
ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
เรื่อง  การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตาํแหนงหนึ่ง  

             ไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรบัการคัดเลือกในตาํแหนงอ่ืน 
 
 
 

และ 
 
 
 

 ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมีประสทิธิภาพ 

 เรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล  
                   ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 
 
 
 
 
 

โดย  
 

นางสาวฤทัยรัตน สีนาคลวน 
 นักทรัพยากรบุคคลปฏบิัติการ  

 
 
 
 
 
 
 

ขอรับการประเมินเพื่อแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ  
ตําแหนงเลขท่ี ๑๒๖ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบคุคล กองบรหิารทรพัยากรบุคคล  

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 
 



ก 
 

บทคดัยอ 
 

  การจัดทําเอกสารผลงานทางวิชาการเขารับการประเมินเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากร
บุคคลชํานาญการ ในครั้งน้ี ผูขอรับการประเมินขอนําเสนอผลงานออกเปน ๒ สวน ประกอบดวย  
   สวนที่ ๑  ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานที่ผานมา เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการ  
จากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน เปนผลงาน               
ที่ดําเนินการในปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๕๘ ระหวางเดือนมกราคม –  ธันวาคม ๒๕๖๑ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษากระบวนการดําเนินการคัดเลือกฯ เพ่ือศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ เปนการศึกษา
โดยการรวบรวมขอมูลเอกสารทางวิชาการ ระเบียบกฎหมายและเอกสารทางวิชาการที่เก่ียวของ ระเบียบ
และขั้นตอน แนวคิดทางทฤษฎี การดําเนินงาน แนวทางการปฏิบัติงานในอดีตและเอกสารทางวิชาการ และ
การบริหารที่สําคัญ โดยมีรูปแบบ เปนการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Studies) เก่ียวกับการดำเนินการ
คัดเลือกฯ เพ่ือใหสามารถดําเนินการคัดเลือกฯ บุคคลเขารับราชการไดอยางโปรงใสยุติธรรม โดยมีกระบวนการ
ทางดานบริหารและธุรการเปนในการขับเคลื่อน เพ่ือใหงานสําเร็จลุลวงไป การบริหารงานทางดานน้ีเปนงานที่
มีขั้นตอนการดำเนินงานที่มีความซับซอนและยุงยาก ตองใชความละเอียด รอบคอบ และความสามารถในการ
ดําเนินการ เพ่ือปองกันมิใหเกิดความผิดพลาดที่อาจจะกอใหเกิดความเสียหายตอราชการ งานบริหารที่เก่ียวของ
กับการคัดเลือกฯ ที่สําคัญ เชน การตรวจสอบตําแหนงวางและการคนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอ่ืน 
การแตงต้ังคณะกรรมการ การประชุมคณะกรรมการ ดําเนินการคัดเลือก การดําเนินการเก่ียวกับการเรียก
ใหผูสอบแขงขันไดมาสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม การเตรียมการกอนวันประเมินความเหมาะสมกับ
ตําแหนง การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง การประกาศรายช่ือผูไดรับการคัดเลือก การเรียกผูไดรับ
การคัดเลือกใหมารายงานตัวเพ่ือเขารับราชการ และการออกคําสั่งบรรจุและแตงต้ังบุคคลเขารับราชการ เปนตน 
ในทุกขั้นตอนที่ไดกลาวมาโดยสังเขปน้ัน ลวนแตเปนขั้นตอนที่ตองใชความความรอบคอบเพ่ือใหเกิด ความถูกตอง              
แมนยํา ไมสามารถผิดพลาดไดแมแตนอย น่ีคือ ความสําคัญของการดําเนินการคัดเลือกเพ่ือสรรหาบุคคล             
เขามารับราชการ 
  สวนที่ ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ เรื่อง แนวทางการพัฒนา
บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เปนการเตรียมความพรอม
บุคลากรดานการพัฒนาทักษะดิจิทัล ปญหาอุปสรรคและแนวทางการแกไขเก่ียวกับการ พัฒนาทักษะดานดิจิทัล
บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน การพัฒนาการเปลี่ยนแปลงขีดความสามารถ ดานทักษะดิจิทัล                
มีความสอดคลองกับแนวคิดบริหารงานภาครัฐแนวใหมในดานการสรางระบบการพัฒนา สนับสนุนดานบุคลากร 
และนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับการดำเนินงานของหนวยงานสามารถทำงานไดอยางบรรลุวัตถุประสงค 
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน อีกทั้งการปรับทัศนคติหรือ Mindset ของบุคลากร
สำนักงานปลักระทรวงแรงงาน เปนสวนสำคัญในสรางการรับรู เขาใจตอการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลและ  

ตระหนัก 
 
 
 
 



ข 
 

ตระหนักถึงความสำคัญในการขับเคลื่อนองคการใหเปนหนวยงานดิจิทัล และเพ่ือใหบุคลากรของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานมีความรูความสามารถในการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ และมีความ

สอดคลองกับสภาวการณในอนาคตพรอมขับเคลื่อนองคกรเขาสูยุคดิจิทัล และไดเสนอแนวความคิดในการ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล โดยการจัดใหมีการอบรมโดยเชิญวิทยากรที่มีความ

รูทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลมาใหความรูดวยระบบสื่อสารทางไกลผสมผสานกับการฝกปฏิบัติเปน

ระยะโดยการจำแนกเปน ๓ ระดับคือ ๑. กลุมผูบริหารระดับสูง (Executive) จัดทำชุดความรูทางดิจิทัล

รายวิชาสำหรับสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงจะตองพัฒนาเพ่ิมเติม เชน การปรับปรุงทักษาดานเทคโนโลยีดิจิทัล  

๒. กลุมผูอำนวยการสำนัก/กอง/กลุม (Director) จัดทำชุดความรูทางดิจิทัลและกำหนดใหมีระบบติดตาม

ช่ัวโมงการเขารับการอบรมจากกลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคลทุกสัปดาห และ

มีการเพ่ิมเติมใหกลุมคนดังกลาวแปลงความรูดานแรงงานเก่ียวกับดิจิทัลไปสูการปฏิบัติ ตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยระบบดิจิทัล ๓. กลุมผูปฏิบัติงาน (Worker) จัดทำชุดความรูทางดิจิทัล 

และพัฒนาการสรางทัศนคติและใหความสำคัญของดิจิทัลการทำงานโดยนำขอมูลและระบบดิจิทัลมาปรับ

ใชในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลที่คาดวาจะไดรับเมื่อพัฒนาตามแผนครบ ๓ ป บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล  
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คํานํา 
 

   การจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับน้ี มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอผลงานสําหรับการขอรับ

การประเมินในตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ ตําแหนงเลขที่ ๑๒๖ กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล             

กองบริหารทรัพยากรบุคคล การนําเสนอผลงานแบงเปน ๒ สวน สวนที่ ๑ นําเสนอผลงานที่ผานมา เรื่อง 

“การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตําแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการ

คัดเลือกในตําแหนงอ่ืน” มีวัตถุประสงคเพ่ือใหทราบถึงความสําคัญ ขั้นตอน วิธีการ และแนวทางปฏิบัติ 

ตามหลักเกณฑ วิธีการที่ ก.พ. กําหนด เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชี                

ผูสอบแขงขันไดตําแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืนไดอยางถูกตอง ตลอดจนถึง 

ปญหาและอุปสรรคที่พบในการดําเนินการ และขอเสนอแนะในการพัฒนางานใหดีย่ิงขึ้น สําหรับสวนที่ ๒ 

นําเสนอแนวทางการพัฒนางานในตําแหนงที่ขอรับการประเมิน โดยนําเสนอเรื่อง “แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน” ซึ่งไดดำเนินการวิเคราะห 

ถึงสภาพปญหา และรวบรวมความรู แนวความคิด ในการพัฒนางาน เพ่ือนำเสนอแนว แนวทางการพัฒนา

บุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

    ผูขอรับการประเมินหวังเปนอยางย่ิงวาผลงานทางวิชาการฉบับน้ี จะเปนประโยชนตอ 

บุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน และผูที่สนใจ จะไดนําไปเปนแนวทางหรือประยุกตใช ประโยชนในการปฏิบัติงาน

เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอไป  

 

                     ฤทัยรัตน สีนาคลวน  
               กรกฎาคม  ๒๕๖๔ 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



               ง 

สารบญั 
                                                                                                                หนา 

บทคัดยอ  ก 
คํานาํ    ค 
สารบัญ ง 
สารบัญภาพ ฉ 
สารบัญตาราง   ช 
สวนที่ ๑ ผลงานที่เปนผลการดําเนินงานทีผ่านมา 
 ๑. ช่ือผลงาน เรื่อง การดําเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันได ๑ 
 ในตําแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตําแหนงอ่ืน   
 ๒. ระยะเวลาดําเนินการ ๑ 
 ๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดที่ใชในการดําเนินการ ๑ 
      ๓.๑ หลักการและเหตุผล ๑ 
      ๓.๒ ความรูทางวิชาการหรือแนวคิด ๒ 
          ๑) พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ๒ 
          ๒) หนังสอืสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๕ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ ๒ 
          เรื่อง หลกัเกณฑวิธีการ และเง่ือนไขการสอบแขงขันเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ 
          ๓) หนังสอืสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๖ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ ๔ 
          เรื่อง การคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ 
          ๔) หนังสอืสํานักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๘ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๖ ๔ 
          เรื่อง การอนุมัติคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได 
                       ๕) การประสานงาน ๖ 
 ๔. สรุปสาระและขั้นตอนการดําเนินการ ๑๐ 
 ๕. ผูรวมดําเนินการ ๒๒ 
 ๖. สวนของงานที่ผูเสนอเปนผูปฏิบัติ ๒๒ 
 ๗. ผลสําเร็จของงาน ๒๔ 
 ๘. การนําไปใชประโยชน ๒๔ 
 ๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหา/อุปสรรค ๒๔ 
 ๑๐. ขอเสนอแนะ ๒๕ 
สวนที่ ๒  ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพฒันางานใหมีประสทิธิภาพ  
 ช่ือเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล  
     ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๑. หลักการและเหตุผล   ๒๖
  
  
 



              จ 

สารบญั (ตอ) 
                                                                                                                 หนา 

 ๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ  
 ๒.๑ บทวิเคราะห ๒๘ 
 ๒.๒ แนวความคิด ๓๐ 
  ๒.๓ ขอเสนอ ๓๙ 
 ๓. ผลที่คาดวาจะไดรับ ๔๔  
 ๔. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ  ๔๕ 
บรรณานุกรม ๔๖ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 

 

สารบญัภาพ 

หนา 

 
ภาพที่ ๑   ขั้นตอนการดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบ            ๑๑ 
             แขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน 
ภาพที่ 2   แสดงกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรในองคกร                 ๓2 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ช 

 

สารบญัตาราง 
หนา 

 
ตารางที่ 1   ตารางสรุปการขอใชบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงของสวนราชการอ่ืน              ๑๔                          

                 เพ่ือมาขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนของสำนักงานปลัด 

                กระทรวงแรงงาน 

ตารางที่ ๒   แบบประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง              ๑9 

ตารางที่ ๓   ตัวอยางตารางสรุปผลคะแนนผูเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง          ๒๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สวนท่ี ๑ 
ผลงานท่ีเปนผลการดำเนินงานท่ีผานมา 

 
๑. ชื่อผลงาน การดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชี 

 เปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน 
 

๒. ระยะเวลาดำเนนิการ ระหวางเดือนมกราคม – ธันวาคม ๒๕๖๑ 
 
๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดทีใ่ชในการดำเนนิการ 
    ๓.๑ หลักการและเหตุผล 

คนถือวาเปนบุคลากรที่มีคุณคาในทุกหนวยงานหรือองคกร องคกรจะเคลื่อนที่ไปขางหนาไดก็ดวยคน 
และองคกรจะประสบผลสำเร็จตามที่ไดคาดหวังไวไดก็ดวยคนที่มีประสิทธิภาพ การที่องคกรจะไดคนดีมีคุณภาพ
จะตองเริ่มต้ังแตการสรรหา คัดเลือก หรือเลือกสรรจากแหลงตาง ๆ ดังน้ัน การสรรหาและคัดเลือกคนจะตอง
มีการวางระบบรูปแบบการดำเนินการที่มีประสิทธิภาพเพ่ือใหไดคนที่มีประสิทธิภาพเขามาสูองคกรและ
ทำงานใหองคกรประสบผลสำเร็จตามเปาหมายหรือเปาประสงคขององคกร 

สำหรับประเทศไทยการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบราชการ รัฐบาลไดกำหนดใหสำนักงาน ก.พ. 
เปนหนวยงานกลางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของระบบขาราชการพลเรือนไทย ซึ่งไดมีการกำหนด
แนวทางการในสรรหาและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเขาสูระบบราชการโดยระบุรายละเอียดไวตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ไวหลายวิธี อาทิ มาตรา ๕๓ จากการสอบแขงขัน มาตรา ๕๕ 
การคัดเลือกไดโดยไมตองสอบแขงขัน เปนตน ซึ่งการสอบแขงขันเพื่อคัดเลือกบุคคลเพื่อเขารับราชการ
ของสวนราชการน้ัน มีกระบวนการและขั้นตอนที่ยุงยากซับซอน ตองใชงบประมาณ และทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการในการชวยดำเนินงานเปนจำนวนมาก ในบางครั้งสวนราชการมีตำแหนงวางเพ่ือที่จะบรรจุ
แตงต้ังบุคลากรเพ่ือเปนขาราชการพลเรือนไมก่ีตำแหนง ดังน้ัน การที่สวนราชการจะเปดรับสมัครและ
สอบแขงขันเองจึงเปนสิ่งที่ไมคุมคาและจะเปนการสิ้นเปลืองงบประมาณของราชการ หรือกลาวแบบงายๆ 
คือ เปนการทำงานที่ไดไมคุมเสีย ดังน้ัน ก.พ. ไดกำหนดหลักเกณฑและวิธีการเพ่ือแกไขปญหาดังกลาว โดย
การบรรจุและแตงต้ังจากผูสอบแขงขันไดในตำแหนงน้ัน สามารถบรรจุแตงต้ังไดโดยที่หนวยงานที่มีตำแหนง
วางอาจจะไมไดเปนผูดำเนินการสอบแขงขันเองก็ได โดยมีการขอความอนุเคราะหจากสวนราชการอ่ืนที่มี
การดำเนินการสอบแขงขันและขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันไดไว ซึ่ง ก.พ. ไดกำหนดหลักเกณฑและวิธีการ
ดำเนินการไวอยางละเอียดสำหรับใชเปนแนวทางเพ่ือใหทุกสวนราชการปฏิบัติตาม 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนสวนราชการขนาดกลางคอนไปทางขนาดเล็ก โดยมีบุคลากร 
รวม ๖๗๑ อัตรา (ขอมูล ณ วันที่ ๓๐ มิถุนายน ๒๕๖๔) มีสายงานรวม ๑๙ สายงาน ไดแก สายงานบริหาร 
อำนวยการ จัดการงานทั่วไป ทรัพยากรบุคคล นิติการ วิเคราะหนโยบายและแผน วิชาการคอมพิวเตอร 
วิชาการพัสดุ วิเทศสัมพันธ วิชาการเงินและบัญชี วิชาการตรวจสอบภายใน ประชาสัมพันธ บรรณารักษ 
วิชาการแรงงาน ปฏิบัติงานธุรการ ปฏิบัติงานพัสดุ ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงานชางศิลป และ
ปฏิบัติงานชางภาพ ซึ่งระหวางปงบประมาณจะมีตำแหนงวางที่จะบรรจุแตงต้ังบุคลากรใหมไมมากนัก                         
โดยแตละชวง 

 



๒ 
 
โดยแตละชวงจะมีตำแหนงวางไมเกินคราวละ ๑๐ ตำแหนงและเปนตำแหนงที่ไมคอยซ้ำกัน ดังนั้น 
การที่สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะดำเนินการเปดรับสมัครและแขงขันบุคคลทั่วไปเพ่ือบรรจุ
แตงต้ังใหเปนขาราชการพลเรือนในสังกัดจึงเปนสิ่งที่ยุงยากและไมเหมาะสมกับงบประมาณที่จะสูญเสียไป 
ทำใหเลือกวิธีการที่จะขอความอนุเคราะหจากหนวยงานหรือสวนราชการอื ่นที ่ไดม ีการขึ ้นบัญชีผู 
สอบแขงขันไดมาใชสำหรับในการคัดเลือกเพ่ือมาบรรจุและแตงต้ังเขารับราชการในสำนักงานปลัด               
กระทรวงแรงงาน 

ผูขอรับการประเมินไดรับมอบหมายใหเปนเจาหนาที่ที่ดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชี
ผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงของสวนราชการอ่ืนไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งในกระบวนการและแตละขั้นตอนการทำงานมีความละเอียดออน
ทั้งในเชิงวิธีการทำงานและการประสานงานทั้งสวนราชการดวยกันเองและบุคคลที่ไดรับการขึ้นบัญชีของ
สวนราชการที่สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานขอใชบัญชี โดยเฉพาะในสายงานที่ขาดแคลน เชน สายงาน
นักวิชาการการเงินและบัญชี ปฏิบัติงานการเงินและบัญชี เปนตน ซึ่งเปนสายงานที่แตละสวนราชการที่ขึ้น
บัญชีไวไมอยากตัดบัญชีใหกับสวนราชการอื่น ประกอบกับผูที่ไดรับการขึ้นบัญชีก็ไมมีความประสงคอยาก
ไปทดสอบประเมินความเหมาะสมกับสวนราชการอ่ืนนอกเหนือจากสวนราชการที่ตนไดมีรายช่ือขึ้นบัญชีอยู  
ซึ่งผูขอรับการประเมินไดใชความสามารถและประสบการณในการปฏิบัติงานดังกลาวจึงไดพยายามแกไข
ปญหาในขั้นตอนการดำเนินงานตางๆ และในขั้นตอนการประสานงาน จึงขอนำผลงานดังกลาวเพ่ือขอรับ
การประเมินใหเปนระดับที่สูงขึ้น 

 
๓.๒ ความรูทางวิชาการหรอืแนวความคดิ 

๑) พระราชบัญญัติระเบยีบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  
มาตรา ๕๓ การบรรจุบุคคลเขารับราชการเปนขาราชการพลเรือนสามัญ เพื่อแตงตั้งใหดำรง

ตำแหนงใด ใหบรรจุและแตงต้ังจากผูสอบแขงขันไดในตำแหนงน้ัน โดยบรรจุและแตงต้ังตามลำดับที่ในบัญชี
ผูสอบแขงขันได  

การสอบแขงขัน การขึ้นบัญชีผูสอบแขงขันได และรายละเอียดเก่ียวกับการสอบแขงขันใหเปนไปตาม
หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขที่ ก.พ. กำหนด 

๒) หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่  นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๕ ลงวันที่  ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ เรื่อง 
หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการสอบแขงขันเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 

หลักเกณฑและวิธีการนำรายช่ือผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันได
ในตำแหนงอ่ืน ใหสวนราชการดำเนินการ ดังน้ี 

(๑) ใหสวนราชการต้ังคณะกรรมการดำเนินการนำรายช่ือผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้น
บัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตำแหนงอ่ืนขึ้นคณะหน่ึง ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนผูดำรงตำแหนงประเภท
อำนวยการหรือผูไดรับมอบหมาย จำนวนไมนอยกวา ๓ คน โดยต้ังกรรมการคนหน่ึงเปนประธานกรรมการ
และต้ังผูแทน ก.พ. เปนกรรมการดวย  

 
 



๓ 
 
(๒) ใหคณะกรรมการตามขอ ๑ ดำเนินการการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงของผูที่จะ

นำรายช่ือไปขึ้นบัญชีโดยกำหนดวิธีการประเมิน ซึ่งอาจดำเนินการโดยวิธีสัมภาษณ วิธีสอบขอเขยีน วิธีสอบ
ปฏิบัติหรือวิธีอ่ืนใด วิธีหน่ึงหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม ในการน้ี คณะกรรมการอาจต้ังกรรมการ 
สัมภาษณ กรรมการออกขอสอบ กรรมการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือกรรมการอ่ืนหรือเจาหนาทีใหดำเนินการ
ในเรื่องตาง ๆ ไดตามความจำเปน  

การตัดสินวาผูใดเปนผูผานการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงใหถือเกณฑวาตองเปนผูได
คะแนนประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ำกวารอยละ ๖๐ 

(๓) ใหสวนราชการตามขอ ๑ ดำเนินการเกี่ยวกับการเรียกผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหนึ่ง
มาเพ่ือเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงอ่ืนตามขอ ๒ ดังน้ี 

 (๓.๑) ประสานกับสวนราชการเจาของบัญชีผูสอบแขงขันไดเพื่อใหไดชื่อและที่อยูของ
ผูสอบแขงขันไดในบัญชีที่ยังไมไดรับการบรรจุเรียงตามลำดับ ตามจำนวนที่ ก.พ. กำหนด 

 (๓.๒) แจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายช่ือและจำนวนตามขอ (๓.๑) สมัครเขารับการประเมิน
ความเหมาะสมกับตำแหนง โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) กอนวันเริ่มรับสมัคร
ไมนอยกวา ๕ วัน และกำหนดระยะเวลารับสมัครไมนอยกวา ๓ วันทำการ ทั้งน้ี ในหนังสือดังกลาวใหแจง
ดวยวา 

 ก. ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงที่จะ                 
นำรายช่ือไปขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตำแหนงอ่ืน หรือสมัครเขารับการประเมินแลว แตไมไดขึ้นบัญชี 
ยังคงมีช่ืออยูในบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงเดิมและมีสิทธิอยูตามเดิม 

 ข. ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง
หรือผูที่ไดขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตำแหนงที่ประเมินน้ี ผูใดไดรับการเรียกตัวและไดแจงความจํานง
เปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับการบรรจุ หรือไดรับการบรรจุและแตงตั้งในตำแหนงที่ใชนำรายชื่อ
มาดำเนินการเพ่ือขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตำแหนงอ่ืน หรือในตำแหนงอ่ืนๆ ของการสอบครั้งเดียวกัน
กับตำแหนงดังกลาว ผูน้ันหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมดสิทธิที่จะไดขึ้นบัญชี หรือหมดสิทธิที่จะ
ไดรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงที่ประเมินน้ีแลวแตกรณี 

