ ความคุมคา และเปนไปตามเปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ตามที่กําหนด โดยเชื่อมโยงกลยุทธของกองวิจัยตลาดแรงงาน  
             ใหสอดคลองกับยุทธศาสตรระดับชาติ ระดับรัฐบาล ระดบักระทรวง และระดับกรม ตามลาํดับ  
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ผลสัมฤทธิ์หลัก  
(KEY RESULT AREAS : KRAs) 

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  
(KEY PERFORMANCE INDICATORS : KPIs) 

1. คนหางาน และผูเขาสูตลาดแรงงานไดรับขอมูลขาวสารตลาดแรงงานที่รวดเร็ว ทัน
ตอความตองการ และท่ัวถึง เปนประโยชนตอการหางาน 

- รอยละของผูรับบริการที่ไดรับขอมูลขาวสารตลาดแรงงานและนําไปใช
ประโยชนในการหางาน 

- รอยละความพึงพอใจของผูใชบริการขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 
2. จัดทํางานวิจัยเกี่ยวกับตลาดแรงงาน - จํานวนงานวิจัยตลาดแรงงาน 
3. มีระบบสารสนเทศดานขอมูลขาวสารตลาดแรงงานที่เปนปจจุบัน เพื่อประชาชน

สามารถเขาใชบริการไดดวยตนเอง 
- รอยละความพึงพอใจของผู ใชบริการระบบสารสนเทศดานขาวสาร

ตลาดแรงงาน 
4. มีเครือขายเพ่ือเผยแพรขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน - จํานวนเครือขายเพื่อเผยแพรขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน 

- อัตราการเพิ่มขึ้นของผูไดรับขอมูลขาวสารตลาดแรงงาน (รอยละ) 
 

57 



                                                                                                                                                                      58 

 

 

ความรูที่จําเปนสําหรับตําแหนง
เปาหมาย  

(KNOWLEDGE) 

ทักษะที่จําเปนสําหรับตําแหนงเปาหมาย 
(SKILLS) 

สมรรถนะที่คาดหวังสําหรับตําแหนงเปาหมายนี้ (COMPETENCIES) 

ชื่อสมรรถนะ (COMPETENCY NAME) ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง  

1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร 
แผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของกรม 
กระทรวง และรัฐบาล 

2. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน 
เศรษฐกิจสังคม การเมืองทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

3. ความรูดานสถิติและการใชเครื่องมือทาง
สถิติความรูดานเศรษฐศาสตร ความรูดาน
การวิจัย 

4. ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและ
การติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

5. ความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสถานการณ
ดานแรงงาน 

6. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัด 
หางาน และคุมครองคนหางาน กฎหมาย
วาดวยการทํางานของคนตางดาว กฎหมาย
วาดวยการสงเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ 
การคามนุษย การประกันสังคม การคุมครอง 
แรงงาน ฯลฯ และระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน 

ดานการบริหาร 

1. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานบุคลากร 

2. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรดานงบประมาณ 

ดานอื่นๆ 

1. ทักษะการนําเสนอและการสื่อสารเพื่อโนมนาวใจ 

2. ทักษะการวิเคราะห สังเคราะห และบริหารจัดการ
ขอมูลดานแรงงาน 

3. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

4. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู 
5. ทักษะการคํานวณ 

6. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ 
 

3. สมรรถนะหลัก (Core Competency) 
3.1 การมุงผลสัมฤทธิ ์
3.2 การบริการที่ด ี
3.3 การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 
3.4 การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรม

และจริยธรรม 
3.5 การทํางานเปนทีม 

4. สมรรถนะทางการบริหาร (Managerial 
Competency) 

     ๔.๑ สภาวะผูนํา 
๔.๒ วิสัยทัศน 
๔.๓ การวางกลยุทธภาครัฐ 
๔.๔ ศักยภาพเพื่อนําการเปลี่ยนแปลง 
๔.๕ การควบคุมตนเอง 
๔.๖ การสอนงานและการมอบหมายงาน 

5. สมรรถนะประจําสายงาน  
(Functional Competency) 
๕.๑ การมองภาพองครวม 
๕.๒ การคิดวิเคราะห 
๕.๓ การดําเนินการเชิงรุก 
๕.๔ ความคิดสรางสรรค 

 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 

 
ระดับ 4 

 
 

ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 
ระดับ 2 

 
 

ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
ระดับ 4 
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เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 
เกณฑพิจารณา 

1. ปฏิบัติราชการมาไมนอยกวา ๙ ป 
2. ผานประสบการณดานการจัดหางาน การสงเสริมการมีงานทํา และการวิเคราะหตลาดแรงงาน รวมกันแลวไมนอยกวา ๔ ป 
3. เปนผูที่เคยดํารงตําแหนง ดังตอไปนี้ 

3.1 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน หรือ 
3.2 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานการวิจัยตลาดแรงงานหรือ 
3.3 ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานพัฒนาระบบบริการจัดหางาน หรือ 
3.4 อํานวยการระดับตนไมนอยกวา 1 ป หรือ 
3.5 ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซึ่งเปนผูท่ีเคยดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่ง ดังตอไปนีร้ะยะเวลาไมนอยกวา 4 ป 

๓.๕.๑ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองวิจัยตลาดแรงงาน หรือ 
๓.๕.๒ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ สํานักงานจัดหางานจังหวัด หรือ 
๓.๕.๓ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน หรือ 
๓.๕.๔ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ กองสงเสริมการมีงานทํา  

4. มีคะแนนการประเมินผลงานระดับดีเดนติดตอกันอยางนอย 4 รอบการประเมินในระดับกอนท่ีจะไปดํารงตําแหนงเปาหมาย 
5. เปนที่ยอมรับของผูบริหารและบุคลากรในองคกร 
6. มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่ยอมรับ 
7. มุงมั่นและพัฒนาการทํางาน เพื่อสรางความกาวหนาใหกับกรมการจัดหางาน 
8. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง 
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๒. การพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

 ผลจากการประชุมเชิงปฏิบัติการ ผูเขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการไดศึกษาจากเอกสารและการ
แสดงความคิดเห็นจากที่ประชุม สรุปผลการกําหนดขั้นตอนกระบวนการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงผูบริหาร 
ประเภทอํานวยการ ระดับสูง (Successor) ดังตอไปนี ้
 

ขั้นตอนกระบวนการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง (Successor) 
1. กองการเจาหนาที่ กรมการจัดหางานดําเนินการสํารวจตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง  

ที่จะครบเกษียณอายุราชการในแตละปและดําเนินการตรวจสอบคุณสมบัติของผูที่มีสิทธิเขารับการสรรหาเพื่อ
เปน ผูสืบทอดตําแหนง (Successor) 

2. แตงตั้งคณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงจํานวน ๑ คณะ 
ไดแก คณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง โดยใหอธิบดีกรมการจัดหางาน
เปนผูแตงตั้งคณะกรรมการสรรหาเพื่อดําเนินการสรรหาขาราชการกรมการจัดหางานเพื่อเปนผูสืบทอด
ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง จํานวนไมนอยกวา 2 คนแตไมเกิน 5 คนและกรรมการที่จะไดรับ
แตงตั้งจะตองไมเปนผูที่มีสวนไดสวนเสียในตําแหนงที่จะพิจารณาสรรหาเปนผูสืบทอดตําแหนง 
 คณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง ซึ่งอธิบดีกรมการจัดหางาน 
เปนผูแตงตั้ง ประกอบดวย 

1) ประธานกรรมการใหแตงตั้งจากรองอธิบดีลําดับที่ ๑ 
2) กรรมการใหแตงตั้งจากรองอธิบดี ๒ คน และหัวหนาผูตรวจราชการกรม 
3) ใหผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ เปนเลขานุการ 

ในการนี้คณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงมีอํานาจหนาที่ดังนี ้
1) ดําเนินการกําหนดหลักเกณฑวิธีการและเงื่อนไขการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภท

อํานวยการ ระดับสูงตามที่กําหนด 
2) ดําเนินการพิจารณาผลการประเมินผูเขารับการสรรหาเพื่อเปนผูสืบทอดตําแหนงประเภท

อํานวยการ ระดับสูง 
3) ดําเนินการติดตามการพัฒนาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงและดําเนินการ

รายงานผลการพัฒนาตออธิบดีกรมการจัดหางาน 
4) ดําเนินการเสนอรายชื่อผูที่เปนผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงตออธิบดี

กรมการจัดหางานเพื่อพิจารณาเห็นชอบ 
3. การดําเนินการสรรหาตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดการประเมินแบบ 360 องศา โดยให

กองการเจาหนาที่ดําเนินการสงแบบฟอรมการประเมินแบบ ๓๖๐ องศา ใหแก 
1) ผูเขารับการสรรหาเพื่อประเมินตนเองโดยมีสัดสวนน้ําหนักรอยละ 10 
2) ผูบังคับบัญชาในปจจุบันของผูรับการประเมินหรือในกรณีที่ผูบังคับบัญชาเปนผูบังคับบัญชาใหม 

(ไมเกิน 6 เดือน) ของผูเขารับการสรรหาอาจสงไปใหผูบังคับบัญชาเดิมของผูเขารับการสรรหาก็ได โดยมี
สัดสวนน้ําหนักรอยละ 40 

