
    
 

 

 

     คู่มือการด าเนินการตามแผนทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านประชาคมอาเซียน 

ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

คณะกรรมการประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
 
 
 
 
 
 



๒ 

 

ค าน า 
 

 คู่มือเล่มนี้จัดท าขึ้นตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ ประจ าปีงบประมาณ ๒๕๕๘ ของส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร โดยมีข้อมูลที่เป็นประโยชน์เพ่ือการปฏิบัติการตามแผนทรัพยากรมนุษย์ด้าน
ประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรแก่ข้าราชการรัฐสภาที่เกี่ยวข้อง  
 

           ผู้จัดท ามีความมุ่งหวังที่จะให้เกิดการพัฒนาความเป็นมืออาชีพด้านต่างๆที่เก่ียวข้องการด าเนินการ
ด้านประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร เพ่ือประโยชน์ในการเป็นแนวทางในการ
ด าเนินการเรื่องการสรรหาคัดเลือก การประเมินและการพัฒนา และแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพต่อไป 

 
 

                                       คณะกรรมการประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร     
                                                                                                         กันยายน ๒๕๕๘ 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 

 

สารบัญ 
                                                                                                                           หน้า 
ค าน า                                           ๒ 
สารบัญ                                                                                                              ๓ 
 

บทที่ ๑ บทน า/คคาามเปนนมา/คคาามส าคัญ        ๔ 
          - แผนยุทธศาสตร์ของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร                                            ๔ 
          - การเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร         ๔  
 

บทที่ ๒ ภารกิจในการด าเนินการสรรหาและคัดเลือก                                              ๖ 
          - เป้าหมาย                                                                                                     ๖ 
          - แผนงาน                                                ๖ 
          - ขั้นตอนการด าเนินการ                                                                                      ๗ 
            (ข้อมูลได้รับการพิจารณาและเห็นชอบจากคณะอนุกรรมการโครงสร้างและบุคลากร ในคณะกรรมการประชาคม
อาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร )               
 

บทที่ ๓ ภารกิจในการด าเนินการประเมินและการพัฒนา                                                     ๘ 
          - เป้าหมาย                                                                                                     ๘ 
          - แผนงาน                                                                                                       ๘   
          - ขั้นตอนการด าเนินการ                                                                                      ๙ 
            * การประเมินสมรรถนะในระบบ pms                                                                   ๙                   
            * วิธีการพัฒนานอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non-Training)                                         ๑๓ 
              (ข้อมลูได้รับการพิจารณาและเห็นชอบจากคณะท างานด าเนินการเกี่ยากับแนาทางการพัฒนาบุคลากรของ
องค์กรและแผนการด าเนินการต่างๆของส านักพัฒนาบุคลากร)  
 

บทที่ ๔ ภารกิจในการด าเนินการตามแผนคาามก้าาหน้าในสายอาชีพ                                     ๑๗        
          - เป้าหมาย                   ๑๗ 
          - แผนงาน                  ๑๗ 
          - ขั้นตอนในการด าเนินการตามแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ             ๒๐                
            (ข้อมูลได้รับการพิจารณาและเห็นชอบจากคณะกรรมการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่านราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับท่ี ๒ (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) ยุทธศาสตร์ที่ ๑) 
 

บทที่ ๕  บทสรุปและข้อเสนอแนะ                                                                              ๒๕  
- ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการสรรหาและคัดเลือก 
- ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
- ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการตามแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

บรรณานุกรม 
ภาคผนาก        
          * แนวทางและคณุสมบัติของผู้ได้รับการคดัเลือก และมาตรฐานความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ของข้าราชการรัฐสภาสามญั 
และสมรรถนะพิเศษ 
          * หลักสูตรการพัฒนา และแบบประเมินการพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมและวิธีการนอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non - 
Training) 
          * รายละเอียดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานวิทยาการ นิติการ วิเทศสัมพันธ์ และวิเคราะห์นโยบายและแผน 



๔ 

 

    บทที่ ๑   
                                     บทน า /ค คาามเปนนมา/ค คาามส าคัญ 

              ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรเป็นหน่วยงานธุรการซึ่งเป็นกลไกส าคัญที่ท าหน้าที่
สนับสนุนภารกิจของรัฐสภาและสภาผู้แทนราษฎรซึ่งในการท าหน้าที่ดังกล่าว ส านักงานเลขาธิการ 
สภาผู้แทนราษฎรต้องมีความพร้อมในการส่งเสริมและสนับสนุนงานของรัฐสภาในด้านเลขานุการในการ
ประชุม ด้านวิชาการ ด้านต่างประเทศ ด้านประชาสัมพันธ์และเผยแพร่  และด้านบริหารจัดการ ทั่วไป  
ซึ่งล้วนแล้วแต่มีบุคลากรเป็นหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงานทั้งในหน่วยงานหลักและหน่วยงาน
สนับสนุนภารกิจของรัฐสภาและสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล สามารถสนองตอบต่อความต้องการของสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรได้อย่างพึงพอใจ รวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพสูงสุด การเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานหรือการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะต้องพัฒนา
ทั้งความรู้  ทักษะ และสมรรถนะอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่าง  
มืออาชีพ และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 
 

แผนยุทธศาสตร์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
 ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวกับราชการประจ าทั่ว ไปของ     
สภาผู้ แทนราษฎร มี เลขาธิการสภาผู้ แทนราษฎร เป็นผู้ บั งคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบ  
ในการปฏิบัติงานขึ้นตรงต่อประธานสภาผู้แทนราษฎร เป็นหน่วยงานสนับสนุนและรองรับภารกิจด้านต่าง ๆ    
ของสภาผู้แทนราษฎร จึงได้ก าหนดมาตรการและแนวทางในการส่งเสริมและสนับสนุนภ ารกิจดังกล่าว 
ไว้ในแผนยุทธศาสตร์ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐  
โดยเฉพาะยุทธศาสตร์ที่ ๒ “สนับสนุนรัฐสภาให้มีบทบาทน าในเวทีประชาคมอาเซียนและรัฐสภาระหว่าง
ประเทศ”  
 

การเตรียมคาามพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
สมาคมประชาชาติแห่งเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (Association of South East Asian Nations: 

ASEAN) หรือ “อาเซียน” เป็นองค์การทางภูมิรัฐศาสตร์และองค์การความร่วมมือทางเศรษฐกิจในภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ มีประเทศสมาชิกทั้งหมด ๑๐ ประเทศ ได้แก่ ไทย มาเลเซีย ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย สิงคโปร์ 
บรูไน ลาว กัมพูชา เวียดนาม และพม่า ในปี พ.ศ. ๒๕๔๖ ได้มีการจัดตั้งประชาคมอาเซียน โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือให้อาเซียนมีศักยภาพในการแข่งขันกับภูมิภาคอ่ืนๆได้ในทางเศรษฐกิจ และมีอ านาจต่อรองทางการเมืองกับ
ประเทศมหาอ านาจ และกลุ่มประเทศท่ีมีการรวมตัวในภูมิภาคอ่ืนๆ ซึ่งการรวมตัวด ารงอยู่บนเสาหลักของความ
ร่วมมือ ประกอบด้วย ๓ เสาหลัก (Pillars) ได้แก่ ๑) ประชาคมการเมืองและความมั่นคงอาเซียน (ASEAN 
Political-Security Community: APSC) ๒) ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน(ASEAN Economic Community: 
AEC) ๓) ประชาคมสังคม-วัฒนธรรมอาเซียน (ASEAN Socio-Cultural Community: ASCC)  ประเทศไทย 
ซึ่งเป็นหนึ่งในสมาชิกอาเซียน  ได้ตระหนักถึงบทบาทและภารกิจส าคัญในการเสริมสร้างความร่วมมือกับอาเซียน
เพ่ือสร้างความแข็งแกร่งของอาเซียนในเวทีโลก ส่งผลให้ทุกภาคส่วนต้องเร่งแสวงหาความร่ วมมือเพ่ือเดินหน้า
ขับเคลื่อนก้าวสู่ประชาคมอาเซียนตามเป้าหมายให้มีคุณภาพสอดคล้องกับความต้องการของทุกภาคส่วน 
ASEAN Community – AC  จะมีผลบังคับใช้ ซึ่งประเทศไทยก็เป็นหนึ่งในประเทศกลุ่มอาเซียนจ าเป็นที่จะต้อง
พัฒนาศักยภาพของคนในองคก์รด้วยเช่นกัน  



๕ 

 

รัฐสภาในฐานะสถาบันหลักด้านนิติบัญญัติท าหน้าที่ในการสนับสนุนการตรากฎหมาย การควบคุมการ
บริหารราชการแผ่นดิน การให้ความเห็นชอบฯและการใช้อ านาจอ่ืนตามบทบัญญัติแห่งรัฐธรรมนูญ  
รวมไปถึงการสนับสนุนสมาชิกรัฐสภา และสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรในการด าเนินบทบาท อ านาจหน้าที่  
ที่ส าคัญ ในฐานะเป็นผู้แทนของปวงชนชาวไทย  จึงเห็นความจ าเป็นต้องเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ซึ่งจะมีผลส่งให้เกิดข้อผูกพันภายใต้กฎบัตรอาเซียน ซึ่งสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร สมาชิกวุฒิสภา  
และข้าราชการรัฐสภา ตลอดจนบุคคลที่เกี่ยวข้องในวงงานรัฐสภาควรเข้าใจและตระหนักถึงความส าคัญ 
ของการเข้าสู่การเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน  

          ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ในฐานะหน่วยงานสนับสนุนองค์กรนิติบัญญัติของไทย 
ได้ตระหนักถึงผลกระทบและบทบาทของส านักงานฯ ของสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปหลังจากการรวมตัว
เป็นประชาคมอาเซียนจึงก าหนดเป็นยุทธศาสตร์ของส านักงานฯ ใน “แผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
เลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๐” ยุทธศาสตร์ที่ ๒ สนับสนุนรัฐสภาให้มีบทบาทน า
ในเวทีประชาคมอาเซียนและรัฐสภาระหว่างประเทศ และวางโครงสร้างการท างานด้านประชาคมอาเซียน 
๕ ด้าน คือ ๑) ด้านกระบวนการนิติบัญญัติ ๒) ด้านบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ โครงสร้าง ระบบงาน 
กฎหมายและระเบียบปฏิบัติราชการ ๓) ด้านบุคลากร ๔) ด้านองค์ความรู้และข้อมูลเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ ๕) ด้านแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประชุมหารือกับหน่วยงานและบุคลากร ผู้เชี่ยวชาญ  
ในเวทีประชาคมอาเซียนและรัฐสภาระหว่างประเทศ ทั้ งนี้ภายในปี ๒๕๕๗ ได้มีการวางเป้าหมาย 
ตามตัวชี้วัดความส าเร็จด้านบุคลากรคือ “มีแผนทรัพยากรมนุษย์ของส่วนราชการสังกัดรัฐสภา 
ในด้านประชาคมอาเซียน”  

          ดังนั้น เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าวจึงมีการแต่งตั้งคณะอนุกรรมการด้านบุคลากรภายใต้
คณะกรรมการประชาคมอาเซียนของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ซึ่งมีภารกิจในการจัดท าแผน
ทรัพยากรมนุษย์โดยมอบหมายให้คณะท างานจัดท าแผนทรัพยากรมนุษย์ด้านประชาคมอาเซียน  ร่าง 
“แผนทรัพยากรมนุษย์ด้านประชาคมอาเซียน” โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้                      

๑. เพ่ือก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรของส านักงานฯ ให้มีคุณลักษณะและคุณสมบัติพร้อม
ส าหรับการปฏิบัติงานภายหลังจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน รวมทั้งก าหนดแนวทางการสรรหา
บุคลากรรองรับการจัดตั้งศูนย์ประชาคมอาเซียน และการสรรหาบุคลากรของส านักงานฯ ในอนาคต 

๒. เพื่อพัฒนาบุคลากรของส านักงานฯ ให้มีความพร้อมใน ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และสมรรถนะ(Competency) ในการปฏิบัติงานในส านักงานฯ ภายหลังจากการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน และเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อปฏิบัติงานในศูนย์ประชาคมอาคมอาเซียน  

๓. เพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรของส านักงานฯ ที่ปฏิบัติงาน
เกี ่ยวข้องกับด้านประชาคมอาเซียน และบุคลากรที่จะปฏิบัติงาน ในศูนย์ประชาคมอาเซียนของ
ส านักงานฯ ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมให้แก่ข้าราชการ เป็นแนวทางในการวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ รองรับการเปลี่ยนแปลงหลังจากเข้าสู่ประชาคมอาเซียน  
  
 
 
 



๖ 

 

                                                         บทที ่๒ 
                         ภารกจิในการด าเนนิการสรรหาและคดัเลือก 
 
         การสรรหาบุคลากร โดยก าหนดความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะ ของบุคลากรของส านักงานฯ 

ให้มีคุณลักษณะและคุณสมบัติพร้อมส าหรับการท างานภายหลังจากการเข้ารระาาคมอาเีียน  รวมทังงสรรหา
บุคลากรให้สอดคล้องตามวัตถุรระสงค์ในการด าเนินการรระาาคมอาเีียนและรองรับการจัดตังงศูนย์รระาาคม
อาเีียน 

เร้าหมาย 
๑. เพ่ือเร็นการก าหนดคุณสมบัติ ความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ส าหรับบุคลากรที่รฏิบัติงาน 

ในศูนย์รระาาคมอาเีียน และบุคลกรของส านักงานฯ รฏิบัติงานเกี่ยวข้องด้านรระาาคมอาเีียน  
๒. เพ่ือการวางแนวทางสรรหาบุคลากรให้สอดคล้องตามวัตถุรระสงค์ในการจัดตังงศูนย์

รระาาคมอาเีียน 
๓. เพ่ือก าหนดวิธีการ แนวทางการสรรหาบุคลากรส าหรับบุส าหรับบุคลากรที่รฏิบัติงานใน

ศูนย์รระาาคมอาเีียน และบุคลกรของส านักงานฯ รฏิบัติงานเกี่ยวข้องด้านรระาาคมอาเีียน 
 
แผนงาน 
๑. วิเคราะห์ภารกิจงานของศูนย์อาเีียนฯ  
 คณะอนุกรรมการด้านบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ โครงสร้างระบบงาน กฎหมายและ

ระเบียบรฏิบัติราาการ ได้ก าหนดโครงสร้างของศูนย์รระาาคมอาเีียนฯ รระกอบด้วย ๔ ส่วนงานคือ  
๑) ส่วนงานเลขานุการและบริหารทั่วไร 
๒) ส่วนงานรระาาคมอาเีียน  
๓) ส่วนงานกฎหมายอาเีียน  
๔) ส่วนงานข้อมูลสารสนเทศ องค์ความรู้ทรัพยากรมนุษย์ และพัฒนาเครือข่ายการท างาน 

๒. การก าหนดต าแหน่งเร้าหมายในการสรรหา (เรลี่ยนแรลงจากที่ก าหนดไว้เดิม) 
 โครงสร้างอัตราก าลังของศูนย์รระาาคมอาเีียน มี กรอบอัตราก าลัง ๔๐ อัตรา ดังนีง 
 - ผอ. ศูนย์ฯ (นักวิเทศสัมพันธ์เาี่ยวาาญ) ๑ อัตรา 
 - นักวิเทศสัมพันธ์ (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ) ๑๔ อัตรา 
 - นิติกร (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ)   ๖ อัตรา 
 - วิทยากร (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ) ๑๓ อัตรา 
 - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  ๑ อัตรา 
  (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ) 
 - นักจัดการงานทั่วไร ๑ อัตรา  
 - เจ้าพนักงานธุรการ ๔ อัตรา  
๓. จัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ในต าแหน่งที่เก่ียวข้องด้านรระาาคมอาเีียน 
 ๓.๑ การก าหนดมาตรฐานก าหนดต าแหน่งจะพิจารณาจากภารกิจงาน หน้าที่ความ

รับผิดาอบ สมรรถนะด้านรระาาคมอาเีียน ของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งของศูนย์รระาาคมอาเีียน  
โดยจัดท าคุณสมบัติของบุคลากรสายงานหลักของศูนย์รระาาคมอาเีียนคือ   

  ๑. สายงานนักวิเทศสัมพันธ์ 
  ๒. สายงานนิติการ  
  ๓. สายงานวิทยาการ 
  ๔. สายงานนักวิเคราะห์นโยบายและแผน 



๗ 

 

 ๓.๒ การจัดท าสมรรถนะได้น าต้นแบบจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่งของส านักงาน  
ตามที่ก าหนดไว้ใน “มาตรฐานความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ที่จ าเร็นส าหรับข้าราาการ
รัฐสภาสามัญ” โดยได้เพ่ิมเติม ในส่วนของความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ ดังนีง 

  - ความรู้ (Knowledge) ความรู้เกี่ยวกับรระาาคมอาเีียน อาทิ กฎบัตรอาเีียน 
เสาหลักรระาาคมอาเีียนความเร็นหุ้นส่วนรัฐสภากับอาเีียน ข้อมูลรฏิญญาข้อตกลง สนธิสัญญา กฎหมาย
ของอาเีียน กฎหมายภายใน กฎหมายระหว่างรระเทศที่เกี่ยวข้องกับรระาาคมอาเีียน และงานยุทธศาสตร์
รระาาคมอาเีียน 

  - ทักษะ (Skill) ภาษาอังกฤษ/ภาษาในรระเทศอาเีียน 
   -   สมรรถนะ (Competency) การมีทัศนคติเาิงบวกในระดับสากล (Internationalization 
attitude)  การเพ่ิมพลังความคิดให้เกิดรระสิทธิภาพในการท างาน (Energetic thinking)  การน าเสนอและ
การเจรจาต่อรองเพ่ือผลสัมฤทธิ์ (Presentation and Negotiation Drive) 
 
