
๑ 
 

 
 

ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน 
เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท 
 

วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 

และ 
 
 

ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมิน 

ผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

 
 

โดย 
 

นายนพพัทร วิศิษฐสกุล 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 
 
 
 

ขอประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรพัยากรบุคคลชํานาญการ 
ตําแหนงเลขท่ี ๑๑๑ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



ก 
 

บทคัดยอ 
 

 การจัดทําเอกสารผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากร
บุคคลชํานาญการ ซ่ึงผูขอประเมินไดนําเสนอผลงานออกเปน ๒ สวน ประกอบดวย 
 สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคล 
เ พ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงค เ พ่ือใช เปนแนวทางหรือคู มือในการปฏิบั ติงานสําหรับขาราชการ 
ผูปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในครั้งตอไป และเพ่ือ
เปนการรวบรวมปญหาและขอจํากัดในการปฏิบัติงาน พรอมนําเสนอแนวทางในการปรับปรุง แกไขหรือพัฒนา
กระบวนงานใหดีข้ึน 
 ผูขอประเมินไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเก่ียวกับกระบวนการประเมินบุคคล 
เพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ผลการศึกษาพบวา กระบวนการ
ประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ มีข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงาน ดังนี้ ๑) ข้ันตอนการศึกษา
ระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเก่ียวของ ดังนี้ ศึกษาหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ตามหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๖/ว ๑๔ ลงวันท่ี ๑๑ สิงหาคม ๒๕๖๔ และศึกษาประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ๒) ข้ันตอนในการประกาศหลักเกณฑ และประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับ 
การประเมิน ๓) ข้ันตอนการตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติของผูสมัครเขารับการประเมิน เชน ตรวจสอบ
คุณสมบัติและเอกสารการสมัคร พรอมรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เปนตน ๔) ข้ันตอน 
การประเมินบุคคลและประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคล ซ่ึงมีข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ไดแก จัดทํา
เอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสัมภาษณ) และประกาศ
รายชื่อผูผ านการประเ มินบุคคล ๕) ข้ันตอนการยายขาราชการเข าสู ตํ าแหน งและจัด ทําผลงาน  
เปนข้ันตอนของการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ 
เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการยายขาราชการเขาสูตําแหนง จากการ
ปฏิบัติงานตามกฎและระเบียบท่ีกําหนด สงผลใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการประเมินบุคคล 
ตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด จํานวน ๘๖ ราย และมีผูผานการประเมินเพ่ือเขารับการประเมินผลงาน
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน ๒๓ ราย และกระบวนการประเมิน
บุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ มีความถูกตอง โปรงใส เปนธรรม 
ผูขอประเมินไดสรางการรับรูและเขาใจถึงข้ันตอน วิธีการในการปฏิบัติงาน อุปสรรคหรือปญหา และขอจํากัด 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมนําไปประยุกตใชกับการ
พิจารณาในระดับอ่ืนได โดยกอใหเกิดประโยชน คือ สามารถนําข้ันตอน/กระบวนการในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปน
แนวทางหรือคูมือในการปฏิบัติงานครั้งตอไป และสามารถนําปญหาและอุปสรรคท่ีไดรวบรวม เพ่ือนําไปเสนอ
แนวทางในการปรับปรุง แกไข หรือพัฒนากระบวนงานใหดีข้ึน ตลอดถึงนําไปประยุกตใชกับการประเมิน 
ในระดับอ่ืน ๆ ไดอีกดวย 



ข 
 

 สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนางานหรือปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอทางราชการ จึงเกิดความคิดในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาประยุกตใชกับงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือตอบสนองตอความจําเปน โดยหวังเปนอยางยิ่งวาจะสามารถ 
ชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและผูใชงานระบบไดเกิดความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 
 จากการศึกษา การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา
ขอจํากัดท่ีเกิดข้ึน คือ จํานวนผูสมัครขอเขารับการประเมินมีจํานวนมากสงผลใหขอมูลและเอกสารประกอบการ
รับสมัครของผูสมัครมีจํานวนมากตามไปดวย อีกท้ังความไมสะดวกในการจัดสงเอกสารท่ีตองจัดสงเอกสาร
ประกอบการรับสมัครผานระบบไปรษณียทําใหมีขอจํากัด ในเรื่องสถานท่ีท่ีตองไปจัดสง ระยะเวลาท่ีมีชวงเวลา
ท่ีจํากัดในการใหบริการ ตลอดถึงระยะเวลาในการจัดสงท่ีใชเวลานาน กอใหเกิดความลาชา อีกท้ังการจัดสง
เอกสารท่ีเปนรูปเลมสงผลใหเกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณหรือทรัพยากรคาใชจายท่ีมากข้ึน ซ่ึงผูสมัครตองแบกรับ
โดยเปลาประโยชน ผูขอประเมินจึงนําเสนอแนวทางการพัฒนางานโดยสนับสนุนใหสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการรับสมัคร ซ่ึงจะทําใหเกิดประโยชน คือ สามารถชวยอํานวย
ความสะดวกตอผูสมัครและเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการจัดการขอมูลท่ีมีอยูจํานวนมากใหเปนระบบและรวดเร็ว
มากข้ึน เม่ือมีการพัฒนาระบบใหสมบูรณข้ึนจะทําใหผูสมัครสามารถสงเอกสารการรับสมัครมาไดโดยไมตอง 
สงเอกสารท่ีเปนกระดาษ ทําใหประหยัดตนทุนและระยะเวลาในการเตรียมเอกสารไดเปนจํานวนมาก  
ลดความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึงประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ คือ ๑) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีเครื่องมือและข้ันตอนวิธีการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท่ีสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน ๒) ชวยลด
เวลาในการทํางาน สามารถนําขอมูลท่ีไดรับมาวิเคราะหและนําเสนอไดอยางรวดเร็ว เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานมากข้ึน ๓) เพ่ิมชองทางในการรับสมัครใหกับผูรับบริการท่ีมากข้ึน อีกท้ังเปนการอํานวยความสะดวก 
ทําใหผูรับบริการมีทางเลือกท่ีมากข้ึน และชวยในการประหยัดงบประมาณ ๔) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
สามารถนําแนวทางการปรับปรุงหรือพัฒนางานดวยการใชระบบอิเล็กทรอนิกส ไปปรับใชกับการรับสมัครหรือ
การปฏิบัติงานท่ีตองจัดสงเอกสารประเภทอ่ืนได เชน การสงเอกสารประเมินบุคคลในการเลื่อนข้ึนในระดับ
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ หรือประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญหรือ
ระดับทรงคุณวุฒิ การสงเอกสารการประกอบการขอยาย เปนตน 
 
 
 
 
 



ค 
 

คํานํา 
 
 การจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ เปนการนําเสนอผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินและ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูขอประเมินไดนําเสนอผลงานออกเปน ๒ สวน ในสวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงาน
หรือผลสําเร็จของงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของ
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเปนการนําเสนอผลสําเร็จของงาน ความยุงยากและความซับซอนในการ
ดําเนินการ ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน และประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากการนําเสนอผลงาน สวนท่ี ๒ 
ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน โดยผูขอประเมินไดนําเสนอ เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือ 
เขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการเสนอแนวคิดในการปรับปรุงงานโดยการนําเทคโนโลยี
เขามาชวยในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดการพัฒนางาน กอใหเกิดประโยชนตอผูปฏิบัติงานและผูรับบริการใหมี
ความสะดวกสบายและทันสมัยมากข้ึน เกิดประโยชนตอสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ผูขอประเมินขอขอบพระคุณผูบังคับบัญชาและผูท่ีมีสวนเก่ียวของท่ีใหความอนุเคราะหขอมูล ตลอดถึง
ผูใหการสนับสนุนท่ีอยูเบื้องหลัง สงผลใหการจัดทําผลงานทางวิชาการในครั้งนี้ประสบผลสําเร็จ โดยหวังเปน
อยางยิ่งวา ผลงานทางวิชาการฉบับนี้จะเปนประโยชนไมมากก็นอยแกผูท่ีสนใจ และหากมีขอผิดพลาดประการ 
ใดท่ีเกิดข้ึนระหวางการจัดทําผลงานในครั้งนี้ ผูขอประเมินตองขออภัยและยินดีนอมรับและพรอมนําคําแนะนํา
มาปรับปรุงแกไขในครั้งตอไป 

 
 
          นพพัทร วิศิษฐสกุล 
          ตุลาคม ๒๕๖๕ 
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สารบัญ 
 

หนา 
บทคัดยอ   ก           
คํานํา   ข 
สารบัญ   ค 
สารบัญตาราง     ง 
สารบัญภาพ    ฉ 
สวนท่ี ๑  ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน 
             ๑. เรื่อง  กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง    ๑ 

      ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
             ๒. ระยะเวลาการดําเนินการ        ๑ 
             ๓. ความรูความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน    ๑ 
             ๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของาน                           ๑๗ 
             ๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ)                   ๓๕ 
             ๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ          ๓๕ 
             ๗. ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ    ๓๕ 
             ๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ    ๓๖ 
             ๙. ขอเสนอแนะ                    ๓๖ 
             ๑๐. การเผยแพรผลงาน        ๓๖ 
             ๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน                 ๓๖ 
สวนท่ี ๒  ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
             ๑. เรื่อง  การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน  ๓๗ 

              เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบ 
               อิเล็กทรอนิกส 

             ๒. หลักการและเหตุผล          ๓๗ 
             ๓. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข   ๓๘ 
             ๔. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ           ๖๑ 
             ๕. ตัวชี้วัดความสําเร็จ                  ๖๑ 
บรรณานุกรม  ๖๒ 
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สารบัญตาราง 
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ตารางท่ี ๑   แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคล ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.    ๓ 
ตารางท่ี ๒   แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคลตามประกาศ อ.ก.พ.              ๖ 
                สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ตารางท่ี ๓   แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือ   ๑๘ 
      สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๖/ว ๑๔ และวิธีการตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
                กระทรวงแรงงาน 
ตารางท่ี ๔   แสดงการเปรียบเทียบระหวางประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ๒๕ 
      และประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
ตารางท่ี ๕   แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม      4๓ 
ตารางท่ี ๖   แสดงการเปรียบเทียบข้ันตอนการรับสมัครระหวางแบบเดิมและการรับสมัครดวยระบบ  ๕๕ 
                อิเล็กทรอนิกส 
ตารางท่ี ๗   แสดงแบบตรวจสอบรายการสถานะ การสมัครและเอกสารประกอบการรับสมัคร      5๙ 
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๑ 
 

สวนที่ 1 

ผลงานที่เปนผลการปฏิบตัิงานหรือผลสําเร็จของงาน 

๑. เร่ือง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ 
 ชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  

๒. ระยะเวลาการดําเนินการ เดือนเมษายน – มิถุนายน พ.ศ. 2565 

๓. ความรู ความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญและประสบการณที่ใชในการปฏิบัติงาน 
3.1 หลักการและเหตุผล 

กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญไปแตงตั้งใหดํารง 
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 
กําหนดใหการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท 
วิชาการ ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. ไดพิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ 
และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ โดยแจงรายละเอียดเพ่ือเปนแนวทางใหกับสวนราชการทราบและถือปฏิบัติ ตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 
เปนตนไป 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงไดมีประกาศ  
เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนง 
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ  ลงวันท่ี 10 มีนาคม  
พ.ศ. 2565 ซ่ึงไดถือปฏิบัติตามแนวท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดและนํามาประกาศใชและแจงขาราชการ 
ในสังกัดเพ่ือทราบและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในสวนท่ีเก่ียวของ  
ซ่ึงการออกระเบียบขอกําหนดใหมในครั้งนี้ ไดสงผลใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ตลอดถึงผูไดรับผลกระทบทางอ่ืน ตองปรับตัวเรียนรู ศึกษาและทําความเขาใจ เพ่ือจะไดนํามาใชในการ 
ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองตามระเบียบท่ีกําหนดไว 

ผูขอประเมินซ่ึงปฏิบัติงานท่ีกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
ใหปฏิบัติงานเก่ียวกับกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ  
พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือสรรหาขาราชการผูมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงใหไดรับการ
เลื่อนข้ึนในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยมีกระบวนการทํางานโดยสรุป ไดแก 1) การประกาศรับสมัครบุคคล 
ผูมีคุณสมบัติเขารับการประเมินบุคคล 2) ตรวจสอบคุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมิน
บุคคล เพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
กําหนด ประกอบกับการสัมภาษณ 3) คณะกรรมการประเมินบุคคลฯ พิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อ



   ๒ 
 

ผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานพรอมท้ังเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงาน 4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงาน 
ใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกและจัดทําผลงาน
เขาสูตําแหนงตอไป จากการปฏิบัติงานพบอุปสรรคและขอจํากัดในการดําเนินการ เชน หลักเกณฑตามแนวทาง
ของหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เปนหลักเกณฑใหมจึงตองใช
ระยะเวลาในการศึกษาทําความเขาใจ ขาดคู มือในการปฏิบัติงาน เอกสารประกอบการพิจารณามี 
จํานวนมาก ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการจัดทําสรุปขอมูล และสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานขาดการ
ประชาสัมพันธใหความรูกับผูท่ีเก่ียวของกับการประกาศใชหลักเกณฑใหม เปนตน ซ่ึงผูขอประเมินไดดําเนินการ
แกไขขอจํากัดท่ีเกิดข้ึนทําใหการปฏิบัติงานออกมาไดสําเร็จตามเปาหมาย โดยใชวิธีการและกระบวนการ คือ  
การหารือและขอคําปรึกษากับสวนราชการท่ีมีความเชี่ยวชาญในดานการบริหารงานบุคคล ไดแก สํานักงาน 
ก.พ. และขอคําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา และการศึกษาขอระเบียบและหลักเกณฑ เง่ือนไข
และวิธีการท่ี สํานักงาน ก.พ. หรือ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด และถือปฏิบัติอยางเครงครัด 
และศึกษาแนวทางท่ีเคยปฏิบัติมาในอดีตเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานและปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนซํ้า  

ดังนั้น ผูขอประเมินจึงมีความประสงคท่ีจะนําเสนอผลการปฏิบัติงานและผลสําเร็จของงาน เรื่อง 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงไดรวบรวมข้ันตอน วิธีการ ตลอดถึงปญหา 
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงานในกระบวนการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือเลื่อนข้ึนใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เพ่ืออธิบายกระบวนการปฏิบัติงาน  
การวิเคราะหหาสาเหตุ ปจจัย รวบรวมขอมูลเพ่ือใชเปนฐานในการตัดสินใจในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
และอาจเปนแนวทางหรือคูมือเพ่ือใหเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในลักษณะท่ีคลายคลึงกันเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานสืบตอไป  

3.2 ความรู ความชํานาญงาน ความเช่ียวชาญ และประสบการณ 
 ในการจัดทําผลงาน เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ข้ึนแตงตั้ง 

ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผูขอประเมิน 
ไดใชความรูทางวิชาการแนวคิด ทฤษฎี กฎหมาย ระเบียบ ประกาศและเอกสารท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้ 

3.2.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญ
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ (ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14  
ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564)  

 สํานักงาน ก.พ. (2564) ตามท่ีกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการ 
 

พลเรือนสามัญไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตาง
กระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 กําหนดการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด  

 ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ดังนี้ 
  การเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน แบงเปน ๓ กรณี คือ 
 



   ๓ 
 

กรณีท่ี ๑ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในตําแหนงระดับควบและมีผูครองตําแหนงนั้นอยู  
 

กรณีท่ี ๒ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีไมใชตําแหนงตามกรณีท่ี ๑ และการเลื่อน 
 

ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงวางกรณี 
กรณีท่ี ๓ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีผูครองตําแหนงอยูเดิมจะตองพนจากราชการไป 

 

ใหดําเนินการไดใน 2 กรณี คือ  

 (1) กรณีเกษียณอายุ ใหดําเนินการลวงหนาไดไมเกินหกเดือนกอนท่ีผูครองตําแหนง 
 

นั้นจะพนจากราชการ 
 (2) กรณีลาออกจากราชการ ใหดําเนินการลวงหนาไดไมกอนวันท่ีผูมีอํานาจได 
 

อนุญาตใหผูครองตําแหนงนั้นออกจากราชการ 

 

  ใหดําเนินการประเมินบุคคลและผลงาน ตามหลักเกณฑวิธีการและเง่ือนไข ดังตอไปนี้ 
ก. หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 
  1. การประเมินบุคคลเพ่ือเล่ือนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญ 

 

การระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ 

      1.1 คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมิน 
                                     คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงในระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ  

  (๑) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตาม 
 

มาตรฐานกําหนดตําแหนง 

  (2) มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ   

คุณวุฒิ หรือการอบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑ 
การเลื่อนระดับตําแหนงประเภทวิชาการ 
  (3) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะ
แตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลา 
ท่ีกําหนด ดังนี ้
ตารางท่ี 1 แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคล ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. 

                                          ระดับ 
คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป)* 9 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป)* 8 ป 
ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร 
หรือหนังสืออนุมัติบัตร 

6 ป 

 

ท่ีมา : หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564, น. 2. 
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* หมายถึง คุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลาศึกษาไมนอยกวา 5 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษา
ตอนปลาย (เฉพาะปริญญาท่ี ก.พ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนตามหลักสูตร 5 ป) และคุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลา
ศึกษาไมนอยกวา 6 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลายท่ี ก.พ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงใน
สายงานท่ีกําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 12 ลงวันท่ี 15 มิถุนายน 2554 

 (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 
              ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลา 
การดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ 
ประเภทบริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได  

  (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไม
เปนผูท่ีอยูระหวางการถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวางลาศึกษาตอ 

 1.2 หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 
  ให อ.ก.พ. กรม มีหนาท่ีและอํานาจ ดังตอไปนี้ 
 (1) กําหนดหลักเกณฑ และองคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
  (1.1) ขอมูลบุคคล ไดแกคุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติ
การรับราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 

   (๑.๒) ความรู ความสามารถทักษะสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
 

ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
   (1.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินและในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวม
จัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทํา
ผลงานดวย 
   (1.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
   (1.5) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร  
  (2) กําหนดวิธีการในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ในแตละระดับ โดยพิจารณาจากองคประกอบตาม (1) ซ่ึงอาจใชวิธีการสัมภาษณ วิธีการสอบขอเขียนหรือ
วิธีการอยางอ่ืน วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีเพ่ิมเติมตามท่ีเห็นวาเหมาะสม 

  (3) กําหนดเกณฑการตัดสินในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง 
 

ตําแหนงประเภทวิชาการในแตละระดับ ท้ังนี้ อ.ก.พ.กรม อาจกําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ 
หรืออาจมอบหมายใหคณะกรรมการประเมินบุคคล เปนผูกําหนดแทนก็ได 
 

  (4) จัดใหมีประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล รวมท้ังเกณฑการ
ตัดสินใหทราบโดยท่ัวกัน 

 

  (5) จัดใหมีการประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละหนึ่งคนโดย 
 

ในประกาศใหระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะเสนอขอประเมิน สัดสวนของผลงาน 
ในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 

 
 

  (6) กําหนดใหมีการตรวจสอบการประเมินบุคคล 
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      ในการประเมินบุคคลหากไดตรวจสอบ หรือมีผูทักทวงและไดตรวจสอบแลว 
 

พบวา ขาราชการผูขอประเมินผูใดแจงขอมูลอันเปนเท็จใหดําเนินการรายงานผลการตรวจสอบตอผูมีอํานาจ 
สั่งบรรจุตามมาตรา 57 ทราบ เพ่ือดําเนินการระงับ หรือยกเลิกการประเมิน พรอมกับพิจารณาดําเนินการ 
ทางวินัยแกผูท่ีเก่ียวของตามควรแกกรณีตอไป แตถาตรวจสอบแลวพบวา ผูทักทวงมีเจตนากลั่นแกลงหรือ 
มีเจตนาแจงขอความอันเปนเท็จ ใหรายงานตอผูมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 เพ่ือดําเนินการทางวินัย 
กับผูทักทวงตอไป 

 

 

 (7) วินิจฉัยปญหาท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล 

 (8) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 

 

 จากหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ
เพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ผูขอประเมิน 
ไดศึกษาเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําป พ.ศ. 2565 เพ่ือกําหนด
แผนการปฏิบัติงานและตรวจสอบวาข้ันตอนในการปฏิบัติงานตองมีหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ในการ
ปฏิบัติงานอยางไร และใชเปนฐานขอมูลการอธิบายการนําเสนอผลงานในครั้งนี้ 

3.2.2 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการ
เล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับ
ชํานาญการพิเศษ หรือระดับเช่ียวชาญ  

 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2565) ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14  
 

ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2565 มติ อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน ในการประชุมครั้งท่ี 9/2564 เม่ือวันท่ี  
22 กันยายน 2564 และมติ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในการประชุมครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี 
24 มกราคม 2565 จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ัง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ผูขอประเมิน
ไดสรุปสาระสําคัญท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้ 
 

 ขอ 1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ในระดับชํานาญการระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 

  1.1 มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง 
  1.2 มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ 
หรือการอบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 
   1.3 มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 
 
 



   ๖ 
 

ตารางท่ี 2 แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคลตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
 

      กระทรวงแรงงาน 

                                          ระดับ 
คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป)* 9 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป)* 8 ป 
ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร 
หรือหนังสืออนุมัติบัตร 

6 ป 

 

* หมายถึง คุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลาศึกษาไมนอยกวา 5 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษา
ตอนปลาย (เฉพาะปริญญาท่ี ก.พ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนตามหลักสูตร 5 ป) และคุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลา
ศึกษาไมนอยกวา 6 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลายท่ี ก.พ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงใน
สายงานท่ีกําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 12 ลงวันท่ี 15 มิถุนายน 2554 

ท่ีมา : ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 10 มีนาคม 2565, น. 2. 