3) เพื่อนรวมงานหรือขาราชการที่อยู ในระดับตําแหนงเดียวกับผู เขารับการสรรหาที่ใน 
สวนราชการเดียวกันจํานวน ๓ ทานโดยมีสัดสวนน้ําหนักรอยละ 25 
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4) ผูใตบังคับบัญชาของผูเขารับการสรรหาอยางนอย 3 ทานโดยมีสัดสวนน้ําหนักรอยละ 25
ทั้งนี ้เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาที่จะประเมินอาจใชวิธีการจับฉลาก 

4. การพิจารณาของคณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง
คณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงฯพิจารณาผลการประเมินของผูเขารับการสรรหาเพื่อเปนผูสืบทอด
ตําแหนง โดยพิจารณาตามหลักเกณฑและวิธีการที่คณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงฯ กําหนดโดย
คณะกรรมการสรรหาฯ จะพิจารณาจากปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 
 

ปจจัย สัดสวน 

ผลการประเมินความรูความสามารถทักษะและ
สมรรถนะ 

รอยละ 35 

ผลงานและประสบการณที่ผานมา รอยละ 30 
การจัดลําดับอาวุโส รอยละ 10 
ผลการประเมินพฤติกรรมตามประมวลจริยธรรม
ขาราชการกรมการจัดหางาน 

รอยละ 15 

อื่นๆ รอยละ 10 
 
โดยปจจัยอื่น ๆ นั้นอาจพิจารณาจากความเหมาะสมวิสัยทัศนบุคลิกภาพการฝกอบรมที่ผานมาที่เกี่ยวของกับ
ตําแหนงเปาหมายหรือความสามารถพิเศษที่เก่ียวของหรือเปนประโยชนแกตําแหนงที่พิจารณา 

ทั้งนี้ใหคณะกรรมการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงเปนผูกําหนดรายละเอียด
หลักเกณฑวิธีการและเงื่อนไขในการสรรหาผูสืบทอดตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูงรวมถึงใน
ปงบประมาณ พ.ศ. 2560 ใหยกเวนหลักเกณฑเรื่องหลักความหลากหลายในประสบการณ 

ในการนี้สัดสวนคะแนนการประเมินรวมเปน 100 คะแนนโดยผูเขารับการสรรหาที่ไดคะแนนการ
ประเมินรอยละ 70 ขึ้นไปจะไดรับการขึ้นบัญชีเปนผูสืบทอดตําแหนงและดําเนินการพัฒนาผูที่ไดรับการสรรหา
เพื่อใหมีความรูความสามารถทักษะและสมรรถนะที่ดียิ่งขึ้นสําหรับผูเขารับการสรรหาที่ไดรับคะแนนการ
ประเมินต่ํากวารอยละ 70 จะไดรับการพัฒนาความรูความสามารถทักษะและสมรรถนะในสวนที่ขาด (Gap) 
โดยจะนําไปพัฒนาตามหลักสูตรหรือวิธีการที่กรมการจัดหางานกําหนดเพื่อใหมีความรูความสามารถทักษะ
และสมรรถนะท่ีเหมาะสมกับตําแหนงเปาหมายมากยิ่งข้ึนโดยสามารถประเมินไดใหมในปถัดไป 
 
๓. การจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ 

 คณะผูเขารวมการประชุมเชิงปฏิบัติการไดรวมกันพิจารณากรอบแนวทางในการพัฒนาขาราชการ
รายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ โดยกําหนดเปนกรอบการสั่งสมประสบการณผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
โดยกรอบการสั่งสมประสบการณไดแสดงภาพรวมของการพัฒนา หากผูที่มีศักยภาพขาดประสบการณใด  
ควรใหไดรับการพัฒนาเฉพาะประสบการณในสวนที่ขาดหรือยังไมผานการประเมิน 

 กรอบการสั่งสมประสบการณดังกลาว ไดพิจารณาจากหนาที่ความรับผิดชอบหลัก เพื่อกําหนด
ประสบการณ (ความสามารถในการปฏิบัติงานที่จําเปนสําหรับตําแหนง) ตลอดจนหนวยงานที่ผูมีศักยภาพควร
เขารับการพัฒนา และระยะเวลาในการพัฒนาเพื่อสั่งสมประสบการณดังกลาว 



                                                                                                                                                                      62 

 

 นอกจากนี้ ไดกําหนดแนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนงไวดวย 
ประกอบดวยความรู ทักษะ และสมรรถนะ และวิธีการพัฒนาที่ควรใชเพื่อพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพใหมี
ความรู ทักษะ และสมรรถนะ เพียงพอตอการปฏิบัติงานในตําแหนงเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ขั้นตอนการจัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ 

1. วิ เคราะหระดับความสามารถและประสบการณของขาราชการผูมีศักยภาพในปจจุบัน  

การวิเคราะหความสามารถและประสบการณของขาราชการผูมีศักยภาพในปจจุบัน เปรียบเทียบกับ

ความสามารถและประสบการณที่คาดหวังของตําแหนงที่สูงขึ้นหรือตําแหนงเปาหมายนั้น จะทําใหทราบวา

ขาราชการคนนั้นมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการทํางานเปนอยางไร และจําเปนตองไดรับ

การพัฒนาความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะดานใดบาง 

2. ระบุความสามารถและประสบการณหรือสิ่งที่ขาราชการผูมีศักยภาพตองพัฒนาปรับปรุงหรือสั่งสม

ประสบการณเพิ่มขึ้น โดยรวมวิเคราะหกับผูบังคับบัญชาเพื่อใหทราบถึงความสามารถและประสบการณของ 

ผูมีศักยภาพ ที่เปนจุดแข็งและจุดออนที่จําเปนตองไดรับการพัฒนาหรือสั่งสมประสบการณเพิ่มขึ้น โดยการ

จัดทําแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพประกอบดวยรายละเอียดตางๆ ดังนี้ 

๑) ความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่ตองพัฒนาสําหรับตําแหนงในแผนผังความกาวหนาใน 

สายอาชีพและเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานปจจุบันเชน ทักษะการจัดการขอมูล ในตําแหนงที่ผูมี

ศักยภาพครองอยูในปจจุบัน และกอนข้ึนดํารงตําแหนงเปาหมายตามแผนผังทางกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 

๒) ความรู ทักษะ และสมรรถนะ ที่ตองพัฒนาสําหรับตําแหนงในแผนผังความกาวหนาใน 

สายอาชีพและเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานในอนาคต เชน สมรรถนะทางการบริหาร ที่ผูมีศักยภาพ

จําเปนตองไดรับการพัฒนากอนขึ้นดํารงตําแหนงผูอํานวยการสํานัก หรือจัดหางานจังหวัด ตามแผนผัง

ความกาวหนาในสายอาชีพ เปนตน 

๓) วิธีการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพในแผนสืบทอดตําแหนงมีหลายวิธี เชน การฝกอบรมใน

หองเรียน การฝกอบรมในการปฏิบัติงาน การสอนแนะงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน 

การมีพ่ีเลี้ยง การเรียนรูดวยตนเอง เปนตน  
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การสั่งสมประสบการณและแนวทางการพัฒนาผูมีศักยภาพเพือ่ทดแทนตําแหนง 

 

ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 
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การสั่งสมประสบการณสําหรับขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 

ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก ประสบการณ  
(ความสามารถในการปฏิบัติงานทีจ่ําเปนสําหรับตาํแหนง) 

หนวยงาน ระยะเวลา 

บริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการที่ต่ํากวาระดับกรมใน
ราชการบริหารสวนภูมิภาค โดยการวางแผน บริหารจัดการ 
จัดระบบงาน อํานวยการ สั่งราชการ มอบหมาย กํากับ 
แนะนํา ตรวจสอบ ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกไขปญหา  
ในภารกิจเกี่ยวกับการสงเสริมการมีงานทําและคุมครอง
คนหางาน วิเคราะหสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนม รวมทั้ง
การควบคุมการทํางานของคนตางดาวในพื้นที่ที่รับผิดชอบ
และพัฒนาระบบการสงเสริมการมีงานทํา เพื่อใหประชาชน 
มีงานทํา มีรายไดที่เหมาะสมกับความรูความสามารถและ
ความถนัด ไมถูกหลอกลวง ตลอดจนไดรับสิทธิประโยชนที่
เหมาะสมและเปนธรรม ซึ่งมีลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ
และคุณภาพของงานสูงมากเปนพิเศษ และปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

1) สามารถบริหารจัดการการจัดหางานในประเทศ กระบวนการการ
ใหบริการจัดหางานแกนายจาง สถานประกอบการ และผูสมัครงาน 

ศูนย SJC ๑ เดือน 

2) สามารถใหคําแนะนําดานการแนะแนวอาชีพ ความพรอม และ
แบบทดสอบความถนัดทางอาชีพ 

ฝายสาํรวจและพัฒนา
ระบบการแนะแนวอาชีพ 

๑ เดือน 

3) สามารถบริหารจัดการกระบวนการจัดสงแรงงานไทย ๕ วิธี การอบรม
คนหางานกอนเดินทางไปทํางานในตางประเทศ การบริหารงานดาน
กองทุนคนหางาน 

