
ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 

เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง 
ไปขึ้นบัญชเีปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน 

 
 

และ 
 
 

ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพฒันางานใหมีประสิทธิภาพ 

เรื่อง แนวทางการดําเนนิการคัดเลอืกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเช่ียวชาญ และระดับทรงคณุวุฒ ิ 
ของกระทรวงแรงงาน 

 
 
 

โดย 
 
 

นางสาวรุงนภาวรรณ บึงออ 
นักทรัพยากรบุคคลปฏบิตัิการ 

 
 
 
 
 
 

ขอรับการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชาํนาญการ 
ตําแหนงเลขที่ 114 กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



ก 
 

 

บทคัดยอ 
 

การจัดทําเอกสารผลงานทางวิชาการเขารับการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ในครั้งนี้ ผูขอรับการประเมินขอนําเสนอผลงานออกเปน 2 สวน ประกอบดวย 

สวนที่ 1 ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการ
จากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน เปนผลงานที่
ดําเนินการในปงบประมาณ พ.ศ. 2558 ระหวางเดือน มกราคม – สิงหาคม 2558 โดยมีวัตถุประสงค 
เพ่ือศึกษากระบวนการดําเนินการคัดเลือก ฯ เพ่ือศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ  
เปนการศึกษาโดยการรวบรวมขอมูลเอกสารทางวิชาการ ระเบียบกฎหมายและเอกสารทางวิชาการ 
ที่เก่ียวของ เพ่ือทราบถึงบริบทของสถานภาพองคความรูเก่ียวกับ แนวคิดทางทฤษฎี ระเบียบและขั้นตอน
การดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงานในอดีตและสาระทางวิชาการ และการบริหารที่สําคัญ โดยมีรูปแบบ
เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Studies) เก่ียวกับปรากฎการณเชิงประจักษที่เกิดขึ้นจากการ
ดําเนินการคัดเลือก ฯ  

เพ่ือใหสามารถดําเนินการคัดเลือก ฯ บุคคลเขารับราชการไดอยางโปรงใสยุติธรรม โดยมี
กระบวนการทางดานบริหารและธุรการเปนจักรกลสําคัญในการขับเคลื่อน เพื่อใหงานสําเร็จลุลวงไป 
ตามเปาหมาย การบริหารงานทางดานนี้เปนงานที่คอนขางยุงยากและซับซอน ตองใชความละเอียด
รอบคอบ และความสามารถในการดําเนินการ เพื่อปองกันมิใหเกิดความผิดพลาดที่อาจจะกอใหเกิดความ
เสียหายตอราชการ งานบริหารที่เก่ียวของกับการคัดเลือก ฯ ที่สําคัญ เชน การตรวจสอบตําแหนงวางและ
การคนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอื่น การแตงตั้งคณะกรรมการ การประชุมคณะกรรมการ
ดําเนินการคัดเลือก การดําเนินการเกี่ยวกับการเรียกใหผูสอบแขงขันไดมาสมัครเขารับการประเมินความ
เหมาะสม การเตรียมการกอนวันประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง การประเมินความเหมาะสมกับ
ตําแหนง การประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือก การเรียกผูไดรับการคัดเลือกใหมารายงานตัวเพื่อเขารับ
ราชการ และการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ังเขารับราชการ เปนตน ในทุกขั้นตอนที่ไดกลาวมาโดยสังเขปนั้น 
ลวนแลวแตเปนขั้นตอนที่ตองใชความละเอียดออน ถูกตองแมนยํา ไมสามารถผิดพลาดไดแมแตนอย นี่คือ
ความสําคัญของการดําเนินการคดัเลือกเพ่ือสรรหาบุคคลเขามารับราชการ    

สวนที่ 2 ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เรื่อง แนวทางการดําเนิน 
การคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 
และระดับทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการดําเนินการคัดเลือก ฯ 
เพ่ือศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ เพ่ือกําหนดแนวทางในการคัดเลือกผูที่จะเขารับประเมิน 
ผลงาน เพ่ือกําหนดวิธีการคัดเลือกใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน เนื่องจากผูที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับเชี่ยวชาญ (เทียบเทาระดับ 9 เดิม) และระดับทรงคุณวุฒิ (เทียบเทาระดับ 10 เดิม) จะปฏิบัติงาน 
ในฐานะผูปฏิบัติงานที่มีความเชี่ยวชาญในงาน และผูปฏิบัติงานที่ทรงคุณวุฒิ โดยใชความรู ความสามารถ 
ประสบการณ ความเชี่ยวชาญและผลงานในดานตาง ๆ ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาในทาง
วิชาการที่ยากและซับซอนมากและมากเปนพิเศษ และมีผลกระทบในวงกวางระดับนโยบายกระทรวงหรือ
ระดับชาติ ดังนั้น การดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ จําเปนตองมีแนวทางการดําเนินการคัดเลือกที่
สามารถบังคับใช และใหถือเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน เพ่ือใหผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
เชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ เปนผูที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง และสามารถนําความรู
ความสามารถ และประสบการณทางดานวิชาการของตน ไปขับเคลื่อนภารกิจทางดานวิชาการ เพื่อใหเกิด
ประโยชนตอกระทรวง กรม และประชาชน 



ข 
 

 

จากแนวทางการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและหลักเกณฑวิธีการประเมินบุคคล 
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ ไดกําหนดใหสวนราชการ 
เปนผูพิจารณาคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินจากองคประกอบตาง ๆ ที่ ก.พ. ไดกําหนดไว ประกอบกับ
ใหสวนราชการสามารถพิจารณากําหนดองคประกอบที่จะใชในการพิจารณาคัดเลือก ซึ่งอาจแตกตางไป 
จากองคประกอบที่ ก.พ. กําหนดไวก็ได ท้ังนี้ โดยเนนผลงานหรือผลการปฏิบัติงานเปนองคประกอบหลัก  
และจากท่ีผานมากระทรวงแรงงานและกรมในสังกัดไดดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมิน 
จากองคประกอบตาง ๆ ที่ ก.พ. กําหนด อยางไรก็ดี ผูขอรับการประเมินเห็นวาการดําเนินการในเรื่อง
ดังกลาวของกระทรวงแรงงาน มีขอสังเกตวายังมีปญหาที่ควรตองปรับปรุงแกไข ดงันี้ 

1. กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานมีรูปแบบวิธีการคดัเลือกที่ไมเหมือนกัน  
2. กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานยังไมมีการกําหนดในสวนของระยะเวลาการจัดทําผลงาน 

แตละคนใชระยะเวลาในการทําผลงานไมเทากัน  
3. เมื่อ ก.พ.พิจารณาผลงานผานแลว กระทรวงมีคําสั่งแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท

วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญแลว อาจดํารงตําแหนงไดไมนาน ก็ไดรับการแตงตั้ง (ยาย) ใหไปดํารงตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ระดับสูง ทําใหการดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ มีการเคลื่อนไหว 
อยูตลอด ทั้ง ๆ ที่ผูไดการแตงตั้งควรที่จะไดนําความรูความสามารถ และประสบการณทางดานวิชาการ 
ของตน ไปขับเคลื่อนภารกิจทางดานวิชาการ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอกระทรวง กรม และประชาชนกอน 

ดังนั้น จากปญหาที่กลาวมาขางตน ผูขอรับการประเมินขอเสนอความเห็นวา กระทรวง
แรงงานควรมีการกําหนดแนวทางในการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคณุวุฒิ ในประเด็นดังตอไปนี ้

๑. สวนราชการควรพิจารณากําหนดองคประกอบที่จะใชในการพิจารณาคัดเลือกไวอยาง
ชัดเจน ซึ่งอาจแตกตางไปจากองคประกอบที่ ก.พ. กําหนดไวก็ได  

๒. ให อ.ก.พ. กระทรวง กําหนดแนวทางในการคัดเลือกผูที่จะเขารับประเมินผลงาน  
โดยกําหนดใหกรมในสังกัดใชวิธีการคัดเลือกโดยการเปดรับสมัคร เพื่อเปนการเปดโอกาส และจูงใจใหผูที่มี
ความประสงคจะเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน สมัครเขารับการประเมินเพื่อจะไดบุคคลท่ีมี 
ความพรอมในการจัดทําผลงาน มีความสามารถและมีความเหมาะสมเขารับการคัดเลือก ทั้งนี้ จะเปนการ
เพ่ิมทางเลือกแกผูบริหารดวยเชนกัน  

๓. ควรกําหนดระยะเวลาในการจัดทําผลงาน โดยอาจจะกําหนดใหจัดสงเอกสารผลงาน 
เพ่ือประเมินเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ไดรับการคัดเลือกภายในระยะเวลา 1 ป นับตั้งแตวันที่มี
คําสั่งแตงตั้งใหรักษาการในตําแหนง หากไมสามารถสงผลงานไดทันภายในระยะเวลาที่กําหนด ใหถือเปน
อันยุติ และกรมจะดําเนินการคัดเลือกบุคคลใหเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน ทดแทนตอไป  
จากเหตุผลดังกลาว หากผูที่ไดรับคัดเลือกจัดสงผลงานชา จะทําใหกรมหรือกระทรวงตองมีตําแหนงที่ไมม ี
ผูดํารงตาํแหนง เพราะการรักษาการในตําแหนง 

๔. ควรกําหนดระยะเวลาในการดํารงตําแหนงอยางนอย 2 ป เพ่ือใหผูดํารงตําแหนง 
ปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญไดอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพอันจะเปนประโยชน
แกทางราชการ  

๕. ควรกําหนดการข้ึนในสายงานใหชัดเจนวา พิจารณาคัดเลือกใหผูที่อยูในสายงาน
วิชาการเปนลําดับแรก 

 



ค 
 

 

คํานํา 
 

การจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอผลงานสําหรับการขอรับ
การประเมินในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ตําแหนงเลขที่ 114 กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล การนําเสนอผลงานแบงเปน 2 สวน สวนที่  1 นําเสนอผลงานที่ผานมา  
เรื่อง “การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับ 
การคดัเลือกในตําแหนงอ่ืน” มีวัตถุประสงคเพ่ือใหทราบถึงความสําคัญ ขั้นตอน วิธีการ และแนวทางปฏิบัติ 
ตามหลักเกณฑ วิธีการที่ ก.พ. กําหนด เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญช ี
ผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชี เปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่นไดอยางถูกตอง  
ตลอดจนถึงปญหาและอุปสรรคที่พบในการดําเนินการ และขอเสนอแนะในการพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น 
สําหรับสวนที่ 2 นําเสนอแนวทางการพัฒนางานในตําแหนงที่ขอรับการประเมิน โดยนําเสนอเรื่อง  
“แนวทางการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน” ซึ่งผูขอรับการประเมิน 
ไดทําการศึกษาระเบียบ หลักเกณฑวิธีการดําเนินการคัดเลือก และทําการวิเคราะหถึงสภาพปญหา  
โดยไดรวบรวมความรู แนวความคิด ทฤษฎีในการพัฒนางาน เพ่ือนําเสนอแนวทางการดําเนินการคัดเลือก
ขาราชการเขารับการประเมินผลงาน เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ  
และระดับทรงคณุวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ผูขอรับการประเมินหวังเปนอยางยิ่งวาผลงานทางวิชาการฉบับนี้ จะเปนประโยชนตอ
บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และผูที่สนใจ จะไดนําไปเปนแนวทางหรือประยุกตใช
ประโยชนในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพตอไป 
 
 

รุงนภาวรรณ บึงออ 
   สิงหาคม 2560 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



ง 
 

 

สารบัญ 
 หนา 
บทคัดยอ ก 
คํานํา ค 
สารบัญ ง 
สวนที่ 1 ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
1. ชื่อผลงาน 1 

เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง 
 ไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น 

2. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ 1 
3. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ  
    (1) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 1 
    (2) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1004.1/ว 15 ลงวนัที่ 11 ธันวาคม 2551  2 

 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ  
    (3) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1004.1/ว 16 ลงวนัที่ 11 ธันวาคม 2551 3 

 เรื่อง การคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ  
    (4) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1004/ว 18 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2556 4 

 เรื่อง การอนุมัตคิัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได   
4. สรุปสาระและขั้นตอนการดําเนินการ 5 
5. ผูรวมดําเนินการ 12 
6. สวนของงานที่ผูเสนอเปนผูปฏิบัติ 12 
7. ผลสําเร็จของงาน 16 
8. การนําไปใชประโยชน 17 
9. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหา/อุปสรรค 17 
10. ขอเสนอแนะ 17 

สวนที่ 2 ขอเสนอแนวความคิด/วิธีการเพื่อพัฒนางานฯ 19 
เรื่อง แนวทางการดําเนินการคดัเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงาน  

เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ  
 และระดับทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน  
1. หลักการและเหตุผล 19 
2. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ  