 1.4 การนับระยะเวลาเก้ือกูลในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจพิจารณา 
นําระยะเวลาการดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ 
ประเภทอํานวยการ ประเภทบริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของ
หรือเก้ือกูลกันได 
 1.5 ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ี
อยูระหวางการถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวางลาศึกษาตอ 

ขอ 3. หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญในการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีไมใชตําแหนงระดับควบ 
และมีผูครองตําแหนงนั้นอยู การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงวางทุกกรณี และการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงท่ีผูครองตําแหนงอยูเดิมจะตองพนจากราชการไป เนื่องจากเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากราชการ 

  3.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกัน 

 3.2 ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูง
กวาระดับตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 
 3.3 องคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
 3.3.1 ขอมูลบุคคล ไดแกคุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติการรับ
ราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 



   ๗ 
 

 3.3.2 ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 3.3.3 เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง  
และในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน 
รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 
 3.3.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
 3.3.5 รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลา
เก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 
 3.4 หลักเกณฑการพิจารณา 

      ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให 
 

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณาประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 
 3.4.1 ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณาคุณสมบั ติของบุคคล  
เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ (พิจารณาจากการครองระดับ) 
เงินเดือน และอายุราชการ 
 3.4.2 ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 3.4.3 เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจาก 
เคาโครงผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
 3.4.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน โดยพิจารณาจากขอเสนอ
แนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
 3.4.5 การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณ 
ในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน  
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดย
การสัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
   ท้ังนี้ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ผูผานการประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองไดคะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐ 
 3.5 วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
 3.5.1 เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัด กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการสมัคร ดังนี้ 
   ๓.๕.๑.๑ แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
   ๓.๕.๑.๒ แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล ใหผูบังคับบัญชา 
ตามระดับชั้นตามท่ีกําหนดเปนผูประเมิน 



   ๘ 
 

   ๓.๕.๑.๓ เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ี
จะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมิน และผูรวม
จัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย ดังนี้ 
    ๑) การเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน ๑ เรื่องไมเกิน ๕ หนากระดาษ A4 โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
    ๒) การเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับเชี่ยวชาญ จํานวนไมเกิน 3 เรื่อง ๆ ละ ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 โดยเรียงลําดับตามความดีเดนหรือ
ความสําคัญและอยางนอย 1 เรื่องตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
   ๓.๕.๑.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน ดังนี้ 
    1) การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 1 เรื่อง ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 
    2) การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับเชี่ยวชาญ จํานวน 1 เรื่อง ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 
   ๓.๕.๑.5 ผลการปฏบิัติงานยอนหลงัในรอบ 3 ป 
   ๓.๕.๑.6 รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับ
ระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับประเมินการ (ถามี) 
 3.5.2 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ตรวจสอบ
คุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณา
ประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
ประกอบกับการสัมภาษณ 
 3.5.3 คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึน
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ ๑ คน  
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  
 3.5.4 เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงาน
ปลัด กระทรวงแรงงาน ประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน 
รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน 
(ถามี) อยางเปดเผย เพ่ือเปดโอกาสใหมีการทักทวง การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การเสนอผลงาน
ซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและสงผลงาน 

จากประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
 

การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
หรื อระดับ เชี่ ย วชาญ ผู ขอประ เ มิน ได ศึ กษา ทํ าคว าม เข า ใจ เ พ่ื อนํ า ม า ใช ในการปฏิ บั ติ ง า น ใน 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 



   ๙ 
 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําป พ.ศ. 2565 ใหมีความถูกตองเปนไปตามหลักเกณฑ และวิธีการ 
ท่ีกําหนดอยางเครงครัด 

3.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการ 
  “การบริหารจัดการ” มีคํากลาวท่ีวา การบริหารจัดการนั้นเปนท้ังการใชวิธีการท่ีออนโยน 
 

ไปจนถึงการใชวิธีการท่ีเขมขน จึงอาจกลาวไดวาการบริหารจัดการเปนเรื่องท่ีละเอียดออนแตสําคัญ ดังนั้น 
การบริหารจัดการ จึงตองใชท้ังศาสตรและศิลปควบคูกันไป เพ่ือใหไดงานออกมาตรงตามวัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว 
และหากจะอธิบายถึงความหมายไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายไวแตกตางกันออกไป  
  3.2.3.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 Herbert (1960) กลาววา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือ
รวมแรงใจกันปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวรวมกัน 
    Harold (1972) กลาววา การบริหาร คือ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
ท่ีกําหนดไวโดยการอาศัยปจจัยท้ังหลาย ไดแก คน เงิน วัตถุ สิ่งของและอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
 Robbin (1994) ไดใหความหมายของการจัดการ หมายถึง กระบวนการของการ
ดําเนินกิจกรรมอยางมีประสิทธิภาพดวยความรวมมือของบุคคลตาง ๆ 
 Daft (2000) อธิบายความหมายของการจัดการวา ความพยายามทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิผลโดยใชกระบวนการจัดการ ไดแก  
การวางแผน การจัดองคการ การสั่งการและการควบคุมการใชทรัพยากรขององคกร 
 Dale (อางถึงใน ศุภสัณฑ แกวเดชะ, 2562) กลาววา การบริหาร หมายถึง  
เปนกระบวนการจัดองคการและการใชทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวลวงหนา  
โดย Dale ไดจําแนกนิยามความแตกตางระหวางคําวา การบริหารและคําวาการจัดการ ดังนี้ 
 Administration หมายถึง การบริหาร ซ่ึงใชในองคการขนาดใหญ องคการทาง
ราชการ หรือบริหารราชการภาครัฐ 
 Management หมายถึง การจัดการ ซ่ึงใชในองคการธุรกิจ การบริหารภาคธุรกิจ
เอกชน 

 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543 ) กลาวไววา “การบริหาร”(Administration) และ 
 

“การจัดการ” (Management) หมายถึง การบริหารจะสนใจและสัมพันธกับการกําหนดนโยบายลงไปปฏิบัติ 
สวนการจัดการใชในภาคเอกชน มีความหมายไมแตกตางกัน สามารถใชแทนกันไดและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป
อาจกลาวไดว าการบริหารและการจัดการ มีความหมายเหมือนกันคือ หมายถึง การดํา เนินงาน 
ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว เพียงแตจะใชแตกตางกันออกไปเพียง “การบริหาร” Administration  
ใชกับองคการของภาครัฐ สวน “การจัดการ” Management ใชกับองคการของภาคเอกชนเพียงเทานั้น 

 3.2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 แนวคิดการบริหารจัดการนั้นเริ่มตนข้ึนในชวงสมัยการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนยุค
ท่ีเริ่มมีการเปลี่ยนแรงงานจากคนมาใชเครื่องจักร ทําใหมีกําลังการผลิตท่ีสูงและรวดเร็วข้ึน จนทําใหเกิด 
การบริหารจัดการมากข้ึน โดยไดมีแนวคิดตาง ๆ ออกมามากมาย 



   ๑๐ 
 

 เฟยอล (อางถึงใน นิรมล กิตติกุล, 2551) ไดสรุปสาระสําคัญเก่ียวกับการบริหาร
และจัดการได 3 ประเด็น ดังนี้ 
 (1) เก่ียวกับหนาท่ีการจัดการ (Management Functions) กระบวนการจัดการ
ประกอบดวยหนาท่ีตาง ๆ 5 ประการ คือ 
  (1.1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การคาดเดาการณลวงหนา ถึง
เหตุการณตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอธุรกิจและกําหนดข้ึนเปนแผนการปฏิบัติงานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติไวเปนแนว
ทางการทํางานในอนาคต 
  (1.2) การจัดการองคการ (Organizing) หมายถึง การจัดการใหมีโครงสราง 
ของงานตาง ๆ และอํานาจหนาท่ีใหอยูในสวนประกอบท่ีเหมาะสมท่ีจะชวยใหงานขององคการบรรลุสําเร็จได 
  (1.3) การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง การสั่งการงานตาง ๆ 
แกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางท่ีดีและตองเขาใจผูปฏิบัติงานดวย ตลอดจนเขาถึง
ขอตกลงในการทํางานของคนงานและองคการท่ีมีอยู 
  (1.4) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การเชื่อมโยงงานของทุกคน
ใหเขากันไดและไปสูเปาหมายเดียวกันในท่ีสุด 
  (1.5) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การท่ีจะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนท่ีวางไว 
 (2) ลักษณะของผูบริหาร ผูบริหารระดับสูงจะตองมีลักษณะพรอมดวยความสามารถ
ทางรางกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาหาความรูเทคนิคตาง ๆ ซ่ึงรวมเรียกวา ความสามารถทางดานการจัดการ 
ซ่ึงตางจากพนักงานระดับปฏิบัติท่ีจะเนนหนักท่ีเทคนิควิธีการทํางานเปนหลัก  

 กระบวนการบริหารจัดการ ของ Gulick and Urwick ไดมีการนําหลักการบริหาร
ของ Henri Fayol มาพัฒนากับการบริหาร โดยไดเสนอแนวคิดในชื่อท่ีวา POSEDCoRB โดยมีหลักอยู   
7 ประการดังนี้ Gulick and Urwick (อางถึงใน ศุภสันฑ แกวเดชะ, 2562) 

 P=Planning คือ การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา โดยกําหนด 
 

เปาหมายและแนวทาง 
 O=Organizing คือ การจัดหนวยงานกําหนดโครงสรางของหนวยงาน 
 S=Staffing คือ การจัดตัวบุคคลเปนการบริหารงานดานบุคคล เชน การสรรหา  

การพัฒนา เปนตน 
 D=Directing คือ การอํานวยการ ไดแก การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการและควบคุม

การปฏิบัติงาน 
 Co=Coordinating คือ การประสานกิจกรรมของหนวยงานดานตาง ๆ 
 R=Reporting คือ การรายงานผล เปนการรายงานผลใหผูบริหารและสมาชิก 

ในหนวยงานทราบความกาวหนาของการดําเนินงาน 
 B=Budgeting คือ การทําบัญชีการใชเงินการควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน  

 จากแนวความคิดของหลักการบริหารของนักคิดคนสําคัญ สามารถสรุปหลักการ
บริหารของแตละทานได ดังนี้  



   ๑๑ 
 

 เฟยอล แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร โดยแนวความคิดของเขา 
 

ใหความสําคัญกับบุคลากร ระบบการทํางาน ระบบคาตอบแทน ไปจนถึงระบบสวัสดิการ เพ่ือสรางความ 
เปนธรรมแกแรงงานและสรางความภักดีตอองคกรดวย โดยมีหลักการสําคัญอยู 5 ตัวหลัก คือ “POCCC”  

 Gulick and Urwick เปนแนวคิดท่ีไดรับความนิยมเพราะเปนการบริหารจัดการ 
ท่ีครอบคลุมท้ังดานโครงสรางและการประสานงานระหวางสวนตาง ๆ โดยมีหลักสําคัญนั้นก็คือ “POSDCoRB” 

 ในสวนของผูขอประเมิน ไดนําแนวคิดการจัดการของ Gulick and Urwick มาปรับ
ใชในการปฏบิัติงานเนื่องจากแนวคิดดังกลาวครอบคลุมการบริหารท้ังหมด และสามารถนํามาใชเปนฐานในการ
อธิบาย ถึงข้ันตอนและวิธีการประเมินบุคคลฯ โดยพิจารณาจากการวางแผนกําหนดเปาหมายและแนวทาง  
(Planning) การการจัดตัวบุคคลเปนการบริหารงานดานบุคคล (Staffing) การประสานกิจกรรมของหนวยงาน
ดานตาง ๆ (Coordinating) การรายงานผล เปนการรายงานผลใหผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานทราบ
ความกาวหนาของการดําเนินงาน (Reporting) เปนแนวทางการอธิบายและนําเสนอผลงาน กระบวนการ
ประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน 

3.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานขององคการนั้นตองประกอบไปดวยปจจัยพ้ืนฐาน ไดแก คน งบประมาณ 
 

วัสดุ และการบริหารจัดการ ซ่ึงตองกลาววาการบริหาร “คน” ถือเปนปจจัยและสวนสําคัญท่ีสุดในองคการ  
และเปนสวนท่ีสําคัญและยากท่ีสุด ซ่ึงองคการใดสามารถบริหารจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมจะนํา
องคการไปสูเปาหมายและผลสําเร็จไดอยางแนนอน 

3.2.4.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล    

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2525) จากหนังสือ ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล สํานักงาน ก.พ. กลาววา “การบริหารงานบุคคล” เปนคําท่ีแปลมาจากคําในภาษาอังกฤษวา 
“Personnel Administration” หรือ “Personnel Management” ซ่ึงหมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับ 
ตัวบุคคลในองคการหรือหนวยงานนับตั้งแต การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุและแตงต้ัง การพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) กลาวถึง การบริหารงานบุคคล  
วาเปนกระบวนการท่ีเก่ียวกับการวางนโยบาย วางแผนโครงการ ระเบียบ และวิธีดําเนินการเก่ียวกับตัวบุคคล
หรือเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง เพ่ือใหไดมาไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค  

 ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท และ ประสาน หอมพลู (2542) กลาววา การบริหารงานบุคคล 
เปนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในองคการ นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาบุคคล 
การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน เพ่ือใหบุคคลไดรับความพึงพอใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลสูงสุด 



   ๑๒ 
 

 Flippo (1984) ไดใหคําจํากัดความวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน
การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุมเก่ียวกับการสรรหา การพัฒนา การใหคาตอบแทน การบํารุงรักษา 
และการใหพนจากงาน เพ่ือใหเปาหมายของบุคคลและองคการบรรลุผลสําเร็จ 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินงานท่ีเก่ียวกับบุคคล ซ่ึงมี
กระบวนการตั้งแต การสรรหาบุคคล การพัฒนาบุคคล การประเมินบุคคล ตลอดถึงการพนจากการปฏิบัติหนาท่ี
ของบุคคล เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและประโยชนสูงสุดตอตัวบุคคลและองคการ 

3.2.4.2 หลักการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสมัยกอนนั้น เปนการบริหารงานบุคคลท่ีใชการสืบทอด 

 

ตอกันมาอยางยาวนาน เปนระบบท่ีใชพรรคพวก คนรูจักตลอดถึงบุคคลใกลชิดใชในการบริหาร ซ่ึงระบบนี้
เรียกวา “ระบบอุปถัมภ” ซ่ึงเปนการบริหารงานท่ีกอใหเกิดปญหาดานการทุจริต การใชอํานาจท่ีมิชอบ และการ
บริหารงานท่ีไมท่ัวถึง เปนตนเหตุปญหาท่ีกอใหเกิดการไมพัฒนาในองคการ ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ จึงไดมีการใชระบบท่ีเขาไปแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในอดีต และเราเรียกระบบการบริหารระบบ
ใหมนี้วา “ระบบคุณธรรม” 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2525) จากหนังสือ ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงาน 
 

บุคคล สํานักงาน ก.พ. ไดสรุปหลักการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม มี 4 ประการ ไดดังนี ้
 (1) หลักความสามารถ (competence) หมายถึง การบรรจุบุคคลเขารับราชการ  

 

หรือแตงตั้งบุคคลเขาสูตําแหนงใด ๆ จะตองยึดหลักความรูความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ 

 (2) หลักความเสมอภาค (equality) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัต ิ
 

และมีพ้ืนฐานความรูตามท่ีกําหนดไว มีสิทธิจะสมัครเขาสอบแขงข้ันเพ่ือบรรจุเขารับราชการไดทุกคน  
และในการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนก็ยึดก็ยึดหลักความเสมอภาคเปนสําคัญเชนกัน  

 (3) หลักความม่ันคง (security) หมายถึง การใหหลักประกันแกผู ท่ีจะมาเปน 
 

ขาราชการวาจะมีความม่ันคงในชีวิต สามารถท่ีจะยึดราชการเปนอาชีพได โดยมีเงินเดือนเพียงพอกับคาครองชีพ 
และใหสวัสดิการประโยชนเก้ือกูลอ่ืน ๆ เม่ือออกจากราชการไปแลว ก็จะมีบําเหน็จหรือบํานาญให เพ่ือเลี้ยงชีวิต
ตามสมควรแกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต 

 (4) หลักความเปนกลางทางการเมือง (political neutrality) หมายถึง การให 
 

ขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมือง และปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถ 
และเต็มภาคภูมิ โดยไมคํานึงถึงวาเปนนโยบายท่ีมาจากพรรคการเมืองใด 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2535) ไดอธิบายการบริหารงานบุคคล 
 

แผนใหมไมวาจะเปนของทางราชการหรือธุรกิจเอกชนในปจจุบัน โดยยึดหลักสําคัญ 12 ประการ เปนหลักการ
จัดระบบบรหิารงานบุคคล คือ 

 (1) หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันสําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติ 
 

ตามท่ีตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เปนการเปดรับสมัครท่ัวไป 

 

 

 (2) หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ หรือหลักคุณวุฒิ เปนเกณฑ 
 

ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 



   ๑๓ 
 

 (3) หลักความม่ันคง ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพท่ีม่ันคงถาวร การจะให 
 

ออกจากงานตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนท่ีดํารงชีวิตไดตามสมควรแกอัตภาพ 

 

 (4) หลักความเปนกลางทางการเมือง ถือวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝ 
 

ทางการเมืองมุงปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น
ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภายใต
อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองใด ๆ 

 (5) หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของ 
 

บุคลากร โดยการใหการศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 

 (6) หลักความเหมาะสม เปนเรื่องของการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการ 
 

แตงตั้งหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรูความสามารถและความถนัดของคน 
 (7) หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจาก 

 

การเลือกท่ีรักมักท่ีชัง มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบโดย 
ยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 

 (8) หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีการบริการสวัสดิการตางๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวย 
 

ใหผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มท่ี เชน การจัดท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ 
ความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตาง ๆ เปนตน 

 (9) หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม ท้ังในการปองกัน 
 

การกระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 

 (10) หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักด์ิศรีของบุคคล 
 

แตละคนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีใหเกิดข้ึน
ในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

 (11) หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใด ๆ จะตองพยายามทําใหเกิดผลดีท่ีสุด 
 

โดยใช คน เวลา และคาใชจายนอยท่ีสุด การประทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงานและ 
การจัดแบงหนาท่ี รวมท้ังวิธีทํางานท่ีด ี

