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ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึง “เส้นทางความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการที่จะ

ไปสู่ต าแหน่งส าคัณของส่วนราชการ โดยมีการก าหนดและแสดงให้เห็นถึงเส้นทางการสังสมประสบการณ์และผลงานใน
ต าแหน่งที่ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคั  ซึ่งอาจจะเลื่อนจากต าแหน่งระดับล่างสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น  หรือ
การย้ายต าแหน่งในระนาบเดียวกัน”  

หลักการในการจัดท าคู่มือเส้นทางก้าวหน้า 
1.เป็นการวางแผนพัฒนาเพ่ือการแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งส าคั  โดยยึดหลักความรู้

ความสามารถ ประสบการณ์ และผลงาน เพ่ือเตรียมความพร้อมก าลังคนคุณภาพของส่วนราชการ 
2.เป็นการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานเพ่ือคัดกรองคนดีคนเก่ง โดยพิจารณาจากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดข้ึนจาก

การท างาน จากประสบการณ์ในการท างานในหน่วยงาน หรือพ้ืนที่ทีมีความจ าเป็นส าหรับใช้เป็นประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติหน้าที่เมือ่จะด ารงต าแหน่งส าคั ของส่วนราชการนั้น 

3.เป็นการจูงใจให้บุคลากรในส่วนราชการเกิดการพัฒนาตนเองอย่างเป็นระบบ โดยตั้งใจในการปฏิบัติ
ภารกิจที่ได้รับมอบหมาย และสร้างผลงานที่เป้ฯที่ยอมรับ พร้อมกับเสนอตนในการสับเปลี่ยนหน้าที่เพ่ือให้ได้รับ
ประสบการณ์ในการท างานที่หลากหลาย 

ความส าคัญของการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
การวางแผนงานเดินสายอาชีพ (Career Planning) นับเป็นเครื่องมือหนึ่งที่องค์กรสามารถน ามาใช้ใน

การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร ต่อยอดจากการพัฒนารายบุคคล (Individual Development) ที่มุ่งเน้นพัฒนาบุคคล
ให้เกิดผลลัพธ์ในระยะสั้น ในขณะที่การวางแผนทางเดินสายอาชีพ จะมุ่งเน้นพัฒนา บุคคลให้เกิดผลลัพธ์ในระยะยาว 
ซึ่งจะต้องมีการวิเคราะห์ความจ าเป็นรายบุคคลในส่วนของความสนใจ ค่านิยม ความรู้ และความสามารถ เพ่ือที่จะ
น าไปวางแผนพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่ เหมาะสมกับต าแหน่งงาน/สายงานในอนาคตได 

 
 
 

 

 

 
 

การพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development) 

การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management) 

การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 
(Career Planning) 

การพัฒนาองค์กร 
 (Organization Development) 

การมุ่งเน้น (Focus) 

บุคคล 
(Individual) 

องค์กร 
(Organization) 

ระยะสั้น 
(Short-term) 

ระยะยาว 
(Iong-term) 

ผลลัพธ์ 
(Results) 
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องค์ประกอบหลักในการวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

กระบวนการการวางแผนทางเดินสายอาชีพที่สมบูรณ์นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก ดังต่อไปน ี้ 

องค์ประกอบ รายละเอียด 
เกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งคัดเลือก ประเมิน และพัฒนา ต้องมีการก าหนดรายละเอียดของการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

เช่น จะใช้หลักเกณฑ์อะไร และสัดส่วนเป็นเท่าใด โดยส่วน
ให ่จะใช้ หลักเกณฑ์ เช่นองค์ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 
หรือจ านวนปีขั้นต่ าของประสบการณ์ (เพ่ือเป็นเกณฑ์ที่
ช่วยในการพิจารณา) 

โครงสร้างและทางเลือกในสายอาชีพ ต้องมีการก าหนดโครงสร้างองค์กรและโครงสร้างระดับชั้น
งาน (Grade) เพ่ือให้เกิดทางเดินสายอาชีพที่มากขึ้นทั้งใน
ระดับบริหาร และระดับผู้เชี่ยวชา  