2.1 บทวิเคราะห 20 
2.2 แนวความคิด 23 
2.3 ขอเสนอ 28 

3. ผลที่คาดวาจะไดรับ 28 
4. ตัวชี้วัดความสําเร็จ 29 
บรรณานุกรม 30 
ภาคผนวก 



 

 
สวนที่ 1 

 
 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 

เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชผีูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง 
ไปขึ้นบัญชเีปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สวนที่ 1 

ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา 
 
1. ชื่อผลงาน  การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชี 

เปนผูไดรับการคดัเลือกในตําแหนงอ่ืน 

2. ระยะเวลาท่ีดําเนินการ  ระหวางเดือนมกราคม – เดือนสิงหาคม 2558 

3. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการดําเนินการ   
3.1 หลักการและเหตุผล 

การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูไดรับ
การคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน ไดอาศัยความรูทางวิชาการ ขอกฎหมาย ขอระเบียบ หลักเกณฑ วิธีการ และ
เงื่อนไขการสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ ที่ ก.พ. กําหนด เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
ดําเนินการใหมีการคัดเลือกบุคคลอยางเปนระบบ มีความโปรงใสเปนธรรม และตรวจสอบได เพ่ือใหได
บุคคลท่ีเขามารับราชการมีความรูความสามารถ มีความเหมาะสมกับตําแหนงและภารกิจงานอยางแทจริง 
ซึ่งความรูทางวิชาการท่ีใชเปนแนวทางและวิธีการปฏิบัติในการคดัเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันได
ในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคดัเลือกในตําแหนงอื่น  

3.2 ความรูทางวิชาการหรือแนวคิด 
(1) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

หมวด ๓ การสรรหา การบรรจ ุและการแตงตั้ง 
มาตรา ๕๒ การสรรหาเพื่อใหไดบุคคลมาบรรจุเขารับราชการเปนขาราชการ 

พลเรือนสามัญและแตงตั้งใหดํารงตําแหนง ตองเปนไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรม 
ทางจริยธรรมของบุคคลดังกลาว ตลอดจนประโยชนของทางราชการ ทั้งนี ้ตามที่กําหนดในหมวดนี้ 

มาตรา ๕๓ การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงใด ใหบรรจุและแตงตั้งจากผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนั้น โดยบรรจุและแตงตั้งตามลําดับ
ที่ในบัญชีผูสอบแขงขันไดมีการสอบแขงขัน การขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันได และรายละเอียดเก่ียวกับ 
การสอบแขงขันใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขท่ี ก.พ. กําหนดความในวรรคหนึ่งไมใชบังคับ
กับการบรรจุบุคคลเขารับราชการตามมาตรา ๕๕ มาตรา ๕๖ มาตรา ๖๓ มาตรา ๖๔ และมาตรา ๖๕ 
มาตรา ๕๔ ผูสมัครสอบแขงขันในตําแหนงใด ตองมีคุณสมบัติทั่วไปและไมมีลักษณะตองหาม หรือไดรับ 
การยกเวนในกรณีที่มีลักษณะตองหามตามมาตรา ๓๖ และตองมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงหรือ 
ไดรับอนุมัติจาก ก.พ. ตามมาตรา ๖๒ ดวยสําหรับผูมีลักษณะตองหามตามมาตรา ๓๖ ข. (๑) ใหมีสิทธิ
สมัครสอบแขงขันไดแตจะมีสิทธิไดรับบรรจุเปนขาราชการพลเรือนสามัญที่สอบแขงขันไดตอเมื่อพนจาก 
การเปนผูดํารงตําแหนงทางการเมอืงแลว 

มาตรา ๕๕ ในกรณทีี่มีเหตุพิเศษ ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๗  
อาจคัดเลือกบรรจุบุคคลเขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงโดยไมตองดําเนินการสอบแขงขัน  
ตามมาตรา ๕๓ ก็ได ท้ังนี ้ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที ่ก.พ. กําหนด 
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มาตรา ๕๖ กระทรวงหรือกรมใดมีเหตุผลและความจําเปนอยางยิ่ง จะบรรจุบุคคล 
ที่มีความรูความสามารถ และความชํานาญงานสูง เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ หรือทรงคุณวุฒิ หรือตําแหนงประเภททั่วไป  
ระดับทักษะพิเศษก็ได ท้ังนี ้ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที ่ก.พ. กําหนด 

มาตรา ๕๗ การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ และ 
การแตงตั้งใหดํารงตําแหนงตามมาตรา ๕๓ มาตรา ๕๕ มาตรา ๕๖ มาตรา ๖๓ มาตรา ๖๔ มาตรา ๖๕ 
และมาตรา ๖๖ ใหผูมีอํานาจดังตอไปนี้ เปนผูสั่งบรรจุและแตงตั้ง (๑๐) การบรรจุและแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ชํานาญการตําแหนงประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน 
และอาวุโส ใหอธิบดีผูบังคับบัญชา หรือผูซึ่งไดรับมอบหมายจากอธิบดีผูบังคับบัญชา เปนผูมีอํานาจ 
สั่งบรรจุและแตงตั้ง 

(2) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1004.1/ว 15 ลงวันท่ี 11 ธันวาคม 2551 เรื่อง หลักเกณฑ 
วิธีการ และเงื่อนไขการสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ  

 ก.พ. ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการนํารายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปน
ผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอ่ืน ใหสวนราชการดําเนินการ ดังนี ้

1. ใหสวนราชการตั้งคณะกรรมการดําเนินการนํารายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง
ไปขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอ่ืนข้ึนคณะหนึ่ง ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนง
ประเภทอํานวยการหรือผูไดรับมอบหมาย จํานวนไมนอยกวา 3 คน โดยตั้งกรรมการคนหนึ่งเปนประธาน
กรรมการและตั้งผูแทน ก.พ. เปนกรรมการดวย 

2. ใหคณะกรรมการตามขอ 1 ดําเนินการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงของผูท่ีจะ
นํารายชื่อไปขึ้นบัญชีโดยกําหนดวิธีการประเมิน ซึ่งอาจดําเนินการโดยวิธีสัมภาษณวิธีสอบขอเขียน  
วิธีสอบปฏิบัติ หรือวิธีอื่นใดวิธีหนึ่ง หรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม ในการนี้คณะกรรมการอาจตั้ง
กรรมการสัมภาษณ กรรมการออกขอสอบ กรรมการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือกรรมการอ่ืน หรือเจาหนาที ่
ใหดําเนินการในเรื่องตาง ๆ ไดตามความจําเปนการตัดสินวาผูใดเปนผูผานการประเมินความเหมาะสมกับ
ตําแหนง ใหถือเกณฑวาตองเปนผูไดคะแนนประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ํากวารอยละ 60 

3. ใหสวนราชการตามขอ 1 ดําเนินการเกี่ยวกับการเรียกผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง
มาเพ่ือเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงอ่ืนตามขอ 2 ดังนี ้

(1) ประสานกับสวนราชการเจาของบัญชีผูสอบแขงขันไดเพ่ือใหไดชื่อและที่อยูของ 
ผูสอบแขงขันไดในบัญชีทีย่ังไมไดรับการบรรจุเรียงตามลําดับ ตามจํานวนที่ ก.พ. กําหนด 

(2) แจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายชื่อและจํานวนตามขอ 3(1) สมัครเขารับการประเมิน
ความเหมาะสมกับตําแหนง โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) กอนวันเริ่มรับสมัคร 
ไมนอยกวา 5 วัน และกําหนดระยะเวลารับสมัครไมนอยกวา 3 วันทําการ ทั้งนี้ ในหนังสือดังกลาวใหแจง
ดวยวา 

ก. ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงที่จะนํา
รายชื่อไปขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอื่น หรือสมัครเขารับการประเมินแลว แตไมไดข้ึนบัญช ี 
ยังคงมีชื่ออยูในบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงเดิม และมีสิทธิอยูตามเดิม 

 



3 

 

ข. ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง
หรือผูท่ีไดข้ึนบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงที่ประเมินนี้ ผูใดไดรับการเรียกตัวและไดแจงความจํานง 
เปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับการบรรจุ หรือไดรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงที่ใชนํารายชื่อมา
ดําเนินการเพ่ือขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอ่ืน หรือในตําแหนงอ่ืน ๆ ของการสอบครั้งเดียวกัน
กับตําแหนงดังกลาว ผูนั้นหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมดสิทธิที่จะไดข้ึนบัญชี หรือหมดสิทธิที่จะ
ไดรับการบรรจุและแตงตัง้ในตําแหนงท่ีประเมินนีแ้ลวแตกรณี 

ค. การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงจะใชวิธีการตามขอ 2 วิธีใดวิธีหนึ่ง หรือ
หลายวิธีก็ได 

4. ใหสวนราชการตามขอ 1 กําหนดเลขประจําตัวผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม
กับตําแหนง ตามลําดับกอนหลังที่สมัคร และประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินโดยมีสาระสําคัญ 
ดังนี้ เลขประจําตัวผูเขารับการประเมิน เลขประจําตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม ชื่อตําแหนงในบัญชีเดิม
และชือ่ – ชือ่สกุล 

5. การข้ึนบัญชีเปนผูสอบแขงขันได ใหเรียงลําดับทีจ่ากผูไดคะแนนรวมสูงลงมาตามลําดับ  
ถาไดคะแนนเทากันใหผูไดรับเลขประจําตัวเขารับการประเมินกอนเปนผูอยูในลําดับที่สูงกวา และใหสวนราชการ
ตามขอ 1 ประกาศการขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอ่ืนนั้นเรียงตามลําดับที่ โดยมีสาระสําคัญ
ตามขอ 4 ดวย และสงประกาศการข้ึนบัญชีนั้นไปยังสวนราชการเจาของบัญชีตามขอ 3(1) จํานวน 1 ชุด 
ภายใน 5 วันทําการ นับแตวันประกาศการข้ึนบัญชี 

6. เม่ือจะเรียกผูไดขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดตามขอ 5 มารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุ 
ตามลําดับที่ในบัญชีใหตรวจสอบกับสวนราชการเจาของบัญชีตามขอ 3(1) เสียกอนวาผูที่จะเรียกมา
รายงานตัวนั้น ยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้ง ตามนัยขอ 3(2) ข. แลวจึงมีหนังสือเรียกผูนั้น 
มารายงานตัว โดยสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ทั้งนี้ วันที่กําหนดใหมารายงานตัวตองเปนวันที่หลังจาก 
ที่มีหนังสือใหมารายงานตัวไมนอยกวา 5 วัน และในวันที่ผูสอบแขงขันไดมารายงานตัวใหตรวจสอบผูที่มา
รายงานตัวเพ่ือจะรับการบรรจุดวยวา ผูนั้นยังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้ง ตามนัยขอ 3(2) ข. 
อยูหรือไม หากผูนั้นยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งอยู ก็ใหผูนั้นแสดงความจํานงเปนลายลักษณ
อักษรวาจะรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงที่มารายงานตัวครั้งนี้ และขอสละสิทธิการบรรจุและแตงตั้ง
ในตําแหนงอ่ืน ๆ ในการสอบครั้งเดียวกันกับตําแหนงที่จะรับการบรรจุครั้งนี้ แลวสงหลักฐานการสละสิทธินั้น
ไปขอใหสวนราชการเจาของบัญชีตามขอ 3(1) คัดชื่อผูนั้นออกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดเดิมและสงหลักฐาน 
การสมัครสอบของผูนัน้ทีม่ีอยูทางสวนราชการเจาของบัญชีเดิมมาใหโดยเร็วแลวสั่งบรรจุและแตงตั้งตามลําดับที่
ในบัญชี 

(3) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1004.1/ว 16 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2551 เรื่อง การคัดเลือก
เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ  

ก.พ. ใหกําหนดเหตุพิเศษ หลักเกณฑ และวิธี การให สวนราชการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุ
เขารับราชการและแตงตั้งใหดํารงตําแหนงไดโดยไมตองสอบแขงขันในกรณีตาง ๆ โดยกําหนดขอ ๑(๖) 
กรณีอ่ืน ท่ี ก.พ. อนุมัติ 
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(4) หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1004/ว 18 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2556 เรื่อง การอนุมัต ิ
คัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได  

