
การพัฒนาระบบการวางแผนทางการพัฒนาระบบการวางแผนทาง
กาวหนาในสายอาชีพกาวหนาในสายอาชีพ

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน
(Career Path)(Career Path)

เพือ่จัดเตรียมและพัฒนา
 ภถืผูมีศักยภาพดํารงตําแนงงานสําคัญ
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Ultimate Purpose

เจตนาของกระบวนการและเครื่องมือ
ที่ออกแบบและนําเสนอไวในโครงการนํารองนี ้ เพื่อ...

จัดเตรียมและพัฒนาคนเกงและดี ใหพรอม
เขารับตําแหนงงานสําคัญในสวนราชการเขารบตาแหนงงานสาคญในสวนราชการ
เตรยีมและพัฒนาใหถูกคน (3 คน ตอ 1 ตําแหนง)
เตรยีมและพัฒนาให “เกง” ดวยการสั่งสมประสบการณและเตรยมและพฒนาให เกง  ดวยการสงสมประสบการณและ
ผลงานที่เขมขน
เตรยีมและพัฒนาให “ดี” ดวยกิจกรรมพัฒนาการใกลชิดเตรยมและพฒนาให ด  ดวยกจกรรมพฒนาการใกลชด
คุณธรรม และผูสอนแนะ (Career Coach)

2



ภาคภาค 11ภาคภาค 11

สรุปหลักการและ
การดําเนินโครงการนํารอง

ในปงบประมาณ 2553ในปงบประมาณ 2553 
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หลกัการพื้นฐานของโครงการ

เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)
ความหมาย
แนวทางความกาวหนาไปสูตําแหนงประเภทอํานวยการหรือบริหาร โดยแสดง
เสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน ผานการเลื่อนตําแหนงจากระดับลาง 
ไป ั ื ใ ี ัไปสูตําแหนงระดับบนหรือในระนาบเดียวกัน

ประโยชน
สราง/เพิ่มแรงจงูใจในการทํางานของผูมีศักยภาพ (Talent/Successor) ให
เกิดการสั่งสมผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance)
จัดเตรียมและพัฒนาผมศีักยภาพ ใหพรอมทดแทนตําแหนงงานเปาหมายอนัจดเตรยมและพฒนาผูมศกยภาพ ใหพรอมทดแทนตาแหนงงานเปาหมายอน
เปนตําแหนงงานบริหารระดับกลางขึ้นไปภายในสวนราชการ 
ดวยการสั่งสมประสบการณและผลงาน

Career Path เปนการจัดเตรยีมเสนทางหรือถนนสัง่สมประสบการณไวใหเปน Development 
เทานั้น ยังไมไดของเกี่ยวกบั “ตัวบคุคล” ที่จะคัดเลือกเขามาเปน Talent หรือ Successor 

ถากระบวนการผสมกันระหวางการคดัเลือกตวับคคล + วิธีการจัดเตรยีมและพัฒนาตัวบคคลให
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ถากระบวนการผสมกนระหวางการคดเลอกตวบคุคล + วธการจดเตรยมและพฒนาตวบคุคลให
พรอม จึงเปน Succession Plan



ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานตองแขง็แกรงเสียกอน

Succession Planning

C areer Path 
Design

& Managem ent
C lassroom
Learning

C areer
C oaching & Managem ent LearningC oaching

Perform ance Managem ent System
C om petency Modeling, Assessm ent, IDP
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องคกรเปนสามเหลี่ยม

เราไมสามารถทําใหทุกคนเขาดํารงตําแหนงผูบริหารได
แตเราสามารถทําใหคนที่ดีและเกง เขาดํารงตําแหนงผบริหารไดแตเราสามารถทาใหคนทดและเกง เขาดารงตาแหนงผูบรหารได

บริหาร
ระดับสูง

บริหาร
ระดับกลาง

บริหาร
ระดับตน

ปฏิบัติการ
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คนด ีและ เกง
ที่องคกรสวนใหญอยากไดมาเปนผูนาํ

คุณธรรมแนวแน

ความเปนผูนําที่ดี

ความรูดี รูจริง รูลึกในงาน

ทักษะดี คลองแคลว 
ผิดพลาดนอยในงาน

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม

กระทําตนเปนตัวอยางที่ดี
ในเชงิศีลธรรมเสมอ

ผดพลาดนอยในงาน

ทักษะการบริหารจัดการดี 
ในทุกดานของการบริหารจัดการ

ในเชงศลธรรมเสมอ
พฤติกรรมที่แสดงออก ตรงกับ
สมรรถนะที่องคกรระบุไว

สมองปราดเปรียว การพิจารณา
ตัดสินใจดี

กลาคิด กลาทําในเรื่องใหมกลาคด กลาทาในเรองใหม

แกปญหาไดตรงกับสาเหตุราก และ
ลงมือแกปญหาไดเสมอ 

่
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ความทาทายที่เราเผชิญอยู

เศรษฐกิจที่มีเงินเปนปจจัยสําคัญสงสดเศรษฐกจทมเงนเปนปจจยสาคญสูงสุด

สภาวะการแขงขันจากภายนอกองคกร (ปจจัยภายนอก)

ส  ั ใ  ( ื ใ  )สภาวะการแขงขันภายในองคกร (การเมองภายในองคกรเอง)

ขาดแคลนคนที่เกงและดี 

ระบบอาวุโส = ประสบการณ

อัตราสวนของคนที่ดีและเกง 
ใ ป ี่ในสวนยอดปจจุบันของสามเหลียมองคกร/
ระบบที่เหนือกวา

ความอยาก ของ ตล บคคล รงจงใจภายนอก มีอิทธิพลมากขึ้นความอยาก ของแตละบุคคล = แรงจูงใจภายนอก มอทธพลมากขน

ความปรารถนา ในตัวแตละบุคคล = แรงจูงใจภายใน  มีอิทธิพลนอยลง
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ความแตกตางระหวาง คัดเลือกมาจัดเตรียมพัฒนาไว 
กับ คัดเลือกเพื่อเขาดํารงตําแหนง

คัดเลือกเพื่อเขาดํารงตําแหนง Succession Plan = คัดเลือกมา
จัดเตรียมและพัฒนาไว 

่เปรียบเสมือนการแขงขันรอบชิง
ชนะเลิศ จะเปนการตั้งเกณฑตางๆ 
เพือ่ใชพิจารณาคัดกรองอยางเขมขน 

้ ป 

เปรียบเสมือนการแขงขันนัดอุนเครื่อง
หรือการแขงขันในรอบแรกๆ จนถึง
รอบ semi-final  เปนการเตรียมตัว

ไ  ื่   ปอาจรวมทังการทดสอบ/ประเมินดวย 
เพือ่ตัดสินใจใหตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
เขาดาํรงตําแหนงงานสําคัญ ในสวน

 ี  โ

บุคคลไวเพืออนาคต อยางนอย 2-3 ป 
(ในองคกรที่มีระบบอาวโุสสูง) หรือ
3-5 ป (ในองคกรที่ระบบอาวุโสไม
  ั ) ป ั ีราชการตางๆ มีเกณฑกลางโดยกฏ 

ระเบียบอยูแลว
เขมขนนัก) เปนการจัดเตรียมและ
พัฒนาตัวบุคคลดวยเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ CDP* และ career 
coaching เมื่อถึงเวลาที่ตองการ จึงcoaching  เมอถงเวลาทตองการ จง
ทําการคัดเลือกขั้นสุดทาย
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Career Path and Succession Plan Process
ความแตกตางระหวาง “ออกแบบ” กับ “ดําเนินการ”

“กระบวนการออกแบบ” (Design)

ออกแบบ
จัดทํา Job Profile / 
เกณฑเบื้องตนเพื่อคดักําหนด กําหนด

ตําแหนง
เปาหมาย

ออกแบบ
เสนทางสัง่สม
ประสบการณ
และผลงาน

เกณฑเบองตนเพอคด
สรรผูมศีักยภาพเขาสู 

Career Path / 
Performance 

Measures

กาหนด
ปจจัยใน 

Succession
Matrix

เลือก
เครื่องมือ
ทดสอบ

ออกแบบ 
CDP

“กระบวนการดําเนินการ” (Implement)( p )

บรรจุเขา
เสนทางสัง่สม
ประสบการณ

ทํา CDP 
แรกเริม่

คัดเลือก
ผูมี

ศักยภาพ

จัดทํา
Succession

จัดการ
ทดสอบ/
ประเมนิ

กําหนด
ตําแหนง

เอื้ออํานวย
ตอเนื่องดวย 

Career Coachประสบการณ
และผลงาน

แรกเรมศกยภาพ
สูงสุดMatrixประเมน

Talentเปาหมาย Career Coach 
และ CDP
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กลยทุธหลักในการจัดเตรียมและพัฒนาคนดีและเกง
เขาดํารงตําแหนงงานเปาหมายในอนาคต

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Path) ใหการเรียนรูเชิง
ประสบการณ เรียนรูบนหนางานจริง สั่งสมทั้งประสบการณ และผลงาน
ใหเปนที่ปรากฏ  สรางความเกงและยืนยันความดี อกีทั้งชวยสรางการยอมรับ
ในตัวบุคคลไดเปนอยางดี

ผูสอนแนะ (Career Coaching) ใหการเรียนรูดวยการถายทอดจากผูมี
ประสบการณมากอนหรือผที่มีผลงานเปนที่ยอมรับมากอน สรางความเกงและประสบการณมากอนหรอผูทมผลงานเปนทยอมรบมากอน สรางความเกงและ
ถายทอดคานิยมความดี อีกทั้งชวยประคับประคองใหพัฒนาไปไดตลอด
รอดฝง

