
การเปลี่ยนจากระบบ ซี สู่ระบบ แท่ง 





แผนด าเนินการแก้ไขประกาศมาตรฐานทั่วไป 



การสร้างก าลังคนในข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่มคีุณภาพ 
มีสมดุล  คุณภาพงาน   คุณภาพชีวิต 

การกระจายอ านาจการบริหาร 

การปรับปรุงแก้ไข กฎหมาย  ระเบียบ 

หลักการพัฒนา
สมรรถนะ 

Competency 

หลักการบริหาร 
ผลงาน 

Performance 

หลักการพิทักษ ์
ระบบคุณธรรม 

Merit 



 การปรับปรงุระบบการจ าแนกต าแหน่ง 

และค่าตอบแทน 



โครงสรา้งต าแหน่งพนกังานสว่นทอ้งถ่ินในปัจจบุนั ... 

ระดบั 10   ปลดั  

ระดบั 9     ปลดั / รองปลดั / ผอ.ส านกั  

ระดบั 8    ปลดั / รองปลดั / ผอ.กอง / ผอ.สว่น 

ระดบั 7    ผอ.กอง / หวัหนา้ฝ่าย  

ระดบั 3-5 หรือ 6 

ระดบั 2-4 หรือ 5       ระดบัปฏิบตักิาร 

ระดบั 1-3 หรือ 4 

จดัโครงสรา้งของต าแหน่งตามระดบัมาตรฐานกลาง (Common Level) เป็น 10 ระดบั  

ระดบั 6  หวัหนา้กอง / หวัหนา้สว่น / หวัหนา้ฝ่าย  
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ปัจจุบนัประเภทต าแหน่งของ อปท. แบ่งเป็น 3 ประเภท 

ประเภทวิชาชีพเฉพาะระดบั 7  ขึ้นไป 

ประเภทเชีย่วชาญเฉพาะระดบั 9  ขึ้นไป 

ประเภททัว่ไป 

สายงานเริม่ตน้จาก ระดบั 1 

สายงานเริม่ตน้จากระดบั  2 

สายงานเริม่ตน้จากระดบั  3 

บรหิารระดบัสงู (ต าแหน่งระดบั 9) 

ปลดั อปท.ระดบั 9 

รองปลดั อปท.ระดบั 9 

ผอ.ส่วนราชการท่ีสงูกว่ากอง ระดบั 9 

บรหิารระดบักลาง ( ต าแหน่งระดบั 8)  

ปลดั อปท.ระดบั 8 

รองปลดั อปท.ระดบั 8 

ผอ.กอง ระดบั 8 

1 

3 

2 



  มาตรฐานกลางไม่ยดืหยุน่ตอ่การบริหารก าลงัคน 

  จ  าแนกความแตกตา่งของค่างานไดไ้ม่ชดัเจน ท าใหเ้กิด                 

การเลื่อนไหลของต าแหน่งที่ไม่สมเหตผุล 

  ความตอ้งการกา้วหนา้ & ค าขอก าหนดต าแหน่งเป็นระดบัสูงข้ึน

จ  านวนมาก 

  มีสายงานจ านวนมาก (141 สายงาน) ท าใหไ้ม่คล่องตวั 

  เนน้คณุวุฒิทางการศึกษา อาวุโส มากกว่าขีดความสามารถใน    

การปฏิบตังิาน 

  เจา้หนา้ที่ของรฐัประเภทตา่งๆ น าไปปรบัใชอ้ยา่งไม่สมดุลย ์

ปัญหาระบบจ าแนกต าแหน่งในปัจจบุนั ... 



ปัญหาค่าตอบแทนพนักงานสว่นทอ้งถ่ินในปัจจุบนั ... 

 มีบญัชีอตัราเงินเดือนเพียงบญัชีเดียวส าหรบัทุก 

      กลุม่งาน 

 ค่าตอบแทนภาครฐัต า่กว่าอตัราการจา้งงานใน 

      ภาคเอกชนที่รบัผิดชอบงานในระดบัเดียวกนั 

 การจา่ยค่าตอบแทนยงัไม่สมัพนัธก์บัผลการ 

     ปฏิบตังิาน 

 ไม่สอดคลอ้งกบัค่างานของต าแหน่ง 

 ไม่จงูใจใหผู้มี้ความรูค้วามสามารถ                          

      “คนดี คนเก่ง”อยูใ่นระบบราชการ 



คนท่ีมีคุณภาพ 

ใน 

งานที่เหมาะสม 

กบั 

ความรู/้ทกัษะ/สมรรถนะท่ีตอ้งการ 

และ 

   ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม 

แนวคิดหลกัในการออกแบบระบบ ... 
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ระดับ 10 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 7 

ระดับ 3-5 หรือ 6 
ระดับ 2-4 หรือ 5 
ระดับ 1-3 หรือ 4 

• จ าแนกกลุ่มต าแหน่งเป็น  4  ประเภท 
• แต่ละกลุ่มมีการแบ่งระดับตามค่างานและโครงสร้าง   
    การท างานในองค์กร 
• มีบัญชีเงินเดือนพื้นฐานแยกแต่ละประเภท/ ระดับ 
• ก าหนดชื่อเรียกระดับต าแหน่งแทนตัวเลข 

• จ าแนกเป็น 10 ระดับ  
• มีบัญชีเงินเดือนเดียว 

วิชาการ ทัว่ไป อ านวยการ บริหาร 

เปรียบเทียบโครงสร้างชั้นงานและประเภทต าแหน่ง 
เดิม ใหม ่

ช านาญการ 

ปฏิบติัการ 

เช่ียวชาญ 

ช านาญการ 
พิเศษ 

ตน้ 

สูง ระดบัสูง 

ปฏิบติังาน 

ช านาญงาน 

อาวุโส 

กลาง 

ตน้ 

กลาง 

สูง 

ระดับ 6 



ประเภทบรหิาร 

ค าอธิบายประเภทและระดบัต าแหน่งที่ปรบัปรุงใหม่ ... 