ขังนตอนการด าเนนิการสรรหาบุคลากร  

๑. ด าเนินการคัดเลือก  
 ๑.๑ ก าหนดต าแหน่งเร้าหมายที่ต้องการคัดเลือก 
  - นักวิเทศสัมพันธ์ (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ)   
  - นิติกร (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ)                   
  - วิทยากร (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ)          
  - นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (รฏิบัติการ – เาี่ยวาาญ)          
 ๑.๒ ก าหนดอัตราที่จะรับในแต่ละต าแหน่ง 
  - การขออนุมัติผู้มีอ านาจในการก าหนดอัตราที่จะเริดรับในแต่ละต าแหน่ง 
 ๑.๓ ก าหนดคุณสมบัติการรับสมัครตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
 ๑.๔ ก าหนดวิธีการและขังนตอนคัดเลือก 
  - แหล่งสรรหา ภายในองค์กร/ภายนอกองค์กร 
  - การคัดเลือก สัมภาษณ์ ทดสอบ ทดลอง รฏิบัติจริง 
  - รระเมินผลการผ่านทดลอง 
 ๑.๕ การรระกาศผลและทดลองรฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘ 

 

                                      บทที่ ๓       
                        ภารกจิในการด าเนนิการรระเมินและพัฒนาบุคลากร 
 
     การพัฒนาบุคลากร เพ่ือให้บุคลากรของส านักงานฯ มีความพร้อมในด้านความรู้ (Knowledge) 

ทักษะ (Skill) และสมรรถนะ(Competency) ในการรฏิบัติงานในส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร และ 
ศูยน์รระาาคมอาเีียน หลังจากรระเทศเข้าสู่รระาาคมอาเีียน 

เร้าหมาย 
๑. เพ่ือให้บุคลากรของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎรมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

การเข้าสู่รระาาคมอาเีียน รับทราบถึงผลกระทบและสามารถวิเคราะห์ถึงรระโยาน์ที่ส านักงานฯ จะได้รับ
จากการรวมกลุ่มรระาาคมอาเีียน รวมทังงรับทราบบทบาทรัฐสภาไทยในเวทีอาเีียน 

๒. เพ่ือให้บุคลากรของส านักงานฯ มีความพร้อมในด้านความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และสมรรถนะ  (Competency)  ในการรฏิ บั ติ ง าน ในส านั ก งาน เลขาธิ กา รสภาผู้ แทนราษฎร  
ในฐานะหน่วยงานงานสนับสนุนองค์กรนิติบัญญัติของไทยหลังเข้าสู่รระาาคมอาเีียน สนับสนุนบทบาท 
รัฐสภาไทยในเวทีรระาาคมอาเีียน   
 

แผนงาน 
๑. การก าหนดกลุ่มเร้าหมาย 
 ๑.๑ การฝึกอบรมสร้างความรู้ความเข้าใจระดับผู้บริหาร  
 ๑.๒ การฝึกอบรมระดับผู้รฏิบัติ 
๒. การก าหนดหัวข้อการพัฒนา ในการสนับสนุน  
 ๒.๑ ความรู้ (Knowledge) 
 ๒.๒ ทักษะ (Skill) 
 ๒.๓ สมรรถนะ (Competency) 
๓. การก าหนดวิธีการพัฒนา 
 ๓.๑ การฝึกอบรม (Training)  
  - เพ่ิมพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill)  
   และสมรรถนะ (Competency)  
  - พัฒนาตามสายงาน ต าแหน่ง ระดับ ตามสมรรถนะ(Competency) 
  - โครงการแลกเรลี่ยนบุคลากรและฝึกรฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องในกระบวนการ 

นิติบัญญัติกลุ่มรระเทศอาเีียนและเวทีโลก (Exchange Program) 
 ๓.๒ การพัฒนานอกเหนือการฝึกอบรม (Non-Training) อาท ิ
  - การสอนงาน (Coaching) 
  - การฝึกอบรมในขณะท างาน (On the Job  Training : OJT) 
  - โรรแกรมพ่ีเลีงยง (Mentoring Program) 
  - การมอบหมายงาน (Job Assignment) 
  - การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
  - การเรียนรู้ด้วยตัวเอง (Self-Learning) 
 ๓.๓ การให้ทุนการศึกษา (Scholarship ) การให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรในส านักงาน 

ทังงในและต่างรระเทศ 
 
 



๙ 

 

ขังนตอนการด าเนินการรระเมินและพัฒนาบุคลากร 
 
 ในการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลต้องผ่านกระบวนการพัฒนาบุคลากรและการรระเมินสมรรถนะรายบุคคล  
ีึ่งมีขังนตอนด าเนินการ  ๖  ขังนตอน ดังนีง 
 สว่นที ่๑ การรระเมนิเพื่อเข้ารบัการพฒันา  
  ขังนตอนที่  ๑  การรระเมินสมรรถนะรายบุคคลก่อนการพัฒนา  
    ขังนตอนที่  ๒  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
  ขังนตอนที่  ๓  การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
  ขังนตอนที่  ๔  การมอบหมายงานภายหลังจากการพัฒนา 
 สว่นที ่๒  การรระเมนิออกหลงัการพฒันา  
  ขังนตอนที่  ๕  การรระเมินผลบุคลากรรายบุคคลหลังการพัฒนา 
  ขังนตอนที่  ๖  การรายงานผลการพัฒนาบุคลากร 
 
สว่นที ่๑ การรระเมนิเพื่อเข้ารบัการพฒันา 
 ขังนตอนที่ ๑  การรระเมินสมรรถนะรายบุคคลก่อนการพัฒนา 
 ให้ข้าราาการที่เร็นผู้บังคับบัญาาด าเนินการรระเมิน ตามขังนตอน ดังนีง  
 ๑. ให้ผู้บังคับบัญาาตรวจสอบว่าผู้ใต้บังคับบัญาามีระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังอยู่ในระดับใด
ในขณะที่ด ารงต าแหน่งในระดับนังนฯ ให้ใา้แบบรระเมินและมาตรฐานความรู้ ทักษะ สมรรถนะของข้าราาการ
รัฐสภาสามัญ  
 
 ๒. ก าหนดให้ข้าราาการผู้ด ารงต าแหน่งรระเภททั่วไรและวิาาการ ถือครองสมรรถนะตามมาตรฐาน
ที่ก าหนด ดังนีง 
  รระเภทวิาาการ - ระดับรฏิบัติการ ถือครองระดับสมรรถนะที่ ๑ 
                                     - ระดับา านาญการ ถือครองระดับสมรรถนะที่ ๒ 
                       - ระดับา านาญการพิเศษ ถือครองระดับสมรรถนะที่ ๓ 
                       - ระดับเาี่ยวาาญ ถือครองระดับสมรรถนะที่ ๔ 
                       - ระดับทรงคุณวุฒิ ถือครองระดับสมรรถนะที่ ๕       
 ๓. ด าเนินการรระเมินสมรรถนะตามการรระเมินผลการรฏิบัติราาการ (Performance 
Management System: PMS) ให้ผู้รระเมินพิจารณาจากพฤติกรรมที่แสดงออกของผู้รับการรระเมินว่า
เร็นไรตามระดับที่คาดหวังตามที่ก าหนดไว้ในคู่มือการรระเมินพฤติกรรมการรฏิบัติราาการ (สมรรถนะ) ใน
ระดับใด มีจุดอ่อนที่จะต้องรรับรรุงพัฒนามากน้อยเพียงใด และสิ่งที่ท าได้นังนดีเด่นถึงระดับที่อาจถือเร็นจุด
แข็งของผู้รับการรระเมินหรือไม่ ีึ่งมีเกณฑ์การรระเมินให้คะแนนเร็นดังนีง 
                  ระดบั ๑ คะแนน จ าเรน็ต้องพฒันาอยา่งยิ่ง ไม่สามารถแสดงพฤติกรรมตามท่ีระบุไว้ใน
พจนานุกรมสมรรถนะให้เห็นได้ 
                  ระดบั ๒ คะแนน ต้องพฒันา แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังได้น้อยกว่าครึ่งหนึ่งของที่ก าหนด และ
เห็นได้าัดว่ามีพฤติกรรมบางอย่างที่ต้องได้รับการพัฒนา 
                  ระดบั ๓ คะแนน พอใา้ แสดงพฤติกรรมที่คาดหวังได้มากกว่าครึ่งหนึ่งของที่ก าหนดแม้จะยังมี
จุดอ่อนในบางเรื่อง 
                  ระดบั ๔ คะแนน ด ีแสดงพฤติกรรมได้ตามที่คาดหวังเกือบทังงหมด พฤติกรรมดังกล่าวมีความ
คงเส้นคงวาและไม่มี จุดอ่อนที่เห็นได้าัด 



๑๐ 

 

