
๑ 
 

 
 

ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน 
เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท 
 

วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
 

และ 
 
 

ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมิน 

ผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

 
 

โดย 
 

นายนพพัทร วิศิษฐสกุล 
นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 
 
 
 

ขอประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรพัยากรบุคคลชํานาญการ 
ตําแหนงเลขท่ี ๑๑๑ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



ก 
 

บทคัดยอ 
 

 การจัดทําเอกสารผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากร
บุคคลชํานาญการ ซ่ึงผูขอประเมินไดนําเสนอผลงานออกเปน ๒ สวน ประกอบดวย 
 สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคล 
เ พ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน มีวัตถุประสงค เ พ่ือใช เปนแนวทางหรือคู มือในการปฏิบั ติงานสําหรับขาราชการ 
ผูปฏิบัติงานของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในครั้งตอไป และเพ่ือ
เปนการรวบรวมปญหาและขอจํากัดในการปฏิบัติงาน พรอมนําเสนอแนวทางในการปรับปรุง แกไขหรือพัฒนา
กระบวนงานใหดีข้ึน 
 ผูขอประเมินไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเก่ียวกับกระบวนการประเมินบุคคล 
เพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ผลการศึกษาพบวา กระบวนการ
ประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ มีข้ันตอนกระบวนการปฏิบัติงาน ดังนี้ ๑) ข้ันตอนการศึกษา
ระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเก่ียวของ 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 และประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับ 
การประเมิน ๓) ข้ันตอนการตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติของผูสมัครเขารับการประเมิน เชน ตรวจสอบ
คุณสมบัติและเอกสารการสมัคร พรอมรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เปนตน ๔) ข้ันตอน 
การประเมินบุคคลและประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคล ซ่ึงมีข้ันตอนในการปฏิบัติงาน ไดแก จัดทํา
เอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสัมภาษณ) และประกาศ
รายชื่อผูผ านการประเ มินบุคคล ๕) ข้ันตอนการยายขาราชการเข าสู ตํ าแหน งและจัด ทําผลงาน  
เปนข้ันตอนของการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ 
เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการยายขาราชการเขาสูตําแหนง จากการ
ปฏิบัติงานตามกฎและระเบียบท่ีกําหนด สงผลใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการประเมินบุคคล 
ตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด จํานวน ๘๖ ราย และมีผูผานการประเมินเพ่ือเขารับการประเมินผลงาน
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน ๒๓ ราย และกระบวนการประเมิน
บุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ มีความถูกตอง โปรงใส เปนธรรม 
ผูขอประเมินไดสรางการรับรูและเขาใจถึงข้ันตอน วิธีการในการปฏิบัติงาน อุปสรรคหรือปญหา และขอจํากัด 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมนําไปประยุกตใชกับการ
พิจารณาในระดับอ่ืนได โดยกอใหเกิดประโยชน คือ สามารถนําข้ันตอน/กระบวนการในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปน
แนวทางหรือคูมือในการปฏิบัติงานครั้งตอไป และสามารถนําปญหาและอุปสรรคท่ีไดรวบรวม เพ่ือนําไปเสนอ
แนวทางในการปรับปรุง แกไข หรือพัฒนากระบวนงานใหดีข้ึน ตลอดถึงนําไปประยุกตใชกับการประเมิน 
ในระดับอ่ืน ๆ ไดอีกดวย 



ข 
 

 สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส มีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอแนวทางในการพัฒนางานหรือปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนซ่ึงจะกอใหเกิดประโยชนตอทางราชการ จึงเกิดความคิดในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาประยุกตใชกับงานท่ีไดรับมอบหมาย เพ่ือตอบสนองตอความจําเปน โดยหวังเปนอยางยิ่งวาจะสามารถ 
ชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและผูใชงานระบบไดเกิดความสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 
 จากการศึกษา การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พบวา
ขอจํากัดท่ีเกิดข้ึน คือ จํานวนผูสมัครขอเขารับการประเมินมีจํานวนมากสงผลใหขอมูลและเอกสารประกอบการ
รับสมัครของผูสมัครมีจํานวนมากตามไปดวย อีกท้ังความไมสะดวกในการจัดสงเอกสารท่ีตองจัดสงเอกสาร
ประกอบการรับสมัครผานระบบไปรษณียทําใหมีขอจํากัด ในเรื่องสถานท่ีท่ีตองไปจัดสง ระยะเวลาท่ีมีชวงเวลา
ท่ีจํากัดในการใหบริการ ตลอดถึงระยะเวลาในการจัดสงท่ีใชเวลานาน กอใหเกิดความลาชา อีกท้ังการจัดสง
เอกสารท่ีเปนรูปเลมสงผลใหเกิดการสิ้นเปลืองงบประมาณหรือทรัพยากรคาใชจายท่ีมากข้ึน ซ่ึงผูสมัครตองแบกรับ
โดยเปลาประโยชน ผูขอประเมินจึงนําเสนอแนวทางการพัฒนางานโดยสนับสนุนใหสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการรับสมัคร ซ่ึงจะทําใหเกิดประโยชน คือ สามารถชวยอํานวย
ความสะดวกตอผูสมัครและเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการจัดการขอมูลท่ีมีอยูจํานวนมากใหเปนระบบและรวดเร็ว
มากข้ึน เม่ือมีการพัฒนาระบบใหสมบูรณข้ึนจะทําใหผูสมัครสามารถสงเอกสารการรับสมัครมาไดโดยไมตอง 
สงเอกสารท่ีเปนกระดาษ ทําใหประหยัดตนทุนและระยะเวลาในการเตรียมเอกสารไดเปนจํานวนมาก  
ลดความผิดพลาดท่ีอาจจะเกิดข้ึน ซ่ึงประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ คือ ๑) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มีเครื่องมือและข้ันตอนวิธีการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท่ีสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน ๒) ชวยลด
เวลาในการทํางาน สามารถนําขอมูลท่ีไดรับมาวิเคราะหและนําเสนอไดอยางรวดเร็ว เพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานมากข้ึน ๓) เพ่ิมชองทางในการรับสมัครใหกับผูรับบริการท่ีมากข้ึน อีกท้ังเปนการอํานวยความสะดวก 
ทําใหผูรับบริการมีทางเลือกท่ีมากข้ึน และชวยในการประหยัดงบประมาณ ๔) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
สามารถนําแนวทางการปรับปรุงหรือพัฒนางานดวยการใชระบบอิเล็กทรอนิกส ไปปรับใชกับการรับสมัครหรือ
การปฏิบัติงานท่ีตองจัดสงเอกสารประเภทอ่ืนได เชน การสงเอกสารประเมินบุคคลในการเลื่อนข้ึนในระดับ
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ หรือประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญหรือ
ระดับทรงคุณวุฒิ การสงเอกสารการประกอบการขอยาย เปนตน 
 
 
 
 
 



ค 
 

คํานํา 
 
 การจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ เปนการนําเสนอผลงานทางวิชาการเพ่ือขอรับการประเมินและ
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงผูขอประเมินไดนําเสนอผลงานออกเปน ๒ สวน ในสวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงาน
หรือผลสําเร็จของงาน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของ
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเปนการนําเสนอผลสําเร็จของงาน ความยุงยากและความซับซอนในการ
ดําเนินการ ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินงาน และประโยชนท่ีเกิดข้ึนจากการนําเสนอผลงาน สวนท่ี ๒ 
ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน โดยผูขอประเมินไดนําเสนอ เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือ 
เขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการเสนอแนวคิดในการปรับปรุงงานโดยการนําเทคโนโลยี
เขามาชวยในการปฏิบัติงานเพ่ือใหเกิดการพัฒนางาน กอใหเกิดประโยชนตอผูปฏิบัติงานและผูรับบริการใหมี
ความสะดวกสบายและทันสมัยมากข้ึน เกิดประโยชนตอสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ผูขอประเมินขอขอบพระคุณผูบังคับบัญชาและผูท่ีมีสวนเก่ียวของท่ีใหความอนุเคราะหขอมูล ตลอดถึง
ผูใหการสนับสนุนท่ีอยูเบื้องหลัง สงผลใหการจัดทําผลงานทางวิชาการในครั้งนี้ประสบผลสําเร็จ โดยหวังเปน
อยางยิ่งวา ผลงานทางวิชาการฉบับนี้จะเปนประโยชนไมมากก็นอยแกผูท่ีสนใจ และหากมีขอผิดพลาดประการ 
ใดท่ีเกิดข้ึนระหวางการจัดทําผลงานในครั้งนี้ ผูขอประเมินตองขออภัยและยินดีนอมรับและพรอมนําคําแนะนํา
มาปรับปรุงแกไขในครั้งตอไป 

 
 
          นพพัทร วิศิษฐสกุล 
          ตุลาคม ๒๕๖๕ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ง 
 

สารบัญ 
 

หนา 
บทคัดยอ   ก           
คํานํา   ข 
สารบัญ   ค 
สารบัญตาราง     ง 
สารบัญภาพ    ฉ 
สวนท่ี ๑  ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน 
             ๑. เรื่อง  กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง    ๑ 

      ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
             ๒. ระยะเวลาการดําเนินการ        ๑ 
             ๓. ความรูความชํานาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน    ๑ 
             ๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของาน                           ๑๗ 
             ๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ)                   ๓๕ 
             ๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ          ๓๕ 
             ๗. ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ    ๓๕ 
             ๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ    ๓๖ 
             ๙. ขอเสนอแนะ                    ๓๖ 
             ๑๐. การเผยแพรผลงาน        ๓๖ 
             ๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน                 ๓๖ 
สวนท่ี ๒  ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
             ๑. เรื่อง  การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน  ๓๗ 

              เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบ 
               อิเล็กทรอนิกส 

             ๒. หลักการและเหตุผล          ๓๗ 
             ๓. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข   ๓๘ 
             ๔. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ           ๖๑ 
             ๕. ตัวชี้วัดความสําเร็จ                  ๖๑ 
บรรณานุกรม  ๖๒ 
ภาคผนวก 
 
 
 
 



จ 
 

สารบัญตาราง 
 

หนา 
ตารางท่ี ๑   แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคล ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.    ๓ 
ตารางท่ี ๒   แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคลตามประกาศ อ.ก.พ.              ๖ 
                สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ตารางท่ี ๓   แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือ   ๑๘ 
      สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๖/ว ๑๔ และวิธีการตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
                กระทรวงแรงงาน 
ตารางท่ี ๔   แสดงการเปรียบเทียบระหวางประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ๒๕ 
      และประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
ตารางท่ี ๕   แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม      4๓ 
ตารางท่ี ๖   แสดงการเปรียบเทียบข้ันตอนการรับสมัครระหวางแบบเดิมและการรับสมัครดวยระบบ  ๕๕ 
                อิเล็กทรอนิกส 
ตารางท่ี ๗   แสดงแบบตรวจสอบรายการสถานะ การสมัครและเอกสารประกอบการรับสมัคร      5๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 
 

สารบัญภาพ 
 

หนา 
ภาพท่ี ๑   แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน               ๑๗ 
ภาพท่ี ๒   ข้ันตอนดําเนินงานการรับสมัคร        ๕๖ 
ภาพท่ี ๓   ตัวอยางหนาจอแสดงประกาศรับสมัคร               ๕๗ 
ภาพท่ี ๔   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลสวนบุคคล        ๕๗ 
ภาพท่ี ๕   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลท่ีอยู                 ๕๘ 
ภาพท่ี ๖   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลการศึกษา              ๕๘ 
ภาพท่ี ๗   ตัวอยางหนาจอแสดงการอัพโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา         ๕๙ 
ภาพท่ี ๘   ตัวอยางหนาจอแสดงการตรวจสอบสถานการณสมัคร   ๖๐                     
                                            



๑ 
 

สวนที่ 1 

ผลงานที่เปนผลการปฏิบตัิงานหรือผลสําเร็จของงาน 

๑. เร่ือง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ 
 ชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลดักระทรวงแรงงาน  

๒. ระยะเวลาการดําเนินการ เดือนเมษายน – มิถุนายน พ.ศ. 2565 

๓. ความรู ความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญและประสบการณที่ใชในการปฏิบัติงาน 
3.1 หลักการและเหตุผล 

กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญไปแตงตั้งใหดํารง 
ตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการในหรือตางกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 
กําหนดใหการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท 
วิชาการ ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. ไดพิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ 
และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ โดยแจงรายละเอียดเพ่ือเปนแนวทางใหกับสวนราชการทราบและถือปฏิบัติ ตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 
เปนตนไป 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงไดมีประกาศ  
เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนง 
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ  ลงวันท่ี 10 มีนาคม  
พ.ศ. 2565 ซ่ึงไดถือปฏิบัติตามแนวท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดและนํามาประกาศใชและแจงขาราชการ 
ในสังกัดเพ่ือทราบและใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในสวนท่ีเก่ียวของ  
ซ่ึงการออกระเบียบขอกําหนดใหมในครั้งนี้ ไดสงผลใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล 
ตลอดถึงผูไดรับผลกระทบทางอ่ืน ตองปรับตัวเรียนรู ศึกษาและทําความเขาใจ เพ่ือจะไดนํามาใชในการ 
ปฏิบัติหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตองตามระเบียบท่ีกําหนดไว 

ผูขอประเมินซ่ึงปฏิบัติงานท่ีกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 
ใหปฏิบัติงานเก่ียวกับกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ  
พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือสรรหาขาราชการผูมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงใหไดรับการ
เลื่อนข้ึนในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดยมีกระบวนการทํางานโดยสรุป ไดแก 1) การประกาศรับสมัครบุคคล 
ผูมีคุณสมบัติเขารับการประเมินบุคคล 2) ตรวจสอบคุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมิน
บุคคล เพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
กําหนด ประกอบกับการสัมภาษณ 3) คณะกรรมการประเมินบุคคลฯ พิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อ



   ๒ 
 

ผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานพรอมท้ังเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงาน 4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงาน 
ใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกและจัดทําผลงาน
เขาสูตําแหนงตอไป จากการปฏิบัติงานพบอุปสรรคและขอจํากัดในการดําเนินการ เชน หลักเกณฑตามแนวทาง
ของหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 เปนหลักเกณฑใหมจึงตองใช
ระยะเวลาในการศึกษาทําความเขาใจ ขาดคู มือในการปฏิบัติงาน เอกสารประกอบการพิจารณามี 
จํานวนมาก ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการจัดทําสรุปขอมูล และสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานขาดการ
ประชาสัมพันธใหความรูกับผูท่ีเก่ียวของกับการประกาศใชหลักเกณฑใหม เปนตน ซ่ึงผูขอประเมินไดดําเนินการ
แกไขขอจํากัดท่ีเกิดข้ึนทําใหการปฏิบัติงานออกมาไดสําเร็จตามเปาหมาย โดยใชวิธีการและกระบวนการ คือ  
การหารือและขอคําปรึกษากับสวนราชการท่ีมีความเชี่ยวชาญในดานการบริหารงานบุคคล ไดแก สํานักงาน 
ก.พ. และขอคําปรึกษาในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา และการศึกษาขอระเบียบและหลักเกณฑ เง่ือนไข
และวิธีการท่ี สํานักงาน ก.พ. หรือ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด และถือปฏิบัติอยางเครงครัด 
และศึกษาแนวทางท่ีเคยปฏิบัติมาในอดีตเพ่ือเปนแนวทางในการปฏิบัติงานและปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึนซํ้า  

ดังนั้น ผูขอประเมินจึงมีความประสงคท่ีจะนําเสนอผลการปฏิบัติงานและผลสําเร็จของงาน เรื่อง 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงไดรวบรวมข้ันตอน วิธีการ ตลอดถึงปญหา 
และอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงานในกระบวนการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน 
เพ่ือเลื่อนข้ึนใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เพ่ืออธิบายกระบวนการปฏิบัติงาน  
การวิเคราะหหาสาเหตุ ปจจัย รวบรวมขอมูลเพ่ือใชเปนฐานในการตัดสินใจในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
และอาจเปนแนวทางหรือคูมือเพ่ือใหเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในลักษณะท่ีคลายคลึงกันเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานสืบตอไป  

3.2 ความรู ความชํานาญงาน ความเช่ียวชาญ และประสบการณ 
 ในการจัดทําผลงาน เรื่อง กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ข้ึนแตงตั้ง 

ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผูขอประเมิน 
ไดใชความรูทางวิชาการแนวคิด ทฤษฎี กฎหมาย ระเบียบ ประกาศและเอกสารท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้ 

3.2.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญ
เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ (ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14  
ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564)  

 สํานักงาน ก.พ. (2564) ตามท่ีกฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการ 
 

พลเรือนสามัญไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการ ในหรือตาง
กระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 กําหนดการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด  

 ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ดังนี้ 
  การเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึน แบงเปน ๓ กรณี คือ 
 



   ๓ 
 

กรณีท่ี ๑ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในตําแหนงระดับควบและมีผูครองตําแหนงนั้นอยู  
 

กรณีท่ี ๒ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีไมใชตําแหนงตามกรณีท่ี ๑ และการเลื่อน 
 

ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงวางกรณี 
กรณีท่ี ๓ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีผูครองตําแหนงอยูเดิมจะตองพนจากราชการไป 

 

ใหดําเนินการไดใน 2 กรณี คือ  

 (1) กรณีเกษียณอายุ ใหดําเนินการลวงหนาไดไมเกินหกเดือนกอนท่ีผูครองตําแหนง 
 

นั้นจะพนจากราชการ 
 (2) กรณีลาออกจากราชการ ใหดําเนินการลวงหนาไดไมกอนวันท่ีผูมีอํานาจได 
 

อนุญาตใหผูครองตําแหนงนั้นออกจากราชการ 

 

  ใหดําเนินการประเมินบุคคลและผลงาน ตามหลักเกณฑวิธีการและเง่ือนไข ดังตอไปนี้ 
ก. หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 
  1. การประเมินบุคคลเพ่ือเล่ือนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญ 

 

การระดับชํานาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ 

      1.1 คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมิน 
                                     คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงในระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ  

  (๑) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตาม 
 

มาตรฐานกําหนดตําแหนง 

  (2) มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ   

คุณวุฒิ หรือการอบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑ 
การเลื่อนระดับตําแหนงประเภทวิชาการ 
  (3) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะ
แตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลา 
ท่ีกําหนด ดังนี ้
ตารางท่ี 1 แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคล ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. 

                                          ระดับ 
คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป)* 9 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป)* 8 ป 
ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร 
หรือหนังสืออนุมัติบัตร 

6 ป 

 

ท่ีมา : หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564, น. 2. 



   ๔ 
 

* หมายถึง คุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลาศึกษาไมนอยกวา 5 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษา
ตอนปลาย (เฉพาะปริญญาท่ี ก.พ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนตามหลักสูตร 5 ป) และคุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลา
ศึกษาไมนอยกวา 6 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลายท่ี ก.พ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงใน
สายงานท่ีกําหนดตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว 12 ลงวันท่ี 15 มิถุนายน 2554 

 (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 
              ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลา 
การดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ 
ประเภทบริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได  

  (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไม
เปนผูท่ีอยูระหวางการถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวางลาศึกษาตอ 

 1.2 หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 
  ให อ.ก.พ. กรม มีหนาท่ีและอํานาจ ดังตอไปนี้ 
 (1) กําหนดหลักเกณฑ และองคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
  (1.1) ขอมูลบุคคล ไดแกคุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติ
การรับราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 

   (๑.๒) ความรู ความสามารถทักษะสมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
 

ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
   (1.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินและในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวม
จัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทํา
ผลงานดวย 
   (1.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
   (1.5) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร  
  (2) กําหนดวิธีการในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ในแตละระดับ โดยพิจารณาจากองคประกอบตาม (1) ซ่ึงอาจใชวิธีการสัมภาษณ วิธีการสอบขอเขียนหรือ
วิธีการอยางอ่ืน วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีเพ่ิมเติมตามท่ีเห็นวาเหมาะสม 

  (3) กําหนดเกณฑการตัดสินในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง 
 

ตําแหนงประเภทวิชาการในแตละระดับ ท้ังนี้ อ.ก.พ.กรม อาจกําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ 
หรืออาจมอบหมายใหคณะกรรมการประเมินบุคคล เปนผูกําหนดแทนก็ได 
 

  (4) จัดใหมีประกาศหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล รวมท้ังเกณฑการ
ตัดสินใหทราบโดยท่ัวกัน 

 

  (5) จัดใหมีการประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละหนึ่งคนโดย 
 

ในประกาศใหระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะเสนอขอประเมิน สัดสวนของผลงาน 
ในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 

 
 

  (6) กําหนดใหมีการตรวจสอบการประเมินบุคคล 



   ๕ 
 

      ในการประเมินบุคคลหากไดตรวจสอบ หรือมีผูทักทวงและไดตรวจสอบแลว 
 

พบวา ขาราชการผูขอประเมินผูใดแจงขอมูลอันเปนเท็จใหดําเนินการรายงานผลการตรวจสอบตอผูมีอํานาจ 
สั่งบรรจุตามมาตรา 57 ทราบ เพ่ือดําเนินการระงับ หรือยกเลิกการประเมิน พรอมกับพิจารณาดําเนินการ 
ทางวินัยแกผูท่ีเก่ียวของตามควรแกกรณีตอไป แตถาตรวจสอบแลวพบวา ผูทักทวงมีเจตนากลั่นแกลงหรือ 
มีเจตนาแจงขอความอันเปนเท็จ ใหรายงานตอผูมีอํานาจสั่งบรรจุตามมาตรา 57 เพ่ือดําเนินการทางวินัย 
กับผูทักทวงตอไป 

 

 

 (7) วินิจฉัยปญหาท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล 

 (8) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 

 

 จากหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ
เพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ผูขอประเมิน 
ไดศึกษาเพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําป พ.ศ. 2565 เพ่ือกําหนด
แผนการปฏิบัติงานและตรวจสอบวาข้ันตอนในการปฏิบัติงานตองมีหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ในการ
ปฏิบัติงานอยางไร และใชเปนฐานขอมูลการอธิบายการนําเสนอผลงานในครั้งนี้ 

3.2.2 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการ
เล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 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 และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ัง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ผูขอประเมิน
ไดสรุปสาระสําคัญท่ีเก่ียวของ ดังตอไปนี้ 
 

 ขอ 1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเลื่อนไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ในระดับชํานาญการระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 

  1.1 มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐาน
กําหนดตําแหนง 
  1.2 มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ 
หรือการอบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 
   1.3 มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 แสดงระยะเวลาในการดํารงตําแหนงตามคุณวุฒิของบุคคลตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
 

      กระทรวงแรงงาน 

                                          ระดับ 
คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป)* 9 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป)* 8 ป 
ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร 
หรือหนังสืออนุมัติบัตร 

6 ป 

 

* หมายถึง คุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลาศึกษาไมนอยกวา 5 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษา
ตอนปลาย (เฉพาะปริญญาท่ี ก.พ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนตามหลักสูตร 5 ป) และคุณวุฒิปริญญาตรีท่ีมีหลักสูตรกําหนดเวลา
ศึกษาไมนอยกวา 6 ป ตอจากวุฒิประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลายท่ี ก.พ. กําหนดเปนคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงใน
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 การนับระยะเวลาเก้ือกูลในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจพิจารณา 
นําระยะเวลาการดํารงตําแหนง หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภทท่ัวไป ประเภทวิชาการ 
ประเภทอํานวยการ ประเภทบริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของ
หรือเก้ือกูลกันได 
 1.5 ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ี
อยูระหวางการถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวางลาศึกษาตอ 