แผนพัฒนาตนเอง (Career Development Plan) ใหการเรียนรูดวยตนเอง
(self-directed learning) ดวยการเขียนแสดงพันธะออกมาเปนลายลักษณ
อักษรทุกป วาจะพัฒนาตนเองในดานใดบางและจะพัฒนาดวยกิจกรรมใดบาง  
  ใ  ใ  ิ ี  ั ัสรางความเกงและพยุงใหอยูใกลชิดความดี  ตองอาศัยลักษณะความ

กระตือรือรนในการเรียนรูของตัวบุคคลนั้นเอง                                     
Career Coach จะเขามาชวยในระหวางการเขียน CDP โดยใชขอมูลที่ระบุไว
ใน job profile มาชวยประเมินตนเองของตวับคคลผมีศักยภาพดวย
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กระบวนการและขั้นตอนของโครงการนํารอง

กําหนด/ระบุตําแหนงงานหลักกําหนด/ระบุตําแหนงงานหลัก

จัดทํา Success Profile สําหรบัตาํแหนงงานหลัก:
หนาที่รับผิดชอบหลัก

Human JOB Analysis (HJA)Human JOB Analysis (HJA)

ผูเขารวม Focus Group ไดแก 
- ผถือครองตาํแหนงเปาหมายในปจจบนั- หนาทรบผดชอบหลก

- ผลสัมฤทธิ์หลัก/ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก
- ความรู / ทักษะ / สมรรถนะประจําตาํแหนง
- คะแนนทดสอบความวองไวปราดเปรยีว (Mental Agility)
- สไตลการปฏิบัติงาน (Working Style)

้

Development Potential (GTQ)Development Potential (GTQ)

ูถ ร ง แ นงเ ม ใน ุ น
- ผูบังคบับัญชาของตําแหนงเปาหมาย

ผทํา Test ไดแก

จัดทําขอมล Personal Profile จัดทําขอมล Personal Profile 

- เกณฑเบื้องตน (คัดสรรผูมีสิทธิเขารับการทดสอบ/ประเมิน)
จัดทําเสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน         
(Career Chart)

ผูทา Test ไดแก 
- ผูถือครองตาํแหนงเปาหมายในปจจุบนั และผูบังคับบัญชา
เพื่อใชเปน Benchmark สําหรบัคัดเลือกผูมีศักยภาพ

Personal Profile Analysis (PPA)Personal Profile Analysis (PPA)ูู

- ประเมินวิเคราะหคุณสมบตัิ 
(Personal Profile) ของผูมีศักยภาพ
เขาดํารงตําแหนงเปาหมาย

Development Potential (GTQ)Development Potential (GTQ)

Personal Profile Analysis (PPA)Personal Profile Analysis (PPA)

ผูทํา Test ไดแก 
- ผูมีศักยภาพที่ผานเกณฑคุณสมบัติเบื้องตนฯ             
ตามที่ระบใน Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมาย

สรุปผล เสนอผูบริหารเพื่อพิจารณาสรุปผล เสนอผูบริหารเพื่อพิจารณา

- สรปุผล และนําเสนอผูบริหารเพื่อพจิารณา:

High

•John Sm ith
•Sue Ann•Jane tucker

ตามทระบใุน Job Profile ของตาแหนงงานเปาหมาย

ุ ู

- Performance & Potential Matrix

- Compatibility & Potential Matrix

-ตัดสินใจเลือกผูมีศักยภาพเขาสู                                                    

Performance
+/-+/+

-/--/+

•C haran Singh

•W ong Su Fen

•Benedict Lusa

•Ahm ad Rashid

•Osm an Ali
•David 
W alker

•Alex Lee

Maintainers Stars

12
12

คลังขอมูลผูมีศักยภาพเขาดํารงตําแหนงเปาหมาย                           
(Successor Inventory)

-จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (CDP)                                                    
สําหรบัผูมีศักยภาพแตละคน Potential

HighLow

•Joseph Raj
•Michael C ollin

•Ong Kia Beng

•.•.Focused Fast Trackers



ตัวอยางขั้นตอนดาํเนินโครงการ

Project Project PhasePhase

ชวงที่ 1 ชวงที่ 2 ชวงที่ 3

ก.พ. - เม.ย. 2553 พ.ค. - มิ.ย. 2553 ก.ค. – ส.ค. 2553

จัดทํา Successionกําหนดตํา หนงงาน จัดทําเสนทางสั่งสม จดทา Succession 
Matrix และคดัเลือกผูมี
ศักยภาพสูงสดุเขาสู
เสนทางสั่งสม

กาหนดตาแหนงงาน
เปาหมาย (Key 
Positions) และ จัดทํา 
Success Profiles

จดทาเสนทางสงสม
ประสบการณและ
ผลงาน (Career Path) 
สําหรบัตาํแหนงงาน

ประสบการณและผลงาน
จัดทํา CDP แรกเริ่ม

เปาหมายทีก่ําหนดไว

13



ภาคภาค 22ภาคภาค 22

เทคนิคตางๆ 
ที่ใชในการกําหนดทใชในการกาหนด
ตําแหนงเปาหมาย 

และจัดทําขอมลความตองการและจดทาขอมูลความตองการ
ของตําแหนงเปาหมาย 

(Success Profile)

14



เทคนิคที่ใชในการกําหนดตําแหนงเปาหมาย และจัดทําขอมูล
ความตองการของตําแหนงเปาหมาย (Success Profile) 

Position Matrix

Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมาย ที่มีระบถุึง...

เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 
(ผมีสิทธิเขารับการทดสอบ/ประเมิน)(ผูมสทธเขารบการทดสอบ/ประเมน)

ภาพเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน เพื่อมุงสูตําแหนงงานเปาหมายนี้ 
(Career Chart)

่ ่ขอมูลดานปจจยัที่จะใชในการคดัเลอืกบคุคลเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 
(ปจจยัที่จะใชเปนคาคะแนนเปรยีบเทียบใน Talent/Succession Matrix) เชน

ระดับ/คาคะแนนดานสติปญญา (Mentality)

ระดับ/คาคะแนนดานผลการปฏิบัติงานที่ผานมา

ระดับ/คาคะแนนความเหมาะสมทางพฤติกรรมการทํางาน ตอตําแหนงงานเปาหมาย
(J b Fit )(Job Fitness)

ระดับ/คาคะแนนประเมินสมรรถนะผูนํา/บริหารจัดการ (Leadership/Management Competency)

15



Position Matrix

เปนเครื่องมือที่ชวยในการกําหนดตําแหนงงานหลัก เปนตําแหนงงานเปาหมายเพื่อจัดทําเสนทาง
สั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Path) โดยการคัดเลือกตําแหนงงาน (Position) ที่มีความสําคัญใน

่ ์ ์องคกร อันเปนตําแหนงงานที่ผลสัมฤทธิ์ของตําแหนงงานมีผลกระทบ (Impact) ตอผลสัมฤทธิ์โดยรวมของ
องคกรมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงงานอื่นๆ ในองคกร  

ใหคะแนนแตละตําแหนงงาน ตามองคประกอบ 2 ดานใน Matrix คือ ดานผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์สวนราชการ (Impact) 
และดานความซับซอนของตําแหนงงาน (Complexity) ตามคําถามตอไปนี้

มาก 10

และดานความซบซอนของตาแหนงงาน (Complexity) ตามคาถามตอไปน
ผลกระทบตอผลสัมฤทธิส์วนราชการ (Impact) หมายความถึง ผลสมัฤทธิ์ของตําแหนงงานนั้นมี
ผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์โดยรวมขององคกรมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนตามคําถามตอไปนี้ 
(1-นอยที่สุด 10-มากที่สุด)

• เมื่อเปรยีบเทยีบกับตําแหนงงานอื่นๆ ในระนาบเดียวกันแลว ตําแหนงงานนี้สรางผลสัมฤทธิ์หลักใหกับ

ผลกระทบตอ
ผลสัมฤทธิ์
สวนราชการ

(Impact)

9
8
7
6
5

เมอเปรยบเทยบกบตาแหนงงานอนๆ ในระนาบเดยวกนแลว ตาแหนงงานนสรางผลสมฤทธหลกใหกบ
สวนราชการมากนอยเพียงใด 

• เปนตําแหนงงานหลักในการขับเคลื่อนยทุธศาสตรสวนราชการมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานทีต่องยดืหยุนกับการเปลีย่นแปลงมากนอยเพียงใด เพื่อสรางผลสัมฤทธิ์ทีสู่งขึ้นใหกับ
สวนราชการ

• เปนตําแหนงงานทีร่บัผดิชอบตอประชาชนผูรบับริการ/ผูมีสวนไดสวนเสียในวงกวางมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานที่มีหนวยงานสําคัญอยภายใตบังคบับัญชามากนอยเพียงใด (Impact) 5

4
3
2
1

1      2      3      4      5      6      7      8      9      10
นอย

• เปนตาแหนงงานทมหนวยงานสาคญอยูภายใตบงคบบญชามากนอยเพยงใด
• หากผูดํารงตําแหนงงานนีท้ํางานไมบรรลุผลสัมฤทธิจ์ะกอใหเกิดความเสี่ยงตอสวนราชการมากนอย
เพียงใด

ความซบัซอนของตําแหนงงาน (Complexity) หมายความถึง ขอบเขตของงาน (Job Scope) และอํานาจใน
การตดัสินใจของตําแหนงงานมีมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนตามคําถามตอไปนี้ (1-นอยที่สด 10-มากที่สด)