 ค. การประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงจะใชวิธีการตามขอ (๒) วิธีใดวิธีหน่ึง หรือ
หลายวิธีก็ได 

(๔) ใหสวนราชการตามขอ (๑) กำหนดเลขประจำตัวผูสมัครเขารับการประเมิน  ความเหมาะสม
กับตำแหนง ตามลำดับกอนหลังที่สมัคร และประกาศรายช่ือผูมีสิทธิเขารับการ ประเมินโดยมีสาระสำคัญ
ดังน้ี เลขประจำตัวผูเขารับการประเมิน เลขประจำตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม ช่ือตำแหนงในบัญชีเดิม
และช่ือ – ช่ือสกุล  

(๕) การขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันได ใหเรียงลำดับที่จากผูไดคะแนนรวมสูงลงมาตามลำดับ 
ถาไดคะแนนเทากันใหผูไดรับเลขประจำตัวเขารับการประเมินกอนเปนผูอยูในลำดับที่สูงกวา และให
สวนราชการตามขอ (๑) ประกาศการขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดในตำแหนงอ่ืนน้ันเรียงตามลำดับที่ โดยมี
สาระสำคัญตามขอ (๔) ดวย และสงประกาศการขึ้นบัญชีน้ัน ไปยังสวนราชการเจาของบัญชีตามขอ (๓.๑) 
จำนวน ๑ ชุด ภายใน ๕ วันทำการ นับแตวันประกาศการขึ้นบัญชี  
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(๖) เมื่อจะเรียกผูไดขึ้นบัญชีเปนผูสอบแขงขันไดตามขอ (๕) มารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุตามลำดับ

ที่ในบัญชีใหตรวจสอบกับสวนราชการเจาของบัญชีตามขอ (๓.๑) เสียกอนวา ผูที่จะเรียกมารายงานตัวน้ัน
ยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังตามนัยขอ (๓.๒) ข. แลว จึงมีหนังสือเรียกผูน้ันมารายงานตัวโดยสง  
ทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ทั้งนี้ วันที่กำหนดใหมารายงานตัวตองเปนวันที่หลังจากที่มีหนังสือใหมา
รายงานตัวไมนอยกวา ๕ วัน และในวันที่ผูสอบแขงขันไดมารายงานตัวใหตรวจสอบผูที่มารายงานตัวเพ่ือจะ
รับการบรรจุดวยวา ผูน้ันยังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังตามนัยขอ (๓.๒) ข. อยูหรือไม หากผูน้ัน
ยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังอยู ก็ใหผูน้ันแสดงความจำนงเปนลายลักษณอักษรวา จะรับการบรรจุ
และแตงต้ังในตำแหนงที่มารายงานตัวครั้งน้ี และขอสละสิทธิการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนง ๆ ในการสอบ
ครั้งเดียวกันกับตำแหนงที่จะรับการบรรจุครั้งน้ี แลวสงหลักฐานการสละสิทธิน้ันไปขอใหสวนราชการ
เจาของบัญชีตามขอ (๓.๑) คัดช่ือผูน้ันออกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดเดิมและสงหลักฐานการสมัครสอบของ
ผูน้ันที่มีอยูทางสวนราชการเจาของบัญชีเดิมมาใหโดยเร็วแลวสั่งบรรจุและแตงต้ังตามลำดับที่ในบัญชี 

๓) หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๖ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ เรื่อง การคัดเลือก
เพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 

     ดวยมาตรา ๕๕ แหงพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ บัญญัติวา ในกรณีที่ 
มีเหตุพิเศษ ผูบังคับบัญชาซึ่งมีอำนาจสั่งบรรจุ ตามมาตรา ๕๗ อาจคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเขารับราชการ
และแตงต้ังใหดำรงตำแหนง โดยไมตองดำเนินการสอบแขงขันตามมาตรา ๕๓ ก็ได ทั้งน้ี ตามหลักเกณฑ 
วิธีการและเง่ือนไขที่ ก.พ. กำหนด ก.พ. พิจารณาแลว จึงมีมติใหกำหนดเหตุพิเศษ หลักเกณฑ และวิธีการ
ใหสวนราชการคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเขารับราชการและแตงต้ังใหดำรงตำแหนงไดโดยไมตองสอบแขงขัน 
ดังตอไปน้ี 

    ๑. กรณีเหตุพิเศษซึ่งสวนราชการอาจคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเขารับราชการและแตงต้ังใหดำรง
ตำแหนงได  (๖) กรณีอ่ืนที่ ก.พ. อนุมัติ 

๔) หนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๘ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๖ เรื่อง การอนุมัติ
คัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได โดยอางถึงหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๖ ลงวันที่ ๑๑ 
ธันวาคม ๒๕๕๑  

    ตามหนังสือที่อางถึง ก.พ. กำหนดกรณีเหตุพิเศษซึ่งสวนราชการอาจคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุ
เขารับราชการและแตงตั้งใหดำรงตำแหนงไดโดยไมตองสอบแขงขันในกรณีตาง ๆ โดยกำหนดขอ ๑(๖) 
กรณีอ่ืน ที่ ก.พ. อนุมัติ มาเพ่ือทราบและถือปฏิบัติ ความแจงแลว น้ัน  

    บัดน้ี ก.พ. ไดพิจารณามีมติอนุมัติใหสวนราชการอาจคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเขารับราชการ โดยไมตอง
สอบแขงขันได กรณีที่สวนราชการมีตำแหนงวางในตำแหนงประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน และตำแหนง
ประเภทประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ซึ่งตองการบุคคลที่มีวุฒิการศึกษาอยางเดียวกัน และมีความรู 
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่เหมือนหรือใกลเคียงกันกับตำแหนงที่ไดมีการสอบแขงขันและขึ้นบัญชีไว 
ใหสวนราชการสามารถคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก
ในตำแหนงอ่ืนไดโดยเรียกผูสอบแขงขันไดมารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงเปนจำนวนสามเทา
ของตำแหนงวาง แตไมนอยกวาสิบคน โดยเรียกต้ังแตลำดับแรกของผูที่ยังไมไดรับการบรรจุไปตามลำดับตอกัน เรื่อย ๆ   
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  โดยไมซ้ำกัน และเมื่อเรียกจนถึงคนสุดทายในบัญชีแลว แตบัญชียังไมยกเลิกใหยอนกลับมาเริ่ม
เรียกต้ังแตลำดับแรกของผูที่ยังไมไดรับการบรรจุอีก ในกรณีที่มีผูสอบแขงขันไดเหลือในบัญชีนอยกวาสิบคน ให
เรียกตามจำนวนที่เหลือในบัญชีได และใหสวนราชการดำเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
ดังตอไปน้ี  

๑. ใหสวนราชการตั้งคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหนึ่ง
ไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนขึ้นคณะหน่ึง ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนผูดำรง
ตำแหนงประเภทอำนวยการหรือผูไดรับมอบหมาย จำนวนไมนอยกวา ๓ คน โดยตั้งกรรมการคนหนึ่ง 
เปนประธานกรรมการและต้ังผูแทน ก.พ. เปนกรรมการดวย  

๒. ใหคณะกรรมการตาม ๑. ดำเนินการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงของผูที่จะนำรายช่ือ
ไปขึ้นบัญชีโดยกำหนดวิธีการประเมิน ซึ่งอาจดำเนินการโดยวิธีการสัมภาษณ วิธีสอบขอเขียน วิธีสอบปฏิบัติ
หรือวิธีอ่ืนใด วิธีหน่ึงหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม ในการน้ี คณะกรรมการอาจต้ังกรรมการสัมภาษณ 
กรรมการออกขอสอบ กรรมการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือกรรมการอื่นหรือเจาหนาที่ใหดำเนินการ
ในเรื่องตาง ๆ ไดตามความจำเปน ๒  

การตัดสินวาผูใดเปนผูผานการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง ใหถือเกณฑวาตองเปนผูไดคะแนน
ประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ำกวารอยละ ๖๐  

๓. ใหสวนราชการตาม ๑. ดำเนินการเกี่ยวกับการเรียกผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงมาเพ่ือเขารับ
การประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงตาม ๒. ดังน้ี 

(๑) ประสานกับสวนราชการเจาของบัญชีผูสอบแขงขันไดเพ่ือใหไดช่ือและที่อยูของผูสอบแขงขันได
ในบัญชี ที่ยังไมไดรับการบรรจุเรียงตามลำดับ ตามจำนวนที่ ก.พ. กำหนด 

(๒) แจงใหผูสอบแขงขันไดตามรายช่ือและจำนวนตาม ๓(๑) สมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม
กับตำแหนง โดยแจงเปนหนังสือสงทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) กอนวันเริ่มรับสมัคร ไมนอยกวา ๕ วัน 
และกำหนดระยะเวลารับสมัครไมนอยกวา ๓ วันทำการ ทั้งน้ีในหนังสือดังกลาวใหแจงดวยวา 

 ก. ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง หรือสมัครเขารับ
การประเมินแลว แตไมไดรับการคัดเลือก ยังคงมีช่ืออยูในบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงเดิมและมีสิทธิอยู
ตามเดิม 

 ข. ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง หรือผูที่
ไดรับการคัดเลือกในตำแหนงที่ประเมินน้ี ผูใดถูกยกเลิกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงที่ใชเพ่ือการ
คัดเลือกบรรจุหรือไดรับการเรียกตัวและไดแจงความจำนงเปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับการบรรจุ หรือ
ไดรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงที่ใชเพ่ือการคัดเลือกบรรจุ หรือในตำแหนงอ่ืน ๆ ของการสอบครั้ง
เดียวกันกับตำแหนงดังกลาว ผูน้ันหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมดสิทธิที่จะเปนผูไดรับการคัดเลือก 
หรือหมดสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงที่ประเมินน้ีแลวแตกรณี 

 ค. การประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงจะใชวิธีการตาม ๒. วิธีใดวิธีหน่ึง หรือ หลายวิธีก็ได  
๔. ใหสวนราชการตาม ๑. กำหนดเลขประจำตัวตัวผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง

ตามลำดับกอนหลังที่สมัคร และประกาศรายช่ือผูมีสิทธิเขารับการประเมินโดยมีสาระสำคัญ ดังน้ี เลขประจำตัว        
ผูเขารับการประเมิน เลขประจำตัวผูสอบแขงขันไดในบัญชีเดิม ช่ือตำแหนงในบัญชีเดิม และช่ือ – ช่ือสกุล 
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๕. การขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก ใหเรียงลำดับจากผูที่ไดคะแนนมากไปนอย ถาไดคะแนน
เทากันใหผูไดรับเลขประจำตัวเขารับการประเมินกอนเปนผูอยูในลำดับที่ดีกวาและใหสวนราชการตาม ๑. 
ประกาศการขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนน้ันเรียงตามลำดับที่ โดยมีสำระสำคัญตาม ๔. ดวย 
และสงประกาศการขึ้นบัญชีน้ันไปยังสวนราชการเจาของบัญชีตาม ๓(๑) จำนวน ๑ ชุด ภายใน ๕ วัน ทำการ 
นับแตวันประกาศการขึ้นบัญชี 

๖. เมื่อจะเรียกผูไดขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคดัเลือกตาม ๕. มารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุตามลำดับที่
ในบัญชีใหตรวจสอบกับสวนราชการเจาของบัญชีตาม ๓(๑) เสียกอนวา ผูที่จะเรียกมารายงานตัวน้ันยังคงมี
สิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังตาม ๓(๒) ข. แลวจึงมีหนังสือเรียกผูน้ันมารายงานตัว โดยสงทางไปรษณีย
ดวนพิเศษ (EMS) ทั้งน้ี วันที่กำหนดใหมารายงานตัวตองเปนวันที่หลังจากที่มีหนังสือใหมารายงานตัวไมนอยกวา 
๕ วัน และในวันที่ผูสอบแขงขันไดมารายงานตัวใหตรวจสอบผูที่มารายงานตัวเพ่ือจะรับการบรรจุดวยวา 
ผูน้ันยังคงเปนผูมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังตาม ๓(๒) ข. อยูหรือไม หากผูน้ันยังคงมีสิทธิที่จะ
ไดรับการบรรจุและแตงต้ังอยู ก็ใหผูน้ันแสดงความจำนงเปนลายลักษณอักษรวาจะรับการบรรจุและแตงต้ัง
ในตำแหนงที่มารายงานตัวครั้งน้ี และขอสละสิทธิการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงอ่ืน ๆ ในการสอบครั้ง
เดียวกันกับตำแหนงที่จะรับการบรรจุครั้งน้ี แลวสงหลักฐานการสละสิทธิน้ันไปขอใหสวนราชการเจาของ
บัญชีตาม ๓(๑) คัดช่ือผูน้ันออกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดเดิม และสงหลักฐานการสมัครสอบของผูน้ันที่มีอยู
ทางสวนราชการเจาของบัญชีเดิมมาใหโดยเร็ว แลวสั่งบรรจุและแตงต้ังตามลำดับที่ในบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 

สำนักงาน ก.พ. (๒๕๖๐) “ตำแหนงอ่ืน” หมายถึง ช่ือตำแหนงเดียวกันกับตำแหนงที่ดำเนินการคัดเลือกจาก
บัญชีผูสอบแขงขันได แตตางสวนราชการหรือตำแหนงตางกัน แตตองการบุคคลที่มี วุฒิการศึกษา ความรู 
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่เหมือนหรือใกลเคียงกันกับตำแหนงที่จะดำเนินการคัดเลือกจากบัญชี
ผูสอบแขงขันได 

 

๕) การประสานงาน  
    รัตนาภรณ ศรีพยัคฆ (๒๕๕๓) “การประสานงาน” หมายถึง การติดตอสื่อสารใหเกิดความคิด 

ความเขาใจตรงกันในการรวมมือปฏิบัติงานใหสอดคลอง ทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะตองกระทำใหบรรลุ
วัตถุประสงคอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพเพ่ือใหงานดำเนินไปอยางราบรื่น ไมเกิดการทำงานซ้ำซอน 
ขัดแยงกัน หรือเหลื่อมล้ำกัน การประสานงานจึงเปนกระบวนการหน่ึงของการบริหารและการปฏิบัติงานในหนวยงาน
หรือองคกร ความสำเร็จของการประสานงานขึ้นอยูกับบทบาทและความสามารถของบุคลากร  

     การประสานงานเกิดจากความตองการใหงานที่ทำประสบผลสำเร็จ โดยผูปฏิบัติจะตองมีความ
รับผิดชอบที่จะทำงานเหลาน้ัน เปนไปตามระยะเวลาที่กำหนด และจะตองมีความสอดคลองกันอยาง เหมาะสม 
มีการสื่อสารที่ตรงกันอยางรวดเร็วและราบรื่น จะตองสามารถทำใหทุกฝายเขารวมทำงานอยางมีจุดหมาย
เดียวกันตามวัตถุประสงคของงานที่กำหนดไวและตองมีคุณภาพตามมาตรฐานที่เปนไปตามขอกำหนด 
ประหยัดเวลาและทรัพยากร 

    “การประสานงาน” หมายถึง การจัดใหคนในองคกรทำงาน สัมพันธสอดคลองกันโดยจะตอง
ตระหนักถึงความรับผิดชอบ วัตถุประสงคเปาหมาย และมาตรฐานการปฏิบัติขององคกรเปนหลัก ตองมี 
การจัดระเบียบ วิธีการทำงาน อีกทั้งความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนน้ำหน่ึงใจเดียวกัน เพ่ือใหเกิดความเขาใจ
ตรง  



    ๗ 
 
ตรงกันในการรวมมือปฏิบัติงานใหสอดคลองทั้งเวลา และกิจกรรมที่ตองกระทำใหบรรลุวัตถุประสงคโดยไมทำให
เกิดความสับสน ขัดแยง หรือเหลื่อมล้ำกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหงานดำเนินไปอยางราบรื่น ทำใหไดมาซึ่งงานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   ในทางราชการไดมีนักวิชาการใหความหมายไววา การประสานงาน หมายถึง “การจัดระเบียบ
วิธีการทำงานเพ่ือใหงานและเจาหนาที่ฝายตาง ๆ รวมมือปฏิบัติงานเปนน้ำหน่ึงใจเดียว ไมทำใหงานซอนกัน  
ขัดแยงกัน หรือเหลื่อมล้ำกัน ทั้งน้ีเพ่ือใหงานดำเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับวัตถุประสงคและนโยบาย
ขององคการน้ันอยางสมานฉันทและมีประสิทธิภาพ”  

   สวนทางธุรกิจนิยมที่จะใหความหมายวา การประสานงาน หมายถึง “การติดตอสื่อสารใหเกิด
ความคิดความเขาใจตรงกันในการ รวมมือปฏิบัติงานใหสอดคลองทั้งเวลา และกิจกรรมที่จะตองกระทำ
ใหบรรลุวัตถุประสงคอยางสมานฉันทเพื่อใหงานดำเนินไปอยางราบรื่น ไมเกิดการทำงานซ้ำซอน 
ขัดแยงหรือเหลี่อมล้ำกัน” 

   การประสานงาน คือ การจัดระเบียบการทำงานใหงานและคนทำงานสอดคลองกัน เปนน้ำหน่ึง
ใจเดียวกัน แตการทำงานไมซ้ำซอนกัน และเปนการประสานหลายเรื่องไปพรอม ๆ กัน เชน เปาหมาย 
แรงงาน ขอมูล ความคิดเห็น จิตใจ ทรัพยสิน วิธีการ ที่จะเขาสูเปาหมายของโครงการ 

องคประกอบของการประสานงาน 
การประสานงานอาจพิจารณาองคประกอบที่สำคัญ ไดดังน้ี  
๑. ความรวมมอื จะตองสรางสัมพันธภาพในการทำงานรวมกันของทกุฝาย โดยอาศัยความเขาใจ หรือ

การตกลงรวมกัน มีการรวบรวมกำลังความคิด วิธีการ เทคนิค และระดมทรัพยากร มาสนับสนุนงานรวมกัน 
เพ่ือใหเกิดความเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน เต็มใจที่จะทำงานรวมกัน  

๒. จังหวะเวลา จะตองปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ และความรบัผิดชอบของแตละคน ตามกำหนดเวลา
ที่ตกลงกันใหตรงเวลา  

๓. ความสอดคลอง จะตองพิจารณาความพอเหมาะพอดี ไมทำงานซอนกัน 
๔. ระบบการสือ่สาร จะตองมีการสื่อสารที่เขาใจตรงกัน อยางรวดเร็ว และราบรื่น  
๕. ผูประสานงาน จะตองสามารถดึงทุกฝายเขารวมทำงาน เพ่ือตรงไปสูจุดหมายเดียวกัน ตามที่กำหนด

เปนวัตถุประสงคของงาน 
ลักษณะของการประสานงาน  
จากความหมายของการประสานงานที่กลาวถึงขางตน จะเห็นไดวาการประสานงานมีลักษณะ ดังน้ี  
๑. การประสานงาน เปนเรื่องเกี่ยวกับการจัดใหงานสอดคลอง กันโดยปราศจากการขัดแยง  
๒. การประสานงาน เปนเรื่องเกี่ยวกับความรวมมือของผูนำ และผูปฏิบัติงานทุกฝาย  
๓. การประสานงานเปนเรื่องเกี่ยวกับหนาที่ในทางจัดการ  
๔. การประสานงานเปนการติดตอสื่อสาร โดยเฉพาะอยางย่ิงการติดตอสื่อสาร ๒ ทาง (Two-Way 

Communication) จะชวยใหมี ความเขาใจตรงกัน  
๕. การประสานงานมีอยูทุกระดับช้ัน ของสายการบังคับบัญชาทั้งในรูปที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
 
 



๘ 
 

๖. การประสานงานมีไดทั้งระหวางหนวยงานตาง ๆ ระดับเดียวกัน และระหวางหนวยงานที่อยูตาง
ระดับกัน 

ปญหาในการติดตอประสานงาน โดยสวนใหญปญหาที่เกิดขึ้นจากการติดตอประสานงานมัก จะเปนเรื่อง
ของการบริหารคน ซึ่งไมสามารถบังคับใหใครทำอะไร ตามใจไดคนเปนเร่ืองที่ควบคุมคอนขางลำบาก 
เรื่องหนักใจอยูที่วาจะตองไปติดตอประสานงานกับคนที่คุยกันแลวจูนกันไมติด พูดกันไมรูเรื่อง คิดกันคนละอยาง 
และที่ซ้ำรายหากตองไปติดตอประสานงานกับคนที่ไมถูกชะตากัน รับรองวาใครก็ใคร จะตองคิดมาก กลุมใจ 
หรือมีปญหาเกิดขึ้นตามมาสารพัด ไมมีใครที่ไมเคยเจอปญหาในการติดตอประสานงาน แตสิ่งสำคัญคือ                  
จะเอาชนะปญหาที่เกิดขึ้นน้ันไดอยางไร ซึ่งพบวาสวนใหญปญหาที่เกิดขึ้นจากการติดตอประสานน้ันหนีไมพน
สาเหตุของเรื่องวุน ๆ ดังตอไปน้ี 

1. ใหขอมลูลาชาเกินไป  
การที่ติดตอประสานงานกับ อีกหนวยงานหน่ึงลาชา น่ันอาจจะเปนเพราะวามัวแตรอขอมูลจาก 

อีกหลายหนวยงานจึงทำใหสงขอมูลใหหนวยงานที่เกี่ยวของลาชาตามไปดวย ปญหาน้ีเกิดขึ้นบอยครั้ง  
2. รับ - สงขอมูลผิดพลาด  

การรับและสงมอบขอมูล รายงาน เอกสารที่ผิดพลาด ยอมนำไปสูการติดตอประสานงานที่ไมรูจบ 
คนบางคนยังไมทันฟงกลับดวนสรุปตามอำเภอใจ หรือคนบางคนเอาเร็วไวกอน สงขอมูลใหดวยความรวดเร็ว 
แตขอมูลที่ นำสงใหกลับพบแตขอผิดพลาด 

3. เพิกเฉย และหลงลืม  
การเพิกเฉย ไมสนใจวาเปนหนาที่ของตนเองที่จะตองติดตาม ติดตอประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ 

คิดวาไมใชเรื่อง ไมใชหนาที่ ไมเห็นความจำเปน หรือไมเห็นความสำคัญของการติดตอประสานงาน คิดเสีย
แตวารอใหอีกฝาย ติดตอมาเองไมดีกวาหรือ และบางคนย่ิงซ้ำรายใหญ นัดแลว แตกลับลืมนัดที่รับปากไว  