ขอ 3. หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง 
 

ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญในการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงท่ีไมใชตําแหนงระดับควบ 
และมีผูครองตําแหนงนั้นอยู การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงวางทุกกรณี และการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงท่ีผูครองตําแหนงอยูเดิมจะตองพนจากราชการไป เนื่องจากเกษียณอายุราชการ หรือลาออกจากราชการ 

  3.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกัน 

 3.2 ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูง
กวาระดับตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 
 3.3 องคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
 3.3.1 ขอมูลบุคคล ไดแกคุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติการรับ
ราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 



   ๗ 
 

 3.3.2 ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ี
สอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 3.3.3 เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง  
และในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน 
รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 
 3.3.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
 3.3.5 รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลา
เก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 
 3.4 หลักเกณฑการพิจารณา 

      ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให 
 

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณาประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 
 3.4.1 ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณาคุณสมบั ติของบุคคล  
เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ (พิจารณาจากการครองระดับ) 
เงินเดือน และอายุราชการ 
 3.4.2 ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 3.4.3 เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจาก 
เคาโครงผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
 3.4.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน โดยพิจารณาจากขอเสนอ
แนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
 3.4.5 การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณ 
ในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน  
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดย
การสัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
   ท้ังนี้ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ผูผานการประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองไดคะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐ 
 3.5 วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
 3.5.1 เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัด กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการสมัคร ดังนี้ 
   ๓.๕.๑.๑ แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
   ๓.๕.๑.๒ แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล ใหผูบังคับบัญชา 
ตามระดับชั้นตามท่ีกําหนดเปนผูประเมิน 



   ๘ 
 

   ๓.๕.๑.๓ เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ี
จะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมิน และผูรวม
จัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย ดังนี้ 
    ๑) การเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน ๑ เรื่องไมเกิน ๕ หนากระดาษ A4 โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
    ๒) การเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับเชี่ยวชาญ จํานวนไมเกิน 3 เรื่อง ๆ ละ ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 โดยเรียงลําดับตามความดีเดนหรือ
ความสําคัญและอยางนอย 1 เรื่องตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
   ๓.๕.๑.4 ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน ดังนี้ 
    1) การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 1 เรื่อง ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 
    2) การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับเชี่ยวชาญ จํานวน 1 เรื่อง ไมเกิน 5 หนากระดาษ A4 
   ๓.๕.๑.5 ผลการปฏบิัติงานยอนหลงัในรอบ 3 ป 
   ๓.๕.๑.6 รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับ
ระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับประเมินการ (ถามี) 
 3.5.2 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ตรวจสอบ
คุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณา
ประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
ประกอบกับการสัมภาษณ 
 3.5.3 คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึน
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ ๑ คน  
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  
 3.5.4 เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงาน
ปลัด กระทรวงแรงงาน ประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน 
รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน 
(ถามี) อยางเปดเผย เพ่ือเปดโอกาสใหมีการทักทวง การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การเสนอผลงาน
ซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและสงผลงาน 

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

การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 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 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 



   ๙ 
 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําป พ.ศ. 2565 ใหมีความถูกตองเปนไปตามหลักเกณฑ และวิธีการ 
ท่ีกําหนดอยางเครงครัด 

3.2.3 แนวคิดเกี่ยวกับหลักการบริหารจัดการ 
  “การบริหารจัดการ” มีคํากลาวท่ีวา การบริหารจัดการนั้นเปนท้ังการใชวิธีการท่ีออนโยน 
 

ไปจนถึงการใชวิธีการท่ีเขมขน จึงอาจกลาวไดวาการบริหารจัดการเปนเรื่องท่ีละเอียดออนแตสําคัญ ดังนั้น 
การบริหารจัดการ จึงตองใชท้ังศาสตรและศิลปควบคูกันไป เพ่ือใหไดงานออกมาตรงตามวัตถุประสงคท่ีไดตั้งไว 
และหากจะอธิบายถึงความหมายไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายไวแตกตางกันออกไป  
  3.2.3.1 ความหมายเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 Herbert (1960) กลาววา การบริหาร หมายถึง กิจกรรมของกลุมบุคคลท่ีรวมมือ
รวมแรงใจกันปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตั้งไวรวมกัน 
    Harold (1972) กลาววา การบริหาร คือ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
ท่ีกําหนดไวโดยการอาศัยปจจัยท้ังหลาย ไดแก คน เงิน วัตถุ สิ่งของและอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
 Robbin (1994) ไดใหความหมายของการจัดการ หมายถึง กระบวนการของการ
ดําเนินกิจกรรมอยางมีประสิทธิภาพดวยความรวมมือของบุคคลตาง ๆ 
 Daft (2000) อธิบายความหมายของการจัดการวา ความพยายามทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ บรรลุเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิผลโดยใชกระบวนการจัดการ ไดแก  
การวางแผน การจัดองคการ การสั่งการและการควบคุมการใชทรัพยากรขององคกร 
 Dale (อางถึงใน ศุภสัณฑ แกวเดชะ, 2562) กลาววา การบริหาร หมายถึง  
เปนกระบวนการจัดองคการและการใชทรัพยากรตาง ๆ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวลวงหนา  
โดย Dale ไดจําแนกนิยามความแตกตางระหวางคําวา การบริหารและคําวาการจัดการ ดังนี้ 
 Administration หมายถึง การบริหาร ซ่ึงใชในองคการขนาดใหญ องคการทาง
ราชการ หรือบริหารราชการภาครัฐ 
 Management หมายถึง การจัดการ ซ่ึงใชในองคการธุรกิจ การบริหารภาคธุรกิจ
เอกชน 

 สุรัสวดี ราชกุลชัย (2543 ) กลาวไววา “การบริหาร”(Administration) และ 
 

“การจัดการ” (Management) หมายถึง การบริหารจะสนใจและสัมพันธกับการกําหนดนโยบายลงไปปฏิบัติ 
สวนการจัดการใชในภาคเอกชน มีความหมายไมแตกตางกัน สามารถใชแทนกันไดและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป
อาจกลาวไดว าการบริหารและการจัดการ มีความหมายเหมือนกันคือ หมายถึง การดํา เนินงาน 
ใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว เพียงแตจะใชแตกตางกันออกไปเพียง “การบริหาร” Administration  
ใชกับองคการของภาครัฐ สวน “การจัดการ” Management ใชกับองคการของภาคเอกชนเพียงเทานั้น 

 3.2.3.2 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
 แนวคิดการบริหารจัดการนั้นเริ่มตนข้ึนในชวงสมัยการปฏิวัติอุตสาหกรรม ซ่ึงเปนยุค
ท่ีเริ่มมีการเปลี่ยนแรงงานจากคนมาใชเครื่องจักร ทําใหมีกําลังการผลิตท่ีสูงและรวดเร็วข้ึน จนทําใหเกิด 
การบริหารจัดการมากข้ึน โดยไดมีแนวคิดตาง ๆ ออกมามากมาย 



   ๑๐ 
 

 เฟยอล (อางถึงใน นิรมล กิตติกุล, 2551) ไดสรุปสาระสําคัญเก่ียวกับการบริหาร
และจัดการได 3 ประเด็น ดังนี้ 
 (1) เก่ียวกับหนาท่ีการจัดการ (Management Functions) กระบวนการจัดการ
ประกอบดวยหนาท่ีตาง ๆ 5 ประการ คือ 
  (1.1) การวางแผน (Planning) หมายถึง การคาดเดาการณลวงหนา ถึง
เหตุการณตาง ๆ ท่ีมีผลกระทบตอธุรกิจและกําหนดข้ึนเปนแผนการปฏิบัติงานหรือวิถีทางท่ีจะปฏิบัติไวเปนแนว
ทางการทํางานในอนาคต 
  (1.2) การจัดการองคการ (Organizing) หมายถึง การจัดการใหมีโครงสราง 
ของงานตาง ๆ และอํานาจหนาท่ีใหอยูในสวนประกอบท่ีเหมาะสมท่ีจะชวยใหงานขององคการบรรลุสําเร็จได 
  (1.3) การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง การสั่งการงานตาง ๆ 
แกผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบริหารจะตองกระทําตนเปนตัวอยางท่ีดีและตองเขาใจผูปฏิบัติงานดวย ตลอดจนเขาถึง
ขอตกลงในการทํางานของคนงานและองคการท่ีมีอยู 
  (1.4) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง การเชื่อมโยงงานของทุกคน
ใหเขากันไดและไปสูเปาหมายเดียวกันในท่ีสุด 
  (1.5) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การท่ีจะตองกํากับใหสามารถ
ประกันไดวากิจกรรมตาง ๆ ท่ีทําไปนั้นสามารถเขากันไดกับแผนท่ีวางไว 
 (2) ลักษณะของผูบริหาร ผูบริหารระดับสูงจะตองมีลักษณะพรอมดวยความสามารถ
ทางรางกาย จิตใจ ไหวพริบ การศึกษาหาความรูเทคนิคตาง ๆ ซ่ึงรวมเรียกวา ความสามารถทางดานการจัดการ 
ซ่ึงตางจากพนักงานระดับปฏิบัติท่ีจะเนนหนักท่ีเทคนิควิธีการทํางานเปนหลัก  

 กระบวนการบริหารจัดการ ของ Gulick and Urwick ไดมีการนําหลักการบริหาร
ของ Henri Fayol มาพัฒนากับการบริหาร โดยไดเสนอแนวคิดในชื่อท่ีวา POSEDCoRB โดยมีหลักอยู   
7 ประการดังนี้ Gulick and Urwick (อางถึงใน ศุภสันฑ แกวเดชะ, 2562) 

 P=Planning คือ การจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานไวลวงหนา โดยกําหนด 
 

เปาหมายและแนวทาง 
 O=Organizing คือ การจัดหนวยงานกําหนดโครงสรางของหนวยงาน 
 S=Staffing คือ การจัดตัวบุคคลเปนการบริหารงานดานบุคคล เชน การสรรหา  

การพัฒนา เปนตน 
 D=Directing คือ การอํานวยการ ไดแก การตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการและควบคุม

การปฏิบัติงาน 
 Co=Coordinating คือ การประสานกิจกรรมของหนวยงานดานตาง ๆ 
 R=Reporting คือ การรายงานผล เปนการรายงานผลใหผูบริหารและสมาชิก 

ในหนวยงานทราบความกาวหนาของการดําเนินงาน 
 B=Budgeting คือ การทําบัญชีการใชเงินการควบคุมและตรวจสอบดานการเงิน  

 จากแนวความคิดของหลักการบริหารของนักคิดคนสําคัญ สามารถสรุปหลักการ
บริหารของแตละทานได ดังนี้  



   ๑๑ 
 

 เฟยอล แนวความคิดการจัดการแบบวิทยาศาสตร โดยแนวความคิดของเขา 
 

ใหความสําคัญกับบุคลากร ระบบการทํางาน ระบบคาตอบแทน ไปจนถึงระบบสวัสดิการ เพ่ือสรางความ 
เปนธรรมแกแรงงานและสรางความภักดีตอองคกรดวย โดยมีหลักการสําคัญอยู 5 ตัวหลัก คือ “POCCC”  

 Gulick and Urwick เปนแนวคิดท่ีไดรับความนิยมเพราะเปนการบริหารจัดการ 
ท่ีครอบคลุมท้ังดานโครงสรางและการประสานงานระหวางสวนตาง ๆ โดยมีหลักสําคัญนั้นก็คือ “POSDCoRB” 

 ในสวนของผูขอประเมิน ไดนําแนวคิดการจัดการของ Gulick and Urwick มาปรับ
ใชในการปฏบิัติงานเนื่องจากแนวคิดดังกลาวครอบคลุมการบริหารท้ังหมด และสามารถนํามาใชเปนฐานในการ
อธิบาย ถึงข้ันตอนและวิธีการประเมินบุคคลฯ โดยพิจารณาจากการวางแผนกําหนดเปาหมายและแนวทาง  
(Planning) การการจัดตัวบุคคลเปนการบริหารงานดานบุคคล (Staffing) การประสานกิจกรรมของหนวยงาน
ดานตาง ๆ (Coordinating) การรายงานผล เปนการรายงานผลใหผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานทราบ
ความกาวหนาของการดําเนินงาน (Reporting) เปนแนวทางการอธิบายและนําเสนอผลงาน กระบวนการ
ประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน 

3.2.4 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
  การบริหารงานขององคการนั้นตองประกอบไปดวยปจจัยพ้ืนฐาน ไดแก คน งบประมาณ 
 

วัสดุ และการบริหารจัดการ ซ่ึงตองกลาววาการบริหาร “คน” ถือเปนปจจัยและสวนสําคัญท่ีสุดในองคการ  
และเปนสวนท่ีสําคัญและยากท่ีสุด ซ่ึงองคการใดสามารถบริหารจัดการคนไดอยางมีประสิทธิภาพ ยอมจะนํา
องคการไปสูเปาหมายและผลสําเร็จไดอยางแนนอน 

3.2.4.1 ความหมายของการบริหารงานบุคคล    

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2525) จากหนังสือ ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงาน
บุคคล สํานักงาน ก.พ. กลาววา “การบริหารงานบุคคล” เปนคําท่ีแปลมาจากคําในภาษาอังกฤษวา 
“Personnel Administration” หรือ “Personnel Management” ซ่ึงหมายถึง การดําเนินการเก่ียวกับ 
ตัวบุคคลในองคการหรือหนวยงานนับตั้งแต การสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบรรจุและแตงต้ัง การพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ไปจนถึงการใหบุคคลพนจากงาน 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) กลาวถึง การบริหารงานบุคคล  
วาเปนกระบวนการท่ีเก่ียวกับการวางนโยบาย วางแผนโครงการ ระเบียบ และวิธีดําเนินการเก่ียวกับตัวบุคคล
หรือเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานในองคการใดองคการหนึ่ง เพ่ือใหไดมาไดใชประโยชน และบํารุงรักษาไวซ่ึงทรัพยากร
ดานมนุษยท่ีมีประสิทธิภาพและปริมาณเพียงพอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค  

 ดํารงศักดิ์ ชัยสนิท และ ประสาน หอมพลู (2542) กลาววา การบริหารงานบุคคล 
เปนการดําเนินงานเก่ียวกับบุคคลในองคการ นับตั้งแตการสรรหาบุคคลมาปฏิบัติงาน การบํารุงรักษาบุคคล 
การพัฒนาบุคคล และการใหบุคคลพนจากงาน เพ่ือใหบุคคลไดรับความพึงพอใจทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และมีประสิทธิผลสูงสุด 



   ๑๒ 
 

 Flippo (1984) ไดใหคําจํากัดความวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การวางแผน
การจัดองคการ การอํานวยการ การควบคุมเก่ียวกับการสรรหา การพัฒนา การใหคาตอบแทน การบํารุงรักษา 
และการใหพนจากงาน เพ่ือใหเปาหมายของบุคคลและองคการบรรลุผลสําเร็จ 

 สรุปไดวา การบริหารงานบุคคล หมายถึง การดําเนินงานท่ีเก่ียวกับบุคคล ซ่ึงมี
กระบวนการตั้งแต การสรรหาบุคคล การพัฒนาบุคคล การประเมินบุคคล ตลอดถึงการพนจากการปฏิบัติหนาท่ี
ของบุคคล เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจและประโยชนสูงสุดตอตัวบุคคลและองคการ 

3.2.4.2 หลักการบริหารงานบุคคล 
 การบริหารงานบุคคลในสมัยกอนนั้น เปนการบริหารงานบุคคลท่ีใชการสืบทอด 

 

ตอกันมาอยางยาวนาน เปนระบบท่ีใชพรรคพวก คนรูจักตลอดถึงบุคคลใกลชิดใชในการบริหาร ซ่ึงระบบนี้
เรียกวา “ระบบอุปถัมภ” ซ่ึงเปนการบริหารงานท่ีกอใหเกิดปญหาดานการทุจริต การใชอํานาจท่ีมิชอบ และการ
บริหารงานท่ีไมท่ัวถึง เปนตนเหตุปญหาท่ีกอใหเกิดการไมพัฒนาในองคการ ดังนั้น เพ่ือใหการบริหารงานเปนไป
อยางมีประสิทธิภาพ จึงไดมีการใชระบบท่ีเขาไปแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในอดีต และเราเรียกระบบการบริหารระบบ
ใหมนี้วา “ระบบคุณธรรม” 

 สมาน รังสิโยกฤษฎ (2525) จากหนังสือ ความรูท่ัวไปเก่ียวกับการบริหารงาน 
 

บุคคล สํานักงาน ก.พ. ไดสรุปหลักการบริหารงานบุคคลตามระบบคุณธรรม มี 4 ประการ ไดดังนี ้
 (1) หลักความสามารถ (competence) หมายถึง การบรรจุบุคคลเขารับราชการ  

 

หรือแตงตั้งบุคคลเขาสูตําแหนงใด ๆ จะตองยึดหลักความรูความสามารถของบุคคลเปนสําคัญ 

 (2) หลักความเสมอภาค (equality) หมายถึง การเปดโอกาสใหผูท่ีมีคุณสมบัต ิ
 

และมีพ้ืนฐานความรูตามท่ีกําหนดไว มีสิทธิจะสมัครเขาสอบแขงข้ันเพ่ือบรรจุเขารับราชการไดทุกคน  
และในการกําหนดเงินเดือนหรือคาตอบแทนก็ยึดก็ยึดหลักความเสมอภาคเปนสําคัญเชนกัน  

 (3) หลักความม่ันคง (security) หมายถึง การใหหลักประกันแกผู ท่ีจะมาเปน 
 

ขาราชการวาจะมีความม่ันคงในชีวิต สามารถท่ีจะยึดราชการเปนอาชีพได โดยมีเงินเดือนเพียงพอกับคาครองชีพ 
และใหสวัสดิการประโยชนเก้ือกูลอ่ืน ๆ เม่ือออกจากราชการไปแลว ก็จะมีบําเหน็จหรือบํานาญให เพ่ือเลี้ยงชีวิต
ตามสมควรแกอัตภาพในบั้นปลายของชีวิต 

 (4) หลักความเปนกลางทางการเมือง (political neutrality) หมายถึง การให 
 

ขาราชการประจําตองเปนกลางทางการเมือง และปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอยางเต็มความสามารถ 
และเต็มภาคภูมิ โดยไมคํานึงถึงวาเปนนโยบายท่ีมาจากพรรคการเมืองใด 

 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2535) ไดอธิบายการบริหารงานบุคคล 
 

แผนใหมไมวาจะเปนของทางราชการหรือธุรกิจเอกชนในปจจุบัน โดยยึดหลักสําคัญ 12 ประการ เปนหลักการ
จัดระบบบรหิารงานบุคคล คือ 

 (1) หลักความเสมอภาค ยึดถือการเปดโอกาสท่ีเทาเทียมกันสําหรับผูท่ีมีคุณสมบัติ 
 

ตามท่ีตองการในการสมัครเขาทํางาน โดยไมมีขอกีดกันเรื่องฐานะ เพศ ผิว และศาสนา เปนการเปดรับสมัครท่ัวไป 

 

 

 (2) หลักความสามารถ ยึดถือความรูความสามารถ หรือหลักคุณวุฒิ เปนเกณฑ 
 

ในการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน รวมท้ังการพิจารณาความดีความชอบและการเลื่อนตําแหนง 



   ๑๓ 
 

 (3) หลักความม่ันคง ถือวาการปฏิบัติงานเปนอาชีพท่ีม่ันคงถาวร การจะให 
 

ออกจากงานตองมีเหตุผล เม่ือพนจากงานแลวโดยไมมีความผิด มีผลตอบแทนท่ีดํารงชีวิตไดตามสมควรแกอัตภาพ 

 

 (4) หลักความเปนกลางทางการเมือง ถือวาขาราชการประจําจะตองไมฝกใฝ 
 

ทางการเมืองมุงปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีตอประชาชนตามนโยบายของรัฐบาล และในการปฏิบัติงานนั้น
ขาราชการประจํามีความเปนอิสระในการปฏิบัติหนาท่ีโดยปราศจากการแทรกแซงทางการเมือง หรืออยูภายใต
อิทธิพลของนักการเมือง หรือพรรคการเมืองใด ๆ 

 (5) หลักการพัฒนา ไดแก การจัดใหมีการเพ่ิมพูนความรูความสามารถของ 
 

บุคลากร โดยการใหการศึกษา อบรม จัดระบบการนิเทศและตรวจตราการปฏิบัติงานท่ีดี เพ่ือใหเกิดความ
เจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน ตลอดจนการจัดระบบการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนง
อยางเปนธรรม 

 (6) หลักความเหมาะสม เปนเรื่องของการใชคนใหเหมาะสมกับงาน โดยการ 
 

แตงตั้งหรือมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับคุณวุฒิ ความรูความสามารถและความถนัดของคน 
 (7) หลักความยุติธรรม เปนหลักปฏิบัติในการบริหารงานบุคคลโดยละเวนจาก 

 

การเลือกท่ีรักมักท่ีชัง มีการกําหนดคาตอบแทนใหเหมาะสมกับปริมาณและคุณภาพของงานท่ีรับผิดชอบโดย 
ยึดหลักงานเทากันเงินเทากัน 

 (8) หลักสวัสดิการ ไดแก การจัดใหมีการบริการสวัสดิการตางๆ ท่ีจะเอ้ืออํานวย 
 

ใหผูปฏิบัติงานสามารถอุทิศตนใหกับงานไดเต็มท่ี เชน การจัดท่ีทํางานใหถูกสุขลักษณะ การรักษาสุขภาพ 
ความปลอดภัย และการสงเคราะหดานตาง ๆ เปนตน 

 (9) หลักเสริมสราง ไดแก การเสริมสรางจริยธรรมและคุณธรรม ท้ังในการปองกัน 
 

การกระทําผิดและประพฤติมิชอบของบุคลากร และการกวดขันการลงโทษผูกระทําผิด 

 (10) หลักมนุษยสัมพันธ ไดแก การยอมรับนับถือคุณคาและศักด์ิศรีของบุคคล 
 

แตละคนโดยยึดหลักประชาธิปไตยในการทํางาน โดยการเสริมสรางบรรยากาศและสัมพันธภาพอันดีใหเกิดข้ึน
ในระหวางบุคลากรของหนวยงาน 

 (11) หลักประสิทธิภาพ ถือวาการทํางานใด ๆ จะตองพยายามทําใหเกิดผลดีท่ีสุด 
 

โดยใช คน เวลา และคาใชจายนอยท่ีสุด การประทําเชนนี้ไดจะตองมีการวางแผน การประสานงานและ 
การจัดแบงหนาท่ี รวมท้ังวิธีทํางานท่ีด ี

 (12) หลักการศึกษาวิจัย การบริหารงานบุคคลจําเปนตองไดรับการปรับปรุง 
 

ใหเหมาะสมทันสมัยเสมอ ระบบงานบริหารงานบุคคลท่ีดีจําเปนตองมีการศึกษาวิจัยปญหาอุปสรรคตาง ๆ  
เพ่ือจะไดนําวิทยาการกาวหนาตาง ๆ มาใชปรับปรุงการบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ข้ึนไป 

3.2.4.3 กระบวนการบริหารงานบุคคล 
 อุทัย หิรัญโต (2531) กลาววา การบริหารงานบุคคลมีกระบวนการเปนอันมาก  