ความซับซอน
ของตําแหนง
(Complexity)

มากนอย
1      2      3      4      5      6      7      8      9      10การตดสนใจของตาแหนงงานมมากนอยเพยงใด โดยใหคะแนนตามคาถามตอไปน (1-นอยทสดุ 10-มากทสุด)

• เปนตําแหนงงานทีต่องประสานรวมกับหลายๆ หนวยงานในสวนราชการมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานที่มีอํานาจในการตดัสินใจมากนอยเพียงใดเกี่ยวกับเรื่องสําคัญอันมีผลกระทบในวงกวาง
• เปนตําแหนงงานที่มีอํานาจในการกําหนดและขับเคลื่อนยทุธศาสตรหลักของสวนราชการมากนอยเพียงใด
• ผูดํารงตําแหนงงานนี้ตองใชทกัษะในเชิงสหวิชาการ (Multi-Disciplines) มากนอยเพียงใด
ป ี่ ป ั ื ี ใ ื่ ป ี่ ป ไป
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• เปนตําแหนงงานทตีองปรบัแผนยดืหยุนแผนการทํางานมากนอยเพียงใด เมือสถานการณเปลยีนแปลงไป
• ผูดํารงตําแหนงงานนี้ จําเปนตองสั่งสมประสบการณหลายหนางานมากนอยเพียงใด 
เปนระยะเวลานานมากนอยเพียงใด เพื่อใหสามารถดํารงตําแหนงงานนี้ไดดี



ตัวอยาง Position Matrix

ตัวอยาง การเลือก Key Position 

ตําแหนง Impact Complexity

9 5 5

มาก 10
9 • ผอ. สํานัก ข.• ผอ. สํานัก ก.

ผอ. สํานัก ก 9.5 5

ผอ. สํานัก ข 9.5 9

ผอ. สํานัก ง 8.5 7.5

8
7
6

• ผอ. สํานัก ง.

• ผอ. สํานัก ฉ.

• ผอ. สํานัก จ.

• ผอ. สํานัก ค.

ผลกระทบตอ

ผอ. สํานัก จ 8 4

ผอ. สํานัก ฉ 7 4

6
5
4

• ผอ. สํานัก ช.

• ผอ. สํานัก ท.

• ผอ. สํานัก ต. • ผอ. สํานัก ด.

ผลสัมฤทธิ์
สวนราชการ

(Impact)

ผอ. สํานัก ช 6 5.5

ผอ. สํานัก ด 5 7

ผอ. สํานัก ต 5 3

3
2

• ผอ. สํานัก ม.

• ผอ. สํานัก ป.

ผอ. สํานัก ท 4 6.5

ผอ. สํานัก ม 2.5 7.5 มากนอย

1
1      2      3      4      5      6      7      8      9      10

นอย
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ผอ. สํานัก ป 1.5 7 ความซับซอนของตําแหนง
(Complexity)



Job Profile ตําแหนงงานเปาหมาย
ตําแหนงเปาหมาย  (Critical Position)

ชื่อตําแหนง ระบชุื่อตําแหนงเปาหมาย หนวยงาน ระบุหนวยงานทีต่ําแหนงเปาหมายสังกัด

หนาที่รบัผิดชอบหลกั (Key Responsibilities)

ระบุหนาทีค่วามรบัผดิชอบหลกั โดยใชเอกสารทีร่ะบุหนาทีร่บัผิดชอบหลักที่เปนลายลักษณอักษร ทีท่างกรมฯ มีอยูแลว
ถาไมมี ใหเขียนหนาที่รบัผดิชอบหลักที่ครอบคลุมหนวยงานภายใตบังคบับญัชาของตําแหนงงานนั้นๆ

ผลสมัฤทธิ์หลัก
(Key Result Areas: KRAs)

ตัวชีว้ัดผลการปฏิบัติงานหลัก 
(Key Performance Indicators: KPIs)(Key Result Areas: KRAs) (Key Performance Indicators: KPIs)

ระบุผลลัพธสุดทาย (Outcome) ที่องคกรตองการจากผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงเปาหมาย มักจะเปนผลตอเนื่องมาจากผลผลติที่ผูปฏิบัตงิานใน
ตําแหนงงานนั้นๆ สรางขึ้น และมีมูลคา หรือคุณคาตอองคกร
(ประมาณ 7-10 ผลสัมฤทธิ์หลัก สําหรับแตละตําแหนงงาน)

ระบุหนวยวดัความสําเรจ็ของการปฏิบัตงิานทีก่ําหนดขึ้น ทัง้นี้เปนหนวยวัด 
ความสําเร็จตามผลสัมฤทธิ์หลัก เพื่อใหเกิดความชดัเจนวาเราจะพจิาณาความ 
สัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัตงิานของผูถือครองตําแหนงดงักลาวจากหนวยวัด 
ความสําเร็จใด(ควรมตีัวชี้วดัฯ อยางนอย 1 ตวัในแตละผลสมัฤทธิ์หลัก)( ฤ )

ความรูที่จําเปน
สําหรับตําแหนงเปาหมาย

ทักษะที่จําเปน
สําหรับตําแหนงเปาหมาย

สมรรถนะทีค่าดหวัง

สาํหรบัตาํแหนงเปาหมายนี้

ชื่อสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะที่คาดหวังชอสมรรถน ระดบสมรรถนะทคาดหวง

ระบคุวามสามารถทางสตปิญญาที่
ไดจากการศึกษา 
หรือจากประสบการณการทํางาน  
ทีจ่ําเปนสําหรบัตําแหนงเปาหมาย 

ระบคุวามสามารถที่เกิดจากการ
เรียนรูทางกายภาพซึ่งตองฝกฝน
บอยๆ เปนระยะเวลาหนึ่ง จนเกิด
ความชํานาญ ทีจ่ําเปนสําหรบั

ระบชุื่อสมรรถนะ และระดบัสมรรถนะทีค่าดหวังสําหรบัตําแหนงเปาหมาย
หากสวนราชการมี Competency Model แลว สามารถนํามาใชไดเลย
หากไมมี Competency Model ใหใชสมรรถนะในเอกสาร "มาตรฐานและแนว
ทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะทีจ่ําเปนสําหรบัความชานาญ ทจาเปนสาหรบ

ตําแหนงเปาหมาย

ู
ตําแหนง" (นร 1008/ว 27) 

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของผูมีศักยภาพ  (Career Chart)
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ใหนํา Career Chart ทีท่ําไวมาใสในสวนนี้

เกณฑเบือ้งตน เพือ่คัดสรรผูมีศกัยภาพเขาสู Career Path

ระบุเกณฑเบื้องตน ในการคดัเลือกผูมีสิทธิเขารบัการทดสอบ/ประเมิน เพื่อเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของตําแหนงเปาหมาย
ควรเปนเกณฑ ที่วดัประเมินไดชดัเจนเปนภววิสัย ไมคลมเครอืหรือใชอัตวิสัย



ตัวอยาง Job Profile ตําแหนงเปาหมาย

ตําแหนงเปาหมาย   (Critical Position) 

 

ชื่อตําแหนง 
ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น    

(ผอ.สน.คท.) หนวยงาน สํานักบริหารการคลังทองถิ่น (สน.คท.) ( ) ( )
 

 หนาที่รับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

ควบคุม  กํากับ  ดูแล  ใหคําปรึกษาหรือขอแนะนําในเรื่องการปฏิบัติงานดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  ระบบบัญชี  การจัดเก็บรายได  และ

เงินกองทุนตางๆ  ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  การสงเสริม  สนับสนุน  และประสานการดําเนินงานดานการเงิน  การคลัง  การงบประมาณ  การ

จัดเก็บรายไดและการประกอบกิจการพาณิชยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  การจัดสรรรายไดและเงินอุดหนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นุ ุ

ตามกฎหมายและหลักเกณฑที่กําหนด  การใหคําปรึกษาแนะนําหนวยงานในสังกัดกรมในสวนที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 

ผลสัมฤทธิ์หลัก   

(KEY RESULT AREAS: KRAS) 

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  

(KEY PERFORMANCE INDICATORS: KPIS) 
1  . องคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถจัดเก็บรายไดในสวนที่

องคกรปกครองทองถิ่นจัดเก็บเองเพิ่มขึ้น 

1  . รอยละที่เพิ่มขึ้นของการจัดเก็บรายไดในสวนที่องคกรปกครองทองถิ่นจัดเก็บ

เองเปรียบเทียบกับปที่ผานมา) เปาหมาย  : รอยละ   3(  องคกรปกครองทองถนจดเกบเองเพมขน เองเปรยบเทยบกบปทผานมา) เปาหมาย  : รอยละ   3(  

ฯลฯ ฯลฯ 

สมรรถนะที่คาดหวัง 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้    
ความรูที่จําเปน 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้ 

ทักษะที่จําเปน 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

 ั ั ไ  ั ใ  ิ  โ ั ิ์  1. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

2. พระราชบัญญัติองคการบริหารสวน
จังหวัด  พ.ศ .2540  

3. พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ .2496  

ฯลฯ 

4. ทักษะการใชคอมพิวเตอร โปรแกรม  

Microsoft Office และอื่น  ๆ   ที่เกี่ยวของ 

5. ทักษะการจัดการขอมูล 

6. ทักษะการนําเสนอ 

ฯลฯ 

- มุงผลสัมฤทธิ 

- บริการที่ดี 

- การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญฯ 

ฯลฯ 

• ระดับ   3  

• ระดับ   3  

• ระดับ   3  

ฯลฯ 

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของผมีศักยภาพ   (Career Chart) เสนทางสงสมประสบการณและผลงานของผูมศกยภาพ   (Career Chart) 
 

เกณฑเบื้องตน เพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 

1. เปนขาราชการพลเรือนสามัญ มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีตามที่สวนราชการกําหนด และดํารงตําแหนง

ในระดับชํานาญการมาไมนอยกวา 4 ป  

2. ปฏิบัติราชการในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมาไมนอยกวา 1 ป  
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3. มีคะแนนผลการปฏิบัติงานดีเดนติดตอกันใน 4 รอบการประเมิน 

4. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง หรือไมอยูระหวางถูกดําเนินการทางวินัย 

 



เลือกและกําหนดคาคะแนนของปจจัยทีจ่ะใชใน
Talent/Succession Matrix

High
Talent/Succession Matrix คัดเลือกผูมีศักยภาพเขาสู Career Path ตาํแหนง ผอ. สํานัก ก.