 (12) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง 
 

ใหเหมาะสมทันสมัยเสมอ ระบบงานบริหารงานบุคคลท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตาง ๆ  
เพ่ือจะไดนําวิทยาการกาวหนาตาง ๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป 

3.2.4.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 อุทัย หิรัญโต (2531) กลาววา การบริหารงานบุคคลมีกระบวนการเปนอันมาก  

 

ซ่ึงอาจลําดับข้ันท่ีสําคัญไดดังตอไปนี้ คือ 
 (1) การกําหนดนโยบายและวางระเบียบเก่ียวกับตัวบุคคล 
 (2) การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 



   ๑๔ 
 

 (3) การวางโครงการปฏิบัติ 
 (4) การกําหนดหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
 (5) การจําแนกตําแหนง 
 (6) การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 
 (7) การสรรหาคนมาทํางาน 
 (8) การเลือกสรรและทดสอบ 
 (9) การใหทดลองปฏิบัติงาน 
 (10) การบรรจุแตงตั้ง 
 (11) การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 (12) การยายและโอน 
 (13) การพัฒนาตัวบุคคล 
 (14) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (15) การพิจารณาความดีความชอบ 
 (16) การเลื่อนตําแหนงฐานะ 
 (17) การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
 (18) การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเก้ือกูล 
 (19) การปกครองบังคับบัญชา 
 (20) การรักษาวินัย 
 (21) การใหพนจากงาน 
 (22) การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
 (23) การศึกษาวิจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) ไดสรุปกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

วาเก่ียวของกับบุคคลตั้งแตการสรรหาและรับบุคคลเขาทํางาน ตลอดจนกระท้ังพนออกไปจากงาน ซ่ึงอาจ
แบงเปนกิจกรรมใหญ ๆ ได ดังนี้ 

 (1) การกําหนดนโยบาย ระเบียบขอบังคับตาง ๆ เก่ียวกับตัวบุคคล เพ่ือใหสอดคลอง 
 

กับวัตถุประสงคขององคกร 

 (2) การวางแผนเก่ียวกับการจัดอัตรากําลังคน 
 (3) การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน 
 (4) การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
 (5) การบรรจุ แตงตั้ง 
 (6) การโอน ยาย 
 (7) การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 (8) การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 
 (9) การประเมินผลและพิจารณาความดีความชอบ 
 (10) การเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 



   ๑๕ 
 

 (11) การจัดสวัสดิการ 
 (12) การดําเนินการเก่ียวกับวินัย 
 (13) การพิจารณาบําเหน็จบํานาญและการพนออกจากงาน 
 (14) การแรงงานสัมพันธ 
 

 จากแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล สามารถสรุปกระบวนการบริหารงาน 
บุคคลประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญดังนี้ คือ 

 (1) การกําหนดแผน และระเบียบเก่ียวกับบุคคล 
 (2) การสรรหา และบรรจุบคุคล 
 (3) การกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทนสวัสดิการ 
 (4) การพัฒนาบุคลากร 
 (5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและพิจารณาความดีความชอบ 
 (6) การเลื่อนข้ัน 
 (7) การใหบุคคลพนจากงาน 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ผูขอประเมินไดนําแนวคิดของการ 

 

บริหารงานบุคคลมาใชกับงานในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทําใหรูและเขาใจกระบวนการบริหารงาน
บุคคลต้ังแต  ความหมาย หลักการบริหารงานบุคคลท่ีประกอบไปดวยหลักสําคัญ 4 ประกาศ คือ  
หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความม่ันคง หลักความเปนกลางทางการเมือง และทําใหทราบถึง
กระบวนการทํางานในการบริหารงานบุคคลในข้ันตอนตาง ๆ ไมวาจะเปนตั้งแตเริ่มตน ไปจนถึงการพนจากงาน 
ซ่ึงข้ันตอนตาง ๆ สามารถอธิบายข้ันตอนในการนําเสนอผลงานของผูขอประเมินในครั้งนี้ได   

 3.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการประชุม 
 3.2.5.1 ความหมายของการประชุม 
 ราชบัณฑิตสถาน (2525) การประชุม หมายถึง การมารวมหรือเรียกมารวมกัน 
เพ่ือประโยชนอยางใดอยางหนึ่ง หรือเพ่ือศึกษา 
 มงคล คัณฑาทอง (2518) การประชุม คือ การท่ีบุคคลกลุมหนึ่งนัดหมายกันมา
พบปะสนทนากันอยางมีจุดหมาย มีระเบียบ มีวิธี ณ สถานท่ีและเวลาท่ีไดตกลงกันไว 
 มังกร ชัยชนะดารา (2520) การประชุม คือ การท่ีบุคคลกลุมหนึ่ง นัดหมายกันมา
เพ่ือการสังสรรคกันอยางมีจุดหมาย มีระเบียบ ณ สถานท่ีหนึ่งตามเวลาท่ีกําหนด 
 สมเชาว เกษประทุม (2520) การประชุม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป  
ไดทํากิจกรรมสื่อขอความรวมกัน ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดไว 
 สมิต สัชฌุกร (2527) การประชุม คือ การท่ีบุคคลมาพบปะกันตามนัดหมาย  
เพ่ือรวมกันคิดอยางมีวัตถุประสงคและระเบียบวิธี ณ สถานท่ีหนึ่งตามเวลาท่ีกําหนด 
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 จากการศึกษา พบวา มีนักคิดไดใหความหมายของ การประชุม ไวอยางมากมาย  
ซ่ึงสามารถสรุปได คือ การประชุม หมายถึง การท่ีกลุมคนตั้งแต 2 คน ข้ึนไป มารวมตัวกันเพ่ือพบปะกันและทํา
กิจกรรมรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตามระเบียบ วิธี เวลา และสถานท่ีท่ีกําหนด 
 3.2.5.2 วัตถุประสงคของการประชุม 
 ปองจิตร ออนเผา (2539) ไดแบงวัตถุประสงคของการประชุมออกเปนประเภท
ตาง ๆ ได ดังนี้ 
 (1) เพ่ือรวมตัวและพบปะประจําป (annual affair) ของผูเขารวมประชุมซ่ึงมักจะมี
กิจกรรมเก่ียวกับการรายงานกิจกรรมท่ีทําในรอบป และรายงานความเคลื่อนไหวในสาขาวิชาท่ีสังกัด แถลงขาว 
และแจงนโยบายใหม ๆ พรอมเหตุผล 
 (2) เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ ถายถอดความรู ขอมูลใหม ตลอดจนความคิดเห็น
ตาง ๆ (sharing information and experience) 
 (3) เพ่ือเสนอแนวความคิดใหม ๆ และผลงานคนควาวิจัย (generation new ideas 
and proposals) 
 (4) เพ่ือพัฒนาบุคลากรประจําแผนกใหมีความรู และความชํานาญเพ่ิมข้ึนโดยอาศัย
การฝกปฏิบัติและวิทยากร 
 (5) เพ่ือกอใหเกิดแรงบันดาลใจ หรือสรางความเขาใจท่ีดี สรางทัศนคติท่ีดีในการ
รวมมือประสานงานและปฏิบัติงานตาง ๆ (inspiration & coordination) 
 (6) เพ่ือรวมกันพิจารณาคนควาหาขอเท็จจริงและการวิเคราะหจากผูเชี่ยวชาญ
ระดมสมองในการหาแนวทางการแกปญหาตาง ๆ 
 (7) เพ่ือใหเกิดความสามัคคีแกสมาชิกภายในกลุม เกิดการมีสวนรวมและสรางความ
ผูกพันตอกัน เปนการสรางระบบการทํางานใหเปนหมูคณะ 
 (8) เพ่ือรวมตัดสินใจกระทํากิจกรรมกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะกรณี (decision making)  
 3.2.5.3 ประโยชนของการประชุม 
 ปองจิตร ออนเผา (2539) ไดกลาวถึงประโยชนของการประชุมไว ดังนี้ 
 (1) เปดโอกาสใหมีการรับผิดชอบในการดําเนินการการรวมกัน เพราะถาผูใด
ตัดสินใจแกปญหาตามลําพังและเกิดผิดพลาดข้ึนผูนั้นจะตองรับผิดชอบท้ังหมด แตถาเปนมติของท่ีประชุม 
ทุกคนจะตองรับผิดชอบรวมกัน 
 (2) เปนเครื่องมือสําคัญในการกระจายขาวสารขอมูลตาง ๆ ไปไดทุกทิศทาง  
โดยแจงใหผูเขาประชุมทราบและถายทอดตอไป เปนการประชาสัมพันธขาวสารท่ีดีวิธีหนึ่ง 
 (3) ชวยใหการตัดสินใจรอบคอบยิ่งข้ึน เพราะเปนการวินิจฉัยคนเดียวทําใหเกิด
ขอผิดพลาดเนื่องจากขอจํากัดทางความรู ความคิด ประสบการณและอ่ืน ๆ 
 (4) ชวยใหผูเขาประชุมไดมีโอกาสรับความคิดเห็นของผูอ่ืน ทําใหทัศนะกวางขวางข้ึน 
 (5) อาจใชเปนเครื่องมือผัดผอนหรือถวงปญหา ซ่ึงยังไมพรอมหรือไมควรท่ีจะตัดสิน
ชี้ขาดในขณะนั้น 
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 (6) เปนโอกาสท่ีผูเขาประชุมจะไดสังสรรค และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ 
ท้ังในดานสวนตัวและหนาท่ีการงาน กอใหเกิดความรูสึกรวมแรงรวมใจ สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน และชวยใหเกิดการประสานงานไดดีข้ึนดวย 
 จากแนวคิดเก่ียวกับการประชุม ผูขอประเมินไดนํามาแนวคิดดังกลาวมาใช 
ในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคล ในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ทําใหเกิดความรูและความเขาใจเก่ียวกับ 
การจัดประชุมมากข้ึน เพ่ือนําองคความรูจากแนวคิดมาใชในการปฏิบัติงานในครั้งนี้และครั้งตอไป     

๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงาน 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ตามท่ีสํานักงาน ก.พ.
และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ภาพท่ี 1   แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน 

 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเกีย่วของ 
หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 และ 
ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศ ณ วันท่ี ๑๐ มนีาคม พ.ศ. 2565 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 2 ประกาศหลักเกณฑ / ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
    2.1 ประกาศหลักเกณฑ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2.2 ตรวจสอบตําแหนง ซึ่งจะเปดดําเนินการคดัเลือก 

2.3 รับสมคัรขาราชการท่ีจะเขารบัการประเมิน 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติ 
3.1 ตรวจสอบคุณสมบัติและเอกสารการสมัคร  
3.2 รวบรวมขอมลูเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินบุคคล/ประกาศรายชื่อผูผานการประเมนิบุคคล 
4.1 จดัทําเอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล  
4.2 การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสมัภาษณ) 
4.3 ประกาศรายช่ือผูผานการประเมินบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 5 การยายขาราชการเขาสูตําแหนงและจัดทําผลงาน 
        การขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ  
    เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการยายขาราชการเขาสูตําแหนง 
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ผูขอประเมินไดนําเสนอรายระเอียดข้ันตอนการดําเนินการ โดยมีรายละเอียดเพ่ิมเติม เก่ียวกับ 
การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ดังนี้ 

4.1 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเกี่ยวของ 
ผูขอประเมินไดศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเก่ียวของ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน

ในสวนของการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ซ่ึงไดปฏิบัติตามระเบียบและประกาศ ดังนี้ 

4.1.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 
2564 เพ่ือเสริมสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานรวมท้ังไดมีการสอบถามและปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา 
เนื่องจากเปนหลักเกณฑใหมท่ีมีการบังคับใช ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามระเบียบท่ีกําหนด ตลอดถึง
เปนขอมูลในการปฏิบัติงานและเปนคูมือในการตอบขอสงสัยจากผูขอประเมินและผูท่ีเก่ียวของ 

4.1.2 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
หรือระดับเชี่ยวชาญ โดยใหครั้งนี้ผูขอประเมินมุงศึกษาในสวนของการเลื่อนขาราชการเพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงในระดับชํานาญการพิเศษ 

โดยสามารถสรุปเนื้อหาในสวนของสาระสําคัญของหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข และประกาศ  
ระหวางหลักเกณฑตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดังนี้ 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
 

     ท่ี นร 1006/ว 14 และวิธีการตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามหนังสือ สํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามประกาศ อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
 

      (1) มี คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติ เฉพาะ
สําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง 
     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. 

กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อน
ระดับ ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล 

(1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนด
ในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี ้
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ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
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     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล  
          ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไม
ครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) อ.ก.พ. กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง โดย
ความเห็นชอบจาก ก.พ. อาจกําหนดใหผูเขารับการ
ประเมิน ตองมีคุณสมบัติเพ่ิมเติมท่ีจําเปนกับ 
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งก็ได 

 
ระดับ คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 5 ป) 

9 ป 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 6 ป) 

8 ป 

ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
หรือวุฒิบัตร หรือหนังสือ
อนุมัติบัตร 

6 ป 

     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 

          ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไม
ครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ีอยูระหวาง
การถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยู
ระหวางลาศึกษาตอ 

   ระดับ คุณวุฒิ ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 5 ป) 

9 ป 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 6 ป) 

8 ป 

ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
หรือวุฒิบัตร หรือหนังสือ
อนุมัติบัตร 

6 ป 
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2. หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 

ให อ.ก.พ. กรม มีอํานาจและหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
     (๑) กําหนดหลักเกณฑ และองคประกอบในการ
พิจารณา ดังนี้ 
           (๑.๑) ขอมูลบุคคล ไดแก คุณสมบัติของ
บุคคล ประวัติการศึกษาประวัติการรับราชการ ประวัติ
การฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 
            (๑.๒) ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
            (๑.๓) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินเมิน
และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดง
สัดสวนบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทํา
ผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 
            (๑.๔) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน 
            (๑.๕) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 
      (๒) กําหนดวิธีการในการประเมินบุคคลเพ่ือ
เลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในแตละระดับ โดย
พิจารณาจากองคประกอบตาม (๑) ซ่ึงอาจใชวิธีการ
สัมภาษณ วิธีการสอบขอเขียนหรือวิธีการอยางอ่ืน 
วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีเพ่ิมเติมตามท่ีเห็น
วาเหมาะสม 
      (๓) กําหนดเกณฑการตัดสินในการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการในแตละระดับ ท้ังนี้  อ.ก.พ. กรม อาจ
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ หรือ
อาจมอบหมายใหคณะกรรมการประเมินบุคคล  
เปนผูกําหนดแทนก็ได 

 
     (๑ )  สํ านักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจง
ประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมิน
บุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัด
รับทราบโดยท่ัวกัน 
     (2) ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึน
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงกวาระดับ
ตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 
     (3) องคประกอบในการพิจารณา กําหนดตามท่ี 
ก.พ. กําหนด 
     (4) หลักเกณฑ การพิจารณา  
ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการ
พลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณา
ประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมี
คะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี ้
            (4.1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคคล เพ่ือพิจารณาขอมูล
บุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
(พิจารณาจากการครองระดับ) เงินเดือน และอายุ
ราชการ 
            (4.2) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป 
เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะสมรรถนะ
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
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      (๔) จัดใหมีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินบุคคล รวมท้ังเกณฑการตัดสิน ใหทราบโดย
ท่ัวกัน 
      (๕) จัดใหมีการประกาศรายชื่อผู ไดรับการ
คัดเลือกตําแหนงละหนึ่งคนโดยในประกาศใหระบุ
ชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะ
เสนอขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเอง
ปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
      (๖) กําหนดใหมีการตรวจสอบการประเมิน
บุคคล 
 

            (4.3) เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของ
กับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครง
ผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
            (4.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน 
            (4.5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจาก
ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการ
ทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย 
บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน 
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึง
ความสามารถในการปฏิบัติ งานอยางโดดเดน  
ซ่ึงประเมินโดยการสัมภาษณของคณะกรรมการ
ประเมินบุคคลฯ 
            ท้ังนี้ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ผูผานการ
ประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองได
คะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐  
     (5) วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
            (5.1) เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมี
คุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการ
สมัคร  
            (5 .2 )  กองบริหารทรัพยากรบุ คคล  
กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ตรวจสอบคุณสมบัติ
และรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ  หรือระดับเชี่ยวชาญ  
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เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวน
ตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน กําหนด ประกอบกับการสัมภาษณ 
            (5.3) คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือ
เ ลื่ อ น ข า ร า ช ก า รพล เ รื อนส า มัญ ข้ึ นแต ง ตั้ ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอ
รายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนง
ละ ๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอ
ปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  
            (5.4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณา
ใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัด กระทรวง
แรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนง
ละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ัง
ขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงาน
ในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน 
(ถามี) อยางเปดเผย เพ่ือเปดโอกาสใหมีการทักทวง 
การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การ
เสนอผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน 
สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวม
จัดทําผลงาน (ถามี) ภายใน 15 วันนับตั้งแตวัน
ประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและ
สงผลงาน 

3. คณะกรรมการประเมินบุคคล 
      (1) ประธานกรรมการแตงตั้งจากขาราชการ 
ผูดํารงตําแหนงประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ
ระดับสูง หรือประเภทวิชาการไมต่ํากวาระดับ
เชี่ยวชาญ 

 
อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดมีคําสั่ง 
แตงตั้ งคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ประกอบดวย 



   ๒๓ 
 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
     ท่ี นร 1006/ว 14 และวิธีการตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ตอ) 
 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามหนังสือ สํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามประกาศ อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

      (2) กรรมการแตงตั้งจากขาราชการผู ดํารง 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือประเภทวิชาการ 
ไมต่ํากวาระดับชํานาญการพิเศษ จํานวนไมนอยกวา 
๒ คน 
      ใหแตงตั้ งข าราชการผู รับผิดชอบงานด าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ไมต่ํากวาระดับชํานาญการ หรือประเภท
ท่ัวไป ไมต่ํากวาระดับชํานาญงาน เปนเลขานุการ  
      อาจแตงตั้งเจาหนา ท่ี ท่ีปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูชวยเลขานุการดวยก็ได 
      โดยใหมีหนาท่ีและอํานาจ ดังนี้ 
      (1) ประเมินบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
อ.ก.พ. กรม กําหนด 
      (2)  พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลในเรื่ อ ง
ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง หรือสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้ง 
      (3) รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอผู มี อํานาจ 
สั่งบรรจุตามมาตรา 57 พิจารณาใหความเห็นชอบ 
      (4) ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ี อ.ก.พ. กรม มอบหมาย 
 

      (1) ประธานกรรมการ คือ รองปลัดกระทรวง
แรงงานรับผิดชอบงานดานนโยบายและอํานวยการ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
      (2) กรรมการ ประกอบดวย 
            (2 .1)  ผู อํ านวยการสํ านักตรวจและ
ประเมินผล 
            (2.2) ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากร
บุคคล 
      (3) เลขานุการ คือ ผู อํานวยการกลุมงาน 
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
      (4) ผูชวยเลขานุการ คือ เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหา
และบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล     
      โดยใหมีหนาท่ีและอํานาจ ดังนี้ 
      (1) ประเมินบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกําหนด 
      (2)  พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลในเรื่ อง
ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง หรือสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้ง 
      (3) รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวง
แรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบ 
      (4)  ปฏิบัติ งานอ่ืนตามท่ี  อ.ก.พ. สํ านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน มอบหมาย  

 
4.2 ข้ันตอนท่ี 2 การประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
       4.2.1 ประกาศหลักเกณฑ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

       กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ไดเสนอเรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 



   ๒๔ 
 

หรือระดับเชี่ยวชาญ เขาสูการประชุม อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี  
24 มกราคม 2565 ซ่ึง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีมติเห็นชอบหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ และออกประกาศสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 พรอมท้ังแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกันทางระบบสารสนเทศเครือขาย
ภายในกระทรวงแรงงาน (Intranet)   