                   ระดบั ๕ คะแนน ดีเยีย่ม แสดงพฤติกรรมได้ตามท่ีคาดหวังทังงหมด พฤติกรรมดังกล่าวแสดง
ออกมาอย่างเด่นาัดจนถือได้เร็นจุดแข็งของผู้รับการรระเมิน 
 ขังนตอนที่ ๒  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 เมื่อรระเมินสมรรถนะผู้ใต้บังคับบัญาาเสร็จแล้ว  ให้ผู้บังคับบัญาาจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (IDP) โดยเลือกสมรรถนะที่ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญาาได้รับการพัฒนา และเลือกวิธีที่ต้องการให้
ผู้ใต้บังคับบัญาาเข้ารับการพัฒนา เมื่อการรระเมินผลสมรรถนะเสร็จสิงนทังงองค์กรแล้ว ส านักพัฒนาบุคลากร
จะรระมวลผลภาพรวมทังงองค์กรว่ามีสมรรถนะใดที่ควรน าไรพัฒนาอย่างเร่งด่วน และรระมวลผลรายบุคคล 
และน าข้อมูลผลการรระเมินไรรระกอบการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล  
     ขังนตอนที่ ๓  การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
 แนวทางการพัฒนานอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non-Training) ีึ่งการพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
สามารถด าเนินการได้หลายวิธี ีึ่งในแต่ละวิธีการที่ใา้จะขึงนอยู่กับความเหมาะสมของตัวบุคลากรและ  
สิ่งที่ต้องการพัฒนา โดยเร็นการตกลงร่วมกันระหว่างผู้บังคับบัญาาและบุคลากร เพ่ือก าหนดแผนพัฒนา
ตนเองขึงน ีึ่งในการพัฒนาควรใา้วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย การเข้ารับการฝึกอบรมในหลักสูตรต่างๆ 
มิใา่หนทางเดียวในการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร แต่ยังมีวิธีการอ่ืนที่สามารถน ามาใา้ ในการพัฒนา 
ได้อย่างมีรระสิทธิภาพ ีึ่งสมรรถนะบางตัว เา่น สมรรถนะเกี่ยวกับการคิด, การมุ่งผลสัมฤทธิ์ ยากในการใา้
การฝึกอบรมมาพัฒนา ดังนังนการที่จะพัฒนาสมรรถนะ หรือคุณลักษณะส่วนบุคคลนังนอาจจะต้องใา้วิธีการ
พัฒนาอื่นที่นอกเหนือจากการฝึกอบรมรระกอบด้วย  
 ขังนตอนที ่๔  การมอบหมายงานภายหลงัจากการพฒันา  
 ภายหลังการพัฒนา ให้ผู้บังคับบัญาามอบหมายงานโดยพิจารณาจากสมรรถนะที่ขาดและหลักสูตร  
ที่ได้รับการพัฒนา ขอให้พิจารณามอบหมายงานที่จะท าให้ผู้นังนมีสมรรถนะเร็นไรตามท่ีองค์กรคาดหวัง 
 
สว่นที ่๒ การรระเมนิสมรรถนะหลงัการพฒันา 
 ขังนตอนที ่๕  การรระเมนิผลบุคลากรรายบุคคลหลังการพฒันา 
 ให้คณะบุคคล (ที่ส านักมอบหมายหรือแต่งตังง) รระเมินผลการด าเนินงานของผู้ใต้บังคับบัญาาภายหลังจาก
รฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญาาไรแล้ว ๖ เดือน และให้แจ้งผลการรระเมินโดยกรอกแบบฟอร์ม
การรระเมินส่งกลับไรที่ส านักพัฒนาบุคลากร 
  ๑. ให้มีการรระเมินโดยคณะกรรมการของหน่วยงาน (ส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน) ีึ่งเร็นที่ยอมรับ
ของผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนาสมรรถนะของส่วนราาการ ดังนังนส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน ต้องมีการ  
ตังงคณะกรรมการเพ่ือรระเมินสมรรถนะรายบุคคลภายหลังการพัฒนา โดยส านักพัฒนาบุคลากร 
จะเร็นผู้รระสานและจัดท าเกณฑ์การรระเมิน และแบบฟอร์มการรระเมินสมรรถนะรายบุคคล 
  ๒. จัดท าหลักเกณฑ์การรระเมินโดยคณะบุคคล  โดยต้องขอความร่วมมือจากส านัก/กลุ่ม/
กลุ่มงานให้ด าเนินการรระเมินบุคลากรภายในส านักที่เข้ารับการพัฒนาด้วยหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
บนพืงนฐานของสมรรถนะตามที่ส่วนราาการก าหนด ในคู่มือการพัฒนาและการรระเมินสมรรถนะรายบุคคล 
และจัดท ารูรแบบการรระเมิน เข้ารับการพัฒนาและการรระเมินภายหลักการพัฒนา  เพ่ือวัดผลการพัฒนาบุคลากร
บนพืงนฐานของสมรรถนะตาม ที่ส่วนราาการก าหนด   
 
าิธีการประเมินสมรรถนะหลังการพัฒนา  
 วิธีการประเมินสมรรถนะรายบุคคลหลังการพัฒนา ให้คณะกรรมการของหน่วยงานประกอบด้วย 
รองเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร ผู้อ านวยการส านัก และผู้บังคับบัญชาข้าราชการในกลุ่ม/กลุ่มงาน  
ตามข้อตกลงการปฏิบัติราชการได้ก าหนดให้ด าเนินการประเมินโดยคณะกรรมการของหน่ว ยงาน 
ซึ่งเป็นที่ยอมรับของผู้ที่ได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนาสมรรถนะของส่วนราชการ  



๑๑ 

 

 คณะกรรมการของหน่วยงานดังกล่าวด าเนินการประเมินสมรรถนะหลังจากพัฒนาไปแล้ว ๑ เดือน
และให้แจ้งผลการประเมินโดยกรอกแบบฟอร์มการประเมินส่งกลับไปที่ส านักพัฒนาบุคลากรเพ่ือร่วมกัน
พิจารณาด าเนินการพัฒนาต่อไป โดยส านักพัฒนาบุคลากรจะเป็นผู้ประสานและจัดท าเกณฑ์การประเมิน  
และแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะรายบุคคล 
 ๑. เกณฑ์การประเมินระดับสมรรถนะหลังการพัฒนา 
  ให้ผู้บังคับบัญชาร่วมกับคณะกรรมการของหน่วยงานประเมินสมรรถนะรายบุคคลที่ส านัก/กลุ่ม/
กลุ่มงานได้ตั้งขึ้นประเมินพฤติกรรมที่พบเห็นในระดับของสมรรถนะที่ต้องการประเมิน โดยพิจารณาพฤติกรรม
ของผู้ที่จะต้องได้รับการพัฒนาสมรรถนะผ่านระดับที่ส่วนราชการก าหนด ว่ามีพฤติกรรมบางส่วนหรือทั้งหมด
ตามรายละเอียดแบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะรายบุคคลภายหลังการพัฒนา  
 ๒. วิธีการประเมินสมรรถนะหลังการพัฒนา 
  คณะกรรมการของหน่วยงานประเมินโดยให้คะแนนตามระดับของพฤติกรรมที่ปรากฏอยู่ใน
แบบฟอร์มของการประเมินสมรรถนะหลังการพัฒนาและให้คะแนนตามระดับที่พบเห็นพฤติกรรมพร้อมบันทึก
รายละเอียดของพฤติกรรมที่พบเห็นระหว่างช่วงการประเมิน ตามแบบการประเมิน   
 

ขัน้ตอนและเทคนิคการให้ค าปรึกษาของผู้บังคับบัญชาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาระหา่างการประเมินสมรรถนะ 
รายบุคคล  
 ๑. การเตรียมการ 
  - ผู้บังคับบัญชารวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ล่วงหน้า 
  - ผู้บังคับบัญชาท าการนัดหมายผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อปรึกษาหารือการประเมินผลล่วงหน้า 
ทั้งในช่วงการติดตามผลการปฏิบัติงานและในช่วงการประเมินผลลัพธ์ของงาน โดยแจ้งให้ทราบว่า  
จะใช้ เวลา ๔๕ นาที – ๑ ชั่วโมง 
  - ผู้บังคับบัญชาแจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเตรียมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานตลอดจน
ปัญหา อุปสรรคต่างๆ เพ่ือเข้ามาใช้ในการปรึกษาหารือ ระหว่างการปรึกษาหารือในการประเมินผล พร้อมทั้ง
ส่งให้กับผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าก่อนถึงช่วงเวลานัดหมาย 
 ๒. ช่างท่ีปรึกษาหารือร่ามกัน 
   - การอุ่นเครื่อง 
     - ผู้บังคับบัญชาสอบถามถึงผลการปฏิบัติงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกประสบความส าเร็จ 
  - ผู้บังคับบัญชาสอบถามถึงผลการปฏิบัติงานที่ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกยังไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 
  - ผู้บังคับบัญชาสอบถามถึงปัญหาอุปสรรคต่างๆ ในการปฏิบัติงานพร้อมทั้งประเด็นที่ต้องการ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 
  - ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการประเมินทุกด้านแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
  - ผู้บังคับบัญชาแจ้งและชมเชยถึงสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาท าได้ดี 
  - ผู้บังคับบัญชาแจ้งถึงประเด็นที่ต้องการให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าการปรับปรุง 
  - ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมกันวางแผนการพัฒนา 
  - ผู้บังคับบญัชาสอบถามความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาถึงการประเมินในครั้งนี้ 
  - ผู้บังคับบัญชาร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชาก าหนดตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายผลงานและสมรรถนะ 
ที่จะใช้ในช่วงการประเมินถัดไป 
 
 



๑๒ 

 