10

 นาย ก

 นาง ช

 นาย  ต นาย ฉ
 นาง ท

10

9

8
Quadrant 1

+/-+/+

Quadrant 2ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน 

(Working Style Test) 

หรือ

 นาง ข  นางสาว  ป  นางสาว ณ

 นาย จ

7

6

5

Quadrant 1

-/--/+

. Quadrant 3 Quadrant 4

หรอ

คะแนนผลการปฏิบัติงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/การบริหาร

 นาย ม
 นาย น

 นาย อ  นางสาว ณ

5

4

3

Hi h

 นาย ง

 นาง ผ

2

1

0 High
Low ผลการทดสอบ/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test) 

0
70

จุด Benchmark ขึ้นกับคาคะแนนผลการ

ทดสอบของผูบังคับบัญชา และผูดํารง

ํ  ป ใ ป ั

จุด Benchmark ขึ้นกับงานวิจัยรองรับของแบบทดสอบที่เลือกใช

ื ใ  ิ ี ป ั ่ํ ื่ ็ 
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ตําแหนงเปาหมายในปจจุบน

หรือใชคาคะแนนจากงานวิจัยรองรับของ

แบบทดสอบที่เลือกใช

หรือใชวิธีการ Rank เปนระดบสูง กลาง ตําเพือพล็อตเขา Matrix

แตถาใชคะแนนผลการปฏิบัตงิานยอนหลัง 3 ป จุด Benchmark จะเปนคาเฉลี่ยของคะแนนผลการ

ปฏิบตังิานของกลุมผูมีศักยภาพที่นําเขาเปรียบเทียบใน Matrix นี้



ภาคภาค 33ภาคภาค 33

เทคนิคตางๆ ที่ใชเทคนคตางๆ ทใช
ในการจัดทําเสนทางสัง่สม
ประสบการณและผลงาน 

(Career Path) 
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เทคนิคการวาดภาพ
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

Career Chart เปนภาพที่แสดงใหเห็นเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของ
ผมีศักยภาพ ที่รอยเรียงลําดับเปนตําแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) จากอาวโสผูมศกยภาพ ทรอยเรยงลาดบเปนตาแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) จากอาวโุส
นอยไปมาก จนถึงตําแหนงเปาหมาย 

ใหตอบคําถามวา “ผที่จะมารับตาํแหนงเปาหมายจําเปนตองสั่งสมประสบการณหนาใหตอบคาถามวา ผูทจะมารบตาแหนงเปาหมายจาเปนตองสงสมประสบการณหนา
งาน ในตําแหนงใด ในสังกัดหนวยงานใด มากอนบาง เปนระยะเวลานานเทาใด” 

เรยีงลําดับตั้งแตตาํแหนงชั้นบนสดุ (ตําแหนงสูงสุดกอนถึงตําแหนงเปาหมาย) 
จนถึงตําแหนงชั้นลางสด (ตําแหนงเริ่มของ Career Path)จนถงตาแหนงชนลางสุด (ตาแหนงเรมของ Career Path)

ใชสัญลกัษณตอไปนี้ เพื่อแสดงใหเห็นเสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน
ของผูมีศักยภาพ 

สัญลักษณ

ดํารงตําแหนงใดกอนก็ไดตําแหนงเปาหมาย .. ระบุ
ื่ ํ 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ .. ระบุ
- ชื่อตําแหนง

ดํารงตําแหนงใด 
ตําแหนงหนึ่ง (หรือ)

ดํารงตําแหนง
ตามทิศทางลูกศร หรือ

- ชือตําแหนง 
- หนวยงานสังกดั 

22

 ชอตาแหนง 
- หนวยงานสังกดั 
- ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง



Template
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

 
ชื่อหนวยงาน 

ที่ตําแหนงเปาหมายสังกัด 
สํานัก/กอง อื่นๆ 

รวมระยะเวลา ___ ป ___ เดือน 

ชื่อตําแหนงเปาหมาย 

ชื่อหนวยงานที่สังกัด 

ี่Ladder ที 5 

ชื่อตําแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  
Ladder ที่ 3 

ชื่อตําแหนง 

Ladder ที่ 4 

ชื่อตําแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  
แ นง

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

Ladder ที่ 2 

ชื่อตําแหนง ชอตาแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

Ladder ที่ 1 

ชื่อตําแหนง 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ ..  

ระบุ 

่

ดํารงตําแหนงใด

กอนก็ได 
ดํารงตําแหนง 

ตามทิศทางลกศร 
  

ตําแหนงเปาหมาย ..  

ระบุ 

่

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

สัญลักษณ 
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- ชื่อตําแหนง  

- หนวยงานสังกัด  

- ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง 

ดํารงตําแหนงใด  

ตําแหนงหนึ่ง 

ตามทศทางลูกศร 
หรือ 

- ชื่อตําแหนง  

- หนวยงานสังกัด  



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

สํานักบริหารการคลังทองถิ่นสํานัก/กอง อื่นๆ สํานักบริหารการคลังทองถิ่นสํานัก/กอง อื่นๆ

รวมระยะเวลา 10 ป 

ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น

สํานักบริหารการคลังทองถิ่น

รวมระยะเวลา 10 ป 

ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น

สํานักบริหารการคลังทองถิ่น

Ladder ที่ 8

ผอ.สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

/สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

(2 ป) 

Ladder ที่ 7

ผอ.สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและพัฒนาระบบ

งบประมาณ /สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและ

ั ป ป

ใน Ladder ที่ 7 และ 8 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 8

ผอ.สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

/สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

(2 ป) 

Ladder ที่ 7

ผอ.สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและพัฒนาระบบ

งบประมาณ /สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและ

ั ป ป

ใน Ladder ที่ 7 และ 8 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

(2 ป) 

Ladder ที่ 6

พฒนาระบบงบประมาณ    (2 ป) 

Ladder ที่ 3
Ladder ที่ 4

หน กลมพัฒนา

ใน Ladder ที่ 3 - 6 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

(2 ป) 

Ladder ที่ 6

พฒนาระบบงบประมาณ    (2 ป) 

Ladder ที่ 3
Ladder ที่ 4

หน กลมพัฒนา

ใน Ladder ที่ 3 - 6 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 5

หน.กลุมพัฒนา

ระบบบัญชีทองถิ่น

/สวนพัฒนาระบบ

บัญชีทองถิ่น

หน.ฝายทะเบียน

และตรวจสอบการ

จายบําเหน็จ

บํานาญ

/สวนบําเหน็จ

หน.กลุมนโยบาย

และโครงสราง

รายได

/สวนนโยบายการ

คลังและพัฒนา

หน.กลุมพฒนา

ระบบงบประมาณ

และพัสดุทองถิ่น

/สวนการจัดสรร

เงินอุดหนุนและ

พัฒนาระบบ

ใน Ladder ที่ 1 และ 2 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

L dd  ที่ 2L dd  ที่ 1

Ladder ที่ 5

หน.กลุมพัฒนา

ระบบบัญชีทองถิ่น

/สวนพัฒนาระบบ

บัญชีทองถิ่น

หน.ฝายทะเบียน

และตรวจสอบการ

จายบําเหน็จ

บํานาญ

/สวนบําเหน็จ

หน.กลุมนโยบาย

และโครงสราง

รายได

/สวนนโยบายการ

คลังและพัฒนา

หน.กลุมพฒนา

ระบบงบประมาณ

และพัสดุทองถิ่น

/สวนการจัดสรร

เงินอุดหนุนและ

พัฒนาระบบ

ใน Ladder ที่ 1 และ 2 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

L dd  ที่ 2L dd  ที่ 1
(1 ป) บํานาญและ

สวัสดิการ

(1 ป)

รายได  

(1 ป) 

พฒนาระบบ

งบประมาณ

(1 ป)

Ladder ท 2

หน.กลุมงานสงเสริม

และพัฒนาทองถิ่น

/สํานักงานสงเสริม

การปกครองทองถิ่น

จังหวัด  

Ladder ท 1

หน.กลุมจัดทํางบประมาณ

สวนแผนยุทธศาสตรและ

งบประมาณ

/สํานักพัฒนาและสงเสริม

การบริหารงานทองถิ่น

(1 ป) บํานาญและ

สวัสดิการ

(1 ป)

รายได  

(1 ป) 

พฒนาระบบ

งบประมาณ

(1 ป)