ก.พ. ไดพิจารณามีมติอนุมัติใหสวนราชการอาจคัดเลือกบุคคลเพื่อบรรจุเขารับราชการ  
โดยไมตองสอบแขงขันได กรณทีี่สวนราชการมีตําแหนงวางในตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และ
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ซึ่งตองการบุคคลที่มีวุฒิการศึกษาอยางเดียวกัน และมีความรู 
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ีเหมือนหรือใกลเคียงกันกับตําแหนงที่ไดมีการสอบแขงขันและขึ้นบัญชีไว 
ใหสวนราชการสามารถคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก 
ในตําแหนงอ่ืนได โดยเรียกผูสอบแขงขันไดมารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงเปนจํานวนสามเทา
ของตําแหนงวาง แตไมนอยกวาสิบคน โดยเรียกตั้งแตลําดับแรกของผูที่ยังไมไดรับการบรรจุไปตามลําดับ 
ตอกันเรื่อย ๆ โดยไมซ้ํากัน และเมื่อเรียกจนถึงคนสุดทายในบัญชีแลว แตบัญชียังไมยกเลิกใหยอนกลับมา
เริ่มเรียก ตั้งแตลําดับแรกของผูที่ยังไมไดรับการบรรจุอีก ในกรณีที่มีผูสอบแขงขันไดเหลือในบัญชีนอยกวา
สิบคน ใหเรียกตามจํานวนที่เหลือในบัญชีได ทั้งนี้ คําวา “ตําแหนงอ่ืน” ใหหมายถึง ชื่อตําแหนงเดียวกัน 
แตตางสวนราชการดวย และใหดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข ดังตอไปนี้  

๑. ใหสวนราชการตั้งคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนง
หนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืนข้ึนคณะหนึ่ง ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนผูดํารง
ตําแหนงประเภทอํานวยการหรือผูไดรับมอบหมาย จํานวนไมนอยกวา ๓ คน โดยตั้งกรรมการคนหนึ่ง  
เปนประธานกรรมการ และตั้งผูแทน ก.พ. เปนกรรมการดวย  

๒. ใหคณะกรรมการตาม ๑.ดําเนินการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงของผู ท่ีจะ 
นํารายชื่อไปขึ้นบัญชีโดยกําหนดวิธีการประเมิน ซึ่งอาจดําเนินการโดยวิธีสัมภาษณ วิธีสอบขอเขียน วิธีสอบ
ปฏิบัติหรือวิธีอ่ืนใด วิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม ในการนี้ คณะกรรมการอาจตั้งกรรมการ
สัมภาษณ กรรมการออกขอสอบ กรรมการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือกรรมการอื่น หรือเจาหนาท่ีใหดําเนินการ
ในเรื่องตาง ๆ ไดตามความจําเปน การตัดสินวาผูใดเปนผูผานการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง  
ใหถือเกณฑวาตองเปนผูไดคะแนนประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงรวมท้ังสิ้นไมต่ํากวารอยละ ๖๐  

๓. ใหสวนราชการตาม ๑. ดําเนินการเก่ียวกับการเรียกผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง  
มาเพ่ือเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงอ่ืนตาม ๒. ดังนี้  

(๑) ประสานกับสวนราชการเจาของบัญชีผูสอบแขงขันไดเพ่ือใหไดชื่อและที่อยูของ 
ผูสอบแขงขันไดในบัญชี ที่ยังไมไดรับการบรรจุเรียงตามลาํดับ ตามจํานวนที่ ก.พ. กําหนด  

(๒) แจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายชื่อและจํานวนตาม ๓(๑) สมัครเขารับการประเมิน
ความเหมาะสมกับตําแหนง โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) กอนวันเริ่มรับสมัคร 
ไมนอยกวา ๕ วัน และกําหนดระยะเวลารับสมัครไมนอยกวา ๓ วันทําการ ทั้งนี้ ในหนังสือดังกลาว 
ใหแจงดวยวา 

ก. ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง หรือ 
สมัครเขารับการประเมินแลว แตไมไดรับการคัดเลือก ยังคงมีชื่ออยูในบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงเดิม
และมีสิทธิอยูตามเดิม  
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ข. ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
หรือผูที่ไดรับการคัดเลือกในตําแหนงที่ประเมินนี้ ผูใดถูกยกเลิกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงที่ใช 
เพ่ือการคัดเลือกบรรจุหรือไดรับการเรียกตัวและไดแจงความจํานงเปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับ 
การบรรจุ หรือไดรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงท่ีใชเพ่ือการคัดเลือกบรรจุ หรือในตําแหนงอ่ืน ๆ  
ของการสอบครั้งเดียวกันกับตําแหนงดังกลาว ผูนั้นหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมดสิทธิที่จะเปน 
ผูไดรับการคัดเลือก หรือหมดสิทธิทีจ่ะไดรับการบรรจแุละแตงตั้งในตําแหนงที่ประเมินนี้ แลวแตกรณ ี 

ค. การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงจะใชวิธีการตาม ๒. วิธีใดวิธีหนึ่ง หรือ 
หลายวิธีก็ได  

๔. ใหสวนราชการตาม ๑. กําหนดเลขประจําตัวผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม 
กับตําแหนงตามลําดับกอนหลังที่สมัคร และประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินโดยมีสาระสําคัญ 
ดังนี้ เลขประจําตัวผูเขารับการประเมิน เลขประจําตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม ชื่อตําแหนงในบัญชีเดิม 
และชื่อ – ชื่อสกุล  

๕. การข้ึนบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกใหเรียงลําดับที่จากผูไดคะแนนมากไปนอย ถาไดคะแนน
เทากันใหผูไดรับเลขประจําตัวเขารับการประเมินกอนเปนผูอยูในลําดับท่ีดีกวาและใหสวนราชการ ตาม ๑. 
ประกาศการขึ้นบญัชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืนนั้นเรียงตามลําดับที่ โดยมีสาระสําคัญตาม ๔. ดวย 
และสงประกาศการขึ้นบัญชีนั้นไปยังสวนราชการเจาของบัญชีตาม ๓(๑) จํานวน ๑ ชุด ภายใน ๕ วันทําการ 
นับแตวันประกาศการข้ึนบัญช ี 

๖. เม่ือจะเรียกผูไดข้ึนบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกตาม 5. มารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุ
ตามลําดับที่ในบัญชีใหตรวจสอบกับสวนราชการเจาของบัญชีตาม 3(1) เสียกอนวา ผูที่จะเรียกมารายงาน
ตัวนั้นยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งตาม 3(2) ข. แลวจึงมีหนังสือเรียกผูนั้นมารายงานตัว 
โดยสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ทั้งนี้ วันที่กําหนดใหมารายงานตัวตองเปนวันที่หลังจากที่มีหนังสือ
รายงานตัวไมนอยกวา 5 วัน และในวันที่ผูสอบแขงขันไดมารายงานตัวใหตรวจสอบผูที่มารายงานตัวเพ่ือจะ
รับการบรรจุดวยวาผูนั้นยังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งตาม 3(๒) ข. อยูหรือไม หากผูนั้น
ยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งอยู ก็ใหผูนั้นแสดงความจํานงเปนลายลักษณอักษรวา จะรับการ
บรรจุและแตงตั้งในตําแหนงที่มารายงานตัวครั้งนี้ และขอสละสิทธิการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงอื่น ๆ  
ในการสอบครั้งเดียวกันกับตําแหนงที่จะรับการบรรจุครั้งนี้ แลวสงหลักฐานการสละสิทธินั้น ไปขอให 
สวนราชการเจาของบัญชีตาม 3(1) คัดชื่อผูนั้นออกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดเดิม และสงหลักฐาน 
การสมัครสอบของผูนั้นที่มีอยูทางสวนราชการเจาของบัญชีเดิมใหโดยเร็ว แลวสั่งบรรจุและแตงตั้ง
ตามลําดับที่ในบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 

4. สรุปสาระและขั้นตอนการดําเนินการ 
จากการท่ี ก.พ. ไดกําหนดหลักเกณฑและวิธีการการนํารายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไป

ขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตําแหนงอ่ืน ใหสวนราชการเพ่ือใชเปนแนวทางปฏิบัติในการคัดเลือกขาราชการ
เขารับราชการไดอยางเปนระบบ มีความโปรงใส สามารถคัดสรรผูที่มีความรู ความสามารถเหมาะสมกับ
ตําแหนงที่จะแตงตั้ง ดังนั้น เพ่ือใหเกิดความชัดเจนในทางปฏิบัติ จึงไดมีการกําหนดข้ันตอนการดําเนินการ
และรายละเอียดที่เก่ียวของเก่ียวกับการดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนง
หนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคดัเลือกในตําแหนงอ่ืน ไวดังตอไปนี้ 
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ผังแสดงขั้นตอนการดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบญัชผูีสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชี
เปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น (ตาม ว 15/2551, ว 16/2551 และ ว 18/2556) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 1 การตรวจสอบตําแหนงวาง และคนหาบัญชีผูสอบแขงขั้นไดของสวนราชการอ่ืน 

ขั้นตอนท่ี 2 การแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือก 

ขั้นตอนท่ี 3 การประชุมคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือก 

ขั้นตอนท่ี 4 การดําเนินการเก่ียวกับการเรียกใหผูสอบแขงขันไดมาสมัครเขารับการประเมิน 
                ความเหมาะสม 

ขั้นตอนท่ี 5 การเตรียมการกอนวันประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
 

ขั้นตอนท่ี 7 การประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือก 
 

ขั้นตอนท่ี 8 การเรียกผูไดรับการคัดเลือกใหมารายงานตัวเพ่ือเขารับการบรรจุ 
 

ขั้นตอนท่ี 9 การออกคําสั่งบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการ 
 

ขั้นตอนท่ี 6 การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
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รายละเอียดกระบวนงานดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบญัชผีูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้น

บัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น  

 

ขั้นตอนกระบวนงาน รายละเอียดกระบวนงาน 

1. ตรวจสอบตําแหนงวาง และคนหาบัญชี

ผูสอบแขงข้ันไดของสวนราชการอื่น 

ดําเนินการดังนี ้

1. ตรวจสอบตําแหนงวางจากโปรแกรมระบบสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ของสํานักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน (http://dpis.mol.go.th) 

2. คนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอ่ืน  

ซึ่งสามารถดูรายละเอียดบัญชีผูสอบแขงขันไดดังกลาวผาน

ทางเว็บไซตศูนยรวมขอมูลขาวสารดานการสรรหาและ

เลื อกสรร  สํ านั ก ง าน  ก .พ .  ที่  http://job.ocsc.go.th  

โดยพิจารณาเกณฑการเลือกใชบัญชี ดังนี้ พิจารณาชื่อ

ตําแหนงที่จะบรรจุ และคุณวุฒิท่ีสอดคลองกับงานท่ีปฏิบัติ

จากขอมูลบัญชีสอบแขงขันของสวนราชการตางๆ และ

ตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของแตละบัญชีท่ี

ขึ้นบัญชีไวกับคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงของตําแหนง

ที่วางตองสอดคลองกัน โดยผูสอบแขงขันไดในบัญชีของ 

สวนราชการที่จะนํามาพิจารณาตองสามารถบรรจุได 

ในตําแหนงที่วางทุกรายและจะพิจารณาเปรียบเทียบความ

เหมาะสมกับบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอื่นวามี

บัญชีชื่อตําแหนงเดียวกันอีกหรือไม ถามีจะนํามาพิจารณา

เปรียบเทียบ หากไม มีให พิจารณาวามี บัญชีที่ ใชคุณวุฒิ

เดียวกันหรือไม และมีลักษณะงานที่ปฏิบัติใกลเคียงกัน

หรือไม ถามีจะพิจารณาเลือกใชจากบัญชีของสวนราชการใด 

นั้น ใหนําเสนอในที่ประชุมคณะกรรมการ 

ในกรณีที่มีบัญชีคุณวุฒิอยางเดียวกันขึ้นบัญชีอยูหลาย

บัญชีจะพิจารณาใชบัญชีผูสอบแขงขั้นไดตามหลักเกณฑ

เรียงลําดับดังนี ้

(1)  ชื่อตําแหนงเดียวกัน 

(2) ชื่อตําแหนงตางกันแต ใชคุณวุฒิอยางเดียวกัน 

มีลักษณะงานที่ปฏิบัติคลายคลึงกัน 

(3) หลักสูตรการสอบรายวิชาที่สอบแขงขันควรม ี

การทดสอบความรูท่ีเปนประโยชนตอตําแหนงที่นํามาคัดเลือก 
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 (4) กระทรวงที่สังกัดควรพิจารณาใหใชบัญชีผูสอบแขงขันได