สรต. ๑ เดือน 

4) สามารถใหความคุมครองคนหางาน ในดานการรับเรื่องราวรองทุกข การ
สอบและการบันทึกปากคํา การพิจารณาเอกสารการเดินทางออกนอก
ราชอาณาจักร และการตรวจสอบนายจาง สถานประกอบการ และ
แรงงานตางดาว 

กตค./ดานตรวจฯ ๑ เดือน 

5) สามารถบริหารควบคุมการจัดระบบแรงงานตางดาว และบริหารจัดการ
เงินกองทุนคนตางดาว 

สบต./สํานักงานกองทุนฯ ๑ เดือน 

6) สามารถสรางเครือขายและจัดทําขอมูลขาวสารดานตลาดแรงงานเพื่อ
เผยแพรแกหนวยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวของไดรับทราบ 

กองวิจัยตลาดแรงงาน ๑ เดือน 

7) สามารถบริหารจัดการกระบวนการของสํานักงานจัดหางานจังหวัด สํานักงานจัดหางาน
จังหวัด 

๓ – ๖ เดือน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ความรูความสามารถ 
8. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร แผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของจังหวัด 

กลุมจังหวัด กรม กระทรวง และรัฐบาล 
การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 

9. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางาน และคุมครองคนหางาน กฎหมายวาดวย
การทํางานของคนตางดาว กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ  คนพิการ คามนุษย
ประกันสังคม  คุมครองแรงงาน ฯลฯ และระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

การฝกอบรม, การเรียนรูดวยตนเอง,  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู, การอภิปราย,  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน 
 

10. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน เศรษฐกิจสังคม การเมือง ทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

การฝกอบรม ๒ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง, การแลกเปลี่ยนเรียนรู, 
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

11. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานอาชีพและมาตรฐานอุตสาหกรรม การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ ๑ สัปดาห  

12. ความรูเกี่ยวกับการแนะแนวอาชีพ ระบบการจัดหางานในประเทศและตางประเทศ  การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การฝกปฏิบัติในงาน, การแลกเปลีย่นเรียนรู ๑ สัปดาห  

13. ความรูเกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการแรงงานตางดาวและการคุมครองคนหางาน การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การฝกปฏิบัติในงาน, การแลกเปลีย่นเรียนรู ๑ สัปดาห  

14. ความรูในการติดตามและประเมินผล การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ ๑ สัปดาห  

ทักษะเฉพาะตําแหนงเปาหมาย 
1. ทักษะการนําเสนอและสื่อสารเพื่อโนมนาวจิตใจ การฝกอบรมและฝกปฏิบัติ, การพฒันาบุคลิกภาพ ๒ สัปดาห  
2. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู การฝกอบรมและฝกปฏิบัติ, การพฒันาบุคลิกภาพ ๒ สัปดาห  
3. ทักษะการใหบริการจัดหางานและแนะแนวอาชีพ การฝกอบรมและฝกปฏิบัติ, การพฒันาบุคลิกภาพ ๒ สัปดาห  65 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ทักษะของขาราชการพลเรือน 
1. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (ควรไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง ตั้งแตเปนผูปฏิบัติงาน

จนกระทั่งเปนผูบังคับบัญชา) 
การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
3. ทักษะการคํานวณ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
4. ทักษะการจัดการขอมูล การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ตลอดเวลา  

การขอคําปรึกษาแนะนาํ  เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ การฝกอบรม ๕ วัน  
การมอบหมายงานโครงการ - ตามความเหมาะสม 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. การบริการที่ด ี ศึกษาดูงานจากหนวยงานที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ ๓ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางหนวยงานท้ัง

ภาครัฐ และเอกชน เพื่อศึกษาวิธีการปฏิบัติงาน
และการใหบริการทีด่ีจากหนวยงานอื่น 

๖ เดือน  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสอนงาน ๓ เดือน  
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะหลัก (ตอ) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติธรรม ๗ วัน ตามความเชื่อทางศาสนา 

การศึกษาดูงานโครงการตามแนวพระราชดําร ิ ๓ วัน ตามความเหมาะสม 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

5. การทํางานเปนทีม การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ๓ วัน หลักสตูรการสรางทีมงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การมอบหมายงานเปนโครงการ - ตามความเหมาะสม 
สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  
การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรภาวะผูนาํ 

2. วิสัยทัศน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

3. การวางกลยุทธภาครัฐ การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 
5. การควบคุมตนเอง การขอคําปรึกษา ๒ สัปดาห  

การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรความฉลาดทาง
อารมณ 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการสอนงาน 
การศึกษาดูงาน ๒ วัน  

การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๒ สัปดาห  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง จัดหางานจังหวัด (อํานวยการสูง) 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะประจําสายงาน 
1. การคิดวิเคราะห การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 

การมอบหมายงานโครงการ ๙๐ วัน  
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

2. การมองภาพองครวม การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการคิดเชิงระบบ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

3. ดําเนินการเชิงรุก การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 
การมอบหมายงานโครงการ ๓๐ วัน  

4. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

5. การสรางสัมพันธภาพ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๑๕ วัน  

การขอคําปรึกษา ๑๕ วัน  
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การสั่งสมประสบการณและแนวทางการพัฒนาผูมีศักยภาพเพือ่ทดแทนตําแหนง 

 

ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา (อํานวยการสูง) 
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การสั่งสมประสบการณสําหรับขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก ประสบการณ  
(ความสามารถในการปฏิบัติงานทีจ่ําเปนสําหรับตาํแหนง) 

หนวยงาน ระยะเวลา 

1) พัฒนาและสงเสริมการแนะแนวอาชีพ การประกอบอาชีพ
อิสระ และการรับงานไปทําที่บาน 

2) ศึกษา จัดทําขอมูลอาชีพ และแบบทดสอบเพื่อการแนะแนว
อาชีพ 

3) ศึกษา จัดทําและพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม และจัด
ฝกอบรมบุคลากรดานการแนะแนวอาชีพ 

4) เปนศูนยกลางขอมูลอาชีพและสงเสริมการจัดตั้ง และ
ดําเนินงานศูนยขอมูลอาชีพท่ัวประเทศ 

5) ศึกษา จัดทํา พัฒนาและเผยแพรมาตรฐานอาชีพและ
มาตรฐานอุตสาหกรรม 

6) จัดตั้งและบริหารกองทุนเพื่อการประกอบอาชีพอิสระและ
กองทุนผูรับงานไปทําท่ีบาน 

7) ขยายเครือขายการแนะแนวอาชีพและสนับสนุนการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืน 

8) สงเสริมการมีงานทําใหกับกลุมบุคคลพิเศษ อาทิ ผูพิการ 
ผูสูงอายุ ผูพนโทษ เปนตน 

 สามารถสํารวจ ศึกษา วิเคราะห ลักษณะงาน/อาชีพ ประเภท
อุตสาหกรรมหรือกิจกรรมทางเศรษฐกิจตางๆ  เพื่อกําหนดกลุมและ
รหัสอางอิงมาตรฐานอาชีพและมาตรฐานอุตสาหกรรม สําหรับใชใน
งานสงเสริมการมีงานทํา และหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ 

กลุมงานมาตรฐานอาชีพ
และมาตรฐาน
อุตสาหกรรม 

๓ – ๖ เดือน 

 สามารถใหคําปรึกษา และแนะแนวอาชีพแกผูมารับใชบริการ กลุมงานสงเสรมิและ
พัฒนาการอาชีพ 

๓ – ๖ เดือน 

 สามารถใหคําปรึกษาและแนะนําเกี่ยวกับการบริหารกองทุนเพื่อการ
ประกอบอาชีพอิสระและกองทุนผูรับงานไปทําท่ีบาน 

กลุมงานสงเสรมิการ
ประกอบอาชีพอิสระ 

๓ – ๖ เดือน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ความรูความสามารถ 
1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร แผนกลยุทธ และแผนปฏบิัติการของกรม 

กระทรวง และรัฐบาล 

การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

๕ วัน 
ตลอดเวลา 

 

2. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน เศรษฐกิจสังคม การเมืองทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

๕ วัน 
ตลอดเวลา 

 

3. ความรูเกี่ยวกับขอมูลอาชีพ การแนะแนวอาชีพ และจิตวิทยาการแนะแนว 
4. ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการ การฝกอบรม 

การฝกปฏิบัต ิ
๕ วัน 

๓๐ วัน 
หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 

5. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวา
ดวยการทํางานของคนตางดาว กฎหมายวาดวยการสงเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ การคามนุษย การประกันสังคม การคุมครอง
แรงงาน ฯลฯ และระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

การฝกอบรม, การเรียนรูดวยตนเอง,  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู, การอภิปราย,  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

6. ความรูดานการจัดทํามาตรฐานอาชีพและมาตรฐานอุตสาหกรรมตามหลักสากล การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

การสอนงาน 

๓ – ๕ วัน 
ตลอดเวลา 

๑๕ วัน 

 

ทักษะเฉพาะตําแหนงเปาหมาย 
1. ทักษะการนําเสนอและสื่อสารเพื่อโนมนาวจิตใจ การฝกอบรมและฝกปฏิบัต ิ ๕ วัน หลักสตูรการนําเสนออยางมือ

อาชีพ 
2. ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล การฝกอบรมและการฝกปฏิบตั ิ ๕ วัน หลักสตูรการวิเคราะห 
3. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารทรัพยากร

บุคคล 
4. ทักษะการบริหารจัดการทรัพยากรและงบประมาณ การฝกอบรม 

การสอนงาน 
๗ วัน 

๑๕ วัน 
หลักสตูรการบริหารงบประมาณ

และการเงิน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ทักษะของขาราชการพลเรือน 
1. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (ควรไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง ตั้งแตเปน

ผูปฏิบัติงานจนกระทั่งเปนผูบังคับบัญชา) 
การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
3. ทักษะการคํานวณ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
4. ทักษะการจัดการขอมูล การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ตลอดเวลา  

การขอคําปรึกษาแนะนาํ  เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ การฝกอบรม ๕ วัน  
การมอบหมายงานโครงการ - ตามความเหมาะสม 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. การบริการที่ด ี ศึกษาดูงานจากหนวยงานที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ ๓ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางหนวยงานท้ัง

ภาครัฐ และเอกชน เพื่อศึกษาวิธีการปฏิบัติงาน
และการใหบริการทีด่ีจากหนวยงานอื่น 

๖ เดือน  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสอนงาน ๓ เดือน  
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะหลัก (ตอ) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติธรรม ๗ วัน ตามความเชื่อทางศาสนา 

การศึกษาดูงานโครงการตามแนวพระราชดําร ิ ๓ วัน ตามความเหมาะสม 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

5. การทํางานเปนทีม การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ๓ วัน หลักสตูรการสรางทีมงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การมอบหมายงานเปนโครงการ - ตามความเหมาะสม 
สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  
การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรภาวะผูนาํ 

2. วิสัยทัศน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

3. การวางกลยุทธภาครัฐ การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 
5. การควบคุมตนเอง การขอคําปรึกษา ๒ สัปดาห  

การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรความฉลาดทาง
อารมณ 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการสอนงาน 
การศึกษาดูงาน ๒ วัน  

การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๒ สัปดาห  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองสงเสริมการมีงานทํา 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะประจําสายงาน 
1. การคิดวิเคราะห การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 

การมอบหมายงานโครงการ ๙๐ วัน  
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

2. การมองภาพองครวม การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการคิดเชิงระบบ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

3. ดําเนินการเชิงรุก การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 
การมอบหมายงานโครงการ ๓๐ วัน  

4. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

5. การสรางสัมพันธภาพ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๑๕ วัน  

การขอคําปรึกษา ๑๕ วัน  
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การสั่งสมประสบการณและแนวทางการพัฒนาผูมีศักยภาพเพือ่ทดแทนตําแหนง 

 

ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบรกิารจัดหางาน (อํานวยการสูง) 
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การสั่งสมประสบการณสําหรับขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก ประสบการณ  
(ความสามารถในการปฏิบัติงานทีจ่ําเปนสําหรับตาํแหนง) 

หนวยงาน ระยะเวลา 

1) พัฒนาระบบกลไกและกระบวนการจัดหางานในประเทศ
ใหทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

2) จัดทําขอกําหนดหลักเกณฑเงื่อนไขและขั้นตอนการ
ใหบริการจัดหางานแกผูวางงานผูประกันตนและบุคคล
กลุมพิเศษเพื่อใหมีงานทํา 

3) สงเสริมสนับสนุนการใหบริการจัดหางานรวมระหวาง
ภาครัฐและเอกชนทั้งในประเทศและตางประเทศเพื่อให
มีการจางงานแรงงานไทยที่มั่นคงอยางตอเนื่องตลอดวัย
ทํางาน 

1) สามารถนํายุทธศาสตรการสงเสริมการมีงานทํามาวิเคราะห สังเคราะห 
เพื่อนํามาสูการกําหนดกลยุทธ ระบบ กลไก กระบวนการจัดหางานใน
ประเทศ  

กลุมงานยุทธศาสตร 
จัดหางานในประเทศ 

๑ เดือน 

2) สามารถนําแนวคิดในการพัฒนา ปรับปรุงระบบการจัดหางานในประเทศ 
ใหสอดคลองกับกลุมเปาหมาย เพื่อใหมีผูใชบริการเพิ่มขึ้น 

กลุมงานพัฒนาระบบ
บริการจดัหางาน 

๑ เดือน 

3) สามารถสรางเครือขายกับหนวยงานภาครัฐ เอกชน ที่เกี่ยวของกับการ
จัดหางานในประเทศ 

กลุมงานพัฒนาระบบฯ/ 
กลุมงานสงเสรมิและการ

จางงานคนพิการ 
ผูสูงอายุ กลุมคนพิเศษ 

๑ เดือน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ความรูความสามารถ 
1. ความรูเกี่ยวกับนโยบายของกรม กระทรวง และรัฐบาล การฝกอบรม ๓ วัน  
2. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมาย

เกี่ยวกับผูสูงอายุ คนพิการ กฎหมายคามนุษย กฎหมายควบคุมการทํางานของ
คนตางดาว กฎหมายประกันสังคม ระเบียบบริหารราชการแผนดิน และกฎหมาย
อื่นที่เกี่ยวของ 

การฝกอบรม, การเรียนรูดวยตนเอง,  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู, การอภิปราย,  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

3. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงานเศรษฐกิจสังคมการเมืองทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศ 

การฝกอบรม ๒ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง, การแลกเปลี่ยนเรียนรู, 
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

4. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรฐานอาชีพและมาตรฐานอุตสาหกรรม การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ ๑ สัปดาห  

5. ความรูเกี่ยวกับระบบการจัดหางานในประเทศและตางประเทศ การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การฝกปฏิบัติในงาน, การแลกเปลีย่นเรียนรู ๑ สัปดาห  

6. ความรูเรื่องการจัดทํานโยบายแผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัติการ การฝกอบรม ๑ สัปดาห หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
การฝกปฏิบัติในงาน, การแลกเปลีย่นเรียนรู ๑ สัปดาห  

7. ความรูในการติดตามและประเมินผล การฝกอบรม ๑ สัปดาห  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ ๑ สัปดาห  

ทักษะเฉพาะตําแหนงเปาหมาย 
1. ทักษะการนําเสนอและสื่อสารเพื่อโนมนาวจิตใจ การฝกอบรมและฝกปฏิบัติ,  

การพัฒนาบุคลิกภาพ 
๒ สัปดาห  

2. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู การฝกอบรมและฝกปฏิบัติ, การพฒันาบุคลิกภาพ ๑ เดือน  77 
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ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

3. ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล การฝกอบรมและฝกปฏิบัต ิ ๓ วัน  
4. ทักษะการสรางความประทับใจใหกับผูสมัครงานและนายจาง การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ๓๐ วัน  
5. ทักษะการวิเคราะหและคัดกรองผูสมัครงานกอนสงไปพบนายจาง การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓๐ วัน  
6. ทักษะการแนะนําตําแหนงงานที่เหมาะสมกับความรู ความสามารถ บุคลิกภาพ 

และความตองการของผูรับบริการ 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ  

7. ทักษะการวิเคราะหและประยุกตใชขอมูลอุปสงคและอุปทานดานแรงงาน การฝกอบรม ๕ วัน  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ทักษะของขาราชการพลเรือน 
1. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (ควรไดรับการพัฒนามาอยางตอเน่ือง ตั้งแตเปน

ผูปฏิบัติงานจนกระทั่งเปนผูบังคับบัญชา) 
การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
3. ทักษะการคํานวณ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
4. ทักษะการจัดการขอมูล การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ตลอดเวลา  

การขอคําปรึกษาแนะนาํ  เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ์ การฝกอบรม ๕ วัน  
การมอบหมายงานโครงการ - ตามความเหมาะสม 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. การบริการที่ด ี ศึกษาดูงานจากหนวยงานที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ ๓ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางหนวยงานท้ัง

ภาครัฐ และเอกชน เพื่อศึกษาวิธีการปฏิบัติงาน
และการใหบริการทีด่ีจากหนวยงานอื่น 

๖ เดือน  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสอนงาน ๓ เดือน  
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะหลัก (ตอ) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติธรรม ๗ วัน ตามความเชื่อทางศาสนา 

การศึกษาดูงานโครงการตามแนวพระราชดําร ิ ๓ วัน ตามความเหมาะสม 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

5. การทํางานเปนทีม การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ๓ วัน หลักสตูรการสรางทีมงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การมอบหมายงานเปนโครงการ - ตามความเหมาะสม 
สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  
การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรภาวะผูนาํ 

2. วิสัยทัศน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

3. การวางกลยุทธภาครัฐ การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 
5. การควบคุมตนเอง การขอคําปรึกษา ๒ สัปดาห  

การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรความฉลาดทาง
อารมณ 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการสอนงาน 
การศึกษาดูงาน ๒ วัน  

การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๒ สัปดาห  

 80 



                                                                                                                                                                      81 

 

แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะประจําสายงาน 
1. การคิดวิเคราะห การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 

การมอบหมายงานโครงการ ๙๐ วัน  
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

2. การมองภาพองครวม การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการคิดเชิงระบบ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

3. ดําเนินการเชิงรุก การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 
การมอบหมายงานโครงการ ๓๐ วัน  

4. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

5. การสรางสัมพันธภาพ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๑๕ วัน  

การขอคําปรึกษา ๑๕ วัน  
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การสั่งสมประสบการณและแนวทางการพัฒนาผูมีศักยภาพเพือ่ทดแทนตําแหนง 