ต าแหน่งปลัดองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน และรองปลัดองคก์ร

ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน หรือต าแหน่งที่เรียกช่ืออย่างอื่น ตามที่

คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ก าหนด มี 3 ระดบั คือ 

ระดบัตน้  ระดบักลาง และระดบัสูง 

ประเภทอ านวยการ 

ต าแหน่งหัวหนา้หน่วยงานระดับฝ่าย ระดบัส่วน ระดับกอง ระดับ

ส านัก ในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินหรือต าแหน่งระดบัที่เรียกช่ือ

อย่างอื่น ตามที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนทอ้งถ่ิน ก าหนดก า

มี 3 ระดบั คือ ระดบัตน้  ระดบักลาง และระดบัสูง 

 



ต าแหน่งที่จ  าเป็นตอ้งใชผู้ส้  าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตามมาตรฐาน

ทัว่ไปที่คณะกรรมการกลางพนักงานส่วนทอ้งถ่ินก าหนด เพื่อปฏิบตัิงาน

ในหนา้ท่ีของต าแหน่งนั้น มี 4 ระดับ ไดแ้ก่ ระดับปฏิบัติการ  ระดับ

ช านาญการ   ระดบัช านาญการพิเศษ และระดบัเช่ียวชาญ 

 

ประเภทวิชาการ 

ค าอธิบายประเภทและระดบัต าแหน่งที่ปรบัปรุงใหม่ ... 

ต าแหน่งที่ไม่ใช่ต  าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 

และต าแหน่งประเภทวิชาการ ตามมาตรฐานทัว่ไปที่คณะกรรมการ

กลางพนักงานส่วนทอ้งถ่ินก าหนด มี 3 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบตัิงาน            

ระดบัช านาญงาน และระดบัอาวุโส 

ประเภททัว่ไป  



บัญชีเทียบต าแหน่งและระดับในระบบซีกับระบบแท่ง 
ระบบซ ี ระบบแท่ง 

สายงาน ระดับ ประเภท ระดับ 

สายงานเริ่มต้นจาก 
ระดับ 1/2 

ระดับ 1-4 ทั่วไป ปฏิบัติงาน 

ระดับ 5-6 ทั่วไป ช านาญงาน 

ระดับ 7 ทั่วไป อาวุโส 

สายงานเริ่มต้นจากระดับ 3 ระดับ 3-5 วิชาการ ปฏิบัติการ 

ระดับ 6-7 วิชาการ ช านาญการ 

ระดับ 8 วิชาการ ช านาญการพิเศษ 

ระดับ 9 วิชาการ เชี่ยวชาญ 

สายงานนักบริหาร 
(ที่มิใช่ต าแหน่งปลัด 

/รองปลัด) 

ระดับ 6-7 อ านวยการท้องถิ่น ต้น 

ระดับ 8 อ านวยการท้องถิ่น กลาง 

ระดับ 9 อ านวยการท้องถิ่น สูง 

สายงานนักบริหาร 
(ต าแหน่งปลัด/รองปลัด) 

ระดับ 6-7 บริหารท้องถิ่น ต้น 

ระดับ 8 บริหารท้องถิ่น กลาง 

ระดับ 9-10 บริหารท้องถิ่น สูง 



การเปลี่ยนแปลงจาก ซี เป็น แท่ง 

ข้าราชการ
ส่วนท้องถิ่น
ระดับ C7 

นักบริหารงาน อบต. 

ผู้อ านวยการกองช่าง 

วิศวกรโยธา 

นายช่างโยธา 

• กระบอกเงินเดือนเดียวกัน  
• ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

สัมพันธ์กัน 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทบริหาร ระดับต้น 

นักบริหารงาน อบต. 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทอ านวยการ ระดับต้น 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส 

ผู้อ านวยการกองช่าง 

วิศวกรโยธา 

นายช่างโยธา 

• คนละกระบอกเงินเดือนตามลักษณะงาน 
• ทางก้าวหน้าในสายอาชีพเติบโตคนละแท่ง                             

แต่เชื่อมโยงกันได้ 
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ปฏิบัติงาน   
(เจ้าหน้าที.่.. 1 - 4 / เจ้าพนักงาน... 2 - 4) 

ประเภททั่วไป 

C1 

สายงานเริ่มต้น ระดับ 1  - 2  

C2 

C3 

C4 

C5 

C6 

C7 

ช านาญงาน  (เจ้าพนักงานธุรการ 5 / นายช่าง 6ว)  
 

อาวุโส    (นายช่างโยธา 7ว) 



16 

ปฏิบัติการ  (บุคลากร 3 – 5)   

ประเภทวิชาการ 

C3 

สายงานเริ่มต้น ระดับ 3  - 4  

C4 

C5 

C6 

C7 

C8 

ช านาญการ    (บุคลากร 6 /นิติกร 7) 

ช านาญการพิเศษ (นิติกร 8  /วิศวกรโยธา 8) 

C9 เชี่ยวชาญ     (วิศวกรโยธา  9 / สถาปนิก  9) 
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ต้น    (หน.ฝ่ายการเงิน 6  /ผอ.กอง… 6 - 7) 

ประเภทอ านวยการ 

C6 

C7 

C8 

C9 

 กลาง       (หน.สป. 8  / ผอ.กองคลัง 8  / ผอ.ส่วน... 8) 

สูง     (ผอ.ส านัก… 9) 

สายงานนักบริหารงาน ... 
(ผอ.ส านัก  ผอ.กอง  ผอ.ส่วน  หัวหน้าฝ่าย) 
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  ต้น   (ปลัด /รองปลัด)    

ประเภทบริหาร 

C3 

C4 

C8 

C9 

  กลาง   (ปลัด /รองปลัด)  

  สูง       (ปลัด/รองปลัด 9  ปลัด 10) 

C6 

C5 

C7 

สายงานนักบริหารงาน อปท. 
(ปลัดฯ  รองปลัดฯ) 

C10 



 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับ 
ช านาญงาน 

ระดับอาวุโส 

ประเภททั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ 

ประเภทวิชาการ 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ประเภทบริหาร 

ระดับช านาญการ 

ระดับช านาญการ 
พิเศษ 

ระดับเช่ียวชาญ 

ระดับสูง 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ระดับสูง 

ประเภท 
อ านวยการ 

ระ
ดับ

คว
บ 

ระ
ดับ

คว
บ 

6 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

6 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มได้ต้องมี 
ป.ตรี + เกณฑ์อ่ืนๆ 

ย้ายกลุ่มไปอ านวยการได้ต้องมี ป.ตรี +  
หัวหน้างาน + เกณฑ์อ่ืนๆ 

ย้ายกลุ่มต้องเคย 
เป็นหัวหน้างาน+ 
เกณฑ์อ่ืนๆ 

6 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

2 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มต้องเคยเปน็ 
หัวหน้างาน + 
ประสบการณ์+เกณฑ์อ่ืนๆ 

ย้ายกลุ่มได ้
ต้องผ่านเกณฑ์
ประสบการณ์ 



•อายุงาน 
•ความรู/้ ทักษะ/ สมรรถนะ 
•ประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 
 

•วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
•อายุงาน 
•ความรู/้ ทักษะ/ สมรรถนะ  
•ประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

ป
ร
ะ
เภ
ท
วิ
ช
าก
าร

 ป
ร
ะ
เภ
ท
ท
ัว่
ไป

 

ประเภทอ านวยการ 

ประเภทบริหาร 
แผนความกา้วหนา้ในอาชีพ ...  