 

ซ่ึงอาจลําดับข้ันท่ีสําคัญไดดังตอไปนี้ คือ 
 (1) การกําหนดนโยบายและวางระเบียบเก่ียวกับตัวบุคคล 
 (2) การวางแผนในการจัดอัตรากําลังใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 



   ๑๔ 
 

 (3) การวางโครงการปฏิบัติ 
 (4) การกําหนดหนาท่ีและคุณสมบัติของผูปฏิบัติงานในตําแหนงตาง ๆ 
 (5) การจําแนกตําแหนง 
 (6) การกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจาง 
 (7) การสรรหาคนมาทํางาน 
 (8) การเลือกสรรและทดสอบ 
 (9) การใหทดลองปฏิบัติงาน 
 (10) การบรรจุแตงตั้ง 
 (11) การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 (12) การยายและโอน 
 (13) การพัฒนาตัวบุคคล 
 (14) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 (15) การพิจารณาความดีความชอบ 
 (16) การเลื่อนตําแหนงฐานะ 
 (17) การรักษาสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน 
 (18) การจัดสวัสดิการหรือประโยชนเก้ือกูล 
 (19) การปกครองบังคับบัญชา 
 (20) การรักษาวินัย 
 (21) การใหพนจากงาน 
 (22) การจัดระบบบําเหน็จบํานาญ 
 (23) การศึกษาวิจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) ไดสรุปกระบวนการบริหารงานบุคคล 

 

วาเก่ียวของกับบุคคลตั้งแตการสรรหาและรับบุคคลเขาทํางาน ตลอดจนกระท้ังพนออกไปจากงาน ซ่ึงอาจ
แบงเปนกิจกรรมใหญ ๆ ได ดังนี้ 

 (1) การกําหนดนโยบาย ระเบียบขอบังคับตาง ๆ เก่ียวกับตัวบุคคล เพ่ือใหสอดคลอง 
 

กับวัตถุประสงคขององคกร 

 (2) การวางแผนเก่ียวกับการจัดอัตรากําลังคน 
 (3) การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน 
 (4) การกําหนดตําแหนงและอัตราเงินเดือน 
 (5) การบรรจุ แตงตั้ง 
 (6) การโอน ยาย 
 (7) การจัดทําทะเบียนประวัติ 
 (8) การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการ 
 (9) การประเมินผลและพิจารณาความดีความชอบ 
 (10) การเลื่อนข้ัน เลื่อนเงินเดือน 



   ๑๕ 
 

 (11) การจัดสวัสดิการ 
 (12) การดําเนินการเก่ียวกับวินัย 
 (13) การพิจารณาบําเหน็จบํานาญและการพนออกจากงาน 
 (14) การแรงงานสัมพันธ 
 

 จากแนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารงานบุคคล สามารถสรุปกระบวนการบริหารงาน 
บุคคลประกอบดวยข้ันตอนท่ีสําคัญดังนี้ คือ 

 (1) การกําหนดแผน และระเบียบเก่ียวกับบุคคล 
 (2) การสรรหา และบรรจุบคุคล 
 (3) การกําหนดตําแหนง อัตราเงินเดือน คาตอบแทนสวัสดิการ 
 (4) การพัฒนาบุคลากร 
 (5) การประเมินผลการปฏิบัติงานและพิจารณาความดีความชอบ 
 (6) การเลื่อนข้ัน 
 (7) การใหบุคคลพนจากงาน 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารงานบุคคล ผูขอประเมินไดนําแนวคิดของการ 

 

บริหารงานบุคคลมาใชกับงานในกระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทําใหรูและเขาใจกระบวนการบริหารงาน
บุคคลต้ังแต  ความหมาย หลักการบริหารงานบุคคลท่ีประกอบไปดวยหลักสําคัญ 4 ประกาศ คือ  
หลักความสามารถ หลักความเสมอภาค หลักความม่ันคง หลักความเปนกลางทางการเมือง และทําใหทราบถึง
กระบวนการทํางานในการบริหารงานบุคคลในข้ันตอนตาง ๆ ไมวาจะเปนตั้งแตเริ่มตน ไปจนถึงการพนจากงาน 
ซ่ึงข้ันตอนตาง ๆ สามารถอธิบายข้ันตอนในการนําเสนอผลงานของผูขอประเมินในครั้งนี้ได   

 3.2.5 แนวคิดเกี่ยวกับการประชุม 
 3.2.5.1 ความหมายของการประชุม 
 ราชบัณฑิตสถาน (2525) การประชุม หมายถึง การมารวมหรือเรียกมารวมกัน 
เพ่ือประโยชนอยางใดอยางหนึ่ง หรือเพ่ือศึกษา 
 มงคล คัณฑาทอง (2518) การประชุม คือ การท่ีบุคคลกลุมหนึ่งนัดหมายกันมา
พบปะสนทนากันอยางมีจุดหมาย มีระเบียบ มีวิธี ณ สถานท่ีและเวลาท่ีไดตกลงกันไว 
 มังกร ชัยชนะดารา (2520) การประชุม คือ การท่ีบุคคลกลุมหนึ่ง นัดหมายกันมา
เพ่ือการสังสรรคกันอยางมีจุดหมาย มีระเบียบ ณ สถานท่ีหนึ่งตามเวลาท่ีกําหนด 
 สมเชาว เกษประทุม (2520) การประชุม คือ การท่ีบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป  
ไดทํากิจกรรมสื่อขอความรวมกัน ท้ังนี้เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่งตามท่ีกําหนดไว 
 สมิต สัชฌุกร (2527) การประชุม คือ การท่ีบุคคลมาพบปะกันตามนัดหมาย  
เพ่ือรวมกันคิดอยางมีวัตถุประสงคและระเบียบวิธี ณ สถานท่ีหนึ่งตามเวลาท่ีกําหนด 



   ๑๖ 
 

 จากการศึกษา พบวา มีนักคิดไดใหความหมายของ การประชุม ไวอยางมากมาย  
ซ่ึงสามารถสรุปได คือ การประชุม หมายถึง การท่ีกลุมคนตั้งแต 2 คน ข้ึนไป มารวมตัวกันเพ่ือพบปะกันและทํา
กิจกรรมรวมกัน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ตามระเบียบ วิธี เวลา และสถานท่ีท่ีกําหนด 
 3.2.5.2 วัตถุประสงคของการประชุม 
 ปองจิตร ออนเผา (2539) ไดแบงวัตถุประสงคของการประชุมออกเปนประเภท
ตาง ๆ ได ดังนี้ 
 (1) เพ่ือรวมตัวและพบปะประจําป (annual affair) ของผูเขารวมประชุมซ่ึงมักจะมี
กิจกรรมเก่ียวกับการรายงานกิจกรรมท่ีทําในรอบป และรายงานความเคลื่อนไหวในสาขาวิชาท่ีสังกัด แถลงขาว 
และแจงนโยบายใหม ๆ พรอมเหตุผล 
 (2) เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ ถายถอดความรู ขอมูลใหม ตลอดจนความคิดเห็น
ตาง ๆ (sharing information and experience) 
 (3) เพ่ือเสนอแนวความคิดใหม ๆ และผลงานคนควาวิจัย (generation new ideas 
and proposals) 
 (4) เพ่ือพัฒนาบุคลากรประจําแผนกใหมีความรู และความชํานาญเพ่ิมข้ึนโดยอาศัย
การฝกปฏิบัติและวิทยากร 
 (5) เพ่ือกอใหเกิดแรงบันดาลใจ หรือสรางความเขาใจท่ีดี สรางทัศนคติท่ีดีในการ
รวมมือประสานงานและปฏิบัติงานตาง ๆ (inspiration & coordination) 
 (6) เพ่ือรวมกันพิจารณาคนควาหาขอเท็จจริงและการวิเคราะหจากผูเชี่ยวชาญ
ระดมสมองในการหาแนวทางการแกปญหาตาง ๆ 
 (7) เพ่ือใหเกิดความสามัคคีแกสมาชิกภายในกลุม เกิดการมีสวนรวมและสรางความ
ผูกพันตอกัน เปนการสรางระบบการทํางานใหเปนหมูคณะ 
 (8) เพ่ือรวมตัดสินใจกระทํากิจกรรมกิจกรรมหนึ่งโดยเฉพาะกรณี (decision making)  
 3.2.5.3 ประโยชนของการประชุม 
 ปองจิตร ออนเผา (2539) ไดกลาวถึงประโยชนของการประชุมไว ดังนี้ 
 (1) เปดโอกาสใหมีการรับผิดชอบในการดําเนินการการรวมกัน เพราะถาผูใด
ตัดสินใจแกปญหาตามลําพังและเกิดผิดพลาดข้ึนผูนั้นจะตองรับผิดชอบท้ังหมด แตถาเปนมติของท่ีประชุม 
ทุกคนจะตองรับผิดชอบรวมกัน 
 (2) เปนเครื่องมือสําคัญในการกระจายขาวสารขอมูลตาง ๆ ไปไดทุกทิศทาง  
โดยแจงใหผูเขาประชุมทราบและถายทอดตอไป เปนการประชาสัมพันธขาวสารท่ีดีวิธีหนึ่ง 
 (3) ชวยใหการตัดสินใจรอบคอบยิ่งข้ึน เพราะเปนการวินิจฉัยคนเดียวทําใหเกิด
ขอผิดพลาดเนื่องจากขอจํากัดทางความรู ความคิด ประสบการณและอ่ืน ๆ 
 (4) ชวยใหผูเขาประชุมไดมีโอกาสรับความคิดเห็นของผูอ่ืน ทําใหทัศนะกวางขวางข้ึน 
 (5) อาจใชเปนเครื่องมือผัดผอนหรือถวงปญหา ซ่ึงยังไมพรอมหรือไมควรท่ีจะตัดสิน
ชี้ขาดในขณะนั้น 



   ๑๗ 
 

 (6) เปนโอกาสท่ีผูเขาประชุมจะไดสังสรรค และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องตาง ๆ 
ท้ังในดานสวนตัวและหนาท่ีการงาน กอใหเกิดความรูสึกรวมแรงรวมใจ สรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน และชวยใหเกิดการประสานงานไดดีข้ึนดวย 
 จากแนวคิดเก่ียวกับการประชุม ผูขอประเมินไดนํามาแนวคิดดังกลาวมาใช 
ในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคล ในการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ทําใหเกิดความรูและความเขาใจเก่ียวกับ 
การจัดประชุมมากข้ึน เพ่ือนําองคความรูจากแนวคิดมาใชในการปฏิบัติงานในครั้งนี้และครั้งตอไป     

๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงาน 
กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข ตามท่ีสํานักงาน ก.พ.
และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด โดยมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ภาพท่ี 1   แสดงข้ันตอนการดําเนินงาน 

 

ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเกีย่วของ 
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 / ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
    2.1 ประกาศหลักเกณฑ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2.2 ตรวจสอบตําแหนง ซึ่งจะเปดดําเนินการคดัเลือก 

2.3 รับสมคัรขาราชการท่ีจะเขารบัการประเมิน 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 3 การตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติ 
3.1 ตรวจสอบคุณสมบัติและเอกสารการสมัคร  
3.2 รวบรวมขอมลูเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 4 การประเมินบุคคล/ประกาศรายชื่อผูผานการประเมนิบุคคล 
4.1 จดัทําเอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล  
4.2 การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสมัภาษณ) 
4.3 ประกาศรายช่ือผูผานการประเมินบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนท่ี 5 การยายขาราชการเขาสูตําแหนงและจัดทําผลงาน 
        การขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ  
    เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และการยายขาราชการเขาสูตําแหนง 

 

 

 

 

 



   ๑๘ 
 

ผูขอประเมินไดนําเสนอรายระเอียดข้ันตอนการดําเนินการ โดยมีรายละเอียดเพ่ิมเติม เก่ียวกับ 
การประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ดังนี้ 

4.1 ข้ันตอนท่ี 1 ศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเกี่ยวของ 
ผูขอประเมินไดศึกษาระเบียบ วิธีการ หลักเกณฑ และประกาศท่ีเก่ียวของ ท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน

ในสวนของการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ซ่ึงไดปฏิบัติตามระเบียบและประกาศ ดังนี้ 

4.1.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 
2564 เพ่ือเสริมสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานรวมท้ังไดมีการสอบถามและปรึกษาหารือกับผูบังคับบัญชา 
เนื่องจากเปนหลักเกณฑใหมท่ีมีการบังคับใช ทําใหสามารถปฏิบัติงานไดถูกตองตามระเบียบท่ีกําหนด ตลอดถึง
เปนขอมูลในการปฏิบัติงานและเปนคูมือในการตอบขอสงสัยจากผูขอประเมินและผูท่ีเก่ียวของ 

4.1.2 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
หรือระดับเชี่ยวชาญ โดยใหครั้งนี้ผูขอประเมินมุงศึกษาในสวนของการเลื่อนขาราชการเพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงในระดับชํานาญการพิเศษ 

โดยสามารถสรุปเนื้อหาในสวนของสาระสําคัญของหลักเกณฑ วิธีการ เง่ือนไข และประกาศ  
ระหวางหลักเกณฑตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดังนี้ 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
 

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

หลักเกณฑและวิธีการ ตามหนังสือ สํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามประกาศ อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
 

      (1) มี คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติ เฉพาะ
สําหรับตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนด
ตําแหนง 
     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. 

กําหนดในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อน
ระดับ ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล 

(1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนด
ในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี ้



   ๑๙ 
 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
 

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

หลักเกณฑและวิธีการ ตามหนังสือ สํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามประกาศ อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล  
          ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไม
ครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) อ.ก.พ. กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง โดย
ความเห็นชอบจาก ก.พ. อาจกําหนดใหผูเขารับการ
ประเมิน ตองมีคุณสมบัติเพ่ิมเติมท่ีจําเปนกับ 
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งก็ได 

 
ระดับ คุณวุฒิ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 5 ป) 

9 ป 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 6 ป) 

8 ป 

ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
หรือวุฒิบัตร หรือหนังสือ
อนุมัติบัตร 

6 ป 

     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 

          ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนง
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตาม
คุณวุฒิของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไม
ครบ ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ีอยูระหวาง
การถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยู
ระหวางลาศึกษาตอ 

   ระดับ คุณวุฒิ ชํานาญการ
พิเศษ 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 5 ป) 

9 ป 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
(หลักสูตร 6 ป) 

8 ป 

ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
ปริญญาเอกหรือเทียบเทา 
หรือวุฒิบัตร หรือหนังสือ
อนุมัติบัตร 

6 ป 
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2. หลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคล 

ให อ.ก.พ. กรม มีอํานาจและหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
     (๑) กําหนดหลักเกณฑ และองคประกอบในการ
พิจารณา ดังนี้ 
           (๑.๑) ขอมูลบุคคล ไดแก คุณสมบัติของ
บุคคล ประวัติการศึกษาประวัติการรับราชการ ประวัติ
การฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 
            (๑.๒) ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
            (๑.๓) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินเมิน
และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดง
สัดสวนบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทํา
ผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 
            (๑.๔) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน 
            (๑.๕) อ่ืน ๆ ตามท่ีเห็นสมควร 
      (๒) กําหนดวิธีการในการประเมินบุคคลเพ่ือ
เลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในแตละระดับ โดย
พิจารณาจากองคประกอบตาม (๑) ซ่ึงอาจใชวิธีการ
สัมภาษณ วิธีการสอบขอเขียนหรือวิธีการอยางอ่ืน 
วิธีการใดวิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีเพ่ิมเติมตามท่ีเห็น
วาเหมาะสม 
      (๓) กําหนดเกณฑการตัดสินในการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการในแตละระดับ ท้ังนี้  อ.ก.พ. กรม อาจ
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ หรือ
อาจมอบหมายใหคณะกรรมการประเมินบุคคล  
เปนผูกําหนดแทนก็ได 

 
     (๑ )  สํ านักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจง
ประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมิน
บุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัด
รับทราบโดยท่ัวกัน 
     (2) ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึน
แตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับท่ีสูงกวาระดับ
ตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 
     (3) องคประกอบในการพิจารณา กําหนดตามท่ี 
ก.พ. กําหนด 
     (4) หลักเกณฑ การพิจารณา  
ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการ
พลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณา
ประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมี
คะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี ้
            (4.1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคคล เพ่ือพิจารณาขอมูล
บุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
(พิจารณาจากการครองระดับ) เงินเดือน และอายุ
ราชการ 
            (4.2) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป 
เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะสมรรถนะ
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
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      (๔) จัดใหมีการประกาศหลักเกณฑและวิธีการ
ประเมินบุคคล รวมท้ังเกณฑการตัดสิน ใหทราบโดย
ท่ัวกัน 
      (๕) จัดใหมีการประกาศรายชื่อผู ไดรับการ
คัดเลือกตําแหนงละหนึ่งคนโดยในประกาศใหระบุ
ชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะ
เสนอขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเอง
ปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
      (๖) กําหนดใหมีการตรวจสอบการประเมิน
บุคคล 
 

            (4.3) เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของ
กับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครง
ผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
            (4.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน 
            (4.5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจาก
ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการ
ทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย 
บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน 
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึง
ความสามารถในการปฏิบัติ งานอยางโดดเดน  
ซ่ึงประเมินโดยการสัมภาษณของคณะกรรมการ
ประเมินบุคคลฯ 
            ท้ังนี้ การเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ผูผานการ
ประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองได
คะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐  
     (5) วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
            (5.1) เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมี
คุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการ
สมัคร  
            (5 .2 )  กองบริหารทรัพยากรบุ คคล  
กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ตรวจสอบคุณสมบัติ
และรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ  หรือระดับเชี่ยวชาญ  
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เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวน
ตามหลักเกณฑท่ี 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 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอ
รายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนง
ละ ๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอ
ปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  
            (5.4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณา
ใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัด กระทรวง
แรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนง
ละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ัง
ขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงาน
ในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน 
(ถามี) อยางเปดเผย เพ่ือเปดโอกาสใหมีการทักทวง 
การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การ
เสนอผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน 
สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวม
จัดทําผลงาน (ถามี) ภายใน 15 วันนับตั้งแตวัน
ประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและ
สงผลงาน 

3. คณะกรรมการประเมินบุคคล 
      (1) ประธานกรรมการแตงตั้งจากขาราชการ 
ผูดํารงตําแหนงประเภทบริหาร ประเภทอํานวยการ
ระดับสูง หรือประเภทวิชาการไมต่ํากวาระดับ
เชี่ยวชาญ 

 
อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดมีคําสั่ง 
แตงตั้ งคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ประกอบดวย 



   ๒๓ 
 

ตารางท่ี 3 แสดงการเปรียบเทียบหลักเกณฑและวิธีการระหวาง วิธีการตามหนังสือตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
     ท่ี นร 1006/ว 14 และวิธีการตามประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ตอ) 
 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามหนังสือ สํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 

หลักเกณฑและวิธีการ ตามประกาศ อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

      (2) กรรมการแตงตั้งจากขาราชการผู ดํารง 
ตําแหนงประเภทอํานวยการ หรือประเภทวิชาการ 
ไมต่ํากวาระดับชํานาญการพิเศษ จํานวนไมนอยกวา 
๒ คน 
      ใหแตงตั้ งข าราชการผู รับผิดชอบงานด าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ไมต่ํากวาระดับชํานาญการ หรือประเภท
ท่ัวไป ไมต่ํากวาระดับชํานาญงาน เปนเลขานุการ  
      อาจแตงตั้งเจาหนา ท่ี ท่ีปฏิบัติงานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเปนผูชวยเลขานุการดวยก็ได 
      โดยใหมีหนาท่ีและอํานาจ ดังนี้ 
      (1) ประเมินบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
อ.ก.พ. กรม กําหนด 
      (2)  พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลในเรื่ อ ง
ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง หรือสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้ง 
      (3) รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอผู มี อํานาจ 
สั่งบรรจุตามมาตรา 57 พิจารณาใหความเห็นชอบ 
      (4) ปฏิบัติงานอ่ืนตามท่ี อ.ก.พ. กรม มอบหมาย 
 

      (1) ประธานกรรมการ คือ รองปลัดกระทรวง
แรงงานรับผิดชอบงานดานนโยบายและอํานวยการ
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
      (2) กรรมการ ประกอบดวย 
            (2 .1)  ผู อํ านวยการสํ านักตรวจและ
ประเมินผล 
            (2.2) ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากร
บุคคล 
      (3) เลขานุการ คือ ผู อํานวยการกลุมงาน 
สรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
      (4) ผูชวยเลขานุการ คือ เจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงาน
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหา
และบรรจุแตงตั้ง กองบริหารทรัพยากรบุคคล     
      โดยใหมีหนาท่ีและอํานาจ ดังนี้ 
      (1) ประเมินบุคคลตามหลักเกณฑและวิธีการท่ี 
อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกําหนด 
      (2)  พิจารณาคุณสมบัติของบุคคลในเรื่ อง
ระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง หรือสายงานอ่ืน 
ท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้ง 
      (3) รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล
พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวง
แรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบ 
      (4)  ปฏิบัติ งานอ่ืนตามท่ี  อ.ก.พ. สํ านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน มอบหมาย  

 
4.2 ข้ันตอนท่ี 2 การประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
       4.2.1 ประกาศหลักเกณฑ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

       กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ไดเสนอเรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อน
ขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ 



   ๒๔ 
 

หรือระดับเชี่ยวชาญ เขาสูการประชุม อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ครั้งท่ี 1/2565 เม่ือวันท่ี  
24 มกราคม 2565 ซ่ึง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีมติเห็นชอบหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
จึงกําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข การเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ และออกประกาศสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 พรอมท้ังแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกันทางระบบสารสนเทศเครือขาย
ภายในกระทรวงแรงงาน (Intranet)   

       4.2.2 ตรวจสอบตําแหนงซ่ึงจะเปดดําเนินการคัดเลือก 
        กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง ดําเนินการตรวจสอบอัตราตําแหนงของขาราชการ

ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท่ีวาง ซ่ึงจะเปดตําแหนงท่ีจะดําเนินการคัดเลือก ผานทางโปรแกรม
ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (DPIS) พรอมประสาน 
ศูนยทะเบียนขอมูลเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ซ่ึงอัตราตําแหนงขาราชการระดับชํานาญการพิเศษตําแหนงวาง 
ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 มีจํานวน 23 ตําแหนง ดังนี้ 
       4.2.2.1 ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ   จํานวน 16 ตําแหนง 
       4.2.2.2 ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการพิเศษ  จํานวน 1 ตําแหนง 
       4.2.2.3 ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ   จํานวน 2 ตําแหนง 
       4.2.2.4 ตําแหนงนักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 
       4.2.2.5 ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ จํานวน 2 ตําแหนง 
       4.2.2.6 ตําแหนงนักวิเทศสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 

