
การพัฒนาระบบการวางแผนทางการพัฒนาระบบการวางแผนทาง
กาวหนาในสายอาชีพกาวหนาในสายอาชีพ

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน
(Career Path)(Career Path)

เพือ่จัดเตรียมและพัฒนา
 ภถืผูมีศักยภาพดํารงตําแนงงานสําคัญ
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Ultimate Purpose

เจตนาของกระบวนการและเครื่องมือ
ที่ออกแบบและนําเสนอไวในโครงการนํารองนี ้ เพื่อ...

จัดเตรียมและพัฒนาคนเกงและดี ใหพรอม
เขารับตําแหนงงานสําคัญในสวนราชการเขารบตาแหนงงานสาคญในสวนราชการ
เตรยีมและพัฒนาใหถูกคน (3 คน ตอ 1 ตําแหนง)
เตรยีมและพัฒนาให “เกง” ดวยการสั่งสมประสบการณและเตรยมและพฒนาให เกง  ดวยการสงสมประสบการณและ
ผลงานที่เขมขน
เตรยีมและพัฒนาให “ดี” ดวยกิจกรรมพัฒนาการใกลชิดเตรยมและพฒนาให ด  ดวยกจกรรมพฒนาการใกลชด
คุณธรรม และผูสอนแนะ (Career Coach)
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ภาคภาค 11ภาคภาค 11

สรุปหลักการและ
การดําเนินโครงการนํารอง

ในปงบประมาณ 2553ในปงบประมาณ 2553 
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หลกัการพื้นฐานของโครงการ

เสนทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)
ความหมาย
แนวทางความกาวหนาไปสูตําแหนงประเภทอํานวยการหรือบริหาร โดยแสดง
เสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน ผานการเลื่อนตําแหนงจากระดับลาง 
ไป ั ื ใ ี ัไปสูตําแหนงระดับบนหรือในระนาบเดียวกัน

ประโยชน
สราง/เพิ่มแรงจงูใจในการทํางานของผูมีศักยภาพ (Talent/Successor) ให
เกิดการสั่งสมผลการปฏิบัติงานสูง (High Performance)
จัดเตรียมและพัฒนาผมศีักยภาพ ใหพรอมทดแทนตําแหนงงานเปาหมายอนัจดเตรยมและพฒนาผูมศกยภาพ ใหพรอมทดแทนตาแหนงงานเปาหมายอน
เปนตําแหนงงานบริหารระดับกลางขึ้นไปภายในสวนราชการ 
ดวยการสั่งสมประสบการณและผลงาน

Career Path เปนการจัดเตรยีมเสนทางหรือถนนสัง่สมประสบการณไวใหเปน Development 
เทานั้น ยังไมไดของเกี่ยวกบั “ตัวบคุคล” ที่จะคัดเลือกเขามาเปน Talent หรือ Successor 

ถากระบวนการผสมกันระหวางการคดัเลือกตวับคคล + วิธีการจัดเตรยีมและพัฒนาตัวบคคลให
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ถากระบวนการผสมกนระหวางการคดเลอกตวบคุคล + วธการจดเตรยมและพฒนาตวบคุคลให
พรอม จึงเปน Succession Plan



ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานตองแขง็แกรงเสียกอน

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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องคกรเปนสามเหลี่ยม

เราไมสามารถทําใหทุกคนเขาดํารงตําแหนงผูบริหารได
แตเราสามารถทําใหคนที่ดีและเกง เขาดํารงตําแหนงผบริหารไดแตเราสามารถทาใหคนทดและเกง เขาดารงตาแหนงผูบรหารได

บริหาร
ระดับสูง

บริหาร
ระดับกลาง

บริหาร
ระดับตน

ปฏิบัติการ
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คนด ีและ เกง
ที่องคกรสวนใหญอยากไดมาเปนผูนาํ

คุณธรรมแนวแน

ความเปนผูนําที่ดี

ความรูดี รูจริง รูลึกในงาน

ทักษะดี คลองแคลว 
ผิดพลาดนอยในงาน

การตัดสินใจเชิงจริยธรรม

กระทําตนเปนตัวอยางที่ดี
ในเชงิศีลธรรมเสมอ

ผดพลาดนอยในงาน

ทักษะการบริหารจัดการดี 
ในทุกดานของการบริหารจัดการ

ในเชงศลธรรมเสมอ
พฤติกรรมที่แสดงออก ตรงกับ
สมรรถนะที่องคกรระบุไว

สมองปราดเปรียว การพิจารณา
ตัดสินใจดี

กลาคิด กลาทําในเรื่องใหมกลาคด กลาทาในเรองใหม

แกปญหาไดตรงกับสาเหตุราก และ
ลงมือแกปญหาไดเสมอ 

่
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ความทาทายที่เราเผชิญอยู

เศรษฐกิจที่มีเงินเปนปจจัยสําคัญสงสดเศรษฐกจทมเงนเปนปจจยสาคญสูงสุด

สภาวะการแขงขันจากภายนอกองคกร (ปจจัยภายนอก)

ส  ั ใ  ( ื ใ  )สภาวะการแขงขันภายในองคกร (การเมองภายในองคกรเอง)

ขาดแคลนคนที่เกงและดี 

ระบบอาวุโส = ประสบการณ

อัตราสวนของคนที่ดีและเกง 
ใ ป ี่ในสวนยอดปจจุบันของสามเหลียมองคกร/
ระบบที่เหนือกวา

ความอยาก ของ ตล บคคล รงจงใจภายนอก มีอิทธิพลมากขึ้นความอยาก ของแตละบุคคล = แรงจูงใจภายนอก มอทธพลมากขน

ความปรารถนา ในตัวแตละบุคคล = แรงจูงใจภายใน  มีอิทธิพลนอยลง
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ความแตกตางระหวาง คัดเลือกมาจัดเตรียมพัฒนาไว 
กับ คัดเลือกเพื่อเขาดํารงตําแหนง

คัดเลือกเพื่อเขาดํารงตําแหนง Succession Plan = คัดเลือกมา
จัดเตรียมและพัฒนาไว 

่เปรียบเสมือนการแขงขันรอบชิง
ชนะเลิศ จะเปนการตั้งเกณฑตางๆ 
เพือ่ใชพิจารณาคัดกรองอยางเขมขน 

้ ป 

เปรียบเสมือนการแขงขันนัดอุนเครื่อง
หรือการแขงขันในรอบแรกๆ จนถึง
รอบ semi-final  เปนการเตรียมตัว

ไ  ื่   ปอาจรวมทังการทดสอบ/ประเมินดวย 
เพือ่ตัดสินใจใหตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
เขาดาํรงตําแหนงงานสําคัญ ในสวน

 ี  โ

บุคคลไวเพืออนาคต อยางนอย 2-3 ป 
(ในองคกรที่มีระบบอาวโุสสูง) หรือ
3-5 ป (ในองคกรที่ระบบอาวุโสไม
  ั ) ป ั ีราชการตางๆ มีเกณฑกลางโดยกฏ 

ระเบียบอยูแลว
เขมขนนัก) เปนการจัดเตรียมและ
พัฒนาตัวบุคคลดวยเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ CDP* และ career 
coaching เมื่อถึงเวลาที่ตองการ จึงcoaching  เมอถงเวลาทตองการ จง
ทําการคัดเลือกขั้นสุดทาย
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Career Path and Succession Plan Process
ความแตกตางระหวาง “ออกแบบ” กับ “ดําเนินการ”

“กระบวนการออกแบบ” (Design)

ออกแบบ
จัดทํา Job Profile / 
เกณฑเบื้องตนเพื่อคดักําหนด กําหนด

ตําแหนง
เปาหมาย

ออกแบบ
เสนทางสัง่สม
ประสบการณ
และผลงาน

เกณฑเบองตนเพอคด
สรรผูมศีักยภาพเขาสู 

Career Path / 
Performance 

Measures

กาหนด
ปจจัยใน 

Succession
Matrix

เลือก
เครื่องมือ
ทดสอบ

ออกแบบ 
CDP

“กระบวนการดําเนินการ” (Implement)( p )

บรรจุเขา
เสนทางสัง่สม
ประสบการณ

ทํา CDP 
แรกเริม่

คัดเลือก
ผูมี

ศักยภาพ

จัดทํา
Succession

จัดการ
ทดสอบ/
ประเมนิ

กําหนด
ตําแหนง

เอื้ออํานวย
ตอเนื่องดวย 

Career Coachประสบการณ
และผลงาน

แรกเรมศกยภาพ
สูงสุดMatrixประเมน

Talentเปาหมาย Career Coach 
และ CDP
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กลยทุธหลักในการจัดเตรียมและพัฒนาคนดีและเกง
เขาดํารงตําแหนงงานเปาหมายในอนาคต

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Path) ใหการเรียนรูเชิง
ประสบการณ เรียนรูบนหนางานจริง สั่งสมทั้งประสบการณ และผลงาน
ใหเปนที่ปรากฏ  สรางความเกงและยืนยันความดี อกีทั้งชวยสรางการยอมรับ
ในตัวบุคคลไดเปนอยางดี

ผูสอนแนะ (Career Coaching) ใหการเรียนรูดวยการถายทอดจากผูมี
ประสบการณมากอนหรือผที่มีผลงานเปนที่ยอมรับมากอน สรางความเกงและประสบการณมากอนหรอผูทมผลงานเปนทยอมรบมากอน สรางความเกงและ
ถายทอดคานิยมความดี อีกทั้งชวยประคับประคองใหพัฒนาไปไดตลอด
รอดฝง