ระดับปฏิบัติงาน ฿ 

ระดับช านาญงาน ฿ 

ระดับอาวุโส ฿ 

ระดับปฏิบัติการ ฿ 

ระดับช านาญการ ฿ 

ช านาญการพิเศษ ฿ 

ระดับเชี่ยวชาญ ฿ 

•อายุงาน 
•ความรู้ /ทักษะ /สมรรถนะ 
•ประเมินตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนด 

ระดับต้น ฿ 

ระดับกลาง ฿ 

ระดับสูง ฿ 

ระดับต้น ฿ 

ระดับกลาง ฿ 

ระดับสูง ฿ 



การเลื่อนระดบัต าแหน่ง ... 

เลื่อนระดบัภายในกลุ่มประเภทต าแหน่งเดียวกนั (ตวัอยา่ง) 

เกณฑก์ารเล่ือนระดบั 

เช่ียวชาญ 

ปฏิบติัการ 

ช านาญการ 

ช านาญการพเิศษ 

•  ระดบัหนา้ท่ีความรบัผิดชอบหลกัของผูป้ฏิบตังิาน 

    ถึงเกณฑท่ี์ก าหนดไวส้  าหรบัต  าแหน่ง 

•  ระดบัความรูท่ี้จ  าเป็นในงานของต าแหน่ง 

•  ระดบัทกัษะท่ีจ  าเป็นในงานของต าแหน่ง เช่น 

- การใชค้อมพิวเตอร ์

- การเขียนหนงัสือราชการ 

- การบริหารขอ้มูล 

- การสื่อสาร น าเสนอ ถ่ายทอดความรู ้ ฯลฯ 

•  ระดบัสมรรถนะ (Competency) ท่ีจ  าเป็นในงาน 

    ของต าแหน่ง  

•  ประสบการณใ์นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัต  าแหน่ง 



การยา้ยเปลี่ยนกลุ่มประเภทต าแหน่ง ...  

เปลี่ยนกลุ่มประเภทต าแหน่ง (ตวัอยา่ง) 

• ระดบัความรู/้ทกัษะ/สมรรถนะท่ีจ  าเป็นในงาน 

   ของต าแหน่ง 

• ประสบการณใ์นงานที่เก่ียวขอ้งกบัต าแหน่ง 

• ผลการปฏิบตังิานก่อนเปลี่ยนต าแหน่ง 

• หนา้ที่ความรบัผิดชอบหลกัของต าแหน่งใหม่และ 

   ต  าแหน่งเดิมควรมีลกัษณะเน้ืองานใกลเ้คียงกนั 

   ผูป้ฏิบตังิานสามารถประยุกตใ์ชค้วามรู ้ทกัษะ 

   หรือประสบการณ ์

 

ประเภทวิชาการ 

เกณฑก์ารยา้ยเปลี่ยนกลุ่ม 

ประเภททั่วไป 



เปรียบเทียบเส้นทางความก้าวหน้า ประเภททั่วไป  (สายงาน 1/2) 
ระบบแท่ง 

อาวุโส 
(7) 

ปฏิบัติงาน 
(1-4) 

ช านาญงาน 
(5-6) 

6 ปี 

ระดับ 1 

ระดับ 3 

ระดับ 4 

ระดับ 2 

ระดับ 5 

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

ระดับ 3 

ระดับ 2 

สายงาน 1 

สายงาน 2 

ระบบปัจจุบัน 

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี + 6 ปี  

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี + 6 ปี  

2 ปี + 10 ปี  

ประเภทท่ัวไป 

(ปวช. 6 ปี 
ปวท. 5 ปี 
ปวส. 4 ปี) 

2 ปี + 8 ปี  

2 ปี + 8 ปี  
6 ปี 



เปรียบเทียบเส้นทางความก้าวหน้า ประเภทวิชาการ (สาย 3/4 ) 
ระบบแท่ง 

เชี่ยวชาญ 
(9) 

ปฏิบัติการ 
(3-5) 

ช านาญการ 
(6-7) 

6 ปี   (ป.ตรี 6/ ป.โท 4) 

4 ปี  

ระดับ 3 

ระดับ 5 

ระดับ 6 

ระดับ 4 

ระดับ 7 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 7 

ระดับ 6 

ระดับ 5 

ระดับ 4 

สายงาน 3 

สายงาน 4 

ระบบปัจจุบัน 

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี + 4/6 ปี  

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี + 4 ปี  

2 ปี   

ประเภทวิชาการ 

ระดับ 8 

2 ปี  

ระดับ 9 

2 ปี  

2 ปี  ช านาญการพิเศษ 
(8) 

2 ปี  



เปรียบเทียบเส้นทางความก้าวหน้า ประเภทอ านวยการท้องถ่ิน  (ฝ่าย/ผอ.) 

ระบบแท่ง 

ผอ.กอง 8 

ผอ.กอง 7 

ฝ่าย 7 

ฝ่าย/กอง 6 

ระบบปัจจุบัน 

2 ปี  

2 ปี 

4 ปี   

2 ปี  

ผอ.ส านัก 9 

4/3 ปี  

ต้น 
(ผอ.กอง ต้น) 
(กอง 6/ 7) 

กลาง 
(ผอ.กอง) 

สูง 
(ผอ.ส านัก) 

ประเภทอ านวยการ 

4 /3ปี  

2 ปี  

ฝ่าย 7/2 ปี 
ฝ่าย 6/4 ปี  

(ฝ่ายต้น) 
(ฝ่าย6 /7) 

2 ปี  

4 ปี  

ฝ่าย/ผอ.กอง 

4/3 ปี  

บทเฉพาะกาล  
ฝ่ายต้น (6/7) ขึ้น ผอ.ต้น  

(ฝ่าย 7+ ฝ่ายต้น  = 2 ปี) 
(ฝ่าย 6+ ฝ่ายต้น  = 4 ปี) 

บทเฉพาะกาล  
ฝ่ายต้น (6/7) ขึ้น ผอ.กลาง  

(ฝ่าย 7+ ฝ่ายต้น  = 4 ปี) 
(ฝ่าย 6+ ฝ่ายต้น  = 6 ปี) 

