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ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์



๑ 

ค ำน ำ 

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้ให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นกลไกส าคัญ 
ในการสร้างความส าเร็จให้องค์กร ท่ีจะต้องรักษา และพัฒนาให้เป็นระบบและต่อเนื่อง และสร้าง
แรงจูงใจท่ีจะท าให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้น ทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการปฏิบัติงาน ผูกพันและ 
รักองค์กร จึงได้มีนโยบายก าหนดทิศทางการด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อพัฒนาระบบ กลไก 
และเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลมาอย่างต่อเนื่อง โดยเมื่อวันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๓ 
ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (ดร.ทองเปลว กองจันทร์) ได้ก าหนดแนวทางการขับเคล่ือนกระทรวง
เกษตรและสหกรณ์  Agri Challenge ด้านการวางรากฐานการท างานของกระทรวง  รองรับ 
ความปกติใหม่ (New Normal) ให้ส่วนราชการในสังกัดสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน
และพัฒนา Smart Officer ให้พร้อมรับการเปล่ียนแปลง และต่อเนื่องมาสู่ Next Normal 2022 
“เหลียวหลัง แลหน้า รองรับ Next Normal” ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕ มีนโยบายให้ส่วนราชการ
ในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ด าเนินการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) 
โดยมอบหมายให้กองการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์หารือหน่วยงาน 
ท่ีเกี่ยวข้องเพื่อก าหนดแนวทางการด าเนินงานให้ เป็นทิศทางเดียวกัน ซึ่งหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี 
ของทุกส่วนราชการได้หารือและก าหนดแนวทางการด าเนินงานร่วมกันแล้วเมื่อวันท่ี ๑๘ พฤศจิกายน 
๒๕๖๔  

คู่มือการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
กองการเจ้าหน้าท่ี ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จัดท าขึ้นเพื่อสร้างความเข้าใจ และใช้
เป็นแนวทางในการด าเนินการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตร 
และสหกรณ์ โดยศึกษาและพัฒนามาจากแนวทางการบริหารจัดการก าลังคนคุณภาพและระบบ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงาน ก.พ.  

 

         กองการเจ้าหน้าท่ี 
      ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
           มีนาคม ๒๕๖๕ 



๒ 

สำรบัญ 

                                                                                                                 หน้า 

ค าน า 
๑. ความส าคัญของการวางแผนทดแทนต าแหน่ง  ๓ 
๒. วัตถุประสงค์ ๔ 
๓. ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ ๔ 
๔. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ๕ 
 ๔.๑ หลักการส าคัญในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ๕ 
 ๔.๒ ข้อดีของการวางแผนหาผู้ทดแทนต าแหน่ง  ๕ 
 ๔.๓ ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ๖ 
 ๔.๔ ข้อควรระวังในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง  ๙ 
 ๔.๕ ขั้นตอนหลักของการวางแผนทดแทนต าแหน่ง   ๑๐ 
๕. แนวทางการวางแผนทดแทนต าแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ๑๒ 
 ๕.๑ ต าแหน่งเป้าหมายและจ านวนผู้ทดแทนต าแหน่ง  ๑๒ 
 ๕.๒ เกณฑ์การหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง  ๑๒ 
 ๕.๓ การพิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง ๑๔ 
 ๕.๔ การวางแผนและพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง ๑๖ 
 ๕.๕ การติดตามประเมินผล ๑๘ 
 ๕.๖ ขั้นตอนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง   ๑๙ 
๖. บทบาทของผู้เกี่ยวข้องกับการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ๒๑ 

ภาคผนวก 
 ตัวอย่างค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ๒๔ 
 ตัวอย่างประกาศรับสมัครข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ระบบ ๒๖ 

การวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
 ใบสมัครเข้ารับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ๒๗ 

ประเภทบริหาร ระดับต้น 
 ใบสมัครเข้ารับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ๒๙ 

ประเภทอ านวยการ 
 ตัวอย่างแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์ ๓๑ 



๓ 

แนวทำงกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ ์
 

๑. ควำมส ำคัญของกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง  

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ มาตรา ๒๕๘ ข. ได้ก าหนดให้มี
การปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน และแผนยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑-
๒๕๘๐) ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ท่ีมุ่งสร้าง “ภาครัฐของประชาชน
เพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม  
มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ โดยภาครัฐมีการบริหารก าลังคนท่ีมีความ
คล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการท างานเพื่อประชาชน มีคุณธรรมและมีการ
พัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ่งแผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๕ ในเรื่องและประเด็นการปฏิรูปท่ี ๕ ระบบบริหารงานบุคคลท่ีสามารถดึงดูด สร้าง 
และรักษาคนดี คนเก่งไว้ในภาครัฐ กลยุทธ์ท่ี (๖) พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพและสร้างความ
ต่อเนื่ องในการด ารงต าแหน่ ง ในแผนงาน ท่ี ๑  จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคุณภาพ (Talent 
Management) เพื่อเตรียมพร้อมเป็นผู้น าขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศ โดยมีเป้าหมาย ภาครัฐมีผู้น า 
รุ่นใหม่ท่ีมี Mindsets และ Skill Sets ท่ีพร้อมส าหรับการขับเคล่ือนการปฏิรูปประเทศ ก าหนดตัวชี้วัด 
สัดส่วนของผู้น ารุ่นใหม่ต่อต าแหน่งประเภทบริหารและอ านวยการในแต่ละส่วนราชการ (Talent 
Inventory) และในแผนงานท่ี ๒ พัฒนาทางก้าวหน้าในสายอาชีพต่าง ๆ และสร้างความต่อเนื่องในการ
ด ารงต าแหน่ง (Career Advancement & Succession Planning) โดยมีเป้าหมาย บุคลากรภาครัฐ 
มีความก้าวหน้าตามความสามารถและมีจ านวนผู้มีความรู้ ความสามารถส าหรับด ารงต าแหน่งส าคัญ 
เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Post) ในราชการท่ีเพียงพอและต่อเนื่อง และก าหนดตัวช้ีวัด มีคลังผู้มี 
ความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้น (Successor Inventory) 

การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) เป็นกระบวนการคัดเลือกและพัฒนา
ศักยภาพของผู้ท่ีจะมาทดแทนต าแหน่งส าคัญ ๆ หรือต าแหน่งหลัก (Key Position) เช่น ต าแหน่ง
ผู้บริหาร โดยจะมีการประเมินและพัฒนาอย่างเป็นระบบ เน้นการพัฒนาภาวะผู้น า และความพร้อมของ
ผู้ท่ีจะด ารงต าแหน่งดังกล่าวในอนาคต ส่งผลให้องค์กรไม่ขาดบุคลากรท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งเป้าหมาย 
ซึ่งต้องใช้เวลาในการเตรียมผู้ทดแทนต าแหน่งล่วงหน้าอย่างน้อย ๒–๓ ปี เป็นการด าเนินการท่ีเช่ือมโยง
กันระหว่างการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้บุคลากรเห็นความส าคัญของการ
พัฒนาท่ีมีต่ออาชีพของตนตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๕ โดยมี
จุดมุ่งหมายท่ีส าคัญคือ เพื่อสร้างขวัญ ก าลังใจ รักษาคนเก่ง และดีไว้ในองค์กร สร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีศักยภาพสูง ท่ีมีผลการประเมินการปฏิบัติงานในระดับท่ีมีผลสัมฤทธิ์งานสูง 
และเหมาะสมท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่ง 



๔ 

ในช่วง ๕ ปีข้างหน้า (พ.ศ.๒๕๖๕-๒๕๖๙) กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีแนวโน้ม 
จะสูญเสียบุคลากรประเภทบริหาร และประเภทอ านวยการ (ระดับสูง) จากการเกษียณอายุราชการ 
ร้อยละ ๗๑.๓๔ (ข้อมูล ณ ๑๖ พฤศจิกายน ๒๕๖๔) ซึ่งจะท าให้กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
ขาดผู้บริหารท่ีเป็นกลไกหลักท่ีส าคัญในการแปลงนโยบายและขับเคล่ือนนโยบายของกระทรวงไปสู่การ
ปฏิบัติ ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ของกระทรวง และเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในเชิงรุก 
ป้องกันปัญหาการขาดแคลนบุคลากรส าหรับทดแทนต าแหน่งท่ีส าคัญ ปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์
จึงมีนโยบายให้ทุกส่วนราชการในสังกัดด าเนินการให้มีการวางแผนทดแทนต าแหน่ง โดยให้มีแนวปฏิบัติ
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

๒. วัตถุประสงค ์
 ๑) เพื่อวางแผนและเตรียมความพร้อมบุคลากรของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ส าหรับ
ทดแทนต าแหน่งท่ีส าคัญอย่างเป็นระบบ และสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 

 ๒) เพื่อสร้างโอกาสในการเติบโตและก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับข้าราชการท่ีเป็นคนดี  
มผีลการปฏิบัติงานสูง (High Performance) และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูง (High Potential) 

 ๓) เพื่อให้การบริหารจัดการและการด าเนินงานขององค์กรมีความต่อเนื่อง 

 ๔) เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กับข้าราชการผู้มีผลการปฏิบัติงานดี และมีความประพฤติท่ีดี 
ให้อยู่กับองค์กร 

๓. ผลท่ีคำดว่ำจะได้รับ 
 ๑) กระทรวงเกษตรและสหกรณ์มีฐานข้อมูลผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง ส าหรับใช้
บริหารต าแหน่งท่ีส าคัญได้อย่างต่อเนื่อง และเพียงพอ 

 ๒) การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น สอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ช่วยลดการสูญเสียเวลาและงบประมาณ 
ในการเตรียมก าลังคนขึ้นสู่ต าแหน่งท่ีส าคัญ  

 ๓) ก าลังคนคุณภาพของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง มีศักยภาพและมีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งผู้บริหารของกระทรวง มีขวัญ และ
ก าลังใจในการปฏิบัติราชการ 



๕ 

๔. แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) 
๔.๑ หลักกำรส ำคัญในกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) 

 การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) จะประสบความส าเร็จจะต้องมี
หลักการท่ีส าคัญ ดังนี้ 

 ๑) ต้องรู้และเห็นภาพอย่างชัดเจนว่า “องค์กรก าลังมุ่งไปในทิศทางใด” เพื่อให้สามารถ
เตรียมจ านวนและคุณสมบัติของผู้บริหาร ผู้อ านวยการหรือผู้เช่ียวชาญได้ถูกต้องและเหมาะสม 

 ๒) ต้องท าเป็นกระบวนการต่อเนื่องและมีระบบในการก าหนดการประเมินและพัฒนา
ศักยภาพท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุกลยุทธ์และเป้าหมายในอนาคตของผู้บริหาร และมีระบบท่ีจะสนับสนุน
ให้ศักยภาพของบุคคลเติบโตไปพร้อมกับการเติบโตขององค์กร 

 ๓) ต้องท าในเชิงรุก (Proactive) เพราะจะเป็นทางหนึ่ งท่ีจะช่วยลดปัญหาการขาด
บุคลากร ในต าแหน่งส าคัญเพราะองค์กรจะท าการประเมินสถานการณ์และคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า 
เป็นระยะ ๆ โดยมีการสรรหา พัฒนาและเตรียมบุคลากรไว้ทดแทนอยู่ตลอดเวลา 

 ๔) ต้องเน้นการสรรหาและคัดเลือกจากภายในองค์กรและมีการติดตามประเมินศักยภาพ
ของผู้ท่ีเป็นว่าท่ีผู้ทดแทนต าแหน่งเป็นระยะ ๆ ท่ีส าคัญต้องมีการจัดล าดับว่า ใครมีความพร้อมมากน้อย
เพียงใด ท้ังนี้ พบว่าการวางแผนทดแทนต าแหน่งท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะท าให้องค์กรไม่ขาด 
“คนเก่ง คนดี” และเหมาะสมกับต าแหน่ง 

