
การบริหารทรพัยากรบุคคล 

(Human Resource management)  

สรรหา พฒันา รกัษา  ใช ้ ใหพ้น้ 



กถ. 

 
ก.กลาง 

(กจ. กท. ก.อบต.) 
 

ก.จังหวัด 
(ก.จ.จ. ก.ท.จ. ก.อบต.จังหวัด)  

นายก อปท. 

ข้าราชการท้องถิ่น ข้าราชการท้องถิ่น ข้าราชการท้องถิ่น ข้าราชการท้องถิ่น 

สป.มท.(ส านักงาน กถ.) 
ฝ่ายเลขานุการ 

สถ.(สน.บค.) 
ฝ่ายเลขานุการ 

ท้องถิ่นจังหวัด 
(กทจ.  ก.อบต.จังหวัด) 
ปลัด อบจ.(ก.จ.จ.) 
ฝ่ายเลขานุการ 

 

รมว.มท. 
ผวจ. 

นายอ าเภอ 



อ านาจหน้าที่ของ กถ. 

ก าหนดมาตรฐานกลาง 

ก าหนดโครงสร้าง อัตราเงินเดือน และผลประโยชน์ตอบแทนอื่น 

ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนาการบริหารงานบุคคลส่วน
ท้องถิ่น 
ตอบข้อหารือแก่ อปท. 

ประสานกับ ครม./ก.อื่น/อปท./หน่วยงานของรัฐ เพื่อ
ส่งเสริมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล 

1 

2 

3 

4 

5 



อ านาจหน้าที่ ก.กลาง 

1.ออกกฎ 

2.ตอบข้อหารือแก่ ก.จังหวัด 

3.ก ากับ/แนะน า/พัฒนาข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

4.แก้ไขกฎและมติของ ก.จังหวัด 



ออกกฎ 

1.มาตรฐานกลาง 

2.มาตรฐานทั่วไป 

3.หลักเกณฑ ์

กถ. 

ก.กลาง 

ก.จังหวัด 



 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบแนวทางการด าเนินการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน 

ก.ถ.  
เห็นชอบ       

กรอบแนวทาง  
และแผนปฏิบัติ

การเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
การบริหารงาน

บุคคลส่วน
ท้องถิ่น 

 

แผนที่ ๑  
การสร้างความสมบูรณ์ 

ของระบบการบริหารงาน
บุคคลส่วนท้องถิ่น 

(พ.ย. ๕๖ – พ.ค. ๕๗) 

แผนที่ ๒  
 การเตรียมการ              
ด้านกฎหมาย 

(พ.ค. – พ.ย. ๕๗) 

แผนที่ ๓   
การสื่อสารประชาสัมพันธ์ 

(มิ.ย. – ธ.ค. ๕๗) 

พ.ย. ๕๖ –  ธ.ค. ๕๗ 

๑ ม.ค. ๕๘ 

ม.ค. ๕๘– ธ.ค. ๕๙ 

อกถ. 
ด้านการเพ่ิมประสิทธิภาพฯ 

ก.กลาง 
แก้ไข

ประกาศ
มาตรฐาน

ทั่วไป              
ที่เกี่ยวข้อง 

ก.ถ.
เห็นชอบ 
และแก้ไข 
ประกาศ
มาตรฐาน

กลาง 

ก.จังหวัด  
- แก้ไข 
หลักเกณฑ์
และเงื่อนไข 
ที่เกี่ยวข้อง 

แผนที่ ๔ 
การประเมินผล
และเยียวยา            

ผู้ได้รับผลกระทบ 

แผนที่ ๕ 
การพัฒนาระบบ
ทรัพยากรบุคคล 

ด าเนินการ 
เข้าสู่ 

ระบบใหม ่

ก่อนการบังคับใช ้ หลังการบังคับใช้ 

อกถ.ด้านมาตรฐานกลางฯ 
- ปรับปรุงมาตรฐานกลางฯ  
  ที่เกี่ยวข้อง 

อกถ.ด้านมาตรฐานกลาง 
ทบทวนข้อเสนอที่ ๑ - ๗ 

อกถ. ด้านการพัฒนาฯ 
ทบทวนข้อเสนอที่ ๘ - ๑๐ 

อกถ. 
ด้านการเพ่ิม
ประสิทธิภาพฯ 
- บูรณาการ
ข้อเสนอเพ่ือ
เชื่อมโยงกับ
การเตรียมการ
ด้านกฎหมาย 

ก.ถ. 
- เห็นชอบ 
แผนการ 
สร้างความ
สมบูรณ์ ฯ 

 โดย อกถ. ด้านการ   
พัฒนาฯ 

 โดย อกถ. ด้านการ
เพ่ิมประสิทธิภาพฯ 

ก.ถ. 
- เห็นชอบ 
แผนการสื่อสาร
ประชาสัมพันธ์ 

อกถ.ด้านกฎหมายฯ 
- ด าเนินการกระบวนการ
ทางกฎหมายในการออก
มาตรฐานกลาง   









ระดับ 10

ระดับ 9
ระดับ 8

ระดับ 7

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

• จ าแนกกลุม่ต าแหนง่เป็น 4 ประเภท อสิระจากกัน
• แต่ละกลุม่มี 2-5 ระดับ แตกต่างกันตามค่างาน
และโครงสรา้งการท างานในองค์กร

• มีบัญชีเงินเดือนพืน้ฐานแยกแต่ละกลุม่ 

• ก าหนดชือ่เรยีกระดับต าแหนง่แทนตัวเลข

• จ าแนกเป็น 10 ระดับ 

• มีบัญชีเงินเดือนเดียว

วิชาการทั่วไป

ระดับต้น

ระดับ
อาวุโส

ระดับต้น

ระดับกลาง

อ านวยการ

ระดับต้น

ระดับกลาง

บริหาร

เดิม ใหม่

ระดับ
ช านาญ
งาน

ระดับ
เช่ียวชาญ

ระดับต้น

ช านาญการ
พิเศษ

ระดับ
ช านาญการ

เปรียบเทยีบโครงสร้างระดับต าแหนง่และประเภทต าแหนง่

ระดับสูง ระดับสูง



ประเภทต าแหน่งของ อปท.แบง่เป็น 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 



การก าหนดต าแหน่งตามกรอบโครงสรา้งสว่นราชการของ อบจ. 

ต าแหน่ง จ านวน ระดบัต าแหน่ง หมายเหตุ 

ปลดั อบจ. 1 8 หรอื 9 ไม่ยดืหยุ่น 

รองปลดั อบจ. 1-3 7 หรอื 8 

หวัหนา้ส่วนราชการ

ระดบักอง 

7 หรอื 8 ไม่ยดืหยุ่น 

หวัหนา้ฝ่าย 

 

6 หรอื 7 

 



การก าหนดต าแหน่งตามกรอบโครงสรา้งส่วนราชการของ เทศบาล 

                       ขนาดเทศบาล 
 

 

   ระดับต าแหน่ง 

 ใหญ่ 

 (ชั้น 1 เดิม) 

      กลาง 

      (ชั้น 2-6 เดิม) 

     เล็ก 

    (ชั้น 7 เดิม) 

รายได้รวมเงินอุดหนุนปีงบประมาณท่ี
ผ่านมา 80 ล้านบาทขึ้นไป 

ผ่าน 75% 

รายได้รวมเงินอุดหนุนปีงบประมาณท่ีผ่านมา 
20 ล้านบาทขึ้นไป 

ผ่าน 70% 

รายได้รวมเงินอุดหนุน
ปีงบประมาณ 

ท่ีผ่านมา 8 ล้านบาทขึ้นไป 

ปลัดทศบาล 

(นักบริหารงานเทศบาล) 

9   หรือ    

10 เป็นการเฉพาะแห่ง 

8  
เฉพาะเทศบาลขนาดกลางเดมิมี ระดับ 7 ได้ 

7* 6 

รองปลัดเทศบาล 

(นักบริหารงานเทศบาล) 

9 หรือ 8 หรือ 7 

(จ านวน 2- 4 คน  

ระดับ 7  มีได้ไม่เกิน 1 คน) 

7 หรือ 8 
(จ านวน  1-3  อัตรา) 

โดยก าหนดระดับ 8  ไม่เกิน 1 อัตรา 

- - 

หัวหน้าส่วนราชการระดับส านัก 

(นักบริหารงาน...9) 

9 

(ต้องมีรายได้รวมเงินอุดหนุน           
200  ล้านบาทขึ้นไป) 

- - 

หัวหน้าส่วนราชการระดับกอง  

ส่วนในส านักหรือเทียบเท่า 

(นักบริหารงาน...6 - 8) 

8 7 หรือ 8 

ก าหนด 8  ได้ต้องมีรายได้รวมเงินอุดหนุน
ท่ัวไป 40 ล้านบาทขึ้นไป 

7 หรือ 6 

หัวหน้าฝ่าย (นักบริหารงาน...6 - 7) 7 หรือ 6 7 หรือ 6 - 

ปลดัระดบั 8 : ตอ้งมีรายได ้20 ลา้นบาทข้ึนไป  
ผอ.กอง 8   : ตอ้งมีรายไดร้วมเงินอุดหนุน 40 ลา้นบาทข้ึนไป จะมีรองปลดัระดบั 8 ได ้เม่ือมีสว่นราชการระดบั 8 



ปลัดระดับ 8 : รายได้ 20 ล้านบาทข้ึนไป  
ผอ.กอง 8     : ต้องมีรายได้ 40 ล้านบาทขึ้นไป /มีรองปลัดระดับ 8 ได้ เมื่อมีส่วนราชการระดับ 8 

ใหญ่ กลาง เล็ก 

ปลัด อบต. 8 หรือ 7  8 กรณีพิเศษ 

7 หรือ 6  

(ป. 7 = 6  ล้าน) 

7 กรณีพิเศษ 

หรือ 6 

รองปลัด อบต. 8 หรือ 7 

(ก าหนดระดับ 8 ได้ต่อเมื่อมีการก าหนดส่วน
ราชการระดับกองเป็นระดับ 8) 

7 หรือ 6  

 

ไม่มี 

หัวหน้าส่วนราชการระดับกอง
หรือส่วนหรือเทียบเท่า  

8 หรือ 7 

 

7 หรือ 6  

(ส่วน 7 ฐานะ กอง 7) 

ตาม ว34 ปี 55 

6 

หัวหน้าฝ่าย  7 (ความเหมาะสม) 

หรือ 6 

 

6 

 (ว 160 ประกอบ ว 154) 

ไม่มี 

ขนาด อบต. 
ระดับต าแหน่ง 

การก าหนดระดับต าแหน่งผู้บริหารใน อบต. 



2. ประเด็นทบทวนมาตรฐานทั่วไปที่ได้รับผลกระทบ 

    2.1 ก.ถ. ประกาศมาตรฐานกลางการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

          สาระส าคัญคือ เปลี่ยนแปลงระบบซีเป็นระบบแท่ง ในวันที่ 1 มกราคม 
2558 และก าหนดบทเฉพาะกาล 1 ปี 
     2.2 ก.จ. ก.ท. และ ก.อบต.ต้องจัดท ามาตรฐานทั่วไปและหลักเกณฑ์เกี่ยวกับ
งานบุคคล เพื่อให้มีผลบังคับใช้ตาม พ.ร.บ.ระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 
พ.ศ. 2542 ตามมาตรา 17 มาตรา 24 และมาตรา 26 
3. การมอบหมายงาน 

    ระยะแรก ยกร่างมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง/ยกร่างบัญชีเงินเดือนตามกลุ่ม
ต าแหน่ง (2เดือน) 
    ระยะกลาง ยกร่างมาตรฐานเกี่ยวกับการเลื่อนระดับ/การสอบคัดเลือกเปลี่ยน
สายงาน/การคัดเลือกเพื่อเลื่อนระดับที่สูงขึ้น 

 



1. ก.ถ. ก าหนดให้ระบบจ าแนกต าแหนง่ของทอ้งถิ่นเป็นระบบแท่งแล้ว  
    โดยมีบทเฉพาะกาล 1 ปี  
2. ก.กลาง มีระยะเวลาในการจัดท ามาตรฐานทั่วไปไม่เกิน 9 เดือน  
3. ก.จังหวัด จัดท าประกาศหลักเกณฑ์ไม่เกิน 3 เดือน  



ก าหนดการ ก.กลาง 
 ยกร่างมาตรฐานทั่วไปให้แล้วเสร็จภายในเดือนมิถุนายน 2558 โดย
ก าหนดช่วงเวลาเป็น 2 ระยะ คือ   
       ระยะที่ 1  ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(CAREER PATH) ให้ชัดเจนเพ่ือก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่งและ
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง ตลอดจนก าหนดบัญชีเงินเดือนแต่ละประเภท
ต าแหน่ง ซึ่งเป็นเรื่องที่แตกต่างไปจากบัญชีเงินเดือนในระบบซี ทั้งนี้ ระยะที่ 1 
ก าหนดห้วงเวลาด าเนินการแล้วเสร็จภายใน 2 เดือน 

      ระยะที่ 2 ด าเนินการยกร่างมาตรฐานเกี่ยวกับการเลื่อนระดับ/ การ
สอบคัดเลือกเปลี่ยนสายงาน/ การคัดเลือกต าแหน่งบริหารในระดับสูงขึ้น 