แผนพัฒนาตนเอง (Career Development Plan) ใหการเรียนรูดวยตนเอง
(self-directed learning) ดวยการเขียนแสดงพันธะออกมาเปนลายลักษณ
อักษรทุกป วาจะพัฒนาตนเองในดานใดบางและจะพัฒนาดวยกิจกรรมใดบาง  
  ใ  ใ  ิ ี  ั ัสรางความเกงและพยุงใหอยูใกลชิดความดี  ตองอาศัยลักษณะความ

กระตือรือรนในการเรียนรูของตัวบุคคลนั้นเอง                                     
Career Coach จะเขามาชวยในระหวางการเขียน CDP โดยใชขอมูลที่ระบุไว
ใน job profile มาชวยประเมินตนเองของตวับคคลผมีศักยภาพดวย
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ใน job profile มาชวยประเมนตนเองของตวบุคคลผูมศกยภาพดวย



กระบวนการและขั้นตอนของโครงการนํารอง

กําหนด/ระบุตําแหนงงานหลักกําหนด/ระบุตําแหนงงานหลัก

จัดทํา Success Profile สําหรบัตาํแหนงงานหลัก:
หนาที่รับผิดชอบหลัก

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

ผูเขารวม Focus Group ไดแก 
- ผถือครองตาํแหนงเปาหมายในปจจบนั- หนาทรบผดชอบหลก

- ผลสัมฤทธิ์หลัก/ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก
- ความรู / ทักษะ / สมรรถนะประจําตาํแหนง
- คะแนนทดสอบความวองไวปราดเปรยีว (Mental Agility)
- สไตลการปฏิบัติงาน (Working Style)

้

Development Potential (GTQ)Development Potential (GTQ)

ูถ ร ง แ นงเ ม ใน ุ น
- ผูบังคบับัญชาของตําแหนงเปาหมาย

ผทํา Test ไดแก

จัดทําขอมล Personal Profile จัดทําขอมล Personal Profile 

- เกณฑเบื้องตน (คัดสรรผูมีสิทธิเขารับการทดสอบ/ประเมิน)
จัดทําเสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน         
(Career Chart)

ผูทา Test ไดแก 
- ผูถือครองตาํแหนงเปาหมายในปจจุบนั และผูบังคับบัญชา
เพื่อใชเปน Benchmark สําหรบัคัดเลือกผูมีศักยภาพ

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

- ประเมินวิเคราะหคุณสมบตัิ 
(Personal Profile) ของผูมีศักยภาพ
เขาดํารงตําแหนงเปาหมาย

Development Potential (GTQ)Development Potential (GTQ)

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

ผูทํา Test ไดแก 
- ผูมีศักยภาพที่ผานเกณฑคุณสมบัติเบื้องตนฯ             
ตามที่ระบใน Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมาย

สรุปผล เสนอผูบริหารเพื่อพิจารณาสรุปผล เสนอผูบริหารเพื่อพิจารณา

- สรปุผล และนําเสนอผูบริหารเพื่อพจิารณา:

High

•John Sm ith
•Sue Ann•Jane tucker

ตามทระบใุน Job Profile ของตาแหนงงานเปาหมาย

ุ ู

- Performance & Potential Matrix

- Compatibility & Potential Matrix

-ตัดสินใจเลือกผูมีศักยภาพเขาสู                                                    

Performance
+/-+/+

-/--/+

•C haran Singh

•W ong Su Fen

•Benedict Lusa

•Ahm ad Rashid

•Osm an Ali
•David 
W alker

•Alex Lee

Maintainers Stars
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คลังขอมูลผูมีศักยภาพเขาดํารงตําแหนงเปาหมาย                           
(Successor Inventory)

-จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (CDP)                                                    
สําหรบัผูมีศักยภาพแตละคน Potential

HighLow

•Joseph Raj
•Michael C ollin

•Ong Kia Beng

•.•.Focused Fast Trackers



ตัวอยางขั้นตอนดาํเนินโครงการ

Project Project PhasePhase

ชวงที่ 1 ชวงที่ 2 ชวงที่ 3

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

จัดทํา Successionกําหนดตํา หนงงาน จัดทําเสนทางสั่งสม จดทา Succession 
Matrix และคดัเลือกผูมี
ศักยภาพสูงสดุเขาสู
เสนทางสั่งสม

กาหนดตาแหนงงาน
เปาหมาย (Key 
Positions) และ จัดทํา 
Success Profiles

จดทาเสนทางสงสม
ประสบการณและ
ผลงาน (Career Path) 
สําหรบัตาํแหนงงาน

ประสบการณและผลงาน
จัดทํา CDP แรกเริ่ม

เปาหมายทีก่ําหนดไว
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ภาคภาค 22ภาคภาค 22

เทคนิคตางๆ 
ที่ใชในการกําหนดทใชในการกาหนด
ตําแหนงเปาหมาย 

และจัดทําขอมลความตองการและจดทาขอมูลความตองการ
ของตําแหนงเปาหมาย 

(Success Profile)
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เทคนิคที่ใชในการกําหนดตําแหนงเปาหมาย และจัดทําขอมูล
ความตองการของตําแหนงเปาหมาย (Success Profile) 

Position Matrix

Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมาย ที่มีระบถุึง...

เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 
(ผมีสิทธิเขารับการทดสอบ/ประเมิน)(ผูมสทธเขารบการทดสอบ/ประเมน)

ภาพเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน เพื่อมุงสูตําแหนงงานเปาหมายนี้ 
(Career Chart)

่ ่ขอมูลดานปจจยัที่จะใชในการคดัเลอืกบคุคลเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 
(ปจจยัที่จะใชเปนคาคะแนนเปรยีบเทียบใน Talent/Succession Matrix) เชน

ระดับ/คาคะแนนดานสติปญญา (Mentality)

ระดับ/คาคะแนนดานผลการปฏิบัติงานที่ผานมา

ระดับ/คาคะแนนความเหมาะสมทางพฤติกรรมการทํางาน ตอตําแหนงงานเปาหมาย
(J b Fit )(Job Fitness)

ระดับ/คาคะแนนประเมินสมรรถนะผูนํา/บริหารจัดการ (Leadership/Management Competency)
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Position Matrix

เปนเครื่องมือที่ชวยในการกําหนดตําแหนงงานหลัก เปนตําแหนงงานเปาหมายเพื่อจัดทําเสนทาง
สั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Path) โดยการคัดเลือกตําแหนงงาน (Position) ที่มีความสําคัญใน

่ ์ ์องคกร อันเปนตําแหนงงานที่ผลสัมฤทธิ์ของตําแหนงงานมีผลกระทบ (Impact) ตอผลสัมฤทธิ์โดยรวมของ
องคกรมากที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับตําแหนงงานอื่นๆ ในองคกร  

ใหคะแนนแตละตําแหนงงาน ตามองคประกอบ 2 ดานใน Matrix คือ ดานผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์สวนราชการ (Impact) 
และดานความซับซอนของตําแหนงงาน (Complexity) ตามคําถามตอไปนี้

มาก 10

และดานความซบซอนของตาแหนงงาน (Complexity) ตามคาถามตอไปน
ผลกระทบตอผลสัมฤทธิส์วนราชการ (Impact) หมายความถึง ผลสมัฤทธิ์ของตําแหนงงานนั้นมี
ผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์โดยรวมขององคกรมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนตามคําถามตอไปนี้ 
(1-นอยที่สุด 10-มากที่สุด)

• เมื่อเปรยีบเทยีบกับตําแหนงงานอื่นๆ ในระนาบเดียวกันแลว ตําแหนงงานนี้สรางผลสัมฤทธิ์หลักใหกับ

ผลกระทบตอ
ผลสัมฤทธิ์
สวนราชการ

(Impact)

9
8
7
6
5

เมอเปรยบเทยบกบตาแหนงงานอนๆ ในระนาบเดยวกนแลว ตาแหนงงานนสรางผลสมฤทธหลกใหกบ
สวนราชการมากนอยเพียงใด 

• เปนตําแหนงงานหลักในการขับเคลื่อนยทุธศาสตรสวนราชการมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานทีต่องยดืหยุนกับการเปลีย่นแปลงมากนอยเพียงใด เพื่อสรางผลสัมฤทธิ์ทีสู่งขึ้นใหกับ
สวนราชการ

• เปนตําแหนงงานทีร่บัผดิชอบตอประชาชนผูรบับริการ/ผูมีสวนไดสวนเสียในวงกวางมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานที่มีหนวยงานสําคัญอยภายใตบังคบับัญชามากนอยเพียงใด (Impact) 5

4
3
2
1

1      2      3      4      5      6      7      8      9      10
นอย

• เปนตาแหนงงานทมหนวยงานสาคญอยูภายใตบงคบบญชามากนอยเพยงใด
• หากผูดํารงตําแหนงงานนีท้ํางานไมบรรลุผลสัมฤทธิจ์ะกอใหเกิดความเสี่ยงตอสวนราชการมากนอย
เพียงใด

ความซบัซอนของตําแหนงงาน (Complexity) หมายความถึง ขอบเขตของงาน (Job Scope) และอํานาจใน
การตดัสินใจของตําแหนงงานมีมากนอยเพียงใด โดยใหคะแนนตามคําถามตอไปนี้ (1-นอยที่สด 10-มากที่สด)