การบริหารผลงานและการวางแผน การพัฒนารายบุคคลที่
ช่วยสนับสนุน ให้บุคลากรแต่ละรายก้าวหน้าไปใน สาย
อาชีพได้ตามศักยภาพ 

ต้องมีระบบบริหารงานบุคคลที่สนับสนุนการวางแผนทาง
เดินสาย อาชีพ - ระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management System) – แผนการพัฒนาที่จ าเป็น เช่น 
หลักสูตรการฝึกอบรม การเรียนรู้ ด้วยตนเอง - ระบบการ
หมุนเปลี่ยนต าแหน่งงานเพ่ือได้ประสบการณ์ท่ีสามารถ 
พัฒนาทั้งทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น - ระบบการ
ประเมินและการแต่งตั้ง 
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กรอบแนวคิดในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

เส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพในด้านบริหาร (Management Track) และด้านเชี่ยวชา (Specialist Track) 

 
 ความส าเร็จ 

กลุ่มผู้บริหาร 
กลุ่มผู้มีความเป็นเลิศในสายงาน/

ผู้เชี่ยวชาญในสายงาน 

ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

จริยธรรม 

เก่งงาน (Smart) 

ความเชี่ยวชาญในสายอาชีพ 

จริยธรรม 

เก่งงาน (Smart) 

- มีแรงปรารถนาที่จะน า
คนและทีมงาน

- เน้นการท างานเป็นทีม
- เก่งการบูรณาการ

- มีแรงปรารถในการเน้น
คุณภาพผลงาน

- เน้นความเป็นเลิศและ
ความเชี่ยวชา ในงาน

- นวัตกรรม
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การกําหนดสายงานที่เกี่ยวของเกื้อกูลกัน
 การกําหนดสายงานที่เกี่ยวของเกื้อกูลกันตามหนังสือเวียนที่ มท 0809.5/ว61 เรื่อง การกําหนดกลุมงานที่
เกี่ยวของเกื้อกูลกันตามมาตรฐานกําหนดตําแหนงของขาราชการและพนักงานสวนทอถิ่น เพื่อประกอบการวางแผน
บรรจุแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนระดับและการพัฒนาของขาราชการและพนักงานสวนทองถิ่น โดยแบงออก
เปน 8 กลุมดังตอไปนี้ 

กลุ่มที่ 1 กลุ่มบริหาร อ านวยการ ธุรการ งานสถิติ และนิติการ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1.เจ้าพนักงานธุรการ
2.เจ้าพนักงานทะเบียน
3.เจ้าพนักงานเวชสถิติ

1.นักจัดการงานท่ัวไป
2.นักทรัพยากรบุคคล
3.นักวิเคราะห์นโยบายและแผน
4.นักจัดการงานทะเบยีนและบัตร

1.นิติกร

1.นักวิชาการคอมพิวเตอร์

กลุ่มที่ 2 กลุ่มการคลัง การเศรษฐกิจและการพาณิชย์ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ
1.เจ้าพนักงานการเงินและบั ชี
2.เจ้าพนักงานการคลัง
3.เจ้าพนักงานจักเก็บรายได้
4.เจ้าพนักงานพัสดุ

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

กลุ่มที่ 3 กลุ่มประชาสมัพันธ์การท่องเท่ียวและการต่างประเทศ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1.เจ้าพนักงานประชาสมัพันธ์
2.เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว

1.นักประชาสัมพันธ์
2.นักพัฒนาการท่องเที่ยว
3.นักวิเทศสัมพันธ์

กลุ่มที่ 4 กลุ่มเกษตรกรรม
ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ

1.เจ้าพนักงานการเกษตร
2.เจ้าพนักงานประมง
3.เจ้าพนักงานสัตวบาล
4.เจ้าพนักงานสวนสาธารณะ

1.นักวิชาการเกษตร
2.นักวิชาการประมง
3.นักวิชาการสวนสาธารณะ

กลุ่มที่ 5 กลุ่มวิทยาศาสตร์
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ

1.เจ้าพนกังานวิทยาศาสตร์ 1.นักวิทยาศาสตร์
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กลุ่มที่ 6 กลุ่มสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1.เจ้าพนักงานเวชกรรมฟื้นฟู
2.เจ้าพนักงานสาธารณสุข
3.พยาบาลเทคนิค
4.เจ้าพนักงานอาชีวบ าบัด