 ๔.๒. ข้อดีของกำรวำงแผนหำผู้ทดแทนต ำแหน่ง 
 ข้อดีของการวางแผนหาผู้ทดแทนต าแหน่งเป็นดังนี้ 
 ๑) เพื่อให้องค์กรมีการประเมินความพร้อมอยู่เสมอว่ามีก าลังคนท่ีมีคุณสมบัติ (Quality) 
และ ความสามารถ/สมรรถนะ (Competency) อยู่เป็นจ านวนเท่าไร ซึ่งการประเมินด้านก าลังคนนี้ 
ต้องมีการประเมินท้ังปริมาณและคุณภาพ ท าให้องค์กรสามารถวางแผนกลยุทธ์ในอนาคตได้อย่างมี
ประสิทธิผล เช่น หากจะมีการเพิ่มภารกิจใหม่ก็จะทราบได้ล่วงหน้าว่า มีอัตราก าลังคนพร้อมแค่ไหน 
ต้องหาคนเพิ่มหรือไม่ หรือต้องฝึกอบรมคนท่ีมีอยู่ในเรื่องใด ต้องใช้เวลาเท่าไรจึงจะหาคนท่ีต้องการมาได้
ในจ านวนท่ีขาดอยู่  

 ๒) เพื่อให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถวางแผนสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรในเชิงรุกได้ดียิ่งขึ้น เพราะเมื่อองค์กรมีการประเมินความพร้อมของก าลังคน 
อยู่ตลอดเวลา รวมท้ังมีการจัดท าข้อมูลด้านบุคลากรอย่างเป็นระบบก็จะท าให้ทราบถึงจ านวนคนท่ี
ต้องการในอนาคต การท่ีสามารถคาดการณ์ในอนาคตได้ล่วงหน้า ท าให้สามารถวางแผนหาคนได้
ล่วงหน้า 



๖ 

 ๓) เพื่อให้รู้ว่าบุคลากรในต าแหน่งใดก าลังเกษียณอายุและบุคลากรในต าแหน่งใด 
มีคุณสมบัติหายากและเป็นท่ีต้องการขององค์กรหรือภาคราชการ ดังนั้น หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลจะได้ประเมินสถานการณ์ความเส่ียงท้ังหลายได้ถูกต้อง ท้ังนี้  จะได้ 
วางแผนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ท่ีจะมาทดแทนต าแหน่งได้ล่วงหน้า ซึ่งควรสร้างผู้ทดแทน
ต าแหน่งท่ีคาดว่าจะว่างลงไว้ ๒ - ๓ คน เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมและรองรับการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ เช่น การลาออก การโอน ย้าย หรือการเสียชีวิต เป็นต้น นอกจากนั้น 
การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ยังสามารถใช้เป็นเครื่องมือจูงใจบุคลากรได้เป็น 
อย่างดี ท้ังนี้ ถ้าองค์กรมีนโยบาย ส่งเสริมการเล่ือนขั้นบุคลากรภายในมากกว่าสรรหาคนนอกมาด ารง
ต าแหน่งแทนแล้ว นโยบายนี้จะท าให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจดีขึ้น อีกท้ังยังมีผลทางอ้อมท าให้บุคลากร
ทุกคนมุ่งมั่นและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอและตลอดเวลา หากองค์กรมีการด าเนินการวางแผน
ทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ในเชิงรุก 

 ๔.๓ ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จในกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) 
 ปัจจัยแห่งความส าเร็จในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) แบ่งออกเป็น  
๙ ปัจจัย ดังนี้ 
 ปัจจัยที่ ๑ ต้องได้รับกำรสนับสนุนจำกผู้บริหำรระดับสูง 
 ผู้บริหารระดับสูงต้องเห็นความส าคัญของการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Plan) เพราะจะขาดท้ังปัจจัยและทรัพยากรอื่น ๆ ซึ่งผู้บริหารมีอ านาจในการส่ังการอนุมัติให้ด าเนินการ
วางแผนทดแทนต าแหน่งได้ ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลต้องไปพูดคุยท าความเข้า ใจ และช้ีแจงถึง
ประโยชน์ท่ีจะได้รับจากการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ให้ผู้บริหารได้รับทราบก่อน และเมื่อผู้บริหารเห็น
ด้วยกับการวางแผนทดแทนต าแหน่ง จึงด าเนินการในขั้นตอนของการวางแผนทดแทนต าแหน่งต่อไป 

 ปัจจัยที่ ๒ ผู้บริหำรต้องเป็นผู้สื่อสำรและประกำศถึงนโยบำยกำรวำงแผนทดแทน
ต ำแหน่ง (Succession Plan) ใหข้้ำรำชกำรทุกคนได้รับทรำบ 
 การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ถือเป็นหนึ่งในนโยบายหลักท่ีสะท้อน
ถึงปรัชญาในการบริหารจัดการบุคลากรขององค์กร ดังนั้น จึงสมควรเป็นอย่างยิ่งท่ีผู้บริหารระดับสูง 
จะเป็น ผู้ท าหน้าท่ี ส่ือสารและประกาศให้ทราบถึงนโยบายการวางแผนการทดแทนต าแหน่ ง 
(Succession Plan) เพราะเป็นการส่ือให้เห็นถึงความใส่ใจในอนาคตและการเติบโตพัฒนาของ
ข้าราชการ ซึ่งผู้บริหารสามารถสร้างความประทับใจท่ีดีให้แก่ข้าราชการว่าทุกคนมีโอกาสเท่าเทียมกัน 
ท่ีจะได้รับการพัฒนาและเล่ือนขั้นต าแหน่ง หากมีความสามารถท่ีเข้าเกณฑ์ท่ีต้ังไว้เพราะการวางแผน
ทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) นั้น ต้องท าควบคู่กันไปกับการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ 
(Career Development) นอกจากนี้ ผู้บริหารยังควรใช้โอกาสนี้ท าความเข้าใจกับข้าราชการท่ีใกล้เกษียณ
ว่าการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) คือ แผนการขององค์กรท่ีเตรียมให้กลุ่มคนเหล่านี้โอนหรือ



๗ 

ย้ายออกจากต าแหน่ง และคนกลุ่มนี้ คือบุคคลมีคุณค่าและมีประสบการณ์การท างานท่ีองค์กรต้องการ 
ให้ช่วยถ่ายทอดให้ข้าราชการท่ีจะก้าวมาเป็นผู้ทดแทนต าแหน่งต่อ ถ้าองค์กรจะมีรางวัลพิเศษให้แก่
ข้าราชการใกล้เกษียณเพื่อเป็นเครื่องจูงใจให้พวกเขาถ่ายทอดวิชาการความรู้และประสบการณ์ให้แก่
ข้าราชการรุ่นหลังก็จะยิ่งช่วยสนับสนุนให้ประสบความส าเร็จได้มากยิ่งขึ้น 

 ปัจจัยที่ ๓ ขอแรงสนับสนุนจำกผู้อ ำนวยกำรทุกส ำนัก 
 เมื่อนักทรัพยากรบุคคลได้รับแรงสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงแล้ว ต้องขอความร่วมมือ
จากผู้อ านวยการทุกส านัก เพื่อช่วยสนับสนุนให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพราะ
ผู้อ านวยการแต่ละส านักจะเป็นผู้ท่ีใกล้ชิดกับข้าราชการในส านักของตนมากกว่าเจ้าหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนั้น การคัดเลือกบุคคลท่ีจะได้รับการพัฒนาเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 
จึงขึ้นอยู่กับวิจารณญาณของผู้อ านวยการแต่ละส านักเป็นหลัก นอกจากนี้ การคอยติดตามประเมิน
พัฒนาการความพร้อมของข้าราชการตลอดจนการดูแลคอยสอนงานและโค้ช (Coaching) ข้าราชการ 
ก็ยังอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบการดูแลของผู้อ านวยการส านักอยู่เป็นส่วนใหญ่ 

 ปัจจัยที่  ๔ กำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) ต้องเชื่อมโยงและ
สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
 แผนกลยุทธ์ของทุกส านักและขององค์กรต้องเช่ือมโยงและสอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีว่าด้วยเรื่องการสรรหา การพัฒนา การบริหารผลงาน การวางแผนทางเดิน 
สายอาชีพและการบริหารค่าตอบแทนของข้าราชการ รวมท้ัง แนวคิดการบริหารงานแนวใหม่อื่น  ๆ  
ท่ีองค์กรน ามาใช้ เช่น Balanced Scorecard, KPIs, Competency เป็นต้น ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคล
ต้องคอยตรวจสอบและประเมินการด าเนินงานของตนเองในการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession 
Plan) ว่าเป็นการด าเนินการท่ีท าให้สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนดไว้หรือไม่ หากไม่ใช่จะต้อง
รีบด าเนินการปรับและแก้ไขให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กร 

 ปัจจัยที่  ๕ กระบวนกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) ต้องโปร่งใส 
ยุติธรรม 
 การคัดเลือกข้าราชการท่ีมีศักยภาพเพื่อพัฒนาให้เตรียมทดแทนต าแหน่ง เป็นกระบวนการ
ท่ีมีผลกระทบต่อจิตใจและความคาดหวังของท้ังผู้ถูกเลือกและผู้ท่ีไม่ได้รับการเลือก ดังนั้น เพื่อป้องกัน
ไม่ให้เกิดการครหา นักทรัพยากรบุคคลและผู้บริหารจึงต้องเลือกใช้เครื่องมือในการประเมินข้าราชการ 
ท่ีมีความเท่ียงตรงเช่ือถือได้ นอกจากนี้ผู้ท่ีท าการประเมินก็ต้องได้รับการฝึกอบรมในเรื่องการประเมิน 
เพื่อท าให้มั่นใจว่าการประเมินมีอคติน้อยท่ีสุด 



๘ 

 ปัจจัยที่ ๖ กระบวนกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) ไม่ใช่สัญญำ 
ที่องค์กรจะต้องเลื่อนขั้นข้ำรำชกำรเสมอไป 
 ประเด็นปัญหาข้อนี้เป็นเรื่องท่ีจะท าให้ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคลรู้สึกหนักใจ 
มากท่ีสุด เพราะผู้บริหารอาจมคีวามกังวลและกลัวว่า เมื่อได้มีการก าหนดตัวบุคคลท่ีจะทดแทนต าแหน่ง
แล้ว หากมีการเปล่ียนแปลงบางอย่างเกิดขึ้น เช่น ข้าราชการไม่สามารถพัฒนาตนเองได้ถึงระดับ
เป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือมีเหตุอันไม่คาดคิดอื่น ๆ ท าให้ต้องมีการยุบเลิกต าแหน่งงาน ท าให้ข้าราชการ
ไม่ได้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว ดังนั้น จึงมีข้อแนะน าว่าท้ังสองฝ่าย คือ ฝ่ายบริหารและนักทรัพยากรบุคคล
ต้องเข้าใจว่าแผนพัฒนาเตรียมการทดแทนต าแหน่งนั้น คือการให้โอกาสแก่ข้าราชการท่ีมีผลงานและ 
มีศักยภาพท่ีน่าจะพัฒนาได้ แต่ท้ังนี้มิได้หมายความว่าข้าราชการต้องได้รับการเล่ือนขั้นหรือเล่ือน
ต าแหน่งเพื่อท างานในต าแหน่งนั้น ๆ เสมอไป เพราะจะต้องมีการประเมินผลอีกครั้งว่าข้าราชการ 
มีความสามารถถึงระดับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้หรือไม่ อย่างไรก็ตาม เพื่อไม่ให้เกิดเหตุการณ์ท่ีข้าราชการ
จะต้องผิดหวังเกิดขึ้นท้ังผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคล ต้องมั่นใจว่าองค์กรมีระบบการประเมินผลงาน
และศักยภาพของข้าราชการท่ีถูกต้อง ชัดเจน และละเอียดถี่ถ้วนท่ีสุด ก่อนจะมีการก าหนดตัวเก็ง 
ผู้ทดแทนต าแหน่ง เพราะจะท าให้ข้าราชการหมดความเช่ือถือในฝ่ายบริหารได้  