บทเฉพาะกาล  
ผอ.ต้น (6/7) ขึ้น ผอ.กลาง 

(กอง 7+ กองต้น  = 2 ปี) 
(กอง 6+ กองต้น  = 6 ปี) 



เปรียบเทียบเส้นทางความก้าวหน้า ประเภทบริหารท้องถ่ิน (รอง/ปลัด) 

ต้น 
(ปลัดต้น) 

กลาง 
(ปลัดกลาง) 

สูง 
(ปลัดสูง) 

4 ปี /3ปี  

2 ปี  

(รองต้น) 
(รอง6/7) 

2 ปี  

4 ปี  

(รองกลาง) 

2 ปี  

(รองสูง) 

2 ปี  

2 ปี  
4 ปี  

4 ปี /3ปี  

บทเฉพาะกาล  
รอง (6/7)  ขึ้น ปลัดต้น   

(รอง 7+ รองต้น  = 2 ปี) 
(รอง 6+ รองต้น  = 4 ปี) 

บทเฉพาะกาล  
รอง (6/7)  ขึ้น  รองกลาง   

(รอง 7+ รองต้น  = 4 ปี) 
(รอง 6+ รองต้น  = 6 ปี) 

บทเฉพาะกาล  
ปลัด (6/7)  ขึ้น  รองกลาง   

(ปลัด 7+ ปลัดต้น  = 2 ปี) 
(ปลัด 6+ ปลัดต้น  = 6 ปี) 

ปลัด 9 

รอง 9 

ปลัด 8 

รอง 8 

รอง/ปลัด 

1 ปี  

2 ปี 

8 ปี   

รอง/ปลัด 6 

รอง 7 

2 ปี  

ปลัด 7 

2ปี  

ปลัด 10 

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี  

4 ปี  

4 ปี  

4 ปี  

ระบบแท่ง ระบบปัจจุบัน 



การเปล่ียนต าแหน่งจาก ประเภททั่วไป เป็น ประเภทวิชาการ 
เชี่ยวชาญ 

(9) 

ปฏิบัติการ 
(3-5) 

ช านาญการ 
(6-7) 

6 ปี   (ป.ตรี 6/ ป.โท 4) 

4 ปี  

ประเภทวิชาการ 

ช านาญการพิเศษ 
(8) 

2 ปี  

อาวุโส 
(7) 

ปฏิบัติงาน 
(1-4) 

ช านาญงาน 
(5-6) 

6 ปี 

6 ปี  

2 ปี  

4 ปี/6ปี  

ปวช. 6 ปี 
ปวท. 5 ปี 
ปวส. 4 ปี 

ประเภทท่ัวไป 

งานเก่ียวข้อง 



การเปล่ียนต าแหน่งเป็น ประเภทอ านวยการท้องถ่ิน 

ต้น 
(ผอ.ต้น) 

กลาง 
(ผอ.) 

สูง 
(ผอ.) 

อ านวยการท้องถิ่น 

4 /3ปี  

2 ปี  

ฝ่าย 7/2 ปี 
ฝ่าย 6/4 ปี  

(ฝ่ายต้น) 

2 ปี  

4 ปี  

เชี่ยวชาญ 
(9) 

ปฏิบัติการ 
(3-5) 

ช านาญการ 
(6-7) 

ช านาญการพิเศษ 
(8) 

4 ปี  

6 ปี  

8 ปี  

วิชาการ 

6 ปี /4ปี  

4 ปี  

2 ปี  อาวุโส 
(7) 

ปฏิบัติงาน 
(1-4) 

ช านาญงาน 
(5-6) 

6 ปี 

4 ปี  

ทั่วไป 

4 ปี  

10 ปี  

2 ปี  

4 ปี  

4 /6ปี  



การเปลี่ยนต าแหน่งเป็น ประเภทบริหารท้องถ่ิน 

กลาง 
ผอ.กลาง 

ต้น 
(ผอ.ต้น) 

สูง 
ผอ.สูง 

ต้น 
(ปลัดต้น) 

กลาง 
(ปลัดกลาง) 

สูง 
(ปลัดสูง) 

ประเภทบริหารท้องถิ่น 

4 ปี /3ปี  

2 ปี  

(รองต้น) 

2 ปี  

4 ปี  

(รองกลาง) 

2 ปี  

(รองสูง) 

2 ปี  

2 ปี  

ประเภทอ านวยการท้องถิ่น 

2 ปี  

2 ปี  

2 ปี  

(ฝ่ายต้น) 

2 ปี  

2 ปี  

4 /3ปี  

4 ปี  

4 ปี  

4 ปี /3ปี  

2 ปี  บทเฉพาะกาล  
กอง (6/7) ไป รองต้น   

    (กอง 7+ กองต้น  = 2 ปี) 
    (กอง 6+ กองต้น  = 6 ปี) 



ขอบเขตผลลัพธ์หลักของงานที่
ผู้ปฏิบัติงานต้องท าให้ส าเร็จจึงจะถือ
ว่าสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
วัตถุประสงค์ของต าแหน่งงานใน
ระดับที่ได้มาตรฐาน 

ระดับความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ที่ผู้ปฏิบัติงาน
จ าเป็นต้องมีเพื่อให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 

    ลักษณะพฤติกรรมการ
ท างานที่เหมาะสมต่อ
ต าแหน่งและจะช่วย 

   ส่งเสริมผลงานส าเร็จ 

หน้าที่รับผิดชอบหลัก 

(ผลสัมฤทธ์ิ) 

ทักษะ Skills/ 

ความรู้ Knowledge 

(ปัจจัยน าเข้า) 

 สมรรถนะ 
(พฤติกรรม /ขั้นตอน) 

มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง (Job Specification) ... 