 

ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ (อํานวยการสูง) 
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การสั่งสมประสบการณสําหรับขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก ประสบการณ  
(ความสามารถในการปฏิบัติงานทีจ่ําเปนสําหรับตาํแหนง) 

หนวยงาน ระยะเวลา 

บริหารงานในฐานะผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 
ที่มีลักษณะเกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการ จัดระบบงาน 
อํานวยการ สั่งราชการ มอบหมาย กํากับ แนะนํา ตรวจสอบ 
ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกปญหาเกี่ยวกับงานของกอง
แผนงานและสารสนเทศ ซึ่งลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ 
และคุณภาพของงานสูงมากเปนพิเศษ และปฏิบัติงานอื่น
ตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีลักษณะงานสําคัญ ดังน้ี 
๑) ศึกษาวิเคราะหนโยบายและจัดยุทธศาสตร แผนปฏิบัต ิ
    ราชการ ๔ ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของกรมให 
    สอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน รวมทั้ง 
    เรงรัด ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติราชการของ 
    หนวยงานในสังกัด 
๒) ติดตอและประสานงานกับองคการหรือหนวยงาน 
    ตางประเทศดานความชวยเหลือและความรวมมือดานการ 
    สงเสริมการมีงานทํา 

๑) สามารถจัดทําแผนที่เชื่อมโยงนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงาน เพื่อ
ใชในการของบประมาณได 

ฝายนโยบายและแผน 
กองแผนงานและสารสนเทศ 

๑ เดือน 

๒) สามารถเรงรัดติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติราชการของหนวยงานใน
สังกัดกรมการจัดหางาน 

ฝายนโยบายและแผน 
กองแผนงานและสารสนเทศ 

๑ เดือน 

๓) สามารถวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน เพื่อสงขอมูลปอนกลับใหหนวยงานท่ี
เกี่ยวของนําไปเรงรัดหรือพัฒนางาน รวมถึงวิเคราะหภาระงานใหมที่
เกิดขึ้น เพื่อขอรับการสนับสนุนงบประมาณเพิ่มเติม 

ฝายนโยบายและแผน 
กองแผนงานและสารสนเทศ 

๑ เดือน 

๔) สามารถชี้แจงรายละเอียดภารกิจหลักทั้งในเชิงนโยบายและการปฏิบัติ
ตอหนวยงานภายนอกท่ีเกี่ยวของ 

สํานักงานจัดหางานจังหวดัหรือ 
สํานักจัดหางานกรุงเทพเขตพื้นที ่

๓ – ๖ เดือน 

๕) สามารถอธิบายและชี้แจงขอมูลตอผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
เกี่ยวกับอนุสัญญาและกฎหมายขององคการระหวางประเทศ การเจรจา
ทางการคา การเคลื่อนยายแรงงานในภูมิภาค และอนุภูมิภาค  

ฝายวิเทศสัมพันธ 
กองแผนงานและสารสนเทศ 

๑ – ๒ เดือน 

๖) สามารถจัดเตรียมและดําเนินการเจรจาระหวางประเทศ ฝายวิเทศสัมพันธ 
กองแผนงานและสารสนเทศและ 

สํานักประสานความรวมมือ
ระหวางประเทศ สํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 

๑ – ๒ เดือน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ความรูความสามารถ 
1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร แผนกลยุทธ และแผนปฏิบัติการของกรม 

กระทรวง และรัฐบาล 
การฝกอบรม 

การเรยีนรูดวยตนเอง 
๕ วัน 

ตลอดเวลา 
 

2. ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการ การฝกอบรม 
การฝกปฏิบัต ิ

๓ วัน 
๓๐ วัน 

หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 

3. ความรูดานการวิเคราะหเพื่อจัดทําแผนงาน/โครงการ การฝกอบรม 
การฝกปฏิบัต ิ

๓ วัน 
๓๐ วัน 

หลักสตูรการจัดทําแผนปฏิบตัิการ 

4. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน เศรษฐกิจสังคม การเมืองทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

๕ วัน 
ตลอดเวลา 

 

5. ความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสถานการณดานแรงงาน 
6. ความรูดานการประสานความรวมมือระหวางประเทศ 
7. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายหรืออนุสัญญาระหวางประเทศ 
8. ความรูเกี่ยวกับการบริหารความเสี่ยง การฝกอบรม 

การฝกปฏิบัต ิ
๓ วัน 

๓๐ วัน 
หลักสตูรการบริหารความเสี่ยง 

และการควบคุมภายใน 
9. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวา

ดวยการทํางานของคนตางดาว กฎหมายวาดวยการสงเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ การคามนุษย การประกันสังคม การคุมครอง
แรงงาน ฯลฯ และระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

การฝกอบรม, การเรียนรูดวยตนเอง,  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู, การอภิปราย,  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

ทักษะเฉพาะตําแหนงเปาหมาย 
1. ทักษะการนําเสนอและสื่อสารเพื่อโนมนาวจิตใจ การฝกอบรมและฝกปฏิบัต ิ ๕ วัน หลักสตูรการนําเสนออยางมือ

อาชีพ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ วัน จํานวน ๒ ครั้ง 
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ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

 การฝกปฏิบัติการนาํเสนอเกี่ยวกับ   

 ผลการปฏิบตัิงาน ตามโอกาส  

 การจัดทํางบประมาณ ตามโอกาส  

 แผนงาน/โครงการ ตามโอกาส  

 ขอมูลในการประชุมระหวางประเทศ ตามโอกาส  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ทักษะของขาราชการพลเรือน 
1. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (ควรไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง ตั้งแตเปน

ผูปฏิบัติงานจนกระทั่งเปนผูบังคับบัญชา) 
การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
3. ทักษะการคํานวณ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
4. ทักษะการจัดการขอมูล การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ตลอดเวลา  

การขอคําปรึกษาแนะนาํ  เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ การฝกอบรม ๕ วัน  
การมอบหมายงานโครงการ - ตามความเหมาะสม 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. การบริการที่ด ี ศึกษาดูงานจากหนวยงานที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ ๓ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางหนวยงานท้ัง

ภาครัฐ และเอกชน เพื่อศึกษาวิธีการปฏิบัติงาน
และการใหบริการทีด่ีจากหนวยงานอื่น 

๖ เดือน  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสอนงาน ๓ เดือน  
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะหลัก (ตอ) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติธรรม ๗ วัน ตามความเชื่อทางศาสนา 

การศึกษาดูงานโครงการตามแนวพระราชดําร ิ ๓ วัน ตามความเหมาะสม 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

5. การทํางานเปนทีม การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ๓ วัน หลักสตูรการสรางทีมงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การมอบหมายงานเปนโครงการ - ตามความเหมาะสม 
สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  
การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรภาวะผูนาํ 

2. วิสัยทัศน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

3. การวางกลยุทธภาครัฐ การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 
5. การควบคุมตนเอง การขอคําปรึกษา ๒ สัปดาห  

การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรความฉลาดทาง
อารมณ 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการสอนงาน 
การศึกษาดูงาน ๒ วัน  

การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๒ สัปดาห  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองแผนงานและสารสนเทศ 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะประจําสายงาน 
1. การคิดวิเคราะห การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 

การมอบหมายงานโครงการ ๙๐ วัน  
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

2. การมองภาพองครวม การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการคิดเชิงระบบ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

3. ดําเนินการเชิงรุก การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 
การมอบหมายงานโครงการ ๓๐ วัน  

4. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

5. การสรางสัมพันธภาพ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๑๕ วัน  

การขอคําปรึกษา ๑๕ วัน  
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การสั่งสมประสบการณและแนวทางการพัฒนาผูมีศักยภาพเพือ่ทดแทนตําแหนง 

 

ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน (อํานวยการสูง)  
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การสั่งสมประสบการณสําหรับขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

หนาที่ความรับผิดชอบหลัก ประสบการณ  
(ความสามารถในการปฏิบัติงานทีจ่ําเปนสําหรับตาํแหนง) 

หนวยงาน ระยะเวลา 

1) พัฒนาระบบเครือขายขอมูลตลาดแรงงาน 
2) รวบรวมวิเคราะหวิจัยสภาวะตลาดแรงงานและแนวโนม

ความตองการแรงงาน 
3) ประสานการใหบริการขอมูลตลาดแรงงานแกประชาชน 

ถึงระดับตําบลและหมูบาน 
4) ประสานความรวมมือในการวางแผนพัฒนากําลังแรงงาน

ใหสอดคลองกับความตองการแรงงาน 

๑) สามารถจัดทําแบบสํารวจ จัดเก็บ และประมวลผลขอมูล เพื่อใชในการ
ทําวิจัยและวิเคราะหตลาดแรงงานและแนวโนมความตองการแรงงาน 

ดานวิเคราะหตลาดแรงงาน  ๓ – ๖ เดือน 

๒) สามารถนําเสนอแนวทางการพัฒนางานดานการวิเคราะหและวิจัย
ตลาดแรงงาน 

ดานบริหารและพัฒนาขอมูล ๓ – ๖ เดือน 
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ความรูความสามารถ 
1. ความรูเกี่ยวกับนโยบาย แผนยุทธศาสตร แผนกลยุทธ และแผนปฏบิัติการของกรม 