       4.2.2 ตรวจสอบตําแหนงซ่ึงจะเปดดําเนินการคัดเลือก 
        กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง ดําเนินการตรวจสอบอัตราตําแหนงของขาราชการ

ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท่ีวาง ซ่ึงจะเปดตําแหนงท่ีจะดําเนินการคัดเลือก ผานทางโปรแกรม
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (DPIS) พรอมประสาน 
ศูนยทะเบียนขอมูลเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ซ่ึงอัตราตําแหนงขาราชการระดับชํานาญการพิเศษตําแหนงวาง 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 มีจํานวน 23 ตําแหนง ดังนี้ 
       4.2.2.1 ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ   จํานวน 16 ตําแหนง 
       4.2.2.2 ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการพิเศษ  จํานวน 1 ตําแหนง 
       4.2.2.3 ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ   จํานวน 2 ตําแหนง 
       4.2.2.4 ตําแหนงนักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 
       4.2.2.5 ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ จํานวน 2 ตําแหนง 
       4.2.2.6 ตําแหนงนักวิเทศสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 

       4.2.3 รับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน ซ่ึงได กําหนดรับสมัครระหวางวันท่ี  
2 พฤษภาคม 2565 ถึงวันท่ี 11 พฤษภาคม 2565 ภายในเวลาราชการ (เวลา 08.30 น. - 16.30 น.)  
โดยมีข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
        4.2.3.1 กําหนดเกณฑและเง่ือนไขในการประเมินบุคคล  
        ประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงไดมีคําสั่ง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน คําสั่งท่ี 4/2565 ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 แตงตั้งคณะกรรมการ โดยคณะกรรมการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ประกอบดวย (1) รองปลัดกระทรวงแรงงาน รับผิดชอบในงานดานนโยบายและอํานวยการของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน เปนประธาน (2)  ผู อํ านวยการสํ านักตรวจและประเ มินผล เปนกรรรมการ  
(3) ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการ (4) ผูอํานวยการกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเลขานุการ ในการประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 21 เมษายน 
2565 โดยมีระเบียบวาระประชุมเสนอใหท่ีประชุมพิจารณา ดังนี้ 
        (1) การพิจารณากําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

        (2) การประกาศรับสมัคร 



   ๒๕ 
 

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรียบเทียบระหวางประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และประกาศ 
 

 รับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
 

ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
     (1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนด
ในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี ้
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป) 9 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป) 8 ป 
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
  ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร หรือ
หนังสืออนุมัติบัตร 6 ป 
     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 

ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิ 
ของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ  
ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ีอยูระหวาง
การถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยู
ระหวางลาศึกษาตอ 

 
     (1) เปนผูมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
ตามท่ี ก.พ. กําหนด และมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ี
กําหนดไวในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 
14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564  
     (2 )  มีวุฒิการ ศึกษาไม ตํ่ ากว าปริญญาตรี 
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง   
     (3) ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการไมนอยกวา 4 ป 
     (4) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป) 9 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป) 8 ป 
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
  ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร หรือ
หนังสืออนุมัติบัตร 6 ป 
การนับระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของ
บุคคล ตามตารางขางตน ใหนับถึงวันปดรับสมัคร 
ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจ
พิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของตําแหนงประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี 
ก.พ. กําหนด มานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือ
เก้ือกูลกันได โดยการนับระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือ
เก้ือกูล ใหพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติงานอยู
จริงตามขอเท็จจริงและคํานึงถึงประโยชนท่ีทาง 
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ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
 ราชการจะไดรับ โดยชวงระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีจะ

นํ ามานับนั้ นต อง เปนช ว งระยะเวลา ท่ีผู นั้ น มี
คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
ท่ีจะแตงตั้ง 
     (5) ตองไมเปนผูท่ีอยูระหวางการถูกสอบสวน
ทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวาง 
ลาศึกษาตอ 
     (6) เปนผูผานการประเมินคุณลักษณะของ
บุคคลไมนอยกวารอยละ 60 
     (7) การนับระยะเวลาตามขอ (1) ขอ (3) และ
ขอ (4) ใหนับถึงวันปดรับสมัคร 

2. หลักเกณฑการพิจารณา 
     ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเ พ่ือเลื่ อน
ขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประ เภทวิ ช าการ  ร ะ ดับชํ าน าญการ  ร ะดั บ 
ชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แตงต้ัง ทําหนาท่ี 
ในการพิจารณาประเมินบคุคล โดยใหคณะกรรมการ
ประเมินบุคคลฯ กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละ
องคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน 
ตามองคประกอบ ดังนี้ 
     (1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณา
คุณสมบัติของบุคคล เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล 
ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
(พิจารณาจากการครองระดับ) เงินเดือน และ 
อายุราชการ 
     (2) ผลการปฏิบัติ งานยอนหลั ง  ๓ ป  เ พ่ือ
พิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

 
     คณะกรรมการประเมินบุคคลฯ กําหนดน้ําหนัก
คะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม 
๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 
     (1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากขอมูลบุคคล 
ไดแก ประวัติการศึกษา (5 คะแนน) ประวัติการ 
รับราชการ (10 คะแนน) เงินเดือน (10 คะแนน) 
และอายุราชการ (10 คะแนน) รวม 35 คะแนน 
     (2) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป  
เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง (10 คะแนน) 
     (3) เคาโครงผลงาน โดยตองเ ก่ียวของกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครงผลงาน 
ท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน (15 คะแนน) 
     (4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน (20 คะแนน) 
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ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
     (3) เคาโครงผลงาน โดยตองเ ก่ียวของ กับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครงผลงาน 
ท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
     (4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน 
     (5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการ
ฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ 
ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน ท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดยการ
สัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
     ท้ังนี้  การเลื่อนข้ึนแตง ต้ังใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ผูผานการ
ประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองได
คะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐ 

     (5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการ
ฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ 
ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน ท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีและภารกิจรวมถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางโดดเดน (20 คะแนน) 
     ท้ังนี้ ผูผานการประเมินและไดรับการคัดเลือก
จะตองไดคะแนนรวมไมนอยกวารอยละ 60 

 3. การย่ืนเอกสาร 
      ขาราชการท่ีประสงคจะสมัครเขารับการ
ประเมิน ใหจัดทําเอกสารประกอบการสมัครเขารับ
การประเมิน ดังนี้       
     (๑) ใบสมัครเขารับการประเมิน ใหผูสมัครระบุชื่อ
ตําแหนง เลขท่ีตําแหนงและหนวยงานท่ีสังกัดและท่ี
ประสงคจะสมัครเขารับการประเมินใหถูกตองและ
ครบถวน (สําหรับตําแหนงนักวิชาการแรงงาน
ชํานาญการพิเศษในสวนภูมิภาค.ใหสมัครโดยไมตอง
ระบุเลขท่ีตําแหนงและจังหวัด) 
     (๒) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล จํานวน  
๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
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     (๓) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล จํานวน 
๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
     (๔) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 
๓ ป ใหสงเอกสารตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด 
รวม 5 ชุด 
     (5) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน จํานวน 1 
เรื่อง ไมเกิน ๕ หนากระดาษ A4 โดยตองเก่ียวของ
กับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้น  
มีผูรวมจัดทําผลงาน ใหแสดงสัดสวนและบทบาทของ
ผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อ 
ผูรวมจัดทําผลงานดวย โดยใหสงเอกสารตาม
แนวทาง ดังตอไปนี ้
          (5.1) กรณีท่ีสมัครเขารับการประเมินเพียง 
1 ตํ าแหน ง  ให จั ดส ง เอกสารตนฉบับ  ๑ ชุด  
พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
          (5.2) กรณีท่ีผูสมัครเขารับการประเมิน
มากกวา ๑ ตําแหนง ใหผูสมัครเพ่ิมเติมเอกสาร
ประกอบในสวนเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน ดังนี ้
          1) กรณีสมัครตําแหนงนักวิชาการแรงงาน
ชํานาญการพิเศษ สังกัดสวนภู มิภาค ใหจัดทํา 
เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินเปนเรื่องเดียวกันได 
โดยไมตองระบุเลขท่ีตําแหนงและจังหวัด และใหจัดสง
เอกสารตนฉบับ  1  ชุ ด  พร อมสํ า เนา  4  ชุ ด  
รวม 5 ชุด 
          2) กรณีสมัครตําแหนงอ่ืน นอกจากขอ 1) 
ใหจัดทําเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินในทุก 
สายงานของตําแหนงท่ีจะสมัคร โดยใหจัดสงเอกสาร
แตละสายงานของตําแหนงท่ีจะสมัครเปนเอกสาร
ตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด  
     (6) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน จํานวน ๑ เรื่อง ไมเกิน ๕ หนา กระดาษ A4  
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ใหสงเอกสารตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 
5 ชุด 
     (7) แบบแสดงรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงาน
ในสายงานอ่ืน เพ่ือนับระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ี
ขอรับการประเมิน  

 
 4 .2 .3 .2  จากการประชุ มคณะกรรมการประ เ มินบุ คคลฯ  ได มี ม ติการประชุ ม 
จึงไดจัดทําประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 25 เมษายน พ.ศ. 2565 เรื่อง รับสมัคร
ขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประชาสัมพันธการรับสมัครท่ีระบบสารสนเทศเครือขายภายในกระทรวง
แรงงาน (Intranet) เพ่ือแจงขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ีกําหนด และประสงคท่ีจะสมัคร
เขารับการประเมิน จัดทําเอกสารประกอบการประเมินสงใหกองบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมจัดทําเอกสาร
แบบฟอรมท่ีเก่ียวของแนบทายประกาศ 

 
 

4.3 ข้ันตอนท่ี 3 การตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติ 
 เม่ือสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครและใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  

ยื่นเอกสารประกอบการสมัครแลว กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดําเนินการ ดังนี้   

4.3.1 ตรวจสอบคุณสมบัติและเอกสารการสมัคร ผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกําหนด 
 4.3.1.1 ตรวจสอบความครบถวนและความถูกตองของเอกสารการสมัคร ระยะเวลาในการ
จัดสง โดยมีเอกสารท่ีตองตรวจสอบ ดังนี้       
       (๑) ใบสมัครเขารับการประเมิน  
       (๒) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  
       (๓) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล  
       (๔) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ ๓ ป  
       (5) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน  
       (6) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
       (7) แบบแสดงรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับระยะเวลา
เก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน 
 4.3.1.2 คุณสมบัติของผูสมัครในเรื่องระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของบุคคล ซ่ึง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
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การจัดกลุมตําแหนงสําหรับตําแหนงประเภทวิชาการ ตั้งแตระดับชํานาญการพิเศษลงมา ในสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ดังนี้ 
  กลุมท่ี 1 
    1. นักวิชาการแรงงาน 
    2. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
    3. นักจัดการงานท่ัวไป 
    4. นักวิเทศสัมพันธ 
    5. นักประชาสัมพันธ 
    6. นักทรัพยากรบุคคล 
  กลุมท่ี 2 
    1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
    3. นักวิชาการพัสดุ 
  กลุมท่ี 3 
        บรรณารักษ 
  กลุมท่ี 4 
        นิติกร 
  กลุมท่ี 5 
        นักวิชาการคอมพิวเตอร 

  จากการตรวจสอบมีขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินท้ังสิ้น 86 ราย  
โดยขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินท่ีมีสมบัติครบถวนในเรื่องระยะเวลาข้ันตํ่าในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนง ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
และประกาศรับสมัคร จํานวน 51 ราย และขาราชการผูมีคุณสมบัติท่ีจะตองเขารับการพิจารณาในเรื่อง
ระยะเวลาสามารถจําแนกได 3 กลุม เพ่ือเสนอขอมูลใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ พิจารณาได ดังนี้ 

 กลุมท่ี ๑ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด และ 
นําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุมตําแหนง
เดียวกันมาขอเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๒๗ ราย 

     กลุมท่ี ๒ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด  
และนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุม
ตําแหนงเดียวกัน และในตางสายงานและเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกัน มาขอเก้ือกูลกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๕ ราย 
    กลุมท่ี ๓ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด  
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และนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุม
ตําแหนงเดียวกัน ของตําแหนงประเภทวิชาการ และสายงานในตําแหนงประเภทท่ัวไป มาขอเก้ือกูลกับตําแหนง
ท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๓ ราย 

4.3.2 รวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
 4.3.2.1 ประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 26 พฤษภาคม 2565 โดยมี
เปาหมายในการจัดประชุมและพิจารณาในวาระสําคัญ ดังนี้ 
  (1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
  (2) การพิจารณาระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลในตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
  (3) การขอความเห็นชอบการเขารับการประเมินบุคคลฯ โดยวิธีการสัมภาษณ 
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 4.3.2.2 จัดทํารายการการประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ ดังนี้ 
  (1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล มีขาราชการใน
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ยื่นเอกสารเพ่ือขอรับการประเมินบุคคลฯ จํานวน ๘๖ ราย โดยมีผูสมัคร
เขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ เกินระยะเวลาท่ีกําหนด 
จํานวน ๑ ราย ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ 
ไมครบถวนตามประกาศกําหนดฯ จํานวน ๕ ราย ท้ังนี้ ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบใหผูสมัครท่ียื่นเอกสารการสมัครฯ 
เกินระยะเวลาท่ีกําหนดและยื่นเอกสารสมัครฯ ไมครบถวนตามประกาศกําหนดในครั้งนี้ เปนผูขาดคุณสมบัติ
ตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ
การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ลงวันท่ี 25 เมษายน 
พ.ศ. ๒๕๖๕  

 (2) การพิจารณาระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลในตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท้ังนี้ คณะกรรมการ
จึงมีมติเห็นชอบใหขาราชการ จํานวน 35 ราย ท่ีขอนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนง 
ในสายงานอ่ืนท่ีมีลักษณะเชิงวิชาการหรือวิชาชีพท่ีเก่ียวของมานับเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้งได 

(3) การขอความเห็นชอบการเขารับการประเมินบุคคลฯ โดยวิธีการสัมภาษณ 
 

ผานระบบอิเล็กทรอนิกส ท่ีประชุมพิจารณาแลวมีมติ ใหฝายเลขานุการพิจารณาวัน เวลา และสถานท่ีในการเขา
รับการประเมินฯ (การสัมภาษณ) ใหเหมาะสม ท้ังนี้ เห็นชอบใหประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมิน
บุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
เรียงตามลําดับตัวอักษรในแตละตําแหนง พรอมวัน เวลา และสถานท่ีประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง  
(โดยวิธีการสัมภาษณ) โดยกําหนดใหขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินฯ (การสัมภาษณ) ท่ีปฏิบัติงานอยูใน
สวนภูมิภาคใชวิธีการสัมภาษณผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
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 4.3.2.3 จัดทําหนังสือแจงมติคณะกรรมการ เรื่องผลการตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัคร 
เขารับการประเมินบุคคล ดังนี้ 
  (1) กรณีคุณสมบัติของบุคคลในเรื่องระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งหรือสายงาน และมิไดจัดสงเอกสารรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงาน 
ในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูล 
  (2) กรณียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ เกินระยะเวลา 
ท่ีประกาศกําหนด 
  (3) กรณีท่ีมิไดจัดสงเอกสารแบบเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินในตําแหนง 
ท่ีจะเขารับการประเมิน 
 4.3.2.4 จัดทําหนังสือแจงขอความอนุเคราะหกลุมงานวินัย เพ่ือตรวจสอบประวัติทางวินัย
ของขาราชการผู เขารับการประเมิน และหนังสือถึงกลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  
เพ่ือตรวจสอบขอมูลดานการเงินของขาราชการผูเขารับการประเมิน 

4.4 ข้ันตอนท่ี 4 การประเมินบุคคล/ประกาศรายช่ือผูผานการประเมินบุคคล 
หลังจากท่ีไดดําเนินการตรวจสอบคุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคล  

เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
แลวและไดดําเนินการสูข้ันตอนการประเมินบุคคล ดังนี้ 

4.4.1 จัดทําเอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล 
 4.4.1.1 จัดทําประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 2 มิถุนายน พ.ศ. 2565  

เรื่อง รายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ พรอมเผยแพรท่ีระบบสารสนเทศเครือขายภายในกระทรวงแรงงาน (Intranet)   

 4.4.1.2 จัดทําหนังสือถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือแจงขาราชการในสังกัดท่ีสมัครเขารับการ
ประเมินบุคคลฯ ตรวจสอบความถูกตองของตําแหนงท่ีสมัคร และเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
(การสัมภาษณ) ตามวัน เวลา และสถานท่ี ท่ีกําหนด โดยกําหนดให  

    ขาราชการผูเขารับการประเมินฯ สังกัดสวนภูมิภาค จํานวน 44 ราย เขารับการ
ประเมิน (สัมภาษณ) เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 ตั้งแตเวลา 09.00 น. เปนตนไป ผานทางระบบ
อิเล็กทรอนิกส ณ สํานักงานแรงงานจังหวัด ท่ีผูมีสิทธิเขารับการประเมินดํารงตําแหนงอยู 

    ขาราชการผูเขารับการประเมินฯ สังกัดสวนกลาง จํานวน 37 ราย เขารับการ
ประเมิน (สัมภาษณ) เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 ตั้งแตเวลา 13.30 น. เปนตนไป ณ หองประชุม 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล ชั้น 10 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  4.4.1.3 จัดทําสรุปขอมูลผูเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคล 
ประกอบการพิจารณาสัมภาษณ โดยใชการวิเคราะหในสวนตาง ๆ เชน การนับระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
การเขาสูตําแหนงในแตละชวง การกําหนดการจัดกลุมตามตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติ ประวัติการศึกษา เปนตน 
โดยยึดตามหลักเกณฑท่ีสํานักงาน ก.พ. และระเบียบท่ี อ.ก.พ. สํานักงานประหลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด   
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 4.4.1.4 จัดทําหนังสือประสานสํานักงานแรงงานจังหวัด ขอความอนุเคราะหจัดเจาหนาท่ี
อํานวยความสะดวกและเขารวมการทดสอบระบบประชุมทางไกล (VDO Conference) กอนวันประเมิน 
 4.4.1.5 จัดทําระเบียบวาระการประชุม พรอมจัดเตรียมเอกสารประกอบการประชุม  
เพ่ือนําเสนอขอมูลและประเด็นสําคัญใหแกท่ีประชุม 

4.4.2 การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสัมภาษณ) 
 4.4.2.1 จัดประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 โดยมี
เปาหมายในการจัดประชุมและพิจารณาในวาระสําคัญ พิจารณาการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
เพ่ือประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ งให ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
พิเศษ (การสัมภาษณ) ดังนี้ 
  (1) ผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ีปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค ใหเขารับ 
การประเมินฯ โดยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส ณ สํานักงานแรงงานจังหวัด จํานวน 44 ราย  
  (2) ผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ีปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง ใหเขารับการ
ประเมินฯ ณ กองบริหารทรัพยากรบุคคล ชั้น 10 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 37 ราย 
 4.4.2.2 จัดทํารายงานการประชุมเสนอตอคณะกรรมการประเมินบุคคล 

4.4.3 ประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคล 
  4.4.3.1 คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอ
รายชื่อผู ท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ ๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผล 
ตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ ท้ัง 23 ตําแหนง  
 4.4.3.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล ไดดําเนินการ ดังนี้ 
  (1) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ 
๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ี
ตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) อยางเปดเผย 
  (2) เปดโอกาสใหมีการทักทวง การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การเสนอ
ผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ ซ่ึงครบกําหนดในวันท่ี 1 กรกฎาคม 2565 ปรากฏวาไมมีผูทักทวง 
  (3) แจงผูผานการประเมินบุคคลจัดทําผลงานใหแลวเสร็จภายใน 90 วัน นับตั้งแต
วัน ท่ีสํ านักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศผลตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ลงวันท่ี 17 มิถุนายน พ.ศ. 2565 เรื่อง รายชื่อผูผานการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงครบกําหนดในวันท่ี 14 กันยายน 2565  
ปรากฏวาขาราชการผูผานการประเมินบุคคลไดจัดสงผลงานภายในเวลาท่ีกําหนดครบท้ัง 23 ราย 
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4.5 ข้ันตอนท่ี 5 การยายขาราชการเขาสูตําแหนงและจัดทําผลงาน 
หลังจากท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคลพรอมท้ังแจง 