Ladder ท 2

หน.กลุมงานสงเสริม

และพัฒนาทองถิ่น

/สํานักงานสงเสริม

การปกครองทองถิ่น

จังหวัด  

Ladder ท 1

หน.กลุมจัดทํางบประมาณ

สวนแผนยุทธศาสตรและ

งบประมาณ

/สํานักพัฒนาและสงเสริม

การบริหารงานทองถิ่น
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จงหวด  

(1 ป)

การบรหารงานทองถน

(1 ป) 

จงหวด  

(1 ป)

การบรหารงานทองถน

(1 ป) 



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          สํานัก/กอง อื่นๆ

 ิ่ ั ั

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          สํานัก/กอง อื่นๆ

 ิ่ ั ัทองถินจงหวด

(อํานวยการระดับตน)

ี่

รวมระยะเวลา 12 ป 

ทองถินจงหวด

(อํานวยการระดับตน)

ี่

รวมระยะเวลา 12 ป 

Ladder ที 8

หน.กลุมงานสงเสริมและพัฒนาทองถิ่น

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          

2 ป 

Ladder ที 8

หน.กลุมงานสงเสริมและพัฒนาทองถิ่น

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          

2 ป 

Ladder ที่ 7

หน.กลุมงานกฎหมาย

ระเบียบและเรื่องรองทกข

Ladder ที่ 6

หน.กลุมงานมาตรฐานการ

บริหารงานบคคลสวน

ใน Ladder ที่ 6 และ 7 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 7

หน.กลุมงานกฎหมาย

ระเบียบและเรื่องรองทกข

Ladder ที่ 6

หน.กลุมงานมาตรฐานการ

บริหารงานบคคลสวน

ใน Ladder ที่ 6 และ 7 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

ระเบยบและเรองรองทุกข

สถจ.

2 ป 

บรหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น  สถจ.

2 ป 

ใน Ladder ที ่1 - 5 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

ระเบยบและเรองรองทุกข

สถจ.

2 ป 

บรหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น  สถจ.

2 ป 

ใน Ladder ที ่1 - 5 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่  1

นก.ชก./นสถ.ชก./

นวผ.ชก.

สวก  สน กร

Ladder ที่ 3

นวผ.ชก.

สพถ. สน.พส.

Ladder ที่ 5

ทองถิ่นอําเภอ

(นสถ. ชก.) สถอ.

Ladder ที่ 2

นทบ.ชก.

สมบ. สน.บค.

Ladder ที่ 4

นวผ.ชก.

สจง. สน.คท.

Ladder ที่  1

นก.ชก./นสถ.ชก./

นวผ.ชก.

สวก  สน กร

Ladder ที่ 3

นวผ.ชก.

สพถ. สน.พส.

Ladder ที่ 5

ทองถิ่นอําเภอ

(นสถ. ชก.) สถอ.

Ladder ที่ 2

นทบ.ชก.

สมบ. สน.บค.

Ladder ที่ 4

นวผ.ชก.

สจง. สน.คท.

25

สวก. สน.กร.

1 ป
1 ป 2 ป1 ป 1 ป

สวก. สน.กร.

1 ป
1 ป 2 ป1 ป 1 ป



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)
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ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)
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เทคนิคการเขียน Job Profile
ของตําแหนงงานบนเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

Job Profile Template เปนเอกสารที่แสดงรายละเอียดของตําแหนงงานตางๆ 
ที่ปรากฎในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานทปรากฎในเสนทางสงสมประสบการณและผลงาน

ตําแหนงในเสนทางกาวหนา  (Ladder Position)

ชื่อตําแหนง หนวยงาน

ระยะเวลาขัน้ต่าํในการถอืครองตําแหนงระยะเวลาขนตาในการถอครองตาแหนง

หนาที่รับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

ผลสัมฤทธิ์หลกั ตัวชี้วัดผลการปฏบิัตงิานหลักฤ
(Key Result Areas: KRAs)

ฏ
(Key Performance Indicators: KPIs)

ความรทีจ่ําเปนสําหรบัตาํแหนง ทกัษะทีจ่ําเปนสําหรบัตาํแหนง
สมรรถนะทีค่าดหวังสําหรบัตําแหนง 

่
ความรทูจาเปนสาหรบตาแหนง ทกษะทจาเปนสาหรบตาแหนง

ชื่อสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะทีค่าดหวงั

เกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพือ่กาวไปสูตําแหนงงานลําดับตอไป  (Performance Measures)

ระบุรายละเอียด ตามแบบฟอรมเชนเดียวกับ Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย
หมายเหตุ   
ความแตกตางของ Job Profile ของตําแหนงตําแหนงเปาหมาย (Critical) และ Job Profile ของตําแหนงในเสนทางกาวหนา  
(Ladder Position) ตางกันตรงที่ Job Profile ของ ตําแหนงในเสนทางกาวหนา จะไมปรากฎ เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 

้ ่ ่
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(Career Chart) และ เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน แตจะมีรายละเอียดของ 
เกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพื่อกาวไปสูตาํแหนงงานลําดับตอไป  (Performance Measures) เพิ่มขึ้นมา  



ตัวอยาง Job Profile
ของตําแหนงงานบนเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน
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เทคนิคการเขียน Performance Measures
สําหรับแตละ Job Profile บนเสนทางสัง่สมฯ

Performance Measures เปนเสมือนหนึ่ง Exit Door ไมใช EntryPerformance Measures เปนเสมอนหนง Exit Door ไมใช Entry  
กลาวคือ จะผานตําแหนงงานนี้ไปได ตองแสดงประสบการณและผลงานอะไรบางนั่นเอง

 ิ ป  ื่  ไป  ํ  ํ ั  ไปเกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพือกาวไปสูตําแหนงงานลําดับตอไป

ป  ื่ ใ  ิ    ี ั ี่  ไป ํ ํ เปนเกณฑเพอืใชพิสูจนวาผูมีศักยภาพทีเขาไปดํารงตําแหนงงานบน
เสนทางกาวหนาฯ นัน้ ไดสั่งสมประสบการณหรือสั่งสมผลงานไดเต็ม
ครบถวนตามเจตนาของการเขาดํารงตําแหนงงานดังกลาวแลวหรือไม 

หากพิสจูนดวยเกณฑชุดดังกลาวนี้แลววา ผูมีศักยภาพไดเต็ม
ประสบการณแลว (Fulfilled Experience) ก็จะไดใหผูมีศักยภาพนั้นกาว
ไปสตําแหนงงานลําดับถัดไปในเสนทางกาวหนาฯ ที่กําหนดไวไปสูตาแหนงงานลาดบถดไปในเสนทางกาวหนาฯ ทกาหนดไว

การเริ่มพิจารณาตามเกณฑ Performance Measures นี้ กระทําเมื่อผูมี
ศักยภาพเขาดํารงตําแหนงงานหนึ่งครบระยะเวลาขั้นต่ําที่กําหนดไว
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สําหรับตําแหนงงานนั้นแลวเทานั้น



กําหนด Performance Measures ตามเจตนา
ของการเขาดํารงตําแหนงงานในเสนทางกาวหนาฯ

เจตนา Performance Measures ควรจะ.. ความทาทาย

เพื่อใหไดเรียนรูจากประสบการณ 
(Learning Purpose) ในตําแหนง
งานนั้น หรือตําแหนงงานที่กําหนด

อิงกับรายการความรู ทักษะ และสมรรถนะของ Job 
Profile ตําแหนงงานนั้น อยางนี้จะเปน 
Performance Measures ที่เนนใหเรียนรเก็บ

ไมทาทายมาก
งานนน หรอตาแหนงงานทกาหนด
ระยะเวลาถือครอง 1 ป 

Performance Measures ทเนนใหเรยนรูเกบ
ประสบการณ

เพื่อใหไดสั่งสมผลงาน อิงกับผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเพอใหไดสงสมผลงาน 
(Performance Purpose) ใน
ตําแหนงงานนั้น หรือตําแหนงงาน
ที่กําหนดระยะเวลาถือครอง 2 ป
ขึ้นไปจนถึง 4 ป

องกบผลคะแนนการประเมนผลการปฏบตงานตาม 
KPI ของ Job Profile ตําแหนงงานนั้น  รวมทั้งผล
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม KPI 
ยุทธศาสตรของสวนราชการที่ตําแหนงงานนั้นไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบดวย

ทาทายมากถึงทาทายอยาง
สูงสุด

ขนไปจนถง 4 ป มอบหมายใหรบผดชอบดวย

ื่ ใ ไ  ั่ ป ใ

ลักษณะของจํานวน Case, ลักษณะ Case, จาํนวน
โครงการ, ลักษณะโครงการ, จาํนวนการนําเสนอใน
ี่ป ช ั ช ิ ื ช ิ ป 

จะทาทายมากหรือนอย
ขึ้นกับลักษณะและความถี่

เพือใหไดสังสมประสบการณใน
การแกปญหาหรือประสบการณใน
การปฏิบัติงานลักษณะเฉพาะอยาง
ใดอยางหนึ่งในตําแหนงงานนั้น

ทีประชุมระดับชาติหรือนานาชาติ เปนตน
จะตองคํานึงดวยวา ผูมีศักยภาพที่เขาไปดํารง
ตําแหนงงานดังกลาว จะมโีอกาสไดจับ Case หรือ
โครงการ หรือเขานําเสนอในที่ประชุมระดับชาติหรือ

้ ่ ่

ขนกบลกษณะและความถ
ของ Case หรือโครงการ ที่
กําหนดใหผูมีศักยภาพเก็บ
ประสบการณและผลงาน
พิสจนตนเอง
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นานาชาติ ในระหวางระยะเวลาขั้นต่ําที่กําหนดไว
สําหรับตําแหนงงานนั้นในเสนทางกาวหนาฯ หรือไม

สู น นเ ง



ตัวอยาง 
Performance Measures

วัดจาก

KRA & KPI คะแนนผลการประเมินผลการปฏบิัติงานตาม KPI ยุทธศาสตรที่ไดรับมอบหมายและ KPI ตามตําแหนงงาน 

อยูในระดบั.... (ดเีดน)  (อยางนอยรอยละ 80) .... ติดตอกันเปนเวลา ........ (2) (4) (5) ...... รอบการ

ประเมิน

ความรู ผานการทดสอบหลังการฝกอบรมหลกัสตูร...... โดยไดคะแนนอยางนอย .....(80%)......