ความซับซอน
ของตําแหนง
(Complexity)

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

• เปนตําแหนงงานทีต่องประสานรวมกับหลายๆ หนวยงานในสวนราชการมากนอยเพียงใด
• เปนตําแหนงงานที่มีอํานาจในการตดัสินใจมากนอยเพียงใดเกี่ยวกับเรื่องสําคัญอันมีผลกระทบในวงกวาง
• เปนตําแหนงงานที่มีอํานาจในการกําหนดและขับเคลื่อนยทุธศาสตรหลักของสวนราชการมากนอยเพียงใด
• ผูดํารงตําแหนงงานนี้ตองใชทกัษะในเชิงสหวิชาการ (Multi-Disciplines) มากนอยเพียงใด
ป ี่ ป ั ื ี ใ ื่ ป ี่ ป ไป
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• เปนตําแหนงงานทตีองปรบัแผนยดืหยุนแผนการทํางานมากนอยเพียงใด เมือสถานการณเปลยีนแปลงไป
• ผูดํารงตําแหนงงานนี้ จําเปนตองสั่งสมประสบการณหลายหนางานมากนอยเพียงใด 
เปนระยะเวลานานมากนอยเพียงใด เพื่อใหสามารถดํารงตําแหนงงานนี้ไดดี



ตัวอยาง Position Matrix

ตัวอยาง การเลือก Key Position 

ตําแหนง 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.

ผลกระทบตอ

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
สวนราชการ

(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 มากนอย

1
1      2      3      4      5      6      7      8      9      10

นอย
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ผอ. สํานัก ป 1.5 7 ความซับซอนของตําแหนง
(Complexity)



Job Profile ตําแหนงงานเปาหมาย
ตําแหนงเปาหมาย  (Critical Position)

ชื่อตําแหนง ระบชุื่อตําแหนงเปาหมาย หนวยงาน ระบุหนวยงานทีต่ําแหนงเปาหมายสังกัด

หนาที่รบัผิดชอบหลกั (Key Responsibilities)

ระบุหนาทีค่วามรบัผดิชอบหลกั โดยใชเอกสารทีร่ะบุหนาทีร่บัผิดชอบหลักที่เปนลายลักษณอักษร ทีท่างกรมฯ มีอยูแลว
ถาไมมี ใหเขียนหนาที่รบัผดิชอบหลักที่ครอบคลุมหนวยงานภายใตบังคบับญัชาของตําแหนงงานนั้นๆ

ผลสมัฤทธิ์หลัก
(Key Result Areas: KRAs)

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

ระบุผลลัพธสุดทาย (Outcome) ที่องคกรตองการจากผูปฏิบัติงานใน
ตําแหนงเปาหมาย มักจะเปนผลตอเนื่องมาจากผลผลติที่ผูปฏิบัตงิานใน
ตําแหนงงานนั้นๆ สรางขึ้น และมีมูลคา หรือคุณคาตอองคกร
(ประมาณ 7-10 ผลสัมฤทธิ์หลัก สําหรับแตละตําแหนงงาน)

ระบุหนวยวดัความสําเรจ็ของการปฏิบัตงิานทีก่ําหนดขึ้น ทัง้นี้เปนหนวยวัด 
ความสําเร็จตามผลสัมฤทธิ์หลัก เพื่อใหเกิดความชดัเจนวาเราจะพจิาณาความ 
สัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัตงิานของผูถือครองตําแหนงดงักลาวจากหนวยวัด 
ความสําเร็จใด(ควรมตีัวชี้วดัฯ อยางนอย 1 ตวัในแตละผลสมัฤทธิ์หลัก)( ฤ )

ความรูที่จําเปน
สําหรับตําแหนงเปาหมาย

ทักษะที่จําเปน
สําหรับตําแหนงเปาหมาย

สมรรถนะทีค่าดหวัง

สาํหรบัตาํแหนงเปาหมายนี้

ชื่อสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะที่คาดหวังชอสมรรถน ระดบสมรรถนะทคาดหวง

ระบคุวามสามารถทางสตปิญญาที่
ไดจากการศึกษา 
หรือจากประสบการณการทํางาน  
ทีจ่ําเปนสําหรบัตําแหนงเปาหมาย 

ระบคุวามสามารถที่เกิดจากการ
เรียนรูทางกายภาพซึ่งตองฝกฝน
บอยๆ เปนระยะเวลาหนึ่ง จนเกิด
ความชํานาญ ทีจ่ําเปนสําหรบั

ระบชุื่อสมรรถนะ และระดบัสมรรถนะทีค่าดหวังสําหรบัตําแหนงเปาหมาย
หากสวนราชการมี Competency Model แลว สามารถนํามาใชไดเลย
หากไมมี Competency Model ใหใชสมรรถนะในเอกสาร "มาตรฐานและแนว
ทางการกําหนดความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะทีจ่ําเปนสําหรบัความชานาญ ทจาเปนสาหรบ

ตําแหนงเปาหมาย

ู
ตําแหนง" (นร 1008/ว 27) 

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของผูมีศักยภาพ  (Career Chart)
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ใหนํา Career Chart ทีท่ําไวมาใสในสวนนี้

เกณฑเบือ้งตน เพือ่คัดสรรผูมีศกัยภาพเขาสู Career Path

ระบุเกณฑเบื้องตน ในการคดัเลือกผูมีสิทธิเขารบัการทดสอบ/ประเมิน เพื่อเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของตําแหนงเปาหมาย
ควรเปนเกณฑ ที่วดัประเมินไดชดัเจนเปนภววิสัย ไมคลมเครอืหรือใชอัตวิสัย



ตัวอยาง Job Profile ตําแหนงเปาหมาย

ตําแหนงเปาหมาย   (Critical Position) 

 

ชื่อตําแหนง 
ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น    

(ผอ.สน.คท.) หนวยงาน สํานักบริหารการคลังทองถิ่น (สน.คท.) ( ) ( )
 

 หนาที่รับผิดชอบหลัก (KEY RESPONSIBILITIES) 

ควบคุม  กํากับ  ดูแล  ใหคําปรึกษาหรือขอแนะนําในเรื่องการปฏิบัติงานดานการพัฒนาระบบงบประมาณ  ระบบบัญชี  การจัดเก็บรายได  และ

เงินกองทุนตางๆ  ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  การสงเสริม  สนับสนุน  และประสานการดําเนินงานดานการเงิน  การคลัง  การงบประมาณ  การ

จัดเก็บรายไดและการประกอบกิจการพาณิชยขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  การจัดสรรรายไดและเงินอุดหนุนใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นุ ุ

ตามกฎหมายและหลักเกณฑที่กําหนด  การใหคําปรึกษาแนะนําหนวยงานในสังกัดกรมในสวนที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ 

ผลสัมฤทธิ์หลัก   

(KEY RESULT AREAS: KRAS) 

ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานหลัก  

(KEY PERFORMANCE INDICATORS: KPIS) 
1  . องคกรปกครองสวนทองถิ่นสามารถจัดเก็บรายไดในสวนที่

องคกรปกครองทองถิ่นจัดเก็บเองเพิ่มขึ้น 

1  . รอยละที่เพิ่มขึ้นของการจัดเก็บรายไดในสวนที่องคกรปกครองทองถิ่นจัดเก็บ

เองเปรียบเทียบกับปที่ผานมา) เปาหมาย  : รอยละ   3(  องคกรปกครองทองถนจดเกบเองเพมขน เองเปรยบเทยบกบปทผานมา) เปาหมาย  : รอยละ   3(  

ฯลฯ ฯลฯ 

สมรรถนะที่คาดหวัง 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้    
ความรูที่จําเปน 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้ 

ทักษะที่จําเปน 

สําหรับตําแหนงเปาหมายนี้ 
ชื่อสมรรถนะ ระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 

 ั ั ไ  ั ใ  ิ  โ ั ิ์  1. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 

2. พระราชบัญญัติองคการบริหารสวน
จังหวัด  พ.ศ .2540  

3. พระราชบัญญัติเทศบาล พ.ศ .2496  

ฯลฯ 

4. ทักษะการใชคอมพิวเตอร โปรแกรม  

Microsoft Office และอื่น  ๆ   ที่เกี่ยวของ 

5. ทักษะการจัดการขอมูล 

6. ทักษะการนําเสนอ 

ฯลฯ 

- มุงผลสัมฤทธิ 

- บริการที่ดี 

- การสั่งสมความ

เชี่ยวชาญฯ 

ฯลฯ 

• ระดับ   3  

• ระดับ   3  

• ระดับ   3  

ฯลฯ 

เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของผมีศักยภาพ   (Career Chart) เสนทางสงสมประสบการณและผลงานของผูมศกยภาพ   (Career Chart) 
 

เกณฑเบื้องตน เพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสู Career Path 

1. เปนขาราชการพลเรือนสามัญ มีวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาระดับปริญญาตรีตามที่สวนราชการกําหนด และดํารงตําแหนง

ในระดับชํานาญการมาไมนอยกวา 4 ป  

2. ปฏิบัติราชการในสังกัดกรมสงเสริมการปกครองทองถิ่นมาไมนอยกวา 1 ป  
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3. มีคะแนนผลการปฏิบัติงานดีเดนติดตอกันใน 4 รอบการประเมิน 