4. ไมไดรับความรวมมือ มีสาเหตุมาจากมีความคิดที่แตกตางกัน มีอคติตอกัน ไมชอบกัน หรือปดบัง
ขอมูล ทำใหไมเกิดความรวมมืออยางจริงจัง 

ปจจัยในการประสานงาน  
ปจจัยที่จำเปนตอการประสานงานไมวาจะเปนองคการ หรือหนวยงานประเภทใดมีปจจัยที่สำคัญ 

ดังน้ี  
๑. คน หมายถึง ผูซึ่งจะทำใหงานเปนผลขึ้นมา การประสาน งานที่แทจริง คือ การประสานคนให

รวมใจรวมกำลังงานดวยการนำเอาความสามารถของคนมาทำใหเกิดผลงานในจุดมุงหมายเดียวกัน 
ความสามารถของคนพิจารณาไดสองดานคือทางดานความรูและดานความสัมพันธกับผูอ่ืน ผูประสานงาน
ตองมีความรูความสามารถและการมองการณไกล มีมนุษย - สัมพันธดีมีทัศนคติที่ดีตอกัน ผูรวมงานทุกฝาย
เขากันไดดีมีการพบปะหารือกันอยูเสมอ  

๒. เงิน หมายถึง ตัวเงินและสิ่งอ่ืนซึ่งสามารถใชเปนสื่อกลาง ในการแลกเปลี่ยนไดในการประสานงาน
จะตองมีกำลังเงินสนับสนุนการปฏิบัติงาน  

๓. วัสดุ หมายถึง สิ่งของเครื่องมือและเครื่องใชตาง ๆ ในการประสานจะตองมีวัสดุอุปกรณชวยในการ
ประสานงานอยางพอเพียง 

 



๙ 
 
๔. วิธีการทำงาน หมายถึง การบริหารงานใหสามารถบรรลุ ผลสำเร็จตามจุดประสงคที่กำหนดเปน

เปาหมายไว มีการกำหนดอำนาจหนาที่และความรับผิดชอบใหชัดเจน มีการมอบหมายงาน และการควบคุมงาน 
การติดตอสื่อสารที่ดี การประสานงานอาจทำไดหลายวิธีซึ่งแตละวิธียอมใหผลแตกตางกันไปสุดแตเง่ือนไข
ของสถานการณที่ผิดแผกแตกตางกันอาจมีการประสานงานดวยระบบ หรอืประสานงานดวยคน หรืออาจใชทั้ง
ระบบและคนควบคูกันไป การประสานงานอาจมีบุคคลคนเดียวเปนผูประสาน เพ่ือความคลองตัวและการ
ตัดสินใจแกปญหาที่รวดเร็ว ฉับไว แตถาเปนงานที่มีระบบซับซอนและมีขอบเขตกวางขวางเกินกวาที่คนเพียง
คนเดียวจะประสานงานไดก็ตองจัดต้ังเปนคณะผูประสานงานการประสานงาน อาจกระทำไดเปน ๒ ลักษณะ คือ  

๑) การประสานงานอยางเปนทางการ หมายถึง การประสานงานแบบมีพิธีรีตรองที่ตองปฏิบัติ
เชน มีหนังสือติดตอหรือแจงเปนลายลักษณอักษร หรือเสนอรายงานเปนลำดับช้ัน เปนตน  

๒) การประสานงานอยางไมเปนทางการ หมายถึง การประสานงานแบบไมมีพิธีรีตรองเพียงแต
ทำความตกลงใหทราบถึงการที่จะปฏิบัติใหเปนไปตามจังหวะเวลาเดียวกัน และดวยจุดประสงคเดียวกัน 
การดำเนินการตองอาศัยความใกลชิดสนิทสนมเปนสวนตัวระหวางบุคคล ไมมีแบบแผน เปนการติดตอแบบ
เผชิญหนาซึ่งกันและกัน ผลดีก็คือ สามารถมีความเขาใจที่ตรงกันและชัดเจนที่สุด เชน การประสานงาน 
ดวยวาจาทางโทรศัพทหรือการเขาพบผูที่ติดตอโดยตรง 

สิ่งที่ตองประสาน การประสานงานน้ัน มีความหลากหลายในเรื่องที่จะประสานกัน ซึ่งจะตองพิจารณา
รูปแบบของการประสานงานใหเหมาะสม โดยทั่วไปมีสิ่งที่ตองคำนึงถึงในการประสานงานในแตละกรณี
ดังตอไปน้ี  

๑. วัตถุประสงค การประสานงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค ตองอาศัยความรวมมือและจังหวะเวลา
ในการปฏิบัติจากผูเกี่ยวของหลายฝาย  

๒. กระบวนการ การประสานงานในเรื่องที่มีขั้นตอนการปฏิบัติอยางเปนกระบวนการ จะตองกระทำ
ใหสอดคลองกับวัตถุประสงคซึ่งเปนสิ่งที่จะตองระมัดระวังอยางย่ิง เพราะงานที่มีวัตถุประสงคดีแตมีการ
ปฏิบัติผิดขั้นตอน ก็จะทำใหไมไดรับผลตามตองการ  

๓. เจาหนาที่กับเจาหนาที่ การประสานงานระหวางคนตองคำนึงถึงความเขาใจและความรูสึกที่ดี
ตอกัน ในเบ้ืองตนจะตองมีการยอมรับระหวางกันเพ่ือจะไดมีทัศนคติที่ดีตอกัน ความรวมมือก็จะเกิดตามมา 
เจาหนาที่ซึ่งรับผิดชอบในงานที่ตองรวมกันทำเปนทีมก็จะตองใหความรวมมือกันโดยลักษณะของการทำงาน
อยูแลว แตเจาหนาที่ซึ่งอยูตางหนวยงานกันมักจะเขาใจวาอยูตางทีมงานกัน แทที่จริงผูซึ่งอยูตางหนวยงานกัน
แตตองติดตอประสานงานกันก็คือ เปนทีมงานเดียวกันไดทั้งน้ีจะตองทำความเขาใจวัตถุประสงคใหตรงกัน
และรูบทบาทหนาที่ของตนในงานที่จะประสานกัน มีความรวมมือใหแกกัน  

๔. หนวยงานตอหนวยงาน การประสานงานระหวางหนวยงานตอหนวยงาน  
๕. นโยบายกับการปฏิบัติ นโยบายถูกกำหนดขึ้นโดยผูบริหารสูงสุด การปฏิบัติดวยวิธีการใด ๆ จะตอง

ไมขัดกับนโยบายแมจะใหผลตรงตามวัตถุประสงคและบรรลุเปาหมาย โดยมีการประสานนโยบายอันไดแก 
หลักการที่กำหนดไวลวงหนาเพ่ือใชเปนกรอบหรือ แนวทางปฏิบัติซึ่งจะตองทำใหผูเก่ียวของทุกฝายไดรับรู        
มีความเขาใจ และปฏิบัติไดถูกตองตรงกัน เปนการประสานนโยบายกับการปฏิบัติ  

 
 



๑๐ 
 

๖. การปฏิบัติกับการปฏิบัติในการประสานงานใด ๆ จะมีการปฏิบัติหลายกิจกรรมซึ่งแตละกิจกรรม                
ก็จะดำเนินไปในแนวทางที่จะใหเกิดประสิทธิผลอยางมีประสิทธิภาพและประหยัด แตถาไมมีการประสาน
การปฏิบัติก็อาจจะไมสอดคลองกัน ไมถูกจังหวะเวลา และ เปนผลใหงานโดยสวนรวมเสียหายได 

 
๔. สรุปสาระและขัน้ตอนการดำเนินการ 

ผูขอรับการประเมินไดศึกษา วิเคราะหหลักเกณฑและเง่ือนไขการดำเนินการคัดเลือกขาราชการ
จากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนจากหนังสือเวียน 
สำนักงาน ก.พ. พรอมทั้งไดใชหลักการหรือเทคนิคการประสานงานรวมกันระหวางหนวยงานเจาของบัญชี 
และผูที่ไดขึ้นบัญชีเพ่ือดำเนินการใหเปนไปตามระเบียบ กระบวนการและขั้นตอนที ่ก.พ. กำหนด อยางถูกตอง 
โปรงใส และสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดขาราชการพลเรือนที่มีคุณภาพ มีศักยภาพที่เหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามที่หนวยงานคาดหวัง ซึ่งผูขอรับการประเมินไดจำแนกกระบวนการ
หรือขั้นตอนในการปฏิบัติดังกลาวต้ังแตตนจนจบภารกิจไดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 

ภาพที่ ๑ ขั้นตอนการดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชี
เปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ ๑ ตรวจสอบตำแหน่งว่าง 

ขั้นตอนที่ ๒ ค้นหาบัญชีผู้สอบแข่งขัน และเลือกบัญชีที่เหมาะสมที่สุด 

ขั้นตอนที่ ๓ ต้ังคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือก 

ขั้นตอนที่ ๔ ประสานขอรายชื่อผู้สอบแข่งขันได้จากส่วนราชการเจ้าของบัญชี 

ขั้นตอนที่ ๕ ประชุมคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือก 

ขั้นตอนที่ ๖ แจ้งผู้สอบแข่งขันได้ ให้สมัครเข้ารับการประเมินทางไปรษณีย์ด่วนพิเศษ (EMS) 

ขั้นตอนที่ ๗ ประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหน่ง 

ขั้นตอนที่ ๘ ประเมินความเหมาะสมกับตำแหน่งว่าง 

ขั้นตอนที่ ๙ จัดทำประกาศขึ้นบัญชีและการยกเลิกบัญชีผู้ได้รับการคัดเลือก 

ขั้นตอนที่ ๑๐ เรียกผู้ได้รับการคัดเลือกมารายงานตัวเพ่ือรับการบรรจุ  

ตรวจสอบสิทธิการเข้ารับการบรรจุของผู้มารายงานตัวในวันรายงานตัว 

ขั้นตอนที่ ๑๑ จัดทำคำสั่งบรรจุและแต่งต้ัง 



๑๒ 
 

ผูขอรับการประเมินไดดำเนินการตามรายละเอียดขั้นตอนการปฏิบัติงานดังกลาวตามภาพที่ ๑ 
โดยในแตละขั้นตอนซึ่งผูขอรับการประเมินไดดำเนินการและขอแสดงรายละเอียดประกอบการทำเขาใจ ดังน้ี 

ขั้นตอนที่ ๑  ตรวจสอบตำแหนงวาง 
ผูขอรับการประเมินในฐานะเจาหนาที่กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดรับมอบหมายใหเปนผูปฏิบัติงานตรวจสอบตำแหนงวางของตำแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน พรอมทั้งดำเนินการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
เพ่ือบรรจุและแตงต้ังบุคลากรใหกับหนวยงานตาง ๆ ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังน้ัน ทุก ๆ ครั้ง
เมื่อมีคำสั่งแตงต้ังขาราชการพลเรือนใหยาย โอนหรือเลื่อนระดับใหสูงขึ้น ผูขอรับการประเมินจะประสานงาน
กับเจาหนาที่ศูนยทะเบียนประวัติและขอมูล เพ่ือตรวจสอบตำแหนงวางจากโปรแกรมสารสนเทศทรัพยากรบุคล
ระดับกรม (DPIS) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ดำเนินการทางเว็บไซต http://dpis.mol.go.th 
พรอมทั้งหารือผูอำนวยการกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล ในฐานะผูบังคับบัญชา
ในระดับตนเพ่ือกำหนดวาตำแหนงใดที่จะดำเนินการบรรจุแตงต้ังขาราชการพลเรือนใหม 

ขั้นตอนที่ ๒ คนหาบญัชผีูสอบแขงขัน และเลือกบัญชีทีเ่หมาะสมทีสุ่ด 
เมื่อผูขอรับการประเมินไดขอสรุปจากการหารือกับผูบังคับบัญชาระดับตนแลว ผูขอรับการประเมิน

จะดำเนินการตรวจสอบและคนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอ่ืน โดยดูรายละเอียดบัญชีผูสอบ 
แขงขันไดดังกลาวผานทางเว็บไซตศูนยรวมขอมูลขาวสารดานการสรรหา และเลือกสรร สำนักงาน ก.พ. 
ที่ http://job.ocsc.go.th ซึ่งผูขอรับการประเมินจะตองพิจารณาเกณฑการเลือกใชบัญชี ที่ประกอบดวย 
พิจารณาช่ือ ตำแหนงที่จะบรรจุและคุณสมบัติที่สอดคลองกับงานที่ปฏิบัติ จากขอมูลบัญชีสอบแขงขันของ
สวนราชการตาง ๆ และตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนงของแตละบัญชีที่ขึ้นบัญชีไวกับคุณสมบัติ
ของตำแหนงวางตองสอดคลองกัน ในกรณีที่มีบัญชีคุณวุฒิอยางเดียวกันขึ้นบัญชีอยูหลายบัญชีจะพิจารณา
ใชบัญชีผูสอบแขงขันไดตามหลักเกณฑ เรียงลำดับ ดังน้ี  

๑) ช่ือตำแหนงเดียวกัน  
๒) ช่ือตำแหนงตางกันแตใชคุณวุฒิอยางเดียวกัน มีลักษณะงานที่ปฏิบัติคลายคลังกัน 
๓) หลักสูตรการสอบรายวิชาที่สอบแขงขันควรมีการทดสอบความรูที่เปนประโยชนตอตำแหนง

ที่นำมาคัดเลือก 
๔) กระทรวงที่สังกัดควรพิจารณาใหใชบัญชีผูสอบแขงขันได ที่อยูในสังกัดกระทรวงเดียวกัน เน่ืองจาก

ลักษณะงานที่ปฏิบัติจะมีลักษณะที่ใกลเคียงกัน 
๕) จำนวนผูสอบแขงขันไดที่เหลือในบัญชีมีจำนวนที่เหมาะสมหรือไม หากมีจำนวนนอยเกินไป 

ก็จะพิจารณาไปใชบัญชีอ่ืนตอไป 
เบ้ืองตนผูขอรับการประเมินไดตรวจสอบกับทุกสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงานวามีการขึ้นบัญชี

สอบแขงขันไดที่สอดคลองและเหมะสมกับตำแหนงของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานหรือไม เน่ืองจาก
ลักษณะงานที่ปฏิบัติจะมีลักษณะที่ใกลเคียงกันซึ่งสวนใหญจะพบวาสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน
ไมคอยมีการเปดสอบเองมากนักจึงไมคอยมีบัญชีผูสอบแขงขันไดขึ้นบัญชีไว ดังน้ันจึงไดดำเนินตรวจสอบ
จากเว็บไซตดังกลาวเพ่ือคนหาบัญชีผูสอบไดของสวนราชการใดเปนไปตามหลักเกณฑ เง่ือนไข และเหมาะสม 

 



๑๓ 
 

กับตำแหนงวางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เมื่อพบและมีความเหมาะสมผูขอรับการประเมินจะจัดทำ
หนังสือเพ่ือขออนุมัติตอผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือดำเนินการคัดเลือกจากบัญชี                      
ผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน ของสำนักงานปลัด             
กระทรวงแรงงาน  และมีหนังสือถึงสวนราชการเจาของบัญชีดังกลาว เพ่ือขอนำบัญชีรายช่ือผูขึ้นบัญชีใน                  
ตำแหนงตาง ๆ ของสวนราชการน้ัน มาเพ่ือดำเนินการคัดเลือกและบรรจุแตงต้ังเขารับราชการในตำแหนงตาง  ๆ              
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามที่ตองการ 

ทั้งน้ี ผูขอรับการประเมินขอยกตัวอยางเพ่ือใหเห็นภาพที่ชัดเจนเกี่ยวกับการดำเนินงานในขั้นตอนน้ี 
เชน การหาบัญชีเพ่ือเลือกใชใหสอดคลองกับตำแหนงวางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในตำแหนง
นักวิชาการแรงงาน ซึ่งคุณสมบัติเฉพาะตามมาตรฐานการกำหนดตำแหนงที่ ก.พ. กำหนด คือ 

หนาทีค่วามรบัผิดชอบหลัก 
ปฏิบัติงานในฐานะผูปฏิบัติงานระดับตน ที่ตองใชความรูความสามารถทางวิชาการในการทำงาน 

ปฏิบัติงานดานวิชาการแรงงานและดานการประกันสังคม ภายใตการกำกับ แนะนำ ตรวจสอบ และปฏิบัติงานอ่ืน
ตามที่ไดรับมอบหมาย 

คุณสมบัติเฉพาะสำหรบัตำแหนง  
มีคุณวุฒิอยางใดอยางหน่ึง ดังตอไปน้ี 
๑. ไดรับปริญญาตรีหรือคุณวุฒิอยางอ่ืนที่เทียบไดในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาหรือทางที่สวนราชการ

เจาสังกัดเห็นวาเหมาะสมกับหนาที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
๒. ไดรับปริญญาโทหรือคุณวุฒิอยางอ่ืนที่ เทียบไดในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาหรือ ทางที่สวนราชการ

เจาสังกัดเห็นวาเหมาะสมกับหนาที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
๓. ไดรับปริญญาเอกหรือคุณวุฒิอยางอ่ืนที่ เทียบไดในระดับเดียวกัน ในสาขาวิชาหรือ ทางที่สวนราชการ

เจาสังกัดเห็นวาเหมาะสมกับหนาที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
๔. ไดรับปริญญาหรือคุณวุฒิอยางอ่ืนที่ ก.พ. กำหนดวาใชเปนคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหนงน้ีได 
ซึ่งผูขอรับการประเมินตองวิเคราะหขอมูลคุณสมบัติตาง ๆ จากบัญชีของสวนราชการอ่ืน ในเบ้ืองตน

จะพบวาคุณสมบัติเฉพาะตำแหนงนักวิชาการแรงงานเปนตำแหนงที่ไมจำกัดคุณวุฒิหรือวุฒิการศึกษา ดังน้ัน              
จึงสามารถขอใชบัญชีในตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ ไดทุกสวนราชการ แตจะเลือกใชบัญชี
เฉพาะการสอบแขงขันในระดับปริญญาตรีเทาน้ัน เปนตน ซึ่งระหวางเดือนมีนาคม – ธันวาคม ๒๕๖๑                
ผูขอรับการประเมินไดดำเนินการขอใชบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงของสวนราชการอ่ืนเพ่ือมาขึ้นบัญชี
เปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำนวน ๑๕ ครั้ง/๘ สายงาน 
โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 
ตารางที่ ๑ ตารางสรุปการขอใชบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงของสวนราชการอ่ืนเพ่ือมาขึ้นบัญชีเปนผูไดรับ   
              การคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
ลำดับ

ที่ 
ตำแหนง ประเภท/ระดับ หนวยงานเจาของบัญช ี

จำนวน 
(ครั้ง) 

๑ เจาพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป/ปฏิบัติงาน กรมการขนสงทางบก ๔ 
๒ เจาพนักงานการเงินและบัญชี ทั่วไป/ปฏิบัติงาน กรมที่ดิน ๑ 
๓ นักวิเคราะหนโยบายและแผน วิชาการ/ปฏิบัติการ กรมสนับสนุนสุขภาพ ๑ 
๔ นักวิชาการเงินและบัญชี วิชาการ/ปฏิบัติการ สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ๒ 
๕ นักวิชาการแรงงาน วิชาการ/ปฏิบัติการ สำนักงานประกันสังคม ๔ 
๖ นักจัดการงานทั่วไป วิชาการ/ปฏิบัติการ กรมวิทยาศาสตรการแพทย ๑ 
๗ นักวิชาการพัสดุ วิชาการ/ปฏิบัติการ กรมโยธาธิการและผังเมือง ๑ 
๘ นิติกร วิชาการ/ปฏิบัติการ กรมสรรพากร ๑ 

 

ที่มา : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล, ๒๕๖๑ 

ขั้นตอนที่ ๓ ต้ังคณะกรรมการดำเนินการคดัเลือก 
ผูขอรับการประเมินจะเสนอคำสั่งแตงต้ังคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันได

ในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน ตามหลักเกณฑวิธีการ และเง่ือนไข ที่ ก.พ. 
กำหนด โดยใหสวนราชการต้ังคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชี
เปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนขึ้นคณะหน่ึง ประกอบดวย ขาราชการพลเรือนผูดำรงตำแหนงประเภท
อำนวยการหรือผูไดรับมอบหมาย จำนวนไมนอยกวา 3 คน โดยต้ังกรรมการคนหน่ึงเปนประธานกรรมการ และต้ัง
ผูแทน ก.พ. เปนกรรมการ เพ่ือเปนที่ปรึกษาในเรื่องแนวทาง หลักการ หลักเกณฑ ระเบียบ ใหถูกตองตามที่ ก.พ. 
กำหนด ในการจัดทำคำสั่งดังกลาวผูขอรับการประเมินจะพิจารณาบุคลากรที่จะแตงต้ังเปนกรรมการ โดย
พิจารณาจากตำแหนงที่วางเปนหลักวามีภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวของกับหนวยงานใด ลักษณะงาน 
ที่ปฏิบัติเนนหนักไปในดานใด ดังน้ัน กรรมการจะตองมีความรูและความเขาใจ ในลักษณะงานน้ันเพ่ือจะไดใช
ความรูน้ันมาใชในการสรรหาและเลือกสรรบุคคล ที่เขารับการประเมินไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยคณะกรรมการ
ดำเนินการคัดเลือกฯ ควรประกอบดวย 

๑. ผูอำนวยการกองยุทธศาสตรและแผนงาน    ประธานกรรมการ 
    สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๒. ผูอำนวยการสำนักตรวจและประเมินผล     กรรมการ 
    สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๓. ผูอำนวยการศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร   กรรมการ 
    สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๔. ผูแทนสำนักงาน ก.พ.       กรรมการ 
๕. ผูอำนวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล     เปนกรรมการ 
                                                                                                       และเลขานุการ 