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

1.เจ้าพนักงานสุขาภิบาล
2.โภชนาการ

1.นักวิชาการสุขาภิบาล
2.นักวิชาการสิ่งแวดล้อม
3.นักโภชนาการ

1.เจ้าพนักงานรังสีการแพทย์
2.เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแพทย์

1.นักเทคนิคการแพทย์
2.นักรังสีการแพทย์
3.นักวิทยาศาสตร์การแพทย์

1.เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 1.เภสัชกร

1.เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 1.ทันตแพทย์

1.สัตว์แพทย์ 1.นายสัตวแพทย์

กลุ่มที่ 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1.นายช่างเขียนแบบ
2.นายช่างโยธา
3.นายช่างส ารวจ
4.นายช่างผังเมือง

1.วิศวกรโยธา
2.สถาปนิก
3.นักผังเมือง

1.นายช่างเครื่องกล 1.วิศวกรเครื่องกล

1.นายช่างไฟฟ้า 1.วิศวกรไฟฟ้า

1.วิศวกรสุขาภิบาล

1.เจ้าพนักงานประปา

1.นายช่างศิลป์

1.นายช่างภาพ

กลุ่มที่ 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ 
*ใช้เฉพาะการเกื้อกูลของประเภทท่ัวไป กับต าแหน่งประเภทวิชาการ

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

1.นักจัดการการช่าง
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กลุ่มที่ 8 กลุ่มการศึกษา ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม กีฬา สังคม และการพัฒนาชุมชน 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1.เจ้าพนักงานห้องสมุด
2.เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน

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

1.เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1.นักพัฒนาชุมชน
2.นักสังคมสงเคราะห์

1.เจ้าพนักงานเทศกิจ
2.เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย

1.นักจัดการเทศกิจ
2.นักป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย
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การแบ่งประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะ (Competencies)

 เป็นคุณลักษณะต่างๆของบุคคลซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ว่าบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานได้อย่างโดดเด่นในงานหนึ่ง 

สมรรถนะหลัก   คือ สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและทุกระดับต าแหนง่จ าเป็นต้องมี  

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร คือ สมรรถนะที่ต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการ ต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ 

สมรรถนะประจ าสายงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับต าแหน่ง/สายงานต่างๆ เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่

     ได้ดียิ่งขึ้น 

 

 

 
 

สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน

 

 
 
 

 

 
 
 

สมรรถนะหลัก มี 5 สมรรถนะ 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร มี 4 สมรรถนะ 

สมรรถนะประจ าสายงาน มี 22 สมรรถนะ 

  สมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก สมรรถนะประจ าผู้บริหาร สมรรถนะประจ าสาย

งาน 

1.มุงผลสัมฤทธิ์

2.การยึดมั่นในความ 

ถูกตองและจริยธรรม

3.ความเขาใจในองคกร 

และระบบงาน

4.การบริหารเปนเลิศ

5.การทํางานเปนทีม

1.การเป็นผู้น าในการ

เปลี่ยนแปลง

2.ความสามารถในการ

เป็นผู้น า

3.ความสามารถในการ

พัฒนาคน

4.การคิดเชิงกลยุทธ์

5.การท างานเป็นทีม

ทุกประเภทที่ก าหนด

อย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

10 



การวการวางแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพในระบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง)างแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพในระบบจ าแนกต าแหน่ง (ระบบแท่ง)

การเปลี่ยนแปลงจาก “ระบบซี” เป็น “ระบบแท่ง” ของข้าราชการส่วนท้องถิ่น แม้จะยึดหลักการ
ตามหลักวิชาการและมาตรฐานสากลเหมือนกันแต่มีรายละเอียดการแบ่งระดับชั้นงานไม่เหมือนกับระบบแท่งของ
ข้าราชการพลเรือน และข้าราชการกรุงเทพมหานคร เนื่องจากมีการปรับแต่งระบบให้สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบท
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งนี้ อาจสรุปได้ดังต่อไปนี้