ผูผานการประเมินบุคคลจัดทําผลงานใหแลวเสร็จนั้น เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีความตอเนื่อง สามารถสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหนงทดแทนผูผานการคัดเลือก จึงจําเปนตองขอ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในตําแหนงท่ีไดเปดรับคัดเลือกใหเปนระดับท่ีต่ําลง 1 ระดับ จากระดับชํานาญการ
พิเศษ เปนระดับชํานาญการ ซ่ึงการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการ ดังนี้ 
  4.5.1 เสนอเรื่องเขาสูวาระการประชุม อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน ในการประชุม 
ครั้งท่ี 4/2565 เม่ือวันท่ี 22 กรกฎาคม 2565 เพ่ือพิจารณาการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภท
วิชาการระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราวของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
จํานวน 23 ตําแหนง และอนุมัติใหปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิมได เม่ือจะแตงตั้งผูมีคุณสมบัติ
ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1008/ว 2 ลงวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2558 กําหนดหลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ไดแก 
 4.5.1.1 ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ  จํานวน 16 ตําแหนง 
 4.5.1.2 ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการพิเศษ จํานวน 1 ตําแหนง 
 4.5.1.3 ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ  จํานวน 2 ตําแหนง 
 4.5.1.4 ตําแหนงนักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  จํานวน 1 ตําแหนง 
 4.5.1.5 ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ  จํานวน 2 ตําแหนง 
  4.5.1.6 ตําแหนงนักวิเทศสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 

ซ่ึง อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน ไดมีติเห็นชอบการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราวของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานจํานวน 23 ตําแหนง 
 4.5.2 จัดทําคําสั่งแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการใหเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือประโยชนของทางราชการ
จึงไดดําเนินการ ดังนี้ 
 4.5.2.1 จัดทําคําสั่งยายขาราชการผูผานการประเมินบุคคล จํานวน 23 ราย ไปดํารง
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งและเขารับการประเมินผลงานในตําแหนงดังกลาว ตามคําสั่งสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ท่ี 527/2565 ลงวันท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง ยายขาราชการ 
 4.5.2.2 จัดคําสั่งใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี จํานวน 14 ราย ตามคําสั่งสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ท่ี 528/2565 ลงวันท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง ใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี 
 4.5.2.3 จัดทําหนังสือถึงผูวาราชการจังหวัดและหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือแจงให
ทราบและดําเนินการในสวนท่ีเก่ียวของตอไป              
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๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
5.1 เชิงปริมาณ 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการประเมินบุคคล ตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด จํานวน 
86 ราย และมีผูผานการประเมินเพ่ือเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 23 ราย 

5.2 เชิงคุณภาพ 
5.2.1 กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

มีความถูกตองเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด โปรงใสและเปนธรรม 
5.2.2 ผูขอประเมินไดสรางการรับรูและเขาใจถึงข้ันตอน วิธีการในการปฏิบัติงาน อุปสรรคหรือปญหา 

และขอจํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมนําไป
ประยุกตใชกับการพิจารณาในระดับอ่ืนได 

๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ 
6.1 การนําไปใชประโยชน  

6.1.1 สามารถนําข้ันตอน/กระบวนการในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปนแนวทางหรือคูมือในการ
ปฏิบัติงานครั้งตอไป 

6.1.2 สามารถนําปญหาและอุปสรรคท่ีไดรวบรวม เพ่ือนําไปเสนอแนวทางในการปรับปรุง แกไขหรือ
พัฒนากระบวนงานใหดีข้ึน ตลอดถึงนําไปประยุกตใชกับการประเมินในระดับอ่ืน ๆ 

6.2 ผลกระทบ  
6.2.1 เนื่องจากระเบียบท่ีกําหนดมาใหมมีขอแตกตางจากขอระเบียบเดิม สงผลใหผูสมัครเขารับการ

ประเมินเกิดความสับสน ซ่ึงเกิดจากการท่ีผูสมัครมีความเขาใจในกระบวนการและรับรูตอขอระเบียบแบบเดิม 
เชน การเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ระยะเวลาในการทักทวง เปนตน 

6.2.2 กระบวนการสรรหาและคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ มีข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
ท่ียุงยากซับซอนมากข้ึน อีกท้ังไมมีคูมือการปฏิบัติงานหรือแนวทางท่ีเคยปฏิบัติมากอน สงผลตอผูสมัครและ
ผูปฏิบัติงาน เชน การเพ่ิมเอกสารในการสมัครเขารับการประเมิน การนับระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของ
ผูสมัครเขารับการประเมิน (จากเดิม ปริญญาตรี ตองดํารงตําแหนง 8 ป ระเบียบใหม กําหนดใหดํารงตําแหนง
ระยะเวลา 10 ป) เปนตน 

๗. ความยุงยากและซบัซอนในการดําเนินการ 
7.1 การปฏิบัติงานมีการติดตอและประสานงานกับผูอ่ืนและหนวยงานอ่ืนเปนจํานวนมาก เชน การติดตอ

ประสานงานกับสํานักงาน ก.พ. การติดตอประสานงานกับคณะกรรมการเพ่ือนัดหมายการจัดประชุม เปนตน 
7.2 การศึกษาทําความเขาใจในขอระเบียบเพ่ือใชตอบคําถามหรือขอสงสัย เชน การนับระยะเวลาเก้ือกูลใน

การดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงซ่ึงมีระยะเวลาท่ีแตกตางจากระเบียบเดิม การจัดกลุมในแตละสายงาน 
รูปแบบของเอกสารประกอบการขอประเมิน เปนตน 
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7.3 การตรวจเอกสารและขอมูลของผูสมัครท่ีตองใชความรอบคอบและแมนยํา ซ่ึงมีผูสมัครบางราย 
สงเอกสารเกิดระยะเวลาท่ีกําหนด หรือผูสมัครบางรายสงเอกสารไมครบถวน เชน การสงเอกสารแบบเคาโครง
ผลงานและขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงานท่ีแตกตางจากระเบียบเดิม เปนตน 

๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 
8.1 หลักเกณฑตามแนวทางของ หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 

เปนหลักเกณฑใหมจึงตองใชระยะเวลาในการศึกษาทําความเขาใจ และยังไมมีการจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน 
8.2 เอกสารประกอบการพิจารณาประเมินบุคคลมีจํานวนมาก ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการตรวจสอบและ

จัดทําสรุปขอมูล 
8.3 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการประชาสัมพันธหลักเกณฑใหมของสํานักงาน ก.พ. ผานทางระบบ

อินทราเน็ต และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM) แลว แตยังไมเพียงพอตอการสรางความรูความเขาใจ 
ท่ี ถูกตองชัดเจน สงผลใหผูสมัครเขารับการประเมินบางรายดําเนินการไม ถูกตอง หรือมีขอสงสัย 
เก่ียวกับการจัดทําเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินคอนขางมาก 

๙. ขอเสนอแนะ 
9.1 ควรมีการจัดอบรมใหความรูสําหรับขาราชการ ระดับชํานาญการ เพ่ือทราบหลักเกณฑ ตลอดถึง

แนวทางในการจัดทําผลงาน ตอบขอสงสัย เพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป 
9.2 ควรมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสรางความเขาใจและสงเสริมการรับรู ใชเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานของขาราชการ 
9.3 ควรมีการศึกษาและรวบรวมปญหาในการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน เพ่ือนําผลการศึกษามาใชประโยชนและ

ปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนตอไป 

๑๐. การเผยแพรผลงาน  
       เผยแพรประกาศในระบบ Intranet กระทรวงแรงงาน 

   10.1 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคล 
ท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

   10.2 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ
การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

   10.3 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รายชื่อผูผานการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  

๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน  
 11.๑ นางสาวอรวรรณ ใบล ีตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สัดสวนผลงาน รอยละ 15    
 11.2 นางสาวจันทิมา อินนาคม ตําแหนงเจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สัดสวนผลงาน รอยละ 5 
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สวนที่ 2 
ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

 

๑. เร่ือง  การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ง 
   ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

๒. หลักการและเหตุผล 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ไดกําหนดทิศทางตามเจตนายุทธศาสตรชาติ 
ของประเทศ เพ่ือให “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยไดมีแผนกลยุทธรายหมุดหมาย จํานวนท้ังสิ้น 13 หมุดหมาย สามารถ
จําแนกออกเปน 4 มิติ ดังนี้ 1) มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย 2) มิติโอกาสและความเสมอภาคทาง
เศรษฐกิจและสังคม 3) มิติความยั่งยืน ของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และ 4) มิติปจจัยผลักดันการ
พลิกโฉมประเทศ โดยมีหมุดหมายท่ีสําคัญ 2 หมุดหมาย ไดแก หมุดหมายท่ี 1 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง  
มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต และหมุดหมายท่ี 2 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย  
มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ึงภาครัฐเปนกลไกหลักกลไกหนึ่งในการดูแลประชาชนใหกินดีอยูดี 
สามารถประกอบอาชีพ และขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ดังนั้น ความสําเร็จของภาครัฐในการดําเนินการ
ดังกลาวจึงจําเปนตองอาศัยภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว สถานการณ
ความไมแนนอนและมีความซับซอนเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลง ภาครัฐจึงตองพัฒนา
และปรับเปลี่ยนไปสูหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ประกอบดวย 1) การพัฒนาการใหบริการภาครัฐ 
ท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัด 2) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการโครงสรางของภาครัฐใหมีความยืดหยุน เชื่อมโยง 
เปดกวาง 3) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาประเทศ  
4) การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการ
ใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมายใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ  
  ดวยเหตุจากท่ีกลาวมาขางตน รัฐบาลจึงไดใหความสําคัญและสนับสนุนการใชเทคโนโลยีในการชวย
อํานวยความสะดวกและปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เพ่ือพัฒนาการบริการใหกับประชาชนตลอดถึงอํานวยความ
สะดวกใหกับเจาหนาท่ีขาราชการผูปฏิบัติหนาท่ี เชน ระบบราชการ 4.0 โดยการพลิกโฉมภาครัฐหรือระบบ
ราชการใหสอดคลองกับการรองรับโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชนของประชาชน จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิด 
และวิธีการทํางานใหม กลาวคือ 1) เปดกวาง และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government)  
2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen centric government) 3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & 
high performance government) หรือสํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) 
จํานวน 3 ยุทธศาสตร ดังนี้ 1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบริการภาครัฐเพ่ือประชาชน 2) ยุทธศาสตรท่ี 2 
การปรับบทบาทภารกิจโครงสรางหนวยงานภาครัฐใหทันสมัย ยืดหยุน รองรับการเปลี่ยนแปลง 3) ยุทธศาสตรท่ี 3 
การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ ซ่ึงมีเปาหมาย คือ ยกระดับการบริหารงานภาครัฐเพ่ือมุงสู 
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การเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเชื่อมโยงระหวางหนวยงานพัฒนาฐานขอมูลภาครัฐ และ
สนับสนุนการเปนภาครัฐ จะเห็นไดวาภาครัฐมีการปรับตัวหรือองคกรเพ่ือรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตั้งแตระดับ
ภาพรวมภาพใหญของประเทศตลอดจนมาถึงระดับลางลงมาในระดับของสวนราชการลวนตองปรับตัวเพ่ือใหทัน
ตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เปนตน 
  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความพยายามนําเทคโนโลยีและไดมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานโดยการนําเทคโนโลยีเขามาชวยการทํางานมากข้ึนอยางเปนลําดับ เชน การแจงขาว บอกกลาว
ประชาสัมพันธขอมูลผานทางระบบออนไลน กอใหเกิดการสรางการรับรับใหกับประชาชนไดอยางสะดวก
รวดเร็ว การจัดอบรมหรือประชุมโดยใชระบบเทคโนโลยี เปนตน สําหรับหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
เชน สํานักงานประกันสังคม มีระบบรับลงทะเบียนผูประกันตนตามมาตรา 39 มาตรา 40 และมาตรา 44  
ทําใหประชาชนไดรับประโยชนจากสวัสดิการท่ีภาครัฐจัดสรรให ซ่ึงเปนการบูรณาการใชขอมูลรวมกันของ 
สวนราชการ เปนตน 
  ผูขอประเมินไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเก่ียวกับการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
ข าราชการพลเรือนสามัญข้ึนแต งตั้ ง ใหดํ ารงตํ าแหน งประเภทวิชาการ ระดับชํ านาญการพิเศษ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือสรรหาขาราชการ
ผูมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงใหไดรับการเลื่อนข้ึนในตําแหนงท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะเปนขวัญและ
กําลังใจใหกับขาราชการผูปฏิบัติหนาท่ี และทําใหหนวยงานมีบุคคลากรท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนองคกร  
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหลักเกณฑ วิธีการ และการปฏิบัติงาน 
ผูขอประเมินไดยึดถือตาม ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
อยางไรก็ตาม จากการปฏิบัติงานไดพบขอจํากัดท่ีเกิดข้ึน คือ วิธีการรับสมัครขาราชการยังเปนกระบวนการ 
รับสมัครทางไปรษณีย อีกท้ังการทําเอกสารและการจัดสงเอกสารของผูสมัครยังเปนการจัดทําเอกสารในรูปแบบ
รูปเลมกอใหเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรและเพ่ิมตนทุนเปนจํานวนมากและมีความลาชาเกิดข้ึน 
  ดังนั้น ผูขอประเมินจึงไดตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงและประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และเปนการปรับตัวเขากับนโยบายของภาครัฐเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอทางราชการ จึงเกิดแนวคิด 
ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชกับงานท่ีไดรับมอบหมายโดยใชวิธีการ รับสมัครขาราชการเพ่ือเขา
รับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการนําเทคโนโลยีมาใชกอใหเกิดประโยชนตอข้ันตอนการปฏิบัติงานและ
ผู รั บบริ การ ท่ี มีความสะดวกสบายมาก ข้ึน  ทํ า ใหประหยั ดทรัพยากร ท้ั ง เ วลาและงบประมาณ  
ทําใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีระบบการรับสมัครขาราชการฯ ท่ีทันสมัย สะดวกรวดเร็ว  

๓. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดที่อาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 
 3.1 บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ 
  3.1.1 บทวิเคราะห 

          สืบเนื่องจาก กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการในหรือตางกระทรวงหรือกรม  
พ.ศ. 2564 กําหนดใหการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภท



   ๓๙ 
 

วิชาการ ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. ไดพิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ 
และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ โดยแจงรายละเอียดเพ่ือเปนแนวทางใหกับสวนราชการทราบและถือปฏิบัติ ตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 
เปนตนไป นั้น 

 จากการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย คือ การรับสมัครขาราชการเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ง 
 

ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงไดปฏิบัติตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
ท่ี ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 จากการ
ปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดใหผูสมัครเขารับการประเมินฯ สงเอกสาร ไดแก  
1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล 3) แบบการเสนอผลงาน  
4) แบบการเสนอขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป 
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน ประกอบการพิจารณาหากจํานวนผูสมัครขอเขารับ
การประเมินมีจํานวนมาก สงผลใหขอมูลและเอกสารประกอบการรับสมัครของผูสมัครมีจํานวนมากตามไปดวย 
อีกท้ังความไมสะดวกในการจัดสงเอกสารท่ีตองจัดสงเอกสารประกอบการรับสมัครผานระบบไปรษณีย 
ทําใหมีขอจํากัด ในเรื่องสถานท่ีท่ีตองไปจัดสง ระยะเวลาท่ีมีชวงเวลาท่ีจํากัดในการใหบริการ ตลอดถึงระยะเวลา
ในการจัดสงท่ีใชเวลานาน กอใหเกิดความลาชา อีกท้ังการจัดสงเอกสารท่ีเปนรูปเลมสงผลใหเกิดการสิ้นเปลือง
งบประมาณหรือทรัพยากรคาใชจายท่ีมากซ่ึงผูสมัครตองแบกรับโดยเปลาประโยชน ซ่ึงจากการประสาน
หนวยงานอ่ืน ๆ ไดแก กรมการจัดหางาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
ทําใหทราบวากรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดมีการนําเทคโนโลยีมาชวยในการอํานวยความสะดวก
เชนเดียวกัน และทําใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและผูรับบริการเปนไปไดอยางรวดเร็วและสะดวกสบายมากข้ึน 
 

 ดวยเหตุผลขางตนนี้ ผูขอประเมินจึงตระหนักวาหากสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังมีการ 
ใชวิธีการรับสมัครฯ แบบเดิม ยอมจะสรางความไมสะดวกในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานและผูรับบริการ  
ผูขอประเมินจึงอยากนําเสนอแนวทางการพัฒนางานโดยสนับสนุนใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการ 
นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการรับสมัครขาราชการ เพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมิน 
ผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส โดยการให
ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลกรอกขอมูลสวนบุคคลตลอดถึงขอมูลท่ีจําเปนในระบบฐานขอมูล และให 
ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณาโดยใหจัดสงเอกสารในรูปแบบไฟล
อิเล็กทรอนิกสในรูปแบบไฟล PDF ไดทางระบบการรับสมัคร และผูสมัครจะสามารถติดตามสถานการณสมัคร
และตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยไดตลอดเวลา ซ่ึงจะทําใหเกิดประโยชน คือ สามารถชวยอํานวยความ
สะดวกตอผูสมัครและเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการจัดการขอมูลท่ีมีอยูจํานวนมากใหเปนระบบและรวดเร็วมากข้ึน
และเม่ือมีการพัฒนาระบบใหสมบูรณข้ึน ทําใหผูสมัครสามารถสงเอกสารการรับสมัครมาไดโดยไมตองสง
เอกสารท่ีเปนรูปเลม ทําใหประหยัดตนทุนและระยะเวลาในการเตรียมเอกสารไดเปนจํานวนมาก ประหยัดเวลา
ในการจัดสงเอกสารทางไปรษณีย ลดความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีเอกสารสูญหายหรือเกิดการชํารุด  
หากในอนาคตมีการพัฒนาระบบใหมีความสมบูรณมากข้ึนจะสามารถนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนี้มาใชกับ
กระบวนงานอ่ืน ๆ ไดอีก เชน การเปดระบบรับสมัครในระดับระดับเชี่ยวชาญ หรือการสงคํารองขอยายและ 



   ๔๐ 
 

สงคํารองขอโอนผานระบบออนไลน เปนตน ซ่ึงจะกอใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วท้ังตอผูรับบริการและ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมากข้ึน  

3.1.2 แนวความคิด 
         สําหรับแนวคิดในการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ

ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ผูขอประเมินไดใชแนวความคิดในการแกไขปญหาหรือปรับปรุงพัฒนางาน 
ดังตอไปนี้ 

 3.1.2.1. ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และ
เง่ือนไขการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเช่ียวชาญ  ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 

            ตามท่ีหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564  
 

แจงหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ และใหสวนราชการถือปฏิบัติตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 เปนตนไป นั้น 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงไดมีประกาศหลักเกณฑ 
วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ โดยสรุปเนื้อหาในสวนท่ีเก่ียวของกับ
ขอเสนอแนะ ไดดังนี ้
 1.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคล 

(1) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
 

การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกัน 

(2) ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับ 
 

ท่ีสูงกวาระดับตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 

(3) องคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
 (3.1) ขอมูลบุคคล ไดแก คุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติ 
การรับราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 

 (3.2) ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

 (3.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง
และในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทํา
ผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย  

 (3.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
 (๓.๕) รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลาเก้ือกูล
กับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 

 
 

 
 

 

 



   ๔๑ 
 

(4) หลักเกณฑการพิจารณา 
     ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให 
 

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณาประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมิน
บุคคลฯ กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 

 (4.1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ (พิจารณาจากการครองระดับ) 
เงินเดือน และอายุราชการ 

 

 (4.๒) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ 
 

ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 (4.๓) เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง พิจารณา 
 

จากเคาโครงผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 

 (4.๔)  ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุ งหรื อ พัฒนางาน โดยพิจารณา 
 

จากขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 

 (4.๕) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการฝกอบรมดูงานประสบการณ 
 

ในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน  
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดย
การสัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 

(5) วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
 (5.1) เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ.   