 



พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 (มาตรา 17 มาตรา 24 และมาตรา 26) 
อ านาจหน้าที ่ มาตรฐานทั่วไป/หลักเกณฑ์ ปัจจุบัน มต ิ

1 .   ม าต รฐ านทั่ ว ไ ป
เกี่ยวกับคุณสมบัติและ
ลั ก ษ ณ ะ ต้ อ ง ห้ า ม
เบื้องต้น 

-  ประกาศ ก.จ. ก.ท และ ก.อบต.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับคุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามเบื้องต้นส าหรับ
ข้าราชการ อบจ.  
-  ประกาศ ก.ท.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับคุณสมบัติ
และลักษณะต้องห้ามเบื้องต้นส าหรับ 
-  ประกาศ ก.อบต.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับ
คุณสมบัติและลักษณะต้องห้ามเบื้องต้นส าหรับพนักงาน
ส่วนต าบล 
  

- ไ ม่
แก้ไข 

2 .  ม า ต ร ฐ า นทั่ ว ไ ป
เกี่ยวกับอัตราต าแหน่ง
แ ล ะ ม า ต ร ฐ า น ข อ ง
ต าแหน่ง 

-  ประกาศ ก.จ.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่งข้าราชการ อบจ. 
-  ประกาศ ก.ท.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่งพนักงานเทศบาล 
-  ประกาศ ก.อบต.  เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตรา
ต าแหน่งและมาตรฐานของต าแหน่งพนักงานส่วนต าบล 

- แก้ไข 



อ านาจหน้าที ่ มาตรฐานทั่วไป/หลักเกณฑ์ ปัจจุบัน มต ิ

3 .  ม าต รฐ าน ท่ั ว ไป เ กี่ ย ว กั บ อั ต ร า
เงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอื่น 

-  ประกาศ ก.จ.  เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับข้าราชการ อบจ. 
-  ประกาศ ก.ท.  เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับพนักงานเทศบาล 
-  ประกาศ ก.อบต.  เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราเงินเดือนและวิธีการจ่ายเงินเดือนและ
ประโยชน์ตอบแทนอ่ืนส าหรับพนักงานส่วนต าบล 

- แก้ไข 

4. มาตรฐานท่ัวไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์
และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุและ
แต่งตั้ง การย้าย การโอน การรับโอน  
ก า ร เ ลื่ อ นร ะดั บ แล ะก า ร เ ลื่ อ นขั้ น
เงินเดือน 

-  ประกาศ ก.จ. เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุ
และแต่งตั้ง การย้าย การโอน  การรับโอน  การเลื่อนระดับ  และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ส าหรับ
ข้าราชการ อบจ. 
-  ประกาศ ก.ท.  เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไข การคัดเลือก การบรรจุ
และแต่งตั้ง การย้าย การโอน  การรับโอน  การเลื่อนระดับ  และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ส าหรับ
พนักงานเทศบาล 
-  ประกาศ ก.อบต.  เร่ือง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไข การคัดเลือก การ
บรรจุและแต่งตั้ง การย้าย การโอน  การรับโอน  การเลื่อนระดับ  และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
ส าหรับพนักงานส่วนต าบล 
หมวด 1 การคัดเลือก 
หมวด 2 การบรรจุและแต่งตั้ง 
หมวด 3 การย้าย 
หมวด 4 การโอน 
หมวด 5 การรับโอน 
หมวด 6 การเลื่อนระดับ  
หมวด 7 การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

- แก้ไข 



พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (มาตรา 17 มาตรา 24 และมาตรา 26) 

อ านาจหน้าที่ มาตรฐานทั่วไป/หลักเกณฑ์ ปัจจุบัน มต ิ

5 .   ม า ต ร ฐ า น ท่ั ว ไ ป
เกี่ยวกับวินัยและการรักษา
วินัย  และการด าเนินการ
ทางวินัย 

-  ประกาศ  ก.จ.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัย  และการด าเนินการทางวินัย 
-  ประกาศ  ก.ท.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัย  และการด าเนินการทางวินัย 
-  ประกาศ  ก.อบต. เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัย และการด าเนินการทางวินัย 

- แก้ไข 

6 .   ม า ต ร ฐ า น ท่ั ว ไ ป
เกี่ยวกับการให้ออกจาก
ราชการ 

-  ประกาศ  ก.จ.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการให้ออกจาก
ราชการ 
-  ประกาศ  ก.ท.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการให้ออก
จากราชการ 
-  ประกาศ  ก.อบต.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการให้ออก
จากราชการ 

- ไม่แก้ไข 



พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 (มาตรา 17 
มาตรา 24 และมาตรา 26) 

อ านาจหน้าที่ มาตรฐานทั่วไป/หลักเกณฑ์ ปัจจุบัน มติ 

7. มาตรฐานทั่วไป
เ กี่ ย ว กั บ สิ ท ธิ ก า ร
อุทธรณ์  พิจารณา
อุทธรณ์และการร้อง
ทุกข์ 

-  ประกาศ  ก.จ.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ์  
การพิจารณาอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
-  ประกาศ  ก.ท.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ์  
การพิจารณาอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
-  ประกาศ  ก.อบต.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับสิทธิการอุทธรณ์  
การพิจารณาอุทธรณ์และการร้องทุกข ์
  

- ไ ม่
แก้ไข 

8.  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับโครงสร้าง
การแบ่งส่วนราชการ 
วิธีการบริหาร และ
การปฏิบัติงานและ
กิจการอันเกี่ยวกับ
การบริหารงานบุคคล 

-  ประกาศ  ก.จ.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับ โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการ
บริหาร  
และการปฏิบัติงานและกิจการอันเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในองค์การบริหารส่วนจังหวัด 
-  ประกาศ  ก.ท.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการ
บริหาร  
และการปฏิบัติงานและกิจการอันเกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคลในเทศบาล 
-  ประกาศ  ก.อบต.  เรื่อง  มาตรฐานทั่วไป
เกี่ยวกับโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ วิธีการ
บริหาร และการปฏิบัติงานและกิจการอัน
เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในองค์การบริหาร
ส่วนต าบล 

- แก้ไข 



มาตรฐานทั่วไป รายละเอียด 

1.เส้นทางความก้าวหน้า 1.1 ระยะเวลาด ารงต าแหน่งในแต่ละกลุ่ม 
1.2 เส้นการความก้าวหน้า 

2.อัตราต าแหน่ง 2.1 เปรียบเทียบซีกับแท่ง 
2.2 ก าหนดจ านวนต าแหน่งที่จ าเป็นและอาจมี 
2.3 จัดกลุ่มงานเกี่ยวข้องและเกือ้กูล 
2.4 คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ 

3.หลักเกณฑ์การคัดเลือก 3.1 หลักเกณฑ์การสรรหา(วิเคราะห์ spec) 
3.2 การสอบแข่งขัน การสอบคัดเลือกเปลี่ยนสายงาน (อัตราเงินเดือน) 
     การคัดเลือกเพื่อเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน (อัตราเงินเดือน) 
3.3 การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

3.4 การย้าย การโอน การรับโอน 

4.อัตราเงินเดือน 

และวิธีการจ่ายเงินเดือน 
4.1 จ าท าบัญชีเงินเดือน 13 กลุ่ม แยกเป็นรายกลุ่ม 
4.2 การก าหนดเงินเดือนตามคุณวุฒิและต าแหน่ง และการปรับตามคุณวุฒิ 
4.3 ประโยชน์ตอบแทนอื่น เงินประจ าต าแหน่ง เงินเพิ่มพิเศษ 

5.โครงสร้างส่วนราชการ 5.1 ขนาดของท้องถิ่น โครงสร้างส่วนราชการ (กอง) หัสหน้าส่วนราชการ 
     และการส่ังประจ า 

6.วินัย 6.1 การแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวน 



ปรับเป็นโครงสร้างระดับชั้นงานแบบแท่ง (Broadband) เหมือนข้าราชการพลเรือน แต่ปรับปรุงหรือเพิ่ม
ระดับเฉพาะของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

ระดับอาวุโส 
221-451 

ระดับช านาญงาน 
155-220 

ระดับปฏิบตัิงาน 
105-154 

ระดับช านาญการพิเศษ 
452-630 

ระดับช านาญการ 
321-451 

ระดับปฏิบตัิการ 
221-320 

ระดับเชี่ยวชาญ 
631-900 

ระดับสูง 
725-1,035 

ระดับกลาง 
520-724 

ระดับต้น 
371-519 

ระดับสูง 
1,427-3,400 

ระดับกลาง 
1,036-1,426 

ระดับต้น 
520-1,035 

อ านวยการท้องถิ่น 

 
บริหารท้องถิ่น 

 
วิชาการ ท่ัวไป 

โครงสร้างระดับชั้นงาน มี 4 แท่ง คือ 



การก าหนดต าแหน่ง 4 ประเภท 

1. ประเภทบริหาร ได้แก่ ปลัด อปท. และ รองปลัด อปท. 
2.   ประเภทอ านวยการ ได้แก่ หัวหน้าฝ่าย ผอ.ส่วน ผอ.กอง และ 

ผอ.ส านัก ใน อปท. 
3. ประเภทวิชาการ ได้แก่ ต าแหน่งที่ต้องใช้วุฒิปริญญาตรีขึ้นไป 

(สายงานเริ่มจากระดับ 3 + วิชาชีพ) 
4.    ประเภททั่วไป ได้แก่ ต าแหน่งท่ีมิใช่ประเภทบริหาร    
       อ านวยการ และวิชาการ (สายงานที่เริ่มต้นจาก ระดับ 1 และ 2) 



ร่างประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล 
เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่งมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของ

พนักงานส่วนต าบล พ.ศ. ... 
  
 ข้อ 6 พนักงานส่วนต าบล ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทใด 
สายงานใด และระดับใด ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่คณะกรรมการกลาง
พนักงานส่วนต าบลได้ก าหนดไว้ตามประกาศคณะกรรมการกลางพนักงานสว่น
ต าบล เรื่อง มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับอัตราต าแหน่งและมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ของพนักงานส่วนต าบล ฉบับลงวันที่ 22 พฤศจิกายน 2544 ให้จัดคนเข้าสู่
ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่งตามประกาศนี้ และให้ถือว่าระยะเวลาการด ารง
ต าแหน่งเทียบเท่าระยะเวลาการด ารงต าแหนง่ตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรบั
ต าแหน่งของมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ก าหนดตามประกาศนี้ ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์
ในการการแต่งตั้ง การเลื่อนระดับ การย้าย การโอน การับโอน ดังนี้ 



ระบบซ ี ระบบแท่ง 

สายงาน ระดับ ประเภท ระดับ 

สายงานเริ่มต้นจากระดับ 1/2 ระดับ 1-4 ทั่วไป ปฏิบัติงาน 

ระดับ 5-6 ทั่วไป ช านาญงาน 

ระดับ 7 ทั่วไป อาวุโส 

สายงานเริ่มต้นจากระดับ 3 
และวิชาชีพ 

ระดับ 3-5 วิชาการ ปฏิบัติการ 

ระดับ 6-7 วิชาการ ช านาญการ 

ระดับ 8 วิชาการ ช านาญการพิเศษ 

ระดับ 9 วิชาการ เชี่ยวชาญ 

สายงานนักบริหาร 
ที่มิใช่ปลัด/รองปลัด 

ระดับ 6-7 อ านวยการ ต้น 

ระดับ 8 อ านวยการ กลาง 

ระดับ 9 อ านวยการ สูง 

สายงานนักบริหาร 
ปลัด/รองปลัด 

ระดับ 6-7 บริหาร ต้น 

ระดับ 8 บริหาร กลาง 

ระดับ 9-10 บริหาร สูง 



ภาพแสดงระบบปัจจุบันเทียบกับระบบใหม่ 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ระดับเชี่ยวชาญ 

ระดับช านาญการ
พิเศษ 

ระดับช านาญการ 

ระดับปฏิบัติการ 

ระดับอาวุโส 

ระดับช านาญงาน 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ระดับสูง 

C 1 

C 2 

C3 

C 4 

C 5 

C 6 

C 7 

C8 

C 9 

C 10 

C 1 

C 2 

C3 

C 4 

C 5 

C 6 

C 7 

C8 

C 9 

C 10 

ประเภทวิชาการ 

ประเภททั่วไป 
ประเภท 

อ านวยการ 

ประเภท 
บริหาร 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ระดับสูง 

สายงาน 
เริ่มที่ 
ระดับ 1 

สายงาน 
เริ่มที่ 

ระดับ 3-4 

สายงาน 
เริ่มที่ 

ระดับ  6 

สายงาน 
นักบริหาร 
อปท 



สายงาน 

ให้มีการยุบ/เพิ่มสายงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น เหลือ 99 สายงาน ดังน้ี 
1. มีการเปลี่ยนชื่อใหม่ เนื่องจากบางสายงานมีลักษณะการท างานในเชิงวิชาการ มิใช่เป็นงานบริหารจัดการใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จึงเสนอให้มีการเปลี่ยนชื่อใหม่ โดยก าหนดเป็นสายงานที่ขึ้นด้วย นักวิชาการ ... 
2. เสนอให้มีการยุบรวมสายงาน ที่มีลักษณะงานคล้ายกัน แตกต่างกันที่คุณวุฒิเท่านั้น ดังน้ี 
 - สายงานที่ขึ้นด้วย เจ้าหน้าที่... (สายงานเริ่มต้นท่ีระดับ 1) ควรรวบกับสายงานท่ีขึ้นด้วยเจ้าพนักงาน ...(สายงาน