ที่อยูในสังกัดกระทรวงเดียวกัน เนื่องจากลักษณะงานที่ปฏิบัติ

ใกลเคยีงกันจํานวนผูสอบแขงขันไดที่เหลือในบัญชีควรพิจารณาวา

บัญชีที่จะอนุมัติใหคัดเลือกมีจํานวนผูสอบแขงขันไดเหลืออยู

ในจํานวนที่ เหมาะสมหรือไม หากมีจํานวนนอยเกินไป 

ก็พิจารณาใชบัญชีอ่ืนตอไป เมื่อพิจารณาตามหลักเกณฑ

ดังกลาวใหนําเสนอขอมูลตอที่ประชุมคณะกรรมการ 

3. จัดทําหนังสือขออนุมัติดําเนินการคัดเลือกจากบัญชี 

ผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ งไปขึ้นบัญชีเปนผู ไดรับ 

การคดัเลือกในตําแหนงอ่ืน  

4. จัดทําหนังสือถึงสวนราชการ เพ่ือขอนําบัญชีรายชื่อที่

ไดประกาศการขึ้นบัญชีและยกเลิกบัญชีผูสอบแขงขันเพื่อ

บรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการในตําแหนงตาง ๆ 

2. การแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการ

คัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนง

หนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกใน

ตําแหนงอ่ืน 

ดําเนินการดังนี ้

ใหหัวหนาสวนราชการออกคําสั่งตั้ งคณะกรรมการ

ดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง

ไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น คณะหนึ่ง

โดยมีองคประกอบดังนี ้

1. ขาราชการพลเรือนผูดํารงตําแหนงประเภท

อํานวยการ หรือผูไดรับมอบหมาย จํานวนไมนอยกวา 3 คน 

โดยตั้งกรรมการหนึ่งคนเปนประธานกรรมการ  

2. ใหผูแทน ก.พ. เปนกรรมการดวย  

โดยให คณะกรรมการที่ จั ดตั้ งมีหน าที่ กํ าหนด

หลักเกณฑ และวิธีการประเมิน ซึ่ งอาจกําหนดใหมีวิธี

สัมภาษณ วิธีสอบขอเขียน วิธีสอบปฏิบัติหรือวิธีอื่นใด  

วิธีหนึ่งหรือหลายวิธี ก็ไดตามความเหมาะสม เพื่อบรรลุ

วัตถุประสงคดังกลาว คณะกรรมการอาจตั้ งกรรมการ

สัมภาษณ กรรมการออกขอสอบ กรรมการทดสอบการ

ปฏิบัติงาน หรือกรรมการอ่ืน หรือเจาหนาท่ีใหดําเนินการ 

ในเรื่องตาง ๆ ไดตามความจําเปน 
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ขั้นตอนกระบวนงาน รายละเอียดกระบวนงาน 

3. การประชุมคณะกรรมการดําเนินการ

คัด เลือกจากบัญชีผู สอบแข ง ขันได ใน

ตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก

ในตําแหนงอ่ืน 

ดําเนินการดังนี ้

เมื่อจัดตั้งกรรมการและจัดเตรียมขอมูลเรื่องการเลือก

บัญชีผูสอบแขงขั้นไดพรอมแลวใหจัดการประชุม โดย

จัดเตรียมเอกสารที่จะตองใชในการประชุม ไดแก 

1. วาระการประชุม 

2. แผนการกําหนดวันเวลาในการดําเนินการคัดเลือกฯ 

3. รายละเอียดเก่ียวกับตําแหนงการคัดเลือกฯ 

4. วิธีการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง และ

หลักเกณฑ วิธีการประเมิน 

5. วาระอ่ืนๆ ที่จําเปนเก่ียวกับการดําเนินการ 

4. การดําเนินการเก่ียวกับการเรียกให

ผูสอบแขงขันไดมาสมัครเขารับการประเมิน

ความเหมาะสม 

ดําเนินการดังนี้ 

1. ใหสวนราชการติดตอประสานกับสวนราชการ

เจาของบัญชีผูสอบแขงขันไดตามมติท่ีประชุมเปนหนังสือ

ราชการ โดยแจงวาตองการคัดเลือกจากบัญชีตําแหนงใด 

ไปข้ึนบัญชีเปนตําแหนงใด และมีจํานวนตําแหนงวางครั้งแรก

เทาใด เพ่ือขอชื่อและที่อยูของผูสอบแขงขันไดในบัญชีฯ  

ที่ยังไมไดรับการบรรจุเรียกตามลําดับตามจํานวนที่ ก.พ. 

กําหนด (3 เทาของจํานวนตําแหนงวางครั้งแรก และตอง 

ไมนอย 10 คน กรณีเหลือในบัญชีไมถึง 10 คน ก็ใหใช 

ตามจํานวนที่เหลือในบัญชีนั้น) 

2. แจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายชื่อและจํานวนที่ 

ก.พ. กําหนดในขอ 1 ที่ไดรับจากสวนราชการเจาของบัญชี 

ใหมาสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 

โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) กอน

วันเริ่มรับสมัครไมนอยกวา 5 วัน และกําหนดระยะเวลารับ

สมัครไมนอยกวา 3 วันทําการ โดยในหนังสือดังกลาวใหแจง

รายละเอียด ดังนี ้

(1) ชื่อตําแหนงท่ีรับสมัคร หนวยงานที่มีตําแหนง

วาง จํานวนตําแหนงวางครั้งแรก 

(2) ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติควรเขียนใหละเอียด

ชัดเจน เพ่ือใหผูมีสิทธิใชสําหรับการตัดสินใจวาตนเหมาะสม

กับตําแหนง หรือไม 

(3) วิธีการสมัคร 
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 (4) การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงจะ

ดําเนินการโดยวิธีใดวิธีหนึ่งหรือหลายวิธีก็ได เชน สอบปฏิบัติ 

สัมภาษณ หรือสอบขอเขียนประกอบการสัมภาษณ เปนตน 

และเกณฑการตัดสิน 

(5)การตัดสินวาผูใดผานการประเมินความเหมาะสม

กับตําแหนงใหถือเกณฑวาตองเปนผูไดคะแนนประเมินความ

เหมาะสมกับตําแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ํากวารอยละ 60  

(6) วัน เวลา และสถานที่ที่จะดําเนินการประเมิน

ความเหมาะสมกับตําแหนง 

(7) วัน เวลา และสถานที่ที่จะประกาศรายชื่อ 

ผูผานการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง   

(8) ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความ

เหมาะสมกับตําแหนง หรือสมัครเขารับการประเมินแลว  

แตไมไดรับการคัดเลือก ยังคงมีชื่ออยูในบัญชีผูสอบแขงขันได 

ในตําแหนงเดิมและมีสิทธิอยูตามเดิม 

(9) ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการ

ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงหรือผูที่ไดรับการคัดเลือก

ในตําแหนงที่ประเมินนี้ ผูใดถูกยกเลิกจากบัญชีผูสอบแขงขัน

ไดในตําแหนงที่ใชคัดเลือกเพ่ือบรรจุ หรือไดรับการเรียกตัว

และไดแจงความจํานงเปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับการ

บรรจุ หรือไดรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงที่ใชคัดเลือก

เพ่ือบรรจุ หรือในตําแหนงอ่ืน ๆ ของการสอบครั้งเดียวกันกับ

ตําแหนงดังกลาว ผูนั้นหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมด

สิทธิที่จะไดรับการคัดเลือกหรือหมดสิทธิที่จะไดรับการบรรจุ

และแตงตั้งในตําแหนงท่ีประเมินนี้ แลวแตกรณ ี

(10) เงื่อนไขอ่ืน ๆ เชน ไมรับโอน 

5. การเตรียมการกอนวันประเมินความ

เหมาะสมกับตําแหนง 

ดําเนินการดังนี้ 

ใหสวนราชการกําหนดเลขประจําตัวผูสมัครเขารับ 

การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงตามลําดับกอนหลัง 

ที่สมัคร และประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมิน  

โดยมีสาระสําคัญ ดังนี้ เลขประจําตัวเขารับการประเมินเลข

ประจําตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม และชื่อ-สกุล ของ

ผูสมัครเขารับการประเมิน 
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6. วันประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 

 

ดําเนินการดังนี้ 

ใหคณะกรรมการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 

ทําหนาท่ีประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง ตามเหลัก

เกณฑและวิธีที่คณะกรรมการไดกําหนดไว ซึ่งอาจดําเนินการ

โดยวิธีสอบขอเขียน วิธีสอบปฏิบัติ หรือวิธีอื่น วิธีหนึ่งหรือ

หลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสมกับความตองการของ

ตําแหนงตามมติของคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือก 

7. การประกาศรายชื่อผูไดรับการคดัเลือก 

 

ดําเนินการดังนี้  

1. ใหสวนราชการประกาศข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 

เรียงลําดับที่จากผูไดคะแนนมากไปนอย ถาไดคะแนนเทากัน

ใหผูไดรับเลขประจําตัวเขารับการประเมินกอนเปนผูอยูใน

ลําดับที่ดีกวาและใหสวนราชการประกาศการข้ึนบัญชีเปน 

ผู ไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืนนั้นเรียงตามลําดับที่  

โดยใหมีสาระสําคัญ ดังนี้ เลขประจําตัวเขารับการประเมิน  

เลขประจําตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม และชื่อ-สกุล ของ

ผูสมัครเขารับการประเมิน 

2. เมื่อประกาศข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกแลวใหสวน

ราชการผูดําเนินการคัดเลือกสงประกาศขึ้นบัญชีดังกลาว 

จํานวน 1 ชุด ไปยังสวนราชการเจาของบัญชีภายใน 5 วัน

ทําการ นับแตวันประกาศข้ึนบัญช ี

8. การเรียกผู ไดรับการคัดเลือกใหมา

รายงานตัวเพ่ือเขารับการบรรจุ 

ดําเนินการดังนี้  

ใหสวนราชการดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี ้

1. ตรวจสอบกับสวนราชการเจาของบัญชีวาผูนั้นยังคง

มีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้ง 

2. มีหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) เรียกให 

ผูนั้นมารายงานตัว ทั้งนี้ วันที่กําหนดใหมารายงานตัวตอง

เปนวันที่หลังจากวันท่ีมีหนังสือใหมารายงานตัวไมนอยกวา  

5 วัน 

3.ในวันที่ผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวใหตรวจสอบ

อีกครั้งวายังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงตั้งอยู 

หรือไม 
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ขั้นตอนกระบวนงาน รายละเอียดกระบวนงาน 

 4. หากผูนั้นยังเปนผูมีสิทธิไดรับการบรรจุและแตงตั้ง  

ก็ใหผูนั้นแสดงความจํานงเปนลายลักษณอักษรวาจะรับการ

บรรจุและแตงตั้งในตําแหนงที่มารายงานตัวครั้งนี้ พรอมทั้ง

ขอสละสิทธิที่จะรับการบรรจุและแตงตั้งในตําแหนงอ่ืน ๆ ใน

การสอบครั้งเดียวกันกับตําแหนงที่จะไดรับการบรรจุในครั้งนี ้

5. จัดสงหลักฐานการสละสิทธิไปเพื่อใหสวนราชการ

เจาของบัญชีเพื่อคัดชื่อผูนั้นออกจากบัญชีผูสอบแขงขันได  

เพื่อปองกันการบรรจุซ้ํ าซอนกับสวนราชการอื่น และ

ขอความอนุเคราะหใหสวนราชการเจาของบัญชีจัดสง

หลักฐานการสมัครสอบของผูนั้นไปยังสวนราชการที่ผูนั้น

ประสงคจะรับการบรรจุ เพ่ือเปนหลักฐานการข้ึนบัญชีของ

ตําแหนงเดิม 

9. ออกคําสั่งบรรจุและแตงตั้งเขารับ
ราชการ 
 

ดําเนินการดังนี้ 

ใหสวนราชการออกคําสั่ งบรรจุและแตงตั้ง เขารับ

ราชการในตําแหนงที่ไดรับการคัดเลือกตามลําดับที่ และตาม

จํานวนตําแหนงวาง 

 

 
5. ผูรวมดําเนินการ  

5.1 นางจารุณี เขมะรังษี นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ สัดสวนของผลงาน รอยละ 10 
โดยทําหนาที่ในการกํากับ ดูแล และใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานแกผูขอรับการปรเมิน 

5.2 นางสาวรักมล หนูวรรณ เจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สัดสวนของผลงาน รอยละ 5 โดยทําหนาที่
จัดสงหนังสือเชิญประชุม จัดประชุม จัดเตรียมเอกสารในการประชุม ประสานงานอื่น ๆ ใหแก ผูขอรับการ
ประเมิน 

6. สวนของงานที่ผูเสนอเปนผูปฏิบัติ (สัดสวนของผลงานรอยละ 85)    
 ผูขอรับการประเมินขอเสนอสวนของงานที่เปนผูปฏิบัติ มีสัดสวนผลงานรอยละ 85 ของข้ันตอน

ทั้งหมดโดยไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันได 
ในตําแหนงหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน จนถึงการออกคําสั่งบรรจุและแตงตั้ง 
เขารับราชการ โดยมีรายละเอียดของผลงานสรุปไดดังนี ้

6.1 การตรวจสอบตาํแหนงวาง และคนหาบัญชผีูสอบแขงขันไดของสวนราชการอื่น 
 ผูขอรับการประเมินไดทําการตรวจสอบขอมูลตําแหนงวางที่รอการบรรจุ จากโปรแกรมระบบ

สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (http://dpis.mol.go.th) 
ปรากฏวามีตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และตําแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน  
วางทั้งหมด จํานวน 8 ตําแหนง ไดแก ตําแหนงนักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ จํานวน 2 อัตรา  
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ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ จํานวน 1 อัตรา ตําแหนงนักประชาสัมพันธปฏิบัติการ จํานวน  
1 อัตรา ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ จํานวน 1 อัตรา ตําแหนงนักวิชาการแรงงาน
ปฏิบัติการ จํานวน 1 อัตรา ตําแหนงนักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ จํานวน 1 อัตรา และตําแหนงเจาพนักงาน
การเงินและบัญชีปฏิบัติงาน จํานวน 1 อัตรา   

 ผูขอรับการประเมินไดคนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอ่ืน พรอมจัดทําหนังสือ 
ขออนุมัติดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก 
ในตําแหนงอื่น พรอมมีหนังสือถึงสวนราชการ เพื่อขอนําบัญชีรายชื่อที่ไดประกาศการขึ้นบัญชีและยกเลิก
บัญชีผูสอบแขงขันเพ่ือบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการในตําแหนงตาง ๆ ดังนี ้

 1. ขอนําบัญชีรายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ 
และตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ที่ยังไมไดรับ 
การบรรจุ มาดําเนินการคัดเลือกเพื่อขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและ
แผนปฏิบัติการ และตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 2. ขอนําบัญชีรายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักประชาสัมพันธปฏิบัติการ ของกรมโยธาธิการ
และผังเมือง ที่ยังไมไดรับการบรรจุ มาดําเนินการคัดเลือกเพื่อขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนง
นักประชาสัมพันธปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 3. ขอนําบัญชีรายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ และนักวิชาการ
สถิติปฏิบัติการ ของกรมทางหลวง ที่ยังไมไดรับการบรรจุ มาดําเนินการคัดเลือกเพ่ือข้ึนบัญชีเปนผูไดรับ 
การคัดเลือกในตําแหนงนักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ และตําแหนงนักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 4. ขอนําบัญชีรายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ ของ
กรมบัญชีกลาง ที่ยังไมไดรับการบรรจุ มาดําเนินการคัดเลือกเพ่ือขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนง
นักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 5. ขอนําบัญชีรายชื่อผูสอบแขงขันไดในตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน  
ของกรมการพัฒนาชุมชน ที่ยังไมไดรับการบรรจุ มาดําเนินการคัดเลือกเพ่ือขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก
ในตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

6.2 การแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไป
ขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น  

ผูขอรับการประเมินไดจัดทําบันทึกเพื่อเสนอคําสั่งแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือก 
จากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่งไปข้ึนบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน โดยปลัดกระทรวง
แรงงานเปนผูลงนามในคําสั่ง โดยการแตงตั้งคณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกฯ ของแตละตําแหนงเปนไป 
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 1004/ว 18 ลงวันที่ 11 ธันวาคม 2556 จํานวน 7 คณะ ดังนี้ 

1. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไป
ปฏิบัติการของกรมบัญชีกลาง ไปขึ้นบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักจัดการงานทั่วไปปฏิบัติการ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักบริหารกลาง เปนประธานกรรมการ 
ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานชวยอํานวยการและงานสารบรรณ เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงาน 
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคล
ชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 
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2. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักประชาสัมพันธ
ปฏิบัติการ ของกรมโยธาธิการและผังเมือง ไปข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักประชาสัมพันธ
ปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักบริหารกลาง เปนประธาน
กรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงาน
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคล
ชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 

3. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักวิเคราะห
นโยบายและแผนปฏิบัติการ ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ไปข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกใน
ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย 
ผูอํานวยการสํานักนโยบายและยุทธศาสตร เปนประธานกรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานพัฒนา
ยุทธศาสตร เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง  
สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 

4. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล
ปฏิบัติการ ของสํานักงานคณะกรรมการวิจัยแหงชาติ ไปข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคล
ปฏิบัติการ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล 
เปนประธานกรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานพัฒนาบุคลากร เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงาน
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคล
ชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 

5. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักวิชาการสถิติ
ปฏิบัติการ ของกรมทางหลวง ไปขึ้นบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักตรวจและประเมินผล เปนประธาน
กรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการสํานักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแหงชาติ เปนกรรมการ 
ผูอํานวยการกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ  
และนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล  
เปนผูชวยเลขานุการ 

6. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงนักวิเทศสัมพันธ
ปฏิบัติการ ของกรมทางหลวง ไปข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงนักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ 
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 
เปนประธานกรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานวิเทศสัมพันธ เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงาน
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคล
ชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 

7. คณะกรรมการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงเจาพนักงานการเงิน
และบัญชีปฏิบัติงาน ของกรมการพัฒนาชุมชน ไปขึ้นบัญชีผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงเจาพนักงานการเงิน
และบัญชีปฏิบัติงาน ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบดวย ผูอํานวยการสํานักบริหารกลาง 
เปนประธานกรรมการ ผูแทน ก.พ. ผูอํานวยการกลุมงานคลังและพัสดุ เปนกรรมการ ผูอํานวยการกลุมงาน
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคล
ชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล เปนผูชวยเลขานุการ 
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6.3 การประชมุคณะกรรมการการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหนึ่ง
ไปขึน้บัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น 

 ผูขอรับการประเมินไดจัดเตรียมขอมูลบัญชีผูสอบแขงขั้นไดพรอมแลวจัดการประชุม  
โดยไดจัดเตรียมเอกสารท่ีจะตองใชในการประชุม ไดแก 

 6.3.1 วาระการประชุม 
 6.3.2 แผนการกําหนดวันเวลาในการดําเนินการคัดเลือกฯ 
 6.3.3 รายละเอียดเก่ียวกับตําแหนงการคัดเลือกฯ 
  6.3.4 วิธีการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง และหลักเกณฑ วิธีการประเมิน 
 6.3.5 วาระอ่ืนๆ ที่จําเปนเก่ียวกับการดําเนินการ 
6.4 การดําเนินการเกี่ยวกับการเรียกใหผูสอบแขงขันไดมาสมัครเขารับการประเมินความ

เหมาะสม 
 ผูขอรับการประเมินไดจัดทําหนังสือแจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายชื่อที่ไดรับจากสวนราชการ

เจาของบัญชีใหมาสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณีย
ดวนพิเศษ (EMS) กอนวันเริ่มรับสมัครไมนอยกวา 5 วัน และกําหนดระยะเวลารับสมัครไมนอยกวา 3 วัน
ทําการ  

6.5 การเตรียมการกอนวันประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
 ผูขอรับการประเมินไดตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัครที่ไดยื่นสมัครเขารับการคัดเลือกครบทุก

ตําแหนงและครบทุกราย และกําหนดเลขประจําตัวผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง
ตามลําดับกอนหลังที่สมัคร พรอมจัดทําบันทึกเพ่ือเสนอประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมิน  
ใหประธานกรรมการดําเนินการคัดเลือกเปนผูลงนามในประกาศ จากนั้นไดจัดสงประกาศรายชื่อฯ  
ใหศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ลงประกาศเพื่อเผยแพรในเว็บไซตกระทรวงแรงงาน 

6.6 วันประเมินความเหมาะสมกับตาํแหนง 
 ผูขอรับการประเมินไดจัดการประชุมคณะกรรมการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง  

โดยวิธีการสัมภาษณ ในตําแหนงตาง ๆ ดังนี ้ 
 1. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ ในวันจันทรที่ 23 

กุมภาพันธ 2558 เวลา 13.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 

 2. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงนักวิเทศสัมพันธปฏิบัติการ ในวันอังคารที่ 24 
กุมภาพันธ 2558 เวลา 13.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 

 3. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนปฏิบัติการ ในวันพุธที่  
25 กุมภาพันธ 2558 เวลา 13.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 

 4. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงนักประชาสัมพันธปฏิบัติการ ในวันจันทรท่ี 16 
มีนาคม 2558 เวลา 09.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 
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 5. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงนักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ ในวันศุกรที่ 27 มีนาคม 
2558 เวลา 13.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน  

 6. ประเมินความเหมาะสมกับตําแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน ในวันจันทร 
ที่ 17 สิงหาคม 2558 เวลา 09.30 น. ณ หองประชุมสํานักบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ชั้น 10 อาคารกระทรวงแรงงาน 

6.7 การประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือก 

 เมื่อคณะกรรมการไดพิจารณาคัดเลือกผูที่มีความเหมาะสมกับตําแหนงเรียบรอยแลว ผูขอรับ

การประเมินจึงรายงานผลการพิจารณาคัดเลือก พรอมจัดทําประกาศข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือกเรียงลําดับที่

จากผูไดคะแนนมากไปนอย เสนอปลัดกระทรวงเปนผูลงนาม จากนั้นไดจัดสงประกาศรายชื่อฯ ให 

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ลงประกาศเพ่ือเผยแพรในเว็บไซตกระทรวงแรงงาน และจัดสง

ประกาศการข้ึนบัญชีผูไดรับการคัดเลือก ไปยังสวนราชการเจาของบัญชีภายใน 5 วันทําการ นับแตวัน

ประกาศขึ้นบัญชี 

6.8 การเรียกผูไดรับการคัดเลือกใหมารายงานตัวเพื่อเขารับการบรรจุ 

 ผูขอรับการประเมินไดจัดทําหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) เรียกใหผูไดรับ 

การคัดเลือกมารายงานตัว ทั้งนี้ วันท่ีกําหนดใหมารายงานตัวเปนวันที่หลังจากวันที่มีหนังสือใหมารายงานตัว

ไมนอยกวา 5 วัน และในวันที่ผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวไดตรวจสอบวายังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับ

การบรรจุและแตงตั้งอยู ใหจัดทําประวัติ กพ. 7 พรอมรวบรวมเอกสารที่เก่ียวของ และจัดสงหลักฐาน 

การสละสิทธิไปเพื่อใหสวนราชการเจาของบัญชีเพ่ือคัดชื่อผูนั้นออกจากบัญชีผูสอบแขงขันได เพ่ือปองกัน

การบรรจุซ้ําซอนกับสวนราชการอ่ืน และขอความอนุเคราะหใหสวนราชการเจาของบัญชีจัดสงหลักฐาน 

การสมัครสอบของผูนั้นไปยังสวนราชการที่ผูนั้นประสงคจะรับการบรรจุ เพ่ือเปนหลักฐานการขึ้นบัญชีของ

ตําแหนงเดิม 

6.9 การออกคําสั่งบรรจุและแตงตัง้เขารับราชการ 

 ผูขอรับการประเมินไดจัดทําบันทึกเพื่อเสนอออกคําสั่งบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการใน

ตําแหนงที่ไดรับการคัดเลือกตามลําดับที่ และตามจํานวนตําแหนงวาง และทําการแจงเวียนคําสั่งดังกลาว 

ถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือทราบ รวมถึงแจงเวียนในระบบ Intranet ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

7. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ 

7.1 เชิงปริมาณ 

ดําเนินการคัดเลือกบุคคลที่มีความรู  ความสามารถ มีความเหมาะสมกับตําแหนง  

เพ่ือมาทดแทนตําแหนงที่วางครั้งแรกในสายงานประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และประเภททั่วไป 

ระดับปฏิบัติงาน  จํานวน 1 ครั้ง และผูมีอํานาจสั่งบรรจุ (ปลัดกระทรวงแรงงาน) มีคําสั่งบรรจุและแตงตั้ง 

ผูไดรับการคัดเลือก จํานวน 3 คําสั่ง 13 ราย 
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7.2 เชิงคุณภาพ 

(1) การดําเนินการสรรหาและเลือกสรรมีความถูกตอง ความโปรงใส ยุติธรรม มีความสะดวก

รวดเร็ว ประหยัดท้ังตอผูสมัคร และการดําเนินการเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการและข้ันตอน ตามที่ระเบียบ

กําหนด สามารถตรวจสอบไดทุกขั้นตอน 

(2) สามารถสรรหาบุคคลที่มีความรู ความสามารถ มีความเหมาะสมกับตําแหนง โดยขาราชการ

ที่ไดรับการบรรจุแตงตั้งผานการประเมินผลการทดลองปฏิบัตหินาที่ราชการ จํานวนรอยละ 100  

8. การนําไปใชประโยชน 
 เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการดําเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบ 
แขงขันไดในตําแหนงหนึ่ งไปขึ้นบัญชีเปนผู ไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอื่น และสรางความเขาใจ 
ในกระบวนการ ข้ันตอน สามารถนําไปใชปฏิบัติงานไดทันที โดยไมตองศึกษาหรือคนควาใหม ทําใหเปน 
การประหยัดเวลา และลดข้ันตอนในการศกึษางาน 

9. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหา/อุปสรรค 
9.1 การดําเนินการสรรหาและเลือกสรรบุคคลมีหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขที่ ก.พ. กําหนด  

มีข้ันตอนการปฏิบัติงานที่ซับซอนหลายข้ันตอนทําใหตองใชระยะเวลาคอนขางมากในการศึกษา คนควา 
ทําความเขาใจกอนที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหเกิดความโปรงใสและเปนธรรมมากที่สุด ซึ่งหาก
ดําเนินการในขั้นตอนใดผิดพลาดอาจทําใหเกิดการรองเรียนได  