สํานักงานปลัด กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการสมัคร ดังนี้ 
 (5.1.1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 

 (5.1.2)  แบบประเ มิน คุณลักษณะของบุคคล ใหผู บั ง คับบัญชา 
 

ตามระดับชั้นตามท่ีกําหนดเปนผูประเมิน 

 

 
 
 

 

 (5.1.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนง 
 

ท่ีจะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมิน และ 
ผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 

 (5.1.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
 (5.1.5) ผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ ๓ ป   
 (5.1.6) รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับ 
 

ระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 

 (5.2) กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้งตรวจสอบ 
 

คุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณา
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ประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
ประกอบกับการสัมภาษณ 

 (5.3) คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ  
๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  

 (5.4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัด 
 

กระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ัง
ขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
อย า ง เป ด เ ผย  เ พ่ื อ เป ด โ อกาส ให มี ก า ร ทักท ว ง  ก า รแจ ง ข อ มู ล เ ท็ จ เ ก่ี ย ว กับ คุณสมบั ติ บุ ค คล  
การเสนอผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทํา
ผลงาน (ถามี) ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและสงผลงาน 

 3.1.2.2 ระบบราชการ 4.0 
   ทศพร ศิริสัมพันธ (2560) ในการพลิกโฉมภภาครัฐหรือระบบราชการใหสอดคลอง 
 

กับยุทธศาสตรชาติและรองรับโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชนของประชาชน จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหม 
กลาวคือ 

   (1) เปดกวาง และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) โดยตองมี 
ความเปดเผยโปรงใสในการทํางาน บุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือ 
มีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไก หรือ
ภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม เปนตน ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควร
ดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยง 
การทํางานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง  
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
   (2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen centric government) โดยตองทํางาน
ในเชิงรุกและมองไปขางหนา ตั้งคําถามกับตนเองเสมอวาประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาความตองการ
และตอบสนองความตองการของประชาชน โดยไมตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอ
ความชวยเหลือจากทางราชการ รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลทางราชการ และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการ
จัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน พรอมท้ังอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยง
กันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของ
ทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนผานชองทางผสมผสานกันไมวาจะเปนการมาติดตอดวย
ตนเอง อินเตอรเน็ต เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ 
   (3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & high performance government) 
โดยตองทํางานเตรียมการไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยงสรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต 
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องคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันเพ่ือสรางคุณคา 
มีความยืดหยุนและความสามารถในการตอบสนองกับเหตุการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการ 
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอ
การปฏิบัติราชการและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ตารางท่ี 5 แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม 

ระบบราชการแบบเดิม ระบบราชการแบบใหม 
การทํางานแยกตามภารกิจของแตละหนวยงานแมมี
การทํางานประสานงานกันระหวางหนวยงานแตยัง
ไ ม ใช การบู รณาการอย างแท จริ ง  (Autonomy, 
Separation) 

การทํางานรวมกันแบบบูรณาการอยางแทจริง  
ในเชิงยุทธศาสตรตั้งแตระดับการวางนโยบายไป
จนถึงการนําไปปฏิบัติ (Collaboration) 

การทํางานยังไมอยูในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสอยาง
เต็มรูปแบบและยังเปนการทํางานตามสายการบังคับ
บัญชาในแนวดิ่ ง  (Fragmentation, Hierarchy, 
Silo, Vertical approach) 

การทํางานมีการเชื่อมโยงผานระบบดิจิทัลอยางเต็ม
รูปแบบ ตั้งแตตนจนจบกระบวนการ เชื่อมโยงทุก
สวนราชการในการบริการประชาชนและมีการบังคับ
บัญชาในแนวนอน (End-to-end process flow, 
Cross-boundary management, Program/Project 
Management Office, Horizontal approach) 

ใหบริการเปนมาตรฐานเดียวกันอยางตายตัวตาม 
สิทธิพ้ืนฐานของบุคคลท่ีรัฐกําหนด (Standardization) 

ใหบริการตามความตองการเฉพาะบุคคล ซ่ึงสามารถ
ออกแบบ/เลือกรูปแบบ/วิธีการในการขอรับบริการ
ได (Customization, Personalization) 

ระบบทํางานในแบบอนาล็อค (Analog) ระบบการทํางานท่ีปรับเปนดิจิ ทัลเต็มรูปแบบ 
(Digitization) 

ยึดกฎเกณฑ และมุงเนนแตการปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย (Rule-based, Performance-oriented) 

สรางนวัตกรรม มีการควบคุมอยางชาญฉลาดมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Innovation, Smart 
regulation, Result oriented) 

ปฏิบัติงานตามนโยบายขับเคลื่อนโดยภาครัฐเปน
ศูนยกลาง (Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง 
(Citizen-centric) 

ระบบการทํางานท่ีลาชา มีตนทุนสูง (Red tape, 
Costly) 

สรางคุณคาในการใหบริการแกประชาชน ทํานอย 
ไ ด มาก  (Creating value for the public, Doing 
more and better with less) 

เปดเผยขอมูลตามท่ีรองขอเฉพาะราย/เปดเผยขอมูล
จํากัด (Close system, Upon request only) 

เปดเผยขอมูลเปนปกติ (Default) ในรูปแบบท่ี
สามารถนําไปใชไดทันที โดยไมตองรองขอ (Open 
system, Open access) 
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ตารางท่ี 5 แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม (ตอ) 

ระบบราชการแบบเดิม ระบบราชการแบบใหม 
การปฏิบัติงานตามข้ันตอนแบบเดิม ๆ (Routine 
work) 
 

สามารถแกไขปญหาโดยไมจําเปนตองใชวิธีการ
ทํางานรูปแบบเดิม และสามารถตอบสนองไดทันที 
( Non-routine problem solving, Real time 
capability) 

ตางหนวยตางทํางานกันตามลําพัง โดยไมมีการ
แบงปนทรัพยากรเพ่ือใชงานรวมกัน (Standalone) 

แบงปนทรัพยากรในการทํางานรวมกัน เพ่ือลด
ตนทุนเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Shared 
services) 

วางนโยบายและปฏิบัติงานโดยใชความรูสึกและคาด
เดาเอาเอง (Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของขอมูล ความตองการของ
ประชาชน และวางนโยบายท่ีสามารถนําไปปฏิบัติ 
ใหเกิดผลไดจริง (Data-driven, Demand-driven, 
Actionable policy solutions) 

บริการประชาชนเฉพาะในเวลาราชการ (Office 
hours only) 

บริการประชาชนตลอดเวลา (On-demand service) 

มีความเชี่ยวชาญ/ชํานาญเฉพาะทาง 
(Expert/Specialist) 

มีความสามารถในการใชความรู สติปญญา และ
ขอมูลสารสนเทศเพ่ือแกไขปญหาและสรางคุณคา 
(Knowledge worker) มีความสามารถในการเรียนรู 
(Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม (Ethicality) 

ขาราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public 
Entrepreneurship) 

ท่ีมา : ทศพร ศิริสัมพันธ, 2560. น. 5-6.  

 คุณลักษณะสําคัญ 10 ประการของระบบราชการ 4.0 มีดังนี้ 
 1) ทํางานอยางเปดเผย โปรงใส เอ้ือใหบุคคลภายนอกและประชาชนเขาถึงขอมูลได 
 2) ทํางานเชิงรุก แกไขปญหา ตอบสนองความตองการของประชาชน และสรางคุณคา 
 3) แบงปนขอมูลระหวางหนวยงานเชื่อมโยงการทํางานซ่ึงกันและกันอยางเปนเอกภาพ 
เบ็ดเสร็จในจุดเดียว 
 4) ใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการ มีฐานขอมูลท่ีทันสมัยเพ่ือสนับสนุนการวางแผน
ยุทธศาสตรและการตัดสินใจในการทํางาน 
 5) ปรับรูปแบบการทํางานใหคลองตัวรองรับการประสานงานแนวระนาบและในลักษณะ
เครือขาย 
 6) ทํางานอยางเตรียมการไวลวงหนาตอบสนองตอสถานการณทันเวลามีการวิเคราะห 
ความเสี่ยงท้ังในระดับองคการและในระดับปฏิบัติการ 
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 7) เปดกวางใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม ถายโอนภารกิจไปดําเนินการแทนได 
 8) สงเสริมใหเกิดนวัตกรรม ความคิดริเริ่ม และการประยุกตใชองคความรูในการทํางาน 
ท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 9) บุคลากรทุกระดับพรอมปรับเปลี่ยนตัวเองสูองคการท่ีมีความทันสมัยและมุงเนนผลงานท่ีดี 
 

 10) ใหความสําคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง พัฒนาอยางเหมาะสม 
ตามบทบาทหนาท่ี สรางความผูกพัน สรางแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุกรองรับการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร 
 ปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 
 สํานักงาน ก.พ.ร. (2562) ไดกําหนดปจจัยสําคัญ 3 ประการ ตอความสําเร็จของการพัฒนา
ไปสูระบบราชการ 4.0 ไวดังนี้ 
 1) การประสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration)  
เปนการยกระดับการทํางานจากการประสานงานกัน (Coordination) หรือการทํางานรวมกัน (Cooperation) 
ไปสูการรวมมือกัน (Collaboration) เปนการบริหารจัดการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
 2) การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและหาวิธีการ หรือศึกษาเรื่องใหม ๆ 
เพ่ือใหเกิดผลกระทบใหญตอการตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพโดยใหประชาชนเขา
มามีสวนรวม เพ่ือสรางความเขาใจ การเขาถึงความรูสึกนึกคิด 
 3) การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitalization) เปนการผสมผสานการจัดเก็บและประมวล
ขอมูลผานระบบคลาวด อุปกรณสมารทโฟน และเครื่องมือท่ีใชในการทํางานรวมกันเพ่ืออํานวยความสะดวก
ใหกับการดําเนินการ การใหบริการของราชการสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดในทุกเวลา  
ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และทุกชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัย และประหยัด 
 สําหรับขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ เพ่ิมทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปน และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงบทบาทของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางคุณคาและประโยชนสุข
ใหแกประชาชน 

 3.1.2.3 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) 
   สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการบริหารงาน 
 

ภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) จํานวน  
3 ยุทธศาสตร ซ่ึงไดมีเปาหมายและกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี ้

      (1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบริการภาครัฐเพ่ือประชาชน ซ่ึงมีเปาหมาย คือ 
ภาครัฐมีบริการท่ีเปนมาตรฐานสากล ตอบสนองความตองการของประชาชนในฐานะผูรับบริการไดอยางทันที  
ทุกท่ี ทุกเวลา ผานบริการภาครัฐทางอิเล็กทรอนิกส มีการเชื่อมโยงบริการของหนวยงานแบบเบ็ดเสร็จ  
โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบฐานขอมูลขนาดใหญ (Big Data) และนวัตกรรมมาประยุกตใชในการ
ใหบริการประชาชน พรอมท้ังเปดโอกาสใหประชาชนเขา มีสวนรวมในการพัฒนาบริการภาครัฐ  
โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 
      (1.1) พัฒนาบริการภาครัฐท่ีเชื่อมโยงทุกหนวยงานแบบเบ็ดเสร็จ (end to 
end service) โดยใหบริการผานระบบกลางการใหบริการและมีแอปพลิเคชันท่ีทันสมัยสนับสนุนการดําเนินงาน



   ๔๖ 
 

ดังกลาว (shared application enabling service) เพ่ืออํานวยความสะดวกใหภาคธุรกิจสามารถเขาถึงบริการ
ภาครัฐ ไดอยางทันที ทุกชองทาง ทุกเวลาดวยมาตรฐานเดียวกัน 

   (1.2) สงเสริมและผลักดันการใหบริการภาครัฐทางอิเล็กทรอนิกส (e-service) 
และยกระดับศูนยบริการรวม (one stop service) ไดแก ศูนยบริการประชาชน ศูนยดํารงธรรม ศูนยบริการ
รวมกระทรวง ศูนยบริการรวมหนวยงาน ซ่ึงตั้งอยูในหางสรรพสินคาและตั้งอยูในสถานท่ีอ่ืนท่ีหนวยงานจัดตั้ง
ของหนวยงานตาง ๆ รวมถึงบูรณาการงานบริการภาครัฐไว ณ สถานท่ีเดียวกัน เ พ่ือลดภาระและ 
อํานวยความสะดวกใหกับประชาชนในการติดตอกับภาครัฐ ใหสามารถเขาถึงไดโดยสะดวก ทุกท่ี ทุกเวลา  
ลดความหนาแนนของจํานวนผูรับบริการท่ีหนวยงาน สามารถใหบริการตอเนื่องไมหยุดชะงัก 

   (1.3) พัฒนาการใหบริการของรัฐท่ีใหความสําคัญกับประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการ โดยการพัฒนารูแบบบริการตาง ๆ ของรัฐตองยึดผูรับบริการเปนศูนยกลาง (customer centric) 
อีกท้ังยกระดับการใหบริการประชาชนสูการใหบริการในรูปแบบสวนบุคคล (personalized customer 
service) ดวยการเสนอบริการท่ีตรงใจผูรับบริการจากการวิเคราะหขอมูลการใชบริการท่ีผานมาของผูรับบริการ 
(data analytics) เพ่ือใหบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว เขาถึงงาย เสียคาใชจายนอยแกประชาชน โปรงใส และ 
เปนมาตรฐานสากล 

   (1.4) สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการใหบริการ 
ท่ีเปนเลิศ ท้ังในสวนของการพัฒนากระบวนการใหบริการและเจาหนาท่ีของรัฐใหมีความเต็มใจในการใหบริการ 
(service mind) พรอมท้ังรับฟงความคิดเห็นของทุกภาคสวนในการพัฒนาการใหบริการภาครัฐเพ่ือนํา 
ความคิดเห็นมาปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพบริการภาครัฐใหสอดรับความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง 

   (1.5) สื่อสารสรางการรับรูเก่ียวกับงานบริการภาครัฐใหกับประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการไดรับรูรับทราบรูปแบบบริการตาง ๆ และชองทางการเขาถึงบริการภาครัฐท่ีหลากหลายเปนไปตาม
ความตองการของประชาชน 

   (1.6) พัฒนาระบบนิเวศท่ีสรางเสริมภาครัฐระบบเปดและการมีสวนรวมอยาง
มีความหมาย (OG & MP) โดยเปดโอกาสใหประชาชนเขามีสวนรวมในการพัฒนาบริการภาครัฐ รวมถึงพัฒนา
ชองทางท่ีเปดโอกาสใหชุมชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม ภาคประชาชน องคกรภาคประชาสังคมและภาคเอกชน 
สามารถเขามามีบทบาทในการพัฒนานวัตกรรมในการบริการสาธารณะรวมกับภาครัฐมากยิ่งข้ึน (people 
participation) เพ่ือพัฒนาการใหบริการท่ีเปนเลิศรวมกัน 

   (1.7) ทบทวนข้ันตอนปรับปรุง กระบวนงาน กฎหมายและกฎระเบียบท่ีเปน
อุปสรรคหรือท่ีไมเอ้ือตอการพัฒนาการใหบริการของภาครัฐไปสูการใหบริการรูปแบบดิจิทัล (digital service) 
พรอมท้ังแกไขปญหา อุปสรรค ลดขอจํากัดของกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและรองรับการเปนรัฐบาลดิจิทัล 

  (2)  ยุทธศาสตรท่ี 2 การปรับบทบาทภารกิจโครงสรางหนวยงานภาครัฐใหทันสมัย 
ยืดหยุน รองรับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีเปาหมาย คือ ภาครัฐมีความทันสมัย มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาท 
ภารกิจ มีการจัดรูปแบบองคกรใหมท่ีมีความยืดหยุนคลองตัว สอดคลองกับแนวโนมท่ีเปลี่ยนแปลงไปและ
อนาคต ยุบเลิกภารกิจท่ีไมจําเปน การกําหนดภารกิจท่ีควรถายโอนใหภาคสวนอ่ืนดําเนินการ สรางการบริหาร



   ๔๗ 
 

เชิงพ้ืนท่ีมีความเขมแข็งและมีสวนรวม รวมถึงจัดใหมีระบบการประเมินความเหมาะสม ความมีประสิทธิภาพ 
และความคุมคาในการจัดสวนราชการและหนวยงานภาครัฐ โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 

   (2.1) ทบทวนบทบาทภารกิจของหนวยงานภาครัฐ ท่ังในสวนกลาง  
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ินใหสอดคลองกับการขับเคลื่อนประเทศ ปรับโครงสรางภาครัฐใหมีขนาดเหมาะสม
กับบทบาทภารกิจและมีรูปแบบหลากหลายไมยึดติดกับการจัดโครงสรางแบบราชการ ยุบเลิกภารกิจท่ีไมจําเปน 
การกําหนดภารกิจท่ีควรถายโอนใหภาคสวนอ่ืนเนินการ เพ่ือลดความซํ้าซอนของการดําเนินงานและสรางความ
ยืดหยุนคลองตัว สามารถปรับตัวไดในสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

   (2.2) จัดโครงสรางในรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวโนมท่ี
เปลี่ยนแปลงไปและอนาคต เชน แนวทางการจัดโครงสรางองคกรบริหารเฉพาะกิจ (Ad hoc) และรูปแบบการ
จัดโครงสรางการปฏิบัติงานแบบ Agile Organization กําหนดแนวทางการมอบอํานาจจากการแบง 
สวนราชการ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลวัตของสถานการณโลกในปจจุบัน เปนตน โดยสิ่งท่ีสําคัญ คือ 
รูปแบบโครงสรางภาครัฐแบบใหมตองสอดคลองกับแนวทางหรือยุทธศาสตรในการขับเคลื่อนประเทศ 

   (2.3) สรางความเขมแข็งในการบริหารราชการในระดับพ้ืนท่ีโดยการมีสวนรวม 
ของประชาชน และสรางกลไกการบูรณาการในระดับพ้ืนท่ีและทุกภาคสวน สงเสริมการกระจายอํานาจ  
ความรับผิดชอบ และสนับสนุนบทบาทชุมชน ทองถ่ิน เพ่ือสรางเครือขายการพัฒนาในการแกไขปญหา 
และพัฒนาพ้ืนท่ี ตลอดจนการปรับตัวเพ่ือรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมกับบริบท 
ของพ้ืนท่ี เ พ่ือใหบริการสาธารณะหรือกิจกรรมสาธารณะนั้นเปนไปเ พ่ือประโยชนของประชาชน 
และตอบสนองตอความตองการของประชาชนในพ้ืนท่ีนั้นอยางแทจริง 

   (2.4) จัดใหมีระบบการประเมินความเหมาะสม ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุมคาในการจัดสวนราชการองคการมหาชน เพ่ือยกระดับการบริหารงานภาครัฐท่ีตอบสนองความตองการ
ของประชาชนและประโยชนสงูสุดของประเทศ 

   (2.5) ทบทวนระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการบริหารราชการแผนดิน 
เพ่ือจัดตั้งและปรับเปลี่ยนรูปแบบหนวยงานภาครัฐใหมีความยืดหยุนเพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรชาติ  

  (3)  ยุทธศาสตรท่ี 3 การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ ซ่ึงมีเปาหมาย คือ 
ยกระดับการบริหารงานภาครัฐเพ่ือมุงสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเชื่อมโยงระหวาง
หนวยงานพัฒนาฐานขอมูลภาครัฐ และสนับสนุนการเปนภาครัฐท่ีเปดกวาง พัฒนารูปแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารราชการ การบูรณาการการทํางาน มีรูปแบบการทํางานของภาครัฐท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
แนวโนมในอนาคตท่ีพรอมขับเคลื่อนการบริหารงานภาครัฐไดในสภาวะวิกฤต โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 

   (3.1) ผลักดันภาครัฐไปสูรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) โดยสราง
ระบบนิเวศทางดิจิทัล (Digital Government Ecosystem) นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในองคกร พัฒนา
ระบบบริหารจัดการหนวยงานภาครัฐ ปรับปรุงกระบวนงานภายในใหมีประสิทธิภาพ (Lean process) สราง
ความโปรงใสในการปฏิบัติราชการเพ่ือพัฒนาภาครัฐสูการเปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทา
มาตรฐานสากล สามารถบริหารงานภาครัฐในสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