เริ่มต้นท่ีระดับ 2) 
-สายงานที่ขึ้นด้วย ช่าง... (สายงานเริ่มต้นท่ีระดับ 1) ควรรวบกับสายงานท่ีขึ้นด้วยนายช่าง ... (สายงานเริ่มต้นท่ี
ระดับ 2) 

3. เสนอให้มีการเพิ่มสายงานใหม่เพื่อรองรับภารกิจที่มีการถ่ายโอนจากส่วนกลางและส่วนภูมิภาคให้แก่ อปท. 
          เช่น นักวิเทศสัมพันธ์ นักวิชาการพาณิชย์ นักพัฒนาการกีฬา ภัณฑารักษ์ นักโภชนาการ นักจัดการงานช่าง      
          เจ้าพนักงานเวชกรรมฟื้นฟู เจ้าพนักงานเวชสถิติ 
4. เสนอให้สายงานชื่อเดียวกันระหว่าง อบจ. เทศบาล และ อบต. โอนย้ายกันได ้
5.       และอาจเพิ่มสายงานอ านวยการ นักบริหารงานทะเบียนและบัตร ก็จะเป็น 100 สายงาน 



มาตรฐานต าแหน่งมี 99 สายงาน  

1. ประเภทบริหาร จ านวน 1 สายงาน 
2.   ประเภทอ านวยการ จ านวน 9 สายงาน 
3. ประเภทวิชาการ จ านวน 51 สายงาน 
4.    ประเภททั่วไป จ านวน 38 สายงาน 



สายงาน 
เดิม ต าแหน่งในสายงาน ต าแหน่งในการบริหาร ประเภท/ระดับ 

นักบริหารงาน อบจ. 
นักบริหารงานเทศบาล 
นักบริหารงาน อบต. 

นักบริหารงานท้องถ่ิน ปลัด/รองปลัด อบจ. 
ปลัด/รองปลัดเทศบาล 
ปลัด/รองปลัดเมืองพัทยา 
ปลัด/รองปลัด อบต. 

บริหารต้น-สูง 

นักบริหารงานคลัง 
นักบริหารงานช่าง 
นักบริหารงานสาธารณสุข 
 
นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
นักบริหารงานการศึกษา 
นักบริหารงานช่างสุขาภิบาล 
นักบริหารงานการเกษตร 
นักบริหารการประปา 

นักบริหารงานคลัง 
นักบริหารงานช่าง 
นักบริหารงานสาธารณสุขและ
สิ่งแวดล้อม 
นักบริหารงานสวัสดิการสังคม 
นักบริหารงานการศึกษา 
นักบริหารงานช่างสุขาภิบาล 
นักบริหารงานการเกษตร 
นักบริหารการประปา 

หน.ฝ่าย/ผอ.กอง/ผอ.ส านัก อ านวยการต้น-สูง 

นักบริหารงานทั่วไป 
นักบริหารงานนโยบาย 
และแผน 

นักบริหารงานทั่วไป หน.ฝ่าย/ผอ.กอง/ผอ.ส านัก อ านวยการต้น-สูง 



สายงาน 
เดิม แท่ง 

จนท.วิเคราะห์นโยบายและแผน 
นักวิจัยจราจร 

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

นักวิชาการประชาสัมพันธ์ นักประชาสัมพันธ์ 
จนท.ระบบงานคอมพิวเตอร ์ นักวิชาการคอมพิวเตอร ์
บุคลากร นักทรัพยากรบุคคล 
จนท.บริหารงานทั่วไป นักจัดการงานทั่วไป 
จนท.บริหารงานทะเบียนและบัตร นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 

นักวิชาการพัฒนาการท่องเทียว 
นักพัฒนาการท่องเที่ยว 

นักพัฒนาการท่องเที่ยว 

จนท.สันทนาการ นักสันทนาการ 
เจ้าพนักงานเทศกิจ นักจัดการงานเทศกิจ 
นักวิชาการส่งเสริมสุขภาพ 
นักวิชาการสาธารณสุข 

นักวิชาการสาธารณสุข 

สถาปัตยกรรม 
สถาปนิก 

สถาปนิก 



ประเภทวิชาการ (ปฏิบัติการ – ช านาญการพิเศษ) 

สายงานประเภทวิชาการเริ่มจากปฏิบัติการ – เชี่ยวชาญ ยกเว้นบางประเภทถึงระดับช านายการพิเศษ 
1. นักวิเทศสัมพันธ์  
2. นักวิชาการพาณิชย์  
3. นักโภชนาการ  
4. นักจัดการงานช่าง 
5. นักอาชีวบ าบัด 
6. บรรณารักษ์      
  



ประเภททั่วไป (ปฏิบัติงาน – ช านาญงาน) 

สายงานประเภททั่วไปเริ่มจากปฏิบัติงาน – อาวุโส ยกเว้นบางประเภทถึงระดับช านาญงาน 
1. เจ้าพนักงานสวนสาธารณะ 
2. เจ้าพนักงานห้องสมุด 
3. เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 
4. เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว  



กลุ่มงานที่เกี่ยวข้องและเกื้อกูลกัน 

1. งานที่ที่เกี่ยวข้องกันและเกื้อกูลกันของประเภทเดียวกัน 
2. งานที่ที่เกี่ยวข้องกันและเกื้อกูลกันของประเภทประเภททั่วไปกับประเภทวิชาการ 
          หลักการ 
1. ใช้ประโยชน์ในการบรรจุแต่งต้ัง ย้าย โอน รับโอนเลื่อนระดับ 
2. ใช้ประโยชน์ในการเลื่อนระดับได้ในต าแหน่งประเภทวิชาการ  
           โดยนับระยะเวลาด ารงต าแหน่งของประเภททั่วไปมานับรวมเป็นระยะเวลาขั้นต่ าได้ 
          คุณสมบัต ิ
1. มีระยะเวลาด ารงต าแหน่งในสายงานและได้ปฏิบัติหน้าที่ในสายงานและต าแหน่งที่จะแต่งตั้งมาแล้วไม่น้อยกว่า 1 ปี 
2. ให้นับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งประเภททั่วไปมานับรวมเป็นระยะเวลาการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องเกื้อกูลกัน 
          กับต าแหน่งประเภทวิชาการได้ไม่ก่อนวันที่ผู้นั้นได้รับคุณวุฒิปริญญาตรีที่ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ  
          ต าแหน่งและต้องด ารงต าแหน่งระดับช านาญงานขึ้นไป โดยนับระยะเวลาได้ครึ่งหนึ่งของระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
          ดังกล่าว 
  



กลุ่มอาชีพในบัญชีมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

กลุ่มอาชีพ 1 กลุ่มบริหาร อ านวยการ ธุรการ งานสถิต ิ

กลุ่มอาชีพ 2 กลุ่มการคลัง การเศรษฐกิจ การพาณิชย์ 

กลุ่มอาชีพ 3 กลุ่มประชาสัมพันธ์ การท่องเที่ยว และต่างประเทศ 

กลุ่มอาชีพ 4 กลุ่มเกษตรกรรม 

กลุ่มอาชีพ 5 กลุ่มวิทยาศาสตร ์

กลุ่มอาชีพ 6 กลุ่มสาธารณสุขและสิ่งแวดล้อม 

กลุ่มอาชีพ 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ 

กลุ่มอาชีพ 8 กลุ่มการศึกษา ศาสนา ศิลปะ กีฬา สังคม และการพัฒนาชุมชน 



กลุ่มที่ 1 บริหาร อ านวยการ ธุรการ สถิต ิ

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานธุรการ 
2. เจ้าพนักงานทะเบียน 
3. เจ้าพนักงานเวชระเบียน 

1. นักจัดการงานทั่วไป 

2. นักทรัพยากรบุคคล 
3. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 

4. นักจัดการงานทะเบียนและบัตร 

  1. นิติกร 

  1. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

กลุม่งานเกี่ยวขอ้งเกื้อกูลกนั 



กลุม่งานเกี่ยวขอ้งเกื้อกูลกนั 

กลุ่มที่ 2 การคลัง การเศรษฐกิจ และการพาณิชย์ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานการเงินและบัญช ี
2. เจ้าพนักงานการคลัง 
3. เจ้าพนักงานจัดเก็บรายได ้
4. เจ้าพนักงานพัสด ุ

1. นักวิชาการคลัง 
2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
3. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

4. นักวิชาการพาณิชย์ 
5. นักวิชาการจัดเก็บรายได้ 
6. นักวิชาการพัสด ุ

กลุ่มที่ 3 กลุ่มประชาสัมพันธ์ การท่องเที่ยว และการต่างประเทศ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานประชาสัมพันธ์ 
2. เจ้าพนักงานส่งเสริมการท่องเที่ยว 

1. นักประชาสัมพันธ์ 
2. นักพัฒนาการท่องเที่ยว 
3. นักวิเทศสัมพันธ ์



กลุม่งานเกี่ยวขอ้งเกื้อกูลกนั 

กลุ่มที่ 4 กลุ่มเกษตรกรรม 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

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

1. นักวิชาการเกษตร 
2. นักวิชาการประมง 
3. นักวิชาการสวนสาธารณะ 
  

กลุ่มที่ 5 กลุ่มวิทยาศาสตร์ 
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร ์
  

1. วิทยาศาสตร์ 



กลุ่มที่ 6 กลุ่มสาธารณสุขและส่ิงแวดล้อม 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

1. เจ้าพนักงานเวชกรรมฟื้นฟ ู

2. เจ้าพนักงานสาธารณสุข 
3. พยาบาลเทคนิค 

1. นักกายภาพบ าบัด 
2. พยาบาล 
3. นักการแพทย์แผนไทย 
4. นักวิชาการสาธารณสุข 
5. นักอาชีวบ าบัด 

1. โภชนากร 
2. เจ้าพนักงานสุขาภิบาล 

 

1. นักวิชาการสุขาภิบาล 
2. นักวิชาการสิ่งแวดล้อม 
3. นักโภชนาการ 

1. เจ้าพนักงานรังสีการแพทย์ 
2. เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์การแผน 

1. นักเทคนิคการแพทย์ 
2. นักรังสีการแพทย์ 
3. นักวิทยาศาสตร์การแพทย์ 

1. เจ้าพนักงานเภสัชกรรม 1. เภสัชกรรม 

1. เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข 1. ทันตแพทย ์

1. สัตวแพทย์ 1. นายสัตวแพทย์ 

  1. แพทย์ 



กลุ่มที่ 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ  
ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 

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

1. วิศวกรโยธา 
2. สถาปนิก 
3. นักผังเมือง 

1. นายช่างเครื่องกล 1. วิศวกรเครื่องกล 

1. นายช่างไฟฟ้า 1. วิศวกรไฟฟ้า 
1. วิศวกรสิ่งแวดล้อม 

1.เจ้าพนักงานประปา 
1. นายช่างศิลป์ 
2. นายช่างภาพ 



กลุ่มที่ 7 กลุ่มวิศวกรรม สถาปัตยกรรม และช่างเทคนิคต่างๆ  
เฉพาะกลุ่มงานที่เกี่ยวข้องเกื้อกูลของต าแหน่งประเภทท่ัวไปกับประเภทวิชาการ 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. นายช่างเขียนแบบ 
2. นายช่างโยธา 
3. นายช่างส ารวจ 
4. นายช่างผังเมือง 
5. นายช่างเครื่องกล 

6. นายช่างไฟฟ้า 
7.เจ้าพนักงานประปา 

1. นักจัดการงานช่าง 



สายงานนักจัดการงานช่าง ประเภทวิชาการ 
ลักษณะงาน  
การศึกษา วิเคราะห์ เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับงานด้านการช่างต่างๆ เช่น 
การออกแบบทางด้านการช่าง การค านวณทางด้านการช่าง การวางโครงการ
ก่อสร้าง การส ารวจและรังวัดที่ดินและที่สาธารณะ การตรวจสอบ ปรับปรุง
แก้ไข ซ่อมแซม บ ารุงรักษาในงานด้านการช่างต่างๆ เช่น ถนน สะพาน ทาง
ระบายน้ า ทางเท้า แหล่งน้ าสาธารณะ ประปาท้องถิ่น ไฟฟ้าสาธารณะ 
อาคารสิ่งก่อสร้าง และสิ่งสาธารณะประโยชน์อื่นๆ  
คุณวุฒิ 

ปริญญาตรีหรือคุณวุฒิอย่างอื่นที่เทียบได้ในระดับเดียวกันในสาขาวิชาหรือ
ทางก่อสร้าง โยธา ส ารวจ ไฟฟ้า เครื่องกล การจัดการงานก่อสร้าง 
วิศวกรรมโยธา วิศวกรรมก่อสร้าง วิศวกรรมศาสตร์ สถาปัตยกรรมศาสตร์   



กลุ่มที่ 8 กลุ่มการศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ศิลปะ กีฬา สังคมและการพัฒนาชุมชน 

ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. เจ้าพนักงานห้องสมุด 
2. เจ้าพนักงานศูนย์เยาวชน 

  

1. บรรณารักษ ์

2. นักวิชาการการศึกษา 
3. นักวิชาการวัฒนธรรม 
4. นักสันทนาการ 
5. นักพัฒนาการกีฬา 
6. ภัณฑารักษ์ 
 

1. เจ้าพนักงานพัฒนาชุมชน 1. นักพัฒนาชุมชน 

2. นักสังคมสงเคราะห์ 
1. เจ้าพนักงานเทศกิจ 
2. เจ้าพนักงานป้องกันและบรรเทาสาธารณภัย 

1. นักจัดการงานเทศกิจ 
2. นักป้องกันบรรเทาสาธารณภัย 



การเปลี่ยนแปลง 

ข้าราชการ
ส่วนท้องถ่ิน
ระดับ C7 

นักบริหารงาน อบต. 