๑๕ 
 
เหตุผลที่ผูขอรับการประเมินใชประกอบในการแตงต้ังบุคลากรเปนคณะกรรมการดำเนินการ

คัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน คือ 
          ๑. ผูอำนวยการกองยุทธศาสตรและแผนงาน เปนประธานกรรมการ เน่ืองจากผูขอรับการประเมิน
เห็นวากองยุทธศาสตรและแผนงาน มีอำนาจหนาที่ในการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงานให
สอดคลองกับนโยบายระดับชาติ และระดับกระทรวง จัดทำพัฒนา และประสานแผนยุทธศาสตรของกระทรวง 
และยุทธศาสตรแรงงานนอกระบบไปสูการปฏิบัติที่สอดคลองกับนโยบายและแผนแมบทของกระทรวง 
  ๒. ผูอำนวยการสำนักตรวจและประเมินผล เปนกรรมการ เน่ืองจากผูขอรับการประเมินเห็นวา
สำนักตรวจและประเมินผล มีอำนาจหนาที่ในการติดตาม ตรวจสอบ การปฏิบัติงาน และรายงานความกาวหนา 
ในการปฏิบัติงานของสวนราชการ เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานและติดตามการดำเนินงานของ
สำนักงานแรงงานจังหวัด 
  ๓. ผูอำนวยการศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เปนกรรมการ เน่ืองจากผูขอรับการประเมิน
เห็นวา ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจหนาที่ เปนศูนยบริหารจัดการขอมูลแรงงาน
แหงชาติ จำทำศูนยขอมูลแรงงานของกระทรวงแรงงาน บริหารจัดการและใหบริการโครงสรางพ้ืนฐาน            
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ของหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

๔. ผูแทน ก.พ. เปนกรรมการ เพ่ือเปนที่ปรึกษาในเรื่องแนวทาง หลักการ หลักเกณฑ ระเบียบ ใหถูกตอง
ตามที่ ก.พ. กำหนด 

๕. ผูอำนวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการและเลขานุการ เน่ืองจากผูขอรับการประเมิน
เห็นวา กองบริหารทรัพยากรบุคคลมีอำนาจหนาที่ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบ การวางแผนอัตรากำลัง ระบบสรรหา แตงต้ัง โยกยาย ระบบ
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน 

โดยคณะกรรมการชุดน้ีจะทำหนาที่กำหนดเกณฑในการพิจารณาใหคะแนน และวิธีการที่ใชในการ
ดำเนินการคัดเลือก และดำเนินการสัมภาษณในตำแหนงตาง ๆ ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                 
สวนตำแหนงที่ตองใชความรู หรือทักษะเฉพาะสำหรับตำแหนง เชน ตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชี
ปฏิบัติงาน คณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกฯ ใหดำเนินการแตงต้ังคณะกรรมการดำเนินการสัมภาษณ            
ขึ้นอีกหน่ึงคณะ โดยผูขอรับการประเมินจะพิจารณาบุคลากรที่จะแตงต้ังเปนกรรมการสัมภาษณโดยพิจารณา
จากตำแหนงที่วางเปนหลักวามีภารกิจหนาที่ความรับผิดชอบเก่ียวของกับหนวยงานใด ลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เนนหนักในไปดานใด ดังน้ัน กรรมการจะตองมีความรูและความเขาใจในลักษณะงานน้ันเพ่ือจะไดใชความรูน้ัน
มาใชในการสรรหาและเลือกสรรบุคคล ที่เขารับการประเมินไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งผูขอรับการประเมิน
เห็นวาคณะกรรมการสัมภาษณตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน ควรประกอบดวย 
 ๑. ผูอำนวยการกองบริหารการคลัง                      ประธานกรรมการ 

  ๒. ผูอำนวยการกลุมงานการเงิน                              กรรมการ 

              กองบริหารการคลัง     

  ๓. นักวิชาการพัสดุชำนาญการ                          กรรมการ 

      กองบริหารการคลัง      
 



๑๖ 

 

เน่ืองจากกองบริหารการคลัง มีอำนาจหนาที่ดำเนินการเก่ียวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุ
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานหรือที่อยูในอำนาจหนาที่ของกระทรวง โดยผูที่จะปฏิบัติงานในตำแหนง
เจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน ตองใชความรูในดานการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุ 
ในการปฏิบัติงานในสำนักงานแรงงานจังหวัด ผูขอรับการประเมินจึงไดจัดทำคำสั่งแตงต้ังคณะกรรมการ
สัมภาษณตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน เพ่ือใชในการดำเนินการสัมภาษณผูมีสิทธิเขารับ
การประเมินในตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน 
 โดยคณะกรรมการสัมภาษณ จะดำเนินการสัมภาษณตามหลักเกณฑ และวิธีการตามที่คณะกรรมการ

ดำเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนง

อ่ืนกำหนด 

ขั้นตอนที่ ๔ เสนอขอรายชือ่ผูแขงขนัไดจากสวนราชการเจาของบัญช ี
ภายหลังจากที่ผูขอรับการประเมินไดดำเนินการในขั้นตอนที่ ๒ แลวจะเสนอผูบังคับบัญชาตามลำดับช้ัน

เพื่อขอความเห็นชอบและขอใชบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหนึ่งไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือก
ในตำแหนงอ่ืนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พรอมมีหนังสือถึงสวนราชการเจาของบัญชี อยางไรก็ตาม
ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงานเปนการภายในระหวางเจาหนาที่ที่เกี่ยวของของสวนราชการเจาของบัญชี
ในเบ้ืองตนแลว โดยจะขอบัญชีรายช่ือจำนวนไมนอยกวาสามเทาของตำแหนงวางที่มีการสรรหาและแตงต้ัง
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และช่ือและที่อยูของผูสอบแขงขันในบัญชีดังกลาวโดยเรียงตามลำดับ
จากผูไดคะแนนมากไปหานอยเพื่อจักไดใชในการประสานกับผูไดรับการคัดเลือกดังกลาวในการมาสมัคร
เขารับการประเมินความรูความสามารถกับสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตอไป 

ขั้นตอนที่ ๕ ประชุมคณะกรรมการดำเนนิการคัดเลือก 
ภายหลังจากสำนักงานปลัดกระทรวงแรงานไดรับการแจงผลการจัดสรรแจงบัญชีรายช่ือผูสอบแขงขันได

ตามที่สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานประสานขอใชบัญชีดังกลาวแลว ผูขอรับการประเมินจะเสนอขออนุมัติ
ตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือจัดประชุมคณะกรรมการตามขอ ๓ เพ่ือวางเกณฑ แนวทางการประเมินความเหมาะสม  
กับตำแหนงดังกลาว ซึ่งตามหลักเกณฑตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๕ ลงวันที่ ๑๑ 
ธันวาคม ๒๕๕๑ กำหนดไวหลายแนวทาง เชน โดยวิธีการสัมภาษณ วิธีสอบขอเขียน วิธีสอบปฏิบัติหรือวิธี
อ่ืนใด วิธีหน่ึงหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม เปนตน ซึ่งคณะกรรมการของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานสวนใหญจะกำหนดวิธีการสัมภาษณ โดยพิจารณาความรู ประวัติการศึกษา ประสบการณในการทำงาน
ที่ผานมาของผูสมัครเขารับการประเมินมาประกอบการพิจารณา สำหรับเกณฑการตัดสินวาผูใดเปน          
ผูผานการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง ก็ใหถือเกณฑตามที่ ก.พ. กำหนด โดยจะตองเปนผูไดรับ
คะแนนประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ำกวารอยละ ๖๐ และแผนการดำเนินการของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดดังกลาว ซึ่งในขั้นตอนน้ีผูขอรับ               
การประเมินไดดำเนินการโดยมีผูรวมดำเนินการดวยจำนวน ๑ ราย ที่จะชวยเหลือในเรื่องการจัดหองประชุม                
การจัดอาหารวางและเครื่องด่ืมและการลงช่ือเขารวมประชุมของคณะกรรมการ 
 
 



๑๗ 
 

ขั้นตอนที่ ๖ แจงผูสอบแขงขันไดสมัครเขารับการประเมินทางไปรษณียดวนพเิศษ (EMS) 
ผูขอรับการประเมินจะจัดทำหนังสือแจงใหผูสอบแขงขันได สมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม

กับตำแหนง โดยสงหนังสือทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ถึงผูสอบแขงขันไดตามรายช่ือที่และที่อยูไดรับ 
เพ่ือแจงใหมาสมัครเขารับการประเมิน ความเหมาะสมกับตำแหนง กอนวันเริ่มรับสมัคร ไมนอยกวา ๕ วัน 
และจะกำหนดระยะเวลารับสมัคร ไมนอยกวา ๓ วันทำการ โดยในหนังสือดังกลาวจะมรีายละเอียดประกอบดวย  

1. ช่ือตำแหนงที่รับสมัคร หนวยงานที่มีตำแหนงวาง และจำนวนตำแหนงวาง  
2. ลักษณะงานที่ตองปฏิบัติ  
3. วิธีการสมัครเขารับการประเมิน  
4. การประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง  
5. เงินเดือนที่จะไดรับ  
6. ผูที่ไมประสงคจะสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงที่จะคัดเลือกไปขึ้นบัญชี

เปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน หรือสมัครเขารับการประเมินแลวแตไมไดขึ้นบัญชี ยังคงมีช่ืออยูใน
บัญชี ผูสอบแขงขันไดในตำแหนงเดิมและมีสิทธิอยูตามเดิม 

 7. ผูไดรับแจงใหสมัคร หรือผูสมัครเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง หรือผูที่ไดรับ            
การคัดเลือกในตำแหนงที่ประเมินน้ี ผูใดถูกยกเลิกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงที่ใชเพ่ือการคัดเลือก
บรรจุ หรือไดรับการเรียกตัวและไดแจงความจำนงเปนลายลักษณอักษรแลววาจะรับการบรรจุ หรือไดรับ
การบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงที่ใชเพ่ือการคัดเลือกบรรจุ หรือในตำแหนงอ่ืน ๆ ของการสอบครั้งเดียวกัน
กับตำแหนงดังกลาวผูนั้นหมดสิทธิเขารับการประเมิน หรือหมดสิทธิที่จะเปนผูไดรับการคัดเลือก หรือ
หมดสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงที่ประเมินน้ีแลวแตกรณี  

แตอยางไรก็ตาม จะมีขั้นตอนยอยที่ผูขอรับการประเมินในฐานะเจาหนาที่ผูรับผิดชอบในภารกิจ
ดังกลาวจะตองดำเนินการกอนขั้นตอนถัดไป คือ 

๑. การตรวจสอบการสำเร็จการศึกษาของผูสมัครเขารับการประเมินวาสำเร็จการศึกษาคุณวุฒิ
ตรงตามมาตรฐานการกำหนดตำแหนงที่รับสมัครหรือไม และเปนผูสอบผานการสอบเพื่อวัดความรู
ความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) หรือไม โดยผูขอรับการประเมินจะดำเนินการจัดทำหนังสือถึงสถาบันการศึกษา  
ของผูสมัครเขารับการประเมินเพ่ือตรวจสอบการวาเปนผูสำเร็จการศึกษาจากสถาบันจริงหรือไม และ
ดำเนินการตรวจการสอบผานการสอบเพื่อวัดความรูความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) วาเปนผูผานการสอบ
เพื่อวัดความรูความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) ทางเว็บไซตศูนยรวมขอมูลขาวสารดานการสรรหา และเลือกสรร 
สำนักงาน ก.พ. ที่ http://job.ocsc.go.th 

๒. การประกาศกำหนด วัน เวลา วิธีการประเมิน สถานที่ประเมิน และรายช่ือผูมีสิทธิเขารับการ
ประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง โดยเรียงตามลำดับกอน - หลังที่มาสมัคร โดยมีสาระสำคัญ ดังน้ี  

1. เลขประจำตัวเขารับการประเมิน 
2. เลขประจำตัวสอบแขงขันในบัญชีเดิม  
3. ช่ือ และช่ือสกุลของผูสมัครเขารับการประเมิน  
 
 



๑๘ 
 

ขั้นตอนที่ ๗ ประกาศรายชือ่ผูมีสทิธิเขารบัการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 
ผูขอรับการประเมินจะจัดทำหนังสือประกาศการขึ้นบัญชีและการยกเลิกบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 

โดยเรียงลำดับที่จากผูไดคะแนนรวมสูงลงมาตามลำดับ ในกรณีที่ไดคะแนนเทากัน ใหผูไดรับเลขประจำตัว
เขารับการประเมินกอน เปนผูอยูในลำดับที่สูงกวา โดยใหมีสาระสำคัญ ดังน้ี  

 1. เลขประจำตัวเขารับการประเมิน 
 2. เลขประจำตัวสอบแขงขันในบัญชีเดิม  
 3. ช่ือ และช่ือสกุลของผูสมคัรเขารับการประเมิน  

ขั้นตอนที่ ๘ ประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 
ผูขอรับการประเมินจะจัดประชุมคณะกรรมการตามขอ ๓ เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 

โดยผูขอรับการประเมินจะจัดทำระเบียบวาระการประชุมที่ประกอบดวยรายละเอียดตางๆ ของผูสมัครเขารับ
การประเมิน เชน ประวัติการศึกษา ผลการสอบผานการสอบเพ่ือวัดความรูความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) 
ประวัติการเกณฑทหาร เปนตน ใหกับคณะกรรมการกอนกำหนดวันประชุมไมนอยกวา ๓ วันทำการ เพ่ือให
คณะกรรมการไดมีโอกาสศึกษาระเบียบวาระกอนวันที่ประชุม สำหรับในวันที่ประชุมผูขอรับการประเมินจะ
เตรียมแบบประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงสำหรับใชเปนเครื่องมือในการใหคะแนนผูสมัครเขารับการ
ประเมินแยกเปนรายบุคคล โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

ตารางที่ ๒ แบบประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 
 

แบบประเมินบุคคลเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมกับตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ช่ือผูสมัครเขารับการประเมิน............................................................ 
 

องคประกอบที่ใชพิจารณาในการประเมิน คะแนนเต็ม คะแนนที่ไดรับ หมายเหตุ 
สวนที่ 1  ความรูความสามารถ 
พิจารณาจาก 
1.1 ประวัติการศึกษา ประสบการณการ
ทำงานที่เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน ใน
หนาที่ 
1.2 ความรู ความสามารถทีจ่ะทำงานใน
หนาที่ การแสดงความคิดเห็นในเรื่องเกี่ยวกับ
งานในหนาที่ และความรูทั่วไปเกี่ยวกับงาน
ดานการเงินและบัญชี 
 

๖๐  ระดับผลการประเมิน 
48 - 60 = ดีมาก 
36 - 47 = ดี 
ต่ำกวา 36 = ไมผาน 

สวนที่ 2  บคุลิกภาพทั่วไปและทัศนคติ 
พิจารณาจาก 
2.1 ประวัติสวนตัว 
2.2 บุคลิกภาพ ทวงทีวาจา และวุฒิภาวะ
ทางอารมณ 
2.3 ความประพฤติและอุปนิสัย 
2.4 การปรับตัวและมนุษยสัมพันธ 
2.5 ทัศนคติและแรงจูงใจ 
2.6 ความคิดรเิริ่ม สรางสรรค เชาวปญญา 
ความคลองแคลวในการตอบปญหา 

๔๐  ระดับผลการประเมิน 
๓๒ – ๔0 = ดีมาก 
๒๔ – ๓๑ = ดี 
ต่ำกวา ๒๔ = ไมผาน 

 รวม   
  

             ลงช่ือ........................................ประธาน/กรรมการ 

        (.............................................) 

              ตำแหนง.................................. 

                                                            วันที่......................................... 
 

    ที่มา : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล, ๒๕๖๔ 

รวมคะแนนผลการประเมินทั้ง 2 สวน 
80 - 100   = ดีมาก 
60 - 79     = ดี 
ต่ำกวา 60   = ไมผานการประเมิน 



๒๐ 

 

และภายหลังการประชุมเสร็จ ผูขอรับการประเมินจะสรุปโดยนำผลคะแนนจากกรรมการทั้ง ๔ คนมารวม
และหารเฉลี่ย เพ่ือใหไดผลคะแนนผูเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงเปนรายบุคคล อาทิ 
 
ตารางที่ ๓ ตัวอยางตารางสรุปผลคะแนนผูเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 

สรุปคะแนนประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงเจาพนักงานการเงินและบัญชีปฏิบัติงาน 

ลำดับ
ที ่

เลข
ประจำตัว 

 

ชื่อ-
นามสกุล 

สัมภาษณ 

 

คะแนน 

รวม
สัมภาษณ 

คิดเปน
รอยละ

สัมภาษณ 
ลำดับ 

หมาย
เหต ุ

ประธาน 

กรรมการ 

กรรมการ 

คนที่ ๑ 

กรรมการ 

คนที่ ๒ 

(๓๐๐) (๑๐๐) 

๑ 620601 นาย ก ๗๒ ๘๐ ๖๕ ๒๑๗ ๗๒.๓๓ ๒ 
ผาน
การ

ทดสอบ 

๒ 620602 นาง ข ๗๐ ๗๔ ๗๑ ๒๑๕ ๗๑๖๗ ๓ 
ผาน
การ

ทดสอบ 

๓ 620603 นาย ค ๖๒ ๗๒ ๗๑ ๒๐๕ ๖๘๓๓ ๔ 
ผาน
การ

ทดสอบ 

๔ 620604 น.ส. ง ๘๔ ๗๕ ๘๑ ๒๔๐ ๘๐.๐๐ ๑ 
ผาน
การ

ทดสอบ 

๕ 620605 น.ส. จ ๕๘ ๖๒ ๖๗ ๑๘๗ ๖๒.๓๓ ๕ 
ผาน
การ

ทดสอบ 

 

หมายเหตุ  ตองไดคะแนนไมนอยกวารอยละ ๖๐ จึงจะถือวาผานการทดสอบ 

 

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

                 (...........................................)   
ตำแหนง.....................................................................  
วันที่ .............................................................................  

 



๒๑ 
 

ขั้นตอนที่ ๙ จัดทำประกาศขึน้บัญชีและการยกเลิกบญัชผีูไดรับการคัดเลือก 
เมื่อไดผลคะแนนผูเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงในขั้นตอนที่ ๗ เรียบรอยแลว 

ผูขอรับการประเมินจะจัดทำหนังสือเสนอผลการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงของคณะกรรมการ            
ตอปลัดกระทรวงแรงงาน พรอมทั้งจัดทำประกาศขึ้นบัญชีผูไดรับการคัดเลือกเรียงลำดับจากผูที่ไดคะแนน
มากไมนอยเพ่ือใหปลัดกระทรวงแรงงานลงนาม เมื่อปลัดกระทรวงแรงงานลงนามเรียบรอยแลวผูขอรับการ
ประเมินจะประสานกับศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงประกาศ
เผยแพรทางเว็บไซตกระทรวงแรงงานเพ่ือเปนการเปดเผยใหสาธารณชนไดทราบโดยทั่วกัน นอกจากน้ัน               
ผูขอรับการประเมินจะจัดสงประกาศดังกลาวใหสวนราชการเจาของบัญชีทราบใน ๕ วันทำการนับต้ังแต
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดมีประกาศ 

ขั้นตอนที่ ๑๐ เรียกใหผูไดรับการคดัเลอืกมารายงานตัวเพื่อรับการบรรจุตรวจสอบสิทธิการเขารับ
การบรรจุของผูมารายงานในวันรายงานตัว 

ผูเขารับการประเมินจะจัดทำหนังสือเรียกผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวสงทางไปรษณียดวนพิเศษ 
(EMS) เรียกใหผูน้ันมารายงานตัว โดยกอนการสงหนังสือเรียกผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวใหตรวจสอบ               
กับสวนราชการเจาของบัญชีวาผู น้ันยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ัง ทั้งน้ีวันที่กำหนดให                 
มารายงานตัวตองเปนวันที่หลังจากวันที่มีหนังสือใหมารายงานตัวไมนอยกวา ๕ วัน นอกจากน้ันผูขอรับ 
การประเมินยังตองจัดเตรียมเอกสารเพ่ือประกอบการรับรายงานตัว อาท ิ

๑) แบบแสดงความจำนงเลือกสถานที่บรรจแุละแตงต้ังเขารับราชการของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน  

๒) ใบรายงานตัวเขารับราชการ  
๓) หนังสือรับทราบหลักเกณฑและวิธีการบริหารงานบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
๔) แบบแสดงความจำนงการบรรจุเขารับราชการ สำหรับผูที่มีสิทธิบรรจุเขารับราชการตามหนังสือ

สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘.๑/ว ๑๕๔ ลงวันที่ ๖ มิถุนายน ๒๕๕๖ และหนังสือสำนักงาน ก.พ. 
ที่ นร ๑๐๑๒.๒/ว ๒๓๕ ลงวันที่ ๑๖ ตุลาคม ๒๕๖๐ ที่ประสงคจะใชสิทธิดังกลาวเพ่ือบรรจุเขารับราชการ  

๕) หนังสือแจงความจำนงสละสิทธิจากบัญชีผูสอบแขงขันได  
๖) หนังสือแจงความจำนงเพ่ือรับการบรรจุเขารับราชการ  
นอกจากน้ันผูขอรับการประเมินยังตองดำเนินการรับรายงานตัวหรือยืนยันขอมูลในระบบ SEIS 

(ก.พ. ๗ ออนไลน) โดยในวันที่ผูสอบแขงขันไดมารายงานตัว จะตองตรวจสอบอีกครั้งวาผูน้ันยังคงเปนผูมี
สิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ังอยูหรือไม หากยังเปนผูมีสิทธิไดรับการบรรจุและแตงต้ังก็ใหผูน้ันแสดง
ความจำนงเปนลายลักษณอักษรวาจะรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนง ที่มารายงานตัวครั้งน้ี พรอมทั้ง 
ขอสละสิทธิที่จะรับการบรรจุและแตงต้ังในตำแหนงอ่ืน ๆ ในการสอบครั้งเดียวกัน ในขณะเดียวกันผูขอรับ
การประเมินจะจัดสงหลักฐานการสละสิทธิไปยังสวนราชการเจาของบัญชีขอใหสวนราชการเจาของบัญชี
จัดสงหลักฐาน การสมัครสอบของผูน้ันไปยังสวนราชการที่ผูน้ันประสงคจะรับการบรรจุ  

 
 

 



๒๒ 
 
ขั้นตอนที่ ๑๑ จัดทำคำสั่งบรรจุและแตงต้ัง 
สำหรับในขั้นตอนสุดทายนี้ผูเขารับการประเมินจะจัดทำบันทึกเพ่ือเสนอตอปลัดกระทรวงแรงงาน