       4.2.3 รับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน ซ่ึงได กําหนดรับสมัครระหวางวันท่ี  
2 พฤษภาคม 2565 ถึงวันท่ี 11 พฤษภาคม 2565 ภายในเวลาราชการ (เวลา 08.30 น. - 16.30 น.)  
โดยมีข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติงาน ดังนี้ 
        4.2.3.1 กําหนดเกณฑและเง่ือนไขในการประเมินบุคคล  
        ประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงไดมีคําสั่ง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน คําสั่งท่ี 4/2565 ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 แตงตั้งคณะกรรมการ โดยคณะกรรมการประเมิน
บุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ประกอบดวย (1) รองปลัดกระทรวงแรงงาน รับผิดชอบในงานดานนโยบายและอํานวยการของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน เปนประธาน (2)  ผู อํ านวยการสํ านักตรวจและประเ มินผล เปนกรรรมการ  
(3) ผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการ (4) ผูอํานวยการกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนเลขานุการ ในการประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 21 เมษายน 
2565 โดยมีระเบียบวาระประชุมเสนอใหท่ีประชุมพิจารณา ดังนี้ 
        (1) การพิจารณากําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

        (2) การประกาศรับสมัคร 



   ๒๕ 
 

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรียบเทียบระหวางประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และประกาศ 
 

 รับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
 

ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
1. คุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
     (1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง 

     (๒) มีคุณสมบัติ ในเรื่องเ ก่ียวกับใบอนุญาต
ประกอบวิชาชีพของสายงานตาง ๆ คุณวุฒิ หรือการ
อบรมหลักสูตร เพ่ิมเติมครบถวนตามท่ี ก.พ. กําหนด
ในแตละสายงานตามหลักเกณฑการเลื่อนระดับ
ตําแหนงประเภทวิชาการ 

     (๓) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล สําหรับการเลื่อนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ระดับตาง ๆ ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี ้
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป) 9 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป) 8 ป 
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
  ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร หรือ
หนังสืออนุมัติบัตร 6 ป 
     (4) การนับระยะเวลาเก้ือกูล 

ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิ 
ของบุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ  
ก็อาจพิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
หรือเคยดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ ประเภทอํานวยการ ประเภท
บริหาร หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี ก.พ. กําหนดมา
นับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูลกันได 
     (5) ผูขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงระดับท่ีสูงข้ึน จะตองไมเปนผูท่ีอยูระหวาง
การถูกสอบสวนทางวินัยอยางรายแรง และไมอยู
ระหวางลาศึกษาตอ 

 
     (1) เปนผูมีคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
ตามท่ี ก.พ. กําหนด และมีคุณสมบัติครบถวนตามท่ี
กําหนดไวในหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 
14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564  
     (2 )  มีวุฒิการ ศึกษาไม ตํ่ ากว าปริญญาตรี 
ตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง   
     (3) ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับ
ชํานาญการไมนอยกวา 4 ป 
     (4) มีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคล ไมนอยกวาระยะเวลาท่ีกําหนด ดังนี้ 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 10 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 5 ป) 9 ป 
  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา (หลักสูตร 6 ป) 8 ป 
  ปริญญาโทหรือเทียบเทา 8 ป 
  ปริญญาเอกหรือเทียบเทา หรือวุฒิบัตร หรือ
หนังสืออนุมัติบัตร 6 ป 
การนับระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของ
บุคคล ตามตารางขางตน ใหนับถึงวันปดรับสมัคร 
ในกรณีท่ีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของ
บุคคลตามตารางขางตนไมมีหรือมีแตไมครบ ก็อาจ
พิจารณานําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคย
ดํารงตําแหนงในสายงานอ่ืนของตําแหนงประเภท
ท่ัวไป ประเภทวิชาการ หรือตําแหนงอยางอ่ืนตามท่ี 
ก.พ. กําหนด มานับเปนระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือ
เก้ือกูลกันได โดยการนับระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือ
เก้ือกูล ใหพิจารณาจากลักษณะงานท่ีปฏิบัติงานอยู
จริงตามขอเท็จจริงและคํานึงถึงประโยชนท่ีทาง 
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ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
 ราชการจะไดรับ โดยชวงระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีจะ

นํ ามานับนั้ นต อง เปนช ว งระยะเวลา ท่ีผู นั้ น มี
คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง
ท่ีจะแตงตั้ง 
     (5) ตองไมเปนผูท่ีอยูระหวางการถูกสอบสวน
ทางวินัยอยางรายแรง และไมอยูระหวาง 
ลาศึกษาตอ 
     (6) เปนผูผานการประเมินคุณลักษณะของ
บุคคลไมนอยกวารอยละ 60 
     (7) การนับระยะเวลาตามขอ (1) ขอ (3) และ
ขอ (4) ใหนับถึงวันปดรับสมัคร 

2. หลักเกณฑการพิจารณา 
     ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเ พ่ือเลื่ อน
ขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประ เภทวิ ช าการ  ร ะ ดับชํ าน าญการ  ร ะดั บ 
ชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แตงต้ัง ทําหนาท่ี 
ในการพิจารณาประเมินบคุคล โดยใหคณะกรรมการ
ประเมินบุคคลฯ กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละ
องคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน 
ตามองคประกอบ ดังนี้ 
     (1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณา
คุณสมบัติของบุคคล เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล 
ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ 
(พิจารณาจากการครองระดับ) เงินเดือน และ 
อายุราชการ 
     (2) ผลการปฏิบัติ งานยอนหลั ง  ๓ ป  เ พ่ือ
พิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะสมรรถนะ 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

 
     คณะกรรมการประเมินบุคคลฯ กําหนดน้ําหนัก
คะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม 
๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 
     (1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากขอมูลบุคคล 
ไดแก ประวัติการศึกษา (5 คะแนน) ประวัติการ 
รับราชการ (10 คะแนน) เงินเดือน (10 คะแนน) 
และอายุราชการ (10 คะแนน) รวม 35 คะแนน 
     (2) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป  
เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 
ท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง (10 คะแนน) 
     (3) เคาโครงผลงาน โดยตองเ ก่ียวของกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครงผลงาน 
ท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน (15 คะแนน) 
     (4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน (20 คะแนน) 
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ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
     (3) เคาโครงผลงาน โดยตองเ ก่ียวของ กับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง พิจารณาจากเคาโครงผลงาน 
ท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 
     (4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนวคิดในการ
ปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสง เ พ่ือขอรับการ
ประเมิน 
     (5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการ
ฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ 
ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน ท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดยการ
สัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 
     ท้ังนี้  การเลื่อนข้ึนแตง ต้ังใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ผูผานการ
ประเมินบุคคลและไดรับการคัดเลือกจะตองได
คะแนนรวมไมนอยกวารอยละ ๖๐ 

     (5) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการ
ฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ 
ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน ท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงหนาท่ีและภารกิจรวมถึงความสามารถใน
การปฏิบัติงานอยางโดดเดน (20 คะแนน) 
     ท้ังนี้ ผูผานการประเมินและไดรับการคัดเลือก
จะตองไดคะแนนรวมไมนอยกวารอยละ 60 

 3. การย่ืนเอกสาร 
      ขาราชการท่ีประสงคจะสมัครเขารับการ
ประเมิน ใหจัดทําเอกสารประกอบการสมัครเขารับ
การประเมิน ดังนี้       
     (๑) ใบสมัครเขารับการประเมิน ใหผูสมัครระบุชื่อ
ตําแหนง เลขท่ีตําแหนงและหนวยงานท่ีสังกัดและท่ี
ประสงคจะสมัครเขารับการประเมินใหถูกตองและ
ครบถวน (สําหรับตําแหนงนักวิชาการแรงงาน
ชํานาญการพิเศษในสวนภูมิภาค.ใหสมัครโดยไมตอง
ระบุเลขท่ีตําแหนงและจังหวัด) 
     (๒) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล จํานวน  
๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
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ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
     (๓) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล จํานวน 
๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
     (๔) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 
๓ ป ใหสงเอกสารตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด 
รวม 5 ชุด 
     (5) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน จํานวน 1 
เรื่อง ไมเกิน ๕ หนากระดาษ A4 โดยตองเก่ียวของ
กับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้น  
มีผูรวมจัดทําผลงาน ใหแสดงสัดสวนและบทบาทของ
ผูขอประเมินและผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อ 
ผูรวมจัดทําผลงานดวย โดยใหสงเอกสารตาม
แนวทาง ดังตอไปนี ้
          (5.1) กรณีท่ีสมัครเขารับการประเมินเพียง 
1 ตํ าแหน ง  ให จั ดส ง เอกสารตนฉบับ  ๑ ชุด  
พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด 
          (5.2) กรณีท่ีผูสมัครเขารับการประเมิน
มากกวา ๑ ตําแหนง ใหผูสมัครเพ่ิมเติมเอกสาร
ประกอบในสวนเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน ดังนี ้
          1) กรณีสมัครตําแหนงนักวิชาการแรงงาน
ชํานาญการพิเศษ สังกัดสวนภู มิภาค ใหจัดทํา 
เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินเปนเรื่องเดียวกันได 
โดยไมตองระบุเลขท่ีตําแหนงและจังหวัด และใหจัดสง
เอกสารตนฉบับ  1  ชุ ด  พร อมสํ า เนา  4  ชุ ด  
รวม 5 ชุด 
          2) กรณีสมัครตําแหนงอ่ืน นอกจากขอ 1) 
ใหจัดทําเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินในทุก 
สายงานของตําแหนงท่ีจะสมัคร โดยใหจัดสงเอกสาร
แตละสายงานของตําแหนงท่ีจะสมัครเปนเอกสาร
ตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 5 ชุด  
     (6) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนา
งาน จํานวน ๑ เรื่อง ไมเกิน ๕ หนา กระดาษ A4  



   ๒๙ 
 

ตารางท่ี 4 แสดงการเปรียบเทียบระหวางประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และประกาศ 
 

 รับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน (ตอ) 
 

ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครขาราชการท่ีจะเขารับการประเมิน 
ใหสงเอกสารตนฉบับ ๑ ชุด พรอมสําเนา 4 ชุด รวม 
5 ชุด 
     (7) แบบแสดงรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงาน
ในสายงานอ่ืน เพ่ือนับระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ี
ขอรับการประเมิน  

 
 4 .2 .3 .2  จากการประชุ มคณะกรรมการประ เ มินบุ คคลฯ  ได มี ม ติการประชุ ม 
จึงไดจัดทําประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 25 เมษายน พ.ศ. 2565 เรื่อง รับสมัคร
ขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และประชาสัมพันธการรับสมัครท่ีระบบสารสนเทศเครือขายภายในกระทรวง
แรงงาน (Intranet) เพ่ือแจงขาราชการท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ีกําหนด และประสงคท่ีจะสมัคร
เขารับการประเมิน จัดทําเอกสารประกอบการประเมินสงใหกองบริหารทรัพยากรบุคคล พรอมจัดทําเอกสาร
แบบฟอรมท่ีเก่ียวของแนบทายประกาศ 

 
 

4.3 ข้ันตอนท่ี 3 การตรวจสอบเอกสารและคุณสมบัติ 
 เม่ือสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรับสมัครและใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ีกําหนด  

ยื่นเอกสารประกอบการสมัครแลว กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง ดําเนินการ ดังนี้   

4.3.1 ตรวจสอบคุณสมบัติและเอกสารการสมัคร ผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกําหนด 
 4.3.1.1 ตรวจสอบความครบถวนและความถูกตองของเอกสารการสมัคร ระยะเวลาในการ
จัดสง โดยมีเอกสารท่ีตองตรวจสอบ ดังนี้       
       (๑) ใบสมัครเขารับการประเมิน  
       (๒) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  
       (๓) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล  
       (๔) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ ๓ ป  
       (5) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน  
       (6) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
       (7) แบบแสดงรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับระยะเวลา
เก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน 
 4.3.1.2 คุณสมบัติของผูสมัครในเรื่องระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารง
ตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของบุคคล ซ่ึง อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
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การจัดกลุมตําแหนงสําหรับตําแหนงประเภทวิชาการ ตั้งแตระดับชํานาญการพิเศษลงมา ในสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ดังนี้ 
  กลุมท่ี 1 
    1. นักวิชาการแรงงาน 
    2. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 
    3. นักจัดการงานท่ัวไป 
    4. นักวิเทศสัมพันธ 
    5. นักประชาสัมพันธ 
    6. นักทรัพยากรบุคคล 
  กลุมท่ี 2 
    1. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 
    2. นักวิชาการเงินและบัญชี 
    3. นักวิชาการพัสดุ 
  กลุมท่ี 3 
        บรรณารักษ 
  กลุมท่ี 4 
        นิติกร 
  กลุมท่ี 5 
        นักวิชาการคอมพิวเตอร 

  จากการตรวจสอบมีขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินท้ังสิ้น 86 ราย  
โดยขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินท่ีมีสมบัติครบถวนในเรื่องระยะเวลาข้ันตํ่าในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนง ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
และประกาศรับสมัคร จํานวน 51 ราย และขาราชการผูมีคุณสมบัติท่ีจะตองเขารับการพิจารณาในเรื่อง
ระยะเวลาสามารถจําแนกได 3 กลุม เพ่ือเสนอขอมูลใหคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ พิจารณาได ดังนี้ 

 กลุมท่ี ๑ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด และ 
นําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุมตําแหนง
เดียวกันมาขอเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๒๗ ราย 

     กลุมท่ี ๒ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงต้ังตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด  
และนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุม
ตําแหนงเดียวกัน และในตางสายงานและเปนสายงานท่ีไมไดจัดอยูในกลุมตําแหนงเดียวกัน มาขอเก้ือกูลกับ
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๕ ราย 
    กลุมท่ี ๓ ผูสมัครท่ีมีคุณสมบัติเรื่องระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล ไมมีหรือมีไมครบตามเกณฑท่ีกําหนด  
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และนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงในตางสายงานและเปนสายงานท่ีจัดอยูในกลุม
ตําแหนงเดียวกัน ของตําแหนงประเภทวิชาการ และสายงานในตําแหนงประเภทท่ัวไป มาขอเก้ือกูลกับตําแหนง
ท่ีจะแตงตั้ง จํานวน ๓ ราย 

4.3.2 รวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติ
ครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
 4.3.2.1 ประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 26 พฤษภาคม 2565 โดยมี
เปาหมายในการจัดประชุมและพิจารณาในวาระสําคัญ ดังนี้ 
  (1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล 
  (2) การพิจารณาระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลในตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
  (3) การขอความเห็นชอบการเขารับการประเมินบุคคลฯ โดยวิธีการสัมภาษณ 
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
 4.3.2.2 จัดทํารายการการประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ ดังนี้ 
  (1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลท่ีเขารับการประเมินบุคคล มีขาราชการใน
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ยื่นเอกสารเพ่ือขอรับการประเมินบุคคลฯ จํานวน ๘๖ ราย โดยมีผูสมัคร
เขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ เกินระยะเวลาท่ีกําหนด 
จํานวน ๑ ราย ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ 
ไมครบถวนตามประกาศกําหนดฯ จํานวน ๕ ราย ท้ังนี้ ท่ีประชุมมีมติเห็นชอบใหผูสมัครท่ียื่นเอกสารการสมัครฯ 
เกินระยะเวลาท่ีกําหนดและยื่นเอกสารสมัครฯ ไมครบถวนตามประกาศกําหนดในครั้งนี้ เปนผูขาดคุณสมบัติ
ตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ
การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ลงวันท่ี 25 เมษายน 
พ.ศ. ๒๕๖๕  

 (2) การพิจารณาระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงใน 
สายงานท่ีจะแตงตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลในตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ท้ังนี้ คณะกรรมการ
จึงมีมติเห็นชอบใหขาราชการ จํานวน 35 ราย ท่ีขอนําระยะเวลาการดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนง 
ในสายงานอ่ืนท่ีมีลักษณะเชิงวิชาการหรือวิชาชีพท่ีเก่ียวของมานับเก้ือกูลกับสายงานท่ีจะแตงตั้งได 

(3) การขอความเห็นชอบการเขารับการประเมินบุคคลฯ โดยวิธีการสัมภาษณ 
 

ผานระบบอิเล็กทรอนิกส ท่ีประชุมพิจารณาแลวมีมติ ใหฝายเลขานุการพิจารณาวัน เวลา และสถานท่ีในการเขา
รับการประเมินฯ (การสัมภาษณ) ใหเหมาะสม ท้ังนี้ เห็นชอบใหประกาศรายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมิน
บุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
เรียงตามลําดับตัวอักษรในแตละตําแหนง พรอมวัน เวลา และสถานท่ีประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง  
(โดยวิธีการสัมภาษณ) โดยกําหนดใหขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินฯ (การสัมภาษณ) ท่ีปฏิบัติงานอยูใน
สวนภูมิภาคใชวิธีการสัมภาษณผานระบบอิเล็กทรอนิกส 
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 4.3.2.3 จัดทําหนังสือแจงมติคณะกรรมการ เรื่องผลการตรวจสอบคุณสมบัติของผูสมัคร 
เขารับการประเมินบุคคล ดังนี้ 
  (1) กรณีคุณสมบัติของบุคคลในเรื่องระยะเวลาข้ันต่ําในการดํารงตําแหนงหรือ 
เคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้งหรือสายงาน และมิไดจัดสงเอกสารรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงาน 
ในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลาท่ีเก่ียวของหรือเก้ือกูล 
  (2) กรณียื่นเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ เกินระยะเวลา 
ท่ีประกาศกําหนด 
  (3) กรณีท่ีมิไดจัดสงเอกสารแบบเคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมินในตําแหนง 
ท่ีจะเขารับการประเมิน 
 4.3.2.4 จัดทําหนังสือแจงขอความอนุเคราะหกลุมงานวินัย เพ่ือตรวจสอบประวัติทางวินัย
ของขาราชการผู เขารับการประเมิน และหนังสือถึงกลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  
เพ่ือตรวจสอบขอมูลดานการเงินของขาราชการผูเขารับการประเมิน 

4.4 ข้ันตอนท่ี 4 การประเมินบุคคล/ประกาศรายช่ือผูผานการประเมินบุคคล 
หลังจากท่ีไดดําเนินการตรวจสอบคุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคล  

เพ่ือพิจารณาประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
แลวและไดดําเนินการสูข้ันตอนการประเมินบุคคล ดังนี้ 

4.4.1 จัดทําเอกสารท่ีเก่ียวของกับการประเมินบุคคล 
 4.4.1.1 จัดทําประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 2 มิถุนายน พ.ศ. 2565  

เรื่อง รายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ พรอมเผยแพรท่ีระบบสารสนเทศเครือขายภายในกระทรวงแรงงาน (Intranet)   

 4.4.1.2 จัดทําหนังสือถึงหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือแจงขาราชการในสังกัดท่ีสมัครเขารับการ
ประเมินบุคคลฯ ตรวจสอบความถูกตองของตําแหนงท่ีสมัคร และเขารับการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
(การสัมภาษณ) ตามวัน เวลา และสถานท่ี ท่ีกําหนด โดยกําหนดให  

    ขาราชการผูเขารับการประเมินฯ สังกัดสวนภูมิภาค จํานวน 44 ราย เขารับการ
ประเมิน (สัมภาษณ) เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 ตั้งแตเวลา 09.00 น. เปนตนไป ผานทางระบบ
อิเล็กทรอนิกส ณ สํานักงานแรงงานจังหวัด ท่ีผูมีสิทธิเขารับการประเมินดํารงตําแหนงอยู 

    ขาราชการผูเขารับการประเมินฯ สังกัดสวนกลาง จํานวน 37 ราย เขารับการ
ประเมิน (สัมภาษณ) เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 ตั้งแตเวลา 13.30 น. เปนตนไป ณ หองประชุม 
กองบริหารทรัพยากรบุคคล ชั้น 10 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
  4.4.1.3 จัดทําสรุปขอมูลผูเขารับการประเมินบุคคล เพ่ือเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคล 
ประกอบการพิจารณาสัมภาษณ โดยใชการวิเคราะหในสวนตาง ๆ เชน การนับระยะเวลาการดํารงตําแหนง  
การเขาสูตําแหนงในแตละชวง การกําหนดการจัดกลุมตามตําแหนงในสายงานท่ีปฏิบัติ ประวัติการศึกษา เปนตน 
โดยยึดตามหลักเกณฑท่ีสํานักงาน ก.พ. และระเบียบท่ี อ.ก.พ. สํานักงานประหลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด   
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 4.4.1.4 จัดทําหนังสือประสานสํานักงานแรงงานจังหวัด ขอความอนุเคราะหจัดเจาหนาท่ี
อํานวยความสะดวกและเขารวมการทดสอบระบบประชุมทางไกล (VDO Conference) กอนวันประเมิน 
 4.4.1.5 จัดทําระเบียบวาระการประชุม พรอมจัดเตรียมเอกสารประกอบการประชุม  
เพ่ือนําเสนอขอมูลและประเด็นสําคัญใหแกท่ีประชุม 

4.4.2 การประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง (การสัมภาษณ) 
 4.4.2.1 จัดประชุมคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ เม่ือวันท่ี 14 มิถุนายน 2565 โดยมี
เปาหมายในการจัดประชุมและพิจารณาในวาระสําคัญ พิจารณาการประเมินความเหมาะสมกับตําแหนง 
เพ่ือประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ งให ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ 
พิเศษ (การสัมภาษณ) ดังนี้ 
  (1) ผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ีปฏิบัติงานอยูในสวนภูมิภาค ใหเขารับ 
การประเมินฯ โดยวิธีการทางอิเล็กทรอนิกส ณ สํานักงานแรงงานจังหวัด จํานวน 44 ราย  
  (2) ผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลฯ ท่ีปฏิบัติงานอยูในสวนกลาง ใหเขารับการ
ประเมินฯ ณ กองบริหารทรัพยากรบุคคล ชั้น 10 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จํานวน 37 ราย 
 4.4.2.2 จัดทํารายงานการประชุมเสนอตอคณะกรรมการประเมินบุคคล 

4.4.3 ประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคล 
  4.4.3.1 คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอ
รายชื่อผู ท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ ๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผล 
ตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ ท้ัง 23 ตําแหนง  
 4.4.3.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล ไดดําเนินการ ดังนี้ 
  (1) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ 
๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ังขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ี
ตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) อยางเปดเผย 
  (2) เปดโอกาสใหมีการทักทวง การแจงขอมูลเท็จเก่ียวกับคุณสมบัติบุคคล การเสนอ
ผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ ซ่ึงครบกําหนดในวันท่ี 1 กรกฎาคม 2565 ปรากฏวาไมมีผูทักทวง 
  (3) แจงผูผานการประเมินบุคคลจัดทําผลงานใหแลวเสร็จภายใน 90 วัน นับตั้งแต
วัน ท่ีสํ านักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศผลตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ลงวันท่ี 17 มิถุนายน พ.ศ. 2565 เรื่อง รายชื่อผูผานการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ง
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงครบกําหนดในวันท่ี 14 กันยายน 2565  
ปรากฏวาขาราชการผูผานการประเมินบุคคลไดจัดสงผลงานภายในเวลาท่ีกําหนดครบท้ัง 23 ราย 
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4.5 ข้ันตอนท่ี 5 การยายขาราชการเขาสูตําแหนงและจัดทําผลงาน 
หลังจากท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูผานการประเมินบุคคลพรอมท้ังแจง 