ผู้อ านวยการกองช่าง 

วิศวกรโยธา 

นายช่างโยธา 

• กระบอกเงินเดือนเดียวกัน  
• ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ 

สัมพันธ์กัน 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทบริหารท้องถ่ิน ระดับต้น 

นักบริหารงาน อบต. 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทอ านวยการท้องถ่ิน ระดับต้น 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 

ข้าราชการส่วนท้องถิ่น  
ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 

ผู้อ านวยการกองช่าง 

วิศวกรโยธา 

วิศวกรโยธา 

• คนละกระบอกเงินเดือนตามลักษณะงาน 
• ทางก้าวหน้าในสายอาชีพเติบโตคนละแท่ง                             

แต่เชื่อมโยงกันได้ 







3. ข้อเสนอเกี่ยวกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

1. หน้าที่รับผิดชอบ (Key Accountabilities) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานนั้นๆ จะต้องบรรลุ
ผลสัมฤทธิ์ในด้านใดบ้างจึงจะถือว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของงานประจ าต าแหน่งอันเป็นการสนับสนุน
ภารกิจของหน่วยงาน/องค์กรโดยครบถ้วน 
 

2. กรอบคุณวุฒิ (Knowledge and Experiences)  เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานนั้นต้องมีคุณสมบัติ   
เชิงวุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในระดับใดที่จ าเป็นและเพียงพอแก่การปฏิบัติงานประจ าต าแหน่ง
ให้สัมฤทธิ์ผล ไม่ต่ าหรือสูงเกินความจ าเป็นของระดับงานในต าแหน่ง  
 

3. กรอบความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ (Skills and Competencies) เป็นการก าหนดว่าต าแหน่งงานต่างๆ 
ต้องการความรู้ทักษะ และสมรรถนะแบบใดที่จ าเป็นในการปฏิบัติหน้าที่ให้ได้ผลงานที่ดี 

 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

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

1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก 
ด้านปฏิบัติการ 
1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ก. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ข. 
ด้านวางแผน 
1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ค. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ง. 
ด้านการประสานงาน 
1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก จ. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ฉ. 
ด้านการบริการ 
1. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ช. 
2. หน้าที่รับผิดชอบหลัก ซ. 

2. คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
3. ความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง 
 1.ความรู้ความสามารถที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
 2.ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 
 3.สมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในต าแหน่ง 

รูปแบบมาตรฐานก าหนดต าแหน่งใหม ่

ระบุหน้างานและรายละเอียดของหน้าท่ีรับผิดชอบหลัก
ของชั้นงานในแต่ละสายงานอย่างชัดเจน 

ระบุวัตถุประสงค์แต่ละภาระหน้าท่ีอย่างชัดเจนโดย
ก าหนดผลลัพธ์ /ผลสัมฤทธิ์ เป้าหมายของหน้าท่ีนั้น
ชัดเจน 

ระบุหน้างานและรายละเอียดของหน้าท่ีรับผิดชอบหลัก
ของชั้นงานในแต่ละสายงานอย่างชัดเจน 

ระบุวัตถุประสงค์แต่ละภาระหน้าท่ีอย่างชัดเจนโดย
ก าหนดผลลัพธ์ /ผลสัมฤทธิ์ เป้าหมายของหน้าท่ีนั้น
ชัดเจน 







ตัวอย่างมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 

สายงาน ...พัฒนาชุมชน... 
ต าแหน่ง ... นักพัฒนาชุมชน... 

ระดับ ...ปฏิบัติการ... 
กลุ่มงาน ...นโยบายและการวางแผน... 

1. หน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก 
   1.1 ด้านปฏิบัติการ 
        (1) ส่งเสริม ปชช. ให้มีความสนใจ เข้าใจ และมีความคิดริเริ่มในการพัฒนาชุมชนของตน เพื่อเพิ่ม
รายได้ต่อครอบครัว 
 1.2 ด้านวางแผน 

        (1) วางระบบและแผนปฏิบัติงานของกลุ่ม เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสามารถ 
   1.3 ด้านประสานงาน 

        (1) ประสานงานกับหน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อช่วยเหลือประชาชนในท้องถิ่นทุกด้าน 

   1.4 ด้านการบริการ 
        (1) ฝึกอบรมและให้ค าปรึกษาการปฏิบัติงานและชี้แจงเรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานในหน้าที่แก่เจ้าหน้าที่
ระดับรองลงมาหรือผู้สนใจ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นด้วยความระเบียบเรียบร้อย 





หลักการจัดท าโครงสร้างบัญชีเงินเดือน 

1. อิงกับรายจ่ายเงินเดือนในภาคราชการอื่นๆ เพื่อความเท่า
เทียมในภาครัฐ 
 2. การจ่ายค่าตอบแทนท าคู่ไปกับระบบบริหารผลงานใหม่
มาใช้ (สะท้อนผลงานของบุคลากรที่มีต่อประชาชนในพ้ืนที่  
3. ค่าใช้จ่ายต้องไม่เกินร้อยละ 40 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

  ขั้นสูง ขั้นต่ า ขั้นต่ าชั่วคราว 
ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับสูง        73,140            56,330                24,400  
ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับกลาง        60,450            46,560                19,860  
ประเภทบริหารท้องถิ่น ระดับต้น        44,990            34,680                16,190  

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

ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ        70,350            36,410                24,400  
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษ        60,450            30,100                19,860  
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ        44,990            22,490                13,160  
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ        27,350            15,060                  9,740  

ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส        60,450            28,030                17,560  
ประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน        33,310            15,920                12,530  
ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน        22,760            10,770                  8,260  

4. ข้อเสนอเก่ียวกับระบบค่าตอบแทน 





 
ทางเลือกที่ 1 เป็นการปรับโดยใช้โอกาสตอนขึ้นเงินเดือนระหว่างปี 
เพื่อไม่ให้กระทบต่องบประมาณ ทั้งนี้จะมีผลให้ข้าราชการที่มีเงินเดือน
ตันในระดับต่าง ๆ มีโอกาสได้รับเงินเดือนถัดไปตามผลการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจาปี  
ทางเลือกท่ี 2 เป็นการปรับตามทันที เมื่อมีการเปลี่ยนเข้าสู่ต้อง
โครงสร้างเงินเดือนใหม่ แต่ทางเลือกนี้จะมีข้อดี คือ ข้าราชการได้เงิน
เพิ่มขึ้น แต่มีข้อเสีย คือ ใช้งบประมาณสูงมาก และมีโอกาสทาให้บาง
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบางส่วนมีงบประมาณส่วนบุคคลเกิน 40%  



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

5. ข้อเสนอเกี่ยวกับการจ่ายเงินเพิ่ม 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

ประเภท / ระดับ 
อัตรา (บาท/เดือน) 

บริหาร 
ระดับสูง 14,500 
ระดับกลาง 10,000 
ระดับต้น 5,600 

อ านวยการ   
ระดับสูง 10,000 
ระดับกลาง 5,600 
ระดับต้น 3,500 

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

*ส าหรับต าแหน่งงานในสายวิชาชีพเท่าน้ัน 



หลักการและเหตุผล 

 เพื่อดึงดูดให้ผู้มีศักยภาพสูงกลับไปท างานในพื้นที่ หรือเลือกที่จะไปท างานพัฒนาท้องถิ่นของตน 
 เพื่อสร้างขวัญก าลังใจให้ข้าราชการส่วนท้องถิ่นโดยเฉพาะในพื้นที่ทุรกันดารหรือมีความเสี่ยง 
 เพื่อปรับการจ่ายในภาคราชการส่วนท้องถิ่นให้มีความใกล้เคียงและสามารถแข่งขันได้กับการจ่ายใน
ภาคเอกชน 

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

สอดรับกับแนวนโยบายที่ 8: นโยบายการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2552-2554 ของ
รัฐบาลที่ให้มีการปรับค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐให้เหมาะสม
กับความสามารถ และประสิทธิภาพของผู้ปฏิบัติงานในลักษณะที่อาจแตกต่างกันตามพื้นที่ ตามการ
แข่งขันของการจ้างงานในแต่ละสายอาชีพที่เหมาะสม และตามความจ าเป็นเพื่อรักษาคนเก่ง คนดีไว้ใน
ราชการ 

ข้อเสนอเรื่องเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น 



เงื่อนไขในการจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น (Locality Pay) 
 การจ่ายเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่นจะต้องไม่ใช่เงินติดตวั กล่าวคือหากข้าราชการเปลี่ยนสถานที่ท างานให้

ไปรับเงินเพิ่มตามพื้นที่ดังกล่าว ซึ่งอาจจะมากขึ้นหรือน้อยลงจากเงินเพิ่มที่ได้รับอยู่เดิมได้ 
 

 จะต้องมีการทบทวนอัตราการจ่ายเงินเพิ่มประเภทนี้อย่างน้อย 2 ปีครั้งเพื่อให้มั่นใจว่าการจ่ายสะท้อนค่า
ครองชีพ อัตราตลาด ความทุรกันดาร และความเสี่ยงภัยของแต่ละทอ้งถิ่นอย่างเป็นธรรมและทัน
สถานการณ์ โดยอาจเป็นไปได้ว่าบางพื้นที่อาจได้เงินเพิ่มในอัตราที่เพิ่มขึ้นหรือลดลงได้ 
 

 การจ่ายเงินเพิ่มดังกล่าวอาจมีผลให้ข้าราชการในส่วนกลางขอโอนย้ายมาอยู่ในพื้นที่ ดังน้ันท่ีปรึกษาเสนอ
ว่าควรมีกลไกในการสรรหาเพื่อให้มั่นใจว่าไม่ได้เป็นการจูงใจให้ข้าราชการที่มีเงินเดือนตัน หรือผู้
แสวงหาผลประโยชน์ส่วนตนอื่นๆ ได้ประโยชน์จากการจ่ายเงินเพิ่มประเภทนี้ 
 

ข้อเสนอเรื่องเงินเพิ่มตามสภาพท้องถิ่น (ต่อ) 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

เงินเพ่ิม Locality Pay 

เงินเดือน 

ระดับคา่ครองชพีและอตัราตลาด* 

ต า่ กลาง สงู 

ค
วา
ม
ท
รุก
นั
ด
าร

 
ห
รอื
เส
ี ย่
ง
ภ
ัย
 

ต า่ x0.1 x0.25 x0.50 

กลาง x0.25 x0.50 x0.75 

สงู x0.50 x0.75 x1 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

6. ข้อเสนอเกี่ยวกับกระบวนการขึ้นเงินเดือน 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

ยังคงให้ใช้กระบวนการขึ้นเงินเดือนตามระบบขั้นแบบเดิมที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน โดยจะต้องมีการ
จัดท าบัญชีอัตราเงินเดือนส าหรับใช้ในกระบวนการขึ้นเงินเดือนเป็นการเฉพาะ 



แนวทางการแก้ไขในระดับปฏิบัติการ 

C3 

C4 

C5 

ปฏิบัติการ 

2% 
2% 
2% 

2% 
2% 
2% 

4% 

4% 

2% 
2% 
2% 

เมื่อเข้าสู่แท่งแลว้ ยังคงเลื่อนเป็นขั้นเหมือนเดิม และเพิ่มจุดสูงสุด 
และลดจุดต่ าสุดที่ไม่ใช้แล้ว ตามบัญชี 3 ใหม ่

รักษาสิทธิประโยชน์เดิม 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

7.ข้อเสนอเกี่ยวกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

1. เสนอให้มีการขยายระดับควบส าหรับต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน - ช านาญงาน - 
อาวุโส ต าแหน่งวิชาการระดับปฏิบัติการ - ช านาญการ - ช านาญการพิเศษ ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ระดับต้น-กลาง และต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น – กลาง 
 

2. เสนอให้มีการย้ายงานเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างหน่วยงานภายใน อปท. หรือภายใน จังหวัด/
ข้ามพื้นที่ 
 

3. เสนอให้มีการก าหนดสายงานประเภทวิชาการ โดยเพิ่มระดับผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

4. เสนอให้มีการก าหนดกระบวนการและหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งและเลื่อนระดับ และย้าย
ทั้งในประเภทและต่างประเภทงานใหม่ 



หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งและระดับ  
ยึดหลัก 5 ประการได้แก ่