4. ไมเคยถูกลงโทษทางวินัยในชวง 3 ปยอนหลัง หรือไมอยูระหวางถูกดําเนินการทางวินัย 

 



เลือกและกําหนดคาคะแนนของปจจัยทีจ่ะใชใน
Talent/Succession Matrix

High
Talent/Succession Matrix คัดเลือกผูมีศักยภาพเขาสู Career Path ตาํแหนง ผอ. สํานัก ก.
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 นาย ก

 นาง ช

 นาย  ต นาย ฉ
 นาง ท

10

9

8
Quadrant 1

+/-+/+

Quadrant 2ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน 

(Working Style Test) 

หรือ

 นาง ข  นางสาว  ป  นางสาว ณ

 นาย จ

7

6

5

Quadrant 1

-/--/+

. Quadrant 3 Quadrant 4

หรอ

คะแนนผลการปฏิบัติงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/การบริหาร

 นาย ม
 นาย น

 นาย อ  นางสาว ณ

5

4

3

Hi h

 นาย ง

 นาง ผ

2

1

0 High
Low ผลการทดสอบ/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test) 

0
70

จุด Benchmark ขึ้นกับคาคะแนนผลการ

ทดสอบของผูบังคับบัญชา และผูดํารง

ํ  ป ใ ป ั

จุด Benchmark ขึ้นกับงานวิจัยรองรับของแบบทดสอบที่เลือกใช

ื ใ  ิ ี ป ั ่ํ ื่ ็ 
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ตําแหนงเปาหมายในปจจุบน

หรือใชคาคะแนนจากงานวิจัยรองรับของ

แบบทดสอบที่เลือกใช

หรือใชวิธีการ Rank เปนระดบสูง กลาง ตําเพือพล็อตเขา Matrix

แตถาใชคะแนนผลการปฏิบัตงิานยอนหลัง 3 ป จุด Benchmark จะเปนคาเฉลี่ยของคะแนนผลการ

ปฏิบตังิานของกลุมผูมีศักยภาพที่นําเขาเปรียบเทียบใน Matrix นี้



ภาคภาค 33ภาคภาค 33

เทคนิคตางๆ ที่ใชเทคนคตางๆ ทใช
ในการจัดทําเสนทางสัง่สม
ประสบการณและผลงาน 

(Career Path) 
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เทคนิคการวาดภาพ
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

Career Chart เปนภาพที่แสดงใหเห็นเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานของ
ผมีศักยภาพ ที่รอยเรียงลําดับเปนตําแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) จากอาวโสผูมศกยภาพ ทรอยเรยงลาดบเปนตาแหนงในเสนทางกาวหนา (Ladder Position) จากอาวโุส
นอยไปมาก จนถึงตําแหนงเปาหมาย 

ใหตอบคําถามวา “ผที่จะมารับตาํแหนงเปาหมายจําเปนตองสั่งสมประสบการณหนาใหตอบคาถามวา ผูทจะมารบตาแหนงเปาหมายจาเปนตองสงสมประสบการณหนา
งาน ในตําแหนงใด ในสังกัดหนวยงานใด มากอนบาง เปนระยะเวลานานเทาใด” 

เรยีงลําดับตั้งแตตาํแหนงชั้นบนสดุ (ตําแหนงสูงสุดกอนถึงตําแหนงเปาหมาย) 
จนถึงตําแหนงชั้นลางสด (ตําแหนงเริ่มของ Career Path)จนถงตาแหนงชนลางสุด (ตาแหนงเรมของ Career Path)

ใชสัญลกัษณตอไปนี้ เพื่อแสดงใหเห็นเสนทางการสั่งสมประสบการณและผลงาน
ของผูมีศักยภาพ 

สัญลักษณ

ดํารงตําแหนงใดกอนก็ไดตําแหนงเปาหมาย .. ระบุ
ื่ ํ 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ .. ระบุ
- ชื่อตําแหนง

ดํารงตําแหนงใด 
ตําแหนงหนึ่ง (หรือ)

ดํารงตําแหนง
ตามทิศทางลูกศร หรือ

- ชือตําแหนง 
- หนวยงานสังกดั 
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 ชอตาแหนง 
- หนวยงานสังกดั 
- ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง



Template
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

 
ชื่อหนวยงาน 

ที่ตําแหนงเปาหมายสังกัด 
สํานัก/กอง อื่นๆ 

รวมระยะเวลา ___ ป ___ เดือน 

ชื่อตําแหนงเปาหมาย 

ชื่อหนวยงานที่สังกัด 

ี่Ladder ที 5 

ชื่อตําแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  
Ladder ที่ 3 

ชื่อตําแหนง 

Ladder ที่ 4 

ชื่อตําแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  
แ นง

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

Ladder ที่ 2 

ชื่อตําแหนง ชอตาแหนง 

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

Ladder ที่ 1 

ชื่อตําแหนง 

ตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ ..  

ระบุ 

่

ดํารงตําแหนงใด

กอนก็ได 
ดํารงตําแหนง 

ตามทิศทางลกศร 
  

ตําแหนงเปาหมาย ..  

ระบุ 

่

หนวยงาน              

ระยะเวลา  

สัญลักษณ 
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- ชื่อตําแหนง  

- หนวยงานสังกัด  

- ระยะเวลาในการถือครองตําแหนง 

ดํารงตําแหนงใด  

ตําแหนงหนึ่ง 

ตามทศทางลูกศร 
หรือ 

- ชื่อตําแหนง  

- หนวยงานสังกัด  



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

สํานักบริหารการคลังทองถิ่นสํานัก/กอง อื่นๆ สํานักบริหารการคลังทองถิ่นสํานัก/กอง อื่นๆ

รวมระยะเวลา 10 ป 

ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น

สํานักบริหารการคลังทองถิ่น

รวมระยะเวลา 10 ป 

ผูอํานวยการสํานักบริหารการคลังทองถิ่น

สํานักบริหารการคลังทองถิ่น

Ladder ที่ 8

ผอ.สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

/สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

(2 ป) 

Ladder ที่ 7

ผอ.สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและพัฒนาระบบ

งบประมาณ /สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและ

ั ป ป

ใน Ladder ที่ 7 และ 8 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 8

ผอ.สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

/สวนนโยบายการคลังและพัฒนารายได

(2 ป) 

Ladder ที่ 7

ผอ.สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและพัฒนาระบบ

งบประมาณ /สวนการจัดสรรเงนิอุดหนุนและ

ั ป ป

ใน Ladder ที่ 7 และ 8 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

(2 ป) 

Ladder ที่ 6

พฒนาระบบงบประมาณ    (2 ป) 

Ladder ที่ 3
Ladder ที่ 4

หน กลมพัฒนา

ใน Ladder ที่ 3 - 6 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

(2 ป) 

Ladder ที่ 6

พฒนาระบบงบประมาณ    (2 ป) 

Ladder ที่ 3
Ladder ที่ 4

หน กลมพัฒนา

ใน Ladder ที่ 3 - 6 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 5

หน.กลุมพัฒนา

ระบบบัญชีทองถิ่น

/สวนพัฒนาระบบ

บัญชีทองถิ่น

หน.ฝายทะเบียน

และตรวจสอบการ

จายบําเหน็จ

บํานาญ

/สวนบําเหน็จ

หน.กลุมนโยบาย

และโครงสราง

รายได

/สวนนโยบายการ

คลังและพัฒนา

หน.กลุมพฒนา

ระบบงบประมาณ

และพัสดุทองถิ่น

/สวนการจัดสรร

เงินอุดหนุนและ

พัฒนาระบบ

ใน Ladder ที่ 1 และ 2 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

L dd  ที่ 2L dd  ที่ 1

Ladder ที่ 5

หน.กลุมพัฒนา

ระบบบัญชีทองถิ่น

/สวนพัฒนาระบบ

บัญชีทองถิ่น

หน.ฝายทะเบียน

และตรวจสอบการ

จายบําเหน็จ

บํานาญ

/สวนบําเหน็จ

หน.กลุมนโยบาย

และโครงสราง

รายได

/สวนนโยบายการ

คลังและพัฒนา

หน.กลุมพฒนา

ระบบงบประมาณ

และพัสดุทองถิ่น

/สวนการจัดสรร

เงินอุดหนุนและ

พัฒนาระบบ

ใน Ladder ที่ 1 และ 2 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

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

สวัสดิการ

(1 ป)

รายได  

(1 ป) 

พฒนาระบบ

งบประมาณ

(1 ป)

Ladder ท 2

หน.กลุมงานสงเสริม

และพัฒนาทองถิ่น

/สํานักงานสงเสริม

การปกครองทองถิ่น

จังหวัด  

Ladder ท 1

หน.กลุมจัดทํางบประมาณ

สวนแผนยุทธศาสตรและ

งบประมาณ

/สํานักพัฒนาและสงเสริม

การบริหารงานทองถิ่น

(1 ป) บํานาญและ

สวัสดิการ

(1 ป)

รายได  

(1 ป) 

พฒนาระบบ

งบประมาณ

(1 ป)

Ladder ท 2

หน.กลุมงานสงเสริม

และพัฒนาทองถิ่น

/สํานักงานสงเสริม

การปกครองทองถิ่น

จังหวัด  

Ladder ท 1

หน.กลุมจัดทํางบประมาณ

สวนแผนยุทธศาสตรและ

งบประมาณ

/สํานักพัฒนาและสงเสริม

การบริหารงานทองถิ่น
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จงหวด  

(1 ป)