 ๓. หลังการปรึกษาหารือร่ามกัน 
  ผู้บังคับบัญชาท าการบันทึกข้อมูลต่างๆ เพ่ือใช้ส าหรับการปรึกษาหารือและการติดตาม 
การปฏิบัติงานในช่วงการประเมินถัดไป 
 ขั้นตอนที่ ๖  การรายงานผลการพัฒนาบุคลากร 
  เมื่อทุกส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงานส่งผลการประเมินมายังส านักพัฒนาบุคลากรทั้งหมดแล้ว  
ส านักพัฒนาบุคลากรต้องรวบรวมและวิเคราะห์ผลน าเสนอผู้บังคับบัญชาต่อไป พร้อมกับข้อเสนอแนะ 
ในการด าเนินการครั้งต่อไป 
 

กระบานการประเมินและพัฒนารายบุคคล 

                                                            

 

 

 

 

 

 

       

 

 

         

                 

                          

                          

  

 

 

 

 

 

การมอบหมายงานภายหลังจาก
การพัฒนา 

การพัฒนาบุคลากรรายบุคคล
ประเมิน 

การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 

การประเมินสมรรถนะรายบุคคลก่อนการพัฒนา  

 

การประเมินผลบุคลากร
รายบุคคลหลังการพัฒนา 

ส านัก/คกลุ่ม/คกลุ่มงาน 

ส านักพัฒนาบุคลากร แจ้งแผนการพัฒนา
บุคลากรไปยังส านัก/กลุ่ม/กลุ่มงาน 

ส านักพัฒนาบุคลากร/ส านัก/กลุ่มงาน 

ส านัก/คกลุ่ม/คกลุ่มงาน 

ส านัก/คกลุ่ม/คกลุ่มงาน 

การรายงานผลการพัฒนา
บุคลากรรายบุคคล 

ส านักพัฒนาบุคลากร 

 

 

 

 

 



๑๓ 

 

 าิธีการพัฒนาที่นอกเหนือจากการฝึกอบรม (Non - Training) 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ าัตถุประสงค์/คเป้าหมาย 

๑. การสอนงาน  
    (Coaching) 
 

เน้ นอธิบายรายละ เ อียดของงาน       
ไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ ในที่ปฏิบัติงาน
เท่านั้น อาจจะเป็นการสอนงานนอก
พ้ืนที่ปฏิบัติงานประจ าโดยส่วนใหญ่
หัวหน้างานโดยตรงจะท าหน้าที่สอน
งานให้กับบุคลากร 

๑. เพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน 
ผู้สอนชี้ให้เห็นแนวทางแก้ไข และให้
บุคลากรคิดแก้ไขปัญหาต่อเอง 

๒. เ พ่ือพัฒนาอาชีพเป็นการเตรียมให้
พร้อมก่อนที่จะเลื่อนต าแหน่ง ผู้สอน
ต้องทบทวนผลงานความสามารถที่มีอยู่ 
และก าหนดเป้าหมายในการสอนงาน
โดยเน้นการพัฒนาความสามารถใน
ต าแหน่งที่บุคลากรจะเลื่อนขึ้นไป 

๓. เ พ่ื อปรั บปรุ งและ พัฒนางานให้ มี 
ประสิทธิภาพมากขึ้น ผู้สอนจะต้อง
ค้นหาความสามารถที่ โดดเด่น/ที่ต้อง
ปรับปรุง และจัดล าดับความส าคัญของ
ความสามารถที่ จะต้องพัฒนาหรือ
ต้องการเสริมและพัฒนา 

๒. การฝึกอบรมในขณะ 
   ท างาน (On the Job  
   Training : OJT) 

เน้นการฝึกในการปฏิบัติงานจริงโดย
ผู้สอนที่เป็นหัวหน้างานหรือบุคคลที่
ได้รับมอบหมายให้ท าหน้าที่จะต้อง
ติดตามเ พ่ืออธิบายและชี้ แนะ ซึ่ ง
เครื่องมือนี้จะเกิดประโยชน์ได้ถ้าใช้คู่
กับการสอนงาน 

ใช้ส าหรับบุคลากรใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาท างาน 
สับเปลี่ยน โอนย้าย เลื่อนต าแหน่ง มีการ
ปรับปรุงงานหรือต้องอธิบายงานใหม่ ๆ 
เ พ่ือสอนให้บุคลากรทราบและเรียนรู้
เกี่ ยวกับคู่ มื อขั้นตอนการปฏิบัติ ง าน 
(Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work 
Instruction) คู่มือการท างาน (Manual) 
ระเบียบปฏิบัติ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
(Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยี
ใหม่ ๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถท างาน
ต า ม ที่ ไ ด้ รั บ ม อ บ ห ม า ย ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 



๑๔ 

 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ าัตถุประสงค์/คเป้าหมาย 

๓. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง   
    (Mentoring  
    Program) 
 

เน้นพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว      
การท างานร่วมกับผู้อ่ืนภายในองค์การ 
อ ง ค์ ก า ร บ า ง แ ห่ ง เ รี ย ก  Buddy 
Program  ซึ่งบุคลากรจะมีพ่ีเลี้ยงที่
ได้รับคัดเลือกให้ดูแลเอาใจใส่ และ
พูดคุยกับบุคลากรอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการก็ได้ 

๑. เ พ่ื อดู แลและรั กษาบุ คล ากร ใหม่ 
ให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับทุกคน 
ในองค์การได้อย่างมีความสุข สามารถ
ปรับตัวเข้ากับองค์การ เพ่ือนร่วมงาน 
และสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ที่แตกต่างจากองค์การเดิมได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ โดยมีพ่ีเลี้ยงท าหน้าที่
ในการสร้างความสัมพันธ์ ความคุ้นเคย 
และบรรยากาศที่ ดี ในการท างาน 
รวมทั้งเป็นแบบอย่าง (Role Model) 
ที่ดีให้แก่บุคลากรใหม่  

๒. เ พ่ื อช่ ว ยบุ คล ากรที่ ก า ลั ง จ ะปรั บ
ต าแหน่งให้เติบโตขึ้นในองค์การ พ่ีเลี้ยง
จะท าหน้าที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ 
ในการท างานรวมถึง ข้อควรระวังและ
ความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นจากงานใหม่
ที่ได้รับมอบหมาย 

๔. การเพ่ิมคุณค่าในงาน 
    (Job Enrichment) 

เน้นการมอบหมายงานที่ยาก หรือ      
ท้าทายมากขึ้น ต้องใช้ความคิดริเริ่ม 
การคิดเชิงวิเคราะห์ การวางแผนงาน
มากกว่า เดิม เนื่ องจากเป็นงานที่
แตกต่างจากงานเดิมที่เคยปฏิบัติ 

๑. Renewal - การท าให้เกิดความแปลก
ใหม่ ไม่ให้บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย 
โดยการเปลี่ยนแปลงลักษณะงานบุคคล
ที่ จ ะต้ อ งติ ดต่ อประสานงานด้ ว ย 
เปลี่ยนมุมมองหรือความคิดจากงานเดิม 

๒. Exploration - การพัฒนาและการแสวงหา
ทักษะความช านาญมากขึ้น พัฒนา
สัมพันธภาพที่เกิดขึ้นจากการท างาน
ใหม่ ๆ 

๓. Specialization – การช านาญในงาน
เป็นพิเศษก่อให้ เกิดความสามารถ 
ในการบริหารจัดการงานนั้นที่ลึกขึ้น 
ยาก และท้าทาย มากขึ้น 



๑๕ 

 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ าัตถุประสงค์/คเป้าหมาย 

๕. การเพ่ิมปริมาณงาน  
   (Job Enlargement) 
 

เน้นการมอบหมายงานที่มากขึ้น เป็น
งานที่มีขั้นตอนงานคล้ายกับงานเดิมที่
เ คยปฏิบั ติ ห รื ออาจจะ เป็ น งานที่
แตกต่างจากเดิมที่เคยปฏิบัติ แต่งานที่
ได้รับมอบหมายไม่ยากหรือไม่ต้องใช้
ความคิดเชิงวิเคราะห์มากนัก 

เพ่ือเป็นการเพ่ิมทักษะการท างานให้กับ
บุคลากรโดยเฉพาะทักษะในด้านการ
บริหารจัดการ (Managerial Competency) 
ที่เพ่ิมขึ้นจากการบริหารงาน ที่มีปริมาณ 
ที่มากขึ้นกว่ า เดิมที่ เคยปฏิบัติ  ได้แก่ 
ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหาร
เวลา ทักษะการแก้ไขปัญหาและตัดสินใจ 
การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนา
ทีมงาน (เหมาะส าหรับบุคลากรที่ท างาน 
เดิม ๆ ซ้ า ๆ มาเป็นระยะเวลานาน) 

๖. การมอบหมายงาน 
    (Job Assignment)) 
 

เน้นการกระจายงานในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ และอ านาจการตัดสินใจ
ภ า ย ใ น ข อ บ เ ข ต ที่ ก า ห น ด ใ ห้
ผู้ใต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติแทนซึ่งงานที่
มอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นงานที่มี
ลักษณะเป็นงานประจ า 