กระทรวง และรัฐบาล 

การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

๕ วัน 
ตลอดเวลา 

 

2. ความรูเกี่ยวกับสถานการณตลาดแรงงาน เศรษฐกิจสังคม การเมืองทั้งภายในจังหวัด 
ประเทศ และตางประเทศ 

การฝกอบรม 
การเรยีนรูดวยตนเอง 

๕ วัน 
ตลอดเวลา 

 

3. ความรูเกี่ยวกับการวิเคราะหสถานการณดานแรงงาน 
4. ความรูเกี่ยวกับสถิติและการใชเครื่องมือทางสถิติ การฝกอบรม 

การฝกปฏิบัต ิ
๗ วัน 

๓๐ วัน 
หลักสตูรการบริหารความเสี่ยง 

และการควบคุมภายใน 
5. ความรูเกี่ยวกับการวางแผนกลยุทธและการติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการ การฝกอบรม 

การฝกปฏิบัต ิ
๕ วัน 

๓๐ วัน 
หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 

6. ความรูเกี่ยวกับกฎหมายวาดวยการจัดหางานและคุมครองคนหางาน กฎหมายวา
ดวยการทํางานของคนตางดาว กฎหมายวาดวยการสงเสริมคุณภาพชีวิตคนพิการ 
กฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวของ เชน ผูสูงอายุ การคามนุษย การประกันสังคม การคุมครอง
แรงงาน ฯลฯ และระเบียบบริหารราชการแผนดิน 

การฝกอบรม, การเรียนรูดวยตนเอง,  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู, การอภิปราย,  
การถายทอดความรูจากผูเชี่ยวชาญ 

๑ เดือน  

ทักษะเฉพาะตําแหนงเปาหมาย 
1. ทักษะการนําเสนอและสื่อสารเพื่อโนมนาวจิตใจ การฝกอบรมและฝกปฏิบัต ิ ๕ วัน หลักสตูรการนําเสนออยางมือ

อาชีพ 
2. ทักษะการวิเคราะหและสังเคราะหขอมูล การฝกอบรมและการฝกปฏิบตั ิ ๕ วัน หลักสตูรการวิเคราะห 
3. ทักษะการใหคําปรึกษาและการถายทอดความรู การใชระบบพี่เลี้ยง ๓๐ วัน  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

ทักษะของขาราชการพลเรือน 
1. ทักษะการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. ทักษะการใชภาษาอังกฤษ (ควรไดรับการพัฒนามาอยางตอเนื่อง ตั้งแตเปน

ผูปฏิบัติงานจนกระทั่งเปนผูบังคับบัญชา) 
การฝกอบรม ๓ – ๕ วัน ตอหลักสตูร 

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
3. ทักษะการคํานวณ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
4. ทักษะการจัดการขอมูล การฝกปฏิบัติในงาน (OJT) ตลอดเวลา  

การขอคําปรึกษาแนะนาํ  เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงาน 
สมรรถนะหลัก 

1. การมุงผลสัมฤทธิ ์ การฝกอบรม ๕ วัน  
การมอบหมายงานโครงการ - ตามความเหมาะสม 
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
2. การบริการที่ด ี ศึกษาดูงานจากหนวยงานที่มีการปฏิบัติเปนเลิศ ๓ วัน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การแลกเปลี่ยนบุคลากรระหวางหนวยงานท้ัง

ภาครัฐ และเอกชน เพื่อศึกษาวิธีการปฏิบัติงาน
และการใหบริการทีด่ีจากหนวยงานอื่น 

๖ เดือน  

3. การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ การสอนงาน ๓ เดือน  
การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๓ เดือน  

การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
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แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะหลัก (ตอ) 
4. การยึดมั่นในความถูกตองชอบธรรมและจริยธรรม การปฏิบัติธรรม ๗ วัน ตามความเชื่อทางศาสนา 

การศึกษาดูงานโครงการตามแนวพระราชดําร ิ ๓ วัน ตามความเหมาะสม 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

5. การทํางานเปนทีม การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ ๓ วัน หลักสตูรการสรางทีมงาน 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

การมอบหมายงานเปนโครงการ - ตามความเหมาะสม 
สมรรถนะทางการบริหาร 

1. สภาวะผูนํา การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  
การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรภาวะผูนาํ 

2. วิสัยทัศน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

3. การวางกลยุทธภาครัฐ การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการบริหารเชิงกลยุทธ 
4. ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน การฝกอบรมและกรณีศึกษา ๕ วัน หลักสตูรการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง 
5. การควบคุมตนเอง การขอคําปรึกษา ๒ สัปดาห  

การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรความฉลาดทาง
อารมณ 

6. การสอนงานและการมอบหมายงาน การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการสอนงาน 
การศึกษาดูงาน ๒ วัน  

การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๒ สัปดาห  

 93 



                                                                                                                                                                      94 

 

แนวทางการพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนง 
ชื่อตําแหนง ผูอํานวยการกองวิจัยตลาดแรงงาน 

 
ความรูความสามารถ/ทักษะ/สมรรถนะ วิธีการพัฒนา ระยะเวลา หมายเหตุ 

สมรรถนะประจําสายงาน 
1. การคิดวิเคราะห การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 

การมอบหมายงานโครงการ ๙๐ วัน  
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

2. การมองภาพองครวม การฝกอบรม ๕ วัน หลักสตูรการคิดเชิงระบบ 
การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  

3. ดําเนินการเชิงรุก การฝกอบรม ๓ วัน หลักสตูรการคิดของนักบริหาร 
การมอบหมายงานโครงการ ๓๐ วัน  

4. การตรวจสอบความถูกตองตามกระบวนงาน การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การอภิปรายกับผูเชี่ยวชาญ ๒ สัปดาห  

5. การสรางสัมพันธภาพ การเรยีนรูดวยตนเอง ตลอดเวลา  
การติดตามศึกษาจากหัวหนางาน ๑๕ วัน  

การขอคําปรึกษา ๑๕ วัน  

 

 

 

94 
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๔. การติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา 

 เพื่อใหการพัฒนาผูมีศักยภาพเพื่อทดแทนตําแหนงเปาหมาย กรมการจัดหางานควรมีการแตงตั้ง

ผูสอนแนะงาน (Career Coach) โดยผูสอนแนะงาน หรือผูบังคับบัญชาระดับตนหรือผูไดรับมอบหมายใหดูแล

ขาราชการผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง ควรมีการติดตามการปฏิบัติงานของขาราชการผูมีศักยภาพฯ 

และประเมินผลการพัฒนาศักยภาพของขาราชการผูนั้นเปนระยะๆ โดยการพูดคุยถึงความสามารถที่ไดรับการ

พัฒนาและไมไดรับการพัฒนา และการใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) อยางตรงไปตรงมา โดยมีจุดมุงหมาย

ใหผูที่ไดรับการพัฒนาไดทราบจุดแข็งและจุดออนของตนเอง และเพื่อใหสามารถพัฒนาความรู ทักษะ และ

สมรรถนะในการทํางานทั้งหนาที่ที่ไดรับมอบหมายในปจจุบันและอนาคตรวมทั้งการปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา

และปรับปรุงความสามารถตามความเหมาะสม ตลอดจนจัดทําแผนการดําเนินงานเพื่อการพัฒนาตอไป 
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ภาคผนวก 

 - แบบขอเขารับการเลือกสรรเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

 - รายละเอียดเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบและความตองการของตําแหนง 

 - ขอมูลเพื่อประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการเลือกสรร 

 - การเขียนแผนพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง 

 - (ตัวอยาง) แผนพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพท่ีจะทดแทนตําแหนง 

 - (ตัวอยาง) แบบการติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา 
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แบบขอเขารับการเลือกสรรเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง 

ขอมูลสวนบุคคล (ผูเขารับการเลือกสรรเปนผูกรอก) 
1. ชื่อ........................................................ชื่อสกุล...................................................................................... 

วุฒิการศึกษา......................................................................................................................................... 
2. ปจจุบันดํารงตําแหนงประเภท...................................ตําแหนง.................................ระดับ..................... 

ตําแหนงเลขที.่...........................................................กลุมงาน............................................................... 
สํานัก........................................................................สังกัด..................................................................... 

3. ขอเขารับการเลือกสรรเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง.................................................................................. 
ชื่อสายงาน............................................................................................................................................. 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับ..................................ตําแหนงเลขที่................................................. 
กลุมงาน/สํานัก...................................................................................................................................... 
สังกัด...................................................................................................................................................... 
(ในกรณีมีตําแหนงวางหลายตําแหนงตามประกาศรับสมัคร ใหระบุตําแหนงที่ประสงคจะสมัคร) 

4. ประวัติการศกึษา 
คุณวุฒิ และวิชาเอก (ปริญญา/ประกาศนียบัตร) ปที่สําเร็จการศึกษา              สถาบัน 
......................................................................       ...............................   ............................................. 
......................................................................       ...............................   ............................................. 
......................................................................       ...............................   ............................................. 
......................................................................       ...............................   ............................................. 
......................................................................       ...............................   ............................................. 