การบรหารงานทองถน

(1 ป) 

จงหวด  

(1 ป)

การบรหารงานทองถน

(1 ป) 



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          สํานัก/กอง อื่นๆ

 ิ่ ั ั

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          สํานัก/กอง อื่นๆ

 ิ่ ั ัทองถินจงหวด

(อํานวยการระดับตน)

ี่

รวมระยะเวลา 12 ป 

ทองถินจงหวด

(อํานวยการระดับตน)

ี่

รวมระยะเวลา 12 ป 

Ladder ที 8

หน.กลุมงานสงเสริมและพัฒนาทองถิ่น

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          

2 ป 

Ladder ที 8

หน.กลุมงานสงเสริมและพัฒนาทองถิ่น

สํานักงานสงเสริมการปกครองทองถิ่นจังหวัด          

2 ป 

Ladder ที่ 7

หน.กลุมงานกฎหมาย

ระเบียบและเรื่องรองทกข

Ladder ที่ 6

หน.กลุมงานมาตรฐานการ

บริหารงานบคคลสวน

ใน Ladder ที่ 6 และ 7 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่ 7

หน.กลุมงานกฎหมาย

ระเบียบและเรื่องรองทกข

Ladder ที่ 6

หน.กลุมงานมาตรฐานการ

บริหารงานบคคลสวน

ใน Ladder ที่ 6 และ 7 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

ระเบยบและเรองรองทุกข

สถจ.

2 ป 

บรหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น  สถจ.

2 ป 

ใน Ladder ที ่1 - 5 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

ระเบยบและเรองรองทุกข

สถจ.

2 ป 

บรหารงานบุคคลสวน

ทองถิ่น  สถจ.

2 ป 

ใน Ladder ที ่1 - 5 ดํารงตําแหนงใดกอนก็ได

Ladder ที่  1

นก.ชก./นสถ.ชก./

นวผ.ชก.

สวก  สน กร

Ladder ที่ 3

นวผ.ชก.

สพถ. สน.พส.

Ladder ที่ 5

ทองถิ่นอําเภอ

(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

ทองถิ่นอําเภอ

(นสถ. ชก.) สถอ.

Ladder ที่ 2

นทบ.ชก.

สมบ. สน.บค.

Ladder ที่ 4

นวผ.ชก.

สจง. สน.คท.
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สวก. สน.กร.

1 ป
1 ป 2 ป1 ป 1 ป

สวก. สน.กร.

1 ป
1 ป 2 ป1 ป 1 ป



ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)
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ตัวอยาง
เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน (Career Chart)
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เทคนิคการเขียน Job Profile
ของตําแหนงงานบนเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

Job Profile Template เปนเอกสารที่แสดงรายละเอียดของตําแหนงงานตางๆ 
ที่ปรากฎในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงานทปรากฎในเสนทางสงสมประสบการณและผลงาน

ตําแหนงในเสนทางกาวหนา  (Ladder Position)

ชื่อตําแหนง หนวยงาน

ระยะเวลาขัน้ต่าํในการถอืครองตําแหนงระยะเวลาขนตาในการถอครองตาแหนง

หนาที่รับผิดชอบหลัก (Key Responsibilities)

ผลสัมฤทธิ์หลกั ตัวชี้วัดผลการปฏบิัตงิานหลักฤ
(Key Result Areas: KRAs)

ฏ
(Key Performance Indicators: KPIs)

ความรทีจ่ําเปนสําหรบัตาํแหนง ทกัษะทีจ่ําเปนสําหรบัตาํแหนง
สมรรถนะทีค่าดหวังสําหรบัตําแหนง 

่
ความรทูจาเปนสาหรบตาแหนง ทกษะทจาเปนสาหรบตาแหนง

ชื่อสมรรถนะ ระดบัสมรรถนะทีค่าดหวงั

เกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพือ่กาวไปสูตําแหนงงานลําดับตอไป  (Performance Measures)

ระบุรายละเอียด ตามแบบฟอรมเชนเดียวกับ Job Profile ของตําแหนงเปาหมาย
หมายเหตุ   
ความแตกตางของ Job Profile ของตําแหนงตําแหนงเปาหมาย (Critical) และ Job Profile ของตําแหนงในเสนทางกาวหนา  
(Ladder Position) ตางกันตรงที่ Job Profile ของ ตําแหนงในเสนทางกาวหนา จะไมปรากฎ เสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน 

้ ่ ่
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(Career Chart) และ เกณฑเบื้องตนเพื่อคัดสรรผูมีศักยภาพเขาสูเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน แตจะมีรายละเอียดของ 
เกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพื่อกาวไปสูตาํแหนงงานลําดับตอไป  (Performance Measures) เพิ่มขึ้นมา  



ตัวอยาง Job Profile
ของตําแหนงงานบนเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

29



เทคนิคการเขียน Performance Measures
สําหรับแตละ Job Profile บนเสนทางสัง่สมฯ

Performance Measures เปนเสมือนหนึ่ง Exit Door ไมใช EntryPerformance Measures เปนเสมอนหนง Exit Door ไมใช Entry  
กลาวคือ จะผานตําแหนงงานนี้ไปได ตองแสดงประสบการณและผลงานอะไรบางนั่นเอง

 ิ ป  ื่  ไป  ํ  ํ ั  ไปเกณฑพิจารณาประสบการณและผลงาน เพือกาวไปสูตําแหนงงานลําดับตอไป

ป  ื่ ใ  ิ    ี ั ี่  ไป ํ ํ เปนเกณฑเพอืใชพิสูจนวาผูมีศักยภาพทีเขาไปดํารงตําแหนงงานบน
เสนทางกาวหนาฯ นัน้ ไดสั่งสมประสบการณหรือสั่งสมผลงานไดเต็ม
ครบถวนตามเจตนาของการเขาดํารงตําแหนงงานดังกลาวแลวหรือไม 

หากพิสจูนดวยเกณฑชุดดังกลาวนี้แลววา ผูมีศักยภาพไดเต็ม
ประสบการณแลว (Fulfilled Experience) ก็จะไดใหผูมีศักยภาพนั้นกาว
ไปสตําแหนงงานลําดับถัดไปในเสนทางกาวหนาฯ ที่กําหนดไวไปสูตาแหนงงานลาดบถดไปในเสนทางกาวหนาฯ ทกาหนดไว

การเริ่มพิจารณาตามเกณฑ Performance Measures นี้ กระทําเมื่อผูมี
ศักยภาพเขาดํารงตําแหนงงานหนึ่งครบระยะเวลาขั้นต่ําที่กําหนดไว
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สําหรับตําแหนงงานนั้นแลวเทานั้น



กําหนด Performance Measures ตามเจตนา
ของการเขาดํารงตําแหนงงานในเสนทางกาวหนาฯ

เจตนา Performance Measures ควรจะ.. ความทาทาย

เพื่อใหไดเรียนรูจากประสบการณ 
(Learning Purpose) ในตําแหนง
งานนั้น หรือตําแหนงงานที่กําหนด

อิงกับรายการความรู ทักษะ และสมรรถนะของ Job 
Profile ตําแหนงงานนั้น อยางนี้จะเปน 
Performance Measures ที่เนนใหเรียนรเก็บ

ไมทาทายมาก
งานนน หรอตาแหนงงานทกาหนด
ระยะเวลาถือครอง 1 ป 

Performance Measures ทเนนใหเรยนรูเกบ
ประสบการณ

เพื่อใหไดสั่งสมผลงาน อิงกับผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเพอใหไดสงสมผลงาน 
(Performance Purpose) ใน
ตําแหนงงานนั้น หรือตําแหนงงาน
ที่กําหนดระยะเวลาถือครอง 2 ป
ขึ้นไปจนถึง 4 ป

องกบผลคะแนนการประเมนผลการปฏบตงานตาม 
KPI ของ Job Profile ตําแหนงงานนั้น  รวมทั้งผล
คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงานตาม KPI 
ยุทธศาสตรของสวนราชการที่ตําแหนงงานนั้นไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบดวย

ทาทายมากถึงทาทายอยาง
สูงสุด

ขนไปจนถง 4 ป มอบหมายใหรบผดชอบดวย

ื่ ใ ไ  ั่ ป ใ

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

จะทาทายมากหรือนอย
ขึ้นกับลักษณะและความถี่

เพือใหไดสังสมประสบการณใน
การแกปญหาหรือประสบการณใน
การปฏิบัติงานลักษณะเฉพาะอยาง
ใดอยางหนึ่งในตําแหนงงานนั้น

ทีประชุมระดับชาติหรือนานาชาติ เปนตน
จะตองคํานึงดวยวา ผูมีศักยภาพที่เขาไปดํารง
ตําแหนงงานดังกลาว จะมโีอกาสไดจับ Case หรือ
โครงการ หรือเขานําเสนอในที่ประชุมระดับชาติหรือ

้ ่ ่

ขนกบลกษณะและความถ
ของ Case หรือโครงการ ที่
กําหนดใหผูมีศักยภาพเก็บ
ประสบการณและผลงาน
พิสจนตนเอง
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นานาชาติ ในระหวางระยะเวลาขั้นต่ําที่กําหนดไว
สําหรับตําแหนงงานนั้นในเสนทางกาวหนาฯ หรือไม

สู น นเ ง



ตัวอยาง 
Performance Measures

วัดจาก

KRA & KPI คะแนนผลการประเมินผลการปฏบิัติงานตาม KPI ยุทธศาสตรที่ไดรับมอบหมายและ KPI ตามตําแหนงงาน 

อยูในระดบั.... (ดเีดน)  (อยางนอยรอยละ 80) .... ติดตอกันเปนเวลา ........ (2) (4) (5) ...... รอบการ

ประเมิน

ความรู ผานการทดสอบหลังการฝกอบรมหลกัสตูร...... โดยไดคะแนนอยางนอย .....(80%)......