9.2 ผูไดรับการขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกบางสวนไมประสงคจะขอรับการบรรจุแตงตั้ง 
เนื่องจากตําแหนงที่วางในสังกัด/หนวยงาน/จังหวัด/3 จังหวัดชายแดนภาคใต ที่ตนไมตองการ เพียงแต
ตองการเลือกจังหวัดที่เปนภูมิลําเนาหรือใกลภูมิลําเนา หรือเปนผูที่มีทางเลือกอ่ืน (ขึ้นบัญชีไวหลายที่)  
เปนตน จึงทําใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานขาดผูมาดํารงตําแหนงในตําแหนงท่ีตองการ และทําให
สิ้นเปลืองงบประมาณในการดําเนินการ เพราะตองขอใชบัญชีใหม เสียเวลาในการดําเนินการคัดเลือกใหม 

9.3 ดานเอกสาร เอกสารเก่ียวกับการดําเนินการคัดเลือกในแตละขั้นตอน มีเอกสารคอนขางเยอะ
และมีรายละเอียดท่ีสําคัญ เชน ระเบียบวาระการประชุม แผนการดําเนินการ รายละเอียดเก่ียวกับตําแหนง 
เปนตน ทําใหตองใชระยะเวลาในการจัดพิมพรางเอกสารคอนขางมาก เนื่องจากเปนผูรับผิดชอบเพียงผูเดียว 

10. ขอเสนอแนะ 
10.1 เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานควรศึกษาระเบียบ ขอบังคับ หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข  

ในการดาํเนินการคัดเลือกฯ ใหละเอียดรอบคอบทําความเขาใจในทุกกระบวนงานอยางถองแท  
10.2 ควรมีการประกาศหรืออธิบายเบ้ืองตนในเรื่องในเรื่องสิทธิประโยชนและสวัสดิการที่ขาราชการ

พึงไดรับ เชน คารักษาพยาบาล คาเชาบาน เงินสวัสดิการเก่ียวกับการศึกษาของบุตร เงินสวัสดิการสําหรับ 
การปฏิบัติงานประจําสํานักงานในพื้นที่พิเศษ การนับระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนาที่ประจําในจังหวัด
ชายแดนภาคใต เปนทวีคูน และที่สําคัญควรมีสิ่งที่พิเศษจูงใจใหเด็กรุนใหมเขามารับราชการ เปนตน  
ใหผูไดรับการคัดเลือกทราบกอน เพ่ือประกอบการตัดสินใจ  

10.3 ควรมีหลักเกณฑการยายขาราชการใหสอดคลองกับประสบการณในงานที่หลากหลาย  
เพ่ือสงเสริมใหขาราชการใหมไดมีความรูในงานที่หลากหลายตั้งแตเริ่มแรก และเตรียมความพรอมสําหรับ
การเลื่อนขึ้นใหดํารงตาํแหนงประเภทอํานวยการตอไป  
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10.4 กอนการบรรจุขาราชการใหมควรมีการวางแผนการดําเนินการเก่ียวกับตําแหนงวางกอน 
เพ่ือใหไดตําแหนงที่ตองการบรรจุแตงตั้งจริง ๆ 

10.5 หากเปนตําแหนงวางท่ีมีความเสี่ยงที่จะถูกปฏิเสธการบรรจุจากผูที่ไดรับการขึ้นบัญช ี
เปนผูท่ีไดรับการคัดเลือก เชน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ควรมีการโยกยายสับเปลี่ยนภายในกอน 
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สวนที่ 2 
 
 

ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

เรื่อง แนวทางการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงาน เพื่อแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ  
ของกระทรวงแรงงาน 
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สวนที่ 2 

ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
  
เรื่อง  แนวทางการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคณุวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน 

1. หลักการและเหตุผล 
ผูที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ (เทียบเทาระดับ 9 เดิม) จะปฏิบัติงานในฐานะ

ผูปฏิบัติงานท่ีมีความเชี่ยวชาญในงาน โดยใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และความเชี่ยวชาญในดาน
วิชาการแรงงานและดานการประกันสังคม ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจหรือแกปญหาในทางวิชาการที่ยาก
และซับซอนมากและมีผลกระทบในวงกวาง และปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ีไดรับมอบหมาย หรือปฏิบัติงานในฐานะ
ผูปฏิบัติงานใหคําปรึกษาของสวนราชการระดับกระทรวง กรม ซึ่งใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
ความเชี่ยวชาญในดานวิชาการแรงงานและดานการประกันสังคม ปฏิบัติงานที่ตองตัดสินใจ หรือแกปญหา
ในทางวิชาการท่ียากและซับซอนมากและมีผลกระทบในวงกวาง และปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย  

ในสวนผูที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ (เทียบเทาระดับ 10 เดิม) จะปฏิบัติงาน
ในฐานะผูปฏิบัติงานที่ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และผลงานดานวิชาการแรงงาน
และดานการประกันสังคม เปนที่ประจักษในความสามารถ เปนที่ยอมรับ ในระดับชาติ ปฏิบัติงานท่ีตองตัดสินใจ
หรือแกปญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซอนมากเปนพิเศษและมีผลกระทบในวงกวางระดับนโยบายกระทรวง
หรือระดับชาต ิและปฏิบัติงานอื่นตามท่ีไดรับมอบหมาย หรือปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานใหคําปรึกษาของ
สวนราชการระดับกระทรวง ซึ่งมีความรู ความสามารถ ประสบการณ และผลงานดานวิชาการแรงงาน และ
ดานการประกันสังคม เปนที่ประจักษในความสามารถ เปนที่ยอมรับในระดับชาติ ปฏิบัติงานท่ีตองตัดสินใจ
หรือแกปญหาในทางวิชาการท่ียาก และซับซอนมากเปนพิเศษ และมีผลกระทบในวงกวางระดับนโยบาย
กระทรวงหรือระดับชาต ิและ ปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 

จากเหตุผลขางตน จะเห็นไดวาผูที่ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการทั้ง 2 ระดับดังกลาว จะเปน 
ผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจทางดานวิชาการ แตในขอเท็จจริงมีประเด็นที่ควรคํานึงถึง
เก่ียวกับผูท่ีไดรับการคัดเลือกเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง เชน ผูที่ไดรับการคัดเลือกใหเขามาจัดทําผลงาน
ทางวิชาการเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง มิใชผูที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณในดานนั้น ๆ 
อยางแทจริง , ผูท่ีดํารงตําแหนงดังกลาวจะมีระยะวาระการดํารงตําแหนงเพียงไมนาน กลาวคือเมื่อผาน 
การประเมินผลงานจาก ก.พ. และมีคําสั่งแตงตั้ง หลังจากนั้นก็มักจะไดรับการแตงตั้ง (ยาย) ใหดํารงตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ระดับสูง และประเภทบริหาร ระดับสูง (ซึ่งเปนตําแหนงระดับ 9 และ 10 เหมือนกัน)  
ซึ่งระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงอาจไมเพียงพอตอการศึกษา คนควา จัดทําผลงานทางวิชาการ หรือนําผลงาน
ทางวิชาการของตนไปขับเคลื่อนใหเกิดผลในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม เปนตน 

ดังนั้น กระทรวงแรงงานและกรมในสังกัดควรมีแนวทางการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับ
การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ  
ของกระทรวง เพ่ือใหผูดํารงตาํแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ เปนผูที่มีความ
เหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง และสามารถนําความรู ความสามารถ และประสบการณทางดานวิชาการ
ของตน ไปขับเคลื่อนภารกิจทางดานวิชาการ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอกระทรวง กรม และประชาชน 
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2. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ 
2.1 บทวิเคราะห 

หนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันท่ี ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ เรื่อง การประเมิน
บุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานที่มีประสบการณ (ตําแหนงประเภทท่ัวไป) ตําแหนง
ประเภทวิชาชีพเฉพาะ และตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ กําหนดใหการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะ 
เขารับการประเมินผลงานในตําแหนงสําหรับผูปฏิบัติงานท่ีมีประสบการณ (ตําแหนงประเภททั่วไป) 
ตําแหนงประเภทวิชาชีพเฉพาะ และตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ เปนไปอยางถูกตอง เปนธรรม และ
เหมาะสม โดยคํานึงถึงประโยชนที่ทางราชการจะไดรับ ก.พ.จึงเห็นควรกําหนดแนวทางการพิจารณา
คัดเลือกบุคคลและหลักเกณฑวิธีการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ 
(ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคณุวุฒิ) ดังนี้  

2.1.1 แนวทางการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ (ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ) 

 องคประกอบท่ีใชในการพิจารณา ควรพิจารณาองคประกอบ ดังนี ้ 
(1) ความรูความสามารถและความชํานาญในการปฏิบัติงานใหพิจารณาโดยคํานึงถึง

คุณวุฒิการศึกษา ความรูความสามารถ ทักษะ และความชํานาญในการปฏิบัติงานดานนั้น ซึ่งอาจพิจารณา
จากขอมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปของขาราชการผูนั้นในระยะเวลาที่ผานมา  

(2) ระยะเวลาการดํารงตําแหนง ใหพิจารณาโดยคํานึงถึงระยะเวลาดํารงตําแหนงใน
สายงานที่จะแตงตั้ง หรือสายงานอ่ืนที่เกี่ยวของ หรือระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงานที่เก่ียวของ หรือเก้ือกูลกับ
ตําแหนงที่จะแตงตั้ง  

(3) การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเปนขาราชการ ใหพิจารณาโดยคํานึงถึงความประพฤติ 
การรักษาวินัย ความขยันหมั่นเพียร ความอุตสาหะ การอุทิศเวลาใหกับราชการ  

(4) ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน ใหพิจารณาโดยคํานึงถึงคุณภาพของผลงานหรือผล
การปฏิบัติงาน ประโยชนของผลงานตอราชการ วงการวิชาการ หรือ วิชาชีพ  

(5) เกณฑอ่ืน ๆ ตามที่สวนราชการเห็นสมควรกําหนดเพ่ิมเติม เพื่อประโยชนใน 
การพิจารณาคัดเลือก  

 แนวทางการดําเนินการคัดเลอืก  
(1) สวนราชการควรพิจารณากําหนดองคประกอบที่จะใชในการพิจารณาคัดเลือก 

ไวอยางชัดเจน ซึ่งอาจแตกตางไปจากองคประกอบที่กําหนดตามขอ 2.1.1 ก็ได ทั้งนี้ โดยเนนผลงานหรือ
ผลการปฏิบัติงานเปนองคประกอบหลัก  

(2) ดําเนินการใหขาราชการในสังกัดไดทราบเปนการลวงหนาตามที่เห็นสมควร  
(3) ในการดําเนินการคัดเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมินผลงานใหผูมีหนาที ่

ในการคดัเลือกพิจารณาคัดเลือกตามองคประกอบท่ีสวนราชการนั้นได กําหนดไว 
2.1.2 หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญ

เฉพาะ (ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒ)ิ ดังนี้  

 การขอประเมินบุคคล ใหอธิบดีผูบังคับบัญชาเสนอเรื่องใหปลัดกระทรวงเพ่ือพิจารณา 
และมีหนังสือขอประเมินไปยัง ก.พ. 
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 หลักเกณฑการประเมินบุคคล ใหดําเนินการ ๓ สวน คือ การพิจารณาคุณสมบัติของ
บุคคล การประเมินคณุลักษณะของบุคคล และการประเมินผลงาน    

(1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  ไดแก   
 - ขอมูลทั่วไป ไดแก  ประวัติสวนตัว (จาก ก.พ.7) ประวัติการรับราชการ  

การฝกอบรม ดูงาน ประสบการณในการทํางาน และอัตราเงนิเดือน   
 - คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง ไดแก คุณวุฒิการศึกษา และระยะเวลา 

การดํารงตาํแหนงและการปฏิบัติงานตามที่ ก.พ. กําหนดในมาตรฐานกําหนดตําแหนง และระยะเวลาขั้นต่ํา
ในการดํารงตาํแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานที่จะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับตําแหนงที่
จะแตงตั้ง ดังนี ้

 
                 ระดับ 

     คณุวุฒ ิ
เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ 

ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 9 ป 10 ป 
ปริญญาโท หรือเทียบเทา 7 ป 8 ป 
ปริญญาเอก หรือเทียบเทา 5 ป 6 ป 
กรณีคุณวุฒิอ่ืน ๆ ก.พ.จะพิจารณากําหนดระยะเวลาขั้นต่ําฯ 
เปนสายงาน ๆ ไป 

ทั้งนี้ อาจนําระยะเวลาในการดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงาน
อ่ืนที่เริ่มตนจากระดับเดียวกัน ซึ่งมีลักษณะงานเชิงวิชาการหรือวิชาชีพที่เกี่ยวของ หรือเก้ือกูลมานับรวม
เปนระยะเวลาขั้นต่ําดังกลาวได 