   (3.2) พัฒนาการเปนภาครัฐระบบเปด (Open government) โดยการพัฒนา
ฐานขอมูล บูรณาการขอมูลภาครัฐและการเชื่อมโยงขอมูลระหวางหนวยงานอยางปลอดภัยตามหลักธรรมาภิบาล



   ๔๘ 
 

ขอมูลภาครัฐ (Data government) นําเทคโนโลยีทีมีขนาดใหญ (Big data) มาใช การเปดเผยขอมูลท่ีภาครัฐมี
ใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึง ตรวจสอบ และเขามามีสวนรวมกับการดําเนินงานของภาครัฐจากขอมูลเหลานั้น 
รวมท้ังมีกลไกท่ีเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวม (People participation) เพ่ือใหการบริหารงานของ
ภาครัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

   (3.3) พัฒนารูปแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารราชการ กําหนดรูปแบบ 
การทํางานของภาครัฐใหรองรับการเปลี่ยนแปลงและแนวโนมในอนาคต ท้ังในดานระบบการบริหารงาน  
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล อาทิ การพัฒนาแนวคิดนวัตกรรมเพ่ือใหเกิดการสรางมูลคา 
(Value creation) การสรางสนามทดลอง (Sandbox) การปฏิบัติงานนอกสถานท่ีตั้ง (Work from anywhere) 
การบริหารความพรอมตอสภาวะวิกฤต (Business continuity plan) ของหนวยงานภาครัฐ รวมท้ังปรับปรุง
กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดความยืดหยุนคลองตัวและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานภาครัฐ 

   (3.4) สรางผูนําการเปลี่ยนแปลงทางยุทธศาสตรท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม  
มีความเปนมืออาชีพในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่อง สงเสริมคานิยมประชาธิปไตย มีจิตอาสา รวมท้ัง
จัดทําระบบพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรใหมีสมรรถนะใหม ๆ ท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกพลวัต อาทิ 
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหกับบุคลากรภาครัฐเพ่ือสอดรับการปรับเปลี่ยนการดําเนินภาครัฐไปสูความทันสมัย 

   (3.5) สรางกลไกการปองกันและปราบปรามการทุจริตแบบบูรณาการ 
อยางเปนระบบ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันภาครัฐใหกับประชาชน พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลการดําเนินงานของ 
ภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ สะทอนเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ และสามารถเปดเผยขอมูลดังกลาวสูประชาชน 
มีการทบทวนปรับปรุงกฎหมายใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับขอบังคับสากล 

   (3.6) สรางการบูรณาการการทํางานรวมกัน ดวยการเชื่อมโยงขอมูลระหวาง
หนวยงาน เพ่ือสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชประโยชนในแงของการวิเคราะห การคาดการณ การเสนอแนะ
นโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ อีกท้ังสามารถแบงปนขอมูลท่ีเชื่อถือไดระหวางภาครัฐดวยกันเองเพ่ือสรางการบูรณาการ
การทํางานของภาครัฐใหมีเอกภาพ และสามารถแบงปนขอมูลท่ีเชื่อถือไดระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ  
เพ่ือสรางการทํางานรวมกัน โดยตองมีการพัฒนากลไกท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานรวมกันในลักษณะหุนสวน
การพัฒนาระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคมอยางตอเนื่อง 

   (3.7) สื่อสารสรางการรับรู เชิงรุกเก่ียวกับการดําเนินงานของภาครัฐแก
ประชาชนอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางความเขาใจ ความเชื่อม่ันของประชาชนตอการดําเนินงานของภาครัฐ และเพ่ือ
ดึงดูดใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการดําเนินงานของภาครัฐตอไป 

   (3.8) ปรับปรุงระบบการประเมินสวนราชการ และระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลภาคราชการใหมีมาตรฐานและเปนสากล โดยใหความสําคัญกับการกําหนดตัวชี้วัดท่ีมีลักษณะเปน
ตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ (outcome) การบูรณาการระบบการติดตามและประเมินผลภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนนโยบาย
สําคัญของรัฐบาล รวมถึงยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูมาตรฐานสากล 

   (3.9) เสริมสรางความสัมพันธและสรางเครือขายความรวมมือระหวางประเทศ
สมาชิกอาเซียน และองคกรระหวางประเทศ ผานกลไกความรวมมือทางวิชาการดานการศึกษาวิจัย  
การปฏิบัติงานรวมกัน และการแลกเปลี่ยนบุคลากรเชี่ยวชาญระหวางกัน เพ่ือนําองคความรูและแนวทางปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศมาประยุกตใชในการพัฒนาระบบราชการ 



   ๔๙ 
 

 3.1.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
    (1) ความหมายของเทคโนโลยี 
     จากการศึกษาไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายของเทคโนโลยีไวมากมาย ซ่ึงแตละ 

ทานไดใหความหมายของเทคโนโลยี สรุปไดดังนี้ 
      Good (1973 ) ได ใหความหมายของ เทคโนโลยี  หมายถึง การนําเอา 
 

วิทยาศาสตรประยุกตมาใชในวงการศึกษาตาง ๆ หรือมาใชในงานสาขาตาง ๆ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

      กนกพร หนอมาก (2559) ไดใหความหมายของ เทคโนโลยี หมายถึง  
 

การประยุกตความรูดานวิทยาศาสตรมาใชใหเกิดประโยชนท่ีเก่ียวกับการผลิต การสรางวิธีการดําเนินการ  
และรวมถึงอุปกรณตาง ๆ ท่ีไมไดมีในตามธรรมชาติ โลกแหงเทคโนโลยียุคนี้ทําใหมนุษยไดรับสิ่งอํานวย 
ความสะดวกจากเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับการดําเนินชีวิตประจําวันนับไมถวน 

      กุลรพี ศิวาพรรักษ (2557) ไดใหความหมายเทคโนโลยี หมายถึง การจัดการ 
 

กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศหรือสารนิเทศ ในข้ันตอนตาง ๆ ตั้งแตการเสาะแสวงหา การวิเคราะห การจัดเก็บ 
การจัดการ และการเผยแผ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพความถูกตอง ความแมนยํา และความรวดเร็วทันตอการ
นําไปใชประโยชน 

    (2) ความสําคัญของเทคโนโลยี 
     วิชัย แหวนเพชร และคณะ (๒๕๕๗) กลาวถึงความสําคัญของเทคโนโลยี 
 

ออกเปนดาน ๆ ไดดังนี้ 
     1) เทคโนโลยีชวยสรางท่ีพัก ทําใหมีความสะดวกสบายนาอยู ไดสิ่งปลูกสราง 
 

เปนไปตามความตองการ 
     2) เทคโนโลยีชวยสงเสริมคุณภาพชีวิต 
     3) เทคโนโลยีชวยพัฒนาสังคม 
     4) เทคโนโลยีชวยรักษาคุณคาทางโภชนาการดานอาการ แปรรูปอาหาร  
 

ผลิตอาหารไดตามความตองการ 

     5) เทคโนโลยีทําใหระบบการผลิตสามารถผลิตสินคาไดเปนจํานวนมาก มีราคาถูกลง 
 

สินคาไดคุณภาพ 

     6) เทคโนโลยีทําใหการติดตอสื่อสารกันไดสะดวก รวดเร็วตลอดเวลา 
     7) เทคโนโลยีทําใหการศึกษามีสื่อ อุปกรณ รูปแบบ วิธีการ และชองทาง 
 

การเรียนรูอยางหลากหลาย 

     8) เทคโนโลยีชวยเผยแผสรางเสริมและดํารงไวด าน ศาสนา ศิลปะ 
 

และวัฒนธรรม 
     9) เทคโนโลยีชวยอํานวยความสะดวกในการประกอบอาชีพและทําธุรกิจ 
 
 
 



   ๕๐ 
 

    (3) ผลกระทบดานบวกของเทคโนโลยี 
     ธัญญารัตน สะมา (๒๕๕๖) กลาวถึงผลกระทบของเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบตอ 
 

บุคคล องคกร หรือสังคม ไดดังนี ้
     1) เพ่ิมความสะดวกสบสบายในการสื่อสาร การบริการและการผลิต ชีวิตคนใน 
 

สังคมไดรับความสะดวกสบาย เชน การติดตอผานธนาคาร การทํางานท่ีบานติดตอสื่อสารดวยระบบเครือขาย
อินเทอรเน็ต การบันเทิงพักผอนดวยระบบมัลติมีเดีย เปนตน 

     2) เปนสังคมโลกแหงการสื่อสารเกิดข้ึน โดยสามารถเอาชนะเรื่องระยะทาง 
 

เวลาและสถานท่ีได ดวยความเร็วในการติดตอสื่อสารท่ีเปนเครือขายความเร็วสูง และท่ีเปนเครือขายแบบไรสาย  
ทําใหมนุษยสามารถติดตอถึงกันอยางรวดเร็ว 

     3) มีระบบผูเชี่ยวชาญตาง ๆ ในฐานขอมูลความรู เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 

ในดานท่ีเก่ียวกับสาธารณสุขและการแพทย แพทยท่ีอยูในชนบทก็สามารถวินิจฉัยโรคจากฐานขอมูลได 
     4) เทคโนโลยีสารสนเทศสรางโอกาสใหคนพิการ หรือผูดอยโอกาสจากการ 
 

พิการทางรางกาย เกิดการสรางผลิตภัณฑชวยเหลือคนพิการ ใหสามารถพัฒนาทักษะและความรูได เพ่ือให 
คนพิการเหลานั้นสามารถชวยเหลือตนเองได 

     5) พัฒนาการศึกษา โดยเกิดการศึกษาในรูปแบบใหม กระตุนความสนใจแก 
 

ผูเรียนโดยใชคอมพิวเตอรเปนสื่อในการสอน และการเรียนรูโดยใชคอมพิวเตอร ทําใหผูเรียนมีความรูความ
เขาใจในบทเรียนมากยิ่งข้ึน ไมซํ้าซากจําเจผูเรียนไดเรียนรูสิ่งตาง ๆ ไดดวย นอกจากนั้นยังมีทบบาทตอการ
นํามาใชในการสอนทางไกล เพ่ือผูดอยโอกาสทางการศึกษาไดอีกดวย 

     6) การทํางานเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน กลาวคือ ชวยลดเวลาในการทํางาน 
 

ใหนอยลง แตไดผลผลิตท่ีมากข้ึน เชน การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยคิดบัญชี การสรางกราฟแผนภูมิ 
ออกแบบงานลักษณะตาง ๆ เปนตน 

     7) ผูบริโภคไดรับประโยชนจากการบริโภคสินคาท่ีหลากหลายและมีคุณภาพดีข้ึน 
 

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหรูปแบบของผลิตภัณฑมีความแปลกใหมและหลากหลายมากยิ่งข้ึน ผูผลิต 
ผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพ ผูบริโภคเลือกซ้ือไดตามตองการ และชองทางการคาท่ีมากข้ึน 

     จากแนวคิดท่ีผูขอประเมินไดนํามาเสนอไดแสดงใหเห็นวา ทิศทางการพัฒนา
ประเทศตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายของรัฐบาลไทยแลนด 4.0  
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ลวนมุงเนนใหมีการ
สงเสริมหรือนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดนวัตกรรม ข้ันตอน วิธีการ ในการทํางาน 
ท่ีทันสมัยและสะดวกสบายมากข้ึน โดยมีเปาหมายเพ่ือตอบสนองความตองการ การแกปญหา การวางแผน
รับมือปญหา เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศมากข้ึนและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดียิ่งข้ึน  
ซ่ึ งผู ขอประเมินจึงไดนํา เสนอวิธีการในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานท่ีเ ก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
โดยใชประโยชนจากเทคโนโลยีและสงเสริมยุทธศาสตรในการดําเนินงานของประเทศมาใช เพ่ือพัฒนาระบบ 
การทํางานและอํานวยความสะดวกใหแกขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหดียิ่งข้ึน 
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 3.1.2.5. แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
     ในชวงท่ีสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานั้น จะตองมีการปรับตัวท้ังดาน 
 

ความคิดและการปรับเปลี่ยนวิธีการหรือกระบวนการ เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถดํารงอยูได  
โดยองคกรท่ีสามารถนํานวัตกรรมมาใชไดกอนยอมไดเปรียบและสามารถปรับตัวใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนได และสามารถดํารงอยูตอไปได จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม สามารถสรุปได ดังนี ้
 
 
 

    (1) ความหมายของนวัตกรรม 
     จากการศึกษาไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายของนวัตกรรมไวมากมาย ซ่ึงแตละ 
 

ทานไดใหความหมายของนวัตกรรม สรุปไดดังนี ้
     Smits (2002) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง ความสําเร็จของการผสม 
 

เชื่อมโยงในเรื่องของวัสดุอุปกรณและความคิด ใหเปนประโยชนในเชิงสังคมและเศรษฐกิจ 
     Rogers (1995) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การปฏิบัต ิ
 

หรือสิ่งของท่ีเปนสิ่งใหมสําหรับบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ ท่ีนํามาใช  

     Drucker (1985) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง เครื่องมือท่ีสําคัญ 
 

ของผูประกอบการในการสรางศักยภาพการแขงขันในเชิงธุรกิจ และความม่ังค่ัง โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยู 
หรือจากการสรางข้ึนใหม รวมท้ังเปนการพัฒนาข้ึนจากความรูใหม 

     บริษัท โปรซอฟท เอชซีเอม (๒๕๖๐) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง 
 

ความคิด การปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใครใชมากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงมาจาก
ของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัยและใชไดผลดียิ่งข้ึน เม่ือนํานวัตกรรมมาใชจะชวยใหการทํางานนั้นไดดี 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกวาเดิม 
     จากความหมายท่ีกลาวมา ผูขอประเมินสามารถสรุปไดวา นวัตกรรม หมายถึง 
ความคิด การปฏิบัติท่ีมีการผสมผสานการใชทรัพยากรท่ีมีอยู ใหเกิดการพัฒนาใหม หรือกระบวนการท่ีดี
กวาเดิม เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีดีข้ึน   

    (2) ประเภทของนวัตกรรม 
     จากการศึกษา สามารถอธิบายประเภทของนวัตกรรมได ดังนี้ 
     สมนึก เอ้ือจิระพงษ และคณะ (2533) ไดกลาววา การจําแนกประเภทของ
นวัตกรรม แบงไดตามลักษณะขอบเขตและวัตถุประสงคของการนําไปใช และมีการนําไปใชประโยชนในเชิงวิจัย 
ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 
      1) การจําแนกตามเปาหมายของนวัตกรรม 
      1.1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) สํานักงานวิทยาศาสตร
และสังคมแหงชาติ ไดใหความหมายของนวัตกรรมผลิตภัณฑไววา นวัตกรรมผลิตภัณฑ คือ การพัฒนา 
และนําเสนอผลิตภัณฑใหมไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี หรือวิธีการใชก็ดี รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑเดิมท่ีมี
อ ยู ใ ห มี คุณภ าพและ มีป ร ะสิ ท ธิ ภ าพมาก ข้ึ น  น วั ต ก ร รมผลิ ตภัณฑ ถื อ เ ป น ผลผลิ ต  (Outputs)  
ขององคการหรือธุรกิจ โดยอาจอยูในรูปของสินคา (Goods) หรือการบริการ (Services) ก็ได 
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      1.2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) สํานักงานวิทยาศาสตร
และสังคมแหงชาติ ไดใหความหมายของนวัตกรรมกระบวนการ หมายถึง การประยุกตใชแนวคิดวิธีการหรือ 
กระบวนการใหม ๆ ท่ีสงผลใหกระบวนการผลิตและการทํางานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน
อยางเห็นไดชัด เชน การใชคอมพิวเตอรในการออกแบบกระบวนการผลิตใหม เปนตน จากความหมายดังกลาว
สะทอนใหเห็นวา นวัตกรรมกระบวนการเปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงในองคการ ไมวาจะเปนเครื่องมือ 
กรรมวิธีการผลิต การจัดจําหนายหรือรูปแบบการจัดการองคการ ท้ังนี้ โดยมีเปาหมายท่ีจะนําไปสูการพัฒนา
นวัตกรรมผลิตภัณฑใหไปถึงมือผูบริโภคหรือผูใชไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการมากท่ีสุด 
      2) การจําแนกตามระดับของการเปลี่ยนแปลง 
      2.1) นวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน (Radical Innovation) เปนนวัตกรรม 
ท่ีมีลักษณะความใหม ในลักษณะท่ีมีความแตกตางไปจากกรรมวิธีและแนวคิดไปอยางสิ้นเชิง หรือ 
เปนลักษณะของการเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน ดังนั้น นวัตกรรมท่ีมีลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบ
เฉียบพลัน จึงมีนัยสําคัญมากกวาการปรับปรุงสิ่ ง ท่ี มีอยู เดิม แต เปนการออกแบบและใชความคิด 
ใหมท้ังหมดในการพัฒนานวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลันจะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปนผูนําตลาด 
ของธุรกิจ รวมท้ังสามารถสรางมูลคาทางการตลาด และความอยูรอดของธุรกิจไดมากกวานวัตกรรมท่ีมีลักษณะ
คอยเปนคอยไป 
      2.2) นวัตกรรมในลักษณะคอยเปนคอยไป (Incremental Innovation) 
นวัตกรรมประเภทนี้เปนนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนจํานวนมาก โดยมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลงท่ีคอยเปนคอยไป  
มีการปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนทีละเล็กทีละนอย จากเทคโนโลยีหรือสิ่งท่ีมีอยูดังกลาว โดยสรุป 
ไดวา นวัตกรรมในลักษณะคอยเปนคอยไป (Incremental Innovation) เปนนวัตกรรมท่ีมีลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป โดยจะพัฒนาจากพ้ืนฐานแนวคิดหรือการออกแบบจากผลิตภัณฑหรือ
กระบวนการท่ีมีอยูเดิม ท้ังนี้ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงจะมีมากนอยเพียงไรก็ข้ึนอยูกับประสบการณ 
ความเชี่ยวชาญและขอมูลความตองการของลูกคาท่ีองคการมีอยู 
      3) การจําแนกตามขอบเขตของผลกระทบ 
      3 . 1 )  น วั ต ก ร ร ม ท า ง เ ท ค โ น โ ล ยี  ( Technological Innovation)  
เปนนวัตกรรมท่ีมีพ้ืนฐานหรือขอบเขตของการพัฒนามาจากเทคโนโลยี โดยในปจจุบันการพัฒนานวัตกรรมทาง
เทคโนโลยีมีบทบาทและความสําคัญตอหลาย ๆ อุตสาหกรรม ท้ังนี้ เนื่องจากเทคโนโลยีชวยทําใหการพัฒนา
นวัตกรรมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูบริโภค และสรางความไดเปรียบไดดานการแขงขัน
ไดเปนอยางดี รวมท้ังเปนนวัตกรรมท่ีมีแรงผลักดันท่ีสําคัญของความกาวหนาในดานตาง ๆ ท้ังดานสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอม และความเปนอยูของประชากร นวัตกรรมทางเทคโนโลยี จึงเปนท้ังนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมท่ีมีลักษณะเฉียบพลัน และนวัตกรรมท่ีมีลักษณะคอยเปนคอยไป 
ถาการพัฒนานวัตกรรมนั้นอยูบนพ้ืนฐานชองการใชเทคโนโลยีเพ่ือการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลง
ของนวัตกรรมทางเทคโนโลยียังจะสงผลตอรูปแบบ และระดับของการแขงขันในเชิงธุรกิจไดอีกดวย 
      3.2) นวัตกรรมทางการบริหาร (Administrative Innovation) นวัตกรรม
ทางการบริหารเปนเรื่องของการคิดคนและเปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการ ตลอดจนกระบวนการจัดการองคการ
ใหมท่ีสงผลใหระบบการทํางาน การผลิต การออกแบบผลิตภัณฑ และการใหบริการขององคการองคการมี
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ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน เชน การบริหารองคการในลักษณะโครงสรางองคการแบบเมตริกซ การใชแนวคิด 
Balance Scorecard เปนตน ในการวางแผนและประเมินผลงานขององคการการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนา
องคการ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานขององคการหรือธุรกิจใหมีประสิทธิภาพ
หรือประโยชนในเชิงเศรษฐกิจเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น กลาวโดยสรุปไดวา นวัตกรรมการบริหาร เปนเรื่องท่ีมี
ความสัมพันธโดยตรงกับนโยบายโครงสรางองคการ ระบบ รูปแบบ และกระบวนการจัดการในองคการ ซ่ึงตาง
จากนวัตกรรมทางเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนวัตกรรมผลิตภัณฑและ
นวัตกรรมกระบวนการ 
       จากการศึกษาประเภทของนวัตกรรม ผูขอประเมินสามารถสรุปไดวา 
นวัตกรรม สามารถจําแนกไดตามลักษณะของเปาหมาย และรูปแบบการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนวัตกรรม 
จะมีการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป หรือรวดเร็วฉับพลัน ซ่ึงจะสงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
จะสงผลตอเทคโนโลยีและกระบวนการบริหารองคการ 