ผานการฝกอบรมหลกัสูตร.......

ผานประสบการณการศกึษาเกี่ยวกับ และนําเสนอในที่ประชมหนวยงานผานประสบการณการศกษาเกยวกบ ...... และนาเสนอในทประชุมหนวยงาน

ไดรับประกาศนียบัตรหลกัสูตรวชิาชพีเฉพาะทางดาน.........

ทักษะ ผานการทดสอบทกัษะการ.........โดยไดคะแนนอยางนอย......(80%)........

ไดรับประกาศนียบัตรหลกัสูตรวชิาชพีดาน...... ระดบั......(ตน) (กลาง) (สูง)

ผานประสบการณการ......(นําเสนอในทีป่ระชุมหนวยงาน/ผูบริหาร) ...... (ตรวจประเมินสถานประกอบการ

อยางนอย.....แหง).......

สมรรถนะ คะแนนผลการประเมินสมรรถนะตามตาํแหนงงานปจจุบัน อยางนอย .......(90%)...........อยางนอย .......(2)  

(3)  (4) ....... รอบการประเมิน

ผานการฝกอบรมหลกัสตรประกาศนียบตัร/เกีรยตบิตัร (ชือ่หลกัสตร)
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ผานการฝกอบรมหลกสูตรประกาศนยบตร/เกรยตบตร........(ชอหลกสูตร)........

เขารบัการฝกปฏิบัตธิรรม .....(ชือ่สถานที่หรือชือ่คอรส)......... อยางนอยปละ 1 ครั้ง

ทําหนาทีเ่ปนผูอํานวยกระบวนการกลุม Knowledge Sharing ของสวนราชการ อยางนอย ......กลุม/ครั้ง



ภาคภาค 44ภาคภาค 44

เทคนิคตางๆ ที่ใช
ในการคัดเลือกผมีศักยภาพในการคดเลอกผูมศกยภาพ

เขาสูเสนทางสัง่สม
ป ส ประสบการณและผลงาน 
(Personal Profile และ 

Talent/Succession Matrix)
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Talent/Succession Matrix) 



เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ิ่  ป ั ี่ ื ไ   ใ ใ T l /S iเริมตนจากปจจัยทีเราเลือกไววาจะใชใน Talent/Succession 
Matrix

เลือกแบบทดสอบ/ประเมินที่เปนภววิสัยสงที่สดเลอกแบบทดสอบ/ประเมนทเปนภววสยสูงทสุด

ดําเนินการทดสอบ/ประเมินผูมีศักยภาพที่ผานเกณฑเบื้องตนฯ 
มาแลว (เกณฑเบื้องตนฯ ที่ระบอยใน Job Profile ของตําแหนงงานมาแลว (เกณฑเบองตนฯ ทระบุอยูใน Job Profile ของตาแหนงงาน
เปาหมาย)
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เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

คณะทํางานที่ไดรับการแตงตั้ง หรือหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล พึงดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้

กําหนดปจจัยที่จะใช
คะแนนเขาพล็อตใน ทบทวนดูความพรอม

ของฐานขอมลและ

คนหาผูเชี่ยวชาญที่
สามารถใหบริการ เลือกแบบทดสอบหรือ

การประเมินที่ตรงกับTalent/Succession 
Matrix 

ของฐานขอมูลและ
คาคะแนน ทดสอบและ

ใหคําปรึกษา

การประเมนทตรงกบ
ปจจยัที่จะใช
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เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ปจจัยที่จะใชแสดงคาคะแนนบนแกนตั้ง (แกน y) และปจจัยใดที่จะใชแสดง
คาคะแนนบนแกนนอน (แกน x) โดยพิจารณาเลือกจากปจจัยตอไปนี้

กําหนดปจจัยที่จะใช
• Performance - คาเฉลีย่ของคะแนนผลการปฏิบัติงาน (เฉพาะคะแนน
สวน “ผลงาน”) ยอนหลัง 3 ป

คะแนนเขาพล็อตใน
Talent/Succession 

Matrix 

)

• Competency - คะแนนผลการประเมินสมรรถนะ (ชุดเฉพาะที่ใช
สําหรับประเมินผูมีศักยภาพทางการบริหาร หรือผูมีศักยภาพทาง
เชี่ยวชาญ)เชยวชาญ)

• Potential – คะแนนผลการทดสอบทางเชาวปญญา หรือผลคะแนนการ
วัดระดับความวองไวปราดเปรียวทางปญญา หรือผลคะแนนอืน่ตามที่
แบบทดสอบชนิดนั้นระบ ควรกําหนดปจจัย Potential นี้ใหอยในแกนแบบทดสอบชนดนนระบุ  ควรกาหนดปจจย Potential นใหอยูในแกน
นอน (x) เสมอ
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เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

ทบทวนดูวามีฐานขอมูลรองรบัอยูหรอืไม คาคะแนนที่ออกมา
นาเชื่อถือมากนอยเพียงใด โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจัยดานผลการนาเชอถอมากนอยเพยงใด โดยเฉพาะอยางยงในปจจยดานผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance) และสมรรถนะ (Competency) 

• หากสวนราชการยังไมแนใจในระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
่ ้

ทบทวนดความพรอม

Management) ของตนวาคะแนนที่แสดงออกมานั้นมาจากการประเมินดวย KPI หรือ
ดวยผูประเมินที่นาเชื่อถือมากเพียงพอ ก็ไมควรใชปจจัยดานผลการปฏิบัติงานเขามา
พล็อตใน Matrix 

• หากฐานขอมลที่บันทึกคะแนนประเมินผลการปฏิบัติงาน (โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนทบทวนดูความพรอม
ของฐานขอมูลและ

คาคะแนน

• หากฐานขอมูลทบนทกคะแนนประเมนผลการปฏบตงาน (โดยเฉพาะอยางยงในสวน 
“ผลงาน”) ไมสามารถตอบคําถามหรือคํานวณคาเฉลี่ยคะแนนในสวน “ผลงาน” 
ยอนหลัง 3 ป เปนรายบุคคลได  ก็ไมควรใชปจจัยดานผลการปฏิบัติงานเขามาพล็อต
ใน Matrix

• ไมควรใชคะแนนผลการประเมินสมรรถนะที่ใชโดยปกติในระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงานเขามาพลอ็ตใน Matrix เพราะสมรรถนะที่ใชประเมนิในระบบปกตินั้นเปน
สมรรถนะประจําตําแหนงงาน การประเมินสมรรถนะเพื่อ Succession นี้ตองจัดทําชุด
สมรรถนะขึ้นโดยเฉพาะกิจและตองใชการประเมินที่เปนภววิสัยสงู เชน ประเมินโดยู
ผูเชี่ยวชาญใชหลายเครื่องมือ (Assessment Center)  

• ไมควรจัดทําขอสอบที่วัดความรูหรือทักษะขึ้นมาใชเองในสวนราชการ แลวเอาผล
คะแนนการสอบนี้มาจําแนกศักยภาพของบุคคล เพราะความรูและทักษะที่วัดได
ออกมาดวยขอสอบนั้น จะบงชี้ความจาํและทักษะ ณ ปจจบันของบคคลผเขาสอบ
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ออกมาดวยขอสอบนน จะบงชความจาและทกษะ ณ ปจจุบนของบุคคลผูเขาสอบ
เทานั้น ไมสามารถบงชี้หรือจําแนก “ศักยภาพ” ของบุคคล



เทคนิคการเลือกแบบทดสอบ/ประเมิน
และจัดการทดสอบ/ประเมิน

คนขอมูลจากอนิเตอรเน็ต จากงานสัมมนาหรือนิทรรศการ
ั โ ี่ทางดานทรัพยากรบุคคล และจากการแนะนําโดยเจาหนาที

ผูเชี่ยวชาญทางดานทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เมื่อไดรายชื่อและการ
ติดตอมาครบถวนดีแลว จึงเชิญผูเชี่ยวชาญเหลานั้น 
(สถาบันอดมศึกษา สถาบัน/องคกรเฉพาะทาง บริษัทที่ปรึกษา

คนหาผูเชี่ยวชาญที่
สามารถใหบริการ (สถาบนอุดมศกษา  สถาบน/องคกรเฉพาะทาง บรษททปรกษา

ดานทรัพยากรบุคคล) มาทําการนําเสนอแบบทดสอบและวิธีการ
แปรผล/จําแนก วาตรงกับความตองการของปจจัยที่จะใชพล็อตใน
Talent/Succession Matrix ของสวนราชการมากนอยเพียงใด 