เพื่อออกคำสั่งแตงต้ังผูที่ผานการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงเพื่อบรรจุและแตงตั้งเขารับราชการ
ในตำแหนงที่ไดรับการคัดเลือกตามลำดับคะแนนกอนหลัง ตามจำนวนตำแหนงที่สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีตำแหนงวางตอไป พรอมทั้งจัดเวียนคำสั่งดังกลาว ถึงหนวยงานที่เกี่ยวของเพ่ือดำเนินการในสวนที่
เก่ียวของ อาทิ กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน กองบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือจัดบันทึก
ขอมูลตาง ๆ ที่เกี่ยวของในระบบที่เชื่อมตอกับกรมบัญชีกลางเปนฐานการจายเงินเดือนบุคลากรตอไป 
กองบริหารการคลัง เพ่ือดำเนินการในสวนตาง ๆ ที่เก่ียวของ ศูนยทะเบียนประวัติและขอมูล กลุมงานสรรหา
และบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือจัดทำฐานขอมูลขาราชการในระบบ DPIS กลุมงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือดำเนินการในขั้นตอนการอบรมสัมมนาขาราชการบรรจุใหม 

 

๕. ผูรวมดำเนนิการ 
 นางสาวทรรศวรรณ มั่งมี ตำแหนงเจาพนักงานธุรการชำนาญงาน สัดสวนผลงานรอยละ ๑๐ 
 

๖. สวนของงานทีผู่เสนอเปนผูปฏิบัติ (สดัสวนของผลงานรอยละ ๙๐) 
ผูขอรับการประเมินไดดำเนินการในขั้นตอนตาง ๆ โดยมีสัดสวนของผลงานรอยละ ๙๐ ซึ่งสรุปสาระ

และขั้นตอนการดำเนินการในภาพรวม ไดดังน้ี 
ขั้นตอนที่ ๑  ตรวจสอบตำแหนงวาง 
ผูขอรับการประเมินตรวจสอบตำแหนงวางของตำแหนงประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ และ

ประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน พรอมทั้งดำเนินการตาง ๆ ที่เก่ียวของเพ่ือบรรจุและแตงต้ังบุคลากรใหกับ
หนวยงานตางๆ ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังนั้น ทุก ๆ ครั้งเมื่อมีคำสั่งแตงตั้งขาราชการ
พลเรือนใหยาย โอนหรือเลื่อนระดับใหสูงขึ้น ผูขอรับการประเมินจะประสานงานกับเจาหนาที่ศูนยทะเบียน
ประวัติและขอมูล เพ่ือตรวจสอบตำแหนงวางจากโปรแกรมสารสนเทศทรัพยากรบุคลระดับกรม (DPIS) 
พรอมทั้งหารือผูบังคับบัญชาเพ่ือกำหนดวาตำแหนงใดที่จะดำเนินการบรรจุแตงต้ังขาราชการพลเรือนใหม 

ขั้นตอนที่ ๒ คนหาบญัชผีูสอบแขงขัน และเลือกบัญชีทีเ่หมาะสมทีสุ่ด 
ผูขอรับการประเมินจะดำเนินการตรวจสอบและคนหาบัญชีผูสอบแขงขันไดของสวนราชการอ่ืน โดย

ดูรายละเอียดบัญชีผูสอบ แขงขันไดดังกลาวผานทางเว็บไซตศูนยรวมขอมูลขาวสารดานการสรรหา และ
เลือกสรร สำนักงาน ก.พ. ที่ http://job.ocsc.go.th  

ขั้นตอนที่ ๓ ต้ังคณะกรรมการดำเนินการคดัเลือก 
ผูขอรับการประเมินจะเสนอคำสั่งแตงต้ังคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขัน

ไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน โดยมีองคประกอบจำนวน ๓ คน ไดแก 
ขาราชการพลเรือนผูดำรงตำแหนงประเภทอำนวยการหรือผูที่ไดรับมอบหมาย กรรมการอีกจำนวน ๒ คน 
และกรรมการอีก ๑ คน เปนผูแทนจากสำนักงาน ก.พ. นอกจากน้ันยังแตงต้ังผูอำนวยการกลุมงานสรรหา
และบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคลเปนเลขานุการ และนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กลุมงาน              
สรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูชวยเลขานุการ  

 



๒๓ 
 
ขั้นตอนที่ ๔ เสนอขอรายชือ่ผูแขงขนัไดจากสวนราชการเจาของบัญช ี
ผูขอรับการประเมินไดมีการประสานงานกับสวนราชการเจาของบัญชี โดยจะขอบัญชีรายช่ือ

จำนวนไมนอยกวาสามเทาของตำแหนงวางที่มีการสรรหาและแตงต้ังของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
และช่ือและที่อยูของผูสอบแขงขันในบัญชีดังกลาวโดยเรียงตามลำดับจากผูไดคะแนนมากไปหานอย 

ขั้นตอนที่ ๕ ประชุมคณะกรรมการดำเนนิการคัดเลือก 
ผูขอรับการประเมินจัดประชุมคณะกรรมการเพ่ือวางเกณฑ แนวทางการประเมินความเหมาะสม

กับตำแหนงดังกลาว กำหนดแนวทาง เชน โดยวิธีการสัมภาษณ วิธีสอบขอเขียน วิธีสอบปฏิบัติหรือวิธีอ่ืนใด 
วิธีหน่ึงหรือหลายวิธีก็ไดตามความเหมาะสม โดยจะตองเปนผูไดรับคะแนนประเมินความเหมาะสมกับ
ตำแหนงรวมทั้งสิ้นไมต่ำกวารอยละ ๖๐ และแผนการดำเนินการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในการ
คัดเลือกจากบัญชีผูสอบแขงขันไดดังกลาว ซึ่งในขั้นตอนน้ีผูขอรับการประเมินไดดำเนินการโดยมีผูรวมดำเนินการ 
ดวยจำนวน ๑ ราย ที่จะชวยเหลือในเรื่องการจัดหองประชุม การจัดอาหารวางและเครื่องด่ืมและการลงช่ือ
เขารวมประชุมของคณะกรรมการ 

ขั้นตอนที่ ๖ แจงผูสอบแขงขันไดสมัครเขารับการประเมินทางไปรษณียดวนพเิศษ (EMS) 
ผูขอรับการประเมินจะจัดทำหนังสือแจงใหผูสอบแขงขันได สมัครเขารับการประเมินความเหมาะสม

กับตำแหนง โดยสงหนังสือทางไปรษณียดวนพิเศษ (EMS) ถึงผูสอบแขงขันไดตามรายช่ือที่ไดรับ เพ่ือแจงให
มาสมัครเขารบัการประเมนิ ความเหมาะสมกบัตำแหนง กอนวันเริ่มรับสมคัร ไมนอยกวา ๕ วัน และจะกำหนด
ระยะเวลารับสมัคร ไมนอยกวา ๓ วันทำการ  

แตอยางไรก็ตาม จะมีขั้นตอนยอยที่ผูขอรับการประเมินในฐานะเจาหนาที่ผูรับผิดชอบในภารกิจ
ดังกลาวจะตองดำเนินการกอนขั้นตอนถัดไป คือ 

๑. การตรวจสอบการสำเร็จการศึกษาของผูสมัครเขารับการประเมิน และเปนผูสอบผานการ
สอบเพ่ือวัดความรูความสามารถทั่วไป (ภาค ก.) หรือไม 

๒. การประกาศกำหนด วัน เวลา วิธีการประเมิน สถานที่ประเมิน และรายช่ือผูมีสิทธิเขารับการ
ประเมินความ เหมาะสมกับตำแหนง โดยเรียงตามลำดับกอน - หลังที่มาสมัคร  

ขั้นตอนที่ ๗ ประกาศรายชือ่ผูมีสิทธิเขารบัการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 
ผูขอรับการประเมินจะจัดทำหนังสือประกาศการขึ้นบัญชีและการยกเลิกบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 

โดยเรียงลำดับที่จากผูไดคะแนนรวมสูงลงมาตามลำดับ เสนอประธานคณะกรรมการดำเนินการคัดเลือกจาก
บัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนลงนามประกาศ  

ขั้นตอนที่ ๘ ประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง 
ผูขอรับการประเมินจัดประชุมคณะกรรมการเพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตำแหนง  

ขั้นตอนที่ ๙ จัดทำประกาศขึ้นบัญชีและการยกเลิกบัญชีผูไดรับการคัดเลือก 
ผูขอรับการประเมินจัดทำหนังสือเสนอผลการประเมินความเหมาะสมกับตำแหนงของคณะกรรมการ

ตอปลัดกระทรวงแรงงาน พรอมทั้งจัดทำประกาศขึ้นบัญชีผูไดรับการคัดเลือกเรียงลำดับจากผูที่ไดคะแนน 
มากสุด 

 



๒๔ 
 
มากสุดไปนอยสุด และประกาศเผยแพรทางเว็บไซตกระทรวงแรงงานเพ่ือเปนการเปดเผยใหสาธารณชนไดทราบ
โดยทั่วกัน นอกจากนั้นผูขอรับการประเมินจะจัดสงประกาศดังกลาวใหสวนราชการเจาของบัญชีทราบ
ภายใน ๕ วันทำการนับต้ังแตสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดมีประกาศ 

ขั้นตอนที่ ๑๐ เรียกใหผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวเพื่อรับการบรรจุตรวจสอบสิทธิการเขารับ
การบรรจุของผูมารายงานในวันรายงานตัว 

ผูเขารับการประเมินจะจัดทำหนังสือเรียกผูไดรับการคัดเลือกมารายงานตัวสงทางไปรษณียดวนพิเศษ 
(EMS) เรียกใหผูน้ันมารายงานตัว โดยกอนการสงหนังสือเรียกผูไดรับการคัดเลือกมารายงานใหตรวจสอบ
กับสวนราชการเจาของบัญชีวาผูน้ันยังคงมีสิทธิที่จะไดรับการบรรจุและแตงต้ัง ทั้งน้ี วันที่กำหนดใหมา
รายงานตัวตองเปนวันที่หลังจากวันที่มีหนังสือใหมารายงานตัวไมนอยกวา ๕ วัน  

ขั้นตอนที่ ๑๑ จัดทำคำสั่งบรรจุและแตงต้ัง 
ผูเขารับการประเมินเสนอตอปลัดกระทรวงแรงงานออกคำสั่งแตงต้ังผูที่ผานการประเมินความเหมาะสม

กับตำแหนงเพ่ือบรรจุและแตงต้ังเขารับราชการในตำแหนงที่ไดรับการคัดเลือกตามลำดับคะแนนกอนหลัง  

๗. ผลสำเร็จของงาน (เชงิปริมาณ/คณุภาพ) 
 ๗.๑ เชิงปริมาณ 

มีการขอใชบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงของสวนราชการอื่นเพื่อมาขึ้นบัญชีเปนผูไดรับ
การคัดเลือกในตำแหนงอ่ืนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำนวน ๑๕ ครั้ง/ ๘ สายงาน 

๗.๒ เชิงคุณภาพ 
๑) สามารถสรรหาบุคคลที่มคีวามรู ความสามารถ มีความเหมาะสมกับตำแหนง  
๒) มีแนวทางการดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหนึ่ง

ไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน สำหรับใหผูปฏิบัติงานใชเปนแนวทางที่ถูกตอง 

๘. การนำไปใชประโยชน 
 เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานสามารถนำไปเปนแนวทางในการดำเนินการคัดเลือกขาราชการจากบัญชี
ผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงไปขึ้นบัญชีเปนผูไดรับการคัดเลือกในตำแหนงอ่ืน และสรางความเขาใจ
เกี่ยวกับขั้นการดำเนินการ เพ่ือเปนการลดขั้นตอนในการศึกษาระเบียบหลักเกณฑที่ ก.พ. กำหนด 

๙. ความยุงยากในการดำเนนิการ/ปญหา/อุปสรรค 
๙.๑ เมื่อสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานขอความอนุเคราะหใชบัญชีที่ขาดแคลน เชน สายงาน

การเงินและบัญชี หรือเจาพนักงานการเงินและบัญชี กับบางสวนราชการที่มีการขึ้นบัญชีไว แตถูกปฏิเสธ 
โดยใหเหตุผลวาสวนราชการยังมีความจำเปนตองใชบัญชีดังกลาวในอนาคตอันใกล จึงไมสามารถตัดบัญชี
ใหกับสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได 

๙.๒ ผูที่ขึ้นบัญชีบางคนไมมีการปรับปรุงฐานขอมูลของตนเองใหเปนปจจุบัน เชน ไมปรับปรุงที่อยู
เมื่อสำนักงานปลดักระทรวงแรงงานขอใชบัญชีและแจงใหมาสมัครเพ่ือประเมินความเหมาะสม แตไมสามารถ
ติดตอกลับได ซึ่งอาจจะทำใหสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานขาดโอกาสในการไดรับคนที่มีความรูความสามารถ
เขามารับราชการได 

 



๒๕ 
 

๑๐. ขอเสนอแนะ 
 ๑๐.๑ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรเสนอเรื่องใหสำนักงาน ก.พ. เปดสอบในตำแหนงที่ขาดแคลน
และเปนตำแหนงหรือสายงานที่ทุกสวนราชการมีความจำเปนตองใช 
 ๑๐.๒ เมื่อสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดรับแจงบัญชีผูสอบแขงขันไดในตำแหนงหน่ึงเรียบรอยแลว 
ในลำดับแรกตองมีการตรวจสอบที่อยู โดยประสานงานทางโทรศัพทใหเปนปจจุบันเพื่อจัดสงหนังสือ
ทางราชการใหกับผูอยูในบัญชีเพ่ือเขารับการประเมินความเหมาะสม 
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สวนท่ี 2 

ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมีประสทิธิภาพ 

ชื่อเรื่อง แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวง 
            แรงงาน 
 

1. หลักการและเหตุผล 
สถานการณโลกในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและรุนแรงในทุกดานไมวาจะเปนดาน

เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี เปนผลใหเกิดการพัฒนาเทคโนโลยีแบบกาวกระโดด รวมถึงมีการ
ผสมผสานการใชเทคโนโลยีสมัยใหมที่หลากหลายสาขา (Disruptive Technology) เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในภาคการผลิต บริการ อีกทั้งยังปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูบริโภคดวย ทำใหเกิดการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม รูปแบบและกระบวนการประกอบธุรกิจ และการดำเนินชีวิต ซึ่งการพัฒนาตาง ๆ ดังกลาว จะสงเสริม 
ใหเกิดการสรางโอกาสและความทาทายของประเทศที่จะพัฒนาและไปประสบความสำเร็จตามวิสัยทัศนวา 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เปนประเทศที่พัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง” 

หลายปที่ผานมา ประเทศไทยมุงเนนการนำเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือเพ่ือการพัฒนาประเทศให
มีความเจริญย่ิงขึ้นในหลายดาน ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคมสิ่งแวดลอม และการเมือง ฐานการผลิตและ
บริการสามารถแขงขันและมีสวนแบงในตลาดโลกสูงขึ้น สามารถสรางรายไดเงินตราตางประเทศในระดับสูง 
มาตรฐานสินคาและบริการของประเทศไทยไดรับการยอมรับ มูลคาการคาและการลงทุนระหวางประเทศ
เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง มีการสั่งสมองคความรูและปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีการผลิตอยางตอเน่ือง อันดับ
ความสามารถในการแขงขันโดยรวมมีแนวโนมปรับตัวดีขึ้น ปญหาความยากจนลดลง โอกาสการไดรับ
การศึกษา การเขาถึงบริการสาธารณสุข บริการสาธารณะและโครงสรางพ้ืนฐาน การคุมครองทางสังคม 
และทรัพยากรตาง ๆ มากขึ้น 

อยางไรก็ตาม ประเทศไทยยังคงมีจุดออนในเชิงโครงสรางหลายดานที่เปนปจจัยฉุดรั้งการเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันของประเทศทั้งในภาคการเกษตร การผลิต และการบริการ โดยเฉพาะอยางย่ิง
ในกลุม SMEs และวิสาหกิจชุมชน เพ่ือกาวไปอยูในกลุมประเทศที่แขงไดดวยนวัตกรรม โครงสรางเศรษฐกิจ
มีความออนไหวและผันผวนตามปจจัยภายนอก การใชองคความรู เทคโนโลยี และนวัตกรรมเพ่ือการเพ่ิม
มูลคามีนอย การลงทุนเพ่ือการวิจัยและพัฒนายังไมเพียงพอ อีกทั้งคนไทยยังมีคุณภาพโดยเฉลี่ยต่ำกวา
เกณฑมาตรฐานทั้งในดานความรู ทักษะ ทัศนคติ มีปญหาดานคุณธรรมจริยธรรม โครงสรางประชากร
เปลี่ยนแปลงเขาสูสังคมสูงวัยอยางรวดเร็วสงผลตอผลิตภาพของประเทศ ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมรอยหรอเสื่อมโทรมอยางรวดเร็ว ประกอบกับอิทธิพลของเทคโนโลยีที่กาวกระโดดไดกอใหเกิด
ความเหลื่อมล้ำในการเขาถึงเทคโนโลยีเน่ืองมาจากความแตกตางดานรายได ความรู ทักษะ หรือโอกาสการ
เขาถึงโครงสรางพ้ืนฐานทางเทคโนโลยี ความเหลื่อมล้ำของแรงงานทีม่ีทักษะดานเทคโนโลยีขั้นสูงและแรงงาน
ไมมีทักษะ และความเหลื่อมล้ำของผูประกอบการขนาดใหญและขนาดเล็กที่มีความสามารถในการลงทุน               
เพ่ือยกระดับศักยภาพทางเทคโนโลยีที่แตกตางกัน ดังน้ัน ประเทศไทยจึงจำเปนอยางย่ิงที่จะตองทบทวน
แนวทางการพัฒนาประเทศที่ผานมา โดยจะตองปฏิรูปประเทศเพ่ือเสริมจุดแข็งและกำจัดจุดออนในหลายดาน  
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ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศาสตรที่ 6 การปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
บริหารจัดการภาครัฐ รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 มาตรา 258 แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ยุทธศาสตรที่ 6 การบริหารจัดการ
ภาครัฐและปองกันทุจริต แผนแมบทหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลของประเทศระยะ 20 ป 
(พ.ศ. 2561 – 2580) ยุทธศาสตรที่ 4 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล ยุทธศาสตรที่ 5 การพัฒนา
กำลังคนใหพรอมเขาสูเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ไดกลาวถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชอยางเต็มรูปแบบ
ในการบริหารราชการแผนดินและการจัดทำบริการสาธารณะ รวมถึงการบูรณาการฐานขอมูลของหนวยงาน
ภาครัฐเขาดวยกัน เพ่ือการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ยกระดับงานบริการประชาชน              
สูความเปนเลิศ และตอบสนองความตองการของผูรับบริการอยางสะดวก รวดเร็ว และโปรงใส และมติคณะรัฐมนตรี
เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 เห็นชอบแนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ
เพ่ือปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยมติคณะรัฐมนตรีดังกลาว ไดกำหนดใหสวนราชการและหนวยงานของรัฐ 
หนวยงานที่รับผิดชอบงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหนวยงานที่มีภารกิจดานการ            
จัดฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐรวมถึงหนวยงานที่เก่ียวของ สงเสริมและสนับสนุน
การเรียนรูรวมทั้งจัดดำเนินการเพ่ือใหขาราชการและบุคลากรภาครัฐแตละกลุมไดรับการพัฒนาทักษะดาน
ดิจิทัลตามที่ ก.พ. กำหนด เพ่ือใหสามารถดำเนินบทบาทและพฤติกรรมที่คาดหวังในการขับเคลื่อนภาครัฐ
ไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลไดอยางมีประสิทธิภาพ แผนปฏิบัติการดานแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 
แนวทางที่ 4 : การพัฒนากลไกในการสรางความสมดุลของตลาดแรงงานเพ่ือสรางความในภาคแรงงาน             
ขอยอยที่ 3) ตองมีขอมูล (Data & Information) ในระดับตาง ๆ รวมถึงความตองการแรงงานฝมือในสาขา
อาชีพตางๆ และขอยอยที่ 4) ตองมีขอมูลสารสนเทศ (Data & Information) และจัดกลุมชวงช้ัน (Class) 
ใหไดวาแรงงานกลุมใดเปน Labour 1.0 กลุมใดเปน 2.0 3.0 และ 4.0 แตละ Class มีจำนวนเทาไหร
และตองคาดการณวาแรงงานในอนาคตเปน Talent ควรตองมีรายได (Income) เทาไหร กลุม Highly Skill 
จะสรางมูลคา (Value) ไดเทาไหร และแนวทางที่ 6 : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศ 
ที่ทันสมัยและมีเสถียรภาพกระทรวงแรงงานจึงไดกำหนดใหการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเปนยุทธศาสตร
หน่ึงในแผนแมบทฯ และภายใตประเด็นยุทธศาสตรน้ีไดกำหนดแนวทางการดำเนินงานโดยมุงเนนที่การพัฒนา          
และยกระดับโครงสรางพ้ืนฐานและระบบสารสนเทศเพ่ือใชเทคโนโลยีและสารสนเทศเปนกลไกในการเช่ือมโยง
ภารกิจดานแรงงานสูประชาชนวัยทำงานทุกคนอยางสะดวก รวดเร็ว ทุกที่ ทั่วถึง เปนธรรม และเทาเทียม 
อันจะนำไปสูความมั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืนของประเทศไทยตามนโยบายของรัฐบาลในทายที่สุด แผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) ขอ 3.2.2 
แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 2 บริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพสูงมีเปาหมาย 1) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
มีขีดสมรรถนะสูงในการใหบริการขอมูลดานแรงงานดวยเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม 2) สำนักงานปลัด              
กระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาเปนองคกรธรรมภิบาล มีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม  
โปรงใส ยุติธรรมและตรวจสอบได โดยกำหนดตัวช้ีวัดที่เก่ียวของ ไดแก 1) ระดับความสำเร็จในการบูรณาการ
ขอมูลสารสนเทศดานแรงงานของกระทรวงแรงงาน 2) ระดับความสำเร็จในการติดตามและประเมินผลการ
ใชงานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 3) ระดับความสำเร็จในการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือ
การบริหาร 
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การบริหารจัดการขอมูลภายในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือประกอบการวิเคราะห ติดตามและประเมินผล 4) 
จำนวนบุคลากรที่ไดรับการพัฒนา แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด  
กระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) กำหนดประเด็นยุทธศาสตรเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร
ดานเทคโนโลยี ดังน้ี ยุทธศาสตรที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอยางตอเน่ือง ยุทธศาสตรที่ 3 
การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือกาวทันความเปลี่ยนแปลง เปาประสงคการพัฒนา G7 บุคลากร 
ทุกระดับของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะในเชิงวิทยาศาสตร เทคโนโลยีสารสนเทศ และ
นวัตกรรม ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศดานแรงงาน เมื่อพิจารณาจะพบวา
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการพัฒนาบุคลากรทางเทคโนโลยีที่สอดคลองและเช่ือมโยงกับแผน  
ในระดับตาง ๆ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