(2) การประเมินคุณลักษณะของบุคคล ไดแก ความรับผิดชอบ ความคิดริเริ่ม การแกปญหา
และการตัดสินใจ ความประพฤติ ความสามารถในการสื่อความหมาย การพัฒนาตนเอง วิสัยทัศน และ
คุณลักษณะอื่น ๆ (ตามความจําเปนของแตละตําแหนง) 

(3) การประเมินผลงาน   

 วิธีการประเมินบุคคล ประกอบดวย ๔ ขั้นตอน 
ขั้นตอนที่ ๑ ใหกรมเจาสังกัดพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะเขารับการประเมิน

เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ในอัตราสวน ๑ รายตอ ๑ ตําแหนง 
ขั้นตอนที่ ๒ ใหผูที่ไดรับคัดเลือกกรอกรายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล

ตามแบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล    
ขั้นตอนที่ ๓ ใหกรมเจาสังกัดดําเนินการประเมินคุณลักษณะของบุคคล 

โดยผูบังคบับัญชาตามลําดับชั้น 
ขั้นตอนที่ ๔ เมื่อผูขอรับการประเมินไดผานการประเมินคุณลักษณะของ

บุคคลแลวใหกระทรวงสงคําขอประเมินผลงานให ก.พ. พิจารณา 
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ไมผาน 

ผาน 

ผังแสดงสรุปขั้นตอนการดําเนินการคัดเลือกขาราชการ 
เพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรมเจาสังกัดพิจารณาคัดเลือกขาราชการ 
ที่จะเขารับการประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 
และระดับทรงคุณวุฒิ ในอัตราสวน 1 ราย 
ตอ 1 ตําแหนง 

คณะกรรมการคัดเลือกขาราชการเพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ พิจารณา 
     - คัดเลือกของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
     - ใหความเห็นเก่ียวกับการคัดเลือกของกรมใน 
       สังกัดกระทรวงแรงงาน 

เสนอผลการคัดเลือกใหปลัดกระทรวง  
พิจารณาเห็นชอบ 
      

แจงกรมเพ่ือใหแจงผูที่ไดรับการคัดเลือกจัดทํา 
แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล และแบบประเมิน
คุณลักษณะของบุคคล เพ่ือสงใหกระทรวง 
      

กระทรวงมีคําสั่งใหขาราชการดังกลาวรักษาการ 
ในตําแหนงที่ไดรับคัดเลือก และใหจัดทําผลงานเพ่ือประเมิน
เขาสูตําแหนงตามหลักเกณฑที่ ก.พ. กําหนดตอไป 
     - กรณีเปนตําแหนงสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง 
       แรงงาน กําหนดระยะเวลาใหจัดทําผลงานภายใน 1 ป 
     - กรณีเปนตําแหนงของกรมในสังกัดกระทรวง  
       ไมมีการกําหนดระยะเวลาจัดทําผลงาน  
      

- กรณีกรม เมื่อผูไดรับคดัเลือกจัดทํา 
  ผลงานเสร็จ ใหกรมจัดสงผลงานให 
  กระทรวง เพ่ือกระทรวงสงคําขอประเมิน 
  ผลงานให ก.พ. พิจารณา ตอไป 
- กรณีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
  เมื่อผูไดรับคัดเลือกจัดทําผลงานเสร็จ 
  จัดสงใหกระทรวงแรงงาน เพื่อกระทรวง 
  สงคําขอประเมินผลงานให ก.พ. พิจารณา 
  ตอไป 
      

ก.พ. พิจารณา 
ผลงาน 

- กระทรวงมีคําสั่งแตงตั้งใหดํารงตาํแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 
- กระทรวงเสนอโปรดเกลาโปรดกระหมอมแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 

ประเภทวิชาการ ระดับทรงคุณวุฒิ 

กระทรวงใหยุติการรักษาการ
และใหดําเนินการคัดเลือกใหม 

1 2 

3 4 

5 6 

7 

8 

8 
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จากแนวทางการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและหลักเกณฑวิธีการประเมินบุคคล 
ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ ไดกําหนดใหสวนราชการ 
เปนผูพิจารณาคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินจากองคประกอบตาง ๆ ที่ ก.พ. ไดกําหนดไว ประกอบกับ
ใหสวนราชการสามารถพิจารณากําหนดองคประกอบที่จะใชในการพิจารณาคัดเลือก ซึ่งอาจแตกตางไป 
จากองคประกอบที่ ก.พ. กําหนดไวก็ได ท้ังนี้ โดยเนนผลงานหรือผลการปฏิบัติงานเปนองคประกอบหลัก  
และจากท่ีผานมากระทรวงแรงงานและกรมในสังกัดไดดําเนินการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมิน 
จากองคประกอบตาง ๆ ที่ ก.พ. กําหนด อยางไรก็ดี ผูขอรับการประเมินเห็นวาการดําเนินการในเรื่อง
ดังกลาวของกระทรวงแรงงาน มีขอสังเกตวายังมีปญหาที่ควรตองปรับปรุงแกไข ดงันี้ 

1. กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานมีรูปแบบวิธีการคดัเลือกที่ไมเหมือนกัน เชน ใชวิธีการรับ
สมัครคัดเลือก โดยใหมีการสัมภาษณบาง หรือใชวิธีการคัดเลือกตามที่สวนราชการกําหนด โดยการระบุตัว
บุคคลบาง (ชี้ตัว) โดยคณะกรรมการบริหารงานบุคคลของกรมเปนผูกําหนด  

2. กรมในสังกัดกระทรวงแรงงานยังไมมีการกําหนดในสวนของระยะเวลาการจัดทําผลงาน 
แตละคนใชระยะเวลาในการทําผลงานไมเทากัน เชน บางรายเมื่อไดรับการแตงตั้งใหรักษาการในตําแหนง
แลว กระทรวง/กรมมีหนังสือแจงใหผูเขารับการประเมินจัดทําผลงานทางวิชาการ เมื่อจัดทําผลงานเสร็จ  
ก็สามารถสงผลงานให ก.พ. พิจารณาไดเลย แตบางรายใชเวลาหลายเดือนในการจัดทําผลงานทางวิชาการ
เพ่ือสง ก.พ. และบางรายไมสามารถจัดทําผลงานไดตามเวลา ก็ขอขยายระยะเวลาไปอีกหลายครั้ง เปนตน   

3. เมื่อ ก.พ.พิจารณาผลงานผานแลว กระทรวงมีคําสั่งแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญแลว อาจดํารงตําแหนงไดไมนาน ก็ไดรับการแตงตั้ง (ยาย) ใหไปดํารงตําแหนง
ประเภทอํานวยการ ระดับสูง ทําใหการดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ มีการเคลื่อนไหว 
อยูตลอด ทั้ง ๆ ที่ผูไดการแตงตั้งควรที่จะไดนําความรูความสามารถ และประสบการณทางดานวิชาการ 
ของตน ไปขับเคลื่อนภารกิจทางดานวิชาการ เพ่ือใหเกิดประโยชนตอกระทรวง กรม และประชาชนกอน 

ดังนั้น จากปญหาท่ีกลาวมาขางตน ผูขอรับการประเมินเห็นวา กระทรวงแรงงานควรมี
การกําหนดแนวทางในการคัดเลือกบุคคลเขารับการประเมินผลงานเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ในประเด็นดังตอไปนี้ 

1. วิธีการคัดเลือกบุคคลควรเปนไปในแนวทางเดียวกัน 
2. ควรมีการกําหนดระยะเวลาในการจัดทําผลงานทางวิชาการ 
3. ควรมีการกําหนดระยะเวลาในการดํารงตําแหนง  

2.2 แนวความคิด  
ผูขอรับการประเมินไดศึกษาแนวคิดและเอกสารทางวิชาการท่ีเก่ียวกับแนวคิดการวิเคราะห 

ดวย SWOT Analysis โดย SWOT เปนเครื่องมือในการประเมินสถานการณสําหรับองคกร ซึ่งชวยผูบริหาร
กําหนดจุดแข็งและจุดออน จากสภาพแวดลอมภายใน โอกาสและอุปสรรคจากสภาพแวดลอมภายนอก 
ตลอดจนผลกระทบจากปจจัยตาง ๆ ตอการทํางานขององคกร โดยมีประเด็นสําคัญไดแก แนวคิดของ 
การวิเคราะห SWOT ประโยชนของการวิเคราะห SWOT ขั้นตอนและวิธีการดําเนินการวิเคราะห SWOT 
และแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
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แนวคิดของการวิเคราะห SWOT 
วิกิพีเดีย สารานุกรมเสรี, 2553 สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2552 : 351) ที่กลาววา 

การวิเคราะหสวอต (SWOT Analysis) เปนเครื่องมือในการวิเคราะหสถานการณ เพ่ือใหผูบริหารรูจุดแข็ง 
จุดออน โอกาส และอุปสรรคขององคกร ซึ่งจะชวยใหทราบวาองคกรไดเดินทางมาถูกทิศ และไมหลงทาง 
นอกจากนี้ยังบอกไดวาองคกรมีแรงขับไปยังเปาหมายไดดีหรือไม มั่นใจไดอยางไรวาระบบการทํางานใน
องคกรยังมีประสิทธิภาพอยูมีจุดออนที่จะตองปรับปรุงอยางไร ซึ่งการวิเคราะหสภาวะแวดลอม  
(SWOT Analysis) มีปจจัยที่ควรนํามาพิจารณา 2 สวน ดังนี้ (ณรงควิทย แสนทอง , 2551 : 22-23)  

ปจจัยภายใน (Internal Environment Analysis) ไดแก  
S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน

เปนขอดีที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใช
ประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ 

W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน 
เปนปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตาง ๆ ขององคกร ซึ่งองคกรจะตองหาวิธี 
ในการแกปญหานั้น  

ปจจัยภายนอก (External Environment Analysis) ไดแก  
O มาจาก Opportunities หมายถึง โอกาส เปนผลจากการที่สภาพแวดลอมภายนอก

ขององคกรเอ้ือประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้น 
เปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารที่ดี
จะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใชประโยชนจากโอกาสนั้น  

T มาจาก Threats หมายถึง อุปสรรค เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก 
ซึ่งการบริหารจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหไดจริง  

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพแสดงการเชื่อมโยงระหวางปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 
ที่มา : ณรงควิทย แสนทอง (2551 : 22 - 23) 
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ภาพแสดงผลการวิเคราะหโดย SWOT ทีม่า : ณรงควิทย แสนทอง (2551 : 22 - 23) 
 
SO = จุดแข็งและมีโอกาสพัฒนา  
WO = จุดออนและมีโอกาสพัฒนา  
WT = จุดออนและมีอุปสรรคในการพัฒนา  
ST = จุดแข็งและมีอุปสรรคในการพัฒนา 

ประโยชนของการวิเคราะห SWOT  
วิเคราะห SWOT เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคกร  

ซึ่งปจจัยเหลานี้แตละอยางจะชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกรอยางไร  
จุดแข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในที่ถูกใชประโยชนเพื่อการบรรลุเปาหมายในขณะที่จุดออน 
ขององคกร จะเปนคุณลักษณะภายในที่อาจจะทําลายผลการดําเนินงาน โอกาสทางสภาพแวดลอม  
จะเปนสถานการณที่ใหโอกาสเพื่อการบรรลุเปาหมายองคกรในทางกลับกัน อุปสรรคทางสภาพแวดลอม 
จะเปนสถานการณที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจากการวิเคราะห SWOT นี้จะใชเปน 
แนวทางในการกําหนดวิสัยทัศนการกําหนดกลยุทธเพ่ือใหองคกรเกิดการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสม  
เมื่อไดขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง-จุดออน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอก 
ดวยการประเมินสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกแลว ใหนําจุดแข็ง-จุดออนภายใน 
มาเปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอก เพ่ือดูวาองคกรกําลังเผชิญสถานการณเชนใด และภายใต
สถานการณเชนนั้น องคกรควรจะทําอยางไร โดยทั่วไปในการ ST SO WT WO วิเคราะห SWOT ดังกลาวนี ้
องคกรจะอยูในสถานการณ 4 รูปแบบ ดังนี้ (ณรงควิทย แสนทอง, 2551 : 22 - 23)  

สถานการณที่ 1 (จุดแข็ง - โอกาส) สถานการณนี้เปนสถานการณที่พึ่งปรารถนาที่สุด เนื่องจาก
องคกรคอนขางจะมีหลายอยาง ดังนั้น ผูบริหารขององคกรควรกําหนดกลยุทธในเชิงรุก (Aggressive - 
Strategy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งที่มีอยูมาเสริมสรางและปรับใชและฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ที่เปดมาหาประโยชน
อยางเต็มที ่ 