 ปัจจัยที่ ๗ กำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) ต้องใช้บุคลำกรที่มี
ควำมเชี่ยวชำญจริงในกำรสอนงำนและกำรเป็นโค้ช (Coaching) 
 ในระหว่างท่ีข้าราชการอยู่ในช่วงก าลังพัฒนานั้น ต้องมีการก าหนดตัวบุคคลท่ีจะท าหน้าท่ี
เป็นพี่ เล้ียงคอยดูแลและให้ค าปรึกษาแก่ข้าราชการอย่างเป็นทางการ ซึ่งโดยส่วนใหญ่มักจะเป็น
ข้าราชการท่ีก าลังจะเกษียณไป หรือผู้บังคับบัญชาของข้าราชการคนท่ีก าลังจะทดแทนต าแหน่ง ร่วมกับ
นักทรัพยากรบุคคล งานพัฒนาเพื่อเตรียมตัวผู้ทดแทนต าแหน่ง เป็นงานท่ีต้องการ “โค้ช (Coach)” 
แบบท างานเต็มเวลาและเป็นระบบ ดังนั้น นักทรัพยากรบุคคลจึงควรท าการปฐมนิเทศและฝึกอบรม 
ผู้ท่ีจะท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียงให้เข้าใจ ถึงบทบาท ภาระหน้าท่ีความรับผิดชอบของพี่เล้ียงให้ดี และควรท า
ตารางเวลาตรวจสอบความก้าวหน้าของข้าราชการด้วยกันเป็นระยะ ๆ หรืออาจจ าเป็นต้องมีการปรับ
แผนการพัฒนาข้าราชการ 

 ปัจจัยที่ ๘ มีกำรเตรียมเรื่องงบประมำณล่วงหน้ำ 
 เนื่องจากการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ต้องใช้ทรัพยากรท้ังคน เวลา
และงบประมาณ ท้ังในด้านการจัดท าแผนทดแทนต าแหน่ง การออกแบบ การพัฒนาแบบทดสอบและ
แบบประเมิน การพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาและการฝึกอบรมต่าง ๆ ดังนั้น องค์กรควรเตรียม
งบประมาณล่วงหน้าให้เพียงพอและเหมาะสมกับการด าเนินการเพื่อให้การวางแผนทดแทนต าแหน่ง
ประสบความส าเร็จอย่างสูงสุด 



๙ 

 ปัจจัยที่ ๙ กำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan) เป็นกำรลงทุนในระยะยำว 
 การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) เป็นการลงทุนระยะยาว ผลลัพธ์ 
ท่ีจะได้รับเกิดในระยะยาวเช่นกัน ดังนั้น ผู้เกี่ยวข้องทุกฝ่าย คือ ผู้บริหารหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและข้าราชการต้องใช้ความอดทนและมีความมุ่งมั่นอย่างแท้จริง 
จึงจะท าให้การวางแผนทดแทนต าแหน่งประสบความส าเร็จ  

 ๔.๔ ข้อควรระวังในกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง 
 ข้อควรระวังในการวางแผนทดแทนต าแหน่งเพื่อป้องกันมิให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ดังนี้ 
 ๑) เกิดควำมขัดแย้งในกำรปฏิบัติงำน การวางแผนทดแทนต าแหน่งจะต้องมีการวางแผน
อย่างเป็นระบบ รวมท้ัง เส้นทางความก้าวหน้าในสายอา ชีพ (Career Path) ต้องมีความชัดเจน  
เพื่อป้องกันมิให้เกิดความขัดแย้งในการปฏิบัติ เนื่องจากหลายองค์กรท่ีมีการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
มักท าให้ในกลุ่มผู้ทดแทนต าแหน่ง (Successor) เกิดการแย่งชิงผลงานกันเอง ซึ่งจะส่งผลให้การท างาน
เป็นทีมมีความล าบากและเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานขององค์กรได้ อย่างไรก็ตาม แนวทางในการ
แก้ไขปัญหา คือ บางองค์กรจะเก็บผลการประเมินผู้ทดแทนต าแหน่ง (Successor) เป็นความลับ  
เพื่อไม่ให้ทราบว่าใครเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง แต่ส่ิงท่ีส าคัญท่ีสุด คือ ผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีทุกคนต้อง
เปิดใจกว้างและยอมรับซึ่งกันและกัน จึงจะช่วยป้องกันปัญหาความขัดแย้งในการปฏิบัติงานได้ 

 ๒) เกิดระบบอุปถัมภ์ในสำยงำน  การวางแผนทดแทนต าแหน่งอาจท าให้เกิดระบบ
อุปถัมภ์ในสายงาน เนื่องจากหัวหน้างานหรือผู้บังคับบัญชาท่ีท างานอย่างใกล้ชิดผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ตนเอง มักจะได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้ทดแทนต าแหน่งของตน เนื่องจากมีความไว้วางใจและสามารถ
ส่ังงานได้ ซึ่งระบบอุปถัมภ์นี้ท าให้เกิดความเกรงใจกันมากกว่าความถูกต้อง และในขณะเดียวกัน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาท่ีได้รับความไว้วางใจให้เป็นผู้ทดแทนต าแหน่งต่อ อาจไม่ใช่คนเก่งท่ีเหมาะสม 
กับต าแหน่ง ในระยะยาวจะท าให้องค์กรขาดแคลนคนเก่ง ดังนั้น บางองค์กรจะแก้ไขปัญหานี้โดยให้
ผู้บริหารท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าเป็นคนตัดสินใจประเมินและคัดเลือกผู้ท่ีมีความเหมาะสมในการเป็น 
ผู้ทดแทนต าแหน่ง 

 ๓) ขำดควำมหลำกหลำยในกำรท ำงำน การเติบโตตามสายงานท่ีท างานเหมือนกัน 
มานานจะท าให้ไม่มีความหลากหลายในความคิดเชิงกลยุทธ์เพราะผู้ทดแทนต าแหน่ง (Successor) จะรู้
เฉพาะในสายงานท่ีตนเองท างานอยู่เท่านั้น แต่ในปัจจุบันเป็นโลกแห่งความรู้ (Knowledge-based 
Global Economy) ดังนั้นการรับรู้เฉพาะในสายงานของตนเท่านั้นย่อมไม่ก่อให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นของผู้บริหารได้เท่าท่ีควร โดยเฉพาะต าแหน่งงานหลัก (Critical Jobs) หรือต าแหน่งงาน
เป้าหมาย (Key Positions) ในระดับสูง มักต้องการผู้บริหารท่ีมีความรู้และความสามารถสูง ต้องเป็น 
นักคิดและนักวางแผนเชิงกลยุทธ์มากขึ้น เนื่องจากในท่ีประชุมผู้บริหารระดับสูงเป็นเวทีส าหรับ 



๑๐ 

การเสนอแนะแลกเปล่ียนความคิดเห็น ตลอดจนการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร 
เพื่อน าไปสู่การตัดสินใจในการปฏิบัติงานต่อไป 

 ๔) ข้อจ ำกัดที่มำจำกบุคลำกรภำยในองค์กร หากองค์กรใดจัดท าระบบการวางแผน
ทดแทนต าแหน่งท่ีมาจากกระบวนการคัดกรองบุคลากรจากภายในองค์กรเป็นหลัก อาจจะท าให้เกิดการ
ปฏิบัติงานแบบเดิม ๆ ท่ีไม่เปล่ียนแปลง และไม่เรียนรู้จากเทคโนโลยีภายนอกท่ีก้าวไปไกลกว่า ท่ีใช้อยู่ 
ท้ังนี้ ขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองค์กร เพราะถ้าวัฒนธรรมองค์กรเน้นการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เปิดใจยอมรับ 
การเปล่ียนแปลงและกล้าท่ีจะเปล่ียนแปลง ย่อมท าให้ไม่มีปัญหามากนัก แต่ถ้าเป็นองค์กรท่ีค่อนข้าง
อนุรักษ์นิยมและไม่ค่อยยอมรับการเปล่ียนแปลงจะเป็นปัญหามาก เพราะจะท าให้บางองค์กรอาจปรับ
องค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เพื่อป้องกันปัญหาการไม่ยอมรับการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ ไม่มีระบบการคัดกรองคนท่ีมีความสามารถเข้ามาภายในองค์กร เนื่องจากการบริหารระบบ
การวางแผนทดแทนต าแหน่งจะมุ่งไปท่ีการสร้างการพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 
เพื่อท่ีจะสามารถสร้างคนเก่งมาทดแทนในต าแหน่งท่ีเป็นต าแหน่งงานหลัก (Critical Jobs) หรือ
ต าแหน่งงานเป้าหมาย (Key Positions) แต่หากการออกแบบการพัฒนาสายอาชีพท่ีไม่เหมาะสมกับ
วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร และการประเมินผลท่ีไม่มีความถูกต้องและแม่นย าแล้ว ย่อมเป็นการ
สูญเปล่าเช่นเดียวกัน หากองค์กรหันไปเลือกการรับคนเก่งจากภายนอกเข้ามาภายในองค์กรและไม่มี
ระบบการคัดกรองท่ีดีแล้ว ย่อมท าให้ไม่ได้บุคลากรท่ีมคีวามสามารถเข้ามาภายในองค์กร 

 ๔.๕ ขั้นตอนหลักของกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง (Succession Plan)  
 การวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) ประกอบด้วย ๕ ขั้นตอน ดังนี้ 
 ๑) กำรเลือกต ำแหน่งเป้ำหมำย  เป็นการก าหนดต าแหน่งงานท่ีมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ซึ่งจะช่วยให้ส่วนราชการบรรลุวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และยุทธศาสตร์ท่ีก าหนดไว้ ซึ่งการด าเนินการเลือกต าแหน่งเป้าหมายนี้  ต้องท าควบคู่กับการ
ส ารวจข้อมูลบุคลากรท่ีเกษียณอายุในต าแหน่งท่ีส าคัญ เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับการวางแผนในการเตรียม
และพัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง ให้มีความสามารถและมีความพร้อมมาทดแทนต าแหน่งเพื่อรองรับ
การเปล่ียนแปลงของบุคลากรท่ีจะเกิดขึ้น การพิจารณาต าแหน่งงานหลัก (Critical Jobs) หรือต าแหน่ง
งานเป้าหมาย (Key Positions) พิจารณาจากต าแหน่งงานท่ีอยู่ในสายงานหลักท่ีต้องการความเช่ียวชาญ
พิเศษหรือความช านาญเฉพาะด้านหรือเป็นต าแหน่งงานท่ีต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรม และพัฒนา
เพื่อเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และความสามารถในการท างานให้มีประสิทธิภาพค่อนข้างเป็นเวลานาน 
หากขาดแล้วจะท าให้ส่วนราชการเกิดความเสียหาย เป็นต้น 



๑๑ 

 ๒) กำรก ำหนดเกณฑ์เพื่อหำผู้ มีศักยภำพที่จะทดแทนต ำแหน่ง เป็นการก าหนด
องค์ประกอบและคุณสมบัติในเชิงความรู้ ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลท่ีจะด ารงต าแหน่ง 
(Success Profile) ท่ีจะท าให้งานในความรับผิดชอบเกิดเป็นผลส าเร็จสูงสุดประกอบด้วยความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นส าหรับต าแหน่งงานนั้น ๆ เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการแต่งต้ัง
ข้าราชการสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้นได้ (Promotion) นอกจากการก าหนด Success Profile แล้ว องค์กร
ควรก าหนดหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ทดแทนต าแหน่งงานหลัก (Critical Jobs) หรือต าแหน่งงาน
เป้าหมาย (Key Positions) ท่ีเหมาะสมโดยยึดหลักดังนี้ 