ผูผานการประเมินบุคคลจัดทําผลงานใหแลวเสร็จนั้น เพ่ือใหการบริหารงานบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีความตอเนื่อง สามารถสรรหาบุคคลมาดํารงตําแหนงทดแทนผูผานการคัดเลือก จึงจําเปนตองขอ
ปรับปรุงการกําหนดตําแหนงในตําแหนงท่ีไดเปดรับคัดเลือกใหเปนระดับท่ีต่ําลง 1 ระดับ จากระดับชํานาญการ
พิเศษ เปนระดับชํานาญการ ซ่ึงการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราว ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการ ดังนี้ 
  4.5.1 เสนอเรื่องเขาสูวาระการประชุม อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน ในการประชุม 
ครั้งท่ี 4/2565 เม่ือวันท่ี 22 กรกฎาคม 2565 เพ่ือพิจารณาการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภท
วิชาการระดับชํานาญการพิเศษ เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราวของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
จํานวน 23 ตําแหนง และอนุมัติใหปรับปรุงการกําหนดตําแหนงเปนระดับเดิมได เม่ือจะแตงตั้งผูมีคุณสมบัติ
ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงตามมาตรฐานกําหนดตําแหนง ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1008/ว 2 ลงวันท่ี 19 กุมภาพันธ 2558 กําหนดหลักเกณฑการปรับปรุงการกําหนดตําแหนง ไดแก 
 4.5.1.1 ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ  จํานวน 16 ตําแหนง 
 4.5.1.2 ตําแหนงนักจัดการงานท่ัวไปชํานาญการพิเศษ จํานวน 1 ตําแหนง 
 4.5.1.3 ตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ  จํานวน 2 ตําแหนง 
 4.5.1.4 ตําแหนงนักประชาสัมพันธชํานาญการพิเศษ  จํานวน 1 ตําแหนง 
 4.5.1.5 ตําแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ  จํานวน 2 ตําแหนง 
  4.5.1.6 ตําแหนงนักวิเทศสัมพันธชํานาญการพิเศษ   จํานวน 1 ตําแหนง 

ซ่ึง อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน ไดมีติเห็นชอบการขอปรับปรุงการกําหนดตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
เปนระดับชํานาญการ เปนการเฉพาะคราวของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานจํานวน 23 ตําแหนง 
 4.5.2 จัดทําคําสั่งแตงตั้ง (ยาย) ขาราชการใหเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ และใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี เพ่ือประโยชนของทางราชการ
จึงไดดําเนินการ ดังนี้ 
 4.5.2.1 จัดทําคําสั่งยายขาราชการผูผานการประเมินบุคคล จํานวน 23 ราย ไปดํารง
ตําแหนงท่ีจะแตงตั้งและเขารับการประเมินผลงานในตําแหนงดังกลาว ตามคําสั่งสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ท่ี 527/2565 ลงวันท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง ยายขาราชการ 
 4.5.2.2 จัดคําสั่งใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี จํานวน 14 ราย ตามคําสั่งสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน ท่ี 528/2565 ลงวันท่ี 26 กรกฎาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง ใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ี 
 4.5.2.3 จัดทําหนังสือถึงผูวาราชการจังหวัดและหนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือแจงให
ทราบและดําเนินการในสวนท่ีเก่ียวของตอไป              
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๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
5.1 เชิงปริมาณ 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการประเมินบุคคล ตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด จํานวน 
86 ราย และมีผูผานการประเมินเพ่ือเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ 
ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 23 ราย 

5.2 เชิงคุณภาพ 
5.2.1 กระบวนการประเมินบุคคลเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

มีความถูกตองเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการท่ี ก.พ. กําหนด โปรงใสและเปนธรรม 
5.2.2 ผูขอประเมินไดสรางการรับรูและเขาใจถึงข้ันตอน วิธีการในการปฏิบัติงาน อุปสรรคหรือปญหา 

และขอจํากัด เพ่ือใชเปนแนวทางในการปรับปรุงหรือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน พรอมนําไป
ประยุกตใชกับการพิจารณาในระดับอ่ืนได 

๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ 
6.1 การนําไปใชประโยชน  

6.1.1 สามารถนําข้ันตอน/กระบวนการในการปฏิบัติงาน เพ่ือใชเปนแนวทางหรือคูมือในการ
ปฏิบัติงานครั้งตอไป 

6.1.2 สามารถนําปญหาและอุปสรรคท่ีไดรวบรวม เพ่ือนําไปเสนอแนวทางในการปรับปรุง แกไขหรือ
พัฒนากระบวนงานใหดีข้ึน ตลอดถึงนําไปประยุกตใชกับการประเมินในระดับอ่ืน ๆ 

6.2 ผลกระทบ  
6.2.1 เนื่องจากระเบียบท่ีกําหนดมาใหมมีขอแตกตางจากขอระเบียบเดิม สงผลใหผูสมัครเขารับการ

ประเมินเกิดความสับสน ซ่ึงเกิดจากการท่ีผูสมัครมีความเขาใจในกระบวนการและรับรูตอขอระเบียบแบบเดิม 
เชน การเคยดํารงตําแหนงในสายงานท่ีจะแตงตั้ง ระยะเวลาในการทักทวง เปนตน 

6.2.2 กระบวนการสรรหาและคัดเลือกขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ มีข้ันตอนการปฏิบัติงาน 
ท่ียุงยากซับซอนมากข้ึน อีกท้ังไมมีคูมือการปฏิบัติงานหรือแนวทางท่ีเคยปฏิบัติมากอน สงผลตอผูสมัครและ
ผูปฏิบัติงาน เชน การเพ่ิมเอกสารในการสมัครเขารับการประเมิน การนับระยะเวลาในการดํารงตําแหนงของ
ผูสมัครเขารับการประเมิน (จากเดิม ปริญญาตรี ตองดํารงตําแหนง 8 ป ระเบียบใหม กําหนดใหดํารงตําแหนง
ระยะเวลา 10 ป) เปนตน 

๗. ความยุงยากและซบัซอนในการดําเนินการ 
7.1 การปฏิบัติงานมีการติดตอและประสานงานกับผูอ่ืนและหนวยงานอ่ืนเปนจํานวนมาก เชน การติดตอ

ประสานงานกับสํานักงาน ก.พ. การติดตอประสานงานกับคณะกรรมการเพ่ือนัดหมายการจัดประชุม เปนตน 
7.2 การศึกษาทําความเขาใจในขอระเบียบเพ่ือใชตอบคําถามหรือขอสงสัย เชน การนับระยะเวลาเก้ือกูลใน

การดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงซ่ึงมีระยะเวลาท่ีแตกตางจากระเบียบเดิม การจัดกลุมในแตละสายงาน 
รูปแบบของเอกสารประกอบการขอประเมิน เปนตน 
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7.3 การตรวจเอกสารและขอมูลของผูสมัครท่ีตองใชความรอบคอบและแมนยํา ซ่ึงมีผูสมัครบางราย 
สงเอกสารเกิดระยะเวลาท่ีกําหนด หรือผูสมัครบางรายสงเอกสารไมครบถวน เชน การสงเอกสารแบบเคาโครง
ผลงานและขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงานท่ีแตกตางจากระเบียบเดิม เปนตน 

๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 
8.1 หลักเกณฑตามแนวทางของ หนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 

เปนหลักเกณฑใหมจึงตองใชระยะเวลาในการศึกษาทําความเขาใจ และยังไมมีการจัดทําคูมือในการปฏิบัติงาน 
8.2 เอกสารประกอบการพิจารณาประเมินบุคคลมีจํานวนมาก ซ่ึงตองใชระยะเวลาในการตรวจสอบและ

จัดทําสรุปขอมูล 
8.3 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีการประชาสัมพันธหลักเกณฑใหมของสํานักงาน ก.พ. ผานทางระบบ

อินทราเน็ต และกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู (KM) แลว แตยังไมเพียงพอตอการสรางความรูความเขาใจ 
ท่ี ถูกตองชัดเจน สงผลใหผูสมัครเขารับการประเมินบางรายดําเนินการไม ถูกตอง หรือมีขอสงสัย 
เก่ียวกับการจัดทําเอกสารประกอบการสมัครเขารับการประเมินคอนขางมาก 

๙. ขอเสนอแนะ 
9.1 ควรมีการจัดอบรมใหความรูสําหรับขาราชการ ระดับชํานาญการ เพ่ือทราบหลักเกณฑ ตลอดถึง

แนวทางในการจัดทําผลงาน ตอบขอสงสัย เพ่ือเตรียมความพรอมในการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนตอไป 
9.2 ควรมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงานเพ่ือเสริมสรางความเขาใจและสงเสริมการรับรู ใชเปนแนวทางใน

การปฏิบัติงานของขาราชการ 
9.3 ควรมีการศึกษาและรวบรวมปญหาในการปฏิบัติงานท่ีเกิดข้ึน เพ่ือนําผลการศึกษามาใชประโยชนและ

ปรับปรุงพัฒนาใหดีข้ึนตอไป 

๑๐. การเผยแพรผลงาน  
       เผยแพรประกาศในระบบ Intranet กระทรวงแรงงาน 

   10.1 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคล 
ท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

   10.2 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รายชื่อผูมีสิทธิเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ
การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

   10.3 ประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง รายชื่อผูผานการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  

๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน  
 11.๑ นางสาวอรวรรณ ใบล ีตําแหนงนักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สัดสวนผลงาน รอยละ 15    
 11.2 นางสาวจันทิมา อินนาคม ตําแหนงเจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน สัดสวนผลงาน รอยละ 5 
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สวนที่ 2 
ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

 

๑. เร่ือง  การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้ง 
   ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

๒. หลักการและเหตุผล 
  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 ไดกําหนดทิศทางตามเจตนายุทธศาสตรชาติ 
ของประเทศ เพ่ือให “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยไดมีแผนกลยุทธรายหมุดหมาย จํานวนท้ังสิ้น 13 หมุดหมาย สามารถ
จําแนกออกเปน 4 มิติ ดังนี้ 1) มิติภาคการผลิตและบริการเปาหมาย 2) มิติโอกาสและความเสมอภาคทาง
เศรษฐกิจและสังคม 3) มิติความยั่งยืน ของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และ 4) มิติปจจัยผลักดันการ
พลิกโฉมประเทศ โดยมีหมุดหมายท่ีสําคัญ 2 หมุดหมาย ไดแก หมุดหมายท่ี 1 ไทยมีกําลังคนสมรรถนะสูง  
มุงเรียนรูอยางตอเนื่อง ตอบโจทยการพัฒนาแหงอนาคต และหมุดหมายท่ี 2 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย  
มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน ซ่ึงภาครัฐเปนกลไกหลักกลไกหนึ่งในการดูแลประชาชนใหกินดีอยูดี 
สามารถประกอบอาชีพ และขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ดังนั้น ความสําเร็จของภาครัฐในการดําเนินการ
ดังกลาวจึงจําเปนตองอาศัยภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ ปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็ว สถานการณ
ความไมแนนอนและมีความซับซอนเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือรับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลง ภาครัฐจึงตองพัฒนา
และปรับเปลี่ยนไปสูหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ประกอบดวย 1) การพัฒนาการใหบริการภาครัฐ 
ท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัด 2) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการโครงสรางของภาครัฐใหมีความยืดหยุน เชื่อมโยง 
เปดกวาง 3) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือพัฒนาประเทศ  
4) การสรางระบบบริหารภาครัฐท่ีสงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ีจําเปนในการ
ใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมายใหเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ  
  ดวยเหตุจากท่ีกลาวมาขางตน รัฐบาลจึงไดใหความสําคัญและสนับสนุนการใชเทคโนโลยีในการชวย
อํานวยความสะดวกและปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เพ่ือพัฒนาการบริการใหกับประชาชนตลอดถึงอํานวยความ
สะดวกใหกับเจาหนาท่ีขาราชการผูปฏิบัติหนาท่ี เชน ระบบราชการ 4.0 โดยการพลิกโฉมภาครัฐหรือระบบ
ราชการใหสอดคลองกับการรองรับโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
ของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชนของประชาชน จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิด 
และวิธีการทํางานใหม กลาวคือ 1) เปดกวาง และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government)  
2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen centric government) 3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & 
high performance government) หรือสํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการ
บริหารงานภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) 
จํานวน 3 ยุทธศาสตร ดังนี้ 1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบริการภาครัฐเพ่ือประชาชน 2) ยุทธศาสตรท่ี 2 
การปรับบทบาทภารกิจโครงสรางหนวยงานภาครัฐใหทันสมัย ยืดหยุน รองรับการเปลี่ยนแปลง 3) ยุทธศาสตรท่ี 3 
การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ ซ่ึงมีเปาหมาย คือ ยกระดับการบริหารงานภาครัฐเพ่ือมุงสู 



   ๓๘ 
 

การเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเชื่อมโยงระหวางหนวยงานพัฒนาฐานขอมูลภาครัฐ และ
สนับสนุนการเปนภาครัฐ จะเห็นไดวาภาครัฐมีการปรับตัวหรือองคกรเพ่ือรองรับตอการเปลี่ยนแปลงตั้งแตระดับ
ภาพรวมภาพใหญของประเทศตลอดจนมาถึงระดับลางลงมาในระดับของสวนราชการลวนตองปรับตัวเพ่ือใหทัน
ตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป เปนตน 
  สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความพยายามนําเทคโนโลยีและไดมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนวิธีการ
ทํางานโดยการนําเทคโนโลยีเขามาชวยการทํางานมากข้ึนอยางเปนลําดับ เชน การแจงขาว บอกกลาว
ประชาสัมพันธขอมูลผานทางระบบออนไลน กอใหเกิดการสรางการรับรับใหกับประชาชนไดอยางสะดวก
รวดเร็ว การจัดอบรมหรือประชุมโดยใชระบบเทคโนโลยี เปนตน สําหรับหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
เชน สํานักงานประกันสังคม มีระบบรับลงทะเบียนผูประกันตนตามมาตรา 39 มาตรา 40 และมาตรา 44  
ทําใหประชาชนไดรับประโยชนจากสวัสดิการท่ีภาครัฐจัดสรรให ซ่ึงเปนการบูรณาการใชขอมูลรวมกันของ 
สวนราชการ เปนตน 
  ผูขอประเมินไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานเก่ียวกับการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อน
ข าราชการพลเรือนสามัญข้ึนแต งตั้ ง ใหดํ ารงตํ าแหน งประเภทวิชาการ ระดับชํ านาญการพิเศษ  
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพ่ือสรรหาขาราชการ
ผูมีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหนงใหไดรับการเลื่อนข้ึนในตําแหนงท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะเปนขวัญและ
กําลังใจใหกับขาราชการผูปฏิบัติหนาท่ี และทําใหหนวยงานมีบุคคลากรท่ีมีคุณภาพในการขับเคลื่อนองคกร  
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหลักเกณฑ วิธีการ และการปฏิบัติงาน 
ผูขอประเมินไดยึดถือตาม ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. และประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
อยางไรก็ตาม จากการปฏิบัติงานไดพบขอจํากัดท่ีเกิดข้ึน คือ วิธีการรับสมัครขาราชการยังเปนกระบวนการ 
รับสมัครทางไปรษณีย อีกท้ังการทําเอกสารและการจัดสงเอกสารของผูสมัครยังเปนการจัดทําเอกสารในรูปแบบ
รูปเลมกอใหเกิดการสิ้นเปลืองทรัพยากรและเพ่ิมตนทุนเปนจํานวนมากและมีความลาชาเกิดข้ึน 
  ดังนั้น ผูขอประเมินจึงไดตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงและประโยชนของเทคโนโลยีสารสนเทศ  
และเปนการปรับตัวเขากับนโยบายของภาครัฐเพ่ือกอใหเกิดประโยชนตอทางราชการ จึงเกิดแนวคิด 
ในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกตใชกับงานท่ีไดรับมอบหมายโดยใชวิธีการ รับสมัครขาราชการเพ่ือเขา
รับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 
ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือเปนการนําเทคโนโลยีมาใชกอใหเกิดประโยชนตอข้ันตอนการปฏิบัติงานและ
ผู รั บบริ การ ท่ี มีความสะดวกสบายมาก ข้ึน  ทํ า ใหประหยั ดทรัพยากร ท้ั ง เ วลาและงบประมาณ  
ทําใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีระบบการรับสมัครขาราชการฯ ท่ีทันสมัย สะดวกรวดเร็ว  

๓. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดที่อาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 
 3.1 บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ 
  3.1.1 บทวิเคราะห 

          สืบเนื่องจาก กฎ ก.พ. วาดวยการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

ไปแตงตั้งใหดํารงตําแหนงขาราชการพลเรือนสามัญตําแหนงประเภทวิชาการในหรือตางกระทรวงหรือกรม  
พ.ศ. 2564 กําหนดใหการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภท



   ๓๙ 
 

วิชาการ ใหเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขท่ี ก.พ. กําหนด ประกอบกับหนังสือสํานักงาน ก.พ.  
ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 ซ่ึงสํานักงาน ก.พ. ไดพิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ 
และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภท
วิชาการ โดยแจงรายละเอียดเพ่ือเปนแนวทางใหกับสวนราชการทราบและถือปฏิบัติ ตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 
เปนตนไป นั้น 

 จากการปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย คือ การรับสมัครขาราชการเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้ง 
 

ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงไดปฏิบัติตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
ท่ี ก.พ. กําหนด ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 2564 จากการ
ปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดกําหนดใหผูสมัครเขารับการประเมินฯ สงเอกสาร ไดแก  
1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล 3) แบบการเสนอผลงาน  
4) แบบการเสนอขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป 
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน ประกอบการพิจารณาหากจํานวนผูสมัครขอเขารับ
การประเมินมีจํานวนมาก สงผลใหขอมูลและเอกสารประกอบการรับสมัครของผูสมัครมีจํานวนมากตามไปดวย 
อีกท้ังความไมสะดวกในการจัดสงเอกสารท่ีตองจัดสงเอกสารประกอบการรับสมัครผานระบบไปรษณีย 
ทําใหมีขอจํากัด ในเรื่องสถานท่ีท่ีตองไปจัดสง ระยะเวลาท่ีมีชวงเวลาท่ีจํากัดในการใหบริการ ตลอดถึงระยะเวลา
ในการจัดสงท่ีใชเวลานาน กอใหเกิดความลาชา อีกท้ังการจัดสงเอกสารท่ีเปนรูปเลมสงผลใหเกิดการสิ้นเปลือง
งบประมาณหรือทรัพยากรคาใชจายท่ีมากซ่ึงผูสมัครตองแบกรับโดยเปลาประโยชน ซ่ึงจากการประสาน
หนวยงานอ่ืน ๆ ไดแก กรมการจัดหางาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน  
ทําใหทราบวากรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดมีการนําเทคโนโลยีมาชวยในการอํานวยความสะดวก
เชนเดียวกัน และทําใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและผูรับบริการเปนไปไดอยางรวดเร็วและสะดวกสบายมากข้ึน 
 

 ดวยเหตุผลขางตนนี้ ผูขอประเมินจึงตระหนักวาหากสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังมีการ 
ใชวิธีการรับสมัครฯ แบบเดิม ยอมจะสรางความไมสะดวกในการปฏิบัติงานแกผูปฏิบัติงานและผูรับบริการ  
ผูขอประเมินจึงอยากนําเสนอแนวทางการพัฒนางานโดยสนับสนุนใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการ 
นําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการรับสมัครขาราชการ เพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมิน 
ผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส โดยการให
ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลกรอกขอมูลสวนบุคคลตลอดถึงขอมูลท่ีจําเปนในระบบฐานขอมูล และให 
ผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณาโดยใหจัดสงเอกสารในรูปแบบไฟล
อิเล็กทรอนิกสในรูปแบบไฟล PDF ไดทางระบบการรับสมัคร และผูสมัครจะสามารถติดตามสถานการณสมัคร
และตรวจสอบความถูกตองเรียบรอยไดตลอดเวลา ซ่ึงจะทําใหเกิดประโยชน คือ สามารถชวยอํานวยความ
สะดวกตอผูสมัครและเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในการจัดการขอมูลท่ีมีอยูจํานวนมากใหเปนระบบและรวดเร็วมากข้ึน
และเม่ือมีการพัฒนาระบบใหสมบูรณข้ึน ทําใหผูสมัครสามารถสงเอกสารการรับสมัครมาไดโดยไมตองสง
เอกสารท่ีเปนรูปเลม ทําใหประหยัดตนทุนและระยะเวลาในการเตรียมเอกสารไดเปนจํานวนมาก ประหยัดเวลา
ในการจัดสงเอกสารทางไปรษณีย ลดความผิดพลาดท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีเอกสารสูญหายหรือเกิดการชํารุด  
หากในอนาคตมีการพัฒนาระบบใหมีความสมบูรณมากข้ึนจะสามารถนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศนี้มาใชกับ
กระบวนงานอ่ืน ๆ ไดอีก เชน การเปดระบบรับสมัครในระดับระดับเชี่ยวชาญ หรือการสงคํารองขอยายและ 



   ๔๐ 
 

สงคํารองขอโอนผานระบบออนไลน เปนตน ซ่ึงจะกอใหเกิดความสะดวกและรวดเร็วท้ังตอผูรับบริการและ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมากข้ึน  

3.1.2 แนวความคิด 
         สําหรับแนวคิดในการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ

ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ผูขอประเมินไดใชแนวความคิดในการแกไขปญหาหรือปรับปรุงพัฒนางาน 
ดังตอไปนี้ 

 3.1.2.1. ประกาศ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และ
เง่ือนไขการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ  
ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเช่ียวชาญ  ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 

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

แจงหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการยาย การโอน หรือการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ และใหสวนราชการถือปฏิบัติตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2564 เปนตนไป นั้น 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงไดมีประกาศหลักเกณฑ 
วิธีการ และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ  
ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ โดยสรุปเนื้อหาในสวนท่ีเก่ียวของกับ
ขอเสนอแนะ ไดดังนี ้
 1.1 หลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไขการประเมินบุคคล 

(1) สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานแจงประกาศหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข 
 

การประเมินบุคคลและเกณฑการตัดสิน ใหขาราชการในสังกัดรับทราบโดยท่ัวกัน 

(2) ใหประเมินและคัดเลือกบุคคลเพ่ือเลื่อนข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงในระดับ 
 

ท่ีสูงกวาระดับตําแหนงท่ีผูนั้นดํารงอยูไดไมเกิน ๑ ระดับ 

(3) องคประกอบในการพิจารณา ดังนี้ 
 (3.1) ขอมูลบุคคล ไดแก คุณสมบัติของบุคคล ประวัติการศึกษา ประวัติ 
การรับราชการ ประวัติการฝกอบรมดูงาน ประสบการณในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ และประวัติทางวินัย 

 (3.2) ความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงาน 
ท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 

 (3.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง
และในกรณีท่ีผลงานนั้น มีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมินและผูรวมจัดทํา
ผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย  

 (3.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 
 (๓.๕) รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืนเพ่ือนับระยะเวลาเก้ือกูล
กับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 

 
 

 
 

 

 



   ๔๑ 
 

(4) หลักเกณฑการพิจารณา 
     ใหคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให 
 

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ ท่ี อ.ก.พ. 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แตงตั้ง ทําหนาท่ีในการพิจารณาประเมินบุคคล โดยใหคณะกรรมการประเมิน
บุคคลฯ กําหนดน้ําหนักคะแนนในแตละองคประกอบ โดยมีคะแนนรวม ๑๐๐ คะแนน ตามองคประกอบ ดังนี้ 

 (4.1) ขอมูลบุคคล โดยพิจารณาจากแบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 
เพ่ือพิจารณาขอมูลบุคคล ไดแก ประวัติการศึกษา ประวัติการรับราชการ (พิจารณาจากการครองระดับ) 
เงินเดือน และอายุราชการ 

 

 (4.๒) ผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ๓ ป เพ่ือพิจารณาความรู ความสามารถ 
 

ทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปนตอการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองเหมาะสมกับตําแหนงท่ีจะแตงตั้ง 
 (4.๓) เคาโครงผลงาน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง พิจารณา 
 

จากเคาโครงผลงานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 

 (4.๔)  ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุ งหรื อ พัฒนางาน โดยพิจารณา 
 

จากขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางานท่ีจัดสงเพ่ือขอรับการประเมิน 

 (4.๕) การสัมภาษณ โดยพิจารณาจากประวัติการฝกอบรมดูงานประสบการณ 
 

ในการทํางาน ผลการปฏิบัติราชการ ประวัติทางวินัย บุคลิกลักษณะ ภาวะผูนํา แนวคิดและการปฏิบัติตน  
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีและภารกิจ รวมถึงความสามารถในการปฏิบัติงานอยางโดดเดน ซ่ึงประเมินโดย
การสัมภาษณของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ 

(5) วิธีการและข้ันตอนการประเมินบุคคล 
 (5.1) เม่ือมีการประกาศรับสมัคร ใหผูมีคุณสมบัติตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ.   