5. ประวัติการรับราชการ (จากเริ่มรับราชการจนถึงปจจุบัน แสดงเฉพาะที่ไดรับแตงตั้งใหดํารงตําแหนงใน
ระดับสูงขึ้นแตละระดับ และการเปลี่ยนแปลงในการดํารงตําแหนงในประเภทและสายงานตางๆ) 
วัน เดือน ป                ตําแหนง                     อัตราเงินเดือน                   สังกัด 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
............................   ................................................   ...................... ..................................................... 
 

6. ประวัติการฝกอบรมและดูงาน 
ป                      หลักสูตร                          สถาบัน                          ระยะเวลา 
...................   .......................................................   ...........................................   ............................. 
...................   .......................................................   ...........................................   ............................. 
...................   .......................................................   ...........................................   ............................. 
...................   .......................................................   ...........................................   ............................. 
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ขอมูลสวนบุคคล (ผูเขารับการเลือกสรรเปนผูกรอก) 
...................   .......................................................   ...........................................   ............................. 

7. ประสบการณในการปฏิบัติงาน (เคยปฏิบัติงานเกี่ยวกับอะไรบางที่นอกเหนือจากขอ ๕ เชน เปนหัวหนา
โครงการ หัวหนางาน กรรมการ อนุกรรมการ คณะทํางาน เลขานุการ เปนตน พรอมทั้งระบุโครงการ 
คณะกรรมการ คณะทํางานฯ และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานนั้นดวย) 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

8. งานหรือแนวคิดเชิงวิชาการที่ผานมา (ถามี) เชน การเขียนรายงาน บทความ ผลงานวิจัย เปนตน 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

9. ทักษะภาษาตางประเทศ (ระบ.ุ.......................................................) และระดับความสามารถ 
ทกัษะการฟง                      พอใช        ดี           ดีมาก 
ทักษะการพูด                      พอใช        ดี           ดีมาก 
ทักษะการอาน                     พอใช        ดี           ดีมาก 
ทักษะการเขียน                    พอใช        ดี           ดีมาก  
ทักษะการใชคอมพิวเตอร          พอใช        ดี           ดีมาก 
  
ขาพเจาขอรับรองวาขอความที่แจงไวในแบบขอเขารับการเลือกสรรนี้ถูกตองและตรงตามความเปนจริง 

ทุกประการ 
 
                                     ลงชื่อผูเขารับการเลือกสรร................................................... 
                                     ตําแหนง............................................................................... 
                                     วันที.่.................................................................................... 
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รายละเอียดเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบและความตองการของตําแหนง 

 

ตําแหนงประเภทอํานวยการ (ระดับสูง) 
ชื่อตําแหนง.....................................................ชื่อสายงาน............................................................................... 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับ..................................................ตําแหนงเลขที่........................................ 
กลุมงาน/สํานัก...........................................................สังกัด........................................................................... 
 
 
หนาที่ความรับผิดชอบงานในหนาที่ของตําแหนง (ระบุงานหลักๆ ของตําแหนง) 

1. .......................................................................................................................................................... 
2. .......................................................................................................................................................... 
3. .......................................................................................................................................................... 
4. .......................................................................................................................................................... 
5. .......................................................................................................................................................... 

 
 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

1. .......................................................................................................................................................... 
2. .......................................................................................................................................................... 
3. .......................................................................................................................................................... 
4. .......................................................................................................................................................... 
5. .......................................................................................................................................................... 
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คุณสมบัติของบุคคลที่จะดํารงตําแหนง 
 

 
คุณสมบัติของบุคคลที่จะดํารงตําแหนง (ระบุคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงและคุณลักษณะของบุคคลที่จะ
สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ) 
1. คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 

1. วุฒ.ิ............................................................................................................................................ 
2. ระยะเวลาการดํารงตําแหนง...................................................................................................... 
3. ประสบการณในงาน.................................................................................................................. 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
4. เงื่อนไขอื่นๆ (ถามี) เชน การฝกอบรม....................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
 
 
2. คุณลักษณะที่จําเปนตองใชในการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว เปนขอมูลที่ใชแสดงวาตําแหนงที่

พิจารณาตองการผูปฏิบัติงานในดานตางๆ อยางไรบาง จึงจะเหมาะสมกับตําแหนงตามลักษณะและความ
จําเปนของงานในตําแหนงนั้น 

1. ความรูความสามารถ (ระบุความรูความสามารถที่จําเปนตองใชเพื่อปฏิบัติงานในตําแหนง
ดังกลาวตามที่สวนราชการสังกัดกรมการจัดหางานกําหนด)............................................................................ 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 

2. ความสามารถทางการบริหาร (เชน ความสามารถในการบริหารและการปกครองบังคับบัญชา 
หรือ การแกไขปญหาตางๆ)............................................................................................................................ 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 

3. ทักษะหรือความเชี่ยวชาญ หรือประสบการณที่จําเปน (ระบุความเชี่ยวชาญและประสบการณที่
จําเปนตองใชในการปฏิบัติงาน)...................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
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คุณสมบัติของบุคคลที่จะดํารงตําแหนง 
 

4. สมรรถนะและคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในตําแหนง 
(ก) สมรรถนะหลัก..................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
(ข) สมรรถนะทางการบริหาร............................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
(ค) สมรรถนะเฉพาะ............................................................................................ 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 

..................................................................................................................................................................... 
(ง) คุณลักษณะอื่นๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานในตําแหนง (เชน ความคิดริเริ่ม 

มนุษยสัมพันธ การมองการณไกล ทัศนคติ รวมทั้งสุขภาพรางกาย เปนตน).................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
 
 
ผูจัดทํา (กองการเจาหนาที่ และสวนราชการสังกัดกรมการจัดหางานที่มีตําแหนงวาง) 
 