 ระดับท่ี ๑ การคัดสรรเพื่อคัดเลือก “คนดี” คุณสมบัติของบุคลากรท่ีผู้บังคับบัญชามีสิทธิ
เสนอช่ือเพื่อพิจารณาเป็นว่าท่ีผู้ทดแทนต าแหน่งงาน เป็นหลักเกณฑ์เบื้องต้นท่ีใช้ในการคัดเลือก เช่น 
อายุ ประสบการณ์ท างานในต าแหน่งเดิม อายุงาน วุฒิการศึกษา ผลงาน รวมท้ังความประพฤติและ 
การลงโทษทางวินัยท่ีผ่านมา เป็นต้น 

 ระดับท่ี ๒ การกรองเพื่อคัดเลือกคนดีท่ีเป็น “คนเก่ง” เป็นการพิจารณาคุณสมบัติ 
ผู้ทดแทนต าแหน่ง (Successor List) โดยยึดเอาคุณสมบัติความรู้ความสามารถ ตามต าแหน่งท่ีต้องการ
หาผู้ทดแทนต าแหน่งมาเป็นเกณฑ์ เช่น ภาวะผู้น า ความสามารถในการวางแผนกลยุทธ์ การกล้า
ตัดสินใจ ความสามารถท างานร่วมกับคนอื่น 

 ระดับท่ี ๓ การกรองคนดีและคนเก่งท่ี “เหมาะสม” ขั้นตอนนี้จึงเป็นขั้นตอนท่ีมุ่งเน้นการ
พิจารณาคัดเลือกผู้ทดแทนต าแหน่งท่ีเป็นบุคลากรดี และบุคลากรเก่งท่ีมีความ “เหมาะสม” กับ
ต าแหน่งท่ีจะเล่ือนขึ้นไป 

 ๓) กำรพิจำรณำคัดเลือกผู้มีศักยภำพที่จะทดแทนต ำแหน่ง การพิจารณาคัดเลือก
ความสามารถและศักยภาพของบุคคลท่ีจะทดแทนต าแหน่ง คือ การประเมินความรู้  ความสามารถ 
ทักษะ ผลงาน หรือสมรรถนะของบุคคล เพื่อเตรียมความพร้อมของบุคคลต่อความเปล่ียนแปลง 
ท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรสามารถคัดเลือกผู้ทดแทนต าแหน่งท่ีมีศักยภาพ
อย่างเพียงพอ เพื่อน าไปสู่การพัฒนาให้มีศักยภาพท่ีสูงขึ้น เหมาะสม และพร้อมท่ีจะเล่ือนไปสู่ต าแหน่ง
งานหลัก (Critical Jobs) ขององค์กรต่อไป โดยการประเมินความสามารถและศักยภาพของบุคคล
สามารถพิจารณาได้ใน ๒ องค์ประกอบหลัก คือ ด้านผลการปฏิบัติงานหรือผลสัมฤทธิ์ของงานและด้าน
สมรรถนะ 

 ๔) กำรจัดท ำแผนพัฒนำศักยภำพผู้ที่จะทดแทนต ำแหน่ง การพัฒนาและการฝึกอบรม 
ผู้ทดแทนต าแหน่งเป็นการเสริมสร้างจุดแข็ง (Strength) ของผู้ทดแทนต าแหน่งให้มีประสิทธิภาพ 
มากยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาจุดอ่อน (Area of Improvement) ท่ีควรปรับปรุงของผู้ทดแทนต าแหน่ง 
แต่ละคน โดยการพัฒนาและการฝึกอบรมมีหลายรูปแบบ เช่น  การฝึกอบรม (Training) การสอนงาน 
(Coaching) การเป็นพี่เล้ียง (Mentoring) การมอบหมายงานหรือโครงการพิเศษ (Special Project) 



๑๒ 

การให้ค าปรึกษาแนะน า (Consulting) เป็นต้น มาประกอบการพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
ซึ่งการพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่งควรจะเป็นบทบาท หน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของผู้บริหารในแต่ละ
สายงานหรือต าแหน่งงานหลัก (Critical Jobs) มากกว่าจะเป็นหน้าท่ีของหน่วยงานฝึกอบรมและ 
นักทรัพยากรบุคคล 

 ๕) กำรติดตำมประเมินผล เมื่อได้ผู้ทดแทนต าแหน่งแล้วจะเข้าสู่ขั้นตอนสุดท้ายของ 
การวางแผนทดแทนต าแหน่ง คือ การประเมินผลและการน าผู้ทดแทนเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย รวมท้ัง
การประเมินประสิทธิผลและความส าเร็จของแผนงานท้ังหมดอย่างต่อเนื่อง 

๕. แนวทำงกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
 แนวทางการวางแผนทดแทนต าแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ได้มีการหารือ
ร่วมกันระหว่างหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีทุกส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และได้รับ
ความเห็นชอบในหลักการจากปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์แล้ว ดังนี้  

 ๕.๑ ต ำแหน่งเป้ำหมำยและจ ำนวนผู้ทดแทนต ำแหน่ง 
 การวางแผนทดแทนต าแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ เป็นการบริหารและพัฒนา
ก าลังคนคุณภาพ (Talent Management) ในอีกหนึ่งระบบท่ีระดับสูงขึ้นกว่าระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์ สูง (High Performance and Potential System : HiPPS) เดิม ท่ีเป็นการพัฒนาจาก
ประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการหรือช านาญการ สู่ระดับช านาญการพิเศษ ซึ่งด าเนินการตามแนวทาง 
ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยการก าหนดต าแหน่งเป้าหมายและจ านวนข้าราชการเพื่อเข้าสู่
กระบวนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ส าหรับใช้ในการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการ  
ในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ก าหนดต าแหน่งเป้าหมายไว้ ๒ ประเภท คือ  

 ๑) ต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น ก าหนดจ านวนผู้ทดแทนต าแหน่ง อย่างน้อย ๓ เท่า
ของจ านวนต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นของส่วนราชการ 

 ๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ก าหนดจ านวนผู้ทดแทนต าแหน่ง อย่างน้อย ๓ เท่า ของ
จ านวนผู้ท่ีจะเกษียณอายุราชการในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในระยะ ๒-๓ ปี ข้างหน้า (ขึ้นกับ
ระยะเวลาในการสรรหาและวางแผนพัฒนา ซึ่งก าหนดไว้ไม่น้อยกว่า ๒ ปี)  

 ๕.๒ เกณฑ์กำรหำผู้มีศักยภำพที่จะทดแทนต ำแหน่ง 
 การคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งเข้าสู่คลังผู้มีศักยภาพ (Talent Inventory) 
ก าหนดองค์ประกอบจาก ๒ มิ ติ คือ มิ ติ ศักยภาพ (Potential) และมิ ติผลงาน (Performance)  
เกณฑ์การรับสมัคร ประกอบด้วย 



๑๓ 

 ๑) คุณสมบัติผู้สมัคร ได้แก่ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง อายุราชการ การผ่านการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีก าหนด ผลการประเมินการปฏิบัติราชการย้อนหลัง ความหลากหลายของ
ประสบการณ์ในงาน 

 ๒) คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของกระทรวง (Smart Officer) ได้แก่ (๑) ความเช่ียวชาญ
หรือความรู้ (๒) ภาวะผู้น าและคุณธรรม จริยธรรม (๓) จิตอาสาหรือจิตบริการ (๔) ความรับผิดชอบและ
ความซื่อสัตย์สุจริต (๕) การท างานเป็นทีม (๖) เก่งคิด เก่งปฏิบัติ และ (๗) ความสามารถในการ
ประยุกต์ใช้ความรู้ โดยใช้คะแนนการทดสอบจากสถาบันเกษตราธิการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตร
และสหกรณ ์

 ๓) ความสามารถด้านดิจิทัล โดยใช้คะแนนการทดสอบอย่างใดอย่างหนึ่ง ได้แก่ 
  - ICDL Workforce Basics 
  - IC3 Digital Literacy Certification 
  - แบบทดสอบสมรรถนะด้านการใช้ดิจิทัลของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การ
มหาชน) (Thailand Professional Qualification Institute: TPQI)  

 ๔) ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ โดยใช้คะแนนการทดสอบ Placement Test ของ
สถาบันเกษตราธิการ ส านักงานปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 

โดยก าหนดเกณฑ์ตามประเภทต าแหน่งเป้าหมาย ดังตาราง 

ตารางแสดงเกณฑ์การหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร ระดับต้น 

เกณฑ ์ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร ระดับต้น 
๑. คุณสมบัติผู้สมัคร 
    ๑.๑ ต าแหน่งและระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง 

เป็นผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ
มาแล้วอย่างน้อย ๑ ปี หรือ  
ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทท่ัวไป 
ระดับอาวุโสมาแล้วอย่างน้อย ๔ ปี 

เป็นผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการระดับสูงมาแล้วอย่าง
น้อย ๖ เดือน 

    ๑.๒ อาย ุ อายุไม่เกิน ๔๕ ปี นับถึงวันปิด 
รับสมัคร 

อายุไม่เกิน ๕๐ ปี นับถึงวันปิด 
รับสมัคร 

    ๑.๓ การฝึกอบรม ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร 
นักบริหารการพัฒนาการเกษตร
และสหกรณ์ ระดับกลาง หรือ
หลักสูตรเทียบเท่าท่ีสถาบัน 
เกษตราธิการรับรอง 

ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตร 
นักบริหารการพัฒนาการเกษตรและ
สหกรณ์ ระดับกลาง หรือระดับสูง 
หรือหลักสูตรเทียบเท่าท่ีสถาบัน 
เกษตราธิการรับรอง 

    ๑.๔ ผลการประเมินการปฏิบัติ
ราชการ ไม่ต่ ากว่าระดับดีมาก อย่างน้อย ๒ รอบการประเมิน ย้อนหลัง ๒ ปี 



๑๔ 

เกณฑ ์ ประเภทอ านวยการ ประเภทบริหาร ระดับต้น 
    ๑.๕ ประสบการณ์ในงาน 
ท่ีหลากหลาย  

มีประสบการณ์ในงานท่ี
หลากหลายไม่น้อยกว่า ๒ อย่าง 
อย่างละไม่น้อยกว่า ๒ ปี 

- 

๒. คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของ
กระทรวง (Smart Officer) คะแนนรวม ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 

๓. ความสามารถด้านดิจิทัล 
  

คะแนนการทดสอบอย่างใดอย่างหน่ึง ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 
- ICDL Workforce Basics 
- IC3 Digital Literacy Certification 
- แบบทดสอบสมรรถนะด้านการใช้ดิจิทัลของสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 
(องค์การมหาชน) (Thailand Professional Qualification Institute: 
TPQI) 

๔. ความสามารถด้านภาษาอังกฤษ 
(Placement Test) คะแนนการทดสอบ ไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐ 

 ท้ังนี้ การก าหนดเกณฑ์เพื่อหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง ในคู่มือเป็นเกณฑ์
เบ้ืองต้นท่ีทุกส่วนราชการต้องใช้ร่วมกัน ส่วนราชการสามารถเพิ่มเติมให้สอดคล้องกับเกณฑ์พิจารณา
เพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งเป้าหมายประเภทอ านวยการหรือประเภทบริหาร ระดับต้นท่ีก าหนดในเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของส่วนราชการ (ถ้ามี)  

๕.๓ กำรพิจำรณำคัดเลือกผู้มีศักยภำพที่จะทดแทนต ำแหน่ง 
ผู้มีศักยภาพท่ีประสงค์สมัครเข้ารับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 