ิ ั ั ป / ั้ ี

ทดสอบและ
ใหคําปรึกษา

ตลอดจนงานวิจัยรองรับแบบทดสอบและการแปรผล/จําแนกนนัมี
ความนาเชื่อถือมากนอยเพียงใด

เลือกแบบทดสอบหรือ

เลือกแบบทดสอบหรือการประเมินที่ตรงกับปจจัยที่จะใชใน Talent/ 
Succession Matrix ของสวนราชการมากที่สุด และมีความนาเชื่อถือ
ในผลการทดสอบ การแปรผล/จําแนกมากที่สุด โดยคํานึงในกรณี
ยที่สดไวกอนวา หากคาคะ นนที่ใชใน Talent/S ccessionการประเมินที่ตรงกับ

ปจจยัที่จะใช

แยทสุดไวกอนวา หากคาคะแนนทใชใน Talent/Succession 
Matrix ไมเปนที่ยอมรับในความนาเชื่อถือและเกิดกรณีรองเรียนขึ้น
แลว ผูเชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาผูใหบริการนั้นจะมีงานวิจัยหรอืหลกั
ฐานรองรบัการแปรผล/จําแนกของแบบทดสอบหรือการประเมินนัน้
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ฐ /
อยางหนาแนนเพียงพอหรอืไม



ตัวอยาง

ลักษณะของบุคคลของผูดํารงตําแหนงงาน - ตําแหนงเปาหมาย
(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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ตัวอยาง

รายงานลักษณะเฉพาะรายบุคคล – ของผูที่เปน Potential Candidate 
(Personal Profile Analysis)

40
เปรียบเทียบระหวางเปรียบเทียบระหวาง PPA PPA กับกับ HJAHJA



ตัวอยาง

GTQ (Development Potential)
Graph & Score Result

Development Potential (GTQ)
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ตัวอยาง

การนําผล Test และคะแนนผลการปฏิบัติงาน
มาเปรียบเทียบกัน ในระหวางผมีศักยภาพ (Potential Candidates) เพือ่มาเปรยบเทยบกน ในร หวางผูมศกยภาพ (Potential Candidates) เพอ
ตัดสินใจคัดเลือกผูมีศักยภาพสูงสุดเขาสูกระบวนการจัดเตรียมและพัฒนา
ผูสืบทอดตําแหนง (Succession Plan) 
ดวยเสนทางสั่งสมประสบการณและพัฒนาความกาวหนา (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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เทคนิคการจัดทําและใชงาน
Talent/Succession Matrix

Talent / Succession Matrix เปนเครื่องมือที่แสดงเปรียบเทียบระหวางกลุมบุคคล
ผูมีศักยภาพ โดยกําหนดจากคาคะแนนสัมพันธระหวางสองปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกผูมีศักยภาพู ู
เขาสูเสนทางสัง่สมประสบการณฯและเปน Successor ของตําแหนงงานเปาหมาย ซึ่งจะใชประกอบในการตัดสินใจ
ของผูบริหารในการคัดเลือกผูมีศักยภาพ

High

10

 นาย ก

Quadrant 2ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน  นางสาว  ป

 นาง ช
 นาย  ต

 นางสาว ณ

 นาย ฉ
 นาง ท9

8

7
Quadrant 1

+/-+/+

-/--/+

+/-+/+

-/--/+

. Q

เกยวกบสไตลการปฏบตงาน 

(Working Style Test) 

หรือ

คะแนนผลการปฏิบัติงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/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/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test)
70

จุด Benchmark ขึ้นกับคาคะแนนผลการ

ทดสอบของผูบังคับบัญชา และผูดํารง
จุด Benchmark ขึ้นกับงานวิจัยรองรับของแบบทดสอบที่เลือกใช

หรือใชวิธีการ Rank เปนระดับสูง กลาง ต่ําเพื่อพล็อตเขา Matrix

43

ตําแหนงเปาหมายในปจจุบัน

หรือใชคาคะแนนจากงานวิจัยรองรับของ

แบบทดสอบที่เลือกใช
แตถาใชคะแนนผลการปฏิบัติงานยอนหลัง 3 ป จุด Benchmark 

จะเปนคาเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติงานของกลุมผูมีศักยภาพ

ที่นาํเขาเปรียบเทียบใน Matrix นี้



เทคนิคการจัดทําและใชงาน
Talent/Succession Matrix

คณะทํางานฯหรือหนวยงานดานทรัพยากรบุคคล ทําการกําหนดปจจัยทั้งสองดาน
ของ Matrix ใหชัดเจน วาตองการใชคาคะแนนของปจจัยอะไรในการเปรียบเทียบของ Matrix ใหชดเจน วาตองการใชคาคะแนนของปจจยอะไรในการเปรยบเทยบ
กลุมบุคคลเพื่อเฟนหาผูมีศักยภาพสูงสุด  โดยทั่วไปมักใชปจจัย “ผลการปฏิบัติงาน” อยูในแกน
ตั้ง และปจจัย “ศักยภาพ” อยูในแกนนอน

จัดการทดสอบ/ประเมินตางๆ ที่เกี่ยวของ และทําการสรปคาคะแนนทั้งสองปจจัยของผมีจดการทดสอบ/ประเมนตางๆ ทเกยวของ และทาการสรุปคาคะแนนทงสองปจจยของผูม
ศักยภาพแตละบุคคลออกมาใหชัดเจนกอน

หลังจากสรุปคาคะแนนแตละปจจัยของแตผูมีศักยภาพแตละบุคคลสําเร็จแลว ก็นําคาคะแนน
เหลานั้นมาพล็อตลง Matrix ความสัมพันธสองปจจัยเหลานนมาพลอตลง Matrix ความสมพนธสองปจจย

ระบุชื่อบุคคลผูมีศักยภาพแตละคนที่เปนเจาของคาคะแนนแตละจุด ลงขางๆ จุดที่แสดง
ความสัมพันธของคาคะแนนสองปจจัย

จากนั้นกาํหนดคา Benchmark ของทั้งปจจัยแกนตั้ง และปจจัยแกนนอน แลวกําหนดออกเปน
Quadrant (4 พื้นที่ยอย) ตามจุดคาคะแนน Benchmark

อยาปรับแตงคา Benchmark ของทั้งสองปจจัยเปนอันขาด ใหปลอยไปตามขอเท็จจริงที่ปรากฎอยาปรบแตงคา Benchmark ของทงสองปจจยเปนอนขาด ใหปลอยไปตามขอเทจจรงทปรากฎ 
เพราะจะมีผลตอการตัดสินใจของผูบริหารเปนอยางยิ่ง

นํา Matrix นี้เขานาํเสนอในที่ประชุมผูบริหารเพื่อใชขอมูลดังกลาวพิจารณาประกอบการตัดสินใจ
คัดเลือกผมีศักยภาพเขาสเสนทางสั่งสมประสบการณฯ และเปน Successor ของตําแหนงงาน

44

คดเลอกผูมศกยภาพเขาสูเสนทางสงสมประสบการณฯ และเปน Successor ของตาแหนงงาน
เปาหมาย



การใช Talent/Succession Matrix ในการตัดสนิใจ
คัดเลือก/คัดกรองรายชื่อผูมีศักยภาพ

High

 นาย ก
 นาง ช

 นาย  ต  
 นาง ท

10

9
ผลการทดสอบ

เกี่ยวกับสไตลการปฏิบัติงาน 

(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) แสดงถึงกลุม
รายชื่อที่มีคาคะแนนตั้งแตกลาง-สูง ทัง้สอง
ปจจัยที่กําหนดไว (ทั้งแกนตั้งและแกนนอน) คะแนนผลการปฏบตงาน

หรือ

ผลการประเมินสมรรถนะผูนํา/การบริหาร

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

. Quadrant 3 Quadrant 4

 นาย ม

 นาย ง
 นาง ผ

 นาย น

 นาย อ  นางสาว ณ4

3

2

1

( )
หมายความวากลุมรายชื่อนี้เปนผูมีศักยภาพ
ที่เหมาะสมที่สุดสําหรับเขาสูเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ และเปน Successor หาก
ผูบริหารไมมีขอพิจารณาอื่นๆ ที่เปนอัตวิสัย

ผลการทดสอบ/ประเมินดานศักยภาพ (Potential)

(เชน Mentality Test) 

High0

ู
เขามาอธิบายเพิ่มเติม

Quadrant ที่ 4 (ขวาลาง) แสดงถึงกลมQuadrant ที่ 2 (ซายบน) แสดงถึงกลมรายชื่อที่มีคาคะแนนกลาง-สง Quadrant ท 4 (ขวาลาง) แสดงถงกลุม
รายชื่อที่มีคาคะแนนต่ํา-กลางในปจจัยแรก 
(แกนตั้ง) แตมีคาคะแนนกลาง-สูงในปจจยัที่
สอง (แกนนอน) หมายความวากลุมรายชื่อนี้
เปนผมีศักยภาพที่เหมาะสมรองลงมาจาก

Quadrant ท 2 (ซายบน) แสดงถงกลุมรายชอทมคาคะแนนกลาง สูง
ในปจจัยแรก (แกนตั้ง) แตมีคาคะแนนต่ํา-กลางในปจจัยที่สอง (แกน
นอน) หมายความวากลุมรายชื่อนี้เปนผูที่โดดเดน/เหมาะสมในงาน
ปจจุบันหรือลักษณะงาน/ระดับงานที่ใกลเคียงกับงานปจจุบัน แตไม
เหมาะสมที่จะเขาสเสนทางสัง่สมประสบการณฯ และเปน Successor เปนผูมศกยภาพทเหมาะสมรองลงมาจาก

กลุม Quadrant ที่ 1 สําหรับเขาสูเสนทาง
สั่งสมประสบการณฯและเปน Successor 
โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อผูบริหารมี
ขอพิจารณาอื่นที่เปนอัตวิสัยเขามาชีแ้จง

เหมาะสมทจะเขาสูเสนทางสงสมประสบการณฯ และเปน Successor

Quadrant ที่ 3 (ซายลาง) แสดงถึงกลุมรายชื่อที่มีคาคะแนนต่ํา-กลาง
ทั้งสองปจจัยที่กําหนดไว (ทั้งแกนตั้งและแกนนอน) หมายความวากลม
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ขอพจารณาอนทเปนอตวสยเขามาชแจง
เพิ่มเติม

ทงสองปจจยทกาหนดไว (ทงแกนตงและแกนนอน) หมายความวากลุม
รายชื่อนี้เปนผูที่มีศักยภาพต่ํากวากลุมอื่นๆทั้งหมดที่นํามาเปรียบเทียบ
กัน และไมเหมาะสมที่จะเขาสูเสนทางสัง่สมประสบการณฯและเปน 
Successor



Talent/Succession Matrix
เปนเครื่องมือสําคัญมาก เพราะ...