 
(ลงชื่อ)....................................................                     (ลงชื่อ)................................................................. 
        (...................................................)                            (................................................................) 
ตําแหนง..................................................                     ตําแหนง.............................................................. 
วันที.่........................................................                     วันที.่..................................................................... 
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ขอมูลเพื่อประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการเลือกสรร 

~~~~~~~~~~~~ 

 ขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติสวนตัว ประวัติการศึกษา การฝกอบรม ดูงาน ประสบการณ ความสามารถ 

ความชํานาญ ผลงานที่สําคัญ ตลอดจนความดีความชอบอ่ืนๆ ที่กองการเจาหนาที่ กรมการจัดหางานจัดทําขึ้น

สําหรับใชเปนขอมูลในการประเมิน กับรายละเอียดหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนง และความตองการของ

ตําแหนง เพื่อพิจารณาเลือกสรรบุคคลใหเหมาะสมกับตําแหนง โดยจัดใหมีขอมูลดังตอไปนี้ 

1. ประวัติสวนตัว 

2. วุฒิการศึกษาและสาขาที่ศึกษา 

3. ประวัติการทํางานและการรับราชการ 

4. การฝกอบรมและดูงาน 

5. ผลงานหรืองานสําคัญที่ปรากฏ 

6. เหตุการณสําคัญๆ ในการรับราชการซึ่งบงบอกถึงบุคลิกลักษณะที่สําคัญของผูนั้น 

7. ความสามารถพิเศษ ความชํานาญพิเศษ และทักษะที่ทําใหประสบความสําเร็จ เพื่อจะไดนําไป

พิจารณาวาความสามารถและทักษะดังกลาวจะทําใหผูนั้นปฏิบัติงานในหนาที่ใหมไดผลดีหรือไม เพียงใด 

8. สุขภาพกายและจิตใจที่เก่ียวของกับการดํารงตําแหนง 

9. ประวัติทางวินัยและความประพฤติหรือขอที่ควรปรับปรุงแกไขอื่นที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติหนาที่

ราชการ 

10. อื่นๆ (ถามี) 

ในการนี้ ใหกองการเจาหนาที่ดําเนินการจัดเก็บขอมูลบุคคลเพื่อใหสามารถนําไปใชประโยชนในการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. จัดเก็บขอมูลอยางเปนระบบและแกไขปรับปรุงใหเปนปจจุบันอยูเสมอ 

2. ควรแจงขอมูลที่ปรับปรุงแกไขแลวใหขาราชการผูนั้นรับทราบ 
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การเขียนแผนพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

 การเขียนแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพควรใหผูสอนแนะงาน (Career Coach) 

กองการเจาหนาที่ และขาราชการผูมีศักยภาพ รวมกันพิจารณาออกแบบ โดยรายละเอียดในแผนพัฒนา

ขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ ประกอบดวย 

๑) การกรอกขอมูลตําแหนงงานและผลสัมฤทธิ์ของงานในตําแหนงที่ขาราชการผูมีศักยภาพจะตอง

หมุนเวียนไปสั่งสมประสบการณและผลงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณท่ีกําหนด 

๒) การทบทวนเกี่ยวกับความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการผูมีศักยภาพ เพื่อ

ทบทวนและประเมินชองวางของความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่เปนอยูในตําแหนงปจจุบันกับ

ความคาดหวังในตําแหนงเปาหมาย โดยใชแหลงขอมูล ดังตอไปนี้ 

ก) การประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผานมา 

ข) รายการความรูความสามารถในแบบสั่งสมประสบการณและผลงานของตําแหนงเปาหมาย 

ค) รายการทักษะในแบบสั่งสมประสบการณและผลงานของตําแหนงเปาหมาย 

ง) รายการสมรรถนะในแบบสั่งสมประสบการณและผลงานของตําแหนงเปาหมาย 

จ) ผลการประเมินสมรรถนะทางการบริหาร (สําหรับตําแหนงเปาหมายประเภทอํานวยการ) 

๓) การวางแผนการพัฒนา ซึ่งประกอบดวย วิธีการพัฒนา ระยะเวลา และผูสอนแนะงาน 

จากนั้น กรอกรายละเอียดในแผนพัฒนาขาราชการรายบุคคลสําหรับผูมีศักยภาพ ดังตัวอยาง 

 ในสวนของการฝกอบรมในหองเรียนนั้น สวนราชการควรจัดทํา “เสนทางการฝกอบรม” (Training 

Roadmap) ซึ่งหมายถึง การกําหนดเสนทางในการพัฒนาบุคลากรอยางมีแบบแผนเพื่อนําไปสูการเพิ่มขีด

ความสามารถของขาราชการตามที่ตั้งเปาหมายไวใหเหมาะสมกับแตละตําแหนง โดยการวางแผน และ

จัดลําดับความสําคัญกอนหลังของหลักสูตร 

  



                                                                                                                                                                      104 

 

(ตัวอยาง) แผนพัฒนาขาราชการผูมีศักยภาพที่จะทดแทนตําแหนง 

ชื่อขาราชการผูมีศักยภาพนายสนใจ ใฝรู ตําแหนงขาราชการผูมีศักยภาพ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ 

ตําแหนงเปาหมาย ผูอํานวยการกองวจิยัตลาดแรงงาน หนวยงานของตําแหนงเปาหมาย กองวจิัยตลาดแรงงาน 

 

ลําดับ
ที่ 

ตําแหนงเปาหมาย หนาที่ความรับผิดชอบหลักของ
ตําแหนงเปาหมาย 

ศักยภาพที่ตองไดรับการพัฒนาเพิ่มเติม วิธีการพัฒนา ระยะเวลา ผูสอนแนะงาน 

ความรู ทักษะ สมรรถนะ 
๑ ผูอํานวยการ 

กองวิจยัตลาด 
แรงงาน  

(อํานวยการสูง) 

บริห ารงานในฐานะผู อํ านวยการ    
กองวิจัยตลาดแรงงาน ที่มีลักษณะ
เกี่ยวกับการวางแผน บริหารจัดการ จัด
ระบบงาน อํานวยการ สั่ งราชการ 
มอบหมาย กํากับ แนะนํา ตรวจสอบ 
ประเมินผลงาน ตัดสินใจ แกปญหา
เกี่ยวกับงานของกองวิจัยตลาดแรงงาน 
ซึ่งลักษณะหนาที่ความรับผิดชอบ และ
คุณภาพของงานสูงมากโดยตองมีการ
บริหารงาน กํ าหนดกลยุทธ ในการ
ดําเนินงานที่ตองใชความรู ขอคนพบ
จากการศึกษา วิเคราะหและวิจัยมา
บริหารงาน ตลอดจนใหคําปรึกษาดาน
วิชาการที่ตองใชทักษะความรู ทักษะ
และความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ และ
ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

ความรูความสามารถ
ที่จําเปนสําหรับการ
ปฏิบัติงาน 
๑. ความรู เกี่ ย วกับ

ต ล า ด แ ร ง ง า น 
ระดับ ๔ 

๒. ความรู เกี่ ย วกับ
สถิติและการใช
เ ค รื่ อ ง มื อ ส ถิ ติ 
ระดับ ๔ 

ค ว า ม รู เ กี่ ย ว กั บ
ก ฎ ห ม า ย แ ล ะ
กฎระเบียบราชการ 
๓. ความรูกฎหมาย

วาดวยการจัดหา
งาน ระดับ ๓ 

ทักษะที่จําเปน 
๑. ทักษะการ

นําเสนอ ระดับ ๒ 

สมรรถนะทางการ
บริหาร 
๑. การสอนงานและ

การมอบหมายงาน 
ระดับ ๒ 

๑. พัฒนาความรูที่จําเปนในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  โ ด ย ก า ร  ๑ ) 
ฝกอบรมในหองเรียน ๒) การ
สอนแนะ งาน  ๓ )  ก า ร ให
คําปรึกษาแนะนํา  ๔) การ
คนควาดวยตนเอง 

๒. ทักษะการนําเสนอ โดยการ 
๑) ฝกอบรมในหองเรียน     
๒) การมอบหมายการนําเสนอ 
    งานในวาระตางๆ             
๓) การมีพี่เลี้ยง 

๓. สมรรถนะทางการบริหาร 
โดยการ  
๑) มีพี่เลี้ยง  
๒) การใหคําแนะนําปรึกษา 
๓) มอบหมายงานเปน 
    โครงการอยางมีความหมาย 
๔) การชี้แนะจากผูเชี่ยวชาญ 
 

๖ เดือน นางปราณี เกื้อบุตร 
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(ตัวอยาง) แบบการติดตามประเมินผลและปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนา 

ชื่อขาราชการผูมีศักยภาพนายสนใจ ใฝรู ตําแหนงขาราชการผูมีศักยภาพ นักวิชาการแรงงาน ชํานาญการพิเศษ 

ตําแหนงเปาหมาย  ผูอํานวยการกองวิจยัตลาดแรงงาน หนวยงาน  กองวิจยัตลาดแรงงาน 
ผูสอนแนะงาน  นางปราณี เกื้อบุตร ตําแหนง  ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานฯ 
หนวยงาน  กองวิจยัตลาดแรงงาน  

 

ปที่ ความเห็นเกี่ยวกับประสบการณและผลงาน ความเห็นดานการพัฒนาศักยภาพ การพัฒนาเพิ่มเติม 

๑ จุดเดน: มีความขยันหมั่นเพียร ความตั้งใจในการรับการพัฒนาสูง 
สนใจคนควาหาความรูเพิ่มเติม และพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 
จุดดอย: บางครั้งขาดความมั่นใจในตนเอง โดยเฉพาะเมื่อจําเปนตอง
ตัดสินใจที่อาจสงผลกระทบตอหนวยงานในวงกวาง 
ความสมบูรณของผลงาน: ผลงานที่ไดรับมอบหมายมีความถูกตอง 
ครบถวน ไมมีการแกไขในสาระสําคัญของงาน 

๑.ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงาน 
   ๑) ความรูเกี่ยวกับตลาดแรงงาน ระดับ ๓ (ต่ํากวาระดับตําแหนง 
       เปาหมาย ๑ ระดับ) 
   ๒) ความรูเกี่ยวกับสถิติและการใชเคร่ืองมือสถิติ ระดับ ๓ (ต่ํากวา 
       ระดับตําแหนงเปาหมาย ๑ ระดับ) 
๒.ความรูเกี่ยวกับกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
   ความรูกฎหมายวาดวยการจัดหางาน ระดับ ๒ (ต่ํากวาระดับ 
    ตําแหนงเปาหมาย ๑ ระดับ) 
๓.ทักษะที่จําเปน มีทักษะอื่นๆ ในระดับเดียวกับตําแหนงเปาหมาย 
   ยกเวน ทักษะการนําเสนอ ระดับ ๑ (ต่ํากวาระดับตําแหนง 
   เปาหมาย ๑ ระดับ) 
๔.สมรรถนะหลักในระดับเดียวกับตําแหนงเปาหมายทุกรายการ 
๕.สมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติในระดับเดียวกับตําแหนง 
   เปาหมายทุกรายการ 
๖.สมรรถนะทางการบริหาร 
   ดานการสอนงานและการมอบหมายงานระดับ ๑ (ต่ํากวาระดับ 
   ตําแหนงเปาหมาย ๑ ระดับ) 

๑.ความรูความสามารถที่จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานที่ตองพัฒนา 
   ตอไปอีกอยางนอย ๖ เดือน 
   ๑) ความรูเกี่ยวกับตลาดแรงงาน  
   ๒) ความรูเกี่ยวกับสถิติและการใชเคร่ืองมือสถิติ  
๒.ความรูเกี่ยวกับกฎหมายและกฎระเบียบราชการ 
   ความรูกฎหมายวาดวยการจัดหางาน โดยการ  
       (๑) สอนแนะงาน  
       (๒) การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานอีกอยางนอย ๒ เดือน 
๓.ทักษะที่จําเปน ไดแก ทักษะการนําเสนอ โดยการมอบหมายการ 
   นําเสนอผลการวิเคราะหตลาดแรงงานในการประชุมประจําเดือน 
   อยางนอย ๓ เดือน  
๔.สมรรถนะทางการบริหารดานการสอนงานและการมอบหมายงาน 
   โดยการ  
    ๑) การสอนแนะงาน  
    ๒) การฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน ดวยการมอบหมายใหเปน 
        หัวหนารับผิดชอบโครงการสําคัญระดับกอง เพิ่มเติมอีกอยาง 
        นอย ๖ เดือน  
    ๓) การมีพี่เลี้ยง ๖ เดือน 

 

 ลงชื่อ....................................ผูมีศักยภาพ   ลงชื่อ................................................ผูสอนแนะงาน         ลงชื่อ.........................................ผูอํานวยการกองการเจาหนาที ่
                       (นายสนใจ ใฝรู)               (นางปราณี เกื้อบุตร)             (นายถนอม กําลังคน)   