จะต้องมีคุณสมบัติส่วนบุคคล มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของกระทรวง และมีความสามารถตามเกณฑ์
การรับสมัครผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งในข้อ ๕.๒ การคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง
ให้คณะกรรมการท่ีได้รับการแต่งต้ังจากหัวหน้าส่วนราชการเป็นผู้พิจารณา และก าหนดหลักเกณฑ์ 
วิธีการคัดเลือก โดยด าเนินการดังนี้ 

 ๑) หัวหน้าส่วนราชการแต่งต้ังคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ดังนี้ 
  ๑.๑) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ งประเภทอ านวยการ 
ประกอบด้วย 
  (๑) ประธานกรรมการ แต่งต้ังจากผู้ด ารงต าแหน่งรองหัวหน้าส่วนราชการ 
  (๒) กรรมการ จ านวนไม่น้อยกว่าสามคนแต่ไม่เกินห้าคน ซึ่งแต่งต้ังจากผู้ด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูงขึ้นไป และหัวหน้าหน่วยงานด้านการพัฒนาบุคลากร (กรณีส่วน
ราชการมีหน่วยงานด้านการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะ) 



๑๕ 

  (๓) หัวหน้าหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี ท าหน้าท่ีกรรมการและเลขานุการ ท้ังนี้ 
อาจแต่งต้ังเจ้าหน้าท่ีท่ีเกี่ยวข้องร่วมเป็นผู้ช่วยเลขานุการ ได้ตามความเหมาะสม 
  ๑.๒) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น 
ประกอบด้วย 
  (๑) หัวหน้าส่วนราชการ หรือรองปลัดกระทรวงท่ีได้รับมอบหมาย ท าหน้าท่ี
ประธานกรรมการ  
  (๒) กรรมการ จ านวนไม่น้อยกว่าสองคนแต่ไม่เกินส่ีคน ซึ่งแต่งต้ังจากผู้ด ารง
ต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นขึ้นไป  
  (๓) หัวหน้าหรือผู้แทนหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี ท าหน้าท่ีเลขานุการ อาจแต่งต้ัง
ผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาบุคลากรท าหน้าท่ีผู้ช่วยเลขานุการ 
  ๑.๓) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง มีอ านาจหน้าท่ี ดังนี้ 
  (๑) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการสรรหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ต าแหน่ง และด าเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
  (๒) ก าหนดกรอบส่ังสมประสบการณ์ หรือแนวทางการพัฒนาผู้มีศักยภาพท่ีจะ
ทดแทนต าแหน่ง พิจารณาความเหมาะสมและการพ้นสภาพของการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 
  (๓) ขับเคล่ือนระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการ 

๒) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ก าหนดองค์ประกอบในการ
พิจารณาคัดเลือกผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง โดยใหม้ีองค์ประกอบหลักดังนี้ 

- ข้อมูลบุคคล ได้แก่ คุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
ประวัติการฝึกอบรมดูงาน ประสบการณ์ในการท างาน ผลงานท่ีผ่านมาและประวัติทางวินัย 

- ความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องเหมาะสม
กับต าแหน่งเป้าหมาย หรือตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  

- ความประพฤติ มีความประพฤติท่ีเหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งเป้าหมาย 
- คุณลักษณะอื่น  ๆท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น ทัศนคติ บุคลิกลักษณะ การควบคุมอารมณ์ 
- อื่น ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 

๓) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ก าหนดวิธีการคัดเลือกผู้มีศักยภาพ
ท่ีจะทดแทนต าแหน่ง โดยใช้การพิจารณาจากเอกสารการสมัคร และวิธีการสัมภาษณ์ หรือก าหนดวิธีการ 
อื่น ๆ ร่วมด้วยตามท่ีคณะกรรมการฯ เห็นว่าเหมาะสม 

๔) คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ก าหนดเกณฑ์การตัดสิน และน้ าหนัก
คะแนนในแต่ละองค์ประกอบ ท้ังนี้ ผู้ได้รับการคัดเลือกควรได้คะแนนการประเมินไม่น้อยกว่า ร้อยละ ๗๐ 



๑๖ 

๕.๔ กำรวำงแผนและพัฒนำผู้ทดแทนต ำแหน่ง   
การพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง มีเป้าหมายส าคัญเพื่อให้ผู้มีศักยภาพท่ีได้รับการคัดเลือก 

เข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่งได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ให้มีศักยภาพและ
คุณสมบัติพร้อมส าหรับการขึ้นสู่ต าแหน่งเป้าหมาย การวางแผนพัฒนาส่วนราชการจะต้องก าหนด 
ให้สอดคล้องกับเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของต าแหน่งประเภทอ านวยการของ
ส่วนราชการและเป็นไปตามเงื่อนไขการขึ้นสู่ต าแหน่งประเภทอ านวยการและประเภทบริหารระดับต้น 
ท่ีส านักงาน ก.พ. ก าหนด รวมถึงให้มีลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามสมรรถนะของกระทรวง (Smart 
Officer) และลักษณะท่ีพึงประสงค์ของส่วนราชการ ก าหนดรูปแบบการพัฒนาให้มีความหลากหลาย 
สอดคล้องกับเรื่องท่ีจะพัฒนา วางระบบการหมุนเวียนงาน การสอนงานและการมอบหมายงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ มุ่งเน้นการเรียนรู้และพัฒนาแบบ ๗๐ : ๒๐ : ๑๐ (70:20:10 Model in Learning & 
Development)  

• ๗๐% เกิดจากประสบการณ์จากการท างาน และการคิดแก้ปัญหา มาจากการลงมือท า 
ได้ทดลองท า (Experiential Learning) ผ่านจากประสบการณ์จริง จากการท างานจริง ท่ีได้มีโอกาส
เรียนรู้และศึกษาจากงานประจ าวัน การได้รับมอบหมายงานใหม่  ๆ หรือโครงการใหม่  ๆ จาก
ผู้บังคับบัญชา ท าให้ต้องเรียนรู้และฝึกทักษะหลาย ๆ อย่าง เพื่อให้งานประสบความส าเร็จ 

• ๒๐% เกิดจากการได้รับข้อมูลย้อนกลับจากพี่ เล้ียง หรือโค้ช  โดยกระบวนการ 
Coaching การได้รับ Feedback จากผู้บังคับบัญชา หรือจากบุคคลท่ีเกี่ยวข้องในการท างาน ในบางครั้ง
ก็สามารถใช้การประชุมทีม เพื่อท่ีจะได้เรียนรู้ซึ่งกันและกันในทีมงาน เป็นการเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ  

• ๑๐% ได้จากการเข้าฝึกอบรมหรือการอ่าน การเรียนรู้นี้มาจากการเข้าอบรมสัมมนา
อย่างเป็นทางการ  

 การพัฒนาผู้มีศักยภาพเพื่อทดแทนต าแหน่ง ก าหนดระยะเวลาในการพัฒนาอย่างน้อย  
๒ ปี อาศัยเครื่องมือในการวางแผนพัฒนา ๒ แบบ ได้แก่ การจัดท ากรอบการส่ังสมประสบการณ์ และ
การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  

 กำรจัดท ำกรอบกำรสั่งสมประสบกำรณ์ (Experience Accumulation Framework : 
EAF) ตามท่ีส านักงาน ก.พ. วางแนวทางไว้ส าหรับการพัฒนาข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง  (HiPPS)  
เป็นกรอบส าหรับการพัฒนาผ่านการปฏิบัติงานจริง (On-the-job-training) โดยการหมุนเวียนงาน 
(Job Rotation) เพื่อปฏิบัติงานในส านัก/กองต่าง ๆ ซึ่งจะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้นได้มีโอกาสเรียนรู้ 
ท้ังความรู้ ทักษะ ขั้นตอน/กระบวนการท างาน รวมท้ังวัฒนธรรมของส านัก/กองนั้น ๆ การจัดท ากรอบ
การส่ังสมประสบการณ์จะต้องจัดท าให้สอดคล้องกับต าแหน่งเป้าหมาย โดยพิจารณาว่า การจะพัฒนา
ให้ผู้ทดแทนต าแหน่งมีความพร้อมตามท่ีก าหนดในเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของ
ต าแหน่งเป้าหมายตามท่ีส่วนราชการก าหนด และตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งท่ี ก.พ. ก าหนด  



๑๗ 

ท้ังความรู้ ทักษะ สมรรถนะ จะต้องมีประสบการณ์ในงานใด และต้องปฏิบัติงานท่ีส านัก/กองใดบ้าง 
เป็นกรอบการส่ังสมประสบการณ์พื้นฐานรวมของต าแหน่งเป้าหมาย โดยผ่านความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง และน ากรอบการส่ังสมประสบการณ์นี้มาพัฒนา 
ปรับให้เหมาะสมกับผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งแต่ละราย ซึ่งมีประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและ
สมรรถนะท่ีแตกต่างกัน เป็นกรอบการส่ังสมประสบการณ์รายบุคคล (Individual Experience 
Accumulation Framework : IEAF) ท้ังนี้ ส่วนราชการสามารถศึกษาวิธีการและตัวอย่างแบบฟอร์ม
การจัดท ากรอบการส่ังสมประสบการณ์เพิ่มเติมได้จาก คู่มือการจัดท ากรอบการส่ังสมประสบการณ์  
ของส านักงาน ก.พ. ท่ี (https://www.ocsc.go.th/node/3469) 

 กำรจั ดท ำแผน พัฒ น ำรำยบุ คคล  (Individual Development Plan : IDP) เป็ น
กระบวนการท่ีผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง ร่วมกับหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล และ
ผู้บังคับบัญชาระดับต้น ก าหนดความจ าเป็น หรือเป้าหมายการพัฒนา โดยใช้กรอบการส่ังสม
ประสบการณ์เป็นกรอบความคิดในการพัฒนา รวมท้ังใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ของผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง มาสร้างแผนการพัฒนาเฉพาะส าหรับแต่ละบุคคล เพื่อประโยชน์
ต่อท้ังส่วนราชการและความก้าวหน้าในอาชีพอย่างมีคุณภาพ สามารถวางแผนส าหรับการพัฒนา 
เพื่อตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาระยะส้ันท่ีมุ่งเสริมจุดแข็ง และแก้ไขจุดท่ีต้องปรับปรุง โดยเน้น 
ให้สามารถสร้างผลงานหรือปฏิบัติงาน และมีสมรรถนะตามท่ีหน่วยงานก าหนดหรือสูงกว่า รวมท้ัง  
เพื่อเสริมสร้างศักยภาพเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว้ในกรอบการส่ังสมประสบการณ์ 
โดยมีข้ันตอนหลัก ๆ ๓ ขั้นตอน คือ  

 ๑) การประเมินช่องว่างในการพัฒนา (Assess) เป็นการประเมินความรู้ ทักษะ สมรรถนะของ 
ผู้ทดแทนต าแหน่ง เพื่อประเมินศักยภาพของผู้ทดแทนต าแหน่งแต่ละรายตามกรอบการส่ังสมประสบการณ์ 
EAF ท่ีก าหนดไว้ เพื่อก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา โดยเป้าหมายจะต้องสามารถตอบสนองความจ าเป็น
และความต้องการของส่วนราชการ ต าแหน่งเป้าหมาย และตัวของผู้มีศักยภาพเอง ดังนั้น จึงต้องมีการ
ประเมินศักยภาพของผู้ทดแทนต าแหน่ง เพื่อวิเคราะห์ระดับความสามารถปัจจุบันเปรียบเทียบกับ
ความสามารถท่ีคาดหวังของต าแหน่งเป้าหมาย เพื่อให้ทราบว่าผู้ทดแทนต าแหน่งแต่ ละรายมีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และความจ าเป็นจะต้องได้รับการพัฒนาด้านใด 