สามารถด าเนินการได้เลยโดยไม่ต้องมีการ
สอนหรือการเตรียมการ เป็นงานประจ า 
ที่ไม่ได้ใช้ความรู้และทักษะ การมอบหมาย
งานในลักษณะนี้อาจไม่ต้องใช้เทคนิคอะไร
ก็สามารถด าเนินการได้เลย แต่ส่วนใหญ่
แล้ว การมอบหมายงานจะต้องมีการท า
เป็นลายลักษณ์อักษร ครอบคลุมทุกหัวข้อ
ที่ เกี่ยวข้อง เช่น ความส าคัญของงาน 
รายละเ อียดของงาน เหตุผลที่ เลือก
บุคคลากรคนดังกล่าวเป็นผู้รับมอบทักษะ
ความรู้ความสามารถที่ต้องใช้  เป็นต้น 

๗.  การมอบหมาย 
     ให้ท าโครงการพิเศษ 
     (Special signment) 
 

เ น้ น ก า ร ม อ บ ห ม า ย ใ ห้ บุ ค ล า ก ร
รั บ ผิ ด ช อ บ โ ค ร ง ก า ร ร ะ ย ะ ย า ว  
ไม่สามารถท าให้เสร็จภายในวันหรือ
สองวัน เป็นโครงการพิเศษที่บุคลากร
จะต้องแยกตัวจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรือ
เป็นโครงการที่เพ่ิมขึ้นจากงานประจ า 
ที่รับผิดชอบ 

เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์หา      
จุดแข็งและจุด อ่อนของบุคลากรจาก
โครงการที่มอบหมายให้บุคลากรไปปฏิบัติ 
เป็นเครื่องมือในการฝึกทักษะในการ
ท างาน (Skill-based) โดยเฉพาะทักษะ
เ ฉ พ า ะ ด้ า น ที่ เ กี่ ย ว ข้ อ ง ใ น ง า น นั้ น  
บางองค์การน ามาใช้ในการเลื่อนระดับ
ต าแหน่งงาน การคัดเลือกหาบุคลากร 
ดาวเด่น และการหาผู้สืบทอดทายาท
ต าแหน่งงาน 



๑๖ 

 

เครื่องมือการพัฒนา
บุคลากร 

ลักษณะเฉพาะ าัตถุประสงค์/คเป้าหมาย 

๘. การหมุนเวียนงาน  
    (Job Rotation) 
 

เน้นให้บุคลากรเวียนงานจากงานหนึ่ง
ไปยังอีกงานหนึ่ง เพ่ือเรียนรู้งานนั้น 
ตามระยะเวลาที่ก าหนด โดยส่วนใหญ่
มัก ใช้ เป็น เครื่ องมือ ในการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรให้มีความรู้
หลากหลาย 

เพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากร 
ให้ เกิดการท างานที่ หลากหลายด้าน  
เป็นการเสริมสร้างประสบการณ์ของ
บุคลากรให้เรียนรู้งานมากขึ้น จึงเหมาะ
ส าหรับบุคลากรที่ เตรียมความพร้อม 
ในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเป็น
กลุ่มคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง
(High Performance and High Potential) 

๙ .  ก า ร ใ ห้ ค า ป รึ ก ษ า
แนะน า (Consulting) 
 
 
 
 
 
 

เน้นการให้ค าปรึ กษาแนะน า เมื่ อ
บุคลากรมีปัญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่
รับผิดชอบ หัวหน้างานจะต้องท า
หน้าที่ให้แนวทาง เคล็ดลับ และวิธีการ
เพ่ือให้บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนนั้นได้ 

เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
บุคลากรด้วยการวิเคราะห์ปัญหาที่เกิดขึ้น
ในการท างาน และน ามาก าหนดแนวทาง
ในการแก้ ไขปัญหาร่ ว มกั น ระหว่ า ง
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า กั บ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บบั ญช า  
ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะต้องน าเสนอแนวทาง
ในการแก้ไขปัญหาที่ เหมาะสมเพ่ือให้
บุคลากรมีแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนกับตนเองได้ มี ๓ ลักษณะ ได้แก่  
- การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคลากร 
- การป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึ้น 
- การส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาทักษะ

และความรู้ต่างๆ 
๑๐. การเรียนรู้ด้วยตนเอง  
      (Self Learning) 
 

เน้นการฝึกฝนฝึกปฏิบัติด้วยตนเองจาก
แหล่ง/ ช่องทาง การเรียนรู้ต่าง ๆ เช่น 
อ่านหนังสือ หรือศึกษาระบบงานจาก 
Work Instruction หรือค้นคว้าข้อมูล
ผ่าน Internet หรือเรียนรู้จาก  
e-Learning หรือสอบถามผู้รู้ เป็นต้น 

เพ่ือให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้ช่วงเวลาใน
การปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหา
โอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่องทางการ
เรียนรู้และสื่อต่าง ๆ  ที่ต้องการได้ วิธีนี้เหมาะกับ
บุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
(Self Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างาน
สูง (Talented People) 

                        

       
 



๑๗ 

 

                                                 บทท่ี ๔   
              ภารกิจในการด าเนินตามแผนคาามก้าาหน้าในสายอาชีพ 
 
     เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) เพื่อสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการ

ในศูนย์ประชาคมอาเซียนของส านักงานฯเพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสมให้แก่ข้าราชการ เป็นแนวทาง
ในการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ รองรับการเปลี่ยนแปลงหลังจากเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

เป้าหมาย 
๑. เพ่ือสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ของบุคลากรของส านักงานฯ  

ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับด้านประชาคมอาเซียน และบุคลากรที่จะปฏิบัติงานในศูนย์ประชาคมอาเซียนของ
ส านักงานฯ   

๒. เพ่ือให้บุคคลากรของส านักงานฯ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับด้านประชาคมอาเซียน และ
บุคลากรที่จะปฏิบัติงานในศูนย์ประชาคมอาเซียนของส านักงานฯเกิดความกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง
ในการท างานเพ่ือให้เป็นที่ยอมรับขององค์กร และเพ่ือความส าเร็จในหน้าที่การงานของตน 

๓. สามารถจัดให้ข้าราชการได้ท างานตามความเหมาะสม ตรงกับความถนัดและความรู้
ความสามารถ ให้แก่บุคคลากรของส านักงานฯ ที ่ปฏิบัติงานเกี ่ยวข้องกับด้านประชาคมอาเซียน และ
บุคลากรที่จะปฏิบัติงานในศูนย์ประชาคมอาเซียนของส านักงานฯ 

แผนงาน 
๑. การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย พิจารณาจากอ านาจหน้าที่ ความรับผิดชอบของหน่วยงาน

ระดับส านักซึ่งจะต้องมีความเกี่ยวข้องโดยตรง ปรากฏผลการวิเคราะห์การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย 
(Critical Position) เพื่อการจัดท าแผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ในสายงานหลักของ
ประชาคมอาเซียน จ านวน ๔ ต าแหน่ง ต าแหน่งเป้าหมาย  (Critical Position) คือ  

 ๑. นักวิเทศสัมพันธ์ (ปฏิบัติการ ถึง เชี่ยวชาญ) 
 ๒. นิติกร (ปฏิบัติการ ถึง เชี่ยวชาญ) 
 ๓. วิทยากร (ปฏิบัติการ ถึง เชี่ยวชาญ) 
 ๔. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปฏิบัติการ ถึง เชี่ยวชาญ) 
๒. ขั้นตอนการเตรียมการ และการจัดท าแผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 การจัดท าแผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ขณะนี้อยู่ระหว่าง 

การด าเนินการโดย “คณะกรรมการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๒ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร” ซึ่งการจัดท า
เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพด้านประชาคมอาเซียน หรือบุคลากรที่ปฏิบัติงานในศูยน์ประชาคมอาเซียนจะยึด
แผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงานเป็นหลัก    

๓. ขั้นตอนการพัฒนา 
 ข้าราชการที่เข้าสู่แผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) จะถูกมอบหมายให้

ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ ตามที่ก าหนดไว้ในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ และเสริมด้วยกลไกพ่ีเลี้ยง / การสอนงาน 
การฝึกอบรมเพ่ิมเติม การจัดท าแผนพัฒนา และกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความมั่นใจว่า
ข้าราชการที่เข้าสู่แผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ได้รับการพัฒนาและมีคุณภาพสูงตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

 



๑๘ 

 

ขั้นตอนในการจัดท าแผนเส้นทางคาามก้าาหน้าในสายอาชีพ  

การจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพดังกล่าว  คณะผู้จัดท าได้ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน 
และคุณสมบัติเฉพาะของผู้ด ารงต าแหน่ง เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาก าหนดเป็นเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์ 
ผลสัมฤทธิ์หลัก และตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของต าแหน่งเป้าหมาย เพ่ือให้ผู้ที่เข้าสู่แผนเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพได้สั่งสมประสบการณ์ในการเรียนรู้เชิงประสบการณ์ เรี ยนรู้หน้างานจริง สร้างความเก่ง 
และเกิดความน่าเชื่อถือให้เป็นที่ยอมรับและได้คนดีและคนเก่งมีคุณธรรม โดยผลลัพธ์ของการจัดท าแผน
เส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพจะอยู่ในรูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพขององค์กร ซึ่งประกอบด้วย  

- ต าแหน่งเป้าหมาย  
- กรอบสั่งสมประสบการณ์ของต าแหน่งในเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์ของผู้มีศักยภาพ  
- ต าแหน่งในเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์ของผู้มีศักยภาพ  
- เกณฑ์พิจารณาประสบการณ์ ผลงาน และ สมรรถนะของผู้มีศักยภาพในแต่ละต าแหน่งงาน 

ตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งงาน และ
การโอนย้ายงาน เพ่ือก้าวเข้าสู่ต าแหน่งงานล าดับถัดไป 

ทั้งนี้ ข้าราชการที่เข้าสู่แผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ จะถูกมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ต่าง ๆ  
ตามที่ก าหนดไว้ในกรอบการสั่งสมประสบการณ์ และเสริมด้วยกลไกพ่ีเลี้ยง  การสอนงาน การฝึกอบรม
เพ่ิมเติม การจัดท าแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล และกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงาน อีกด้วย เพ่ือให้เกิดความ
มั่นใจว่าข้าราชการที่เข้าสู่แผนเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ  ได้รับการพัฒนาและมีคุณภาพสูงตามเป้าหมาย 
ที่ก าหนด 

ต าแหน่งเป้าหมาย  
- คณะกรรมการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

ส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ฉบับที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๖ – ๒๕๖๐) ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร 
ในฐานะผู้รับผิดชอบการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพได้ก าหนดแนวทางในการคัดเลือก
ต าแหน่งเป้าหมายเพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพเพ่ือเป็นต าแหน่งน าร่อง ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๕๗ โดยปรากฏผลการพิจารณา ดังนี้ 

- ต าแหน่งที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบัญญัติ  (วิทยากร ระดับทรงคุณวุฒิ) 
- ต าแหน่งที่ปรึกษาด้านกฎหมาย (นิติกร ระดับทรงคุณวุฒิ ) 
- ต าแหน่งที่ปรึกษาด้านต่างประเทศ (นักวิเทศสัมพันธ์ ระดับทรงคุณวุฒิ) 
- ผู้อ านวยการส านักนโยบายและแผน (อ านวยการ ระดับสูง) 

ส าหรับเหตุผลในการคัดเลือกเป็นต าแหน่งงานเป้าหมายนั้น มีเหตุผลอยู่ ๒ ประการ ดังนี้  
(๑) เป็นต าแหน่งในสายงานหลักขององค์กรที่ท างานหลักให้กับองค์กร รวมทั้งยังเป็นต าแหน่งงาน

ที่มีส าคัญในโครงสร้างองค์กร กล่าวคือ ภารกิจหลักของส านักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร  
คือ การสนับสนุนกระบวนการนิติบัญญัติเพ่ือรองรับภารกิจของสถาบันนิติบัญญัติในด้านต่างๆตามบทบัญญัติ
รัฐธรรมนูญเพ่ือให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
ประเทศชาติและประชาชน ดังนั้น ความท้าทายในเชิงยุทธศาสตร์ขององค์กรที่จะต้องด าเนินการให้บรรลุผล



๑๙ 

 

อย่างเป็นรูปธรรม คือการเป็นองค์กรมืออาชีพด้านกระบวนการนิติบัญญัติ ซึ่งต้องเกี่ยวพันถึงการพัฒนาบุคล
กรในสายงานที่มีความเก่ียวข้องโดยตรง  

(๒) เป็นต าแหน่งงานที่ต้องการความเชี่ยวชาญพิเศษ หรือความช านาญเฉพาะด้าน หรือเป็น
ต าแหน่งงานที่ต้องใช้ระยะเวลาในการฝึกอบรมและพัฒนาเพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะ และความสามารถใน
การท างานให้มีประสิทธิภาพค่อนข้างเป็นเวลานาน 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



๒๐ 

 

แผนภาพแสดงกระบานการจัดท าแผนเส้นทางคาามกา้าหน้าในสายอาชีพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ค าอธิบายเพ่ิมเติม 

ต าแหน่งเป้าหมายที่มีความส าคญั 

ในเชิงยุทธศาสตร์ในการปฏิบัติงาน 

เพื่อสนับสนุนการด าเนินงาน 

ให้กับฝ่ายนิติบญัญตัิต ิ

ค าอธิบายเพ่ิมเติม 

น าข้อมูลที่ไดม้าก าหนดเป็นเส้นทางการ
สั่งสมประสบการณ์ ผลสมัฤทธ์ิหลกั และ
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบตัิงานของต าแหน่ง

เป้าหมาย 

องค์ประกอบแผนเส้นทางคาามกา้าหน้าในสายอาชีพ 

๑. เส้นทางการสั่งสมประสบการณ์สั่งสมประสบการณ์ของต าแหน่งใน
เส้นทางการสั่งสม 

๒. ต าแหน่งในเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์ของผู้มีศักยภาพ 

๓. เกณฑ์พิจารณาประสบการณ์ ผลงาน และ สมรรถนะของผูม้ีศักยภาพ
ในแต่ละต าแหน่งงานตามกรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการพิจารณาเลื่อนระดับต าแหน่งงาน และการโอนย้ายงาน 
เพื่อก้าวเข้าสู่ต าแหน่งงานล าดับถดัไป 
 

ศึกษาขอบเขตหน้าที่งาน และ
คุณสมบัติเฉพาะ 

ของผู้ด ารงต าแหน่ง 

การก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย จัดท ากรอบสั่งสมประสบการณ์ของ
ต าแหน่งในเส้นทางการสั่งสม
ประสบการณ์ของผู้มีศักยภาพ 
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กรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานของผู้มีศกัยภาพในต าแหน่งที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบญัญัติ (าิทยากร ระดับทรงคุณาุฒิ ) 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า 
- ด ารงต าแหน่ง วิทยากร / นิติกร  ในระดับช านาญการ 
- มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ดังนี้ วุฒิ ป.ตรี ไม่น้อยกว่า ๖ ปี/ป.โท ไม่น้อยกว่า ๔ ปี/ป.เอกไม่น้อยกว่า  ๒ปี 
- มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๒ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
- ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

ที่ปรึกษาด้านระบบงานนิติบัญญติั  
(าิทยากร ระดับทรงคุณาุฒิ ) 

 

 
(นักบริหาร ๙) 

 

 รามระยะเาลาไม่น้อยกา่า ๙ ปี( Ladder ๑ – ๓ )  
 

(Ladder Position ๓ ) 
วิทยากร / นิติกร  (ระดับ ชช.) /  

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/หรือส านักอ่ืนๆที่
เกี่ยวข้องกับระบบงานนิติบญัญัติ ศูนย์ประชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ในส านักใดส านักหน่ึง ไม่น้อยกว่า ๒ ปี)  
 
 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
 

ต าแหน่งเป้าหมาย ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า ด ารงต าแหน่งตามทิศทางลูกศร 
ด ำรงต ำแหนง่ใดก่อนก็ได้ ด ำรงต ำแหนง่ใดต ำแหนง่หนึง่   

 

(

นั

ก

(คุณสมบัติเฉพาะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง : (๑) ระดับทรงคุณวุฒิ ด ารงต าแหน่งระดับเช่ียวชาญ (ชช.) ไม่น้อยกว่า ๒ ปี  (๒) ระดับเชี่ยวชาญ(ชช.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.)ไมน่้อย
กว่า ๓ ปี (๓) ระดับช านาญการพเิศษ(ชกพ.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ(ชก.) ไม่น้อยกว่า ๔ ปี (๔) ระดับช านาญการ(ชก.) ด ารงต าแหน่งปฏิบัติการ(ปก.) วุฒิ ป.ตรี ๖ ปี/ป.โท ๔ ปี/ป.เอก ๒ปี) 

(Ladder Position ๒ ) 
วิทยากร / นิติกร  (ระดับ ชกพ.)   

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/
หรือส านักอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับระบบงานนิติบัญญัติ ศูนยป์ระชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ใน ๒ ส านัก 
โดยไม่ซ้ า Ladder Position ๑  รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี)  

 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
 

(Ladder Position ๑ ) 
วิทยากร / นิติกร  (ระดับ ชก.)   

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/หรือส านัก
อื่นๆที่เกี่ยวข้องกับระบบงานนิติบญัญัติ ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ใน ๒ ส านัก รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี)  
 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
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 กรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานของผู้มีศกัยภาพในต าแหน่งที่ปรึกษาด้านกฎหมาย (นิติกร ระดับทรงคุณาุฒิ) 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า(Career Path) 
๑) ด ารงต าแหน่ง  นิติกร  ในระดับช านาญการ 
๒) มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ดังนี้ วุฒิ ป.ตรี ไม่น้อยกว่า ๖ ปี/ป.โท ไม่น้อยกว่า ๔ ปี/ป.เอกไม่น้อยกว่า  ๒ปี 
๓) มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๓ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
๔) ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

ที่ปรึกษาด้านกฎหมาย  
(นิติกร ระดับทรงคุณาุฒิ ) 

 

 
(นักบริหาร ๙) 

 

(Ladder Position ๒ ) 
นิติกร  (ระดับ ชกพ.)   

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/
หรือส านักอ่ืนๆทีเ่กี่ยวข้องกับงานด้านกฎหมาย ศูนย์ประชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ใน ๒ ส านกั 
โดยไม่ซ้ า Ladder Position ๑  รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี)   

 

 รามระยะเาลาไม่น้อยกา่า ๙ ปี( Ladder ๑ – ๓ )  
 

 

 

(

(Ladder Position ๓ ) 
 นิติกร  (ระดับ ชช.)   