สํานักงานปลัด กระทรวงแรงงาน กําหนด ยื่นเอกสารประกอบการสมัคร ดังนี้ 
 (5.1.1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 

 (5.1.2)  แบบประเ มิน คุณลักษณะของบุคคล ใหผู บั ง คับบัญชา 
 

ตามระดับชั้นตามท่ีกําหนดเปนผูประเมิน 

 

 
 
 

 

 (5.1.3) เคาโครงผลงานท่ีจะสงประเมิน โดยตองเก่ียวของกับตําแหนง 
 

ท่ีจะแตงตั้ง และในกรณีท่ีผลงานนั้นมีผูรวมจัดทําผลงานใหแสดงสัดสวนและบทบาทของผูขอประเมิน และ 
ผูรวมจัดทําผลงาน รวมท้ังรายชื่อผูรวมจัดทําผลงานดวย 

 (5.1.4) ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน  
 (5.1.5) ผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ ๓ ป   
 (5.1.6) รายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน เพ่ือนับ 
 

ระยะเวลาเก้ือกูลกับตําแหนงท่ีขอรับการประเมิน (ถามี) 

 (5.2) กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้งตรวจสอบ 
 

คุณสมบัติและรวบรวมขอมูลเสนอคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้ง 
ใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ เพ่ือพิจารณา



   ๔๒ 
 

ประเมินบุคคลผูท่ีมีคุณสมบัติครบถวนตามหลักเกณฑท่ี อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กําหนด 
ประกอบกับการสัมภาษณ 

 (5.3) คณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญ 
 

ข้ึนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ 
รายงานผลการพิจารณาประเมินบุคคล และเสนอรายชื่อผูท่ีสมควรเขารับการประเมินผลงานตําแหนงละ  
๑ คน พรอมท้ังความสมควรและเหตุผลตอปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือพิจารณาใหความเห็นชอบ  

 (5.4) เม่ือปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาใหความเห็นชอบแลว ใหสํานักงานปลัด 
 

กระทรวงแรงงานประกาศรายชื่อผูไดรับการคัดเลือกตําแหนงละ ๑ คน โดยระบุชื่อและเคาโครงผลงาน รวมท้ัง
ขอเสนอแนวคิดท่ีจะขอประเมิน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีตนเองปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทําผลงาน (ถามี) 
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  
การเสนอผลงานซํ้าซอนหรือการลอกเลียนผลงาน สัดสวนของผลงานในสวนท่ีปฏิบัติและรายชื่อผูรวมจัดทํา
ผลงาน (ถามี) ภายใน 15 วันนับตั้งแตวันประกาศ พรอมท้ังแจงผูไดรับการคัดเลือกทราบและสงผลงาน 

 3.1.2.2 ระบบราชการ 4.0 
   ทศพร ศิริสัมพันธ (2560) ในการพลิกโฉมภภาครัฐหรือระบบราชการใหสอดคลอง 
 

กับยุทธศาสตรชาติและรองรับโมเดลการพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดีเพ่ือประโยชนของประชาชน จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหม 
กลาวคือ 

   (1) เปดกวาง และเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) โดยตองมี 
ความเปดเผยโปรงใสในการทํางาน บุคคลภายนอกสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของทางราชการหรือ 
มีการแบงปนขอมูลซ่ึงกันและกัน และสามารถเขามาตรวจสอบการทํางานได ตลอดจนเปดกวางใหกลไก หรือ
ภาคสวนอ่ืน ๆ เชน ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม เปนตน ไดเขามามีสวนรวม และโอนถายภารกิจท่ีภาครัฐไมควร
ดําเนินการเองออกไปใหแกภาคสวนอ่ืน ๆ เปนผูรับผิดชอบดําเนินการแทน ขณะเดียวกันก็ยังตองเชื่อมโยง 
การทํางานภายในภาครัฐดวยกันเองใหมีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไมวาจะเปนราชการบริหารสวนกลาง  
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ิน 
   (2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen centric government) โดยตองทํางาน
ในเชิงรุกและมองไปขางหนา ตั้งคําถามกับตนเองเสมอวาประชาชนจะไดอะไร มุงเนนแกไขปญหาความตองการ
และตอบสนองความตองการของประชาชน โดยไมตองรอใหประชาชนเขามาติดตอขอรับบริการหรือรองขอ
ความชวยเหลือจากทางราชการ รวมท้ังใชประโยชนจากขอมูลทางราชการ และระบบดิจิทัลสมัยใหมในการ
จัดบริการสาธารณะท่ีตรงกับความตองการของประชาชน พรอมท้ังอํานวยความสะดวกโดยมีการเชื่อมโยง
กันเองของทางราชการเพ่ือใหบริการตาง ๆ สามารถเสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใชบริการของ
ทางราชการไดตลอดเวลาตามความตองการของตนผานชองทางผสมผสานกันไมวาจะเปนการมาติดตอดวย
ตนเอง อินเตอรเน็ต เว็บไซต โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทางโทรศัพทมือถือ 
   (3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & high performance government) 
โดยตองทํางานเตรียมการไวลวงหนา มีการวิเคราะหความเสี่ยงสรางนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต 
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องคความรูในแบบสหสาขาวิชาเขามาใชในการตอบโตกับโลกแหงการเปลี่ยนแปลงอยางฉับพลันเพ่ือสรางคุณคา 
มีความยืดหยุนและความสามารถในการตอบสนองกับเหตุการณตาง ๆ ไดอยางทันเวลา ตลอดจนเปนองคการ 
ท่ีมีขีดสมรรถนะสูงและปรับตัวเขาสูสภาพความเปนสํานักงานสมัยใหม รวมท้ังทําใหขาราชการมีความผูกพันตอ
การปฏิบัติราชการและปฏิบัติหนาท่ีไดอยางเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ตารางท่ี 5 แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม 

ระบบราชการแบบเดิม ระบบราชการแบบใหม 
การทํางานแยกตามภารกิจของแตละหนวยงานแมมี
การทํางานประสานงานกันระหวางหนวยงานแตยัง
ไ ม ใช การบู รณาการอย างแท จริ ง  (Autonomy, 
Separation) 

การทํางานรวมกันแบบบูรณาการอยางแทจริง  
ในเชิงยุทธศาสตรตั้งแตระดับการวางนโยบายไป
จนถึงการนําไปปฏิบัติ (Collaboration) 

การทํางานยังไมอยูในรูปแบบอิเล็กทรอนิกสอยาง
เต็มรูปแบบและยังเปนการทํางานตามสายการบังคับ
บัญชาในแนวดิ่ ง  (Fragmentation, Hierarchy, 
Silo, Vertical approach) 

การทํางานมีการเชื่อมโยงผานระบบดิจิทัลอยางเต็ม
รูปแบบ ตั้งแตตนจนจบกระบวนการ เชื่อมโยงทุก
สวนราชการในการบริการประชาชนและมีการบังคับ
บัญชาในแนวนอน (End-to-end process flow, 
Cross-boundary management, Program/Project 
Management Office, Horizontal approach) 

ใหบริการเปนมาตรฐานเดียวกันอยางตายตัวตาม 
สิทธิพ้ืนฐานของบุคคลท่ีรัฐกําหนด (Standardization) 

ใหบริการตามความตองการเฉพาะบุคคล ซ่ึงสามารถ
ออกแบบ/เลือกรูปแบบ/วิธีการในการขอรับบริการ
ได (Customization, Personalization) 

ระบบทํางานในแบบอนาล็อค (Analog) ระบบการทํางานท่ีปรับเปนดิจิ ทัลเต็มรูปแบบ 
(Digitization) 

ยึดกฎเกณฑ และมุงเนนแตการปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย (Rule-based, Performance-oriented) 

สรางนวัตกรรม มีการควบคุมอยางชาญฉลาดมุง
ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Innovation, Smart 
regulation, Result oriented) 

ปฏิบัติงานตามนโยบายขับเคลื่อนโดยภาครัฐเปน
ศูนยกลาง (Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเนนใหประชาชนเปนศูนยกลาง 
(Citizen-centric) 

ระบบการทํางานท่ีลาชา มีตนทุนสูง (Red tape, 
Costly) 

สรางคุณคาในการใหบริการแกประชาชน ทํานอย 
ไ ด มาก  (Creating value for the public, Doing 
more and better with less) 

เปดเผยขอมูลตามท่ีรองขอเฉพาะราย/เปดเผยขอมูล
จํากัด (Close system, Upon request only) 

เปดเผยขอมูลเปนปกติ (Default) ในรูปแบบท่ี
สามารถนําไปใชไดทันที โดยไมตองรองขอ (Open 
system, Open access) 
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ตารางท่ี 5 แสดงการเปรียบเทียบระหวางระบบราชการแบบเดิมและแบบใหม (ตอ) 

ระบบราชการแบบเดิม ระบบราชการแบบใหม 
การปฏิบัติงานตามข้ันตอนแบบเดิม ๆ (Routine 
work) 
 

สามารถแกไขปญหาโดยไมจําเปนตองใชวิธีการ
ทํางานรูปแบบเดิม และสามารถตอบสนองไดทันที 
( Non-routine problem solving, Real time 
capability) 

ตางหนวยตางทํางานกันตามลําพัง โดยไมมีการ
แบงปนทรัพยากรเพ่ือใชงานรวมกัน (Standalone) 

แบงปนทรัพยากรในการทํางานรวมกัน เพ่ือลด
ตนทุนเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Shared 
services) 

วางนโยบายและปฏิบัติงานโดยใชความรูสึกและคาด
เดาเอาเอง (Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของขอมูล ความตองการของ
ประชาชน และวางนโยบายท่ีสามารถนําไปปฏิบัติ 
ใหเกิดผลไดจริง (Data-driven, Demand-driven, 
Actionable policy solutions) 

บริการประชาชนเฉพาะในเวลาราชการ (Office 
hours only) 

บริการประชาชนตลอดเวลา (On-demand service) 

มีความเชี่ยวชาญ/ชํานาญเฉพาะทาง 
(Expert/Specialist) 

มีความสามารถในการใชความรู สติปญญา และ
ขอมูลสารสนเทศเพ่ือแกไขปญหาและสรางคุณคา 
(Knowledge worker) มีความสามารถในการเรียนรู 
(Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม (Ethicality) 

ขาราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเปนผูประกอบการสาธารณะ (Public 
Entrepreneurship) 

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

 คุณลักษณะสําคัญ 10 ประการของระบบราชการ 4.0 มีดังนี้ 
 1) ทํางานอยางเปดเผย โปรงใส เอ้ือใหบุคคลภายนอกและประชาชนเขาถึงขอมูลได 
 2) ทํางานเชิงรุก แกไขปญหา ตอบสนองความตองการของประชาชน และสรางคุณคา 
 3) แบงปนขอมูลระหวางหนวยงานเชื่อมโยงการทํางานซ่ึงกันและกันอยางเปนเอกภาพ 
เบ็ดเสร็จในจุดเดียว 
 4) ใชเทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการ มีฐานขอมูลท่ีทันสมัยเพ่ือสนับสนุนการวางแผน
ยุทธศาสตรและการตัดสินใจในการทํางาน 
 5) ปรับรูปแบบการทํางานใหคลองตัวรองรับการประสานงานแนวระนาบและในลักษณะ
เครือขาย 
 6) ทํางานอยางเตรียมการไวลวงหนาตอบสนองตอสถานการณทันเวลามีการวิเคราะห 
ความเสี่ยงท้ังในระดับองคการและในระดับปฏิบัติการ 
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 7) เปดกวางใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม ถายโอนภารกิจไปดําเนินการแทนได 
 8) สงเสริมใหเกิดนวัตกรรม ความคิดริเริ่ม และการประยุกตใชองคความรูในการทํางาน 
ท่ีทันตอการเปลี่ยนแปลง 
 9) บุคลากรทุกระดับพรอมปรับเปลี่ยนตัวเองสูองคการท่ีมีความทันสมัยและมุงเนนผลงานท่ีดี 
 

 10) ใหความสําคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง พัฒนาอยางเหมาะสม 
ตามบทบาทหนาท่ี สรางความผูกพัน สรางแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุกรองรับการเปลี่ยนแปลงดานบุคลากร 
 ปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของการพัฒนาไปสูระบบราชการ 4.0 
 สํานักงาน ก.พ.ร. (2562) ไดกําหนดปจจัยสําคัญ 3 ประการ ตอความสําเร็จของการพัฒนา
ไปสูระบบราชการ 4.0 ไวดังนี้ 
 1) การประสานพลังระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration)  
เปนการยกระดับการทํางานจากการประสานงานกัน (Coordination) หรือการทํางานรวมกัน (Cooperation) 
ไปสูการรวมมือกัน (Collaboration) เปนการบริหารจัดการบานเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
 2) การสรางนวัตกรรม (Innovation) เปนการคิดคนและหาวิธีการ หรือศึกษาเรื่องใหม ๆ 
เพ่ือใหเกิดผลกระทบใหญตอการตอบสนองความตองการของประชาชนไดอยางมีคุณภาพโดยใหประชาชนเขา
มามีสวนรวม เพ่ือสรางความเขาใจ การเขาถึงความรูสึกนึกคิด 
 3) การปรับเขาสูความเปนดิจิทัล (Digitalization) เปนการผสมผสานการจัดเก็บและประมวล
ขอมูลผานระบบคลาวด อุปกรณสมารทโฟน และเครื่องมือท่ีใชในการทํางานรวมกันเพ่ืออํานวยความสะดวก
ใหกับการดําเนินการ การใหบริการของราชการสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนไดในทุกเวลา  
ทุกสถานท่ี ทุกอุปกรณ และทุกชองทางไดอยางม่ันคง ปลอดภัย และประหยัด 
 สําหรับขาราชการและเจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(Mindset) ใหตนเองมีความเปนผูประกอบการสาธารณะ เพ่ิมทักษะ สมรรถนะท่ีจําเปน และเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ซ่ึงจะสงผลตอการแสดงบทบาทของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสรางคุณคาและประโยชนสุข
ใหแกประชาชน 

 3.1.2.3 ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) 
   สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตรท่ีสอดคลองกับการบริหารงาน 
 

ภาครัฐแนวใหม โดยกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ (พ.ศ. 2564 – พ.ศ. 2565) จํานวน  
3 ยุทธศาสตร ซ่ึงไดมีเปาหมายและกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี ้

      (1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การพัฒนาบริการภาครัฐเพ่ือประชาชน ซ่ึงมีเปาหมาย คือ 
ภาครัฐมีบริการท่ีเปนมาตรฐานสากล ตอบสนองความตองการของประชาชนในฐานะผูรับบริการไดอยางทันที  
ทุกท่ี ทุกเวลา ผานบริการภาครัฐทางอิเล็กทรอนิกส มีการเชื่อมโยงบริการของหนวยงานแบบเบ็ดเสร็จ  
โดยการนําเทคโนโลยีดิจิทัล ระบบฐานขอมูลขนาดใหญ (Big Data) และนวัตกรรมมาประยุกตใชในการ
ใหบริการประชาชน พรอมท้ังเปดโอกาสใหประชาชนเขา มีสวนรวมในการพัฒนาบริการภาครัฐ  
โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 
      (1.1) พัฒนาบริการภาครัฐท่ีเชื่อมโยงทุกหนวยงานแบบเบ็ดเสร็จ (end to 
end service) โดยใหบริการผานระบบกลางการใหบริการและมีแอปพลิเคชันท่ีทันสมัยสนับสนุนการดําเนินงาน



   ๔๖ 
 

ดังกลาว (shared application enabling service) เพ่ืออํานวยความสะดวกใหภาคธุรกิจสามารถเขาถึงบริการ
ภาครัฐ ไดอยางทันที ทุกชองทาง ทุกเวลาดวยมาตรฐานเดียวกัน 

   (1.2) สงเสริมและผลักดันการใหบริการภาครัฐทางอิเล็กทรอนิกส (e-service) 
และยกระดับศูนยบริการรวม (one stop service) ไดแก ศูนยบริการประชาชน ศูนยดํารงธรรม ศูนยบริการ
รวมกระทรวง ศูนยบริการรวมหนวยงาน ซ่ึงตั้งอยูในหางสรรพสินคาและตั้งอยูในสถานท่ีอ่ืนท่ีหนวยงานจัดตั้ง
ของหนวยงานตาง ๆ รวมถึงบูรณาการงานบริการภาครัฐไว ณ สถานท่ีเดียวกัน เ พ่ือลดภาระและ 
อํานวยความสะดวกใหกับประชาชนในการติดตอกับภาครัฐ ใหสามารถเขาถึงไดโดยสะดวก ทุกท่ี ทุกเวลา  
ลดความหนาแนนของจํานวนผูรับบริการท่ีหนวยงาน สามารถใหบริการตอเนื่องไมหยุดชะงัก 

   (1.3) พัฒนาการใหบริการของรัฐท่ีใหความสําคัญกับประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการ โดยการพัฒนารูแบบบริการตาง ๆ ของรัฐตองยึดผูรับบริการเปนศูนยกลาง (customer centric) 
อีกท้ังยกระดับการใหบริการประชาชนสูการใหบริการในรูปแบบสวนบุคคล (personalized customer 
service) ดวยการเสนอบริการท่ีตรงใจผูรับบริการจากการวิเคราะหขอมูลการใชบริการท่ีผานมาของผูรับบริการ 
(data analytics) เพ่ือใหบริการท่ีสะดวก รวดเร็ว เขาถึงงาย เสียคาใชจายนอยแกประชาชน โปรงใส และ 
เปนมาตรฐานสากล 

   (1.4) สงเสริมใหหนวยงานของรัฐมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการใหบริการ 
ท่ีเปนเลิศ ท้ังในสวนของการพัฒนากระบวนการใหบริการและเจาหนาท่ีของรัฐใหมีความเต็มใจในการใหบริการ 
(service mind) พรอมท้ังรับฟงความคิดเห็นของทุกภาคสวนในการพัฒนาการใหบริการภาครัฐเพ่ือนํา 
ความคิดเห็นมาปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพบริการภาครัฐใหสอดรับความตองการของประชาชนไดอยางแทจริง 

   (1.5) สื่อสารสรางการรับรูเก่ียวกับงานบริการภาครัฐใหกับประชาชนในฐานะ
ผูรับบริการไดรับรูรับทราบรูปแบบบริการตาง ๆ และชองทางการเขาถึงบริการภาครัฐท่ีหลากหลายเปนไปตาม
ความตองการของประชาชน 

   (1.6) พัฒนาระบบนิเวศท่ีสรางเสริมภาครัฐระบบเปดและการมีสวนรวมอยาง
มีความหมาย (OG & MP) โดยเปดโอกาสใหประชาชนเขามีสวนรวมในการพัฒนาบริการภาครัฐ รวมถึงพัฒนา
ชองทางท่ีเปดโอกาสใหชุมชน วิสาหกิจเพ่ือสังคม ภาคประชาชน องคกรภาคประชาสังคมและภาคเอกชน 
สามารถเขามามีบทบาทในการพัฒนานวัตกรรมในการบริการสาธารณะรวมกับภาครัฐมากยิ่งข้ึน (people 
participation) เพ่ือพัฒนาการใหบริการท่ีเปนเลิศรวมกัน 

   (1.7) ทบทวนข้ันตอนปรับปรุง กระบวนงาน กฎหมายและกฎระเบียบท่ีเปน
อุปสรรคหรือท่ีไมเอ้ือตอการพัฒนาการใหบริการของภาครัฐไปสูการใหบริการรูปแบบดิจิทัล (digital service) 
พรอมท้ังแกไขปญหา อุปสรรค ลดขอจํากัดของกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ
ปฏิบัติงานและรองรับการเปนรัฐบาลดิจิทัล 

  (2)  ยุทธศาสตรท่ี 2 การปรับบทบาทภารกิจโครงสรางหนวยงานภาครัฐใหทันสมัย 
ยืดหยุน รองรับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีเปาหมาย คือ ภาครัฐมีความทันสมัย มีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาท 
ภารกิจ มีการจัดรูปแบบองคกรใหมท่ีมีความยืดหยุนคลองตัว สอดคลองกับแนวโนมท่ีเปลี่ยนแปลงไปและ
อนาคต ยุบเลิกภารกิจท่ีไมจําเปน การกําหนดภารกิจท่ีควรถายโอนใหภาคสวนอ่ืนดําเนินการ สรางการบริหาร



   ๔๗ 
 

เชิงพ้ืนท่ีมีความเขมแข็งและมีสวนรวม รวมถึงจัดใหมีระบบการประเมินความเหมาะสม ความมีประสิทธิภาพ 
และความคุมคาในการจัดสวนราชการและหนวยงานภาครัฐ โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 

   (2.1) ทบทวนบทบาทภารกิจของหนวยงานภาครัฐ ท่ังในสวนกลาง  
สวนภูมิภาค และสวนทองถ่ินใหสอดคลองกับการขับเคลื่อนประเทศ ปรับโครงสรางภาครัฐใหมีขนาดเหมาะสม
กับบทบาทภารกิจและมีรูปแบบหลากหลายไมยึดติดกับการจัดโครงสรางแบบราชการ ยุบเลิกภารกิจท่ีไมจําเปน 
การกําหนดภารกิจท่ีควรถายโอนใหภาคสวนอ่ืนเนินการ เพ่ือลดความซํ้าซอนของการดําเนินงานและสรางความ
ยืดหยุนคลองตัว สามารถปรับตัวไดในสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

   (2.2) จัดโครงสรางในรูปแบบท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวโนมท่ี
เปลี่ยนแปลงไปและอนาคต เชน แนวทางการจัดโครงสรางองคกรบริหารเฉพาะกิจ (Ad hoc) และรูปแบบการ
จัดโครงสรางการปฏิบัติงานแบบ Agile Organization กําหนดแนวทางการมอบอํานาจจากการแบง 
สวนราชการ เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงแบบพลวัตของสถานการณโลกในปจจุบัน เปนตน โดยสิ่งท่ีสําคัญ คือ 
รูปแบบโครงสรางภาครัฐแบบใหมตองสอดคลองกับแนวทางหรือยุทธศาสตรในการขับเคลื่อนประเทศ 

   (2.3) สรางความเขมแข็งในการบริหารราชการในระดับพ้ืนท่ีโดยการมีสวนรวม 
ของประชาชน และสรางกลไกการบูรณาการในระดับพ้ืนท่ีและทุกภาคสวน สงเสริมการกระจายอํานาจ  
ความรับผิดชอบ และสนับสนุนบทบาทชุมชน ทองถ่ิน เพ่ือสรางเครือขายการพัฒนาในการแกไขปญหา 
และพัฒนาพ้ืนท่ี ตลอดจนการปรับตัวเพ่ือรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมกับบริบท 
ของพ้ืนท่ี เ พ่ือใหบริการสาธารณะหรือกิจกรรมสาธารณะนั้นเปนไปเ พ่ือประโยชนของประชาชน 
และตอบสนองตอความตองการของประชาชนในพ้ืนท่ีนั้นอยางแทจริง 