 ๒) การก าหนดวิธีการพัฒนา (Acquire) ก าหนดวิธีการพัฒนาให้สอดคล้องเหมาะสมกับความรู้ 
ทักษะ สมรรถนะท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาของแต่ละบุคคล โดยวิธีการพัฒนาจะมีท้ังการฝึกอบรม 
ในห้องเรียน (Training) และการฝึกอบรมแบบไม่เป็นทางการ (Non-Training) เช่น การสอนงาน การเรียนรู้
ด้วยตนเอง การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน การหมุนเวียนงาน พี่เล้ียง การให้ค าปรึกษา เป็นต้น ซึ่งวิธีการ
พัฒนาควรต้ังอยู่บนพื้นฐานของ “ความถนัด” หรือความชอบของแต่ละคนรวมถึง “ความเหมาะสม”  
ของเนื้อหาท่ีต้องการให้เรียนรู้  

https://www.ocsc.go.th/node/3469


๑๘ 

 ๓) การปรับใช้ในการปฏิบั ติงานจริง (Apply) เป็นการประเมินผลการพัฒนาว่าสามารถ
ด าเนินการไปตามแผนพัฒนาศักยภาพรายบุคคลท่ีก าหนดไว้หรือไม่ ท้ังยังเป็นการเพิ่มโอกาสให้ผู้ทดแทน
ต าแหน่งได้ประยุกต์ใช้ส่ิงท่ีได้รับการพัฒนา หรือเรียนรู้ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานจริง เป็นรูปธรรม 
ในการสร้างผลงานให้หน่วยงานได้จริง ซึ่งถือเป็นการประเมินผลความส าเร็จของการพัฒนา ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชาของผู้ทดแทนต าแหน่งจึงมีบทบาทส าคัญในการวางแผนร่วมกับผู้ทดแทนต าแหน่ง ร่วมกัน
พัฒนาและติดตามประเมินผลการพัฒนา อันจะท าให้เกิดการปรับใช้ในการปฏิบัติงาน เกิดการพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงานท่ีแท้จริงได้ 

 ท้ังนี้ ส่วนราชการสามารถศึกษาวิธีการ และตัวอย่างแบบฟอร์มการจัดท าแผนพัฒนา
รายบุ คคลเพิ่ ม เติม ได้ จาก  คู่มื อการ จัดท าแผนพัฒ นาเฉพาะบุ คคล ของส านั ก งาน  ก .พ . 
(https://www.ocsc.go.th/node/3475) 

 ส าหรับการเลือกใช้เครื่องมือในการวางแผนพัฒนาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง  
ส่วนราชการพิจารณาเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสมกับกลุ่มเป้าหมาย ท่ีส าคัญส่วนราชการต้องส่งเสริม
และให้โอกาสผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งได้รับการพัฒนา ในหลักสูตรท่ีเป็นเงื่อนไขของต าแหน่ง
เป้าหมายประเภทอ านวยการและประเภทบริหาร ระดับต้น การสับเปล่ียนหมุนเวียนงานเพื่อให้มี
ประสบการณ์ในงานท่ีหลากหลายตามเงื่อนไขของต าแหน่งประเภทอ านวยการ โดยก าหนดแผนท่ีชัดเจน
ในการให้ผู้ท่ีจะทดแทนต าแหน่งได้เข้าอบรม รวมท้ังการออกแบบหลักสูตรการพัฒนาเฉพาะส าหรับ
พัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง การวางแผนพัฒนาในวิธีการอื่น ๆ การมอบหมายงานท่ีท้าทาย เพื่อให้ 
ผู้ทดแทนต าแหน่งมีความรู้ ทักษะ สมรรถนะ และคุณลักษณะตามท่ีก าหนดในเส้นทางความก้าวหน้า 
ในอาชีพ หรือตาม Job Description ของต าแหน่งเป้าหมาย รวมทั้งตามท่ีส่วนราชการก าหนด 

 ๕.๕ กำรติดตำมประเมินผล 
 ก าหนดให้มีการติดตามประเมินผลผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งทุกปี ท้ังในช่วง
ระหว่างการพัฒนาและช่วงหลังจากพัฒนาครบตามแผนเรียบร้อยแล้ว แต่ยังไม่ได้รับการคัดเลือกให้ด ารง
ต าแหน่งเป้าหมาย หากผลการประเมินไม่ผ่านตามเกณฑ์ ให้พ้นสภาพจากการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง  
โดยเป็นอ านาจของคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการ ในการก าหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการประเมิน ผู้ประเมิน พิจารณาความเหมาะสมและการพ้นสภาพของการเป็นผู้ทดแทน
ต าแหน่ง เพื่อให้มั่นใจว่าผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งได้รับการพัฒนาและมีคุณภาพตามเป้าหมาย 
ท่ีก าหนด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 ๑) การประเมินผลระหว่างการพัฒนาตามแผน เป็นการประเมินผลการปฏิบัติงานและ 
ผลการพัฒนา โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ในกรอบการส่ังสมประสบการณ์ หรือแผนการ
พัฒนารายบุคคล การพิจารณาจากผลการปฏิบัติราชการ ผลงาน ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ เพื่อใช้เป็นข้อมูลส าคัญประกอบการวางแผน

https://www.ocsc.go.th/node/3475
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พัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่งในปีต่อไป ซึ่งทุกปีหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ีจะต้องบันทึกผลการประเมิน 
ในฐานข้อมูลผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง (Talent Inventory) จนครบระยะเวลาของแผน 
การพัฒนา รวมท้ังการบันทึกการเปล่ียนแปลงในเรื่องของการด ารงต าแหน่ง ประวัติการฝึกอบรม 
ในหลักสูตรท่ีเป็นเงื่อนไขของต าแหน่งเป้าหมาย รวมท้ังการสะสมประสบการณ์ท่ีหลากหลาย ๓ อย่าง 
อย่างละ ๒ ปี ตามเงื่อนไขของต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

 ๒) การประเมินผลหลังพัฒนาครบตามแผน เป็นการประเมินผู้ทดแทนต าแหน่งระหว่าง 
ท่ีรอการได้รับคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณาความเหมาะสมของการเป็นผู้ทดแทน
ต าแหน่ง เพื่อคงความเป็นผู้มีศักยภาพท่ีพร้อมส าหรับการเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย และใช้ในการจัดล าดับ
ความเหมาะสมของผู้ทดแทนต าแหน่งกับต าแหน่งเป้าหมาย โดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงาน ผลงาน 
ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ และประวัติ
ทางวินัย บันทึกผลการประเมิน รวมท้ังข้อมูลการเปล่ียนแปลง ในฐานข้อมูลผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ต าแหน่ง (Talent Inventory) จนกว่าผู้ทดแทนต าแหน่งจะได้รับการคัดเลือกสู่ต าแหน่งเป้าหมาย หรือ
พ้นสภาพจากการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 

 ท้ังนี้  เมื่อ ผู้ทดแทนต าแหน่งพัฒนาครบตามแผนแล้ว จะต้องประเมินคุณลักษณะ 
ท่ีพึงประสงค์ของกระทรวง ฯ (Smart Officer) ทักษะภาษาอังกฤษ (Placement Test) ของสถาบัน
เกษตราธิการ (ควรได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ ๖๐) และบันทึกผลคะแนนในฐานข้อมูลผู้มีศักยภาพ 
ท่ีจะทดแทนต าแหน่ง (Talent Inventory) 

 ๓) การพ้นสภาพการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง สาเหตุการพ้นสภาพการเป็นผู้ทดแทน
ต าแหน่ง ได้แก่  
  - การขอลาออกของผู้ทดแทนต าแหน่ง  
  - การได้รับแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งเป้าหมาย 
  - ผลการประเมินไม่ผ่านเกณฑ์ท่ีคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง
ก าหนด 
  - มีประวัติการถูกลงโทษทางวินัย 
  - เกษียณอายุราชการ  
  - อื่น ๆ ตามท่ีคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งก าหนด 

๕.๖ ขั้นตอนกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง  
 การวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ด าเนินการ
ตามขั้นตอนและกรอบระยะเวลาโดยประมาณ ดังนี้ 
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ภาพขั้นตอนและกรอบระยะเวลาการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 

การก าหนดจ านวน 
ต าแหน่งเป้าหมาย 

การก าหนดเกณฑ์ 
การคัดเลือก 

การคัดเลือกผู้มีศักยภาพ 
ที่จะทดแทนต าแหน่ง 

การจัดท าแผนพันนา 
ผูท้ดแทนต าแหน่ง 

การติดตามประเมินผล 

- ส ารวจจ านวนข้าราชการประเภทอ านวยการท่ีจะเกษียณอายุ
ราชการ ล่วงหน้าระยะ ๕ ปี เร่ิมใช้ข้อมูลปี ๒๕๖๘ ก าหนด
จ านวนผู้ทดแทนต าแหน่ง ๓ เท่าของต าแหน่งท่ีจะเกษียณอายุ
ราชการ 
- ผู้ทดแทนต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้น จ านวน ๓ เท่า
ของต าแหน่งท่ีส่วนราชการมี 

- แต่งต้ังคณะกรรมการขับเคลื่อนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
- ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกผู้ทดแทนต าแหน่ง 

- ประกาศรับสมัครคัดเลือกผู้ทดแทนต าแหน่ง 
- ประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิ์เข้ารับการคัดเลือก 
- พิจารณาคัดเลือกตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ีก าหนด 
- ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการคัดเลือกให้เป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 
  และรายงานหัวหน้าส่วนราชการทราบ 
- บันทึกข้อมูลผู้ได้รับการคัดเลือกใน Talent Inventory 

- จัดท ากรอบสั่งสมประสบการณผ์ู้ทดแทนต าแหน่ง 
- จัดท ากรอบสั่งสมประสบการณผ์ู้ทดแทนต าแหน่งรายบุคคล 
- จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลของผู้ทดแทนต าแหน่ง 
- ก าหนดแผนการอบรมผู้ทดแทนต าแหน่ง 

- ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ เครื่องมือในการประเมินผล 
- ประเมินผลการพัฒนา ความเหมาะสมและการพ้นสภาพ 
การเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 
- บันทึกผลการประเมินใน Talent Inventory 
- สรุปรายช่ือผู้ทดแทนต าแหน่งเสนอหัวหน้าส่วนราชการทราบ 
เพื่อใช้ประกอบการพิจารณาคัดเลือกแต่งต้ังต าแหน่งเป้าหมาย 
- รายงานผลการด าเนินงานต่อหัวหน้าส่วนราชการและกระทรวง 

การพันนา 
ผูท้ดแทนต าแหน่ง 

- สร้างหลักสูตร ออกแบบวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมส าหรับ
พัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง 
- สนับสนุนให้ผู้ทดแทนต าแหน่งได้รับการพัฒนาตามแผน 
- สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 

เม.ย.-ก.ย. 