 ระดับต าแหน่งในบางประเภท (แท่ง) มีความแตกต่างกัน เนื่องจากลักษณะงานที่แตกต่าง
เช่น ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น มี 3 ระดับ ในขณะที่ต าแหนง่ระดับอ านวยการของ
ข้าราชการพลเรือนมี 2 ระดับ เนื่องจากมีความแตกต่างกันในบริบทของงานและหน้าที่
รับผิดชอบของข้าราชการพลเรือนและข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่น อย่างไรก็ดีภายใต้
ระบบแท่ง ข้าราชการพลเรือนและข้าราชการส่วนท้องถิ่นสามารถโอนย้ายกันได้ผ่านระบบ
การประเมินค่างาน

 รายละเอียดแนวทางการบริหารงานบุคคล มีความแตกต่างกัน โดยเน้นตอบสนองความ
ต้องการของข้าราชการส่วนท้องถิ่นส่วนให ่ และเหมาะสมกับสภาพการบริหารงานของ
ท้องถิ่น เช่น

o โครงสร้างบั ช ีเงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนยังคงเป็นแบบ “ขั้น” เพ่ือให้สอด
รับกับบริบทขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีนายกองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
เป็นผู้มีอ านาจสูงสุดในการประเมินและลดความผกผันของผลการประเมินในรูปแบบ
ใหม่ที่ข้าราชการและพนักงานส่วนท้องถิ่นอาจยังไม่คุ้นเคยมากนัก

o มีการสร้างโอกาสทางก้าวหน้าในวิชาชีพที่มากขึ้นกว่าระบบเดิม แม้จะก าหนด
หลักเกณฑ์ท่ีเข้มข้นมากขึ้น และระยะเวลาที่เป็นมาตรฐานมากขึ้น เพ่ือท าให้มั่นใจ
ว่าความก้าวหน้าที่เพ่ิมสูงขึ้นจะมาพร้อมกับศักยภาพของข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่
เป็นมืออาชีพ และสร้างประโยชน์ให้กับประชาชนในท้องถิ่นมากขึ้น
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การเการเปลี่ยนแปลงในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพปลี่ยนแปลงในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
การปรับใช้ระบบจ าแนกต าแหน่งแบบระบบแท่ง ท าให้ เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ

เปลี่ยนแปลงไปเพื่อให้สอดคล้องกับประเภทและระดับต าแหน่งใหม่ ดังนี้

1. การเลื่อนและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน
1.1 ต าแหน่งประเภททั่วไป

มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 2

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค านึงถึงผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตลอดจนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ระดับ 5

ระดับ 4

ระดับ 2

ระดับ 3

ระดับ 1

2 ปี

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ปี

2 ปี

ระดับ 

7

ระดับ 

6

ระดับ 

4

ระดับ 

5

ระดับ 

3

2 ป ี+ 10 ปี 

2 ปี

2 ป ี+ 6 ป ี

2 ปี

ระดับ 

2

2 ปี

ระดับอาวุโส

6 ปี +สมรรถนะ 

สมรรถนะ
ระดับช านา งาน

ระดับปฏิบัติงาน 

6 ปี  ปวช.
+5 ปี ปวท.
+4 ปี ปวส.
+ สมรรถนะ
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1.2 ต าแหน่งประเภทวิชาการ
มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558  ดังรูปต่อไปนี้

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม่
1. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 3

2. สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 4

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค านึงถึงผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตลอดจนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลที่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

ระดับ 9

ระดับ 8

ระดับ 6

ระดับ 7

ระดับ 5

2 ปี

2 ป ี

2 ปี

2 ปี + 6ปี 

ระดับ 4

2 ปี

ระดับ 3

2 ปี

ระดับเชี่ยวชา 

2 ปี + สมรรถนะ

ระดับช านา การ พิเศษ

ระดับปฏิบัติการ 

4 ปี  + สมรรถนะ 

ระดับช านา การ

+6 ปี ตรี

+4 ปี โท

+2 ปี เอก

+ สมรรถนะ
ระดับ 9

ระดับ 8 

ระดับ 6

ระดับ 7

ระดับ 5

2 ปี

2 ปี

2 ป ี

2 ปี + 6 ปี

ระดับ 4

2 ปี
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1.3 ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น
มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม่
1. สายงานนักบริหารงานที่เริ่มต้นจากระดับ 6