ความหมาย 
เป็นแบบบรรยายลักษณะงานแบบย่อที่ระบุลักษณะงาน 
โดยสังเขป เน้นการมุ่งผลสัมฤทธิ์ประจ าต าแหน่ง 
โดยมีรายละเอียดประกอบด้วยหน้าที่ความรับผิดชอบ 
หลัก และคุณวุฒิที่จ าเป็น ได้แก่ ระดับความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะประจ าต าแหน่ง 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อสร้างความเข้าใจร่วมกันว่าต าแหน่งงานในระบบ 
พนักงานส่วนท้องถิ่นแต่ละต าแหน่งมีขอบเขตภารกิจหน้าที่ 
รับผิดชอบเฉพาะต าแหน่งอย่างไร ตลอดจนมีเกณฑ์ 
คุณวุฒิ คุณสมบัติอย่างไร และผู้ด ารงต าแหน่งควรจะ 
ประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสมส าหรับ 
ต าแหน่งและบรรลุผลสัมฤทธิ์ของต าแหน่งได้ดียิ่งขึ้น 
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เพื่อปรบัปรุงและทบทวนสายงานของพนักงานสว่นทอ้งถ่ิน

ทั้งระบบใหส้ะทอ้นผลสมัฤทธ์ิในระบบราชการ 

เพื่อก าหนดขอบเขตความรบัผิดชอบที่ชดัเจนอนัน าไปสู่

ผลสมัฤทธ์ิของงานท่ีระบุไดช้ดัเจน 

เพื่อจ  าแนกต าแหน่งเป็นกลุม่ตามลกัษณะงาน การบริหาร

ค่าตอบแทนและการวางหลกัเกณฑก์ารบริหารงานบุคคล

ที่แตกตา่งกนั 

เพื่อประโยชนใ์นการบรรจุบุคคลซ่ึงจะใหค้วามส าคญักบั

สมรรถนะ (Competency) และผลงาน (Performance) 

ของบุคคลมากข้ึน 

  เพื่อสรา้งความเขา้ใจรว่มกนัระหว่างขา้ราชการ  

  สว่นราชการ เอกชน บุคคลทัว่ไป 



 เป็นเครื่องมืออธิบายลกัษณะงานโดยทัว่ไปของต าแหน่งตา่งๆ ในแตล่ะสายงาน 

ประโยชนข์องมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

 เป็นเครื่องมืออธิบายระดบัต  าแหน่งในแตล่ะสายงาน 

 เป็นเครื่องมืออธิบายผลสมัฤทธ์ิโดยรวมของต าแหน่งตา่งๆ ในแตล่ะสายงาน 

 เป็นเคร่ืองมือบริหารผลการปฏิบตังิานใหผ้ลงานสอดคลอ้งกบัผลสมัฤทธ์ิแตล่ะสายงาน 

 เป็นเครื่องมือบริหารก าลงัคนใหมี้ความรูค้วามสามารถเหมาะกบัลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 

 เป็นเครื่องมือในการบริหารทรพัยากรบุคคลของพนักงานสว่นทอ้งถ่ิน 
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การจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ 

          มีการยุบรวมและเพ่ิมสายงานในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ดังนี้ 

 มีการเปลี่ยนชื่อใหม่  จาก “นักวิชาการ” เป็น “นักจัดการงาน”  

 มีการยุบรวมสายงาน ที่มีลักษณะงานคล้ายกันแต่แตกต่างกันที่คุณวุฒิเท่านั้น 

 มีการเพ่ิมสายงานใหม่ เช่น  นักจัดการงานช่าง  นักวิเทศสัมพันธ์  

 ให้ก าหนดสายงานชื่อเดียวกันระหว่าง อบจ. เทศบาล และ อบต. เพ่ือโอนย้ายกันได้ง่าย 

 

(สรุป เดิมมี 141 สายงาน ยุบเหลือ 91 สายงาน ก าหนดเพ่ิม 8 สายงาน เป็น 99 สายงาน) 

 

 

บัญชีปรับปรุงสายงาน (มติ ๓ ก. ครั้งที่ ๔.๒๕๕๘ เมื่อ ๓๐ เม.ย. ๕๘).xlsx
บัญชีปรับปรุงสายงาน (มติ ๓ ก. ครั้งที่ ๔.๒๕๕๘ เมื่อ ๓๐ เม.ย. ๕๘).xlsx


1. หนา้ที่รบัผิดชอบ (Key Accountabilities) เป็นการก าหนดว่าต  าแหน่งงานนั้นๆ จะตอ้งบรรลุ
ผลสมัฤทธ์ิในดา้นใดบา้งจึงจะถือว่าบรรลุวัตถุประสงคข์องงานประจ  าต  าแหน่งอันเป็นการ

สนบัสนุนภารกิจของหน่วยงาน/องคก์รโดยครบถว้น 

 

2. กรอบคุณวุฒิ (Knowledge and Experiences)  เป็นการก าหนดว่าต  าแหน่งงานนั้นตอ้งมี

คุณสมบัติดา้นวุฒิการศึกษา และประสบการณใ์นระดับใดที่จ  าเป็นและเพียงพอแก่การ

ปฏิบัติงานประจ  าต  าแหน่งใหส้ัมฤทธ์ิผล ไม่ต  า่หรือสูงเกินความจ  าเป็นของระดับงานใน

ต าแหน่ง  
 

3. กรอบความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะ (Skills and Competencies) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่ง
งานต่างๆ ตอ้งการความรู ้ทกัษะ และสมรรถนะแบบใด ในระดบัใด ที่จ  าเป็นในการปฏิบตัิ

หนา้ที่ใหไ้ดผ้ลงานท่ีดี 
 

การจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ 
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ตัวอย่างมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

1. หน้าท่ีรับผิดชอบหลัก 
ด้านปฏิบัติการ 

2. คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 

3. ความรู้ความสามารถ  ทักษะ  และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
1. ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
2. ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
3. สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ก. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ข. 

1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ค. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ง. 

ด้านวางแผน  

ต าแหน่งประเภท วิชาการ 
ชื่อสายงาน  จัดการงาน ....... 
ชื่อต าแหน่งในสายงาน นักจัดการงาน ....... 
ระดับต าแหน่ง ช านาญการ 

1) ระบุภาระหน้าที่อย่างชัดเจน โดยก าหนด
ผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์เป้าหมายของภาระหน้าที่
นั้น 

2) ระบุคุณวุฒิและประสบการณ์ที่จ าเป็น
ในงานของชั้นงานในแต่ละสายงานอย่าง
ชัดเจน 

3) ระบุความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็น 

มาตรฐานกำหนดตำแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ.pdf


  ขั้นสูง ขั้นต ่า ขั้นต ่าชั วคราว 
ประเภทบริหาร ระดับสูง        73,140            56,330                24,400  
ประเภทบริหาร ระดับกลาง        60,450            46,560                19,860  
ประเภทบริหาร ระดับต้น        44,990            34,680                16,190  

ประเภทอ่านวยการ ระดับสูง        70,350            50,640                24,400  
ประเภทอ่านวยการ ระดับกลาง        60,450            43,300                19,860  
ประเภทอ่านวยการ ระดับต้น        44,990            32,270                16,190  