ผูขอรับการประเมินเปนบุคลากรในสังกัดกลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงเห็นวาเพ่ือใหการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความสอดคลองตามแผน
แตละระดับและสอดคลองตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 26 กันยายน 2560 แลว จึงเห็นควรกำหนดใหมี 
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับมีความสำคัญทั้งในการดำรงชีวิตและการพัฒนางานที่อยูในความรับผิดชอบให
มีประสิทธิภาพ และบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามที่องคกรคาดหวัง ทำใหเกิดความสนใจและตองการแสวงหา
แนวทางที่จะพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีคุณภาพ มีทักษะ และสมรรถนะ                
ที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังน้ัน จึงไดศึกษา วิเคราะห องคความรูตาง ๆ ที่เกี่ยวของ
เพ่ือจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
โดยคาดหวังวาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะเปนผูมีศักยภาพที่เหมาะสมกับภารกิจหนาที่
ตามที่ไดรับมอบหมายและปฏิบัติงานไดบรรลุผลตามที่องคกรคาดหวัง 

 

2. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอแนะ 
     2.1 บทวิเคราะห  
   แนวทางการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือการปรับเปลี่ยนเปนรัฐบาลดิจิทัล 
กลุมผูบริหารระดับสูงของสวนราชการที่มีความเปนผูนำดานดิจิทัลภาครัฐ ผูซึ่งสามารถกระตุนและผลักดันใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงในเชิงนโยบาย รวมถึงรูปแบบและกระบวนการทำงานขององคกรดวยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ประยุกตใช มีจำนวนไมมากนักที่มีความรูหรือทักษะดานดิจิทัลที่สามารถนำไปปฏิบัติงานไดอยางจริงจัง สงผล           
ตอการใหบริการประชาชนพรอมทั้งสรางความเช่ือมโยงดานขอมูลและการใหบริการระหวางหนวยงานดวย
การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชอยางเต็มรูปแบบและเกิดผลอยางเปนรูปธรรมมีไมมากนัก และเมื่อพิจารณาจาก
จำนวนผูบริหารระดับสูงภาครัฐที่ไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลในกระทรวง/กรมตาง ๆ  พบวามีผูผานการฝกอบรม
หลักสูตรในลักษณะดังกลาว อาทิ หลักสูตรผูบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศระดับสูง (Chief Information Officer : 
CIO) และยังอยูในราชการ เพียง 118 คน จากจำนวนผูบริหารทั้งหมด 1,101 คน หรือคิดเปนรอยละ 10.72 
ของจำนวนผูบริหารระดับสูงภาครัฐทั้งหมดเทาน้ัน นอกจากน้ีจากผลการสำรวจระดับความพรอมการพัฒนารัฐบาลดิจิทัล 
หนวยงานภาครัฐระดับกรม ประจำป 2559 พบวา หนวยงานภาครัฐยังขาดการเตรียมบุคลากรเพ่ือสานตอภารกิจ
ของผูนำดานดิจิทัลของหนวยงาน (Leadership Continuity Plan 51 คะแนน) หากภาครัฐไมเรงสรางและเตรียม

บุคลากรกลุมน้ี การขับเคลื่อนภาครัฐไปสูการเปนรัฐบาลดิจิทัลอาจชะงักงันและไมเกิดผลสำเร็จตามที่คาดหวัง 
                 และเตรียม 
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 นอกจากน้ี เมื่อพิจารณาถึงโครงสรางบุคลากรภาครัฐในปจจุบัน พบวาผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยี
ดิจิทัลในราชการพลเรือน (ตำแหนงนักวิชาการคอมพิวเตอร และตำแหนงเจาหนาที่เครื่องคอมพิวเตอร)             
มีจำนวนนอยมาก มีเพียง 2,334 ตำแหนง หรือรอยละ 0.58 ของจำนวนตำแหนงขาราชการพลเรือน
สามัญทั้งหมดเทาน้ัน และเมื่อพิจารณาการกระจายตัวของบุคลากรในระดับองคกร พบวาสวนราชการ 
(กรม) หน่ึง จะมีผูปฏิบัติงานดานเทคโนโลยีดิจิทัล ประมาณ 1 – 15 คน หรือเฉลี่ยประมาณ 7 คน 
(Median) และเปนกลุมผูปฏิบัติงานสนับสนุนภารกิจหลักของสวนราชการเทาน้ัน อีกทั้งเมื่อพิจารณา
ศักยภาพ และขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานกลุมน้ี พบวายังขาดองคความรูเก่ียวกับแนวโนมดาน
เทคโนโลยีและขาดทักษะในการเลือกใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมเพ่ือสนับสนุนการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมา
ปรับเปลี่ยนกระบวนการทำงานและการใหบริการประชาชน ดังจะเห็นไดจาการที่หนวยงานภาครัฐสวนใหญ 
(มากกวารอยละ 75) มีความตองการผูปฏิบัติงานที่มีความรูดาน ICT ภาครัฐหรือ Network Security และ
โปรแกรมเมอรรองลงมาตองการเว็บมาสเตอร; System Administration/Database Officer; System 
Analysis; Graphic Design; และ Business Analyst ตามลำดับ สำหรับความพรอมของบุคลากรภาครัฐ
กลุมอ่ืนๆ ซึ่งเปนผูใชเทคโนโลยีดิจิทัล (Users) ในการปฏิบัติงานและการใหบริการประชาชนน้ัน พบวา 
บุคลากรภาครัฐสวนใหญยังขาดความกระตือรือรน ในการทำงานและพัฒนาตนเองและขาดศักยภาพการ
ปรับตัวใหเทาทันกับเทคโนโลยีที่ เปลี่ยนแปลงไป สงผลทำใหไมสามารถตอบสนองการปรับเปลี่ยน
กระบวนการและวิธีการทำงาน และความตองการของประชาชนในการไดรับบริการจากภาครัฐดวยชองทาง
ที่หลากหลายและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 ในขณะเดียวกันสำหรับสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดมีการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล พบวาจุดออน (Weaknesses) ซึ่งปรากฏตามแผนปฏิบัติการดาน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) ดังน้ี 
 1. ขาดการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ (Talent Management) 
 2. ขาดความตอเน่ืองในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job 
Rotation) เพ่ือการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ทำใหบุคลากรยังไมสามารถปฏิบัติหนาที่ไดหลากหลาย 
 3. งบประมาณไมเพียงพอที่จะสนับสนุนใหบุคลากรสวนใหญเขารับการพัฒนาในหลักสูตรการพัฒนา
ไดอยางจริงจัง 
 4. ไมมีการนำผลจากการสำรวจความตองการในการพัฒนารายบุคคลไปใชในการจัดทำหลักสูตรใน
การพัฒนาอยางจริงจัง 
 5. แผนเสนทางการฝกอบรมบุคลากร (Training Roadmap) ตามเสนทางความกาวหนาสายอาชีพยัง
ไมครอบคลุมทุกสายงาน 
 6. การถายทอดความรูระหวางผูที่มีประสบการณและบุคลากรใหม หรือการถายทอดความรูที่
ไดรับการพัฒนามาสูเพ่ือนรวมงาน ตลอดจนการจัดทำคูมือการปฏิบัติงานยังไมครอบคลุมทั้งองคกร 
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 7. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลสวนใหญยังเนนการฝกอบรม การพัฒนาดวยวิธีการอ่ืน ๆ ที่หลากหลาย 
เชน การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การมอบหมายงานโครงการ เปนตน ยังไมดำเนินการอยางเปนรูปธรรม 
 จากผลการสำรวจทั้งระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงานในระดับประเทศกับผลการวิเคราะหสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีแนวโนมที่จะไป
ในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ บุคลากรในทุกระดับยังมีทักษะ สมรรถนะดานดิจิทัลเพ่ือการใหบริการประชาชน            
อยูในระดับที่ไมเหมาะสม ดังน้ัน ผูขอรับการประเมินจึงเห็นวาสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตองกำหนด
แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
อันจะเปนประโยชนในการปฏิบัติภารกิจหนาที่ที่อยูในความรับผิดชอบใหประสบผลสำเร็จและเปนประโยชน                
ตอการใหบริการประชาชนอยางแทจริง 

 2.2 แนวความคิด 
         การพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหนวยงานจำเปนตองอาศัยหลักการที่วาองคกร
ตองมีการพัฒนาบุคลากรในทุกระดับ อยางสม่ำเสมอ ทั้งน้ี ขึ้นอยูกับเวลาและงบประมาณคาใชจายผานการ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรเพ่ือใหหนวยงานไดรับประโยชนจากการพัฒนาบุคลากรดังกลาว โดยกำหนด
แนวความคิดในการพัฒนาบุคลากร ดังน้ี 
  ๒.๒.๑ แนวความคิดเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
       ๑) ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
           มีนักวิชาการการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาบุคลากร ไวดังน้ี 
            ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๓๗) การพัฒนาบุคลากรเปนการสรางบรรยากาศในการทำงาน             
ที่เอ้ืออำนวยตอการแสดงออกของศักยภาพของบุคคลในองคกร การสรางคุณภาพชีวิตในการทำงาน การพัฒนาองคกร 
การออกแบบงานใหม  
           ชูชัย สมิทธิไกร (๒๕๓๘) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการอยางเปนระบบ
ขององคกร เพ่ือสงเสริมสนับสนุนและปรับปรุงใหบุคลากรมีความรู ทักษะและความสามารถในการทำงาน 
ที่เหมาะสม และมีความงอกงามเติบโตทางจิตใจและบุคลิกภาพ  สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ
มีคุณภาพชีวิตดีขึ้น  
   ฐีระ ประวาลพฤกษ (๒๕๓๘) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการเพ่ือชวย
ใหบุคลากรไดเพ่ิมพูนความรู ทักษะ และทัศนคติในการปฏิบัติงานที่รับผิดชอบใหดีย่ิงขึ้น  
   สมาน รังสิโยกฤษฎ (๒๕๔๑) การพัฒนาบุคคล หมายถึง การสงเสริมใหบุคคลมีความรู
ความสามารถมีทักษะในการทำงานที่ดีขึ้น มีทัศนคติที่ดีในการทำงาน เปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ            
ดียิ่งขึ้น  
   พนัส หันนาคินทร (๒๕๔๒) การพัฒนาบุคลากร เปนการเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพ
ของผูปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพอยางเต็มที่ เพ่ือผลงานของสถาบันและเพ่ือสนองความตองการของผูปฏิบัติงาน
ที่ปราถนาไดรับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน  
   กุลธน ธนาพงศธร (๒๕๒๘) การพัฒนาบุคลคลเปนการดำเนินการเพ่ือสงเสริมให
บุคลากรขององคกรมีความรูความสามารถและมีสมรรถภาพในการทำงานสูงย่ิงขึ้น ซึ่งเปนประโยชนตอ          
การปฏิบัติงานของบุคลากร และตอองคกร  



๓๑ 
 
   เกรียงไกร เจียมบุญศรี และจักร อินทรจักร (๒๕๔๔) การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่จะเสริมสรางและปรับเปลี่ยนผูปฏิบัติงานใหมีความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) 
ทักษะในการทำงาน (Skill) และทัศคติ (Attitude) ใหเอ้ืออำนวยตอประสิทธิภาพในการทำงาน  
   จากแนวคิดที่หลากหลายขางตน สามารถสรุปไดวาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การดำเนินการอยางเปนระบบในการเสริมสรางและเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะความชำนาญและ
ทัศนคติที่ดีใหแกบุคคล เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากที่สุด บรรลุวัตถุประสงคขององคกร และ
เกิดผลดีตอความเจริญกาวหนาของบุคคล 
          ๒) ความสำคัญและความจำเปนของการพัฒนาบุคลากร 
   บุคลากรเปนทรัพยากรที่มีความสำคัญขององคกร ในการที่จะทำใหองคกรน้ัน             
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บุคลากรตองไดรับการพัฒนาอยูเสมอ เน่ืองจากมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย
ขององคกร ระบบวิธีการปฏิบัติงานและวิทยาการตาง ๆ มีความเจริญกาวหนาอยูเสมอ โดยมีผูกลาวถึง ดังน้ี 
   ๒.๑)  ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรสรุปได ๖ ประการ คือ กุลธน ธนาพงศธร (๒๕๒๘) 
            ๒.๑.๑)  การพัฒนาบุคลากรชวยทำใหระบบและวิธีการปฏิบัติงานมีสรรถภาพดีย่ิงขึ้น 
มีการติดตอประสานดีย่ิงขึ้น 
          ๒.๑.๒) การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหน่ึงที่จะชวยทำใหเกิดการประหยัด 
ลดความสิ้นเปลืองของวัสดุที่ใชในการปฏิบัติงาน 
          ๒.๑.๓) การพัฒนาบุคลากรชวยลดระยะเวลาของการเรียนรูงานใหนอยลง
โดยเฉพาะอยางย่ิงผูที่เพ่ิงเขาทำงานใหมหรือรอเขารับตำแหนงใหม อีกทั้งยังเปนการชวยลดความเสียหายตาง ๆ       
ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทำงานแบบลองผิดลองถูก 
           ๒.๑.๔)  การพัฒนาบุคลากรเปนการชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนาหนวยงานตาง ๆ ในการตอบคำถามหรือใหคำแนะนำแกผูใตบังคับบัญชาของตน  
          ๒.๑.๕)  การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการอยางหน่ึงที่ชวยกระตุนบุคลากรให
ปฏิบัติงานเพ่ือความเจริญกาวหนา ในตำแหนงหนาที่การงาน 
         ๒.๑.๖  การพัฒนาบุคลากรชวยใหบุคคลน้ัน ๆ มีโอกาสไดรับความรูความคิด
ใหม ๆ 
   ๒.๒  ความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร มีดังน้ี พนัส หันนาคินทร (๒๕๔๒) 
    ๒.๒.๑)  ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีตลอดจนวิธีการำงานไดรับการ
พัฒนาอยูตลอดเวลา ดังน้ันองคกรจึงตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอความเปลี่ยนแปลง เพ่ือให
ประโยชนที่องคกรจะไดคนที่ทำงานอยางมีประสิทธิภาพและมีการใชเครื่องจักรที่ทันสมัยอยางมีประสิทธิภาพ
333   ๒.๒.๒)  การลงทุนเพ่ือพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดรับผลประโยชนกลับคืนมา            
ในระยะยาวอาจเปนเครื่องสรางความจงรักภักดีใหเกิดขึ้นตอหนวยงานน้ัน  
   ๒.๒.๓)  เมื่อรับคนเขาทำงานแลวจะตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพ
ที่เปลี่ยนแปลงไปในดานความรูสึกนึกคิด ความคาดหวังและเจตคติที่มีตองาน 
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    จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากรมีความจำเปนตอทุก
หนวยงาน ทั้งภาครัฐและเอกชน โดยเสริมสรางและเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติที่ดี และ
วิธีการทำงาน อันจะนำไปสูการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
          ๓.  กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
   การพัฒนาบุคลากรในองคกร จะตองมีการดำเนินงานเปนระบบและเปนไปตามลำดับ
ขั้นตอน ไดมีผูเสนอแนวคิดเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาบุคลากรไวดังน้ี 
   ดนัย เทียนพุฒ (๒๕๓๗) การพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะประสบความสำเร็จไดตองทำ
อยางเปนกระบวนการที่มีระบบ และทำอยางตอเน่ืองติดตอกันทุกระดับ เพราะคนที่มีความรู ความเขาใจมีทัศนคติ         
ที่แตกตางกันน้ัน จะไมสามารถทำงานรวมกันได ฉะน้ันการสอดประสานใหเปนระบบอยางตอเน่ืองจะทำใหเกิดผล
สำเร็จตอองคกร  
   การพัฒนาบุคลากรในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ จะตองมีการกระทำอยางเปนระบบ
และมีขั้นตอน กระบาวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรประกอบดวยการดำเนินการ ๔ ขั้นตอน ดังน้ี  

ภาพที่ 2 แสดงกระบวนการของการพัฒนาบุคลากรในองคกร 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

ที่มา : Henaman, schwab, fossum, and Dyer, ๑๙๘๖ อางถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, ๒๕๓๘, น.๕-๖ 
 
                กระบวนการพัฒนาบุคลากรในองคกรมี ๔ ขั้นตอน ดังน้ี 
   ขัน้ตอน ๑ การสำรวจและกำหนดความตองการในการพัฒนาบุคลากร 
   ขั้นตอน ๒ การวางแผนการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะตองมีการกำหนดวัตถุประสงค 
วิธีการและระยะเวลาของโครงการพัฒนาบุคลากรแตละโครงการอยางชัดเจน 

การสำรวจและกำหนดความต้องการ 

ในการพัฒนาบุคลากร 

 

การวางแผน 

การพัฒนาบุคลากร 

 

การคัดเลือก ออกแบบ และดำเนิน

กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

 

การประเมินผล 

การพัฒนาบุคลากร 

 



๓๓ 
 
   ขั้นตอน ๓ การคัดเลือก ออกแบบและดำเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร ขั้นตอนน้ี 
คือ การพิจารณาวาโครงการพัฒนาบุคลากรซึ่งจะเกิดขึ้นน้ันควรมีลักษณะอยางไร 