สถานการณที่ 2 (จุดออน - ภัยอุปสรรค) สถานการณนี้เปนสถานการณที่เลวรายที่สุด เนื่องจาก
องคกรกําลังเผชิญอยูกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปญหาจุดออนภายในหลายประการ ดังนั้น ทางเลือก 
ที่ดีที่สุดคือ กลยุทธการตั้งรับหรือปองกันตัว (Defensive Strategy) เพ่ือพยายามลด หรือหลบหลีกภัย
อุปสรรค ตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะทําใหองคกรเกิดความสูญเสียที่นอยท่ีสุด  
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สถานการณที่ 3 (จุดออน - โอกาส) สถานการณองคกรมีโอกาสเปนขอไดเปรียบดานการแขงขัน 
อย ูหลายประการ แตติดขัดอยูตรงที่มีปญหาอุปสรรคที่เปนจุดออนอยูหลายอยางเชนกัน ดังนั้น ทางออก คือ
กลยุทธการพลิกตัว (Turnaround-Oriented Strategy) เพื่อจัดหรือแกไขจุดออน ภายในตาง ๆ ใหพรอม 
ที่จะฉกฉวยโอกาสตาง ๆ  

สถานการณที่ 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณนี้เกิดข้ึนจากการที่สภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวย
ตอการดําเนินงาน แตตัวองคกรมีขอไดเปรียบที่เปนจุดแข็งหลายประการ ดังนั้น แทนที่จะรอจนกระทั่ง
สภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธการแตกตัว หรือขยายขอบขายกิจการ 
(Diversification Strategy) เพ่ือใชประโยชนจากจุดแข็งท่ีสรางโอกาสในระยะยาว ดานอื่น ๆ แทน  

ขั้นตอนและวิธีการดําเนินการวิเคราะห SWOT  
1. การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกรจะเกี่ยวของกับการวิเคราะหและพิจารณา

ทรัพยากรและความสามารถภายในองคกรในทุก ๆ ดาน เพ่ือที่จะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกร
แหลงที่มาเบื้องตนของขอมูล เพ่ือการประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือระบบขอมูลเพื่อการบริหาร 
ครอบคลุมทุกดาน ทั้งในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางาน และ 
ทรัพยากรในการบริหารงาน ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุการจัดการ รวมถึงการพิจารณาผลการดําเนินงานที่ผาน
มาขององคกร เพ่ือใหเขาใจสถานการณและผลของกลยุทธที่ ได  กําหนดไวกอนหนานี้ดวย จุดแข็ง  
ขององคกร คือการวิเคราะหปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่อยูในองคกรนั้นเอง วาปจจัยใดที่เปน 
ขอไดเปรียบ หรือเปนจุดเดนท่ีนํามาพัฒนาไดและควรดํารงไวเพื่อการเสริมสรางความแข็งแกรงของ  
องคกร สวนจุดออนขององคกรนั้น เปนปจจัยภายในจากมุมมองของผูที่อยูในบริษัท วาปจจัยใดเปนปจจัย 
ทีท่ําใหเกิดความเสียเปรียบ ซึ่งจําเปนตองมีการปรับปรุงใหดีข้ึน หรือขจัดใหหมดไป  

2. การประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกร จะทําใหสามารถคนหาโอกาสและอุปสรรค
ในการดําเนินงาน ซึ่งไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอมในการดําเนินงานทั้งใน และระหวางประเทศ เชน 
ดานการเมือง (เชน พระราชบัญญัติมติคณะรัฐมนตรนีโยบายทางการเมือง) ดานเทคโนโลยี (เชน นวัตกรรม
การผลิตพัฒนาการดานเครื่องมือและอุปกรณ) เปนตน โอกาสจากสภาพแวดลอมจะเปนการวิเคราะหวา
ปจจัยภายนอกปจจัยใดที่สามารถสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอการดําเนินงานและสามารถนํา
ขอดีเหลานี้มาเสริมสรางใหองคกรเขมแข็งขึ้น สําหรับอุปสรรคจากสภาพแวดลอมจะเปนการวิเคราะหวา
ปจจัยใดที่สามารถสงผลกระทบ และกอใหเกิดความเสียหายทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งองคกรจําเปนตอง
หลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพบริษัทใหมีความแข็งแกรง และมีความพรอมท่ีจะเผชิญกับผลกระทบดังกลาว 
(ณรงควทิย แสนทอง, 2551 : 24) 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย 
สุโขทัยธรรมาธิราช (2548 : 336) กลาววา การจัดการทรัพยากรมนุษย หมายถึง  

การจัดกิจกรรมใหไดคนดีมีความสามารถเขามาทํางาน จัดวางระบบการใชทรัพยากรมนุษยใหเหมาะกับงาน 
ในหนวยงานและเวลาที่ตองการ (Put the right man on the right job, in the right place, at the 
right time) จัดสภาพการทํางานใหมีความปลอดภัย สะดวกสบายเกิดความพึงพอใจและมีความสุข 
กับการปฏิบัติงาน 
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บรรยงค โตจินดา (2548 : 156) กลาววา การจัดคนลงไปในงาน (Staffing) หมายถึง  
การจัดเตรียมและรูจักใชทรัพยากรมนุษยใหมีประสิทธิภาพสูงสุด ดังคํากลาวที่วา (Put the right man  
on the right job) และที่วาเมื่อเริ่มตนดีงานสําเร็จไปครึ่งหนึ่ง เชนเดียวกันการมีพนักงานดีเทากับ 
ชวยใหงานเสร็จไปครึ่งทาง ดังนั้นผู บริหารทุกคนนอกจากบริหารงานแลวตองบริหารคนใหดีอีกดวย  
จึงเชื่อกันวาผูบริหารทุกคนคือผูบริหารงานบุคคล 

ผูขอรับการประเมินไดวิเคราะหโดยอางอิงจากทฤษฎี SWOT และประสบการณการทํางานในเรื่อง
ดังกลาว รวมถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน โดยวิเคราะหในสวนที่ เก่ียวกับ
กระบวนการคดัเลือกบุคคลเขารับการประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ 
และระดับทรงคณุวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน มาวิเคราะห SWOT สรุปไดดังนี ้

จุดแขง็ 
1. บุคลากรกระทรวงแรงงานมีจิตสํานึก มีความรับผิดชอบสูง 

2. บุคลากรกระทรวงแรงงานมีองคความรูในความเชี่ยวชาญเฉพาะดานตาง ๆ ดี 

3. บุคลากรขององคกรที่มีความสามารถในการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลไดเปนอยางด ี

จุดออน 

1. จํานวนบุคลากรกระทรวงแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานตาง ๆ มีนอย และมีขอจํากัด 

2. บุคลากรกระทรวงแรงงานมีความกาวหนาในสายอาชีพลาชา 

3. แนวทางในการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานทางวิชาการเพื่อ

แตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงานไมมี

ความชัดเจนที่เปนมาตรฐานเดียวกัน 

4. เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานขาดความเขาใจในแนวทางการปฏิบัติงาน 

โอกาส 

1. เจาหนาท่ีไดเขารวมประชุมซักซอมความเขาใจในการคัดเลือกที่สํานักงาน ก.พ. เปนผูจัด 

ทําใหเพ่ิมความรูความเขาใจในงานท่ีทํา และมีเครือขายในการทํางาน 

2. สํานักงาน ก.พ. ใหอํานาจสวนราชการกําหนดแนวทางการคดัเลือกเพ่ิมเติมได 

อุปสรรค 

1. แนวทางในการคัดเลือกไมเปนมาตรฐานเดียวกัน 

2. กระทรวงและกรมในสังกัดมีตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญตางกัน และมีบริบท

ตางกัน 

จากการวิเคราะห SWOT ขางตน ผูขอรับการประเมินไดทราบถึงจุดออน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค เพ่ือสามารถนําไปพัฒนางานให เกิดประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงการจัดเตรียมและ 
รูจักใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย  
ดังคํากลาวที่วา Put the right man on the right job, in the right place, at the right time จัดวาง
ระบบการใชทรัพยากรมนุษยใหเหมาะกับงานในหนวยงานและเวลาที่ตองการ เมื่อเริ่มตนดีงานสําเร็จไป
ครึ่งหนึ่งเชนเดียวกันการมีบุคลากรดีเทากับชวยใหงานเสร็จไปครึ่งทาง 
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2.3 ขอเสนอ 
จากการท่ีผูขอรับการประเมินไดวิเคราะหปญหา อุปสรรค และขอเท็จจริงตาง ๆ ของเรื่อง 

การดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน เห็นวาหากการดําเนินการในเรื่องดังกลาว 
มีแนวทางหลักเกณฑในการดําเนินการที่เปนไปอยางถูกตอง และเหมาะสมเปนมาตรฐานเดียวกัน สามารถ
นําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม จะทําใหมีผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการในระดับเชี่ยวชาญและ
ทรงคุณวุฒิของกระทรวงแรงงาน เปนผูท่ีมีคุณภาพสามารถสรางผลงานทางวิชาการอันเปนประโยชน 
แกทางราชการ ผูขอรับการประเมินจึงนําเสนอขอเสนอ ดังตอไปนี้ 

๑. สวนราชการควรพิจารณากําหนดองคประกอบที่จะใชในการพิจารณาคัดเลือกไวอยางชัดเจน 
ซึ่งอาจแตกตางไปจากองคประกอบที่ ก.พ. กําหนดไวก็ได  

๒. ให  อ.ก.พ. กระทรวง กําหนดแนวทางในการคัดเลือกผูที่จะเขารับประเมินผลงาน  
โดยกําหนดใหกรมในสังกัดใชวิธีการคัดเลือกโดยการเปดรับสมัคร เพื่อเปนการเปดโอกาสและจูงใจ 
ใหผูที่มีความประสงคจะเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน สมัครเขารับการประเมิน เพ่ือจะไดบุคคลที่มี
ความพรอมในการจัดทําผลงาน มีความสามารถและมีความเหมาะสม เขารับการคัดเลือก ท้ังนี้ จะเปนการ
เพ่ิมทางเลือกแกผูบริหารดวยเชนกัน  

๓. ควรกําหนดระยะเวลาในการจัดทําผลงาน โดยอาจจะกําหนดใหจัดสงเอกสารผลงาน 
เพ่ือประเมินเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ไดรับการคัดเลือกภายในระยะเวลา 1 ป นับตั้งแตวันที่มี
คําสั่งแตงตั้งใหรักษาการในตําแหนง หากไมสามารถสงผลงานไดทันภายในระยะเวลาที่กําหนด ใหถือเปน
อันยุติ และกรมจะดําเนินการคัดเลือกบุคคลใหเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน ทดแทนตอไป  
จากเหตุผลดังกลาว หากผูที่ไดรับคัดเลือกจัดสงผลงานชา จะทําใหกรมหรือกระทรวงตองมีตําแหนงที่ไมม ี
ผูดํารงตาํแหนง เพราะการรักษาการในตําแหนง 

๔. ควรกําหนดระยะเวลาในการดํารงตําแหนงอยางนอย 2 ป เพ่ือใหผูดํารงตําแหนง ปฏิบัติงาน
ตามความเชี่ยวชาญไดอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพอันจะเปนประโยชนแกทาง
ราชการ  

๕. ควรกําหนดการข้ึนในสายงานใหชัดเจนวา พิจารณาคัดเลือกใหผูที่อยูในสายงานวิชาการเปน
ลําดับแรก 

3. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
3.1 กระทรวงแรงงานมีแนวทางหลักเกณฑวิธีการคัดเลือกเปนไปในแนวทางเดียวกัน  
3.2 ผูเขารับการประเมินผลงานทางวิชาการ มีระยะเวลาในการจัดทําผลงานทางวิชาการที่เทากัน  
3.3 ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ  

เปนผูที่มีความรูความสามารถ และมีประสบการณในความเชี่ยวชาญเฉพาะดานตาง ๆ ที่มีความเหมาะสม
กับตําแหนง 

3.4 ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ  
มีระยะเวลาการดํารงตําแหนงท่ีจะสามารถปฏิบัติงานตามความเชี่ยวชาญไดอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางผลงาน
ทางวิชาการหรือวิชาชีพ อันจะเปนประโยชนแกทางราชการ สามารถขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาลได 
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4. ตัวชี้วัดความสําเร็จ 
เชิงปริมาณ : กระทรวงแรงงานมีแนวทางหลักเกณฑในการดําเนินการคัดเลือกขาราชการเขารับ 

การประเมินผลงานทางวิชาการเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ และระดับ
ทรงคุณวุฒิ ของกระทรวงแรงงาน ทีส่ามารถบังคับใชและใหถือเปนแนวทางปฏิบัติ  

เชิงคุณภาพ : ผูดํารงตําแหนงสามารถสรางผลงานทางวิชาการหรือวิชาชีพที่สามารถนําไปปฏิบัต ิ
ไดอยางเปนรูปธรรม และเปนประโยชนแกทางราชการ  
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