ผานการฝกอบรมหลกัสูตร.......

ผานประสบการณการศกึษาเกี่ยวกับ และนําเสนอในที่ประชมหนวยงานผานประสบการณการศกษาเกยวกบ ...... และนาเสนอในทประชุมหนวยงาน

ไดรับประกาศนียบัตรหลกัสูตรวชิาชพีเฉพาะทางดาน.........

ทักษะ ผานการทดสอบทกัษะการ.........โดยไดคะแนนอยางนอย......(80%)........

ไดรับประกาศนียบัตรหลกัสูตรวชิาชพีดาน...... ระดบั......(ตน) (กลาง) (สูง)

ผานประสบการณการ......(นําเสนอในทีป่ระชุมหนวยงาน/ผูบริหาร) ...... (ตรวจประเมินสถานประกอบการ

อยางนอย.....แหง).......

สมรรถนะ คะแนนผลการประเมินสมรรถนะตามตาํแหนงงานปจจุบัน อยางนอย .......(90%)...........อยางนอย .......(2)  

(3)  (4) ....... รอบการประเมิน

ผานการฝกอบรมหลกัสตรประกาศนียบตัร/เกีรยตบิตัร (ชือ่หลกัสตร)
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ผานการฝกอบรมหลกสูตรประกาศนยบตร/เกรยตบตร........(ชอหลกสูตร)........

เขารบัการฝกปฏิบัตธิรรม .....(ชือ่สถานที่หรือชือ่คอรส)......... อยางนอยปละ 1 ครั้ง

ทําหนาทีเ่ปนผูอํานวยกระบวนการกลุม Knowledge Sharing ของสวนราชการ อยางนอย ......กลุม/ครั้ง
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เทคนิคตางๆ ที่ใช
ในการคัดเลือกผมีศักยภาพในการคดเลอกผูมศกยภาพ

เขาสูเสนทางสัง่สม
ป ส ประสบการณและผลงาน 
(Personal Profile และ 

Talent/Succession Matrix)
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Talent/Succession Matrix) 



เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ิ่  ป ั ี่ ื ไ   ใ ใ T l /S iเริมตนจากปจจัยทีเราเลือกไววาจะใชใน Talent/Succession 
Matrix

เลือกแบบทดสอบ/ประเมินที่เปนภววิสัยสงที่สดเลอกแบบทดสอบ/ประเมนทเปนภววสยสูงทสุด

ดําเนินการทดสอบ/ประเมินผูมีศักยภาพที่ผานเกณฑเบื้องตนฯ 
มาแลว (เกณฑเบื้องตนฯ ที่ระบอยใน Job Profile ของตําแหนงงานมาแลว (เกณฑเบองตนฯ ทระบุอยูใน Job Profile ของตาแหนงงาน
เปาหมาย)

34



เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

คณะทํางานที่ไดรับการแตงตั้ง หรือหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล พึงดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้

กําหนดปจจัยที่จะใช
คะแนนเขาพล็อตใน ทบทวนดูความพรอม

ของฐานขอมลและ

คนหาผูเชี่ยวชาญที่
สามารถใหบริการ เลือกแบบทดสอบหรือ

การประเมินที่ตรงกับTalent/Succession 
Matrix 

ของฐานขอมูลและ
คาคะแนน ทดสอบและ

ใหคําปรึกษา

การประเมนทตรงกบ
ปจจยัที่จะใช
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เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ปจจัยที่จะใชแสดงคาคะแนนบนแกนตั้ง (แกน y) และปจจัยใดที่จะใชแสดง
คาคะแนนบนแกนนอน (แกน x) โดยพิจารณาเลือกจากปจจัยตอไปนี้

กําหนดปจจัยที่จะใช
• Performance - คาเฉลีย่ของคะแนนผลการปฏิบัติงาน (เฉพาะคะแนน
สวน “ผลงาน”) ยอนหลัง 3 ป

คะแนนเขาพล็อตใน
Talent/Succession 

Matrix 

)

• Competency - คะแนนผลการประเมินสมรรถนะ (ชุดเฉพาะที่ใช
สําหรับประเมินผูมีศักยภาพทางการบริหาร หรือผูมีศักยภาพทาง
เชี่ยวชาญ)เชยวชาญ)

• Potential – คะแนนผลการทดสอบทางเชาวปญญา หรือผลคะแนนการ
วัดระดับความวองไวปราดเปรียวทางปญญา หรือผลคะแนนอืน่ตามที่
แบบทดสอบชนิดนั้นระบ ควรกําหนดปจจัย Potential นี้ใหอยในแกนแบบทดสอบชนดนนระบุ  ควรกาหนดปจจย Potential นใหอยูในแกน
นอน (x) เสมอ
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เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ทบทวนดูวามีฐานขอมูลรองรบัอยูหรอืไม คาคะแนนที่ออกมา
นาเชื่อถือมากนอยเพียงใด โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจัยดานผลการนาเชอถอมากนอยเพยงใด โดยเฉพาะอยางยงในปจจยดานผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) และสมรรถนะ (Competency) 

• หากสวนราชการยังไมแนใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
่ ้

ทบทวนดความพรอม

Management) ของตนวาคะแนนที่แสดงออกมานั้นมาจากการประเมินดวย KPI หรือ
ดวยผูประเมินที่นาเชื่อถือมากเพียงพอ ก็ไมควรใชปจจัยดานผลการปฏิบัติงานเขามา
พล็อตใน Matrix 

• หากฐานขอมลที่บันทึกคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน (โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนทบทวนดูความพรอม
ของฐานขอมูลและ

คาคะแนน

• หากฐานขอมูลทบนทกคะแนนประเมนผลการปฏบตงาน (โดยเฉพาะอยางยงในสวน 
“ผลงาน”) ไมสามารถตอบคําถามหรือคํานวณคาเฉลี่ยคะแนนในสวน “ผลงาน” 
ยอนหลัง 3 ป เปนรายบุคคลได  ก็ไมควรใชปจจัยดานผลการปฏิบัติงานเขามาพล็อต
ใน Matrix

• ไมควรใชคะแนนผลการประเมินสมรรถนะที่ใชโดยปกติในระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเขามาพลอ็ตใน Matrix เพราะสมรรถนะที่ใชประเมนิในระบบปกตินั้นเปน
สมรรถนะประจําตําแหนงงาน การประเมินสมรรถนะเพื่อ Succession นี้ตองจัดทําชุด
สมรรถนะขึ้นโดยเฉพาะกิจและตองใชการประเมินที่เปนภววิสัยสงู เชน ประเมินโดยู
ผูเชี่ยวชาญใชหลายเครื่องมือ (Assessment Center)  

• ไมควรจัดทําขอสอบที่วัดความรูหรือทักษะขึ้นมาใชเองในสวนราชการ แลวเอาผล
คะแนนการสอบนี้มาจําแนกศักยภาพของบุคคล เพราะความรูและทักษะที่วัดได
ออกมาดวยขอสอบนั้น จะบงชี้ความจาํและทักษะ ณ ปจจบันของบคคลผเขาสอบ
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ออกมาดวยขอสอบนน จะบงชความจาและทกษะ ณ ปจจุบนของบุคคลผูเขาสอบ
เทานั้น ไมสามารถบงชี้หรือจําแนก “ศักยภาพ” ของบุคคล



เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

คนขอมูลจากอนิเตอรเน็ต จากงานสัมมนาหรือนิทรรศการ
ั โ ี่ทางดานทรัพยากรบุคคล และจากการแนะนําโดยเจาหนาที

ผูเชี่ยวชาญทางดานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เมื่อไดรายชื่อและการ
ติดตอมาครบถวนดีแลว จึงเชิญผูเชี่ยวชาญเหลานั้น 
(สถาบันอดมศึกษา สถาบัน/องคกรเฉพาะทาง บริษัทที่ปรึกษา

คนหาผูเชี่ยวชาญที่
สามารถใหบริการ (สถาบนอุดมศกษา  สถาบน/องคกรเฉพาะทาง บรษททปรกษา

ดานทรัพยากรบุคคล) มาทําการนําเสนอแบบทดสอบและวิธีการ
แปรผล/จําแนก วาตรงกับความตองการของปจจัยที่จะใชพล็อตใน
Talent/Succession Matrix ของสวนราชการมากนอยเพียงใด 

ิ ั ั ป / ั้ ี

ทดสอบและ
ใหคําปรึกษา

ตลอดจนงานวิจัยรองรับแบบทดสอบและการแปรผล/จําแนกนนัมี
ความนาเชื่อถือมากนอยเพียงใด

เลือกแบบทดสอบหรือ

เลือกแบบทดสอบหรือการประเมินที่ตรงกับปจจัยที่จะใชใน Talent/ 
Succession Matrix ของสวนราชการมากที่สุด และมีความนาเชื่อถือ
ในผลการทดสอบ การแปรผล/จําแนกมากที่สุด โดยคํานึงในกรณี
ยที่สดไวกอนวา หากคาคะ นนที่ใชใน Talent/S ccessionการประเมินที่ตรงกับ