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/หรือ
ส านักอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับงานด้านกฎหมาย ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ในส านักใดส านักหน่ึง ไม่น้อยกว่า ๒ ปี) 

ต าแหน่งเป้าหมาย ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า ด ารงต าแหน่งตามทิศทางลูกศร 

(คุณสมบัติเฉพาะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง : (๑) ระดับทรงคุณวุฒิ ด ารงต าแหน่งระดับเช่ียวชาญ (ชช.) ไม่น้อยกว่า ๒ ปี  (๒) ระดับเชี่ยวชาญ(ชช.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.)            
ไม่น้อยกว่า ๓ ปี (๓) ระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ(ชก.) ไม่น้อยกว่า ๔ ปี (๔) ระดับช านาญการ(ชก.) ด ารงต าแหน่งปฏิบตัิการ(ปก.) วฒุิ ป.ตรี ๖ ปี/ป.โท ๔ ป/ีป.เอก ๒ปี) 

(Ladder Position ๑ ) 
นิติกร  (ระดับ ชก .)   

ส านักกฎหมาย/ส านักการประชุม/ส านักกรรมาธิการ/ส านักวิชาการ/หรือ
ส านักอ่ืนๆที่เกี่ยวข้องกับงานด้านกฎหมาย ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ใน ๒ ส านัก รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี) 
 

 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า(Career Path) 
- ด ารงต าแหน่ง  นิติกร  ในระดับช านาญการ 
- มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา มาไม่น้อยกว่า ๖ ปี  
- มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๓ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
- ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

 ( ๒ ปี) 
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กรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานของผู้มีศกัยภาพในต าแหน่งที่ปรึกษาด้านต่างประเทศ (นักาิเทศสัมพันธ์ ระดับทรงคุณาุฒิ ) 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า 
- ด ารงต าแหน่ง นักวิเทศสัมพันธ ์ ในระดับช านาญการ 
- มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ดังนี้ วุฒิ ป.ตรี ไม่น้อยกว่า ๖ ปี/ป.โท ไม่น้อยกว่า ๔ ปี/ป.เอกไม่น้อยกว่า  ๒ปี 
- มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๒ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
- ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

ที่ปรึกษาด้านต่างประเทศ  
(นักาิเทศสมัพันธ์ ระดับทรงคุณาุฒิ ) 

 

 
(นักบริหาร ๙) 

 

 รามระยะเาลาไม่น้อยกา่า ๙ ปี( Ladder ๑ – ๓ )  
 

(Ladder Position ๓ ) 
นักวิเทศสัมพันธ์ (ระดับ ชช.) /  

ส านักด้านต่างประเทศ ศูนย์ประชาคมอาเซียนฯ 
(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ในส านักใดส านักหน่ึง ไม่น้อยกว่า ๒ ปี)  

 
 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
 

ต าแหน่งเป้าหมาย ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า ด ารงต าแหน่งตามทิศทางลูกศร 
ด ำรงต ำแหนง่ใดก่อนก็ได้ ด ำรงต ำแหนง่ใดต ำแหนง่หนึง่   

 

(

นั

(คุณสมบัติเฉพาะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง : (๑) ระดับทรงคุณวุฒิ ด ารงต าแหน่งระดับเช่ียวชาญ (ชช.) ไม่น้อยกว่า ๒ ปี  (๒) ระดับเชี่ยวชาญ(ชช.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.) 
ไม่น้อยกว่า ๓ ปี (๓) ระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ(ชก.) ไม่น้อยกว่า ๔ ปี (๔) ระดับช านาญการ(ชก.) ด ารงต าแหน่งปฏิบตัิการ(ปก.) วฒุิ ป.ตรี ๖ ปี/ป.โท ๔ ป/ีป.เอก ๒ปี) 

(Ladder Position ๒ ) 
นักวิเทศสัมพันธ์ (ระดับ ชกพ.) ส านักด้านต่างประเทศ  

ศูนย์ประชาคมอาเซียนฯ 
 (ระยะเวลาในการถือครองต าแหน่งใน ๒ ส านัก 

โดยไม่ซ้ า Ladder Position ๑  รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี)  
 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
 

(Ladder Position ๑ ) 
นักวิเทศสัมพันธ์ (ระดับ ชก.)   

ส านักด้านต่างประเทศ ศูนย์ประชาคมอาเซียนฯ 
(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ใน ๒ ส านัก รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี)  

 
 
 
 

  ( ๒ ปี) 
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 กรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานของผู้มีศกัยภาพในต าแหน่งผู้อ านายการส านักนโยบายและแผน (อ านายการ ระดับสูง) 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

กรอบการสั่งสมประสบการณ์และผลงานของผู้มีศกัยภาพในต าแหน่งที่ปรึกษาด้านนโยบายและแผน (นักาิเคราะห์นโยบายและแผน ระดับทรงคุณาุฒิ) 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า(Career Path) 
๕) ด ารงต าแหน่ง  นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ในระดับช านาญการ 
๖) มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา ดังนี้ วุฒิ ป.ตรี ไม่น้อยกว่า ๖ ปี/ป.โท ไม่น้อยกว่า ๔ ปี/ป.เอกไม่น้อยกว่า  ๒ปี 
๗) มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๓ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
๘) ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

  

 

(

นั

ผู้อ านายการส านักนโยบายและแผน  
(อ านายการ ระดับสูง) 

 

 
(นักบริหาร ๙) 

 

(Ladder Position ๒ ) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ระดับ ชกพ.)   

ส านักนโยบายและแผน ส านักการคลังและงบประมาณ  
ส านักงบประมาณของรัฐสภา ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ 

 (ระยะเวลาในการถือครองต าแหน่งใน ๒ ส านัก 
โดยไม่ซ้ า Ladder Position ๑  รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๓ ปี)   

 

 รามระยะเาลาไม่น้อยกา่า ๙ ปี( Ladder ๑ – ๓ )  
 

(Ladder Position ๓ ) 
 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ระดับ ชช.)   

ส านักนโยบายและแผน ส านักการคลังและงบประมาณ  
ส านักงบประมาณของรัฐสภา ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ 

(ระยะเวลาในการถือครองต าแหนง่ในส านักใดส านักหน่ึง ไม่น้อยกว่า ๒ ปี) 

ต าแหน่ง
เป้าหมาย 

ต าแหน่งในเส้นทางก้าวหน้า ด ารงต าแหน่งตามทิศทางลูกศร 

(คุณสมบัติเฉพาะตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง : (๑) ระดับทรงคุณวุฒิ ด ารงต าแหน่งระดับเช่ียวชาญ (ชช.) ไม่น้อยกว่า ๒ ปี  (๒) ระดับเชี่ยวชาญ(ชช.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.)            
ไม่น้อยกว่า ๓ ปี (๓) ระดับช านาญการพิเศษ(ชกพ.) ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ(ชก.) ไม่น้อยกว่า ๔ ปี (๔) ระดับช านาญการ(ชก.) ด ารงต าแหน่งปฏิบตัิการ(ปก.) วฒุิ ป.ตรี ๖ ปี/ป.โท ๔ ป/ีป.เอก ๒ปี) 

(Ladder Position ๑ ) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ระดับ ชก .)   

ส านักนโยบายและแผน ส านักการคลังและงบประมาณ  
ส านักงบประมาณของรัฐสภา ศนูย์ประชาคมอาเซียนฯ 

 (ระยะเวลาในการถือครองต าแหน่งใน ๒ ส านัก รวมแล้วไม่น้อยกว่า ๔ ปี) 
 

 

เกณฑ์เบ้ืองต้นเพ่ือคัดสรรผู้มีศักยภาพในการเข้าสู่เส้นทางก้าาหน้า(Career Path) 
- ด ารงต าแหน่ง  นิติกร  ในระดับช านาญการ 
- มีประสบการณ์การปฏิบัติงานในส่วนราชการสังกัดรัฐสภา มาไม่น้อยกว่า ๖ ปี  
- มีผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีเด่น ๓ ครั้งในระยะเวลาย้อนหลัง ๓ ปี  
- ผ่านการประเมินความเหมาะสมจากผู้บังคับบัญชา 

 ( ๒ ปี) 
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                                                     บทที่ ๕ 

                                      บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

             (เนื่องจากเปนนฉบับท่ีด าเนินการในปีแรก จึงจะยังไม่บรรจุในส่านนี้จนกา่าจะมีการ
ด าเนินการตามคู่มือ)       

-ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการสรรหา 
-ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
-ข้อเสนอแนะและการแก้ปัญหาในการด าเนินการตามแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

 -ภาคผนาก 

          *แนวทางและคุณสมบัติของผู้ได้รับการคัดเลือก และมาตรฐานความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ของ
ข้าราชการรัฐสภาสามัญ และสมรรถนะพิเศษ 

          *หลักสูตรการพัฒนา และแบบประเมินการพัฒนาด้วยวิธีการฝึกอบรมและวิธีการนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม (Non - Training) 

          *รายละเอียดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายงานวิทยาการ นิติการ วิเทศสัมพันธ์ และวิเคราะห์
นโยบายและแผน 

  

 

 

 

 