   (2.4) จัดใหมีระบบการประเมินความเหมาะสม ความมีประสิทธิภาพ และ
ความคุมคาในการจัดสวนราชการองคการมหาชน เพ่ือยกระดับการบริหารงานภาครัฐท่ีตอบสนองความตองการ
ของประชาชนและประโยชนสงูสุดของประเทศ 

   (2.5) ทบทวนระเบียบและกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการบริหารราชการแผนดิน 
เพ่ือจัดตั้งและปรับเปลี่ยนรูปแบบหนวยงานภาครัฐใหมีความยืดหยุนเพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรชาติ  

  (3)  ยุทธศาสตรท่ี 3 การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานภาครัฐ ซ่ึงมีเปาหมาย คือ 
ยกระดับการบริหารงานภาครัฐเพ่ือมุงสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล โดยประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลเชื่อมโยงระหวาง
หนวยงานพัฒนาฐานขอมูลภาครัฐ และสนับสนุนการเปนภาครัฐท่ีเปดกวาง พัฒนารูปแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การบริหารราชการ การบูรณาการการทํางาน มีรูปแบบการทํางานของภาครัฐท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงและ
แนวโนมในอนาคตท่ีพรอมขับเคลื่อนการบริหารงานภาครัฐไดในสภาวะวิกฤต โดยมีกลยุทธการดําเนินงาน ดังนี้ 

   (3.1) ผลักดันภาครัฐไปสูรัฐบาลดิจิทัล (Digital Government) โดยสราง
ระบบนิเวศทางดิจิทัล (Digital Government Ecosystem) นํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในองคกร พัฒนา
ระบบบริหารจัดการหนวยงานภาครัฐ ปรับปรุงกระบวนงานภายในใหมีประสิทธิภาพ (Lean process) สราง
ความโปรงใสในการปฏิบัติราชการเพ่ือพัฒนาภาครัฐสูการเปนองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูงเทียบเทา
มาตรฐานสากล สามารถบริหารงานภาครัฐในสภาวะท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

   (3.2) พัฒนาการเปนภาครัฐระบบเปด (Open government) โดยการพัฒนา
ฐานขอมูล บูรณาการขอมูลภาครัฐและการเชื่อมโยงขอมูลระหวางหนวยงานอยางปลอดภัยตามหลักธรรมาภิบาล



   ๔๘ 
 

ขอมูลภาครัฐ (Data government) นําเทคโนโลยีทีมีขนาดใหญ (Big data) มาใช การเปดเผยขอมูลท่ีภาครัฐมี
ใหทุกภาคสวนสามารถเขาถึง ตรวจสอบ และเขามามีสวนรวมกับการดําเนินงานของภาครัฐจากขอมูลเหลานั้น 
รวมท้ังมีกลไกท่ีเปดโอกาสใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวม (People participation) เพ่ือใหการบริหารงานของ
ภาครัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

   (3.3) พัฒนารูปแบบการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารราชการ กําหนดรูปแบบ 
การทํางานของภาครัฐใหรองรับการเปลี่ยนแปลงและแนวโนมในอนาคต ท้ังในดานระบบการบริหารงาน  
การบริหารงบประมาณ การบริหารงานบุคคล อาทิ การพัฒนาแนวคิดนวัตกรรมเพ่ือใหเกิดการสรางมูลคา 
(Value creation) การสรางสนามทดลอง (Sandbox) การปฏิบัติงานนอกสถานท่ีตั้ง (Work from anywhere) 
การบริหารความพรอมตอสภาวะวิกฤต (Business continuity plan) ของหนวยงานภาครัฐ รวมท้ังปรับปรุง
กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของเพ่ือใหเกิดความยืดหยุนคลองตัวและมีประสิทธิภาพในการบริหารงานภาครัฐ 

   (3.4) สรางผูนําการเปลี่ยนแปลงทางยุทธศาสตรท่ีมีคุณธรรม จริยธรรม  
มีความเปนมืออาชีพในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่อง สงเสริมคานิยมประชาธิปไตย มีจิตอาสา รวมท้ัง
จัดทําระบบพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรใหมีสมรรถนะใหม ๆ ท่ีรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกพลวัต อาทิ 
พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหกับบุคลากรภาครัฐเพ่ือสอดรับการปรับเปลี่ยนการดําเนินภาครัฐไปสูความทันสมัย 

   (3.5) สรางกลไกการปองกันและปราบปรามการทุจริตแบบบูรณาการ 
อยางเปนระบบ เพ่ือสรางความเชื่อม่ันภาครัฐใหกับประชาชน พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลการดําเนินงานของ 
ภาครัฐท่ีมีประสิทธิภาพ สะทอนเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ และสามารถเปดเผยขอมูลดังกลาวสูประชาชน 
มีการทบทวนปรับปรุงกฎหมายใหมีความทันสมัย เปนธรรม และสอดคลองกับขอบังคับสากล 

   (3.6) สรางการบูรณาการการทํางานรวมกัน ดวยการเชื่อมโยงขอมูลระหวาง
หนวยงาน เพ่ือสามารถนําขอมูลดังกลาวมาใชประโยชนในแงของการวิเคราะห การคาดการณ การเสนอแนะ
นโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ อีกท้ังสามารถแบงปนขอมูลท่ีเชื่อถือไดระหวางภาครัฐดวยกันเองเพ่ือสรางการบูรณาการ
การทํางานของภาครัฐใหมีเอกภาพ และสามารถแบงปนขอมูลท่ีเชื่อถือไดระหวางภาครัฐและภาคสวนอ่ืน ๆ  
เพ่ือสรางการทํางานรวมกัน โดยตองมีการพัฒนากลไกท่ีสนับสนุนใหเกิดการทํางานรวมกันในลักษณะหุนสวน
การพัฒนาระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน และภาคสวนอ่ืน ๆ ในสังคมอยางตอเนื่อง 

   (3.7) สื่อสารสรางการรับรู เชิงรุกเก่ียวกับการดําเนินงานของภาครัฐแก
ประชาชนอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางความเขาใจ ความเชื่อม่ันของประชาชนตอการดําเนินงานของภาครัฐ และเพ่ือ
ดึงดูดใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาการดําเนินงานของภาครัฐตอไป 

   (3.8) ปรับปรุงระบบการประเมินสวนราชการ และระบบการตรวจสอบและ
ประเมินผลภาคราชการใหมีมาตรฐานและเปนสากล โดยใหความสําคัญกับการกําหนดตัวชี้วัดท่ีมีลักษณะเปน
ตัวชี้วัดเชิงผลลัพธ (outcome) การบูรณาการระบบการติดตามและประเมินผลภาครัฐเพ่ือขับเคลื่อนนโยบาย
สําคัญของรัฐบาล รวมถึงยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูมาตรฐานสากล 

   (3.9) เสริมสรางความสัมพันธและสรางเครือขายความรวมมือระหวางประเทศ
สมาชิกอาเซียน และองคกรระหวางประเทศ ผานกลไกความรวมมือทางวิชาการดานการศึกษาวิจัย  
การปฏิบัติงานรวมกัน และการแลกเปลี่ยนบุคลากรเชี่ยวชาญระหวางกัน เพ่ือนําองคความรูและแนวทางปฏิบัติ
ท่ีเปนเลิศมาประยุกตใชในการพัฒนาระบบราชการ 



   ๔๙ 
 

 3.1.2.4 แนวคิดเกี่ยวกับเทคโนโลยี 
    (1) ความหมายของเทคโนโลยี 
     จากการศึกษาไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายของเทคโนโลยีไวมากมาย ซ่ึงแตละ 

ทานไดใหความหมายของเทคโนโลยี สรุปไดดังนี้ 
      Good (1973 ) ได ใหความหมายของ เทคโนโลยี  หมายถึง การนําเอา 
 

วิทยาศาสตรประยุกตมาใชในวงการศึกษาตาง ๆ หรือมาใชในงานสาขาตาง ๆ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท่ีดีข้ึน 

      กนกพร หนอมาก (2559) ไดใหความหมายของ เทคโนโลยี หมายถึง  
 

การประยุกตความรูดานวิทยาศาสตรมาใชใหเกิดประโยชนท่ีเก่ียวกับการผลิต การสรางวิธีการดําเนินการ  
และรวมถึงอุปกรณตาง ๆ ท่ีไมไดมีในตามธรรมชาติ โลกแหงเทคโนโลยียุคนี้ทําใหมนุษยไดรับสิ่งอํานวย 
ความสะดวกจากเทคโนโลยีมาประยุกตใชกับการดําเนินชีวิตประจําวันนับไมถวน 

      กุลรพี ศิวาพรรักษ (2557) ไดใหความหมายเทคโนโลยี หมายถึง การจัดการ 
 

กระบวนการดําเนินงานสารสนเทศหรือสารนิเทศ ในข้ันตอนตาง ๆ ตั้งแตการเสาะแสวงหา การวิเคราะห การจัดเก็บ 
การจัดการ และการเผยแผ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพความถูกตอง ความแมนยํา และความรวดเร็วทันตอการ
นําไปใชประโยชน 

    (2) ความสําคัญของเทคโนโลยี 
     วิชัย แหวนเพชร และคณะ (๒๕๕๗) กลาวถึงความสําคัญของเทคโนโลยี 
 

ออกเปนดาน ๆ ไดดังนี้ 
     1) เทคโนโลยีชวยสรางท่ีพัก ทําใหมีความสะดวกสบายนาอยู ไดสิ่งปลูกสราง 
 

เปนไปตามความตองการ 
     2) เทคโนโลยีชวยสงเสริมคุณภาพชีวิต 
     3) เทคโนโลยีชวยพัฒนาสังคม 
     4) เทคโนโลยีชวยรักษาคุณคาทางโภชนาการดานอาการ แปรรูปอาหาร  
 

ผลิตอาหารไดตามความตองการ 

     5) เทคโนโลยีทําใหระบบการผลิตสามารถผลิตสินคาไดเปนจํานวนมาก มีราคาถูกลง 
 

สินคาไดคุณภาพ 

     6) เทคโนโลยีทําใหการติดตอสื่อสารกันไดสะดวก รวดเร็วตลอดเวลา 
     7) เทคโนโลยีทําใหการศึกษามีสื่อ อุปกรณ รูปแบบ วิธีการ และชองทาง 
 

การเรียนรูอยางหลากหลาย 

     8) เทคโนโลยีชวยเผยแผสรางเสริมและดํารงไวด าน ศาสนา ศิลปะ 
 

และวัฒนธรรม 
     9) เทคโนโลยีชวยอํานวยความสะดวกในการประกอบอาชีพและทําธุรกิจ 
 
 
 



   ๕๐ 
 

    (3) ผลกระทบดานบวกของเทคโนโลยี 
     ธัญญารัตน สะมา (๒๕๕๖) กลาวถึงผลกระทบของเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบตอ 
 

บุคคล องคกร หรือสังคม ไดดังนี ้
     1) เพ่ิมความสะดวกสบสบายในการสื่อสาร การบริการและการผลิต ชีวิตคนใน 
 

สังคมไดรับความสะดวกสบาย เชน การติดตอผานธนาคาร การทํางานท่ีบานติดตอสื่อสารดวยระบบเครือขาย
อินเทอรเน็ต การบันเทิงพักผอนดวยระบบมัลติมีเดีย เปนตน 

     2) เปนสังคมโลกแหงการสื่อสารเกิดข้ึน โดยสามารถเอาชนะเรื่องระยะทาง 
 

เวลาและสถานท่ีได ดวยความเร็วในการติดตอสื่อสารท่ีเปนเครือขายความเร็วสูง และท่ีเปนเครือขายแบบไรสาย  
ทําใหมนุษยสามารถติดตอถึงกันอยางรวดเร็ว 

     3) มีระบบผูเชี่ยวชาญตาง ๆ ในฐานขอมูลความรู เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิต 
 

ในดานท่ีเก่ียวกับสาธารณสุขและการแพทย แพทยท่ีอยูในชนบทก็สามารถวินิจฉัยโรคจากฐานขอมูลได 
     4) เทคโนโลยีสารสนเทศสรางโอกาสใหคนพิการ หรือผูดอยโอกาสจากการ 
 

พิการทางรางกาย เกิดการสรางผลิตภัณฑชวยเหลือคนพิการ ใหสามารถพัฒนาทักษะและความรูได เพ่ือให 
คนพิการเหลานั้นสามารถชวยเหลือตนเองได 

     5) พัฒนาการศึกษา โดยเกิดการศึกษาในรูปแบบใหม กระตุนความสนใจแก 
 

ผูเรียนโดยใชคอมพิวเตอรเปนสื่อในการสอน และการเรียนรูโดยใชคอมพิวเตอร ทําใหผูเรียนมีความรูความ
เขาใจในบทเรียนมากยิ่งข้ึน ไมซํ้าซากจําเจผูเรียนไดเรียนรูสิ่งตาง ๆ ไดดวย นอกจากนั้นยังมีทบบาทตอการ
นํามาใชในการสอนทางไกล เพ่ือผูดอยโอกาสทางการศึกษาไดอีกดวย 

     6) การทํางานเปลี่ยนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน กลาวคือ ชวยลดเวลาในการทํางาน 
 

ใหนอยลง แตไดผลผลิตท่ีมากข้ึน เชน การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรชวยคิดบัญชี การสรางกราฟแผนภูมิ 
ออกแบบงานลักษณะตาง ๆ เปนตน 

     7) ผูบริโภคไดรับประโยชนจากการบริโภคสินคาท่ีหลากหลายและมีคุณภาพดีข้ึน 
 

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีทําใหรูปแบบของผลิตภัณฑมีความแปลกใหมและหลากหลายมากยิ่งข้ึน ผูผลิต 
ผลิตสินคาท่ีมีคุณภาพ ผูบริโภคเลือกซ้ือไดตามตองการ และชองทางการคาท่ีมากข้ึน 

     จากแนวคิดท่ีผูขอประเมินไดนํามาเสนอไดแสดงใหเห็นวา ทิศทางการพัฒนา
ประเทศตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ นโยบายของรัฐบาลไทยแลนด 4.0  
ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ลวนมุงเนนใหมีการ
สงเสริมหรือนําเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดนวัตกรรม ข้ันตอน วิธีการ ในการทํางาน 
ท่ีทันสมัยและสะดวกสบายมากข้ึน โดยมีเปาหมายเพ่ือตอบสนองความตองการ การแกปญหา การวางแผน
รับมือปญหา เพ่ือใหเกิดการพัฒนาประเทศมากข้ึนและพัฒนาคุณภาพชีวิตของประชาชนใหดียิ่งข้ึน  
ซ่ึ งผู ขอประเมินจึงไดนํา เสนอวิธีการในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานท่ีเ ก่ียวของกับการปฏิบัติงาน 
โดยใชประโยชนจากเทคโนโลยีและสงเสริมยุทธศาสตรในการดําเนินงานของประเทศมาใช เพ่ือพัฒนาระบบ 
การทํางานและอํานวยความสะดวกใหแกขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหดียิ่งข้ึน 
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 3.1.2.5. แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 
     ในชวงท่ีสังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลานั้น จะตองมีการปรับตัวท้ังดาน 
 

ความคิดและการปรับเปลี่ยนวิธีการหรือกระบวนการ เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถดํารงอยูได  
โดยองคกรท่ีสามารถนํานวัตกรรมมาใชไดกอนยอมไดเปรียบและสามารถปรับตัวใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลง 
ท่ีเกิดข้ึนได และสามารถดํารงอยูตอไปได จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม สามารถสรุปได ดังนี ้
 
 
 

    (1) ความหมายของนวัตกรรม 
     จากการศึกษาไดมีนักคิดไดอธิบายความหมายของนวัตกรรมไวมากมาย ซ่ึงแตละ 
 

ทานไดใหความหมายของนวัตกรรม สรุปไดดังนี ้
     Smits (2002) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง ความสําเร็จของการผสม 
 

เชื่อมโยงในเรื่องของวัสดุอุปกรณและความคิด ใหเปนประโยชนในเชิงสังคมและเศรษฐกิจ 
     Rogers (1995) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง ความคิด การปฏิบัต ิ
 

หรือสิ่งของท่ีเปนสิ่งใหมสําหรับบุคคลหรือหนวยงานตาง ๆ ท่ีนํามาใช  

     Drucker (1985) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง เครื่องมือท่ีสําคัญ 
 

ของผูประกอบการในการสรางศักยภาพการแขงขันในเชิงธุรกิจ และความม่ังค่ัง โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยู 
หรือจากการสรางข้ึนใหม รวมท้ังเปนการพัฒนาข้ึนจากความรูใหม 

     บริษัท โปรซอฟท เอชซีเอม (๒๕๖๐) ไดใหความหมายของ นวัตกรรม หมายถึง 
 

ความคิด การปฏิบัติ หรือสิ่งประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใครใชมากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงมาจาก
ของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัยและใชไดผลดียิ่งข้ึน เม่ือนํานวัตกรรมมาใชจะชวยใหการทํางานนั้นไดดี 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงกวาเดิม 
     จากความหมายท่ีกลาวมา ผูขอประเมินสามารถสรุปไดวา นวัตกรรม หมายถึง 
ความคิด การปฏิบัติท่ีมีการผสมผสานการใชทรัพยากรท่ีมีอยู ใหเกิดการพัฒนาใหม หรือกระบวนการท่ีดี
กวาเดิม เพ่ือใหเกิดการทํางานท่ีดีข้ึน   

    (2) ประเภทของนวัตกรรม 
     จากการศึกษา สามารถอธิบายประเภทของนวัตกรรมได ดังนี้ 
     สมนึก เอ้ือจิระพงษ และคณะ (2533) ไดกลาววา การจําแนกประเภทของ
นวัตกรรม แบงไดตามลักษณะขอบเขตและวัตถุประสงคของการนําไปใช และมีการนําไปใชประโยชนในเชิงวิจัย 
ประกอบดวย 3 ลักษณะ คือ 
      1) การจําแนกตามเปาหมายของนวัตกรรม 
      1.1) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product Innovation) สํานักงานวิทยาศาสตร
และสังคมแหงชาติ ไดใหความหมายของนวัตกรรมผลิตภัณฑไววา นวัตกรรมผลิตภัณฑ คือ การพัฒนา 
และนําเสนอผลิตภัณฑใหมไมวาจะเปนดานเทคโนโลยี หรือวิธีการใชก็ดี รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑเดิมท่ีมี
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)  
ขององคการหรือธุรกิจ โดยอาจอยูในรูปของสินคา (Goods) หรือการบริการ (Services) ก็ได 
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      1.2) นวัตกรรมกระบวนการ (Process Innovation) สํานักงานวิทยาศาสตร
และสังคมแหงชาติ ไดใหความหมายของนวัตกรรมกระบวนการ หมายถึง การประยุกตใชแนวคิดวิธีการหรือ 
กระบวนการใหม ๆ ท่ีสงผลใหกระบวนการผลิตและการทํางานโดยรวมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงข้ึน
อยางเห็นไดชัด เชน การใชคอมพิวเตอรในการออกแบบกระบวนการผลิตใหม เปนตน จากความหมายดังกลาว
สะทอนใหเห็นวา นวัตกรรมกระบวนการเปนเรื่องของการเปลี่ยนแปลงในองคการ ไมวาจะเปนเครื่องมือ 
กรรมวิธีการผลิต การจัดจําหนายหรือรูปแบบการจัดการองคการ ท้ังนี้ โดยมีเปาหมายท่ีจะนําไปสูการพัฒนา
นวัตกรรมผลิตภัณฑใหไปถึงมือผูบริโภคหรือผูใชไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอองคการมากท่ีสุด 
      2) การจําแนกตามระดับของการเปลี่ยนแปลง 
      2.1) นวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลัน (Radical Innovation) เปนนวัตกรรม 
ท่ีมีลักษณะความใหม ในลักษณะท่ีมีความแตกตางไปจากกรรมวิธีและแนวคิดไปอยางสิ้นเชิง หรือ 
เปนลักษณะของการเปลี่ยนแปลงแบบถอนรากถอนโคน ดังนั้น นวัตกรรมท่ีมีลักษณะการเปลี่ยนแปลงแบบ
เฉียบพลัน จึงมีนัยสําคัญมากกวาการปรับปรุงสิ่ ง ท่ี มีอยู เดิม แต เปนการออกแบบและใชความคิด 
ใหมท้ังหมดในการพัฒนานวัตกรรมในลักษณะเฉียบพลันจะมีความสําคัญอยางยิ่งตอการเปนผูนําตลาด 
ของธุรกิจ รวมท้ังสามารถสรางมูลคาทางการตลาด และความอยูรอดของธุรกิจไดมากกวานวัตกรรมท่ีมีลักษณะ
คอยเปนคอยไป 
      2.2) นวัตกรรมในลักษณะคอยเปนคอยไป (Incremental Innovation) 
นวัตกรรมประเภทนี้เปนนวัตกรรมท่ีเกิดข้ึนจํานวนมาก โดยมีลักษณะของการเปลี่ยนแปลงท่ีคอยเปนคอยไป  
มีการปรับปรุงระบบใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนทีละเล็กทีละนอย จากเทคโนโลยีหรือสิ่งท่ีมีอยูดังกลาว โดยสรุป 
ไดวา นวัตกรรมในลักษณะคอยเปนคอยไป (Incremental Innovation) เปนนวัตกรรมท่ีมีลักษณะของการ
เปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป โดยจะพัฒนาจากพ้ืนฐานแนวคิดหรือการออกแบบจากผลิตภัณฑหรือ
กระบวนการท่ีมีอยูเดิม ท้ังนี้ ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงจะมีมากนอยเพียงไรก็ข้ึนอยูกับประสบการณ 
ความเชี่ยวชาญและขอมูลความตองการของลูกคาท่ีองคการมีอยู 
      3) การจําแนกตามขอบเขตของผลกระทบ 
      3 . 1 )  น วั ต ก ร ร ม ท า ง เ ท ค โ น โ ล ยี  ( Technological Innovation)  
เปนนวัตกรรมท่ีมีพ้ืนฐานหรือขอบเขตของการพัฒนามาจากเทคโนโลยี โดยในปจจุบันการพัฒนานวัตกรรมทาง
เทคโนโลยีมีบทบาทและความสําคัญตอหลาย ๆ อุตสาหกรรม ท้ังนี้ เนื่องจากเทคโนโลยีชวยทําใหการพัฒนา
นวัตกรรมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูบริโภค และสรางความไดเปรียบไดดานการแขงขัน
ไดเปนอยางดี รวมท้ังเปนนวัตกรรมท่ีมีแรงผลักดันท่ีสําคัญของความกาวหนาในดานตาง ๆ ท้ังดานสังคม 
เศรษฐกิจ การเมือง สิ่งแวดลอม และความเปนอยูของประชากร นวัตกรรมทางเทคโนโลยี จึงเปนท้ังนวัตกรรม
ผลิตภัณฑ นวัตกรรมกระบวนการ นวัตกรรมท่ีมีลักษณะเฉียบพลัน และนวัตกรรมท่ีมีลักษณะคอยเปนคอยไป 
ถาการพัฒนานวัตกรรมนั้นอยูบนพ้ืนฐานชองการใชเทคโนโลยีเพ่ือการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลง
ของนวัตกรรมทางเทคโนโลยียังจะสงผลตอรูปแบบ และระดับของการแขงขันในเชิงธุรกิจไดอีกดวย 
      3.2) นวัตกรรมทางการบริหาร (Administrative Innovation) นวัตกรรม
ทางการบริหารเปนเรื่องของการคิดคนและเปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการ ตลอดจนกระบวนการจัดการองคการ
ใหมท่ีสงผลใหระบบการทํางาน การผลิต การออกแบบผลิตภัณฑ และการใหบริการขององคการองคการมี
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ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน เชน การบริหารองคการในลักษณะโครงสรางองคการแบบเมตริกซ การใชแนวคิด 
Balance Scorecard เปนตน ในการวางแผนและประเมินผลงานขององคการการจัดการความรูเพ่ือการพัฒนา
องคการ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการดําเนินงานขององคการหรือธุรกิจใหมีประสิทธิภาพ
หรือประโยชนในเชิงเศรษฐกิจเพ่ิมมากข้ึน ดังนั้น กลาวโดยสรุปไดวา นวัตกรรมการบริหาร เปนเรื่องท่ีมี
ความสัมพันธโดยตรงกับนโยบายโครงสรางองคการ ระบบ รูปแบบ และกระบวนการจัดการในองคการ ซ่ึงตาง
จากนวัตกรรมทางเทคโนโลยีท่ีมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนวัตกรรมผลิตภัณฑและ
นวัตกรรมกระบวนการ 
       จากการศึกษาประเภทของนวัตกรรม ผูขอประเมินสามารถสรุปไดวา 
นวัตกรรม สามารถจําแนกไดตามลักษณะของเปาหมาย และรูปแบบการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงนวัตกรรม 
จะมีการเปลี่ยนแปลงอยางคอยเปนคอยไป หรือรวดเร็วฉับพลัน ซ่ึงจะสงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง 
จะสงผลตอเทคโนโลยีและกระบวนการบริหารองคการ 