ี ป ิ ัมีความเปนภววิสัยสูง

ชวยลดอัตวิสัย เหตุผลสวนบุคคลของผูมีอํานาจพิจารณาุ ุ ู

ไมมองขามอัตวิสัย เหตุผลสวนบุคคลของผูมีอํานาจ
พิจารณาพจารณา

ชวยปองกันปจจัยจากภายนอกองคกร
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ภาคภาค 55ภาคภาค 55

การใช CDP และ Career Coach
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Career Development Plan (CDP)

เหมือนกับ IDP ของขาราชการทั่วไป  แต CDP ใชเฉพาะ
สําหรับผูมีศักยภาพที่ไดรับการบรรจุเขาสูเสนทางสัง่สม

้ประสบการณและผลงานเทานัน้

CDP จะระบุ “ตาํแหนงงานเปาหมาย” (Career Goal) และุ ( )
มีความละเอียดในการพัฒนาอยางรอบดาน

CDP ใหทําสําหรับผมีศักยภาพทกๆ ป ระหวางอยในCDP ใหทาสาหรบผูมศกยภาพทุกๆ ป ระหวางอยูใน
เสนทางสัง่สมฯ และตองรวมมือกับ Career Coach
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CDP Template ชื่อ.......................... หนวยงาน...........................
ตําแหนงงานเปาหมาย (Career Goal)………….…..

1) ทบทวนตนเอง

แหลงขอมูลทบทวนตนเอง : 
1. การประเมินผลการปฏิบตัิงานที่ผานมา
2. รายการความรู ใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับ
ถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

1) ความรู ทักษะ และสมรรถนะ 

ที่ตองจัดเตรียมและพัฒนาเพื่อตําแหนงงานในลําดับถัดไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

3. รายการทักษะ ใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับ
ถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

4. รายการสมรรถนะ ใน Job Profile ของตําแหนงงาน
ลําดบัถดัไปในเสนทางสั่งสมประสบการณและผลงาน

2) ทบทวนภาวะผูนํา/ทักษะการบริหาร

แหลงขอมูลทบทวนทบทวนภาวะผูนํา/ทักษะการบริหาร : 
1. Job Profile ของตําแหนงงานเปาหมายในเสนทางสั่ง
สมประสบการณและผลงาน

2. ผลการประเมินสมรรถนะภาวะผูนํา/การบริหาร

2) ภาวะผูนํา/ทักษะการบริหารที่ตองจัดเตรียมและพัฒนาเพื่อสืบทอดตําแหนงงานเปาหมายใน
อนาคต 

3. ผลการทดสอบ/ประเมินภาวะผูนํา/การบริหาร

3) กิจกรรมพัฒนาในปงบประมาณนี้

3 1 แหลงขอมลดานเชาวปญญา :

3) กิจกรรมพัฒนาในปงบประมาณนี้

13.1 แหลงขอมูลดานเชาวปญญา : 
1. ผลการทดสอบเชาวปญญา/ศักยภาพการเรียนรู
2. ผลการทดสอบรปูแบบการเรียนรู (Learning Styles)

3.2 กิจกรรมใกลชิดคุณธรรม

สขภาพกาย พัฒนาจิตใจ

1.

2.

3.

สุขภาพกาย

การออกกําลังกาย

การตรวจสขุภาพ

การรับประทาน
อาหาร

พฒนาจตใจ

รวมโปรแกรมถือศีลปฏิบัติธรรม (ที่กําหนดตารางเวลาชดัเจน) 3-5 วัน

ปลีกตัวไปปฏิบัติธรรมสวนบุคคลกับครูอาจารย หรือผูสอนทีน่ับถือ 3-5 วัน

เขาโปรแกรมทบทวนชีวิตภายในสวนบุคคล (Retreat) 3-5 วัน

เขารวมกลุมสนทนาธรรม หรือกลุมวิพากษ หรือกลุมแบงปนชีวิตภายใน ตามนดั
รายสัปดาหหรือรายเดอืน

4.

5.
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พัฒนาปญญา

อาน

เขียน

พัฒนาจิตสํานึกเพื่อสวนรวม

กิจกรรมเพื่อสังคม                         สอนหนังสือ

งานอาสาสมัคร                            ชวยเหลือผูดอยโอกาส

_____________
ผูมีศักยภาพ

_____________
ผูสอนแนะ 

(Career Coach)

_____________
อนุมัติโดย 

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



CDP แรกเริ่ม
ในโครงการนํารอง
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ตัวอยาง CDP ที่ใชในโครงการนี้
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Career Coach
ผูสอนแนะสําหรับผูมีศักยภาพ

Coach ควรเปนใครบาง?
ขาราชการที่เคยผานประสบการณผูนํา/ผูบริหารดีเดนในสวนราชการมากอน (เกษียณอายุราชการแลว
หรือไมก็ได) 

ผูบริหารที่ดํารงตําแหนงอยูในปจจุบัน 

ผูสอนแนะมืออาชีพดานบริหารจัดการ (Executive Coach) จากภายนอกองคกร

ควรเลือก coach อยางไร?
เปนผูที่ผานประสบการณและมีผลงานในลักษณะเดียวกับตําแหนงงานเปาหมายมากอน 

เปนผูที่สามารถสรางความไววางใจตอกันระหวางผูสอนแนะและผูรับการสอนแนะ

coach มีบทบาทหนาที่อยางไร?
ทําความเขาใจตรรกะ รปแบบ และเจตนาของแบบฟอรม CDPทาความเขาใจตรรกะ รูปแบบ และเจตนาของแบบฟอรม CDP 

สอนแนะ และรวมกับผูมีศักยภาพที่ไดรับการคัดกรองเขาสู Successor Inventory ในการกําหนด CDP 
ฉบับแรกเริ่ม

พบปะกับผูมีศักยภาพอยางตอเนื่องตลอดปงบประมาณ (อยางนอยเดือนละครั้ง) เพื่อติดตาม CDPู ( )

ชวยประเมินและชวยเหลือผูมีศักยภาพใหทาํการเขียน CDP ประจําปงบประมาณถัดไปเปนประจําทุกป 
(ประมาณเดือนกันยายนของทุกป) โดยใชขอมูลที่ระบุใน Job Profile ของตําแหนงงานลําดับถัดไปบน 
Career Chart มาเปนแหลงขอมูลสําคัญในการประเมินและชวยเหลือผูมีศักยภาพเพื่อใหเขียน CDP ที่
เหมาะสมกบัตนเองที่สด
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เหมาะสมกบตนเองทสุด



Successor Inventory Template

Successor Inventory ปงบประมาณพ.ศ. 255x
ปรบัปรงุเมื่อวันที่ ..... เดือน .............. พ.ศ. ............

ตาํแหนงเปาหมาย 1: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ระบชุื่อตําแหนงเปาหมายของ
เสนทางสั่งสมประสบการณฯ 1

ระบชุื่อบุคคลทีผู่บริหารตดัสินใจวา
พรอมทีจ่ะเสนอชื่อเขากระบวนการ
พิจารณาแตงตัง้ทันทีเมื่อตองการ

ระบชุื่อบุคคลทีผ่านเสนทางสั่งสม
ประสบการณฯ มาจนถงึตําแหนงงาน
สดทายแลว ณ ปจจบัน

ระบชุื่อบคุคลทีเ่พิ่งเริ่มตน หรืออยูใน
เสนทางสั่งสมประสบการณฯ 

พจารณาแตงตงทนทเมอตองการ สุดทายแลว ณ ปจจบุน

ตาํแหนงเปาหมาย 2: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 3: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 4: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 5: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
ัตาแหนงเปาหมาย 5: พรอมทนท พรอมใน 1 2 ป พัฒนา 

ตาํแหนงเปาหมาย 6: พรอมทันที พรอมใน 1-2 ป อยูในระหวางการจดัเตรยีมและ
พัฒนา 
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ลงชื่อ ผูจดัทําขอมูล ลงชื่อ ผูตรวจสอบขอมูล ลงชื่อ ผูอนุมัติขอมูล



ถามถาม--ตอบตอบถามถาม--ตอบตอบ
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