ปจจยัที่จะใช

แยทสุดไวกอนวา หากคาคะแนนทใชใน Talent/Succession 
Matrix ไมเปนที่ยอมรับในความนาเชื่อถือและเกิดกรณีรองเรียนขึ้น
แลว ผูเชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาผูใหบริการนั้นจะมีงานวิจัยหรอืหลกั
ฐานรองรบัการแปรผล/จําแนกของแบบทดสอบหรือการประเมินนัน้
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ฐ /
อยางหนาแนนเพียงพอหรอืไม



ตัวอยาง

ลักษณะของบุคคลของผูดํารงตําแหนงงาน - ตําแหนงเปาหมาย
(H m n Job An l i )(Human Job Analysis)

ACTIVEACTIVE

Dominance

“Power”

Influence

“People”p

Compliance SteadinessCompliance

“Policy”

Steadiness

“Pace”

PASSIVE
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ตัวอยาง

รายงานลักษณะเฉพาะรายบุคคล – ของผูที่เปน Potential Candidate 
(Personal Profile Analysis)

40
เปรียบเทียบระหวางเปรียบเทียบระหวาง PPA PPA กับกับ HJAHJA



ตัวอยาง

GTQ (Development Potential)
Graph & Score Result

Development Potential (GTQ)
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ตัวอยาง

การนําผล Test และคะแนนผลการปฏิบัติงาน
มาเปรียบเทียบกัน ในระหวางผมีศักยภาพ (Potential Candidates) เพือ่มาเปรยบเทยบกน ในร หวางผูมศกยภาพ (Potential Candidates) เพอ
ตัดสินใจคัดเลือกผูมีศักยภาพสูงสุดเขาสูกระบวนการจัดเตรียมและพัฒนา
ผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
ดวยเสนทางสั่งสมประสบการณและพัฒนาความกาวหนา (Career Path)( )

High

•John Sm ith

Performance
+/-+/+

•John Sm ith
•Sue Ann•Jane tucker

•C haran Singh
•Ahm ad Rashid

•Alex Lee

Maintainers Stars

+/-+/+

-/--/+
•W ong Su Fen

•Michael C ollin

•Benedict Lusa

•Osm an Ali
•David 
W alker

•.•.Focused Fast Trackers

Potential
HighLow

•Joseph Raj
Michael C ollin

•Ong Kia Beng
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เทคนิคการจัดทําและใชงาน
Talent/Succession Matrix

Talent / Succession Matrix เปนเครื่องมือที่แสดงเปรียบเทียบระหวางกลุมบุคคล
ผูมีศักยภาพ โดยกําหนดจากคาคะแนนสัมพันธระหวางสองปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพู ู
เขาสูเสนทางสัง่สมประสบการณฯและเปน Successor ของตําแหนงงานเปาหมาย ซึ่งจะใชประกอบในการตัดสินใจ
ของผูบริหารในการคัดเลือกผูมีศักยภาพ

High

10

 นาย ก

Quadrant 2ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน  นางสาว  ป

 นาง ช
 นาย  ต

 นางสาว ณ

 นาย ฉ
 นาง ท9

8

7
Quadrant 1

+/-+/+

-/--/+

+/-+/+

-/--/+

. Q

เกยวกบสไตลการปฏบตงาน 

(Working Style Test) 

หรือ

คะแนนผลการปฏิบัติงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/การบริหาร

 นาง ข  นางสาว  ป   

 นาย ม
 นาย น

 นาย อ

 นาย จ

 นางสาว ณ

6

5

4

3

High

. Quadrant 3 Quadrant 4
ู

 นาย ง
 นาง ผ

3

2

1

0 g
Low ผลการทดสอบ/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test)
70

จุด Benchmark ขึ้นกับคาคะแนนผลการ

ทดสอบของผูบังคับบัญชา และผูดํารง
จุด Benchmark ขึ้นกับงานวิจัยรองรับของแบบทดสอบที่เลือกใช

หรือใชวิธีการ Rank เปนระดับสูง กลาง ต่ําเพื่อพล็อตเขา Matrix

43

ตําแหนงเปาหมายในปจจุบัน

หรือใชคาคะแนนจากงานวิจัยรองรับของ

แบบทดสอบที่เลือกใช
แตถาใชคะแนนผลการปฏิบัติงานยอนหลัง 3 ป จุด Benchmark 

จะเปนคาเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติงานของกลุมผูมีศักยภาพ

ที่นาํเขาเปรียบเทียบใน Matrix นี้



เทคนิคการจัดทําและใชงาน
Talent/Succession Matrix

คณะทํางานฯหรือหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล ทําการกําหนดปจจัยทั้งสองดาน
ของ Matrix ใหชัดเจน วาตองการใชคาคะแนนของปจจัยอะไรในการเปรียบเทียบของ Matrix ใหชดเจน วาตองการใชคาคะแนนของปจจยอะไรในการเปรยบเทยบ
กลุมบุคคลเพื่อเฟนหาผูมีศักยภาพสูงสุด  โดยทั่วไปมักใชปจจัย “ผลการปฏิบัติงาน” อยูในแกน
ตั้ง และปจจัย “ศักยภาพ” อยูในแกนนอน

จัดการทดสอบ/ประเมินตางๆ ที่เกี่ยวของ และทําการสรปคาคะแนนทั้งสองปจจัยของผมีจดการทดสอบ/ประเมนตางๆ ทเกยวของ และทาการสรุปคาคะแนนทงสองปจจยของผูม
ศักยภาพแตละบุคคลออกมาใหชัดเจนกอน

หลังจากสรุปคาคะแนนแตละปจจัยของแตผูมีศักยภาพแตละบุคคลสําเร็จแลว ก็นําคาคะแนน
เหลานั้นมาพล็อตลง Matrix ความสัมพันธสองปจจัยเหลานนมาพลอตลง Matrix ความสมพนธสองปจจย

ระบุชื่อบุคคลผูมีศักยภาพแตละคนที่เปนเจาของคาคะแนนแตละจุด ลงขางๆ จุดที่แสดง
ความสัมพันธของคาคะแนนสองปจจัย

จากนั้นกาํหนดคา Benchmark ของทั้งปจจัยแกนตั้ง และปจจัยแกนนอน แลวกําหนดออกเปน
Quadrant (4 พื้นที่ยอย) ตามจุดคาคะแนน Benchmark

อยาปรับแตงคา Benchmark ของทั้งสองปจจัยเปนอันขาด ใหปลอยไปตามขอเท็จจริงที่ปรากฎอยาปรบแตงคา Benchmark ของทงสองปจจยเปนอนขาด ใหปลอยไปตามขอเทจจรงทปรากฎ 
เพราะจะมีผลตอการตัดสินใจของผูบริหารเปนอยางยิ่ง

นํา Matrix นี้เขานาํเสนอในที่ประชุมผูบริหารเพื่อใชขอมูลดังกลาวพิจารณาประกอบการตัดสินใจ
คัดเลือกผมีศักยภาพเขาสเสนทางสั่งสมประสบการณฯ และเปน Successor ของตําแหนงงาน
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คดเลอกผูมศกยภาพเขาสูเสนทางสงสมประสบการณฯ และเปน Successor ของตาแหนงงาน
เปาหมาย



การใช Talent/Succession Matrix ในการตัดสนิใจ
คัดเลือก/คัดกรองรายชื่อผูมีศักยภาพ

High

 นาย ก
 นาง ช

 นาย  ต  
 นาง ท

10

9
ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน 

(Working Style Test) 

หรือ

คะแนนผลการปฏิบัติงาน
+/-+/+

---+

+/-+/+

---+

 นาย ก

Quadrant 2

 นาง ข  นางสาว  ป

 นาย  ต

 นางสาว ณ

 นาย ฉ

 นาย น

 นาย จ

8

7

6

5

Quadrant 1 Quadrant ที่ 1 (ขวาบน) แสดงถึงกลุม
รายชื่อที่มีคาคะแนนตั้งแตกลาง-สูง ทัง้สอง
ปจจัยที่กําหนดไว (ทั้งแกนตั้งและแกนนอน) คะแนนผลการปฏบตงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/การบริหาร

-/--/+-/--/+

. Quadrant 3 Quadrant 4

 นาย ม

 นาย ง
 นาง ผ

 นาย น

 นาย อ  นางสาว ณ4

3

2

1

( )
หมายความวากลุมรายชื่อนี้เปนผูมีศักยภาพ
ที่เหมาะสมที่สุดสําหรับเขาสูเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ และเปน Successor หาก
ผูบริหารไมมีขอพิจารณาอื่นๆ ที่เปนอัตวิสัย

ผลการทดสอบ/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test) 

High0

ู
เขามาอธิบายเพิ่มเติม

Quadrant ที่ 4 (ขวาลาง) แสดงถึงกลมQuadrant ที่ 2 (ซายบน) แสดงถึงกลมรายชื่อที่มีคาคะแนนกลาง-สง Quadrant ท 4 (ขวาลาง) แสดงถงกลุม
รายชื่อที่มีคาคะแนนต่ํา-กลางในปจจัยแรก 
(แกนตั้ง) แตมีคาคะแนนกลาง-สูงในปจจยัที่
สอง (แกนนอน) หมายความวากลุมรายชื่อนี้
เปนผมีศักยภาพที่เหมาะสมรองลงมาจาก