- หลักผลงานต่อเนื่อง 
- หลักประสบการณ์ 
- หลักปริมาณงานและค่าของงาน 

- หลักความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
- หลักการพัฒนา 



ก)  หลักผลงานต่อเนื่อง  
     - ผลการประเมินเป้าหมายเชิงผลสัมฤทธิ์ (KPIs) อย่างน้อยในระดับดี-ดีมาก ติดต่อกันเป็นเวลา        
2 ปี ในงานปัจจุบัน 

ข)  หลักประสบการณ์ 
    - มีประสบการณ์ตามที่ก าหนดในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
     - มีเงินเดือนถึงกึ่งกลางแท่งเงินเดือนในระดับเดิม 

     - มีประสบการหลากหลายพ้ืนที่/ สายงาน/ ลักษณะงานส าหรับงานอ านวยการ     และบริหาร 
ค)  หลักปริมาณงานและค่าของงาน 

     -มีงานที่จะมอบหมายได้ยาก ท่าท้าย หรือมีขอบเขตที่มากขึ้น 

ง)  หลักความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
    -ผ่านการทดสอบความรู้/ ทักษะ 
    -ผ่านการประเมินสมรรถนะ 
    -ผ่านการประเมินศักยภาพในอนาคต 

    -ผ่าการประเมินวิสัยทัศน์ 
จ)  หลักการพัฒนา 
    -ผ่านการฝึกอบรมที่ต้องการในต าแหน่งเป้าหมายและสอบผ่านการประเมินหลังฝกึอบรม 
 



ข้อเสนอเรื่องหลักเกณฑ์ในการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

หลักปริมาณงาน
และค่าของงาน 

หลักความรู้ 
ทักษะ 

สมรรถนะ 

หลักผลงาน
ต่อเนื่อง 

หลัก
ประสบการณ ์

หลักการพัฒนา 

o ผลการประเมินเป้าหมายเชิงผลสัมฤทธ์ิ (KPIs) อย่างน้อยใน
ระดับดี-ดีมากติดต่อกันเป็นเวลา 2 ปีในงานปัจจุบัน 

o มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์ในงานที่รับผิดชอบ 
 

o ผ่านการฝึกอบรมที่ต้องการใน
ต าแหน่งงานเป้าหมายและสอบผ่าน
การประเมินหลังฝึกอบรม 
 
 

o ผ่านการสอบความรู้/
ทักษะ (หากมี) 

o ผ่านการประเมิน
สมรรถนะ ณ ระดับ
เป้าหมาย 

o ผ่านการประเมิน
ศักยภาพในอนาคต 
หรือ 

o ผ่านการประเมิน
วิสัยทัศน์ (ในกรณีงาน
อ านวยการหรือบริหาร) 

o มีประสบการณ์ตามท่ีก าหนดใน
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  

o มีเงินเดือนถึงกึ่งกลางแท่งเงินเดือน
ในระดับเดิม 

o มีประสบการณ์หลากหลายพื้นที/่ 
สายงาน/ลักษณะงานส าหรับงาน
อ านวยการและบริหาร 

o มีงานที่จะ
มอบหมายให้
ที่ยาก ท้าทาย 
หรือมี
ขอบเขตที่
มากขึ้น  

ด้านความต่อเนื่อง ด้านพยากรณ์ 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ระดับอาวุโส 
221-451 

ระดับช านาญงาน 
155-220 

ระดับเชี่ยวชาญ 
631-900 

ระดับปฏิบัติงาน 
105-154 

ระดับช านาญการพิเศษ 
452-630 

ระดับช านาญการ 
321-451 

ระดับปฏิบัติการ 
221-320 

ระดับควบ
ไม่ต้องมี
การ 
ก าหนด
ต าแหน่ง
ใหม่ 

ระดับควบ
ไม่ต้องมี
การ 
ก าหนด
ต าแหน่ง
ใหม่ 

ทั่วไป วิชาการ 

การขยายระดับควบ 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

การโอนย้ายงาน 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับช านาญการ 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับช านาญการ 

ระดับปฏิบัติงาน 

งานท่ี 1 งานบริการประชาชน 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับช านาญการ 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับช านาญการพิเศษ 

ระดับช านาญการ 

ระดับปฏิบัติงาน 

งานท่ี 1 งานบริการประชาชน 

ภายในหน่วยงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ก ภายในหน่วยงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ ข 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ก าหนดกระบวนการและหลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่ง 
และเลื่อนระดับ และย้ายท้ังในประเภทและต่างประเภทงานใหม่ 

กรณีที่  1 การเปล่ียนกลุ่มประเภททั่วไป 
สู่ประเภทวิชาการเกณฑ์การย้ายกลุ่ม 

กรณีที่  2 การเปล่ียนกลุ่มประเภททั่วไป 
สู่ประเภทอ านวยการ 

ประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทท่ัวไป 
ประเภท 
อ านวยการ 

อาวุโส 

ทั่วไป ทั่วไป 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 



การเปลี่ยนกลุ่มประเภททั่วไปสู่ประเภทวิชาการ 
 

- มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญา 
- มีระดับความรู้ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของต าแหน่งเป้าหมาย 
- มีประสบการณ์ในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 
- มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและดีเด่นมาตลอด 
- หน้าที่ความรับผิดชอบหลักของต าแหน่งใหม่และต าแหน่งเดิมควรมี
ลักษณะเนื้องานใกล้เคียงกัน 

- ผู้ปฏิบัติงานสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ทักษะ หรือประสบการณ์ 

 
 



การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 
 

 - ผู้นั้นต้องเป็นผู้สอบแข่งขันได้ในต าแหน่ง ระดับปฏิบัติการ และต้องถึงล าดับที่           
ที่สอบแข่งขันได้ โดยบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้นยังไม่ถูกยกเลิก เว้นแต่ผู้ด ารง
ต าแหน่งประเภททั่วไปตั้งแต่ระดับช านาญงานขึ้นไปไม่ต้องรอจนถึงล าดับที่ที่ผู้นั้นจะ
ได้รับการบรรจุ 
 - ผู้นั้นเป็นผู้ได้รับการคัดเลือกกรณีได้รับทุนรัฐบาลไทย หรือเป็นผู้ที่ได้รับวุฒิที่ 
ก.ถ. ก าหนดให้คัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 



การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ 
 

- ผู้นั้นต้องเป็นผู้ด ารงต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส และหน้าที่ความ
รับผิดชอบและลักษณะงานของต าแหน่งทั้งสองเกี่ยวข้องและคลายคลึงกัน 
และผู้ด ารงต าแหน่งได้สั่งสมความช านาญงาน 

- ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ พิจารณาถึงความรู้ความสามารถ ความพฤติ 
ประวัติการรับราชการโดยค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กร 
รวมลักษณะของงาน และเหตุผลความจ าเป็นเพื่อประโยชน์ทางราชการ 



กรณีเปลี่ยนกลุ่มประเภททั่วไปสู่ประเภทอ านวยการ 
 

- เป็นต าแหน่งอาวุโสไม่น้อยกว่า 7 ปีและมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
- มีประสบการณ์ในงานบริหารและควบคุมดูแลที่เก่ียวข้องกับต าแหน่งประเภทอ านวยการ
เป้าหมายอย่างน้อยไม่ต่ ากว่า 3 ปี 

- มีระดับความรู้ทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นในงานของต าแหน่งเป้าหมายที่ก าหนด 

- มีการสะสมประสบการณ์อย่างน้อย 3 พื้นที/่ สายงาน/ ลักษณะงานอย่างน้อยที่ละ 2 ปี 

- มีผลการปฏิบัติงานที่ดีและเด่นมาตลอด 
- หน้าที่ความรับผิดชอบหลักของต าแหน่งใหม่และต าแหน่งเดิมควรมีลักษณะเน้ืองาน
ใกล้เคียงกันผู้ปฏิบัติงานสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ หรือประสบการณ์ 
 
*** กรณีการย้ายข้าราชการต าแหน่งประเภททั่วไป แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในระดับต้นและกลาง 
จะท าได้ต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และให้มี   การจัดตั้ง
คณะกรรมการผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามข้อเสนอเรื่องการเข้าสู่ระดับอ านวยการที่ผ่านมา 

 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

กรณีที่  2 การเปล่ียนกลุ่มระหว่าง
ประเภทวิชาการและประเภทอ านวยการ 

วชิาการ 

ประเภท
วิชาการ 

ประเภท 
อ านวยการ 

กรณีที่  2 การเปล่ียนกลุ่มระหว่างประเภท
อ านวยการและประเภทบริหารหรือบริหารจัดการ 

ประเภท
อ านวยการ 

ประเภท 
บริหาร 

กรณีที่  2 การเปล่ียนกลุ่มระหว่างประเภท
วิชาการและประเภทบริหารหรือบริหารจัดการ 

ประเภท
วิชาการ 

ประเภท 
บริหาร 

เช่ียวชาญ 

ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 

ระดับสูง 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 

เช่ียวชาญ 

ช านาญการพิเศษ 

ช านาญการ 

ระดับสูง 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 

ระดับสูง 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 

อ านวยการ 
วชิาการ บรหิาร อ านวยการ บรหิาร 

ระดับสูง 

ระดับกลาง 

ระดับต้น 



 
กรณีการเปลีย่นกลุ่มประเภทวิชาการและประเภทอ านวยการ 
หากมีต าแหน่งว่างลง 
- มีคุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของต าแหน่งเป้าหมาย 
- มีระดับความรู้ทักษะ และสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของต าแหน่งเป้าหมายท่ี
ก าหนด 
- มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและดีเด่นมาตลอด 

- มีการสั่งสมประสบการณ์มาอย่างน้อย 3 พื้นท่ี/ สายงาน/ ลักษณะงานอย่าง
น้อยท่ีละ 2 ปี 

-หน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของต าแหน่งใหม่และต าแหน่งเดิมควรมีลักษณะเน้ือ
งานใกล้เคียงกันผู้ปฏิบัติงานสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ หรือประสบการณ์  
 
*** กรณีการย้ายข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ ในระดับต้นกลางและสูง จะท าได้ต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติตรง
ตามคุณสมบัติ เฉพาะส าหรับต าแหน่ง ท่ีจะแต่ง ต้ัง  และใ ห้มีการจัด ต้ัง
คณะกรรมการผู้ท่ีมีอ านาจสั่งบรรจุตามข้อเสนอเรื่องการเข้าสู่ระดับอ านวยการ 
 
 
 
 
 



 
กรณีการเปลี่ยนกลุ่มระหว่างประเภทวิชาการและประเภทบริหารจัดการ 

บุคลากรท้ัง 2 ประเภทสามารถโอนย้ายกันได้โดยมีเงื่อนไขการประเมินบุคคลดังน้ี 

- มีระดับความรู้  ทักษะและสมรรถนะท่ีจ าเป็นในงานของต าแหน่งเป้าหมาย รวมถึงมี
ประสบการณ์ในงานท่ีเกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 
- ผ่านการประเมินศักยภาพในอนาคต หรือการประเมินวิสัยทัศน์ของคณะกรรมการกลาง 
- มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีและดีเด่นมาตลอด 

- มีการสั่งสมประสบการณ์มาอย่างน้อย 3 พื้นท่ี/ สายงาน/ ลักษณะงานอย่างน้อยท่ีละ 2 ปี 

- หน้าท่ีความรับผิดชอบหลักของต าแหน่งใหม่และต าแหน่งเดิมควรมีลักษณะเน้ืองานใกล้เคียงกัน
ผู้ปฏิบัติงานสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ ทักษะ หรือประสบการณ์ 
 
***กรณีการย้ายข้าราชการต าแหน่งประเภทวิชาการ แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร
จัดการ ในระดับต้นกลางและสูง จะท าได้ต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการผู้ที่มีอ านาจสั่งบรรจุตามข้อเสนอเรื่องการ
เข้าสู่ระดับบริหารจัดการ 
 
 



 
กรณีการเปลีย่นกลุ่มประเภทอ านวยการและประเภทบรหิารจัดการ 

- มีคุณสมบัติตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของต าแหน่งเป้าหมาย 

- มีระดับความรู้ ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นในงานของต าแหน่งเป้าหมาย 
- ผ่านการประเมินศักยภาพในอนาคต หรือการประเมินวิสัยทัศน์ของ
คณะกรรมการกลาง มีผลการปฏิบัติการที่ดีและดีเด่นมาตลอด 
***กรณีการย้ายข้าราชการต าแหน่งประเภทอ านวยการ แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
บริหารจัดการ ในระดับต้น กลาง และสูง จะท าได้ต้องเป็นผู้มีคุณสมบัติตรงตาม
คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการผู้ที่มีอ านาจ
สั่งบรรจุตามข้อเสนอเรื่องการเข้าสู่ระดับบริหารจัดการ 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ภาพรวมของการวางแผน 

ทางเดินสายอาชีพ 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับ 
ช านาญงาน 

ระดับอาวุโส 

ประเภททั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ 

ประเภทวิชาการ 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ประเภทบริหาร 
จัดการท้องถิ่น 

ระดับช านาญการ 

ระดับช านาญการ 
พิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ 

ระดับสูง 

ระดับต้น 

ระดับกลาง 

ระดับสูง 

ประเภท 
อ านวยการ 

ท้องถิ่น 

ระ
ดับ

คว
บ 

ระ
ดับ

คว
บ 

4 ปี ปวส  + 
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 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มต้องเคยเป็น 
หัวหน้างาน + 
ประสบการณ์+เกณฑ์อ่ืนๆ 