    (3) นวัตกรรมภาครัฐ 
     ทศพร ศิริสัมพันธ (2560) แนวทางประการหนึ่งท่ีหลายประเทศไดนํามา
ประยุกตใชและประสบความสําเร็จอยางมาก ไดแก การจัดใหมีหองปฏิบัติการนวัตกรรมภาครัฐ (Public 
Sector Innovation Lab) ข้ึน โดยการประยุกตรูปแบบการออกผลิตภัณฑทางธุรกิจหรือการคิดเชิงออกแบบ 
(Design Thinking) ซ่ึงเนนผูใชบริการเปนสําคัญ และอาศัยการสานพลังความรวมมือกับทุกภาคสวนเพ่ือคิดคน
และสรางรวมกัน ผานกระบวนการทดสอบ/ทดลอง ในหองปฏิบัติการออกแบบ อันจะชวยกอใหเกิดนวัตกรรม 
ดานการวางแผนนโยบายสาธารณะและการสงมอบบริการใหแกประชาชน 
     การคิดเชิงออกแบบนั้นเปนการเชื่อมโยงการคิดริเริ่มและนวัตกรรมเขาดวยกัน 
โดยเนนในเรื่องของการกระตุนความคิด หรือการสรางความคิดใหม ๆ ซ่ึงอาจจะเปนเรื่องของการแสวงหา
หนทางใหม ๆ ใหแกปญหาท่ีมีอยู หรือการแสวงหาโอกาสใหมโดยการใชประโยชนจากเทคโนโลยีหรือ
สถานการณตาง ๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังสรางนวัตกรรมอันเปนกระบวนการท่ีจะนําไปสูผลิตภัณฑหรือ
บริการใหม สามารถนําไปปฏิบัติจนเกิดผลลัพธสุดทายไดจริง 
      1) กระบวนการคิดเชิงออกแบบ ประกอบดวย 
  1.1) การสรางความเขาใจในบริบทภาพรวม (understand the broad 
context) 
      1.2) การเขาถึงสภาพปญหาและความตองการท่ีแทจริงของผูมีสวนไดสวนเสีย
ฝายตาง ๆ (gain empathy for stakeholder’s real needs) 
      1.3) การทดลองความคิดท่ีหลากหลาย (experiment with diverse 
ideate) 
      1.4) การวางกลยุทธขยายผล (strategize the rollout) 
      2) การคิดเชิงออกแบบดังกลาวนี้สามารถนํามาประยุกตใชเพ่ือชวยสราง
นวัตกรรมภาครัฐ ไดในหลายรูปแบบ ดังนี้ 



   ๕๔ 
 

      2.1) นวัตกรรมบริการ (service innovation) เปนการปรับปรุงคุณภาพ
บริการหรือสรางบริการใหม (new or improved service) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในคุณลักษณะของตัว
ผลิตภัณฑและบริการ เชน การใหบริการสุขภาพเคลื่อนท่ี เปนตน 
      2.2) นวัตกรรมการส งมอบบริการ (service delivery innovation)  
เปนการใหบริการในรูปแบบใหมหรือท่ีแตกตางไปจากเดิม (new or different way of providing a service) 
เชน การจดทะเบียนนิติบุคคลทางอิเล็กทรอนิกส การยื่นและชําระประกันสังคมแบบออนไลนหรือผานทาง 
mobile app เปนตน 
      2.3) นวัตกรรมการบริหาร/องคการ (administrative or organization 
innovation) เปนการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการใหม ตลอดจนการสรางระบบงานหรือกระบวนการงานใหม 
(new process) เชน การตรวจสอบอาคารตามความเสี่ยง เปนตน 
      2.4) นวัตกรรมทางความคิด (conceptual innovation) เปนการสราง
มุมมองใหมหรือการแสวงหาหนทางใหมในการวิเคราะหและแกปญหา รวมท้ังการโตแยงสมมติฐานเดิมตลอดจน
การเปลี่ยนแปลงตัวแสดงท่ีเก่ียวของเพ่ือผลักดันความคิดใหม เชน smart farmer เปนตน 
      2.5) นวัตกรรมเชิงนโยบาย (policy innovation) เปนการออกแบบ
นโยบายหรือประยุกตใชเครื่องมือนโยบายแบบใหมซ่ึงสงผลกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใจสถานการณ  
หรือพฤติกรรมบางอยาง เชน การทําใหกัญชาเปนสิ่งท่ีถูกกฎหมาย เปนตน 
      2.6) นวัตกรรมเชิงระบบ (system innovation) เปนการวางระบบใหม 
หรือเปลี่ยนแปลงระบบท่ีมีอยูในปจจุบัน อันกอใหเกิดผลการเปลี่ยนแปลงในวงกวางหรือในระดับชั้นพ้ืนฐาน 
หรือสงผลกระทบตอการปรับโครงสรางหรือการเปลี่ยนแปลงแบบแผนความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางผูมีสวนได 
สวนเสียฝายตาง ๆ เชน การแยกสวนระหวางผูซ้ือบริหาร และผูใหบริการ ทางดานสาธารณสุข เปนตน          
     โดยสรุป หากรัฐมีการเปลี่ยนแปลงนํานวัตกรรมเขามาใชในการปฏิบัติงาน 
ยอมสงผลใหเกิดประโยชนใหตอประชาชนผูรับบริการ และขาราชการผูใหบริการ สามารถตอบสนองความ
ตองการของประชาชนไดอยางรวดเร็ว ประชาชนเขาถึงการบริการภาครัฐมากข้ึน ทําใหเกิดการพัฒนาตอองคการและ
ประเทศชาต ิ 
 3.1.3 ขอเสนอ 
                   เพ่ือใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานสรรหาและบรรจุ
แตงต้ัง ปฏิบัติงานไดอยางเปนรูปธรรม สอดคลองกับสถานการณ สงผลใหการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีและ
ผูใชบริการระบบมีความสะดวกสบายมากข้ึนในการปฏิบัติงาน เรื่อง การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ
ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
พิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส ผูขอประเมินจึงมีขอเสนอ ดังนี้ 

3.1.3.1 นําเทคโนโลยีมาใชรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ 
 

ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
กลาวคือ การใชระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส (บนเครือขายออนไลน) ท่ีสามารถสรางแบบฟอรมและสามารถ
เพ่ิมไฟลขอมูลหรือเอกสารแนบได ซ่ึงในอนาคตอาจมีการจัดซ้ือโปรแกรมสําเร็จรูปท่ีใชในการบริหารงานบุคคล 
ซ่ึงจะมีฟงชั่นท่ีหลากหลายและสามารถใชงานไดมากกวาและมีประสิทธิภาพมากกวา ซ่ึงการนําเทคโนโลยี 



   ๕๕ 
 

เขามาใชจะชวยอํานวยความสะดวกตอผูรับบริการ คือ สามารถกรอกขอมูลไดอยางสะดวกรวดเร็วและทุกท่ี 
ทุกเวลา อีกท้ังการจัดสงเอกสารท่ีเปนไฟลอิเล็กทรอนิคสจะชวยประหยัดตนทุนและจะชวยแกปญหา 
ดานการจัดสงเอกสาร ในสวนของผูปฏิบัติงานสามารถนําขอมูลท่ีไดรับมาใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว สามารถ
จัดทําขอมูลในรูปแบบตาง ๆ และงายตอการบริหารจัดการขอมูลนําเสนอขอมูล และนําขอมูลมาใช 

3.1.3.2 นําเสนอสวนราชการ และผูบังคับบัญชา ในการนําเทคโนโลยีการรับสมัคร 
 

ขาราชการดวยระบบอิเล็กทรอนิกสมาใชในการปฏิบัติงาน ใหทราบถึงความสําคัญและประโยชนท่ีจะเกิดข้ึน
จากการใชงานระบบท้ังตอตัวผูใหบริการและผูรับบริการ   

  3.1.3.3 จัดใหมีการประชาสัมพันธ สรางความรับรูความเขาใจใหมากข้ึน พรอมจัดทําคูมือ 
 

วิธีการในการใชงานระบบเพ่ือใหเขาใจและสามารถศึกษาวิธีการในการใชงานไดอยางถูกตองแมนยํา 
  3.1.3.4 สนับสนุนใหขาราชการตระหนักถึงความสําคัญของเทคโนโลยี ตลอดถึงการ
เปลี่ยนแปลงและนําเทคโนโลยีมาชวยในการปฏิบัติงาน 
  3.1.3.5 รับฟงขอเสนอและศึกษาผลกระทบในการใชงานเพ่ือพัฒนาและปรับปรุงตอไป 
ผูขอประเมินขอนําเสนอรูปแบบขอเสนอ ดังนี้ 

ตารางท่ี 6 แสดงการเปรียบเทียบข้ันตอนการรับสมัครระหวางแบบเดิมและการรับสมัครดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 

ข้ันตอนการรับสมัครแบบเดิม ข้ันการรับสมัครดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
1. การรับสมัคร 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารสมัครเขารับการประเมิน
บุคคลและจัดสงเอกสารใหกองบริหารทรัพยากร
บุคคลทางระบบไปรษณีย โดยยึดวันประทับตราเปน
สําคัญ 

 
    ผูสมัครกรอกขอมูลการสมัครเขารับการประเมิน 
ผานระบบอิเล็กทรอนิกส และสามารถติดตาม
สถานะ การสมัครได 

2. เอกสารท่ีใชสมัคร 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณา 
จํานวน 5 เลม และจัดสงเอกสารใหทางกองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลทางไปรษณีย 

 
    ผูสมัครจัดทําเอกสารประกอบการพิจารณา  
เปนเอกสารในรูปแบบไฟล PDF และจัดสงเอกสาร
ไดทางระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส 

3.ระบบการจัดสงเอกสาร 
    จัดสงเอกสารทางไปรษณีย 

 
    จัดสงเอกสารไดทางระบบอิเล็กทรอนิกส 

4.ระบบปฏิบัติงาน 
    ไมมีการนําเทคโนโลยีเขามาใช 
 

 
    มีการนําเทคโนโลยีระบบปฏิบัติงานบนเครือขาย
ออนไลนเขามาใช 

5. ผลกระทบ 
    สิ้นเปลืองทรัพยากรและตนทุน ใชระยะเวลามาก 

 
    ประหยัดตนทุน และสะดวกรวดเร็ว สามารถ
พัฒนาระบบเพ่ือใชประโยชนไดหลากหลายมากข้ึน 



   ๕๖ 
 

ผูขอประเมินขอนําเสนอข้ันตอนการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบอิเล็กทรอนิกส 
ซ่ึงมีข้ันตอนการดําเนินการ ดังนี้ 

ภาพท่ี 2   ข้ันตอนดําเนินการรับสมัคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ข้ันตอนท่ี 1 ประกาศรบัสมัคร  
  หลังจากคณะกรรมการประเมินบุคคลเพ่ือเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญข้ึนแตงตั้งให

ดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ซ่ึงประกอบดวย รองปลัดกระทรวงแรงงาน รับผิดชอบ
ในงานดานนโยบายและอํานวยการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธาน ผูอํานวยการสํานักตรวจ
และประเมินผล เปนกรรมการ และผูอํานวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกรรมการ โดยคณะกรรมการฯ
ไดประชุมพิจารณากําหนดหลักเกณฑ 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 และเง่ือนไขการเลื่อนขาราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ชํานาญการพิเศษ หรือระดับเชี่ยวชาญ แลว จะดําเนินการประกาศรับสมัคร
และกําหนดระยะเวลาการรับสมัคร โดยแจงรายละเอียดประกาศรับสมัครทางระบบรับสมัครอิเล็กทรอนิกส  
โดยมีรายละเอียดประกอบดวย ตําแหนงท่ีจะเปดรับสมัคร คุณสมบัติของผูมีสิทธิสมัคร กําหนดการรับสมัคร
และแนวทางการยื่นเอกสาร เง่ือนไขการรับสมัคร หลักเกณฑวิธีการประเมิน และระยะเวลาในการเปดรับสมัคร 
รวมท้ังระยะเวลาในการประกาศรายชื่อและชองทางการรับสมัคร โดยผูมีคุณสมบัติสามารถติดตามประกาศ 
ศึกษาและทําความเขาใจและตรวจสอบคุณสมบัติของตนเองใหถูกตองครบถวน ตามหลักเกณฑท่ีกําหนด ไดทาง
ชองท่ีกําหนด 

 
 
 

ข้ันตอนท่ี ๑ ประกาศรับสมัคร 

ข้ันตอนท่ี ๒ ผูสมัครเขารับการประเมินกรอกขอมูลการสมัคร 

ข้ันตอนท่ี ๓ อัพโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 

ข้ันตอนท่ี ๔ ผูสมัครตรวจสอบสถานะ และความถูกตอง 



   ๕๗ 
 

ภาพท่ี 3   ตัวอยางหนาจอแสดงประกาศรับสมัคร 
 

 
 

 ข้ันตอนท่ี 2 ผูสมัครเขารับการประเมินกรอกขอมูลการสมัคร 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล ประสานศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
เปดระบบการรับสมัครทางระบบอิเล็กทรอนิกส เพ่ือใหขาราชการผูมีคุณสมบัติครบถวน กรอบขอมูลการสมัคร
ใหครบถวนสมบูรณตามท่ีประกาศรับสมัครกําหนด ซ่ึงเปนขอมูลท่ีสําคัญท่ีไดผานการพิจารณาจากคณะกรรมการ
ประเมินบุคคล ฯ ซ่ึงไดพิจารณาตามแนวทาง วิธีการ และเง่ือนไขท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนดแลว เชน ขอมูล 
สวนบุคคล (ชื่อ สกุล ท่ีอยู ตําแหนง สังกัด ประวัติสวนตัว ) ขอมูลตําแหนงท่ีสมัคร (ประวัติรับราชการ  
ประวัติการดํารงตําแหนง ประวัติการฝกอบรม) ขอมูลการศึกษา (ระดับการศึกษา สถาบันท่ีสําเร็จการศึกษา) 
เปนตน ท้ังนี้ หากผูสมัครกรอกขอมูลไมครบถวนระบบจะมีการแจงเตือน เม่ือกรอกขอมูลเสร็จสิ้นแลวระบบจะ
ใหตรวจสอบขอมูลอีกครั้งและยืนยันในข้ันตอนสุดทายอีกครั้งหนึ่ง 

ภาพท่ี 4   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลสวนบุคคล 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

ประกาศรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารบัการประเมินบุคคลที่จะเขารับการประเมิน 

ผลงานเพ่ือแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ 

https://baac.thaijobjob.com/
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ภาพท่ี 5   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลท่ีอยู 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 
 

ภาพท่ี 6   ตัวอยางหนาจอแสดงการกรอกขอมูลการศึกษา 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

ข้ันตอนท่ี 3 อัปโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 
  ผูสมัครดําเนินการอัปโหลดเอกสารประกอบการรับสมัคร ในรูปแบบไฟล PDF ซ่ึงรูปแบบ
เอกสารเปนไปตามท่ีคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ ไดพิจารณาตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. และประกาศ
ของ อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน แลว โดยระบบจะมีชองใหแนบเอกสารประกอบการรับสมัคร  
โดยจะมีชองและชื่อเอกสารกํากับเพ่ือลดความผิดพลาด โดยเอกสารจะประกอบดวย 1) แบบพิจารณา 
คุณสมบัติของบุคคล 2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล 3) แบบการเสนอผลงาน 4) แบบการเสนอ
ขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือพัฒนางาน 5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป  
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสายงานอ่ืน ซ่ึงหากผูสมัครดําเนินการอัพโหลดเอกสารครบถวน 
ระบบจึงจะอนุญาตใหกดปุมยืนยันเพ่ือทําการสงเอกสารได 
 
 
 
 
 
 

https://baac.thaijobjob.com/
https://baac.thaijobjob.com/
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ภาพท่ี 7   ตัวอยางหนาจอแสดงการอัพโหลดเอกสารประกอบการพิจารณา 

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

ข้ันตอนท่ี 4 ผูสมัครตรวจสอบสถานะ และความถูกตอง 
  ผูสมัครสามารถตรวจติดตามสถานการณสมัครของตนเอง และสามารถเรียกดูเอกสาร
ประกอบการพิจารณาท่ีผูสมัครอัพโหลดเพ่ือตรวจสอบความถูกตอง ไดท่ีระบบรับสมัคร ซ่ึงจะประกอบไปดวย 

ตารางท่ี 7 แสดงแบบตรวจสอบรายการสถานะ การสมัครและเอกสารประกอบการรับสมัคร 

หัวขอ สถานะ 
ขอมูลผูสมัคร ✓ 
เอกสารประกอบการพิจารณา 
1) แบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล  

2) แบบประเมินคุณลักษณะของบุคคล  

3) แบบการเสนอผลงาน  
4) แบบการเสนอขอเสนอแนวคิดการปรับปรุงหรือ
พัฒนางาน  

5) แบบเสนอผลการปฏิบัติงานยอนหลังในรอบ 3 ป 
6) แบบรายละเอียดลักษณะการปฏิบัติงานในสาย
งานอ่ืน 

 

✓ 

✓ 

✓ 
 

✓ 
 

✓ 

✓ 

 

 

 

https://recruitment.aerothai.co.th/web/manual
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ภาพท่ี 8   ตัวอยางหนาจอแสดงการตรวจสอบสถานะการสมัคร 

 
ท่ีมา : สืบคน ๒๑ สิงหาคม ๒๕๖๕, จาก https://baac.thaijobjob.com/ 

3.2 ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข 
 3.2.1 ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึน 

 3.2.1.1 การสรางความรับรู และความเขาใจใหกับขาราชการท่ีประสงคจะเขารับการประเมิน
อาจกอใหเกิดความไมพอใจเกิดข้ึน เนื่องจากมีการยึดติดกับการใชวิธีการในรูปแบบเดิมท่ีเคยปฏิบัติกันมา  
ซ่ึงการนําเทคโนโลยีเขามาชวย อาจกอใหเกิดความไมพอใจตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 3.2.1.2 ขอจํากัดดานความสามารถในการใชเทคโนโลยี เพราะเทคโนโลยีอาจเปนขอจํากัด 
ในการใชงานของบุคคล เนื่องจากเปนเรื่องใหมตองใชระยะเวลาในการสรางความรับรู อาจตองมีการทดลอง 
ใชระบบเพ่ือใหเกิดความเคยชิน 
 3.2.1.3 ขอจํากัดดานบุคลากร เนื่องจากการนําใชเทคโนโลยีเขามาใชงานตองใชผูดูแลระบบ 
ท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญ และอาจมีตนทุนเพ่ิมข้ึน 

 3.2.2 แนวทางแกไข 
 3.2.2.1 จัดทําคูมือการใชงานในรูปแบบแผนพับ หรือ infographic สรางการรับรูและประชาสัมพันธ 
การจัดใหมีการทดสอบระบบกอนการเปดใชงานจริงเพ่ือสรางความเขาใจและอธิบายวิธีการใชงานระบบ 
 3.2.2.2 ประชาสัมพันธถึงประโยชนของการใชระบบเทคโนโลยีวามีขอดี ขอเสียอยางไร 
 3.2.2.3 รวบรวมปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ มาวิเคราะหปรับปรุงหาแนวทางในการ
แกไขปญหาและนําขอเสนอแนะท่ีเห็นวาสมควรนําพัฒนาใชกับงานท่ีปฏิบัติตอไป  
 3.2.2.4 หนวยงานหรือสวนราชการเปดรับบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถ หรือสงเสริม
บุคลากรท่ีมีอยูเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถดานเทคโนโลยี เชน การอบรมพัฒนาเพ่ิมความรู เพ่ือนําเทคนิคหรือ
วิธีการมาประยุกตใชกับสวนราชการ เปนตน 
 
 

https://baac.thaijobjob.com/
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๔. ผลที่คาดวาจะไดรับ 
4.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีเครื่องมือและข้ันตอนวิธีการรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการ 

ประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ  
ท่ีสะดวกและรวดเร็วมากข้ึน 

4.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการเพ่ิมชองทางในการรับสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ ใหกับ 
ขาราชการท่ีมีคุณสมบัติหรือสนใจมากข้ึน ซ่ึงเปนการอํานวยความสะดวกทําใหผูสมัครเขารับการประเมิน 
มีทางเลือกท่ีหลากหลายข้ึน และชวยในการประหยดังบประมาณ 

4.3 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถนําแนวทางการปรับปรุงหรือ
พัฒนางานดวยการใชระบบอิเล็กทรอนิกสไปปรับใชกับการรับสมัครหรือการปฏิบัติงานท่ีตองจัดสงเอกสาร
ประเภทอ่ืนได เชน การสงเอกสารประเมินบุคคลในการเลื่อนข้ึนในระดับประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ
หรือประเภทท่ัวไป ระดับชํานาญงาน การรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับการ
ประเมินผลงาน เพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญ หรือระดับทรงคุณวุฒิ  
การสงเอกสารการประกอบการขอยาย เปนตน 

๕. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
5.1 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีระบบรับสมัครขาราชการเพ่ือเขารับการประเมินบุคคลท่ีจะเขารับ

การประเมินผลงานเพ่ือแตงตั้งใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ ดวยระบบ
อิเล็กทรอนิกส ท่ีมีประสิทธิภาพและสะดวกแกผูรับบริการ ภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2567 

5.2 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ิมชองทางใหแกขาราชการผูสมัครเขารับการประเมินบุคคลฯ 
สามารถลดระยะเวลาในการรับสมัครและจัดสงเอกสารประกอบการรับสมัครท่ีรวดเร็วข้ึน 
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