Quadrant ท 2 (ซายบน) แสดงถงกลุมรายชอทมคาคะแนนกลาง สูง
ในปจจัยแรก (แกนตั้ง) แตมีคาคะแนนต่ํา-กลางในปจจัยที่สอง (แกน
นอน) หมายความวากลุมรายชื่อนี้เปนผูที่โดดเดน/เหมาะสมในงาน
ปจจุบันหรือลักษณะงาน/ระดับงานที่ใกลเคียงกับงานปจจุบัน แตไม
เหมาะสมที่จะเขาสเสนทางสัง่สมประสบการณฯ และเปน Successor เปนผูมศกยภาพทเหมาะสมรองลงมาจาก

กลุม Quadrant ที่ 1 สําหรับเขาสูเสนทาง
สั่งสมประสบการณฯและเปน Successor 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อผูบริหารมี
ขอพิจารณาอื่นที่เปนอัตวิสัยเขามาชีแ้จง

เหมาะสมทจะเขาสูเสนทางสงสมประสบการณฯ และเปน Successor

Quadrant ที่ 3 (ซายลาง) แสดงถึงกลุมรายชื่อที่มีคาคะแนนต่ํา-กลาง
ทั้งสองปจจัยที่กําหนดไว (ทั้งแกนตั้งและแกนนอน) หมายความวากลม
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ขอพจารณาอนทเปนอตวสยเขามาชแจง
เพิ่มเติม

ทงสองปจจยทกาหนดไว (ทงแกนตงและแกนนอน) หมายความวากลุม
รายชื่อนี้เปนผูที่มีศักยภาพต่ํากวากลุมอื่นๆทั้งหมดที่นํามาเปรียบเทียบ
กัน และไมเหมาะสมที่จะเขาสูเสนทางสัง่สมประสบการณฯและเปน 
Successor



Talent/Succession Matrix
เปนเครื่องมือสําคัญมาก เพราะ...

ี ป ิ ัมีความเปนภววิสัยสูง

ชวยลดอัตวิสัย เหตุผลสวนบุคคลของผูมีอํานาจพิจารณาุ ุ ู

ไมมองขามอัตวิสัย เหตุผลสวนบุคคลของผูมีอํานาจ
พิจารณาพจารณา

ชวยปองกันปจจัยจากภายนอกองคกร
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การใช CDP และ Career Coach
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Career Development Plan (CDP)

เหมือนกับ IDP ของขาราชการทั่วไป  แต CDP ใชเฉพาะ
สําหรับผูมีศักยภาพที่ไดรับการบรรจุเขาสูเสนทางสัง่สม

้ประสบการณและผลงานเทานัน้

CDP จะระบุ “ตาํแหนงงานเปาหมาย” (Career Goal) และุ ( )
มีความละเอียดในการพัฒนาอยางรอบดาน

CDP ใหทําสําหรับผมีศักยภาพทกๆ ป ระหวางอยในCDP ใหทาสาหรบผูมศกยภาพทุกๆ ป ระหวางอยูใน
เสนทางสัง่สมฯ และตองรวมมือกับ Career Coach
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CDP Template ชื่อ.......................... หนวยงาน...........................
ตําแหนงงานเปาหมาย (Career Goal)………….…..

1) ทบทวนตนเอง

แหลงขอมูลทบทวนตนเอง : 
1. การประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ผานมา
2. รายการความรู ใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับ
ถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

1) ความรู ทักษะ และสมรรถนะ 

ที่ตองจัดเตรียมและพัฒนาเพื่อตําแหนงงานในลําดับถัดไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

3. รายการทักษะ ใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับ
ถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

4. รายการสมรรถนะ ใน Job Profile ของตําแหนงงาน
ลําดบัถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

2) ทบทวนภาวะผูนํา/ทักษะการบริหาร

แหลงขอมูลทบทวนทบทวนภาวะผูนํา/ทักษะการบริหาร : 
1. Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมายในเสนทางสั่ง
สมประสบการณและผลงาน

2. ผลการประเมินสมรรถนะภาวะผูนํา/การบริหาร

2) ภาวะผูนํา/ทักษะการบริหารที่ตองจัดเตรียมและพัฒนาเพื่อสืบทอดตําแหนงงานเปาหมายใน
อนาคต 

3. ผลการทดสอบ/ประเมินภาวะผูนํา/การบริหาร

3) กิจกรรมพัฒนาในปงบประมาณนี้

3 1 แหลงขอมลดานเชาวปญญา :

3) กิจกรรมพัฒนาในปงบประมาณนี้

13.1 แหลงขอมูลดานเชาวปญญา : 
1. ผลการทดสอบเชาวปญญา/ศักยภาพการเรียนรู
2. ผลการทดสอบรปูแบบการเรียนรู (Learning Styles)

3.2 กิจกรรมใกลชิดคุณธรรม

สขภาพกาย พัฒนาจิตใจ

1.

2.

3.

สุขภาพกาย

การออกกําลังกาย

การตรวจสขุภาพ

การรับประทาน
อาหาร

พฒนาจตใจ

รวมโปรแกรมถือศีลปฏิบัติธรรม (ที่กําหนดตารางเวลาชดัเจน) 3-5 วัน

ปลีกตัวไปปฏิบัติธรรมสวนบุคคลกับครูอาจารย หรือผูสอนทีน่ับถือ 3-5 วัน

เขาโปรแกรมทบทวนชีวิตภายในสวนบุคคล (Retreat) 3-5 วัน

เขารวมกลุมสนทนาธรรม หรือกลุมวิพากษ หรือกลุมแบงปนชีวิตภายใน ตามนดั
รายสัปดาหหรือรายเดอืน

4.

5.
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พัฒนาปญญา

อาน

เขียน

พัฒนาจิตสํานึกเพื่อสวนรวม

กิจกรรมเพื่อสังคม                         สอนหนังสือ

งานอาสาสมัคร                            ชวยเหลือผูดอยโอกาส

_____________
ผูมีศักยภาพ

_____________
ผูสอนแนะ 

(Career Coach)

_____________
อนุมัติโดย 

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



CDP แรกเริ่ม
ในโครงการนํารอง
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ตัวอยาง CDP ที่ใชในโครงการนี้
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Career Coach
ผูสอนแนะสําหรับผูมีศักยภาพ

Coach ควรเปนใครบาง?
ขาราชการที่เคยผานประสบการณผูนํา/ผูบริหารดีเดนในสวนราชการมากอน (เกษียณอายุราชการแลว
หรือไมก็ได) 

ผูบริหารที่ดํารงตําแหนงอยูในปจจุบัน 

ผูสอนแนะมืออาชีพดานบริหารจัดการ (Executive Coach) จากภายนอกองคกร

ควรเลือก coach อยางไร?
เปนผูที่ผานประสบการณและมีผลงานในลักษณะเดียวกับตําแหนงงานเปาหมายมากอน 

เปนผูที่สามารถสรางความไววางใจตอกันระหวางผูสอนแนะและผูรับการสอนแนะ

coach มีบทบาทหนาที่อยางไร?
ทําความเขาใจตรรกะ รปแบบ และเจตนาของแบบฟอรม CDPทาความเขาใจตรรกะ รูปแบบ และเจตนาของแบบฟอรม CDP 

สอนแนะ และรวมกับผูมีศักยภาพที่ไดรับการคัดกรองเขาสู Successor Inventory ในการกําหนด CDP 
ฉบับแรกเริ่ม

พบปะกับผูมีศักยภาพอยางตอเนื่องตลอดปงบประมาณ (อยางนอยเดือนละครั้ง) เพื่อติดตาม CDPู ( )

ชวยประเมินและชวยเหลือผูมีศักยภาพใหทาํการเขียน CDP ประจําปงบประมาณถัดไปเปนประจําทุกป 
(ประมาณเดือนกันยายนของทุกป) โดยใชขอมูลที่ระบุใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับถัดไปบน 
Career Chart มาเปนแหลงขอมูลสําคัญในการประเมินและชวยเหลือผูมีศักยภาพเพื่อใหเขียน CDP ที่
เหมาะสมกบัตนเองที่สด
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เหมาะสมกบตนเองทสุด



Successor Inventory Template

Successor Inventory ปงบประมาณพ.ศ. 255x
ปรบัปรงุเมื่อวันที่ ..... เดือน .............. พ.ศ. ............

ตาํแหนงเปาหมาย 1: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ระบชุื่อตําแหนงเปาหมายของ
เสนทางสั่งสมประสบการณฯ 1

ระบชุื่อบุคคลทีผู่บริหารตดัสินใจวา
พรอมทีจ่ะเสนอชื่อเขากระบวนการ
พิจารณาแตงตัง้ทันทีเมื่อตองการ

ระบชุื่อบุคคลทีผ่านเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ มาจนถงึตําแหนงงาน
สดทายแลว ณ ปจจบัน

ระบชุื่อบคุคลทีเ่พิ่งเริ่มตน หรืออยูใน
เสนทางสั่งสมประสบการณฯ 

พจารณาแตงตงทนทเมอตองการ สุดทายแลว ณ ปจจบุน

ตาํแหนงเปาหมาย 2: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 3: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 4: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 5: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
ัตาแหนงเปาหมาย 5: พรอมทนท พรอมใน 1 2 ป พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 6: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 
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ลงชื่อ ผูจดัทําขอมูล ลงชื่อ ผูตรวจสอบขอมูล ลงชื่อ ผูอนุมัติขอมูล



ถามถาม--ตอบตอบถามถาม--ตอบตอบ
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