ขั้นตอน ๔ การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เพ่ือใหทราบถึงสิ่งที่ไดบรรลุ ปญหา 
อุปสรรคและสิ่งที่ควรจะแกไขในการดำเนินการตอไป 
   ๔) วิธีการพัฒนาบุคลาการ 
    วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายรูปแบบ แตละองคกรสามารถนำไปใชตามความเหมาะสม
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับขอพิจารณาขององคกรเปนสำคัญ มีผูกลาวถึงการพัฒนาบุคลากรได ดังน้ี 
   จุฑามณี ตระกูลมทุตา (2544) วิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร มีหลากหลายวิธี 
เชน การฝกอบรม การสัมมนา การศึกษาตอ การดูงาน การศึกษาจากคูมือปฏิบัติงาน การสอนงาน การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนหนาที่ การรวมประชุมทางวิชาการ การมอบหมายงานรักษาการในตำแหนง ใหปฏิบัติหนาที่แทน 
การศึกษาดวยตนเอง เปนบุคลากรสมาคมวิชาชีพ ฯลฯ ในแตละวิธีกอใหเกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรทั้งสิ้น 
   พยอม วงศสารศรี (2534) ความสามารถของพนักงานที่มีอยูเดิมยังไมเปนการ
เพียงพอ องคกรควรจัดกิจกรรมปฐมนิเทศและกิจกรรมฝกอบรมเพ่ิมเติม จึงจะทำใหความสามารถของ
พนักงานมีความสมดุลกับงานที่องคกรตองการใหพนักงานใหมทำ  
   เสนาะ ติเยาว (2543) วิธีการสำคัญในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในระดับบริหาร 
วิธีแรกโดยการใหงานทำ และวิธีที่สองโดยการฝกอบรมที่จัดขึ้นอยางเปนพิธีการ ในสวนของการฝกอบรมโดยการ
ทำงาน แยกเปน 4 วิธี คือ  
   วิธีที่ 1 การทดลองเรียนงาน (Understudies) 
   วิธีที่ 2 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
   วิธีที่ 3 การสอนงาน (Coaching) 
   วิธีที่ 4 การบริหารในรูปกรรมการ (Multiple Management) 
    จะเห็นไดวา วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลายรูปแบบ สามารถนำมาใชไดตาม
วัตถุประสงคขององคกร โดยสรุปวิธีการพัฒนาบุคลากรที่ดำเนินการประกอบดวย การปฐมนิเทศ การฝกอบรม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ การเผยแพรขาวสารทางวิชาการและ
การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน 
   4.1) การปฐมนิเทศ 
  พยอม วงศสารศรี (2534) กลาววา การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การแนะนำ                 
ใหพนักงานใหมไดรูจักกฎระเบียบ การปฏิบัติตน และหัวหนางานในองคกรที่พนักงานตองเขาปฏิบัติงาน 
วัตถุประสงคของการปฐมนิเทศ เพ่ือใหพนักงานใหมรูจักประวัติความเปนมาขององคกรรูจักผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ 
ในองคกร รูถึงการแบงสายงานในองคกร รูจักกฎระเบียบตาง ๆ ที่ตองปฏิบัติขณะที่อยูในองคกร 
  การจัดปฐมนิเทศมักใชวิธีการกระบวนการกลุม (Group Process) หัวขอตาง ๆ   
ที่กำหนดในการจัดปฐมนิเทศ ไดแก ประวัติยอขององคกร วัตถุประสงคและนโยบาย ขอบเขตอำนาจหนาที่
การบริหารงาน ประเภทผูปฏิบัติงาน ตำแหนงและลำดับการบังคับบัญชาของพนักงาน วินัยของผูปฏิบัติงาน  
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การออกจากตำแหนงของผูปฏิบัติงาน การรองทุกข วันทำงาน วันหยุดของพนักงานและลูกจาง การลา การหยุดงาน 
การจายเงิน คาลวงเวลาและสิทธิประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ 
  กลาวโดยสรุป การปฐมนิเทศ หมายถึง การแนะนำใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติ
หนาที่ในองคกรไดรูจักหนวยงานในดานนโยบาย กฎระเบียบ แนวปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ เพ่ือสราง
ความคุนเคยกับสภาพแวดลอมขององคกรน้ัน ๆ 
   4.2) การฝกอบรม 
  เสนาะ ติเยาว (2543) กลาวถึงการฝกอบรมวา เปนกระบวนการที่จัดขึ้น
เพ่ือใหบุคคลไดเรียนรูและมีความชำนาญเพ่ือวัตถุประสงคอยางหน่ึง เพ่ือมุงใหคนไดรูเรื่องใดเรื่องหน่ึง
โดยเฉพาะและเพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของคนไปในทางที่ตองการ วัตถุประสงคของการฝกอบรมแบงออกไดเปน  
2 ประการ คือ วัตถุประสงคขององคกรจะเนนในแงของสวนรวม เพ่ือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหไดผลสูงสุด
เปนการสรางความสนใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ชวยลดความสิ้นเปลือง ลดการขาดงาน 
และการลาออกจากงานและฝกฝนบุคคลไวเพ่ือสนองความตองการกำลังคนในการขยายองคกร 
  กุลธน ธนาพงศธร (2542) วิธีการฝกอบรมมีหลายวิธี ขึ้นอยูกับวัตถุประสงค
ของการฝกอบรมแตละโครงการลักษณะและหัวขอเรื่องที่จะฝกอบรม วิธีการฝกอบรมสามารถจำแนกได 10 วิธี คือ 
  วิธีที่ 1 การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการฝกอบรมที่นิยมใชกันอยางแพรหลาย 
  วิธีที่ 2 การประชุมอภิปราย (Conference) ลักษณะของการประชุมอภิปราย 
คือ การที่มีบุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไป มารวมปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นและขาวสารขอมูล
ตาง ๆ เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจตรงกัน 
  วิธีที่ 3 การศึกษากรณีตัวอยาง (Case study) วิธีการศึกษากรณีตัวอยาง คือ 
การนำเอาประเด็นเรื่องราวหรือเหตุการณอยางใดอยางหน่ึงที่ไดเลือกสรรแลววาเปนประโยชนและเหมาะสม 
  วิธีที่ 4 การสรางสถานการณจำลอง (Simulation) เปนวิธีการอบรมโดยการ
จำลองสถานการณตาง ๆ ใหมีลักษณะคลายคลึงกับสภาพความเปนจริงใหมากที่สุด ขอเดนของวิธีน้ีคือ เปน
วิธีการที่เหมาะสมในการฝกฝนใหผูเขารับการอบรมรูจักวิธีการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นจริง 
  วิธีที่ 5 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) ผูเขารับการฝกอบรมแตละ
คนจะไดรับมอบหมายใหแสดงบทบาทอยางใดอยางหน่ึงตามที่กำหนดขึ้น เมื่อมอบหมายบทบาทแกทุกคน
เรียบรอยแลว จึงปลอยใหทุกคนแสดงไปตามลำพังจะไมมีผูกำกับการแสดง 
  วิธีที่ ๖ การสาธิต (Demons Traction) จะมีการแสดงใหเห็นของจริงหรือทำ
ใหดูจริง ๆ ในสิ่งที่ฝกอบรม โดยจะมีการอธิบายประกอบทำใหผูเขารับการฝกอบรมเขาใจไดโดยงายและรวดเร็ว 
  วิธีที่ ๗ การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) จะมีการแบงผูเขารับการฝกอบรม
ออกเปนกลุมยอย ในแตละกลุมประกอบดวยบุคคลที่มาจากสายอาชีพที่แตกตางกัน แตละกลุมจะมีจำนวน
บุคลากรเทากันหรือใกลเคียงกัน แตละกลุมจะไดรับหัวขอเทา ๆ กัน แตละกลุมจะทำแยกจากกันและจะเลือก
ประธานกลุม ๑ คน ทำหนาที่รับผิดชอบจัดการประชุม ๑ หัวขอ ดังน้ันบุคลากรของกลุมทุกคนจึงมีโอกาส
เปนประธานกลุมอยางครบถวน เมื่อการประชุมแบบซินดิเคตจบสิ้นลงแลว อาจมีการพาผูเขารวมรับการ
ฝกอบรมทั้งหมดไปดูงานตามสถานที่ที่เกี่ยวของกับหัวขอที่ทำการพัฒนา 
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  วิธีที่ ๘ การระดมความคิด (Brain-storming) เปนการกระตุนใหผูเขารับการ
อบรมทุกคนไดใชสมองและแสดงความคิดเห็นในประเด็นที่กำหนดไดอยางเต็มที่ วิธีการน้ีตองการใหปริมาณ
ของความคิดเห็นที่แตละคนแสดงออกมากกวาคุณภาพหรือความถูกตองของความคิดเห็น การระดม
ความคิดเปนวิธีการที่เหมาะสำหรับใชในการพิจารณาแกปญหาที่ยุงยาก สลับซับซอน ทั้งน้ีเพราะเปนวิธีที่
ยอมรับในหลักการที่วา “หลายหัว (สมอง) ยอมดีกวาหัวเดียว” ยังเปนการสอนแนะใหรูจักรับฟงและเคารพ
ความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน 
  วิธีที่ ๙ การสัมมนา (Seminar) เปนวิธีที่นิยมใชกันอยางแพรหลายในปจจุบันน้ี 
โดยเฉพาะอยางย่ิงการอบรมเจาหนาที่ในระดับสูง ลักษณะสำคัญของการสัมมนา คือ เปนการประชุมเพ่ือ
พิจารณาถกเถียงถึงประเด็นหรือหัวขออยางใดอยางหน่ึงที่กำหนดไว โดยผูรับการอบรมทุกคนจะกำหนดให
บุคคลใดบุคคลหน่ึงเปนผูนำการสัมมนา ผูนำการสัมมนาจะจัดเตรียมเอกสารประกอบการสัมมนาแจกจาย
ใหผูเขารวมสัมมนาทุกคนกอนลวงหนา จะเปนการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซักถามปญหาขอของใจและ
เพ่ิมเติมทรรศนะคติตาง ๆ  
  วิธีที่ ๑๐ การฝกอบรมโดยใหศึกษาดวยตนเอง (Self-studies training) เปน
วิธีการอบรมที่พัฒนามาจากวิธีการศึกษาทางไกลและกำลังไดรับความนิยมมากขึ้นในปจจุบันน้ี วิธีมุงเนน           
ใหผูเขารับการฝกอบรมไดศึกษาทำความเขาใจดวยตนเอง การฝกอบรมดวยวิธีน้ีจึงจำเปนจะตองมีการ
พัฒนาชุดการฝกอบรมสำเร็จรูป (paining programmed in suction) อาจมีการใชสื่อฝกอบรมทางไกล
ตาง ๆ เชน เทปเสียง รายการวิทยุกระจายเสียง วิทยุ โทรทัศน มาใชเพ่ือเสริมการฝกอบรม 
  สรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง กระบวนการที่จะเพ่ิมพูนความรู ทักษะ
ความชำนาญในการปฏิบัติงานและทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน จนกระทั่งกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทำงานที่ตองการ 
 ๔.๓) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 
  ฐีระ ประวาลพฤกษ (๒๕๓๘) กลาววา การประชุมเชิงปฏิบัติการเปนรูปแบบของ
การฝกอบรมที่สงเสริมใหผูเขารับการฝกอบรมเกิดการเรียนรูทั้งดานทฤษฎีและปฏิบัติสามารถนำสิ่งที่ไดรับ
ไปปฏิบัติงานในสถานการณจริงที่ผูเขาอบรมปฏิบัติอยู ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบงไดเปน 
๒ สวน คือ สวนแรกเปนการใหความรูของวิทยากรเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจใหแกผูเขารับการอบรม 
ใหสามารถแกไขขอขัดของในการทำงาน กำหนดแนวทางในการปฏิบัติและปรับปรุงงาน สวนที่สองจะเปน
การปฏิบัติการของผูเขารวมอบรมที่จะหารือหรืออภิปรายใหไดแนวทางแกปญหาหรือวิธีการปฏิบัติงาน โดยอาจจะ
ดำเนินการทั้งกลุมใหญหรือแบงเปนกลุมยอย 
  วัตถุประสงคของการประชุมเชิงปฏิบัติการ คือ มุงใหผูประสบปญหาหรือมีความสนใจ
ในเรื่องใดเรื่องหน่ึงเหมือนกันมาปรึกษาหารือ ศึกษา คนควา เพ่ือจัดทำแนวทางปฏิบัติงาน เปนการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพ
ในการทำงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการจะเปนกิจกรรม ๒ สวน คือ ทฤษฎีการปฏิบัติการอยางชัดเจนและ           
ผลการประชุมเชิงปฏิบัติการสามารถนำไปใชในการปฏิบัติของผูเขารับการอบรมโดยตรง 
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  ขั้นตอนการประชุมเชิงปฏิบัติการ มีการดำเนินการ ดังน้ี 
  ขั้นตอนที่ 1 ช้ีแจงแนวทางในการดำเนินการประชุมเชิงปฏิบัติการใหผูเขารับ
การอบรมเขาใจ 
  ขั้นตอนที่ 2 จัดใหมีการบรรยายและอภิปรายของวิทยากรเพ่ือเสริมสราง
ความรูเกี่ยวกับเรื่องนำมาประชุมเชิงปฏิบัติการและใหแนวทางแกกลุมเพ่ือการประชุมกลุมยอย 
  ขั้นตอนที่ 3 แบงกลุมเพ่ือปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายใหศึกษาคนควา
ปฏิบัติการและรวบรวมสรุปเปนรายงานหรือผลงาน 
  ขั้นตอนที่ 4 การนำเสนอรายงานหรือผลการปฏิบัติงานตอที่ประชุมกลุมใหญ 
เพ่ือรับเปนแนวทางในการที่ใชแกไขการทำงานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนที่ 5 บุคลากรที่เขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการนำแนวทางไปจัดทำ
แนวทางปฏิบัติงานและปรับปรุงแกไขการทำงานใหมีความเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
  ขั้นตอนที่ 6 สรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกัน 
  กลาวโดยสรุปการประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมปรึกษาหารือกัน 
เพ่ือแกปญหาทางการปฏิบัติระหวางผูที่มีประสบการณในงานน้ันมาอยางดีแลวและผูเขารับการฝกอบรมมี
ความสนใจที่จะแกปญหาเหลาน้ันดวยการปฏิบัติจริง การฝกอบรมวิธีน้ีไดทั้งความรู ความคิด หลักการและ
การปฏิบัติตามความรูที่ไดเรียนมา 
   4.4) การสัมมนา (Seminar) 
  ฐีระ ประวาลพฤกษ (๒๕๓๘) ไดกลาวถึงการสัมมนาวาเปนรูปแบบของการฝกอบรม 
ที่ผูเขารับการอบรมมีความสนใจหรือประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยางเดียวกันตองการที่จะศึกษาคนควาจะมี
ผูทรงคุณวุฒิหรือผูเช่ียวชาญเปนผูที่ใหคำแนะนำ การสัมมนาบุคลากรที่เขารวมทุกคนจะตองมีสวนรวม             
ในการศึกษาคนควา เสนอความคิดเห็นที่จะกอใหเกิดความรูและแนวทางเพ่ือนำไปใชแกปญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบของผูเขาสัมมนา 
  กรรณิการ มานะกิจ (2539) กลาววาการสัมมนาเปนเทคนิคการอบรมที่นิยม
ใชกับผูเขารับการฝกอบรมที่ปฏิบัติงานอยางเดียวกันหรือคลายคลึงกัน การสัมมนามีวิธีปฏิบัติเชนเดียวกับ
การถกเถียงปญหา แตการสัมมนาจะเนนดานการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณเพ่ือประโยชน
ของกลุมมากกวาที่จะถกเถียงเพ่ือหาขอยุติของปญหา 
  กลาวโดยสรุปการสัมมนา คือ เปนวิธีการฝกอบรมที่ใหผูเขารับการอบรมมีสวนรวม
ในการทำใหเกิดความรู ชวยกันศึกษาคนควาหาคำตอบตอปญหาที่ไดกำหนดไวอยางกวาง ๆ มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันแลวนำผลสรุปจากการสัมมนาเสนอตอผูบริหารระดับสูงอีกครั้งหน่ึง 
   4.5) การศึกษาดูงาน 
  นงลักษณ สินสืบผล (2532) การศึกษาดูงานเปนวิธีการฝกอบรมอยางหน่ึง                
ที่ไดรับความสนใจจากผูเขารับการฝกอบรมอยางมากและนิยมใชกันอยางกวางขวาง เปนการนำไปยังสถานที่              
ที่ปฏิบัติงานจริง เพ่ือศึกษาสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง วาเรื่องน้ัน เปนอยางไร มีขั้นตอนอยางไร อาจมีการบรรยายสรุป
หรืออธิบายประกอบการศึกษาดูงาน โดยเจาหนาที่ของหนวยงานน้ัน ๆ ดวยก็ได  
 



37 
 
  สำนักงาน ก.พ. (2530) การศึกษาดูงาน หมายถึง การที่องคกรสนับสนุนให
บุคลากรเพ่ิมพูนความรูเฉพาะที่ เกี่ยวกับงานในหนาที่ บุคลากรควรจะไดปรึกษากับฝายบริหารของ
หนวยงานหรือปรึกษากับผูอำนวยการกองวาขาราชการควรจะเพ่ิมพูนความรูเฉพาะเก่ียวกับการปฏิบัติงาน
อะไรบางหรือ เพ่ือใหแนวความคิดเก่ียวกับการปฏิบัติงานกวางขวางขึ้น บุคลากรควรจะรวมกับฝายบริหาร
และผูอำนวยการกองปรึกษาหารือกันกำหนดเปนหลักเกณฑวาจะใหผูปฏิบัติงานไปดูงานที่ไหนบาง ควรจะหาทุน
อยางไร งานประเภทไหนควรไปดู  
  กลาวโดยสรุป การศึกษาดูงาน เปนการเพ่ิมพูนความรู ความเขาใจ โดยการนำ
ผูเขารับการอบรมไปศึกษางานในสถานที่อ่ืนนอกสถานที่ฝกอบรม เพ่ือใหเห็นสถานการณจริงและนำ
ประสบการณที่ไดรับจากการศึกษาดูงานมาปรับปรุงและเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของตนเอง 
   4.6) การศึกษาตอ 
  สำนักงาน ก.พ. (2530) การศึกษาตอ หมายถึง วิธีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยศึกษาหลักสูตรของสถาบันวามีหลักสูตรของสถาบันการศึกษาใดที่
เปนประโยชนแกการปฏิบัติงาน ควรเสนอแนะใหฝายบริหารสงผูปฏิบัติงานไปเขาเรียนในหลักสูตรน้ัน อาจเปนการ
เรียนในระดับปริญญาหรือต่ำกวาแลวแตความจำเปน หรือบุคลากรอาจจะปรึกษากับฝายบริหารโดยวางเปนหลักการ
เรื่องการสงผูปฏิบัติงานไปศึกษาเพ่ือการปฏิบัติงานในหนาที่ หรือการจัดหาทุนเพ่ือใหขาราชการไปศึกษา  
 กลาวโดยสรุป การศึกษาตอ หมายถึง การใหบุคลากรไปศึกษาในสถาบันการศึกษา 
เพ่ือเพ่ิมพูนความรู ประสบการณวิทยาการใหม ๆ เปนการเพ่ิมวุฒิเพ่ือนำไปปรับปรุงการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น 
   4.7) การเผยแพรขาวสารวิชาการ 
  สำนักงาน ก.พ. (2530) การเผยแพรขาวสารทางวิชาการ เปนกิจกรรมหน่ึง 
ในการเพ่ิมพูนความรูแกผูปฏิบัติงานในดานที่เก่ียวกับงานบุคลากรอาจรวมมือกับหนวยงานวิชาการใหเขียน
บทความที่จำเปนในการทำงานของขาราชการเผยแพรหรือจัดหาและพัฒนาเอกสารขึ้นเอง แลวเผยแพรใหแก
ผูปฏิบัติงานในหนวยงานหรือเขียนคำอธิบายเกี่ยวกับกฎหมายที่ผูปฏิบัติงานยังไมเขาใจ ใหทุกคนไดเขาใจตรงกัน  
 กลาวโดยสรุปการเผยแพรขาวสารทางวิชาการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูน
ความรูที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรไดพัฒนาตนเอง ใหทันกับความกาวหนาทางวิชาการ              
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
   4.8) การโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน (Job rotation)  
 ฐีระ ประวาลพฤกษ (2538) กลาววา การหมุนเวียนงาน หมายถึง การเคลื่อนยาย
บุคลากรจากงานในหนาที่หน่ึงไปสูงานอ่ืน ๆ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรน้ันไดประสบการณที่ตางไป
จากงานเดิม การหมุนเวียนงานจะเปนการเพ่ิมความรูเพ่ือชวยใหบุคคลน้ัน ๆ ไดปฏิบัติงานในตำแหนงที่สูงขึ้น 
วัตถุประสงคของการหมุนเวียนงานเพ่ือเพ่ิมพูนความรู ทักษะและเจตคติที่ดีตองานในองคกรโดยเฉพาะในดาน
เจตคติชวยสรางเสริมความเขาใจและความสัมพันธอันดีของบุคคลในสวนงานตาง ๆ ใหทุกคนตระหนักวางาน                
ในทุกสวนงาน ทุกแผนกลวนมีแตความสำคัญเทาเทียมกัน 
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 กรรณิการ มานะกิจ (2539) การโยกยายและการหมุนเวียนงาน หมายถึง 
การโยกยายและหมุนเวียนงานของพนักงานจากหนาที่หน่ึงไปยังอีกหนาที่หน่ึง เปนการสงเสริมผูปฏิบัติงาน
ใหมีประสบการณกวางขวางขึ้น ตลอดจนเปนการเตรียมตัวเพ่ือความกาวหนาในอนาคตไดอยางดี 
 กลาวโดยสรุปการโยกยายสับเปลี่ยนหนาที่การงาน หมายถึง การเปลี่ยนแปลง
หนาที่จากตำแหนงหน่ึงไปยังอีกตำแหนงหน่ึง ชวยใหเกิดการเรียนรูและสรางประสบการณในการปฏิบัติงาน 
เพ่ือที่จะกาวไปสูตำแหนงในระดับสูงขึ้นไป 
   ดิจิทัล (Digital) หมายความวา คำที่ใชเก่ียวกับการแทนความหมายของขอมูลดวย
ตัวเลขโดยเฉพาะเลขฐานสอง หรือเปนคำที่นำไปใชเกี่ยวกับรูปแบบขอมูลที่คอมพิวเตอรสามารถจัดเก็บ 
และจัดการได  

   Digital literacy คือ ทักษะความเขาใจและใช เทคโนโลยีดิจิทัล หรือ Digital literacy 

หมายถึง ทักษะในการนำเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยูในปจจุบัน อาทิ คอมพิวเตอร โทรศัพท 

แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร และสื่อออนไลน มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด ในการสื่อสาร การปฏิบัติงาน และ

การทำงานรวมกัน หรือใชเพ่ือพัฒนากระบวนการทำงาน หรือระบบงานในองคกรใหมีความทันสมัยและ                

มีประสิทธิภาพ 
      ทักษะดังกลาวครอบคลุมความสามารถ ๔ มติิ 

๑) การใช (Use) 
๒) เขาใจ (Understand) 
๓) การสราง (create) 
๔) เขาถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัล ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   ทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล 9 ดาน 
๑) การใชคอมพิวเตอร 
๒) การใชงานอินเตอรเน็ต 
๓) การใชงานเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย 
๔) การใชโปรแกรมประมวลคา 
๕) การใชโปรแกรมตารางคำนวณ 
๖) การใชโปรแกรมการนำเสนองาน 
๗) การใชโปรแกรมสรางสื่อดิจิทลั 
๘) การทำงานรวมกันแบบออนไลน 
๙) การใชดิจิทัลเพ่ือความมั่นคงปลอดภัย 

ในระยะเริ่มตนของการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหแกขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ไดมีการนำ “มาตรฐาน
สมรรถนะสาขาผูใชไอที (Digital Literacy) จัดทำโดยสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี” ซึ่งมีความชัดเจนและครอบคลุมองคประกอบที่จำเปนมาใชไปพลางกอน และในระยะ
ตอไป สำนักงาน ก.พ. จะรวมกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคการมหาชน) จัดทำองคประกอบทักษะความเขาใจ
และใชเทคโนโลยีดิจิทัลใหเหมาะสมและสอดคลองกับบริบทและลักษณะงานของขาราชการและบุคลากร
ภาครัฐมากขึ้น 
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  ทำไมตองพัฒนาทักษะความเขาใจและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 
 ในปจจุบันโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว จากยุค Analog ไปสูยุค Digital และยุค Robotic 
จึงทำใหเทคโนโลยีดิจิทัลมีอิทธิพลตอการดำรงชีวิตและการทำงาน ขาราชการซึ่งเปนแกนหลักของการพัฒนาประเทศ 
จึงตองปรับตัวใหสอดคลองกับบริบทของการเปลี่ยนแปลง เพ่ือปองกันไมใหเกิด culture shock เน่ืองจาก
การเปลี่ยนผานเทคโนโลยี และเพ่ือปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดจากการใชเทคโนโลยีที่ไมเหมาะสม เชน  
การสูญเสียการเปนสวนตัว ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน การโจรกรรมขอมูล การโจมตีทางไซเบอร เปนตน 
 Digital literacy หรือทักษะความเขาใจและใชเทคโนโลยีดิจิทัล เปนทักษะดานดิจิทัลพ้ืนฐาน
ที่จะเปนตัวชวยสำคัญ สำหรับขาราชการในการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการทำงานรวมกันกับผูอ่ืนในลักษณะ 
“ทำนอย ไดมาก” หรือ “Work less but get more impact” และชวยสวนราชการสรางคุณคา (Value 
Co-creation) และความคุมคาในการดำเนินงาน (Economy of Scale) เพ่ือการกาวไปสูการเปนประเทศ
ไทย 4.0 อีกทั้งยังเปนเครื่องมือชวยใหขาราชการ สามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองเพ่ือใหไดรับโอกาสการทำงาน 
ที่ดีและเติบโตกาวหนาในอาชีพราชการ (Learn and Growth) ดวย   
                 กลาวโดยสรุป Digital literacy คือ การเขาใจ และการนำเครื่องมือ อุปกรณ และเทคโนโลยี
ดิจิทัลมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดการปฏิบัติงาน 

๒.๓ ขอเสนอ 
        ปญหาอุปสรรคในการฝกอบรมหรือพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ๓ ปงบประมาณ