ประเภทวิชาการ ระดับเชี ยวชาญ        70,350            36,410                24,400  
ประเภทวิชาการ ระดับช่านาญการพิเศษ        60,450            30,100                19,860  
ประเภทวิชาการ ระดับช่านาญการ        44,990            22,490                13,160  
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ        27,350            15,060                  9,740  

ประเภททั วไป ระดับอาวุโส        60,450            28,030                17,560  
ประเภททั วไป ระดับช่านาญงาน        33,310            15,920                12,530  
ประเภททั วไป ระดับปฏิบัติงาน        22,760            10,770                  8,260  

ระบบค่าตอบแทน 



เปรียบเทียบการจา่ยเงินเพ่ิมตามประเภทต าแหน่ง 

ระบบแท่ง ระบบพีซี 
ประเภท / ระดับ 

อัตรา (บาท/เดือน)  ระดับ  อัตรา (บาท/เดือน) 
บริหาร 

ระดับสูง 14,500 9 10,000 
ระดับกลาง 10,000 8 5,600 
ระดับต้น 5,600 6-7 3,500 

อ่านวยการ   
ระดับสูง 10,000 9 10,000 
ระดับกลาง 5,600 8 5,600 
ระดับต้น 3,500 6-7 3,500 

วิชาการ 
ระดับเชียวชาญ 9,900 9 9,900 
ระดับช านาญการพเิศษ 5,600 8 5,600 
ระดับช านาญการ * 3,500 7 3,500 

*ส าหรับต าแหน่งงานในสายวิชาชีพเท่านั้น 
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หลักการและเหตุผล 

เพื่อดึงดูดให้ผู้มีศักยภาพสูงกลับไปท างานในพื้นที่ หรือเลือกที่จะไปท างานพัฒนาท้องถิ่นของตน 

เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นโดยเฉพาะในพื้นที่ทุรกันดารหรือมีความเสี่ยง 

เพื่อปรับการจ่ายในภาคราชการส่วนท้องถิ่นให้มีความใกล้เคียงและสามารถแข่งขันได้กับการจ่ายใน
ภาคเอกชน 

สอดรับกับแนวทางในอนาคตของภาคราชการพลเรือนใน พ.ร.บ. ระเบียบราชการพลเรือน                   
พ.ศ. 2551 มาตรา 38 ที่ให้มีการจ่ายเงินเพิ่มส าหรับในบางท้องที่ได้  

สอดรับกับแนวนโยบายที่ 8 : นโยบายการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2552-2554 ของรัฐบาลที่ให้มี
การปรับค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้เหมาะสมกับความสามารถ 
และประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานในลักษณะที่อาจแตกต่างกันตามพื้นที่ ตามการแข่งขันของการจ้างงานใน
แต่ละสายอาชีพที่เหมาะสม และตามความจ าเป็นเพื่อรักษาคนเก่ง คนดีไว้ในราชการ 

 การจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น  



39 

เงื่อนไขในการจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น 

 การจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่นจะต้องไม่ใช่เงินติดตัว กล่าวคือ หากข้าราชการเปลี่ยน
สถานที่ท างานให้ไปรับเงินเพิ่มตามพื้นที่ดังกล่าว ซึ่งอาจจะมากขึ้นหรือน้อยลงจากเงินเพิ่มท่ี
ได้รับอยู่เดิมได้ 

 จะต้องมีการทบทวนอัตราการจ่ายเงินเพิ่มประเภทนี้อย่างน้อย 2 ปีครั้ง เพื่อให้มั่นใจว่าการ
จ่ายสะท้อนค่าครองชีพ อัตราตลาด ความทุรกันดาร และความเสี่ยงภัยของแต่ละท้องถิ่น
อย่างเป็นธรรมและทันสถานการณ์ โดยอาจเป็นไปได้ว่าบางพื้นที่อาจได้เงินเพิ่มในอัตราที่
เพิ่มขึ้นหรือลดลงได้ 

 การจ่ายเงินเพิ่มดังกล่าวอาจมีผลให้ข้าราชการในส่วนกลางขอโอนย้ายมาอยู่ในพื้นที่ ดังนั้น 
ควรมีกลไกในการสรรหาเพื่อให้มั่นใจว่าไม่ได้เป็นการจูงใจให้ข้าราชการที่มีเงินเดือนตัน หรือ
ผู้แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนอื่นๆ ได้ประโยชน์จากการจ่ายเงินเพิ่มประเภทนี้ 
 

 การจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น (ต่อ) 
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ระดับค่าครองชีพและอัตราตลาด* 

ต่ า กลาง สูง 

ต่ า X0.1 X0..25 X0.50 

กลาง X0.25 X0.50 X0.75 

สูง X0.50 X0.75 X1 คว
าม
ทุร

กัน
ดา
ร

หร
ือเส

ี่ยง
ภัย

**
 

กระบวนการในการจ่าย 

 ให้มีการจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น (Locality Pay) 
ทีแ่ปรผันตามประเภทและระดับชั้นงาน เพื่อให้มีการ
จ่ายเพิ่มขึ้นตามขนาดของงาน โดยที่ปรึกษาเสนอให้ใช้
ค่ากลางของแต่ละแท่งเงนิเดือนเป็นจุดหลักซึ่งแปรผัน
ตามปัจจัย 2 ปัจจัย  ดังนี้ 
– ให้มีการจ่ายเงินตามสภาพท้องถิ่นที่เพิม่ตาม

สภาพค่าครองชีพของแตล่ะท้องถิ่นโดยจะให้
เงินเพิ่มมากข้ึนในพื้นที่ซึ่งมอีัตราการจ่ายที่สูง 
เพื่อเพิ่มการจ่ายให้ทัดเทียมกับการจ่ายใน
ภาคเอกชน 

– ให้มีการจ่ายเงินตามสภาพท้องถิ่นที่เพิม่ตาม
ความทุรกันดาร/ความเสี่ยงภัย โดยจะให้เงินเพิ่ม
มากขึ้นในท้องถิ่นที่ทุรกันดารหรือมีความเสี่ยง
สูงมาก 

เงินเพ่ิม Locality Pay 

เงินเดือน 

*  การจัดระดับค่าครองชีพและอัตราตลาดใหเ้ปน็ไปตามค่าครองชีพมาตราฐาน (CPIs) และอัตราแรงงานขั้นต่ า (Minimum Wages) ของกระทรวงแรงงาน 
** การจัดระดับความทุรกันดารหรอืเสี่ยงภัยใหเ้ปน็ไปตามประกาศกระทรวงการคลังเรื่องก าหนดทอ้งทีก่ันดาร หรืออาจก าหนดเพิ่มเติมได้โดย ก.ถ. 

 การจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น (ต่อ) 



กระบวนการขึ้ นเงินเดือน 

   ยงัคงใหใ้ชก้ระบวนการข้ึนเงินเดือนตามระบบขั้นแบบเดมิท่ีใช้

อยูใ่นปัจจบุนั โดยจะตอ้งมีการจดัท าบญัชีอตัราเงินเดือนส าหรบัใช้

ในกระบวนการข้ึนเงินเดือนเป็นการเฉพาะ   

  (มี 13 แท่งเงินเดือนตามประเภทต าแหน่ง) 
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กรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competencies) 

สมรรถนะ (Competencies) เป็นคุณลกัษณะต่างๆ 
ของบุคคลซ่ึงเป็นตวับ่งช้ีวา่บุคคลน้ันจะ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งโดดเด่นในงานหน่ึงๆ 

หมายเหตุ: อา้งอิงจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competencies) อา้งอิงจาก Dr. 
McClelland ซ่ึงตีพิมพบ์ทความส าคญัช่ือ “Testing for Competence rather than 
Intelligence” (American Psychologist 28. 1-14)  อนัถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิด 
Competency 

ส่
ว
น
เห
นื
อ
น
 ้า
 

ส
่ว
น
ใต
น้
 ้า
 

ระดบัน า้ 
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การแบ่งประเภทสมรรถนะ 

สมรรถนะ 

สมรรถนะหลัก  
มี 5 สมรรถนะ 

สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  
มี  4  สมรรถนะ 

สมรรถนะประจ าสายงาน 
22 สมรรถนะ  (เลือก) 
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การแบ่งประเภทสมรรถนะ 

„ สมรรถนะหลัก  คือ สมรรถนะที่ข้าราชการทุกประเภทและทุก
ระดับต าแหน่งจ าเป็นต้องมี 

„ สมรรถนะประจ าผู้บริหาร คือ สมรรถนะที่ต าแหน่งประเภท
บริหารและอ านวยการ ต้องมีในฐานะผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ 

„ สมรรถนะประจ าสายงาน คือ สมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งงาน/สายงานต่างๆ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี
ยิ่งขึ้น 
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สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน  

1. การเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 
2. ความสามารถในการเป็นผู้น า 
3. ความสามารถในการพัฒนาคน 
4. การคิดเชิงกลยุทธ์ 
  

สมรรถนะ 
หลัก 

         

1. มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2. การยึดมั่นในความถูกต้อง 
    และจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและ 
    ระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 

ทุกประเภทก าหนด 
อย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

  สมรรถนะ 
ประจ าผู้บริหาร 

สมรรถนะ 
ประจ าสายงาน 
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สมรรถนะประจ าสายงาน 

1. การก ากับติดตามอย่างสม่ าเสมอ 
2. การแก้ไขปัญหาอย่างมืออาชีพ 
3. การแก้ไขปัญหาและการด าเนินการเชิงรุก 
4. การค้นหาและการบริหารจัดการข้อมูล 
5. การควบคุมและจัดการสถานการณ์ 
    อย่างสร้างสรรค์ 
6. การคิดวิเคราะห์ 
7. การบริหารความเสี่ยง 
8. การบริหารทรัพยากร 
9. การมุ่งความปลอดภัยและการระวังภัย 
10. การยึดมั่นในหลักเกณฑ์ 
11. การวางแผนและการจัดการ 
12. การวิเคราะห์และบูรณาการ 
 
  
 

13. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
14. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชายใน 
      สายอาชีพ 
15. การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ ์
16. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค ์
17. ความเข้าใจพื้นที่และการเมืองท้องถิ่น 
18. ความคิดสร้างสรรค ์
19. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
20. จิตส านึกและความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
21. ศิลปะโน้มน้าวจูงใจ 
22. สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ท้องถิ่น 
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การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
(Achievement Motivation- ACH) 

ค าจ ากัดความ: ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่
องค์กรก าหนดไว้อย่างดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 
ระดับท่ี 0: ไม่แสดงสมรรถนะด้านนี้อย่างชัดเจน 

ระดับท่ี 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี 

ระดับท่ี 2: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ หรือตามมาตรฐาน
ขององค์กร 

ระดับท่ี 3: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่า
เป้าหมายมาตรฐานที่องค์กรก าหนด 

ระดับท่ี 4: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 3 และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย หรือ                                 
ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  

ระดับท่ี 5: แสดงสมรรถนะระดับท่ี 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมี                                
ความเสี่ยง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 



ความรู้ที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

1. ความรูท้ี่จ  าเป็นในงาน 

2. ความรูเ้รื่องกฎหมาย 

3. ความรูเ้รื่องเศรษฐกิจพอเพียง 

4. ความรูท้ัว่ไปเรื่องชุมชน 

5. ความรูเ้รื่องการจดัการความรู ้

6 .ความรูเ้รื่องการจดัท าแผนปฏิบตักิาร 

    และแผนยุทธศาสตร ์

7. ความรูเ้รื่องการติดตามและประเมินผล 

8. ความรูเ้รื่องระบบการจดัการองคก์ร 

9. ความรูเ้รื่องการวิเคราะหผ์ลกระทบ 

    ตา่งๆ เช่น ผลกระทบสิ่งแวดลอ้ม 

10. ความรูเ้รื่องการท างบการเงิน  

      และงบประมาณ 

11. ความรูเ้รื่องระบบบริหารงานการคลงั 

12. ความรูเ้รื่องการบริหารความเสี่ยง 

13. ความรูเ้รื่องบญัชีและระบบบญัชี 

14. ความรูเ้รื่องจดัซ้ือจดัจา้งและกฎระเบียบพสัด ุ

15. ความรูเ้รื่องการบริหารทรพัยากรบุคคล 

16. ความรูเ้รื่องการพฒันาบุคลากร 

17. ความรูเ้รื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 

18. ความรูเ้รื่องสถานการณภ์ายนอกและ 

      ผลกระทบตอ่เศรษฐกิจและสงัคมพื้ นท่ี 

19. ความรูเ้รื่องส่ือสารสาธารณะ 

20. ความรูเ้รื่องการบริหารจดัการ Hardware  
      Software และ Network 

21. ความรูเ้รื่องบรรณารกัษ ์

 