    (3) นวัตกรรมภาครัฐ 
     ทศพร ศิริสัมพันธ (2560) แนวทางประการหนึ่งท่ีหลายประเทศไดนํามา
ประยุกตใชและประสบความสําเร็จอยางมาก ไดแก การจัดใหมีหองปฏิบัติการนวัตกรรมภาครัฐ (Public 
Sector Innovation Lab) ข้ึน โดยการประยุกตรูปแบบการออกผลิตภัณฑทางธุรกิจหรือการคิดเชิงออกแบบ 
(Design Thinking) ซ่ึงเนนผูใชบริการเปนสําคัญ และอาศัยการสานพลังความรวมมือกับทุกภาคสวนเพ่ือคิดคน
และสรางรวมกัน ผานกระบวนการทดสอบ/ทดลอง ในหองปฏิบัติการออกแบบ อันจะชวยกอใหเกิดนวัตกรรม 
ดานการวางแผนนโยบายสาธารณะและการสงมอบบริการใหแกประชาชน 
     การคิดเชิงออกแบบนั้นเปนการเชื่อมโยงการคิดริเริ่มและนวัตกรรมเขาดวยกัน 
โดยเนนในเรื่องของการกระตุนความคิด หรือการสรางความคิดใหม ๆ ซ่ึงอาจจะเปนเรื่องของการแสวงหา
หนทางใหม ๆ ใหแกปญหาท่ีมีอยู หรือการแสวงหาโอกาสใหมโดยการใชประโยชนจากเทคโนโลยีหรือ
สถานการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังสรางนวัตกรรมอันเปนกระบวนการท่ีจะนําไปสูผลิตภัณฑหรือ
บริการใหม สามารถนําไปปฏิบัติจนเกิดผลลัพธสุดทายไดจริง 
      1) กระบวนการคิดเชิงออกแบบ ประกอบดวย 
  1.1) การสรางความเขาใจในบริบทภาพรวม (understand the broad 
context) 
      1.2) การเขาถึงสภาพปญหาและความตองการท่ีแทจริงของผูมีสวนไดสวนเสีย
ฝายตาง ๆ (gain empathy for stakeholder’s real needs) 
      1.3) การทดลองความคิดท่ีหลากหลาย (experiment with diverse 
ideate) 
      1.4) การวางกลยุทธขยายผล (strategize the rollout) 
      2) การคิดเชิงออกแบบดังกลาวนี้สามารถนํามาประยุกตใชเพ่ือชวยสราง
นวัตกรรมภาครัฐ ไดในหลายรูปแบบ ดังนี้ 
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      2.1) นวัตกรรมบริการ (service innovation) เปนการปรับปรุงคุณภาพ
บริการหรือสรางบริการใหม (new or improved service) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะของตัว
ผลิตภัณฑและบริการ เชน การใหบริการสุขภาพเคลื่อนท่ี เปนตน 
      2.2) นวัตกรรมการส งมอบบริการ (service delivery innovation)  
เปนการใหบริการในรูปแบบใหมหรือท่ีแตกตางไปจากเดิม (new or different way of providing a service) 
เชน การจดทะเบียนนิติบุคคลทางอิเล็กทรอนิกส การยื่นและชําระประกันสังคมแบบออนไลนหรือผานทาง 
mobile app เปนตน 
      2.3) นวัตกรรมการบริหาร/องคการ (administrative or organization 
innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหม ตลอดจนการสรางระบบงานหรือกระบวนการงานใหม 
(new process) เชน การตรวจสอบอาคารตามความเสี่ยง เปนตน 
      2.4) นวัตกรรมทางความคิด (conceptual innovation) เปนการสราง
มุมมองใหมหรือการแสวงหาหนทางใหมในการวิเคราะหและแกปญหา รวมท้ังการโตแยงสมมติฐานเดิมตลอดจน
การเปลี่ยนแปลงตัวแสดงท่ีเก่ียวของเพ่ือผลักดันความคิดใหม เชน smart farmer เปนตน 
      2.5) นวัตกรรมเชิงนโยบาย (policy innovation) เปนการออกแบบ
นโยบายหรือประยุกตใชเครื่องมือนโยบายแบบใหมซ่ึงสงผลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใจสถานการณ  
หรือพฤติกรรมบางอยาง เชน การทําใหกัญชาเปนสิ่งท่ีถูกกฎหมาย เปนตน 
      2.6) นวัตกรรมเชิงระบบ (system innovation) เปนการวางระบบใหม 
หรือเปลี่ยนแปลงระบบท่ีมีอยูในปจจุบัน อันกอใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงในวงกวางหรือในระดับชั้นพ้ืนฐาน 
หรือสงผลกระทบตอการปรับโครงสรางหรือการเปลี่ยนแปลงแบบแผนความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางผูมีสวนได 
สวนเสียฝายตาง ๆ เชน การแยกสวนระหวางผูซ้ือบริหาร และผูใหบริการ ทางดานสาธารณสุข เปนตน          
     โดยสรุป หากรัฐมีการเปลี่ยนแปลงนํานวัตกรรมเขามาใชในการปฏิบัติงาน 
ยอมสงผลใหเกิดประโยชนใหตอประชาชนผูรับบริการ และขาราชการผูใหบริการ สามารถตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางรวดเร็ว ประชาชนเขาถึงการบริการภาครัฐมากข้ึน ทําใหเกิดการพัฒนาตอองคการและ
ประเทศชาต ิ 
 3.1.3 ขอเสนอ 
                   เพ่ือใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุ
แตงต้ัง ปฏิบัติงานไดอยางเปนรูปธรรม สอดคลองกับสถานการณ สงผลใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและ
ผูใชบริการระบบมีความสะดวกสบายมากข้ึนในการปฏิบัติงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ผูขอประเมินจึงมีขอเสนอ ดังนี้ 

3.1.3.1 นําเทคโนโลยีมาใชรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ 
 

ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
กลาวคือ การใชระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส (บนเครือขายออนไลน) ท่ีสามารถสรางแบบฟอรมและสามารถ
เพ่ิมไฟลขอมูลหรือเอกสารแนบได ซ่ึงในอนาคตอาจมีการจัดซ้ือโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีใชในการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงจะมีฟงชั่นท่ีหลากหลายและสามารถใชงานไดมากกวาและมีประสิทธิภาพมากกวา ซ่ึงการนําเทคโนโลยี 



   ๕๕ 
 

เขามาใชจะชวยอํานวยความสะดวกตอผูรับบริการ คือ สามารถกรอกขอมูลไดอยางสะดวกรวดเร็วและทุกท่ี 
ทุกเวลา อีกท้ังการจัดสงเอกสารท่ีเปนไฟลอิเล็กทรอนิคสจะชวยประหยัดตนทุนและจะชวยแกปญหา 
ดานการจัดสงเอกสาร ในสวนของผูปฏิบัติงานสามารถนําขอมูลท่ีไดรับมาใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว สามารถ
จัดทําขอมูลในรูปแบบตาง ๆ และงายตอการบริหารจัดการขอมูลนําเสนอขอมูล และนําขอมูลมาใช 

3.1.3.2 นําเสนอสวนราชการ และผูบังคับบัญชา ในการนําเทคโนโลยีการรับสมัคร 
 

ขาราชการดวยระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชในการปฏิบัติงาน ใหทราบถึงความสําคัญและประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน
จากการใชงานระบบท้ังตอตัวผูใหบริการและผูรับบริการ   

  3.1.3.3 จัดใหมีการประชาสัมพันธ สรางความรับรูความเขาใจใหมากข้ึน พรอมจัดทําคูมือ 
 

วิธีการในการใชงานระบบเพ่ือใหเขาใจและสามารถศึกษาวิธีการในการใชงานไดอยางถูกตองแมนยํา 
  3.1.3.4 สนับสนุนใหขาราชการตระหนักถึงความสําคัญของเทคโนโลยี ตลอดถึงการ
เปลี่ยนแปลงและนําเทคโนโลยีมาชวยในการปฏิบัติงาน 
  3.1.3.5 รับฟงขอเสนอและศึกษาผลกระทบในการใชงานเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงตอไป 
ผูขอประเมินขอนําเสนอรูปแบบขอเสนอ ดังนี้ 

ตารางท่ี 6 แสดงการเปรียบเทียบข้ันตอนการรับสมัครระหวางแบบเดิมและการรับสมัครดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

ข้ันตอนการรับสมัครแบบเดิม ข้ันการรับสมัครดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
1. การรับสมัคร 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารสมัครเขารับการประเมิน
บุคคลและจัดสงเอกสารใหกองบริหารทรัพยากร
บุคคลทางระบบไปรษณีย โดยยึดวันประทับตราเปน
สําคัญ 

 
    ผูสมัครกรอกขอมูลการสมัครเขารับการประเมิน 
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส และสามารถติดตาม
สถานะ การสมัครได 

2. เอกสารท่ีใชสมัคร 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณา 
จํานวน 5 เลม และจัดสงเอกสารใหทางกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทางไปรษณีย 

 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณา  
เปนเอกสารในรูปแบบไฟล PDF และจัดสงเอกสาร
ไดทางระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส 

3.ระบบการจัดสงเอกสาร 
    จัดสงเอกสารทางไปรษณีย 

 
    จัดสงเอกสารไดทางระบบอิเล็กทรอนิกส 

4.ระบบปฏิบัติงาน 
    ไมมีการนําเทคโนโลยีเขามาใช 
 

 
    มีการนําเทคโนโลยีระบบปฏิบัติงานบนเครือขาย
ออนไลนเขามาใช 

5. ผลกระทบ 
    สิ้นเปลืองทรัพยากรและตนทุน ใชระยะเวลามาก 

 
    ประหยัดตนทุน และสะดวกรวดเร็ว สามารถ
พัฒนาระบบเพ่ือใชประโยชนไดหลากหลายมากข้ึน 



   ๕๖ 
 

ผูขอประเมินขอนําเสนอข้ันตอนการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
ซ่ึงมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ภาพท่ี 2   ข้ันตอนดําเนินการรับสมัคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ข้ันตอนท่ี 1 ประกาศรบัสมัคร  
  หลังจากคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงประกอบดวย รองปลัดกระทรวงแรงงาน รับผิดชอบ
ในงานดานนโยบายและอํานวยการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธาน ผูอํานวยการสํานักตรวจ
และประเมินผล เปนกรรมการ และผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการ โดยคณะกรรมการฯ
ไดประชุมพิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14  
ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 และประกาศของ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 10 มีนาคม 
พ.ศ. 2565 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ แลว จะดําเนินการประกาศรับสมัคร
และกําหนดระยะเวลาการรับสมัคร โดยแจงรายละเอียดประกาศรับสมัครทางระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส  
โดยมีรายละเอียดประกอบดวย ตําแหนงท่ีจะเปดรับสมัคร คุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัคร กําหนดการรับสมัคร
และแนวทางการยื่นเอกสาร เง่ือนไขการรับสมัคร หลักเกณฑวิธีการประเมิน และระยะเวลาในการเปดรับสมัคร 
รวมท้ังระยะเวลาในการประกาศรายชื่อและชองทางการรับสมัคร โดยผูมีคุณสมบัติสามารถติดตามประกาศ 
ศึกษาและทําความเขาใจและตรวจสอบคุณสมบัติของตนเองใหถูกตองครบถวน ตามหลักเกณฑท่ีกําหนด ไดทาง
ชองท่ีกําหนด 

 
 
 

ข้ันตอนท่ี ๑ ประกาศรับสมัคร 

ข้ันตอนท่ี ๒ ผูสมัครเขารับการประเมินกรอกขอมูลการสมัคร 

ข้ันตอนท่ี ๓ อัพโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 

ข้ันตอนท่ี ๔ ผูสมัครตรวจสอบสถานะ และความถูกตอง 



   ๕๗ 
 

ภาพท่ี 3   ตัวอยางหนาจอแสดงประกาศรับสมัคร 
 

 
 

 ข้ันตอนท่ี 2 ผูสมัครเขารับการประเมินกรอกขอมูลการสมัคร 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ประสานศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
เปดระบบการรับสมัครทางระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือใหขาราชการผูมีคุณสมบัติครบถวน กรอบขอมูลการสมัคร
ใหครบถวนสมบูรณตามท่ีประกาศรับสมัครกําหนด ซ่ึงเปนขอมูลท่ีสําคัญท่ีไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ
ประเมินบุคคล ฯ ซ่ึงไดพิจารณาตามแนวทาง วิธีการ และเง่ือนไขท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดแลว เชน ขอมูล 
สวนบุคคล (ชื่อ สกุล ท่ีอยู ตําแหนง สังกัด ประวัติสวนตัว ) ขอมูลตําแหนงท่ีสมัคร (ประวัติรับราชการ  
ประวัติการดํารงตําแหนง ประวัติการฝกอบรม) ขอมูลการศึกษา (ระดับการศึกษา สถาบันท่ีสําเร็จการศึกษา) 
เปนตน ท้ังนี้ หากผูสมัครกรอกขอมูลไมครบถวนระบบจะมีการแจงเตือน เม่ือกรอกขอมูลเสร็จสิ้นแลวระบบจะ
ใหตรวจสอบขอมูลอีกครั้งและยืนยันในข้ันตอนสุดทายอีกครั้งหนึ่ง 

ภาพท่ี 4   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลสวนบุคคล 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

ประกาศรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารบัการประเมินบุคคลที่จะเขารับการประเมิน 

ผลงานเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

https://baac.thaijobjob.com/


   ๕๘ 
 

ภาพท่ี 5   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลท่ีอยู 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 
 

ภาพท่ี 6   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลการศึกษา 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

ข้ันตอนท่ี 3 อัปโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 
  ผูสมัครดําเนินการอัปโหลดเอกสารประกอบการรับสมัคร ในรูปแบบไฟล PDF ซ่ึงรูปแบบ
เอกสารเปนไปตามท่ีคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ ไดพิจารณาตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. และประกาศ
ของ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แลว โดยระบบจะมีชองใหแนบเอกสารประกอบการรับสมัคร  
โดยจะมีชองและชื่อเอกสารกํากับเพ่ือลดความผิดพลาด โดยเอกสารจะประกอบดวย 1) แบบพิจารณา 
คุณสมบัติของบุคคล 2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล 3) แบบการเสนอผลงาน 4) แบบการเสนอ
ขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป  
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน ซ่ึงหากผูสมัครดําเนินการอัพโหลดเอกสารครบถวน 
ระบบจึงจะอนุญาตใหกดปุมยืนยันเพ่ือทําการสงเอกสารได 
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ภาพท่ี 7   ตัวอยางหนาจอแสดงการอัพโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๐ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://recruitment.aerothai.co.th/web/manual. 

ข้ันตอนท่ี 4 ผูสมัครตรวจสอบสถานะ และความถูกตอง 
  ผูสมัครสามารถตรวจติดตามสถานการณสมัครของตนเอง และสามารถเรียกดูเอกสาร
ประกอบการพิจารณาท่ีผูสมัครอัพโหลดเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ไดท่ีระบบรับสมัคร ซ่ึงจะประกอบไปดวย 

ตารางท่ี 7 แสดงแบบตรวจสอบรายการสถานะ การสมัครและเอกสารประกอบการรับสมัคร 

หัวขอ สถานะ 
ขอมูลผูสมัคร ✓ 
เอกสารประกอบการพิจารณา 
1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  

2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล  

3) แบบการเสนอผลงาน  
4) แบบการเสนอขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน  

5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป 
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสาย
งานอ่ืน 

 

✓ 

✓ 

✓ 
 

✓ 
 

✓ 

✓ 
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ภาพท่ี 8   ตัวอยางหนาจอแสดงการตรวจสอบสถานะการสมัคร 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

3.2 ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 
 3.2.1 ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึน 

 3.2.1.1 การสรางความรับรู และความเขาใจใหกับขาราชการท่ีประสงคจะเขารับการประเมิน
อาจกอใหเกิดความไมพอใจเกิดข้ึน เนื่องจากมีการยึดติดกับการใชวิธีการในรูปแบบเดิมท่ีเคยปฏิบัติกันมา  
ซ่ึงการนําเทคโนโลยีเขามาชวย อาจกอใหเกิดความไมพอใจตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 3.2.1.2 ขอจํากัดดานความสามารถในการใชเทคโนโลยี เพราะเทคโนโลยีอาจเปนขอจํากัด 
ในการใชงานของบุคคล เนื่องจากเปนเรื่องใหมตองใชระยะเวลาในการสรางความรับรู อาจตองมีการทดลอง 
ใชระบบเพ่ือใหเกิดความเคยชิน 
 3.2.1.3 ขอจํากัดดานบุคลากร เนื่องจากการนําใชเทคโนโลยีเขามาใชงานตองใชผูดูแลระบบ 
ท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญ และอาจมีตนทุนเพ่ิมข้ึน 

 3.2.2 แนวทางแกไข 
 3.2.2.1 จัดทําคูมือการใชงานในรูปแบบแผนพับ หรือ infographic สรางการรับรูและประชาสัมพันธ 
การจัดใหมีการทดสอบระบบกอนการเปดใชงานจริงเพ่ือสรางความเขาใจและอธิบายวิธีการใชงานระบบ 
 3.2.2.2 ประชาสัมพันธถึงประโยชนของการใชระบบเทคโนโลยีวามีขอดี ขอเสียอยางไร 
 3.2.2.3 รวบรวมปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ มาวิเคราะหปรับปรุงหาแนวทางในการ
แกไขปญหาและนําขอเสนอแนะท่ีเห็นวาสมควรนําพัฒนาใชกับงานท่ีปฏิบัติตอไป  
 3.2.2.4 หนวยงานหรือสวนราชการเปดรับบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ หรือสงเสริม
บุคลากรท่ีมีอยูเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถดานเทคโนโลยี เชน การอบรมพัฒนาเพ่ิมความรู เพ่ือนําเทคนิคหรือ
วิธีการมาประยุกตใชกับสวนราชการ เปนตน 
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๔. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
4.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีเครื่องมือและข้ันตอนวิธีการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ 

ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ท่ีสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 

4.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการเพ่ิมชองทางในการรับสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ ใหกับ 
ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติหรือสนใจมากข้ึน ซ่ึงเปนการอํานวยความสะดวกทําใหผูสมัครเขารับการประเมิน 
มีทางเลือกท่ีหลากหลายข้ึน และชวยในการประหยดังบประมาณ 

4.3 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถนําแนวทางการปรับปรุงหรือ
พัฒนางานดวยการใชระบบอิเล็กทรอนิกสไปปรับใชกับการรับสมัครหรือการปฏิบัติงานท่ีตองจัดสงเอกสาร
ประเภทอ่ืนได เชน การสงเอกสารประเมินบุคคลในการเลื่อนข้ึนในระดับประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
หรือประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับทรงคุณวุฒิ  
การสงเอกสารการประกอบการขอยาย เปนตน 

๕. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
5.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีระบบรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ

การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกส ท่ีมีประสิทธิภาพและสะดวกแกผูรับบริการ ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

5.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ิมชองทางใหแกขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ 
สามารถลดระยะเวลาในการรับสมัครและจัดสงเอกสารประกอบการรับสมัครท่ีรวดเร็วข้ึน 
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