(ยกเว้นรองปลัด/ปลัด)
ปรับ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ งใหม่

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับกลาง จาก 2 ปี 
เป็น 4 ปี เพ่ือให้มีความสอดคล้องกับหลักเกณฑ์เดิม
และสอดคล้องกับระยะเวลาการเลื่อนระดับของ
ประเภทบริหารท้องถิ่น ดังนี้ 

หลักเกณฑ์เดิมก าหนดให้ ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 
ระดับ 8 ต้องด ารงต าแหน่ง 4 ปี ถึงจะมีสิทธิเลื่อน
ระดับเป็น ผอ.ส านัก ระดับ 9 ได้ 

ทั้ งนี้  หากปรับแก้ไขระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งใหม่นี้จะท าให้ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น ถึงระดับสูง รวม
แล้วใช้ระยะเวลาที่เร็วกว่าหลักเกณฑ์เดิมที่ต้องด ารง
ต าแหน่งทั้งสิ้น 10 ปี 

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค านึงถึงผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตลอดจนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิดผลดีต่อทางองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่น 

ผอ.ส านัก 9 

4 ปี

2 ป ี

2 ปี

2 ป ี

ผอ.กอง/ผอ.ส่วน 8 

ผอ.กอง 7 

หน.ฝ่าย 7 

หน.กอง/หน.ฝ่าย 6 

ระดับสูง

4 ปี + การคัดเลือก

ระดับกลาง

4 ปี  หรือ 

3 ปี โท + การคัดเลือก 

ระดับต้น
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1.4 ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น
มีการเปลี่ยนแปลงจากหลักเกณฑ์เดิม ตามมติของคณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน

ท้องถิ่น (ก.กลาง) ตามการประชุมครั้งที่ 8/2558 ดังรูปต่อไปนี้

หลักเกณฑ์เดมิ หลักเกณฑ์ใหม่
1. สายงานนักบริหารท้องถิ่นที่เริ่มจากระดับ 6

(ปลัด/รองปลัด)

เมื่อพิจารณากรณีผู้บรรจุแต่งตั้งในต าแหน่ง
รองปลัด/ปลัด ระดับ 6 ถึงต าแหน่งปลัดระดับ 9 ตาม
หลักเกณฑ์เดิมต้องใช้ระยะเวลาทั้งสิ้น 10 ปี ทั้งนี้ 
เมื่อเป็นระบบแท่งใช้เวลา 8 ปี ซึ่งลดเวลาลงได้

แนวทางการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับจะ
ค านึงถึงผลการปฏิบัติที่ผ่านมา ทักษะ ประสบการณ์ 
ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง ตลอดจนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ที่ก่อให้เกิดผลดีต่อองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 

จากการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด จะเห็นว่ามีการลดระยะเวลาในการเลื่อนระดับของต าแหน่งงานในแต่ละประเภท 
ท าให้การวางแผนความก้าวหน้าในทางเดินสายอาชีพเป็นประโยชน์แก่ข้าราชการส่วนท้องถิ่นมากขึ้น โดยจะมีการ
ก าหนดหลักเกณฑ์ในการประเมินที่เข้มข้นมากขึ้น ตามแนวทางของความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะประจ า
ต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นใหม่ในระบบแท่ง

ระดับสูง

4 ปี + สมรรถนะ

ระดับกลาง

4 ปี  + 
3 ปี โท + 
สมรรถนะ 

ระดับต้น

ปลัด 10 

1 ปี

2 ปี

8 ปี 
ปลัด 9 

ปลัด 8 

รองปลัด 8 

ปลัด 7 

รองปลัด 7 

รองปลัด/ปลัด 6 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

รองปลัด 9 
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การการเลื่อนและแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหนง่ต่างประเภทเลื่อนและแตง่ตั้งให้ด ารงต าแหนง่ต่างประเภท  
1. ต าแหน่งประเภทวิชาการ

มีการเปลี่ยนแปลงเส้นทางความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน ปัจจุบันในการเข้าสู่ต าแหน่ง ประเภท
วิชาการจากประเภททั่วไป ดังนี้