ย้ายกลุ่มได้ 
ต้องผ่านเกณฑ์
ประสบการณ์ 



การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

ประเภทขนาดใหญ่ 

ระดับปฏิบัติงาน 

ระดับ 
ช านาญงาน 

ระดับอาวุโส 

ประเภททั่วไป 

ระดับปฏิบัติการ 

ประเภทวิชาการ 

หัวหน้าฝ่าย 
ระดับต้น 

ผู้อ านวยการส่วน
ระดับกลาง ประเภทบริหาร 

 

ระดับช านาญการ 

ระดับช านาญการ 
พิเศษ 

ระดับเชี่ยวชาญ 

ผอ.ส านัก
ระดับสูง 

รองปลัด
ระดับกลาง 

ปลัด 
ระดับสูง 

ประเภท 
อ านวยการ 

ระ
ดับ

คว
บ 

ระ
ดับ

คว
บ 

4 ปี ปวส + 
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 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มต้องเคยเป็น 
หัวหน้างาน + 
ประสบการณ์+เกณฑ์อ่ืนๆ 

ย้ายกลุ่มได้ 
ต้องผ่านเกณฑ์
ประสบการณ์ 

4 ปี 

6 ปี 

8 ปี 

2 ปี 

2 ปี 



การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

ประเภทสามญั ต า่กว่า 300 ลา้น 

 
 

ระดับต้น 
เงินเดือน 15,430 - 50,170 

เงินต าแหน่ง 3,500 
 
 

ระดับกลาง 
เงินเดือน 22,140 - 67,560 
เงินต าแหน่ง 5,600 +5,600 

ประเภทบริหาร 

ผอ.กอง 
หัวหน้าฝ่าย 

ผอ.กอง 

 
 

ระดับต้น 
เงินเดือน  15,800 -51,140 
เงินต าแหน่ง 5,600 +5,600 

 
 

ประเภท 
อ านวยการ 

ระ
ดับ

คว
บ 4 ปี + 

สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มได้ 
ต้องผ่านเกณฑ์
ประสบการณ์ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

 
 

ระดับกลาง 
เงินเดือน 22,700 -68,640 

เงินต าแหน่ง 10,000  + 10,000 
 
 

รองปลัด 

ปลัด 

2 ปี 



การวางแผนทางเดินสายอาชีพ 

ประเภทใหญ่ มากกว่า 300 ลา้น 

 
 

ระดับต้น 
เงินเดือน 15,430 - 50,170 

เงินต าแหน่ง 3,500 
 
 

ระดับกลาง 
เงินเดือน 22,140 - 67,560 
เงินต าแหน่ง 5,600 +5,600 

ประเภทบริหาร 

หัวหน้าฝ่าย 

ผอ.ส่วน 

 
 

ระดับกลาง 
เงินเดือน 22,700 -68,640 

เงินต าแหน่ง 10,000  + 10,000 
 
 

ประเภท 
อ านวยการ 

ระ
ดับ

คว
บ 4 ปี + 

สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

ย้ายกลุ่มได้ 
ต้องผ่านเกณฑ์
ประสบการณ์ 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

 
 

ระดับสูง 
เงินเดือน 80,450 -25,770 

เงินต าแหน่ง 14,500  + 14,500 
 
 

รองปลัด 

ปลัด 

ระดับสูง 
เงินเดือน 25,080 - 78,020 

เงินต าแหน่ง 10,000  + 10,000 
ผอ.ส านัก 

4 ปี + 
สมรรถนะ+ 
เกณฑ์อื่นๆ 

2 ปี 

สอบแข่งขัน 



เสน้ทางความกา้วหนา้สายนกับริหารงานเทศบาล 

ปลดั 9 
รองปลดั 9 

ปลดั 8 

รองปลดั 8 

ปลดั 7 

รองปลดั 7 

รอง/ปลดั 6 

ผอ.ส านกั 9 

ผอ.กอง/ 

ส่วน ระดบั8 

หน.กอง/ฝ่าย 6 

หน.ฝ่าย 7 

ผอ.กอง 7 

8 ว/8วช 

7ว/7วช 

2 ปี 
2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

4 ปี 

6 ปี 

4 ปี 

2 ปี 

2 ปี 

2 ปี 
4 ปี 

4 ปี 

 คดัเลอืกเลือ่นระดบัสงูขึ้น 

สอบคดัเลอืกเปลีย่นสายงาน 

4 ปี 

4 ปี 

2 ปี 

1 ปี 

ป.โท 3ปี 

ป.โท 3ปี 

ป.โท 3ปี 

ป.โท 3ปี 

ปลดั 10 

8 ปี 

4 ปี 
ป.โท 3ปี 



การก าหนดต าแหน่งทั่วไป/วิชาการ 

ประเภทต าแหน่งวิชาการ 
ปฏิบัติการ ปฏิบัติงานระดับต้น (ใช้ความรู้ความสามารถทางวิชาการ) 
ช านาญการ ปฏิบัติงานมีประสบการณ์ (ใช้ความสามารถทางวิชาการ/ความช านาญค่อนข้างสูง)  

ช านาญการ
พิเศษ 

ปฏิบัติงานมีประสบการณ์ (ใช้ความสามารถทางวิชาการ/ความช านาญสูงมาก)  
ก ากับ แนะน า ตรวจสอบ  

เชี่ยวชาญ ปฏิบัติงานมีประสบการณ์ (ใช้ความสามารถทางวิชาการ/ความช านาญสูงมาก)  
ศึกษา วิจัย สั่งสมความรู้+ผลการศึกษาวิจัยเพื่อให้มีการค้นคว้าอ้างอิง สอน ฝึกอบรม 
เผยแพร่ความรู้  

ประเภทท่ัวไป 

ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานระดับต้น 

ช านาญงาน ปฏิบัติงานมีประสบการณ์ (งานค่อนข้างยาก) 
 

อาวุโส ปฏิบัติงานมีประสบการณ์(ยากสูง/ เทคนิคเฉพาะด้าน/ทักษะความช านาญเฉพาะตัว) 



การก าหนดต าแหน่งอ านวยการ/บริหาร 

ประเภทต าแหน่งอ านวยการ 
ต้น หัวหน้าฝ่ายใน อปท. ทุกขนาด (งานสูง) 
กลาง ผู้อ านวยการกอง/ส่วน (งานสูงมาก) 

สูง ผู้อ านวยการใน อปท. ขนาดใหญ่ (ส านัก) (งานสูงมากเป็นพิเศษ) 

ประเภทต าแหน่งบริหาร 
ต้น รองปลัด อปท. สามัญ 

กลาง ปลัด อปท. สามัญ 
รองปลัด อปท. ขนาดใหญ่ 

สูง ปลัด อปท. ขนาดใหญ่ 



การก าหนดต าแหน่งอ านวยการ/บริหาร 
อปท.ประเภทสามัญ อปท.ประเภทขนาดใหญ่ 

บริหาร ปลัด อปท. (บริหาร ระดับกลาง) บริหาร ปลัด อปท. (บริหาร 
ระดับสูง) 

รองปลัด อปท. (บริหาร ระดับต้น) รองปลัด อปท. (บริหาร 
ระดับกลาง) 

อ านวยการ ผู้อ านวยการกอง (อ านวยการ 
ระดับกลาง) 

อ านวยการ ผูอ้ านวยการส านัก
(อ านวยการ ระดับสูง) 
ผอ.ส่วน (ระดับกลาง) 

หัวหน้าฝ่าย (อ านวยการ ระดับต้น) หัวหน้าฝ่าย (อ านวยการ 
ระดับต้น) 

วิชาการ ปฏิบัติการ/ช านาญการ/ช านาญ
การพิเศษ 

วิชาการ ปฏิบัติการ/ช านาญการ/
ช านาญการพิเศษ 

ทั่วไป ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน/อาวุโส ทั่วไป ปฏิบัติงาน/ช านาญงาน/
อาวุโส 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

หลักเกณฑ์ในการเลื่อนระดับต าแหน่ง 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

- หลักผลงานต่อเนื่อง 
- หลักประสบการณ์ 
- หลักปริมาณงานและค่างาน 

- หลักความรู้ ทักษะ สมรรถนะ  
- หลักการพัฒนา 



กรอบแนวคิดเรื่องสมรรถนะ (Competencies) 

สมรรถนะ (Competencies) เป็นคุณลักษณะ
ต่างๆ ของบุคคลซึ่งเป็นตัวบ่งชี้ว่าบุคคลนั้น
จะปฏิบัติงานได้อย่างโดดเด่นในงานหนึ่งๆ 

หมายเหตุ: อ้างอิงจากแนวคิดเร่ืองสมรรถนะ (Competencies) อ้างอิงจาก Dr. 
McClelland ซึ่งตีพิมพ์บทความส าคัญชื่อ “Testing for Competence rather than 
Intelligence” (American Psychologist 28. 1-14)  อันถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิด 
Competency 

ส่ว
นเ
หน

ือน
้ า 

ส่ว
นใ
ต้น

้ า 

ระดับน ้ำ 





ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

9. ข้อเสนอเก่ียวกับระบบบริหารผลงาน 

กระบวนการในการประเมินสมรรถนะ 



การมุ่งผลสัมฤทธิ ์ 
(Achievement Motivation- ACH) 

ค าจ ากัดความ: ความตั้งใจ และความขยันหมั่นเพียรปฏิบัติงานเพื่อให้ได้ผลงานตามเป้าหมายและมาตรฐานที่
องค์กรก าหนดไว้อย่างดีที่สุด อีกทั้งหมายความรวมถึงความมุ่งมั่นในการปรับปรุงพัฒนาผลงานและ
กระบวนการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพสูงสุดอยู่เสมอ 

ระดับที่ 0: ไม่แสดงสมรรถนะดา้นนีอ้ย่างชดัเจน 
ระดับที่ 1: แสดงความพากเพียรพยายาม และตั้งใจท างานให้ดี 

ระดับที่ 2: แสดงสมรรถนะระดับที่ 1 และสามารถท างานได้ผลงานตามเป้าหมายที่วางไว้ หรือตาม
มาตรฐานขององค์กร 

ระดับที่ 3: แสดงสมรรถนะระดับที่ 2 และปรับปรุงวิธีการท างานเพื่อพัฒนาผลงานให้โดดเด่นเกินกว่า
เป้าหมายมาตรฐานที่องค์กรก าหนด 

ระดับที่ 4: แสดงสมรรถนะระดับที่ 3 และอุตสาหะมานะบากบั่นเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ท้าทาย หรือ                                 
ได้ผลงานที่โดดเด่น หรือแตกต่างอย่างไม่เคยมีใครท าได้มาก่อน  

ระดับที่ 5: แสดงสมรรถนะระดับที่ 4 และวิเคราะห์ผลได้และผลเสีย และสามารถตัดสินใจได้ แม้จะมี                                
ความเสี่ยง เพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 



ประเภทของต้นแบบสมรรถนะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

• ต้นแบบสมรรถนะประจ าผู้บริหาร เป็นรายการสมรรถนะที่ผู้บริหารที่ต้องก ากับ
ดูแลทีมงานและผู้ใต้บังคับบัญชาจ าเป็นต้องมีในฐานะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ เพื่อ
น าทีมงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

• ต้นแบบสมรรถนะประจ าสายงาน เป็นรายการสมรรถนะที่ก าหนดเฉพาะส าหรับ
ต าแหน่งงาน/สายงานต่างๆ เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ผู้ด ารงต าแหน่ง
งานนั้นๆ สามารถปฏิบัติภารกิจในหน้าที่ได้ดียิ่งขึ้น และบรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์กร 

• ต้นแบบสมรรถนะหลัก เป็นรายการสมรรถนะที่ผู้บริหาร และข้าราชการทุกราย
จ าเป็นต้องมีเพื่อเป็นการหล่อหลอมให้เกิดพฤติกรรมและค่านิยมที่พึงประสงค์
ร่วมกัน เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรประชาชน สังคม และประเทศชาติ 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

8. ข้อเสนอเกี่ยวกับต้นแบบสมรรถนะ 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

- ต้นแบบสมรรถนะหลัก 
- ต้นแบบสมรรถนะประจ าผู้บริหารของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 
- ต้นแบบสมรรถนะประจ าสายงานของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 

- ทักษะที่จ าเป็นในงาน 9 ด้าน 
- ความรู้ที่จ าเป็นในงาน 21 ด้าน 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ต้นแบบสมรรถนะหลัก 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

1. มุ่งผลสัมฤทธิ ์
2. การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 
3. ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 
4. การบริการเป็นเลิศ 
5. การท างานเป็นทีม 
 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ต้นแบบสมรรถนะประจ าผู้บริหาร + อ านวยการ 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