ยอนหลัง (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๓) จะเนนการอบรมพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือพัฒนา
ใหทันกับยุคดิจิทัล สวนใหญจะเนนการอบรมใหความรูเก่ียวกับการใชคอมพิวเตอรขั้นพ้ืนฐาน การใชระบบ
คอมพิวเตอรตางๆ เปนไปตามงบประมาณที่ไดรับการจัดสรรในแตละป ซึ่งยังไมเปนการพัฒนาที่สอดคลอง
กับมติ ก.พ. เมื่อวันที่ ๑๖ มกราคม ๒๕๖๐ ที่เห็นชอบกรอบแนวคิดการพัฒนาขาราชการเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนาไปสูประเทศไทย ๔.๐ ที่เช่ือมโยงทิศทางและแนวทางการพัฒนาประเทศมาสูการพัฒนาระดับบุคคล
และการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ที่กำหนดคุณลักษณะของขาราชการสำหรับ
การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ และกลุมของความรู ความสามารถ ประสบการณ และคุณลักษณะที่ควร
ไดรับการพัฒนาสำหรับขาราชการกลุมตางๆ ซึ่ง ก.พ. ไดพิจารณากำหนด “จุดเนนการพัฒนาภาครัฐ” ที่จะใช
เปนกรอบแนวทางการพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐ (Learning and Development) เปนกลไกล                
การขับเคลื่อนการพัฒนาในงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จำนวน ๔ เรือ่ง ไดแก 

๑. การปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government Transformation) 
๒. การสงเสริมการทำงานที่สอดคลอง เช่ือมโยง เปนบูรณาการ และการสรางจิตสำนึกความ

รับผิดชอบ (Creating Alignment and Accountability) 
๓. การสงเสริมใหเกิดนวัตกรรมและการคิดสรางสรรค (Driving Innovation) 
๔. การสรางพันธมิตรและการสงเสริมการทำงานแบบประชารัฐ (Creating Partnership and Relationship) 
จากปญหาการดำเนินการของสำนักงานปลัดกระทรวงงานในอดีตที่ผานมาประกอบการกรอบแนวทาง             

การพัฒนาขาราชการและบุคลากรภาครัฐที่ ก.พ. กำหนด ผูขอรับการประเมินจึงไดคิดและเสนอแนวทาง                  
การพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให 
การพัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีศักยภาพที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล  



๔๐ 
 

ซึ่งการพัฒนาบุคลากรในยุคปจจุบันมีหลายวิธีการตามแนวคิดทฤษฎีของผูรูตางๆ ดังกลาวขางตน แตการพัฒนา
ที่เหมาะสมกับยุคปจจุบันภายใตสถานการณการแพรระดับของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID – 19) 

โดยความเห็นสวนตัวของผูรับการประเมินคือการอบรมกับวิทยากรที่มีความรูที่ทันตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล
ดวยระบบการสื่อสารทางไกลผสมผสานการฝกปฏิบัติเปนระยะเพ่ือจะไดนำความรูที่ไดรับมาปรับใชกับการปฏิบัติงาน 
ไดจริง จำแนกแตละระดับกำหนดเปนแผนการดำเนินงานระยะ ๓ ป ไดดังน้ี 

๑. กลุมผูบริหารระดับสูง (Executive)  
ในฐานะผูนำองคกรที่จะตองมีความรูทางดานดิจิทัลภาครัฐ เพ่ือใชในการกำหนดนโยบายและทิศทาง

ของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวงแรงงาน อีกทั้งยังตองเปนผูกระตุน ผลักดันใหบุคลากรในองคกร 
และหนวยงานที่เกี่ยวของ ปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการปฏิบัติงาน หรือการใหบริการกับผูที่มีสวนเกี่ยวของ 
โดยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช มุงสรางสรรคนวัตกรรม เช่ือมโยงระหวางสวนราชการอ่ืน ระหวางภาครัฐ
และภาคเอกชน และเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวม เน่ืองจากผูบริหารมีเวลาจำกัดและไมแนนอน 
ดังน้ัน จะตองจัดทำชุดความรูทางดิจิทัลรายวิชา (Module) สำหรับสิ่งที่กลุมผูบริหารระดับสูงจะตองพัฒนา
เพ่ิมเติม เชน การปรบัปรุงทักษะทางดานเทคโนโลยีดิจิทัล (การคนควาหาแหลงฐานขอมูลที่เก็บอยูในระบบ
มาศึกษาเพ่ือกำหนดนโยบาย) การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใชในการสรางสรรคนวัตกรรม การกำหนดแนวทาง   
ความเช่ือมโยงระหวางสวนราชการ ระหวางภาคราชการกับเอกชน และรูปแบบการใหบริการประชาชน ซึ่งสิ่งที่ตาง
ดังกลาวสามารถนำมากำหนดประเด็นแนวทาง เปาหมาย วิธีการ สำหรับพัฒนาผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเพ่ือเปนผูนำขับเคลื่อนดิจิทัลขององคกร ดังน้ี 

 

เปาหมาย 

๑. ผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตระหนักรูถึงความสำคัญและความจำเปนเรงดวน    
    ของการปรับเปลี่ยนเขาสูยุคดิจิทัล ความสามารถในการนำองคกรไปสูองคกรดิจิทัล การนำขอมูล  
    และเทคโนโลยีมาใชในการตัดสินใจเพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
๒. ผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีศักยภาพในการนำองคกรไปสูการองคกรดิจิทัล  
    มีการตัดสินใจบนพ้ืนฐานขอมูล ไดอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
๓. ผูบริหารของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานผลักดันฐานใหเกิดการบูรณาการฐานขอมูลรวม

ระหวางภาครัฐ ระหวางภาคราชการและเอกชน 

วิธีการ ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

ผูรับผิดชอบ 
๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 

ปรับกรอบแนวคิด 
(Mindset) สราง
ความตระหนักรู 
ของผูบริหารเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนไปสู
องคกรในยุคดิจิทัล 

๑. รอยละของผูบริหารของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเขารวมกิจกรรมเพ่ือ
ปรับกรอบแนวคิด เสริมสรางและพัฒนา
สมรรถนะในการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง 
 
 

รอยละ 
๕๐ 

รอยละ 
๖๕ 

รอยละ 
๘๐ 

พบ.กบค. 

 ๒. รอยละของวิสัยทัศน เปาหมาย 
นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาดิจิทัล
ท่ีไดรับการเสนอจากผูบริหารของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจาก
จำนวนนโยบายท้ังหมด 

รอยละ
๑๐ จาก
จำนวน
นโยบาย 

รอยละ
๑๐ จาก
จำนวน
นโยบาย 

รอยละ
๑๐ จาก
จำนวน
นโยบาย 

พบ.กบค. 
พย.กยผ. 



๔๑ 
 

วิธีการ ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

ผูรับผิดชอบ 
๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 

ปรับกรอบแนวคิด 
(Mindset) สราง
ความตระหนักรูของ
ผูบริหารเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนไปสู
องคกรในยุคดิจิทัล 

๓. รอยละของผูบริหารของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทางดจิิทัลมาใช
ประกอบการวิเคราะห และตัดสินใจ 

รอยละ 
๑๐ 

ของการ
กำหนด
นโยบาย 

รอยละ 
๑๐ 

ของการ
กำหนด
นโยบาย 

รอยละ 
๑๐ 

ของการ
กำหนด
นโยบาย 

พย.กยผ. 
 

๔. รอยละของฐานขอมูลดานแรงงานท่ีมี
ผลักดันใหเกิดการบูรณาการรวมระหวาง 
สวนราชการ ระหวางภาครัฐและเอกชน 

รอยละ 
๑๐ 

รอยละ 
๑๕ 

รอยละ 
๒๐ 

กศร. 

 

สำหรับการพัฒนาที่จะเกิดผลสัมฤทธ์ิและเปนไปตามเปาหมายดังกลาว จะตองกำหนดกิจกรรม/
แผนงาน/โครงการ โดยการประชุมระดมสมองจากผูมีสวนเก่ียวของที่มาจากผูแทนระดับบริหาร ผูอำนวยการ
สำนัก/กอง/กลุม เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั้งจากสวนกลางและสวนภูมิภาค เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตามที่คาดหวัง 
เชน การอบรมทางชุดวิชาดวยการประชุมทางไกล (ระบบ zoom) 

๒. กลุมผูอำนวยการสำนัก/กอง/กลุม (Director) 
ในฐานะผูบริหารการเปลี่ยนแปลงดานดิจิทัลระดับองคกร ที่จะแปลงนโยบายขององคกรไปสู

การปฏิบัติ พรอมทั้งเปนผูสั่งการ กำหนดแนวทาง วางแผน กำกับ ติดตาม ตรวจสอบ ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบการดำเนินงานหรือการใหบริการของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหมีความทันสมัยและอยูใน
รูปแบบดิจิทัล มีการสรางสรรคนวัตกรรมใหม อีกทั้งยังตองเปนผูกระตุน ผลักดันใหบุคลากรในองคกร และ
หนวยงานที่เก่ียวของ ปรับเปลี่ยนรูปแบบและวิธีการปฏิบัติงาน หรือการใหบริการกับผูที่มีสวนเก่ียวของ 
โดยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช เช่ือมโยงระหวางสวนราชการอ่ืน ระหวางภาครัฐและภาคเอกชน และ 
เปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวม ซึ่งอาจจะจัดทำชุดความรูทางดิจิทัลรายวิชา (Module)                      
ในขณะเดียวกันกำหนดใหมีระบบการติดตามช่ัวโมงการเขารับการอบรมของคนกลุมดังกลาวจากกลุมงาน
พัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคลทุกสัปดาห สำหรับสิ่งที่ตองเพ่ิมเติมในกลุมดังกลาว 
ไดแก การแปลงความรูดานแรงงานเกี่ยวกับดิจิทัลไปสูการปฏิบัติ ยกระดับความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศ                 
ที่มีอยูในปจจุบันใหมีทักษะและความเช่ียวชาญดานดิจิทัล การเสริมสรางทักษะการคนหาขอมูลในระบบ
ดิจิทัล การกำกับ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาดวยระบบดิจิทัล และกำหนดประเด็นแนวทาง 
เปาหมาย วิธีการ แนวทางสำหรับพัฒนาบุคลากรในกลุมดังกลาว ดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๒ 
 

 

เปาหมาย 

๑. ผูบริหารระดับผูอำนวยการสำนัก/กอง/กลุมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตระหนักรูถึง  
    ความสำคัญและความจำเปนเรงดวนของการปรับเปลี่ยนเขาสูยุคดิจิทัล การแปลงนโยบายไปสู     
    การปฏิบัติ 
๒. ผูบริหารระดับผูอำนวยการสำนัก/กอง/กลุมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีศักยภาพในการ 
    สั่งการ กำหนดแนวทาง วางแผน กำกับ ติดตาม ตรวจสอบเพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงองคกรไปสู 
    องคกรดิจิทัล  
๓. ผูบริหารระดับผูอำนวยการสำนัก/กอง/กลุมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการกำกับ  
    ตรวจสอบการใหมีการใชฐานขอมูลเชิงบูรณาระหวางหนวยงาน 

วิธีการ ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

ผูรับผิดชอบ 
๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 

การนำองคกร
ไปสูการ
ปฏิบัติการ
ดานดิจิทัลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

๑. รอยละของผูบริหารระดับผูอำนวยการ
สำนัก/กอง/กลุมของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเขารวมกิจกรรมเพ่ือปรับกรอบแนวคิด 
เสริมสรางและพัฒนาสมรรถนะในการเปนผูนำ
การเปลี่ยนแปลง 

รอยละ 
๗๐ 

รอยละ 
๗๕ 

รอยละ 
๘๐ 

พบ.กบค. 

๒. รอยละของผูบริหารระดับสำนัก/กอง/กลุม
รุนใหมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ี
จะเปนผูสืบทอดตำแหนงผูบริหารขององคกร
ในอนาคตภายในแผนสบืทอดตำแหนง 
(Succession Plan) ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเปนหัวหนาทีมพัฒนา
กระบวนการหรือรูปแบบการใหบริการของ
สำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน ท่ีมีลักษณะ
ของการเชื่อมโยงขอมูลหรือการทำงานรวมกัน
ระหวางหนวยงานท้ังในและนอกสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

รอยละ 
๒๐ 

รอยละ 
๒๕ 

รอยละ 
๓๐ 

พบ.กบค. 

๓. รอยละของโครงการ/แผนงาน/กิจกรรมท่ีมี
การวางแผนโดยศึกษาวิเคราะหแนวโนมความ
เปลี่ยนแปลงทางดิจิทัลมาประกอบการ
พิจารณา 

รอยละ 
๒๐ 

รอยละ 
๒๕ 

รอยละ 
๓๐ 

พย.กยผ. 
พบ.กบค. 

๔. รอยละของการผูบริหารระดับผูอำนวยการ
สำนัก/กอง/กลุมของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีการกำกับ ตรวจสอบการใหมีการใช
ฐานขอมูลเชิงบูรณาระหวางหนวยงาน 

รอยละ 
๑๐ 

รอยละ 
๑๕ 

รอยละ 
๒๐ 

กศร. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๓ 
 
สำหรับการพัฒนาที่จะเกิดผลสัมฤทธ์ิและเปนไปตามเปาหมายดังกลาว จะตองกำหนดกิจกรรม/

แผนงาน/โครงการ โดยการประชุมระดมสมองจากผูมีสวนเก่ียวของที่มาจากผูแทนระดับบริหาร ผูอำนวยการ
สำนัก/กอง/กลุม เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั้งจากสวนกลางและสวนภูมิภาค เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตามที่คาดหวัง 
เชน การอบรมทางชุดวิชาดวยการประชุมทางไกล (ระบบ zoom) การฝกปฏิบัติหรือการทดสอบแกไขปญหา
จากสถานการณจริง  

๓. กลุมผูปฏิบัติงาน (Worker) 
ในฐานะผูปฏิบัติงานของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่จะตองมีความรูทางดานดิจิทัลภาครัฐ   

เพ่ือไปสูการปฏิบัติงานภายใตภารกิจตามที่ไดรับมอบหมาย อีกทั้งยังตองเปนการใหบริการโดยตรงตามความ
ตองการของผูรับบริการทั้งภายในและภายนอกองคกร โดยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับเปลี่ยนรูปแบบ
และวิธีการปฏิบัติงาน มุงสรางสรรคนวัตกรรม เช่ือมโยงระหวางสวนราชการอ่ืน ระหวางภาครัฐและภาคเอกชน 
และเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวม เน่ืองจากสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 
๒๐๑๙ (COVID 19) ผูขอรับการประเมินจึงเห็นควรจัดทำชุดความรูทางดิจิทัลรายวิชา (Module) ซึ่งสิ่งที่

ตองพัฒนาและเพ่ิมเติมสำหรับกลุมคนดังกลาว คือ การสรางทัศนคติและใหเห็นความสำคัญของดิจิทัล                
การทำงานโดยนำขอมูลและระบบดิจิทัลมาปรับใชกับการปฏิบัติงาน การจัดเก็บขอมูลดวยระบบดิจิทัลสมัยใหม 
เพ่ือมุงพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีความทันสมัยสอดคลองกับยุคดิจิทัล ทั้งน้ี ผูขอรับการประเมินได
กำหนดประเด็นแนวทาง เปาหมาย วิธีการ แนวทางการพัฒนากลุมผูปฏิบัติงานของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน เพ่ือรวมขับเคลื่อนสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหเปนองคกรที่เปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล ดังน้ี 

 

เปาหมาย 

๑. ผูปฏิบัติงานของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงานตระหนักรูถึงความสำคัญและความจำเปนเรงดวน 
    ของการปรับเปลี่ยนเขาสูยุคดิจิทัล ความสามารถในการนำองคกรไปสูองคกรดิจิทัล การนำขอมูล 
    และเทคโนโลยีมาใชในใหบริการเพ่ือตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 
๒. ผูปฏิบัติงานของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงานมีศักยภาพในการนำองคกรไปสูการองคกรดิจิทัล  
    มีการใชขอมูลท่ีมีระบบการจัดเก็บทางดิจิทัล ไดอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
๓. ผูปฏิบัติงานของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงานมีใชฐานขอมูลเชิงบูรณาการระหวางหนวยงาน 

วิธีการ ตัวชี้วัด 
ปงบประมาณ 

ผูรับผิดชอบ 
๒๕๖๕ ๒๕๖๖ ๒๕๖๗ 

การแปลง
นโยบายดาน
ดิจิทัลไปสูการ
ปฏิบัติได
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

๑. รอยละของผูปฏิบัติงานของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเขารวมกิจกรรมเพ่ือ
ปรับกรอบแนวคิด เสริมสรางและพัฒนา 
เสริมสรางสมรรถนะพรอมตอการเปลี่ยนแปลง
ในยุคดิจิทัล 

รอยละ 
๗๐ 

รอยละ 
๗๕ 

รอยละ 
๘๐ 

พบ.กบค. 

๒. รอยละความสำเร็จของผูปฏิบัติงานใน
สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดนำ
ขอมูลและเทคโนโลยีมาใชในใหบริการเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของผูรับบริการ 

รอยละ 
๘๐ 

รอยละ 
๘๕ 

รอยละ 
๙๐ 

วป.สตป. 

 
 



๔๔ 
 

วิธีการ ตัวชี้วัด ปงบประมาณ ผูรับผิดชอบ 
การแปลง
นโยบายดาน
ดิจิทัลไปสูการ
ปฏิบัติได
อยางมี
ประสิทธิภาพ 

๓. รอยละของผูปฏิบัติงานของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมี
ศักยภาพดานดิจิทัล ท่ีเหมาะสม
สอดคลองกับภารกิจหนาท่ีความ
รับผิดชอบตามท่ีไดรับมอบหมาย 

รอยละ 
๘๐ ของ
บุคลากร 
ในภาพรวม 

รอยละ 
๘๕ ของ
บุคลากร            
ในภาพรวม 

รอยละ               
๙๐ ของ
บุคลากร             
ในภาพรวม 

- พบ.กบค. 
- ทุกหนวยงาน 
(ประเมิน
ภายหลังการ
อบรม ๖ เดือน) 

๔. รอยละของผูปฏิบัติงานมีการใช
ขอมูลท่ีจัดเก็บทางดิจิทัล ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนระบบและตอเนื่อง 

รอยละ 
๘๐ ของ
บุคลากร 
มีการนำ
ขอมูลมา
ใชในการ
วิเคราะห

งาน 

รอยละ 
๘๕ ของ
บุคลากร 
มีการนำ
ขอมูลมา
ใชในการ
วิเคราะห

งาน 

รอยละ             
๙๐ ของ
บุคลากร               
มีการนำ

ขอมูลมาใช
ในการ

วิเคราะห
งาน 

ทุกหนวยงาน 
(ประเมิน
ภายหลังการ
อบรม ๖ เดือน) 

๕. รอยละของผูปฏิบัติงานของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีใช
ฐานขอมูลเชิงบูรณาการระหวาง
หนวยงาน 

รอยละ            
๑๐ 

รอยละ  
๑๕ 

รอยละ             
๒๐ 

กศร. 

 

สำหรับการพัฒนาที่จะเกิดผลสัมฤทธ์ิและเปนไปตามเปาหมายดังกลาว จะตองกำหนดกิจกรรม/
แผนงาน/โครงการ โดยการประชุมระดมสมองจากผูมีสวนเก่ียวของที่มาจากผูแทนระดับบริหาร ผูอำนวยการ
สำนัก/กอง/กลุม เจาหนาที่ผูปฏิบัติงานทั้งจากสวนกลางและสวนภูมิภาค เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตามที่คาดหวัง 
เชน การอบรมทางชุดวิชาดวยการประชุมทางไกล (ระบบ zoom) การฝกปฏิบัติหรือการทดสอบแกไข
ปญหาจากสถานการณจริง การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Rotation) การมอบหมายงานที่เปลี่ยนแปลงไป
จากเดิมทุก ๆ รอบ ๒ ป เปนตน 

 

หมายเหตุ ตัวยอหนวยงานรับผิดชอบ 
  ๑. พบ. กบค. (กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล) 
  ๒. พย.กยผ. (กลุมงานพัฒนายุทธศาสตร กองยุทธศาสตรและแผนงาน 
  ๓. วป.สตป. (กลุมงานวิเคราะหและประเมนิผล สำนักตรวจและประเมนิผล) 
  ๔. กศร. (กองเศรษฐกิจการแรงงาน) 
 
๓. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
 ๓.๑ บุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนาตนเอง            
ใหสอดรับการยุคดิจิทัล พรอมปรับปรุง เปลี่ยนแปลงแนวทางการปฏิบัติงานเพ่ือการใหบริการประชาชนใหทัน
ตอการเปลี่ยนแปลงตอยุคสมัย 
 ๓.๒ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนหนวยงานภาครัฐอิเล็กทรอนิกส มีนโยบายและแผนปฏิบัติการ
ที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

 



๔๕ 
 
๔. ตัวชี้วัดความสำเร็จ 

เชิงปริมาณ 
บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไมนอยกวารอยละ ๗๕ มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลง 

ในยุคดิจิทัล เมื่อดำเนินการการพัฒนาตามแผนครบทั้ง ๓ ป 
 เชิงคุณภาพ 
 ๑. บุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 
เพ่ือการใหบริการที่มีความทันสมัย 
 ๒. สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนหนวยงานภาครัฐอิเล็กทรอนิกส มีนโยบายและแผนปฏิบัติการ
ที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลงองคกรดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔๖ 
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สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๕ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ 

และเงื่อนไขการสอบแขงขนัเพื่อบรรจุบคุคลเขารบัราชการ 
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๖ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ เรื่อง การคัดเลอืกเพื่อ

บรรจุบคุคลเขารับราชการ 
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๔.๑/ว ๑๘ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๖ เรื่อง การอนุมัติคัดเลือก

จากบัญชผีูสอบแขงขันได 
 สำนักงาน ก.พ. Digital Literacy Project. (ออนไลน). เขาถึงไดจาก : https://www.ocsc.go.th/DLProject/mean-dlp 
สืบคนเมื่อ ๖ กรกฎาคม ๒๕๖๔. 
 สำนักงานราชบัณฑิตสภา ดิจิทลั. (ออนไลน). เขาถึงไดจาก : http://www.royin.go.th/ สืบคนเมื่อ ๖ 
กรกฎาคม ๒๕๖๔ . 
 เสนาะ ติเยาว. การบริหารงานบุคคล. พิมพครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 
๒๕๔๓. 
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