 สายนักบริหาร 

สายเริ่มต้น ระดับ 3 

สายเริ่มต้น ระดับ 2 

สายเริ่มต้น ระดับ 1

ระดับ 5

ระดับ 4

ระดับ 3

ระดับ 2

ระดับ 1

2 ปี 

2 + 6 ป ี

2 ปี 

2 ปี 

จพง. 6ว 

จพง. 5 

จพง. 4

จพง. 3

จพง. 2

2 ปี

2 + 6 ป ี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 7ว 

บุคลากร 6ว

บุคลากร 5 

บุคลากร 4 

บุคลากร 3

2 ปี 

2 + 6 ปี

2 ปี + งด. 8,740 

2 ปี 

บุคลากร 8ว/วช

บุคลากร 9ว/วช
ผอ.ส านัก 9

ผอ.กอง/ส่วน 8

ผอ.กอง 7

ส่วน/ฝ่าย 7

หน.ฝ่าย 6

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

4 ป ี

4 ปี 

4 ปี 

8 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

6 ปี 

4 ปี 

4 ปี 
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เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน หรือระดับ
ช านา งาน เลื่อนไปประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลาง
ข้าราชการหรือพนักงานส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้

หลักเกณฑ์ใหม่

จากรูปจะเห็นว่าข้าราชการประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน สามารถสอบแข่งขันมาเป็นข้าราชการ
ประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการได้ และหากมีอายุงาน 2 ปี ในระดับสามารถสอบคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับปฏิบัติการได้ ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านา งานสามารถสอบแข่งขันและสอบคัดเลือก
เข้าสู่ต าแหน่งประเภทวิชาการ ในระดับปฏิบัติการได้เช่นเดียวกับข้าราชการในประเภททั่วไป ระดับอาวุโส

การเข้าสู่ระบบแท่ง ตามมติของ ก.กลาง ได้เพ่ิมโอกาสให้กับข้าราชการประเภททั่วไป ในระดับอาวุโส 
โดยหากมีวุฒิการศึกษาระดับปริ  าตรีแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 6 ปี หรือมีวุฒิการศึกษาระดับปริ  า
โทแล้วครองระดับต าแหน่งมาไม่น้อยกว่า 4 ปี สามารถสอบคัดเลือกไปสู่ต าแหน่งในประเภทวิชาการ กลุ่มต าแหน่งที่
ก าหนดไว้ในระดับช านา การ

17 



2. ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น

เมื่อเปลี่ยนเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป และประเภทวิชาการ เลื่อน
ไปประเภทอ านวยการท้องถิ่น ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงานส่วน
ท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังนี้

จากรูป ข้าราชการประเภททั่วไป ระดับช านา งานสามารถสามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้า
ฝ่าย ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง ก าหนดให้ หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 10 ปี (ทั้งนี้ในบทเฉพาะ
กาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี5 และซี6 ได้) ในขณะที่ข้าราชการประเภททั่วไประดับอาวุโส หากมีอายุงาน
มากกว่า 4 ปีในระดับ (ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี7 ได้) ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็น
หัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้นได้
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ส าหรับประเภทวิชาการ ข้าราชการระดับช านา การหากมีอายุงานมากกว่า 4 ปี สามารถมีโอกาส
เปลี่ยนระดับเป็นหัวหน้าฝ่าย ในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับต้น ตามหลักเกณฑ์และกระบวนการที่ ก.กลาง 
ก าหนดได้ (ทั้งนี้ในบทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ ซี 6 และซี 7 ได้) ในขณะที่ข้าราชการประเภท
วิชาการ ระดับช านา ก ารพิเศษ หากมีอายุงานมากกว่า 6 ปี ในระดับ (บทเฉพาะกาลให้บวกอายุงานในระดับซีเดิม คือ 
ซี 8 ได้ด้วย) ก็สามารถมีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งในประเภทอ านวยการท้องถิ่น ระดับกลาง รวมถึงข้าราชการ
ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชา  หากมีอายุงานมากกว่า 8 ปี ในระดับ มีโอกาสเปลี่ยนระดับเป็นต าแหน่งประเภท
อ านวยการท้องถิ่น ระดับสูง ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลือกให้คงหลักเกณฑ์เดิมไปก่อนจนกว่า ก.กลาง จะมีมติ
ปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่