ต.ค.เป็นต้นไป 

ก.ย.ปีถัดไป 
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๖. บทบำทของผู้เกี่ยวข้องกับกำรวำงแผนทดแทนต ำแหน่ง 
 ในการด าเนินการวางแผนทดแทนต าแหน่งให้เกิดผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องได้รับ
ความร่วมมือจากทุกฝ่ายท่ีมีส่วนเกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 

๑) ผู้บริหารระดับสูง มีบทบาทดังนี้ 
 ก าหนดนโยบายในการสนับสนุนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง  
 ก าหนดนโยบายในการสนับสนุนการพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง  
 ก ากับ ติดตามความก้าวหน้าการด าเนินงาน 
 สนับสนุนให้ผู้ทดแทนต าแหน่งได้เข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเป็นเงื่อนไข 

ของต าแหน่งเป้าหมาย 
 เปิดโอกาสให้ผู้ทดแทนต าแหน่งได้เสนอความคิดเห็น มอบหมายงาน/โครงการ

ส าคัญท่ีมีความท้าทาย  
 สนับสนุนให้ ผู้ทดแทนต าแหน่งท่ีมีศักยภาพได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ต าแหน่ง

เป้าหมาย 

 ๒) หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีบทบาทดังนี้ 
 บริหารจัดการการด าเนินงานในภาพรวม 
 สร้างความเข้าใจ และเป็นท่ีปรึกษาให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
 ด าเนินการตามข้ันตอนของการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
 จัดท ากรอบการส่ังสมประสบการณ์ภาพรวม 
 ก าหนดแผนการส่งผู้ทดแทนต าแหน่งเข้าฝึกอบรมในหลักสูตรตามเงื่อนไขของการ

ขึ้นสู่ต าแหน่งเป้าหมาย และบริหารจัดการให้ผู้ทดแทนต าแหน่งได้อบรมตามแผน 
 ติดตามการพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่งให้เป็นไปตามแผน 
 บันทึกข้อมูลผู้ทดแทนต าแหน่งในฐานข้อมูล (Talent Inventory) และน าเสนอ

ข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องแก่ผู้บริหาร 
 ประเมินผลการด าเนินงานสรุปเสนอหัวหน้าส่วนราชการและกระทรวงฯ 
 ปรับปรุง พัฒนาการด าเนินงานการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการ 

ให้มีประสิทธิภาพ 



๒๒ 

 ๓) หน่วยงานด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีบทบาทดังนี้ 
 วางแผนพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่งในภาพรวม 
 พัฒนาหลักสูตร และก าหนดวิธีการส าหรับใช้พัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง  
 ก าหนดแผนการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาผู้ทดแทนต าแหน่ง 
 ให้โอกาสผู้ทดแทนต าแหน่งได้เข้าอบรมในหลักสูตรเงื่อนไขการขึ้นสู่ต าแหน่ง

เป้าหมาย ตามแผนท่ีหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก าหนดไว้ 

 ๔) ผู้มีศักยภาพท่ีได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
 ศึกษารายละเอียดการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
 หารือผู้เกี่ยวข้องเพื่อจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล และหรือกรอบการส่ังสม

ประสบการณ์รายบุคคล 
 ท าความเข้าใจเป้าหมายการพัฒนาท่ีก าหนดไว้  เรื่องท่ีต้องเรียนรู้และพัฒนา 

ตามแผนท่ีก าหนด 
 รับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง มีวินัยในตนเอง และต้องกระตือรือร้นในการ

เรียนรู้หรือพัฒนาตนเอง และพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 

 ถึงแม้การเป็นผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ จะถือ
เป็นทางเลือกหนึ่งในการพิจารณาคัดเลือกเพื่อเล่ือนระดับให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นในต าแหน่งเป้าหมาย
จากหัวหน้าส่วนราชการ แต่ส่ิงท่ีผู้มีศักยภาพในการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่งจะได้รับ คือ โอกาสในการ
ได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีเป็นเงื่อนไขของการขึ้นสู่ต าแหน่งเป้าหมาย การได้รับการพัฒนา 
อย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง ในวิธีการท่ีหลากหลาย การได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น  
การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานส าคัญ ๆ ท่ีมีความท้าทาย การได้มีโอกาสเข้าร่วมเป็นทีมงานของ
ผู้บริหารระดับสูงเพื่อพัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีศักยภาพ และมีความพร้อมท่ีจะเป็นผู้บริหารท่ีดี เก่ ง  
และมีคุณธรรมของกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ต่อไป 
 
 

********************************* 
 



๒๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคผนวก 
 

 

 



๒๔ 

ตัวอย่างค าส่ังแต่งต้ังคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) 
 

 
 

ค าส่ัง.........(ช่ือส่วนราชการ)............. 
ท่ี.........../............ 

เรื่อง  แต่งต้ังคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
--------------------------------------------------------- 

ตามท่ีปลัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้มีนโยบายให้ทุกส่วนราชการในสังกัดด าเนินการ
วางแผนทดแทนต าแหน่ง เตรียมก าลังคนท่ีมีความสามารถโดดเด่นเป็นท่ีประจักษ์ ให้มีความพร้อม
ส าหรับการด ารงต าแหน่งท่ีส าคัญของส่วนราชการ เพื่อสร้างความต่อเนื่องในการบริหารการด าเนินงาน 
และพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เช่ือมโยงกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนคุณภาพ โดยก าหนดต าแหน่งเป้าหมายส าหรับวางแผนทดแทน
ต าแหน่ง ๒ ประเภท คือ ประเภทบริหาร ระดับต้น และประเภทอ านวยการ นั้น  

 เพื่อให้การขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งของ............................... เป็นระบบ 
ต่อเนื่อง และเกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม จึงแต่งต้ังคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทน
ต าแหน่ง ดังนี้  

 ๑. คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น 
 องค์ประกอบ 
 ๑.๑ หัวหน้าส่วนราชการ หรือรองปลัดกระทรวงท่ีได้รับมอบหมาย   ประธาน 
 ๑.๒ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้นขึ้นไป   กรรมการ 
       (จ านวนไม่น้อยกว่าสองคนแต่ไม่เกินส่ีคน)    
 ๑.๓ ………..   กรรมการ 
 ๑.๔ ………..   กรรมการ 
 ๑.๕ หัวหน้าหรือผู้แทนหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี   เลขานุการ 
 ๑.๖ ผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาบุคลากร  ผู้ช่วยเลขานุการ 



๒๕ 

 ๒. คณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
 องค์ประกอบ 
 ๒.๑ รองหัวหน้าส่วนราชการท่ีได้รับมอบหมาย    ประธาน 
 ๒.๒ ผู้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ระดับสูงขึ้นไป   กรรมการ 
       (จ านวนไม่น้อยกว่าสามคนแต่ไม่เกินห้าคน)    
 ๒.๓ ………..   กรรมการ 
 ๒.๔ ………..   กรรมการ 
 ๒.๕ หัวหน้าหน่วยงานด้านการพฒันาบุคลากร    กรรมการ 
 ๒.๖ หัวหน้าหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี                        กรรมการและเลขานุการ 
 ๒.๗ ผู้แทนหน่วยงานการเจ้าหน้าท่ี  ผู้ช่วยเลขานุการ 

 โดยใหค้ณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่ง มีอ านาจหน้าท่ี ดังนี้ 
 ๑) ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไขการสรรหาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่ง  
และด าเนินการคัดเลือกผู้มีศักยภาพเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 
 ๒) ก าหนดกรอบการส่ังสมประสบการณ์ หรือแนวทางการพัฒนาผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทน
ต าแหน่ง พิจารณาความเหมาะสมและการพ้นสภาพของการเป็นผู้ทดแทนต าแหน่ง 
 ๓) ขับเคล่ือนระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่งของส่วนราชการ 
 

 ท้ังนี้  ต้ังแต่บัดนี้เป็นต้นไป 
       
     ส่ัง ณ วันท่ี.......................... พ.ศ. ............ 
 
 

(ลงช่ือ).................................... 
       (...............................................) 
       (หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม) 

 
 
 
 
 
 
 



๒๖ 

ตัวอย่างประกาศรับสมัครข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 

 

 

 

 

ประกาศคณะกรรมการขับเคล่ือนการวางแผนทดแทนต าแหน่งประเภท............... 
เรื่อง รับสมัครข้าราชการพลเรือนสามัญเพื่อคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง 

ประเภท.........................ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ..................... 
---------------------------------------- 

 ด้วย................................มีความประสงค์ประกาศรับสมัครข้าราชการพลเรือนสามัญ
เพื่อคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง ประเภท......................... ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. ............... โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

๑. คุณสมบติั 
……………. 

๒. การรับสมัคร 
 ……………. 

 ๓. วิธีการและเกณฑ์การคัดเลือก 
 ……………. 

 ๔. การประกาศรายช่ือผู้มีสิทธิเข้ารับการคัดเลือก  
 ……………. 

หมายเหตุ 
๑. ผู้ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่งจะได้รับโอกาสในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ 
และต่อเน่ือง โดยจะต้องจัดท ากรอบการสั่งสมประสบการณ์หรือแผนพัฒนารายบุคคลตามท่ีคณะกรรมการฯ 
ก าหนด มีวินัยในการพัฒนาตามแผน กระตือรือร้นในการเรียนรู้หรือพัฒนาตนเองและพัฒนางานอย่างต่อเน่ือง 
๒. การเป็นผู้มีศักยภาพท่ีจะทดแทนต าแหน่งถือเป็นทางเลือกหน่ึงในการพิจารณาคัดเลือกเพื่อเลื่อนระดับ 
ให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในต าแหน่งเป้าหมายจากหัวหน้าส่วนราชการ 

                          ประกาศ ณ วันท่ี ..........................พ.ศ. ............... 

 

(ลงช่ือ).................................... 
       (...............................................) 

   ประธานกรรมการขับเคลื่อน 
การวางแผนทดแทนต าแหน่งประเภท……………….….…… 



๒๗ 

ใบสมัครก าหนดให้ใช้เหมือนกันทุกส่วนราชการเนื่องจากต้องบันทึกข้อมูลใน Talent Inventory 
 
 

ใบสมัครเข้ารับการคัดเลือก 
เข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) 

ประเภทบริหาร ระดับต้น 

ช่ือ – สกุล (นาย/นาง/นางสาว).............................................................................................................. 
สังกัด......................................................................... ส านัก/กอง........................................................... 
ช่ือต าแหน่ง........................................................ ประเภท............................. ระดับ............................... 
ต าแหน่งเป้าหมาย (ช่ือต าแหน่งทางการบริหาร)..................................................................................... 

ผลคะแนนการท าสอบ 
คะแนนประเมิน Smart Officer............................คะแนนประเมิน Placement test.......................... 
คะแนนประเมินความสามารถด้านดิจิทัล............................... 

ความเชี่ยวชาญ...................................................................................................................................... 

ความสามารถพิเศษ................................................................................................................................ 

ประวัติส่วนตัว 
เลขบัตรประจ าตัวประชาชน..............................................วัน/เดือน/ปี เกิด........................................... 
เริ่มรับราชการเมื่อวันท่ี..............................................ปีท่ีเกษียณอายุราชการ พ.ศ. ................................ 
E-Mail.......................................................................Line ID.................................................................. 
เบอร์มือถือ................................................................เบอร์มือถือส ารอง................................................... 
เบอร์ส านักงาน..........................................................เบอร์โทรสาร........................................................... 
สถานภาพ   โสด      สมรส      หย่าร้าง      หม้าย     แยกกันอยู่ 
ระดับการศึกษาสูงสุด   ปริญญาเอก  ปริญญาโท  ปริญญาตร ี
โรคประจ าตัว............................................................................................................................................. 

ข้อมูลก าลังคนคุณภาพ 
 เป็นนักบริหารน าการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่    เป็น New Wave 
 เป็นนักยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ  เป็น HiPPS 
 เป็นนักเรียนทุนรัฐบาลประเภทศึกษา 

รางวัลที่เคยได้รับ 
ช่ือรางวัล จากหน่วยงาน เมื่อวัน/เดือน/ป ี

   
   

 

ติดรูปถ่าย 
ขนาด ๑ น้ิว 

ถ่ายไม่เกิน ๑ ปี 



๒๘ 

ประวัติการศึกษา 
ระดับ.......................... 
สถาบันการศึกษา...............................................................ช่ือวุฒิการศึกษา............................................... 
วชิาเอก..............................................................................ประเทศ............................................................ 
ศึกษาระหว่าง พ.ศ. .................... ถึง พ.ศ. ........................เกียรตินิยม...................................................... 
ประเภททุนการศึกษา (กรณีได้รับทุน)......................................ช่ือทุนการศึกษา ....................................... 

ระดับ..................... 
สถาบันการศึกษา...............................................................ช่ือวุฒิการศึกษา............................................... 
วิชาเอก..............................................................................ประเทศ............................................................ 
ศึกษาระหว่าง พ.ศ. .................... ถึง พ.ศ. ........................เกียรตินิยม...................................................... 
ประเภททุนการศึกษา (กรณีได้รับทุน)......................................ช่ือทุนการศึกษา ....................................... 