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





ต้นแบบสมรรถนะประจ าสายงานทุกประเภท 
ทุกสายงานและระดับต าแหน่ง อย่างน้อย 3 สมรถนะ 

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

12. การวิเคราะห์และบูรณาการ 
13. การสร้างให้เกิดการมีส่วนร่วมในทุกภาคส่วน 
14. การสั่งสมความรู้และความเชี่ยวชายในสายอาชีพ 
15. การให้ความรู้และการสร้างสายสัมพันธ์ 
16. ความเข้าใจผู้อื่นและตอบสนองอย่างสร้างสรรค์ 
17. ความเข้าใจพื้นท่ีและการเมืองท้องถิ่น 
18. ความคิดสร้างสรรค์ 
19. ความละเอียดรอบคอบและความถูกต้องของงาน 
20. จิตส านึกและความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม 
21. ศิลปะโน้มน้าวจูงใจ 
22. สร้างสรรค์เพื่อประโยชน์ท้องถิ่น 
 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ความรู้ท่ีจ าเป็นในงานของ ขรก.ท้องถิ่น 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

1. ความรู้ที่จ าเป็นในงาน 
2. ความรู้เรื่องกฎหมาย 
3. ความรู้เรื่องเศรษฐกิจพอเพียง 
4. ความรู้ทั่วไปเรื่องชุมชน 
5. ความรู้เรื่องการจัดการความรู้ 
6 .ความรู้เรื่องการจัดท าแผนปฏิบัติการและ
แผนยุทธศาสตร์ 
7. ความรู้เรื่องการติดตามและประเมินผล 
8. ความรู้เรื่องระบบการจัดการองค์กร 
9. ความรู้เรื่องการวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ 
เช่น EIA HIA ฯลฯ 
10. ความรู้เรื่องการท างบการเงิน และ
งบประมาณ 
11. ความรู้เรื่อง GFMIS 

12. ความรู้เรื่องการบริหารความเสี่ยง 
13. ความรู้เรื่องบัญชีและระบบบัญชี 
14. ความรู้เรื่องจัดซื้อจัดจ้างและกฎระเบียบพัสดุ 
15. ความรู้เรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคล 
16. ความรู้เรื่องการพัฒนาบุคลากร 
17. ความรู้เรื่องงานธุรการและงานสารบรรณ 
18. ความรู้เรื่องสถานการณ์ภายนอกและผลกระทบ
ต่อเศรษฐกิจและสังคมพื้นที่ 
19. ความรู้เรื่องสื่อสารสาธารณะ 
20. ความรู้เรื่องการบริหารจัดการ Hardware 
Software และ Network 
21. ความรู้เรื่องบรรณารักษ์ 
 



การก าหนดความรู้ท่ีจ าเป็นประจ าสายงาน 

1. ประเภทบริหาร อย่างน้อยสายงานละ 7ด้าน 

2. ประเภทอ านวยการ อย่างน้อยสายงานละ 7 ด้าน 

3. ประเภทวิชาการ อย่างน้อยสายงานละ 5 ด้าน  

4. ประเภททั่วไป อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

ทักษะที่จ าเป็นในงาน 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

1. ทักษะการบริหารข้อมูล 
2. ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
3. ทักษะการประสานงาน 
4. ทักษะในการสืบสวน 
5. ทักษะการบริหารโครงการ 
6. ทักษะในการสื่อสาร การน าเสนอ และถ่ายทอดความรู้ 
7. ทักษะการเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
8. ทักษะการเขียนหนังสือราชการ 
9. ทักษะการใช้เครื่องมือและอุปกรณ์ทางวิทยาศาสตร์  
 



การก าหนดทักษะท่ีจ าเป็นประจ าสายงาน 

1. ประเภทบริหาร อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน 

2. ประเภทอ านวยการ อย่างน้อยสายงานละ 4 ด้าน 

3. ประเภทวิชาการ อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน  

4. ประเภททั่วไป อย่างน้อยสายงานละ 3 ด้าน 



ข้าราชการส่วนท้องถิ่นต้องมีสมรรถนะ ทักษะ ความรู้ที่จ าเป็น 

ประเภท
ต าแหน่ง 

สมรรถนะ ความรู้ที่จ าเป็น ทักษะ 

หลัก บริหาร+อ านวยการ ประจ าสายงาน 

บริหาร 5 ด้าน 4 ด้าน 3 ด้าน 7 ด้าน 4 ด้าน 

อ านวยการ 5 ด้าน 4 ด้าน 3 ด้าน 7 ด้าน 4 ด้าน 

วิชาการ 5 ด้าน - 3 ด้าน 5 ด้าน 3 ด้าน 

ทั่วไป 5 ด้าน - 3 ด้าน 3 ด้าน 3 ด้าน 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

การประเมินสมรรถนะน าไปใช้ 

ส าหรับประเภทบริหารจัดการท้องถิ่น 

1. การให้ผลตอบแทน 
2. การคัดสรร 
3. การวางแผนความก้าวหน้าในอาชีพและการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง 
4. การฝึกอบรมและพัฒนา 
        โดยเฉาพอย่างยิ่งการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 



ความหมายของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
     การบริหารผลการปฏิบัติราชการ เป็นกระบวนการด าเนินการ
อย่างเป็นระบบเพื่อผลักดันให้ผลการปฏิบัติราชการขององค์กร
บรรลุเป้าหมาย ด้วยการเชื่อมโยงเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการ
ในระดับองค์กร ระดับหน่วยงาน จนถึงระดับบุคคลเข้าด้วยกัน 
โดยผ่านกระบวนการก าหนดเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการของ
องค์กรที่ชัดเจน การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การ
ติดตามผลการปฏิบัติราชการอย่างต่อเนื่อง การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการที่สอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ และผลที่ได้
จากการประเมินน าไปประกอบการพิจารณาตอบแทนความดี
ความชอบแก่ผู้ปฏิบัติงาน เช่น การเลื่อนเงินเดือน เป็นต้น 



วัตถุประสงค์ของการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 
    2.1 เพื่อเป็นเครื่องมือของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
หรือผู้บังคับบัญชาในการก ากับติดตามเพื่อให้องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นและหน่วยงานในสังกัดสามารถบรรลุเป้าหมายในการ
ปฏิบัติราชการตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
    2.2 เพื่อให้ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินการ
ปฏิบัติราชการไปใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง เลื่อนขั้น
เงินเดือน และการให้เงินรางวัลประจ าปี(โบนัส) แก่ข้าราชการหรือ
พนักงานส่วนท้องถิ่น 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

9. ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบบริหารผลงาน 

ระบบการบริหารผลงานแบบครบวงจร 



ระดับองค์กร 

ระดับบุคคล 

กระบวนการในการก าหนดตัวชี้วัดผลงานระดับบุคคล 

ระดับหน่วยงาน 

เพิ่มตัวชี้วัดงาน
ตาม JDs และ
งานพิเศษ 

เพิ่มตัวชี้วัดงาน
ตาม JDs และ
งานพิเศษ 

เพิ่มตัวชี้วัดงานตามภารกิจ
หน่วยงานและงานพิเศษ 















ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

9. ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบบริหารผลงาน 

ก าหนดโดยพิจารณาความส าเร็จ 
ของงานและตกลงกันระหว่าง 
ผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา 

โดยอ้างอิงจากข้อก าหนดสมรรถนะ 
ซึ่งประกาศโดยองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น 

โดยอ้างอิงจากข้อก าหนด 
ของส่วนราชการ 



1. คะแนนจากผลสัมฤทธ์ิของงาน โดยมีองค์ประกอบคือ ตัวชี้วัด
และเป้าหมาย ก าหนดโดยพิจารณาความส าเร็จของงานและตกลง
กันระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชา (ผู้ถูกประเมิน) และผู้บังคับบัญชา (ผู้
ประเมิน) 
2. คะแนนจากการประเมินพฤติกรรมหรือสมรรถนะ โดยอ้างอิง
จากข้อก าหนดสมรรถนะที่ ก.ถ. ก.กลาง ก าหนด 

3. คะแนนจากการประเมินปัจจัยอื่นๆ  โดยอ้างอิงจากข้อก าหนด
ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 



องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธ์ิของงาน ซึ่งจะประเมินใน 4 มิติ คือ 
              1) ปริมาณผลงาน 

               2) คุณภาพผลงาน 

               3) ความรวดเร็วหรือตรงตามก าหนดเวลาที่ก าหนด 

               4) ความประหยัดหรือความคุ้มค่าของการใช้ทรัพยากร 
องค์ประกอบด้านผลสัมฤทธิ์ของงาน มี 5 สมรรถนะ คือ 
               1) การมุ่งผลสัมฤทธิ ์
               2) การยึดมั่นในความถูกต้องและจริยธรรม 

               3) ความเข้าใจในองค์กรและระบบงาน 

               4) การบริการเป็นเลิศ 

               5) การท างานเป็นทีม 

 



การประเมินผลสัมฤทธิ์ของงาน จะพิจารณาจากภาระงานที่ปฏิบัติ
จริงของผู้ใต้บังคับบัญชา(ผู้รับประเมิน) ในแต่ละรอบการประเมิน 
โดยให้ก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลการปฏิบัติราชการที่บ่งชี้
ความส าเร็จของงานอย่างเป็นรูปธรรม ชัดเจน และเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ซึ่งตกลงและเห็นชอบร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญชา
(ผู้ประเมิน) และผู้ใต้บังคับบัญชา(ผู้รับประเมิน) ทั้งนี้ การก าหนด
ตัวชี้วัด จะต้องอิงกับงานที่ผู้ปฏิบัติรับผิดชอบ โดยมีด้วยกัน ๓ 
ลักษณะ ได้แก่ 
 



ประเภทตัวชี้วัดและเป้าหมาย 

• ตามแผนปฏิบัติราชการประจ าปีงานตามที่ปรากฏในค ารับรองการ
ปฏิบัติราชการ หรือแผนปฏิบัติราชการประจ าปี ของส่วนราชการ (ปรากฏในยุทธศาสตร์
การพัฒนาของ อปท.) 

• ตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักของ อปท. หรือส่วนราชการใน

ต าแหน่งงานของผู้รับการประเมิน ท่ีไม่อยู่ในข้อ ๑ (งานในลักษณะนี้บางครั้งอาจรู้จักใน
นาม “งานภารกิจ”) 

• ตามงานที่ได้รับมอบหมายเป็นพิเศษซึ่งไม่ใช่งานประจ าของส่วน

ราชการหรือของผู้รับการประเมิน เช่น งานโครงการ หรืองานในการแก้ปัญหาส าคัญ
เร่งด่วนที่เกิดขึ้นในรอบการประเมิน 





• ขั้นตอนที ่1 การก าหนดตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติราชการ ค ารับรองปฏิบัติราชการ 
โครงการที่ได้รับมอบหมายพิเศษและภารกิจหลักขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ลงสู่ส านัก/กอง 

• ขั้นตอนที ่2 การก าหนดตัวชี้วัดระดับส านัก/กองลงสู่ระดับฝ่าย/ส่วนงาน 

• ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดตัวช้ีวัดระดับฝ่าย/ส่วนงานลงสู่ระดับบุคคล 
• ขั้นตอนที ่4 การก าหนดตัวชี้วัดตามหน้าที่ความรับผิดชอบหลักระดับบุคคล  



ผู้ปฏิบัติจะผ่านการประเมินผลการปฏิบัตริาชการปี ละ ๒ รอบ คือ 
        รอบที่ ๑    ๑ ตุลาคม – ๓๑ มีนาคม ของปี ถัดไป 

        รอบที่ ๒    ๑ เมษายน – ๓๐ กันยายน 

         โดยในแต่ละรอบ ผู้ปฏิบัติจะท าการตกลงถึงผลการปฏิบัติราชการ
ร่วมกับผู้บังคับบัญชาตั้งแต่ต้นรอบ และจะท าการประเมินผลโดย
เทียบเคียงผลงานท่ีท าได้จริงกับเป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อสรุปเป็นคะแนน
ประเมิน ณ ปลายรอบ ทั้งนี้ ในระหว่างรอบหากมีการเปลี่ยนแปลงที่
ส าคัญ เช่น มีงานเพิ่มเติมจากที่ได้ ตกลงไว้ ณ ต้นรอบการประเมิน  ผู้
ปฏิบัติอาจพิจารณาร่วมกับผู้บังคับบัญชาเพื่อท าการปรับปรุงสิ่งที่ได้ตก
ลงกันไว้แต่ต้น โดยการปรับปรุงนี้จะถูกใช้ในการประเมิน ณ ปลายรอบ
การประเมิน 



การคิดคะแนนผลการปฏิบัติราชการ ก าหนดให้ค านวณคะแนนทั้งในส่วนของการประเมินผล
สัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินสมรรถนะ โดยให้น าผลคะแนนที่ได้จากแต่ละส่วนมาค านวณ
ผลคะแนนตามค่าน้ าหนักของแต่ละองค์ประกอบ ตามสัดส่วนที่ก าหนดไว้ แล้วให้สรุปคะแนน
ผลการปฏิบัติราชการในภาพรวม ซึ่งจะมีคะแนนเต็มร้อยละ 100 
 