ทั้งนี้ เมื่อเข้าสู่ระบบแท่ง การแต่งตั้งจากผู้ด ารงต าแหน่งอ านวยการท้องถิ่น (เช่น ผู้อ านวยการกอง/
ส านัก) เลื่อนไปประเภทบริหารท้องถิ่นให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีด าเนินการที่คณะกรรมการกลางข้าราชการหรือพนักงาน
ส่วนท้องถิ่นก าหนดใหม่ ดังรูปต่อไปนี้
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จากรูป ข้าราชการประเภทอ านวยการท้องถิ่น เปลี่ยนสายงานเป็นต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่นได้ 
โดยแต่ละระดับมีการก าหนดอายุงานท่ีแตกต่างกัน ตามระดับชั้นและวุฒิการศึกษา

ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับต้น จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับต้นได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี เช่นเดียวกับ
ต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่นระดับกลาง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลางได้หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี และต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น
ระดับสูง จะสามารถเปลี่ยนสายงานไปเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูงได้
หากมีอายุงานในระดับมากกว่า 2 ปี การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวจะเห็นว่าต าแหน่งประเภทอ านวยการท้องถิ่น เมื่อเข้าสู่
ระบบแท่งแล้วจะไม่สามารถไปด ารงต าแหน่งปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีหน้างานและลักษณะงานที่มีความ
หลากหลายได้ทันที จ าเป็นต้องผ่านงานและประสบการณ์ของการเป็นรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือเรียนรู้
ประสบการณ์ในการบริหารหน้างานและลักษณะงานที่หลากหลายก่อน

อย่างไรก็ดีการเลื่อนจากต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นไปเป็นต าแหน่งปลัดองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในระดับชั้นงานเดียวกันสามารถด าเนินการได้หากมีอายุงานในต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นเป็นเวลามากกว่า 2 ปี รวมถึงสามารถเลื่อนไปเป็นระดับชั้นงานถัดไปในต าแหน่งรองปลัดองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นได้หากครองต าแหน่งเป็นเวลามากกว่า 4 ปี (โดยลดให้ 1 ปี หากมีวุฒิการศึกษาระดับปริ  าโท) ในการ
เลื่อนเข้าสู่ต าแหน่งประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง ทั้งนี้ในระยะแรกกระบวนการคัดเลื อกให้คงหลักเกณฑ์เดิม
จนกว่า ก.กลาง จะมีมติปรับปรุงหลักเกณฑ์และกระบวนการใหม่

สามารถสรุปผลในภาพรวมทั้งหมดได้ ดังต่อไปนี้
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 นอกจากนี้ยังมีขอเสนอในการพัฒนาทักษะความสามารถในแตละระดับ แตละสายงาน และแตละหนวยงาน 
โดยในแตละการฝกอบรมนั้น

21 

 1. ผูฝกอบรมจะตองผานการประเมินความเขาใจหรือผานการสงผลงานซึ่งแสดงใหเห็นถึงความเขาใจในเนื้อหา
ของหลักสูตร ทั้งนี้เพื่อใหมั่นใจวาการพัฒนาและฝกอบรมในครั้งนั้นๆ สามารถชวยใหผูเขาฝกอบรมมีความพรอมในการ 
ทํางานในตําแหนงใหมมากขึ้น
 2. การฝกอบรมจะมีขึ้นหลังจากไดรับตําแหนงแลว แตการจะไดตําแหนงอยางเปนทางการหรือไมนั้นขึ้นกับวา
ผูฝกอบรมผานการทดสอบที่กําหนดไวในหลักสูตรหรือไม หากไมผานใหเรียนรูและสอบไปเรื่อยๆจนกวาจะผานทดสอบ
ความเขาใจ
 3. หากผูไดรับตําแหนงผานการฝกอบรมเรื่องดังกลาวแลว จะเลือกที่จะทบทวนหรือขอผานการฝกอบรมก็ได