ทุนรัฐบาลเพื่อการฝึกอบรม 
ประเภททุน หลักสูตร ปีท่ีได้รับทุน  ประเทศท่ีไปอบรม 

    
    
 
ประวัติการฝึกอบรม (เฉพาะหลักสูตรที่เป็นเง่ือนไขการเลื่อนต าแหน่ง) 

ช่ือหลักสูตร รุ่นท่ี หน่วยงานผู้จัด ปีท่ีเข้ารับการฝึกอบรม 
    
    
 
ประวัติการด ารงต าแหน่ง (ต้ังแต่ประเภทอ านวยการ) 

หน่วยงาน ส านัก/กอง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ วันท่ีด ารงต าแหน่ง 
(ต้ังแต่....ถึง....) 

      
      
 
 

ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ข้อความดังกล่าวข้างต้นถูกต้องตามความเป็นจริงทุกประการ และข้าพเจ้า
เป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีก าหนดในประกาศรับสมัคร 
 

           ลายมือช่ือ.................................................ผู้สมัคร 
                  (..................................................) 
              วันท่ี ............ เดือน ..................... พ.ศ. ................. 
 



๒๙ 

ใบสมัครก าหนดให้ใช้เหมือนกันทุกส่วนราชการเนื่องจากต้องบันทึกข้อมูลใน Talent Inventory 
 
 

ใบสมัครเข้ารับการคัดเลือก 
เข้าสู่ระบบการวางแผนทดแทนต าแหน่ง (Succession Plan) 

ประเภทอ านวยการ 

ช่ือ – สกุล (นาย/นาง/นางสาว).............................................................................................................. 
สังกัด...................................................................... ส านัก/กอง.............................................................. 
ช่ือต าแหน่ง........................................................ ประเภท............................. ระดับ............................... 
ต าแหน่งเป้าหมาย (ช่ือต าแหน่งทางการบริหาร)..................................................................................... 

ผลคะแนนการท าสอบ 
คะแนนประเมิน Smart Officer............................คะแนนประเมิน Placement test.......................... 
คะแนนประเมินความสามารถด้านดิจิทัล................................. 

ความเชี่ยวชาญ...................................................................................................................................... 

ความสามารถพิเศษ................................................................................................................................ 

ประวัติส่วนตัว 
เลขบัตรประจ าตัวประชาชน..............................................วัน/เดือน/ปี เกิด........................................... 
เริ่มรับราชการเมื่อวันท่ี..............................................ปีท่ีเกษียณอายุราชการ พ.ศ. ................................ 
E-Mail.......................................................................Line ID.................................................................. 
เบอร์มือถือ................................................................เบอร์มือถือส ารอง................................................... 
เบอร์ส านักงาน..........................................................เบอร์โทรสาร........................................................... 
สถานภาพ   โสด      สมรส      หย่าร้าง      หม้าย     แยกกันอยู่ 
ระดับการศึกษาสูงสุด   ปริญญาเอก  ปริญญาโท  ปริญญาตรี 
โรคประจ าตัว............................................................................................................................................. 

ข้อมูลก าลังคนคุณภาพ 
 เป็นนักบริหารน าการเปล่ียนแปลงรุ่นใหม่    เป็น New Wave 
 เป็นนักยุทธศาสตร์เพื่อการปฏิรูปประเทศเชิงบูรณาการ  เป็น HiPPS 
 เป็นนักเรียนทุนรัฐบาลประเภทศึกษา 

รางวัลที่เคยได้รับ 
ช่ือรางวัล จากหน่วยงาน เมื่อวัน/เดือน/ป ี

   
   

 

ติดรูปถ่าย 
ขนาด ๑ น้ิว 

ถ่ายไม่เกิน ๑ ปี 



๓๐ 

ประวัติการศึกษา 
ระดับ.......................... 
สถาบันการศึกษา...............................................................ช่ือวุฒิการศึกษา............................................... 
วิชาเอก..............................................................................ประเทศ............................................................ 
ศึกษาระหว่าง พ.ศ. .................... ถึง พ.ศ. ........................เกียรตินิยม...................................................... 
ประเภททุนการศึกษา (กรณีได้รับทุน)......................................ช่ือทุนการศึกษา ....................................... 

ระดับ..................... 
สถาบันการศึกษา...............................................................ช่ือวุฒิการศึกษา............................................... 
วิชาเอก..............................................................................ประเทศ............................................................ 
ศึกษาระหว่าง พ.ศ. .................... ถึง พ.ศ. ........................เกียรตินิยม...................................................... 
ประเภททุนการศึกษา (กรณีได้รับทุน)......................................ช่ือทุนการศึกษา ....................................... 

ทุนรัฐบาลเพื่อการฝึกอบรม 
ประเภททุน หลักสูตร ปีท่ีได้รับทุน  ประเทศท่ีไปอบรม 

    

ประวัติการฝึกอบรม (เฉพาะหลักสูตรที่เป็นเง่ือนไขการเลื่อนต าแหน่ง) 
ช่ือหลักสูตร รุ่นท่ี หน่วยงานผู้จัด ปีท่ีเข้ารับการฝึกอบรม 

    

ประวัติการด ารงต าแหน่ง (ต้ังแต่เร่ิมรับราชการ) 
หน่วยงาน ส านัก/กอง ต าแหน่ง ประเภท ระดับ วันท่ีด ารงต าแหน่ง 

(ต้ังแต่....ถึง....) 
      

ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ข้อความดังกล่าวข้างต้นถูกต้องตามความเป็นจริงทุกประการ และข้าพเจ้า
เป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตามท่ีก าหนดในประกาศรับสมัคร 

       ลายมือช่ือ......................................................ผู้สมัคร 
               (..................................................) 
               วันท่ี ............ เดือน ..................... พ.ศ. ................ 

ข้าพเจ้าขอรับรองว่า ผู้สมัครเป็นผู้มีความประพฤติดี สมควรได้รับการคัดเลือกเป็นผู้ทดแทน
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

      ลายมือช่ือ................................................ผู้บังคับบัญชา 
             (..................................................) 
               วันท่ี ............ เดือน ..................... พ.ศ. ................. 
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ตัวอย่ำงแบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
 

 
 
 
 

แบบประเมินผลการปฏิบัติงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์ 
ของผู้มีศักยภาพทดแทนต าแหน่ง 

  
 

ช่ือ - นามสกุล......................................................................เป็นผู้ทดแทนต าแหน่งปี............................... 
ต าแหน่ง..................................................ระดับ.................................สังกัด............................................... 

ค าช้ีแจง แบบประเมินผลการปฏิบัติงานผู้มีศักยภาพทดแทนต าแหน่ง ประเมินโดยผู้บังคับบัญชาท่ีดูแล
ผู้มีศักยภาพทดแทนต าแหน่ง ประกอบด้วย 2 ส่วน  
ส่วนท่ี 1 ผลงาน ...................... คะแนน 
ส่วนท่ี 2 พฤติกรรมในการท างาน .....................คะแนน   

รายการประเมิน 
คะแนน

เต็ม 
คะแนน 
ที่ได้รบั 

ส่วนที ่1 ผลงาน   

1.1 ปริมาณผลงาน (พิจารณาจากปริมาณผลงานเปรียบเทยีบกับเป้าหมาย 
ข้อตกลง ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์) 

 
 

1.2 คุณภาพของผลงาน (พิจารณาจากความถูกต้อง ความครบถ้วน ความ
สมบูรณ์ และความประณีต หรือคณุภาพอ่ืน ๆ) 

 
 

1.3 ความทันเวลา (พจิารณาจากเวลาท่ีใช้ปฏิบัติงานซึ่งต้องใช้เวลาในการ
ปฏิบัติงานท่ีรวดเร็วกว่ามาตรฐานปกติ) 

 
 

1.4 การประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรพัยากร (พิจารณาจากความ
ฟุ่มเฟือยในการใช้ทรพัยากรหรือความสัมพนัธ์ระหว่างทรัพยากรท่ีใช้กับ
ผลผลิตของงานหรือโครงการ) 

 
 

1.5 ผลสัมฤทธ์ิของงานท่ีปฏิบัตไิด ้(พิจารณาจากผลผลติหรอืผลลพัธ์ของผลงาน
ซึ่งต้องสูงกว่ามาตรฐานปกติ เช่น แผนงานโครงการต่าง ๆ ท่ีได้รับ
มอบหมายให้ปฏิบัติเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือวัตถปุระสงคข์องงาน) 

  

1.6 องค์ประกอบอ่ืน ๆ 
1)..................................................................................... 
2)..................................................................................... 

  

 รวมคะแนนด้านผลงาน   
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รายการประเมิน 
คะแนน

เต็ม 
คะแนน 
ที่ได้รบั 

ส่วนที ่2 พฤตกิรรมในการท างาน   
2.1 ความพยายามท างานในหน้าท่ีใหด้ีและถูกต้อง   
2.2 ความมานะอดทน ขยันหม่ันเพียรในการท างานและตรงต่อเวลา (ตั้งใจ 

ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ ท่ีจะท างานใหส้ าเร็จไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและปญัหา) 
  

2.3 ความรับผดิชอบในงาน สามารถส่งงานไดต้ามก าหนดเวลา (ปฏิบัติงานใน
หน้าท่ีและท่ีไดร้ับมอบหมายโดยเต็มใจ มุ่งมัน่ท างานใหส้ าเรจ็ลลุ่วงและ
ยอมรับผลท่ีเกดิจากการท างาน) 

  

2.4 แสดงออกว่าต้องการท างานใหด้ีขึน้ และแสดงความเหน็ในเชิงปรับปรุง
พัฒนาเมื่อเหน็สิ่งท่ีก่อให้เกดิการสญูเปล่า 

  

2.5 ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์(การคดิคน้หาวิธีการท างานใหม่ ๆ เพื่อเพิม่
ประสิทธิภาพการท างาน รวมท้ังส่งเสริม ผลักดัน และกระตุน้จูงใจผู้อ่ืน  
ให้คดิรเิริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนา) 

  

2.6 การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น (ความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน บุคคลท่ัวไป รวมถึงบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกท่ีมีความ 
ส าคัญต่อการปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายและสร้างเครือข่ายท่ีแข็งแกร่งได้) 

  

2.7 การแกไ้ขปัญหาและการตดัสนิใจ (วิเคราะห์หาสาเหตุกอ่นเสมอเมื่อประสบ
ปัญหาใด ๆ วิเคราะห์ลู่ทางแก้ปัญหาโดยมีทางเลือกปฏบัิติได้หลายวิธี เลือก
ทางปฏิบัติในการแก้ปัญหาไดถู้กต้องเหมาะสม ใชข้้อมลูประกอบในการ
ตัดสินใจและแก้ปัญหา) 

  

2.8 ความสามารถในการสื่อความหมาย (สื่อสารกับบุคคลตา่ง ๆ ไดด้ี โดยเข้าใจ
ถูกต้องตรงกัน ถ่ายทอดและเผยแพรค่วามรู้ทางวิชาการใหผู้้อื่นเข้าใจได้
อย่างชัดเจน ใช้ภาษาอย่างถูกต้องและเหมาะสม) 

  

2.9 องค์ประกอบอ่ืน ๆ.....................................................................................   

รวมคะแนนด้านพฤตกิรรมในการท างาน   

รวมคะแนนด้านผลงานและพฤตกิรรมในการท างาน   

สรุปผลการประเมิน 
  ดีเด่น  (90 - 100%) 
  ดีมาก  (80 - 89%) 
  ดี  (70 - 79%) 
  พอใช้  (60 - 69%) 
  ต้องปรับปรุง  (ต่ ากว่า 60%) 

ลงช่ือ........................................................ผู้ประเมนิ 
(...........................................................) 

   ต าแหน่ง............................................................ 
วันท่ี...................../.........................../................ 