การแบ่งระดับผลการประเมิน ออกเป็น 5 ระดับ ได้แก ่
         1) ดีเด่น         2) ดีมาก         3) ดี         4) พอใช้         5) ต้องปรับปรุง (ต่ า
กว่าร้อยละ 60) 
          แต่กรณีข้าราชการส่วนท้องถิ่นที่ต้องทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ นอกจากจะแบ่ง
ระดับผลการปฏิบัติราชการ ออกเป็น 5 ระดับ ดังกล่าวแล้ว ยังจะต้องน าผลการปฏิบัติราชการ
ดังกล่าวมาใช้ในการประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการด้วย โดยน าคะแนนผลการ
ปฏิบัติราชการมาจัดแยกออกเป็น 2 ระดับ ได้แก่ ผ่านการประเมิน (ตั้งแต่ 60 ขึ้นไป) และไม่
ผ่านการประเมิน (ต่ ากว่าร้อยละ 60) 
 





หลักการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

ยืดหยุ่น 
ในการเลือกวิธีการ 

โปร่งใส 
เป็นธรรม 

ตรวจสอบได้ 
- แบบประเมิน 
- น้ าหนักองค์ประกอบ 
- ระดับผลการประเมิน 

-การประกาศหลักเกณฑ์ประเมิน 
-คณะกรรมการกล่ันกรองผลงาน 



ประโยชน์จากการบริหารผลการปฏิบัติราชการ 

อปท. ขรก.ท้องถิ่น 

- เป้าหมายการปฏิบัติงานของ ขรก.ทุกระดับ
สอดคล้องกับทิศทางและเป้าหมายองค์กร 

- การสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเพิ่มมากขึ้น 

- ผู้ปฏิบัติงานทุกระดับท างานเพื่อผลสัมฤทธิ์
ต่อภารกิจองค์กร 

- ผลการปฏิบัติงานขององค์กรสูงขึ้น 
 
 

-รับทราบถึงเป้าหมายผลการ
ปฏิบัติงานของตนเองอย่างชัดเจน 
-เห็นความส าคัญเชื่อมโยงของงานที่
ตนท ากับความส าเร็จของ อปท. 
-ได้รับการพัฒนาตามความ
เหมาะสม 
-ได้รับการประเมินผลงานที่ชัดเจน
จากข้อตกลงผลการท างานไว้แต่ต้น
รอบการประเมิน 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

9. ข้อเสนอเกี่ยวกับระบบบริหารผลงาน 

ผลส าเร็จรวมของฝา่ย น้ าหนัก คะแนนท่ีได้ 
((ผลการประเมิน 

(น้ าหนักxคะแนนท่ีได้) /100) ระบุเหตุผลท่ีท าให้งานบรรลุ/ไม่บรรลุตามเป้าหมาย (ถ้ามี) 

น้ าหนักรวม (ก) รวม 

ตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติการประจ าปี น้ าหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ท าได้ 

คะแนนท่ีได้ ((ผลการประเมิน 
(น้ าหนักxคะแนนท่ีได้) /5) 

ระบุเหตุผลท่ีท าให้งาน 
บรรลุ/ไม่บรรลุตามเป้าหมาย 1 2 3 4 5 

1 
2 
3 

รวม (ก) รวม 
ตัวช้ีวัดตามหน้าท่ีความรับผิดชอบหลัก น้ าหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ท าได้ 

คะแนนที่ได ้ ((ผลการประเมิน 
(น้ าหนักxคะแนนท่ีได้) /5) 

ระบุเหตุผลท่ีท าให้งาน 
บรรลุ/ไม่บรรลุตามเป้าหมาย 1 2 3 4 5 

1 
2 
3 

รวม (ก) รวม 

ตัวช้ีวัดตามงานท่ีได้รับมอบหมายพิเศษ น้ าหนัก เป้าหมาย ผลงานที่ท าได้ 

คะแนนท่ีได้ ((ผลการประเมิน 
(น้ าหนักxคะแนนท่ีได้) /5) 

ระบุเหตุผลท่ีท าให้งาน 
บรรลุ/ไม่บรรลุตามเป้าหมาย 1 2 3 4 5 

1 
2 
3 

น้ าหนักรวม (ก) รวม 

ต าแหน่ง ระดับ ฝ่าย KPIs 

1 

2 

3 

4 

5 

 

แบบประเมินผลงานระดับบุคคลของข้าราชการส่วนท้องถิ่น 





 
พิจารณาที่ตัวงาน มิใช่ผู้ปฏิบัติงาน  
พิจารณาในลักษณะที่มีการปฏิบัติงานนั้น ๆ ในระดับที่เป็นมาตรฐานแล้ว  
ประเมินงานตามลักษณะที่งานเป็นอยู่ในปัจจุบัน  
ไม่ นาเอาเงินเดือนและสถานภาพของงานที่เป็นอยู่มาร่วมพิจารณาด้วย  
ถ้าไม่เข้าใจลักษณะของงานที่ประเมิน ก็ไม่ควรที่จะประเมินงานนั้น ๆ  

ต้องมีกระบวนการในการตรวจสอบ  



















ปัจจัยเรื่องทักษะในการแก้ไขปัญหาประกอบไปด้วยปัจจัยย่อย 2 ส่วน คือ 
1. อิสระในการคิด (Thinking Environment) 

 



2. ระดับความยากของปัญหา (Thinking Challenge 













ชื่อผู้รับการประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) _______________________ ลงนาม _______________________ 

ชื่อผู้บังคับบัญชา/ผู้ประเมิน (นาย/นาง/นางสาว) ______________________ ลงนาม ____________________ 
              

สมรรถนะ ระดับที่
คาดหวัง 

คะแนน 
(ก) 

คะแนน 
(ข) 

น้ าหนัก 

รวม
คะแนน 
(กxข)/5 

บันทึกโดยผู้ประเมิน (ถ้ามี) และในกรณี
พื้นที่ไม่พอ 

 ให้บันทึกลงในเอกสารหน้าหลัง 

1. การมุ่งผลสัมฤทธิ์     20%     

    20%      

    20%    
 
  

    20%      

    20%    

    รวม 100%   
ให้ใส่ระดับเป้าหมายลงไป 

ให้ใส่ผลคะแนนที่ประเมินลงไป 

น าผลคะแนนคูณ
กันระหว่าง ก และ ข 

ตัวอย่างแบบฟอร์มประเมินสมรรถนะ 
ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 



ส านักงานคณะกรรมการมาตรฐานการบริหารงานบุคคลส่วนท้องถิ่น 

10. ข้อเสนอเก่ียวกับระบบการพัฒนาข้าราชการสวนท้องถิ่น 

ก.ถ เห็นชอบยุทธศาสตร์การพัฒนาขา้ราชการส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2557-2560 
ในการเสริมสร้างธรรมาภิบาล 



กรอบหลักสูตรฝึกอบรมและพฒันาภาคบังคบัของข้าราชการส่วนท้องถิน่ 

ประเภท /ระดับใหม่ หลักสูตร 

1. บริหารจัดการท้องถิ่น 
1.1 ระดับสูง ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงท่ี ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  
1.2 ระดับกลาง ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับกลางท่ี ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  1.3 ระดับต้น 
การบริหารการ
เปล่ียนแปลง 

  ผู้น ายุคใหม่  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การวางแผนและการ 

บริหารงานเชิงกลยุทธ ์  

2. อ านวยการท้องถิ่น 2.1 ระดับสูง ผ่านการอบรมหลักสูตรอ านวยการระดับสูงท่ี ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  
2.2 ระดับกลาง ผ่านการอบรมหลักสูตรอ านวยการระดับกลางท่ี ก.ถ. ก าหนดหรือเทียบเท่า 

  
2.3 ระดับต้น 

   ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

 การพัฒนาภาวะผู้น า  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์       วิธีเชิงกลยุทธ ์



ประเภท /ระดับใหม ่ หลักสูตร 

3. วิชาการ 3.1 เชี่ยวชาญ หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ที่จ าเป็น 

    
1. การบริหารความเสี่ยง (ด้านกลยุทธ์,ยุทศาสตร์และ
นโยบายขององค์กร) 1. ความรู้เร่ืองปรัชญาเศรฐกิจพอเพียงตามแนวพระราชด าริของ 

    2.จิตวิทยาและวาทศิลป์ในการโน้มนาวใจ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว(เฉพาะด้าน) 

        2. การจัดการความรู้ (knowledge managemmen) ความรู้เร่ือง 

        การวิเคราะห์ผลกระทบต่างๆ เช่น environmental Impact  

        Assessment EIA HeaIth Impact Assessment : HIA ฯลฯ 

  3.2 ช านาญการ หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ที่จ าเป็น 

   พิเศษ 1. การบริหารความเสี่ยง (ด้านปฏิบัติการ) 1. ความรู้เร่ืองปรัชญาเศรฐกิจพอเพียงตามแนวและพระราชด าริของ 

  2.ทักษะการเจรจาต่อรอง และการโน้มนาวใจ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว(เฉพาะด้าน) 

        2. การจัดการความรู้ (knowledge managemment) 
        3. การจัดท าแผนปฏิบัติการและแผนยุทธศาสตร์ 
        4. การติดตามประเมินผล 

  3.3 ช านาญการ การท างาน คุณธรรมและ การพัฒนาทักษะ การบริการ การพัฒนาตนเองและการ 

    แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จริยธรรมในองค์กร การจัดการระบบงาน ประชาชน ท างานเป็นทีม 

  3.4 ปฏิบัติการ ปฐมนิเทศ (สายวิชาการ) ทักษะที่จ าเป็น 
        1. การบริหารโครงการ   
        2. การสื่อสารการน าเสนอ และการถ่ายทอดความรู้ 
        3. การเขียนรายงานและสรุปรายงาน 
        4. การเขียนหนังสือราชการ 



ประเภท /ระดับใหม่ หลักสูตร 

4. ทั่วไป 4.1 อาวุโส หลักสูตรประจ าสายงาน หลักสูตรความรู้ที่จ าเป็น 

    1. การบริหารความเสี่ยง (ทั่วไป) 1. กฏหมายส าหรับผู้ปฏิบัติการ 

    2. การสื่อสารเพื่อโน้มน้าวใจ 2. ความรู้เรื่องปรัชญาเศรฐกิจพอเพียงตามแนว 

          3. การจัดการความรู้ (knowledge managemment) 

  
4.2  
   ช านาญงาน การท างาน คุณธรรมและ การพัฒนาทักษะ การบริการ การพัมนาตนเองและ 

    แบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ จริยธรรมในองค์กร การจัดการระบบสายงาน ประชาชน การท างานเป็นทีม 

  4.3 ปฏิบัติงาน ปฐมนิเทศ ทักษะที่จ าเป็น 

    ( สายทั่วไป ) 1. การบริหารข้อมูล 

        2. การใช้คอมพิวเตอร์ 

        3. การประสานงาน 

          4. การเขียนหนังสือราชการงานธุรการ และงานสารบรรณ 



หมายเหตุ 

ให้เพิ่มหลักสูตรธรรมาภิบาลในหลักสูตรฝึกอบรมและพัฒนา
ภาคบังคับของราชการส่วนท้องถิ่น ในประเภทบริหาร และ
อ านวยการ ทั้งระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง 
 



การยุบรวมจาก อบต. เป็น เทศบาล 
ก่อนการรวม 
1. ข้าราชการที่ไม่มีความประสงค์จะด ารงต าแหน่งในเทศบาลที่จะรวม อาจขอโอนไปที่ อบต/
เทศบาลหรือหน่วยงานอ่ืนได้ 
2. จัดท าบัญชีเท่าที่มีเพื่อส่งมอบ 
เมื่อรวมแล้ว 
1. ปรับแผนอัตราก าลัง 3 ปี ให้สอดคล้องกับจ านวนพนักงานและลูกจ้างท้ังหมด เสนอ ก.ท.จ. 
เห็นชอบ 
2. จัดคนลงต าแหน่งต่างๆ ตามหนังสือ ส านักงาน ก.ท. ด่วนที่สุด ที่ มท 0809.1/ว 65  ลงวันที่ 
13 มกราคม 2557 



กรณีระดับต าแหน่งผู้บริหารขององค์กรเดิมกับองค์กรที่ยุบรวมกัน ให้พิจารณาที่อาวุโส
เป็นหลักเป็นปลัด อปท. หรือหัวหน้าส่วนของ อปท. นั้น ตามหลักการจัดล าดับอาวุโส 
ดังนี ้
    1. ผู้ใดด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงกว่า ถือว่าผู้นั้นอาวุโสกว่า 
    2. ถ้าด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกัน ผู้ใดได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับนั้น
ก่อนถือว่าผู้นั้นอาวุโสกว่า 
    3. ถ้าเป็นผู้ที่ได้รับการแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งระดับเดียวกันพร้อมกัน ผู้ใดได้รับ
เงินเดือนมากกว่าถือว่าผู้นั้นอาวุโสกว่า 
    4. ถ้าเป็นผู้ได้รับเงินเดือนเท่ากัน ผู้ใดมีอายุราชการมากกว่าถือว่าผู้น้ันอาวุโสกว่า 
    5. ถ้าเป็นผู้ที่มีอายุราชการเท่ากัน ผู้ใดได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ในชั้นสูงกว่า ถือว่าผู้
นั้นอาวุโสกว่า 
    6. ถ้าเป็นผู้ได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ในชั้นเดียวกัน ผู้ใดได้รับเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์
นั้นก่อนถือว่าผู้น้ันอาวุโสกว่า 
   7. ถ้าเป็นได้รับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ในชั้นเดียวกันพร้อมกัน ผู้ใดมีอายุแก่กว่าผู้นั้น
อาวุโสกว่า 