ทักษะที่จ าเป็นในงานของข้าราชการส่วนท้องถ่ิน 

1. ทักษะการบริหารข้อมูล 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
3. ทักษะการประสานงาน 
4. ทักษะในการสืบสวน 
5. ทักษะการบริหารโครงการ 
6. ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
7. ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
8. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
9. ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์  
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สรุปจ านวนสมรรถนะ ความรู้ ทักษะที่ต้องก าหนด 
ในแต่ละประเภทต าแหน่งต่างๆ  

                บริหารท้องถิ่น  

      1 สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 

      2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร  4 สมรรถนะ 

      3 สมรรถนะประจ าสายงาน  อย่างน้อย  3 สมรรถนะ 

      4 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน อย่างน้อย 7 ด้าน 

      5 ทักษะที่จ าเป็นในงาน  อย่างน้อย 4 ด้าน 

                อ านวยการท้องถิ่น 

       1 สมรรถนะหลัก  5 สมรรถนะ 

       2 สมรรถนะประจ าผู้บริหาร 4 สมรรถนะ 

       3 สมรรถนะประจ าสายงาน อย่างน้อย 3 สมรรถนะ 

       4 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน อย่างน้อย 7 ด้าน 

       5 ทักษะที่จ าเป็นในงาน อย่างน้อย 4 ด้าน 

                    วิชาการ 

      1 สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 

      2 สมรรถนะประจ าสายงาน  อย่างน้อย  3 สมรรถนะ 

      3 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน อย่างน้อย 5 ด้าน 

      4 ทักษะที่จ าเป็นในงาน  อย่างน้อย 3 ด้าน 

                       ทั่วไป 

      1 สมรรถนะหลัก  5  สมรรถนะ 

      2 สมรรถนะประจ าสายงาน  อย่างน้อย  3 สมรรถนะ 

      3 ความรู้ที่จ าเป็นในงาน อย่างน้อย 3 ด้าน 

      4 ทักษะที่จ าเป็นในงาน  อย่างน้อย 3 ด้าน 



พัฒนา 
ความรู้ความสามารถ  
ทักษะและสมรรถนะ 

การก าหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ มีความเชื่อมโยง 
และเกี่ยวข้องกับเรื่องต่าง ๆ ของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สรรหา 
เลือกสรร 

แต่งตั้ง เลื่อน  
โอน ย้าย  
บรรจุกลับ 

ประเมินค่างาน 
และจ่าย 

ค่าตอบแทน 

ประเมินผล  
การปฏิบัติงาน 



การพฒันาขา้ราชการสวนทอ้งถ่ิน 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2557-2560 
ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 



กรอบหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาภาคบังคับของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
ประเภท /ระดับใหม ่ หลักสูตร 

บริหาร สูง   ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงที่ ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  กลาง   ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับกลางที่ ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  ต้น 
 การบริหารการ
เปลี่ยนแปลง 

  ผู้น ายุคใหม่ 
 การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนและการ 
บริหารงานเชิงกลยุทธ์ 

  

อ านวยการ สูง  ผ่านการอบรมหลักสูตรอ านวยการระดับสูงที่ ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  กลาง  ผ่านการอบรมหลักสูตรอ านวยการระดับกลางที่ ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  
ต้น    ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 การพัฒนาภาวะ
ผู้น า 

 การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ 

 วิธีเชิงกลยุทธ์ 
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ประเภท /ระดับใหม่ หลักสูตร 

วิชาการ เชี่ยวชาญ หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ท่ีจ าเป็น 

    

 1. การบริหารความเสี่ยง  
   (ด้านกลยุทธ,์ยุทศาสตร์และนโยบายขององค์กร) 
 2.จิตวิทยาและวาทศิลป์ในการโน้มน้าวใจ 
 

 1. ความรู้เรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของ 
     พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว(เฉพาะด้าน) 
 2. การจัดการความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น  
      ผลกระทบสิ่งแวดล้อม (EIA)  ผลกระทบทางสุขภาพ (HIA) ฯลฯ 

  ช านาญการพิเศษ หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ท่ีจ าเป็น 

  

 1. การบริหารความเสี่ยง (ด้านปฏิบัติการ)  
 2. ทักษะการเจรจาต่อรอง และการโน้มน้าวใจ 
 
 
 

 1. ความรู้เรื่องปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนวและพระราชด าริของ 
    พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว(เฉพาะด้าน)  
 2. การจัดการความรู้ (knowledge managemment) 
 3. การจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
 4. การติดตามประเมินผล 

ช านาญการ 
 

การท างานแบบมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

คุณธรรมและจริยธรรม 
ในองค์กร 

การพัฒนาทักษะ 
การจัดการระบบงาน การบริการประชาชน 

การพัฒนาตนเองและ
การท างานเป็นทีม 

  ปฏิบัติการ ปฐมนิเทศ (สายวิชาการ) ทักษะท่ีจ าเป็น 

        1. การบริหารโครงการ   

        2. การสื่อสารการน าเสนอ และการถ่ายทอดความรู้ 

        3. การเขียนรายงานและสรุปรายงาน 

        4. การเขียนหนังสือราชการ 
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ประเภท /ระดับใหม่ หลักสูตร 

 ทั่วไป  อาวุโส หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ที่จ าเป็น 

      1. การบริหารความเสี่ยง (ทั่วไป)   1. กฎหมายส าหรับผู้ปฏิบัติการ 

      2. การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ   2. ความรู้เร่ืองปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงตามแนว 

            3. การจัดการความรู้ (knowledge managemment) 
ช านาญการ 

 
การท างานแบบ 
มุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

คุณธรรมและ
จริยธรรมในองค์กร 

การพัฒนาทักษะการ
จัดการระบบสายงาน การบริการประชาชน 

การพัฒนาตนเองและ 
การท างานเป็นทีม 

   ปฏิบัติการ ปฐมนิเทศ( สายทั่วไป ) ทักษะที่จ าเป็น 

      1. การบริหารข้อมูล 

          2. การใช้คอมพิวเตอร์ 

          3. การประสานงาน 

            4. การเขียนหนังสือราชการงานธุรการ และงานสารบรรณ 

หมายเหต ุ
 

ให้เพิ่มหลักสูตรธรรมาภิบาลในหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนาภาคบังคับของราชการส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหารการจัดการท้องถิ่นและ
อ านวยการท้องถิ่นทั้งระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง 



          
 
 

ส่วนมาตรฐานทั่วไปการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น
ส านักพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

กรมส่งเสริมการปกครองท้องถ่ิน 

๐-๒๒๔๑-๙๐๐๐ต่อ ๔๒๑๓ 


