
 

ผลงานที่เปนผลการปฏิบตังิานหรือผลสําเร็จของงาน 

เรื่อง  การวเิคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวชิาการของขาราชการ   
            สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
                        
 

และ 

 

 

 

ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

          เรื่อง  การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล 
 

 

 

โดย 
 

นางสาววชัรี    ชูขาํ 
นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ 

                                                                             
 

 

 

 

 
 

 

ขอประเมินเพ่ือแตงตั้งใหดาํรงตาํแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 
ตําแหนงเลขที่ ๒๑๑  กลุมงานวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สาํนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 



ก 

 

บทคัดยอ 

           ผูขอประเมินนําเสนอผลงานจํานวน ๒ เรื่อง เพื่อประกอบการพิจารณาเล่ือนข้ึนแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงนักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ กลุมงานวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศ ศูนยเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสาร ดังนี้   
           สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน เรื่อง การวิเคราะหและประเมินผล
การจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน วัตถุประสงคเพื่อให
ขาราชการใชเปนแนวทางเตรียมความพรอมสําหรับการจัดทําผลงานทางวิชาการใหถูกตองเปนไป                  
ตามระเบียบ รวมท้ังมีการนําเสนอผลงานในรูปแบบท่ีหลากหลายและสรางสรรคมากข้ึน โดยผานข้ันตอน             
การดําเนินงาน ๔ ข้ันตอน ดังนี ้ 
                      (๑) การประเมินดานบริบท (Context Evaluation) ในข้ันตอนนี้ผูขอประเมินจะนําปจจัย
ภายนอกตาง ๆ มาวิเคราะห ไดแก ระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลงาน นโยบายการยาย                                       
การโอน หรือการเปล่ียนสายงาน ซึ่งเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะกระทบตอการจัดทําผลงานของขาราชการ               
เพราะตามหลักเกณฑไดกําหนดใหผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงานจะตองเปนผลงาน               
ท่ีเคยดําเนินการในสายงานท่ีขอรับการแตงต้ัง เชน สายงานนักวิชาการแรงงาน สายงานนักประชาสัมพันธ  
เปนตน  
                        (2) การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation) ผูขอประเมินไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของขาราชการท่ีสงผลตอการจัดทําผลงาน เชน การศึกษาระเบียบ คูมือ แนวทางการจัดทําผลงาน
กอนลงมือทํา การเก็บขอมูลผลงานท่ีจะใชประกอบการจัดทําผลงาน เปนตน  
                        (๓) การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) ผูขอประเมินไดยกตัวอยางกระบวนการ
ดําเนินงานท่ีชวยใหการจัดทําผลงานของขาราชการเปนไปไดอยางถูกตองตามระเบียบ ดวยการจัดทําคูมือ              
การใหความรูเรื่องการจัดทําผลงาน รวมถึงการตอบขอซักถามในประเด็นท่ีขาราชการสงสัย  
                        (๔) การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) ผูขอประเมินไดวิเคราะหผลสําเร็จ              
ของการจัดทําผลงานท่ี เปนไปในทิศทางท่ี ดี ข้ึน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนะท่ีมี ทิศทางท่ี ดี ข้ึน                           
ของคณะกรรมการประเมินผลงานฯ แตละคณะ และขาราชการจัดทําผลงานทางวิชาการไดถูกตองตามระเบียบ
มากข้ึน  
                      สําหรับประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ คือ (1) สําหรับองคกรสามารถนําผลการวิเคราะหและ
ประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการมาประกอบการจัดทําขอเสนอเชิงนโยบายสําหรับผูบริหาร
กระทรวงแรงงานได (2) สําหรับเจาหนาท่ีสามารถนําขอเสนอแนะจากคณะกรรมการประเมิน                 
ผลงานฯ มาประยุกตใชในการปรับปรุงการทํางานได เชน การปรับปรุงคํานิยามในคูมือ การถายทอดวิธีการ
จัดทําผลงาน เปนตน และ (3) สําหรับขาราชการไดมีแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการท่ีถูกตอง              
และเปนไปตามระเบียบ 
 
 
 
 



 
 

 
 

ข 
 

                  ซึ่งการดําเนินงานตามข้ันตอนดังกลาวสามารถประเมินความสําเร็จในเชิงปริมาณไดจาก
รอยละ ๙0 ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถจัดทําผลงานทางวิชาการ                  
ไดถูกตองตามคูมือ และในเชิงคุณภาพประเมินไดจากขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                
นําผลการวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน                 
และประกอบการจัดทําผลงานทางวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

          สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน เรื่อง การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
จัดการงานทรัพยากรบุคคล โดยผูขอประเมินมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหเทคโนโลยีท่ีกองบริหารทรัพยากร
บุคคลนํามาใชในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในปจจุบันวามีระบบอะไรบาง การใชงานเปนอยางไร              
และนําเสนอเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมกับการบริหารงานบุคคลเพิ่มเติม 
                      ซึ่งการดําเนินงานดังกลาวสามารถประเมินความสําเร็จไดจากจํานวนเทคโนโลยี                 
ท่ีนํามาใชเพื่อสนับสนุนการบริหารงานบุคคล และเจาหนาท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพพรอมเปน
สวนหนึ่งในการขับเคล่ือนองคกร 
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คํานํา 
 

                ผลงานทางวิชาการฉบับนี้ จัดทําข้ึนเพื่อขอประเมินและแตงต้ังใหดํารงตําแหนงนักวิชาการ
แรงงานชํานาญการพิเศษ กลุมงานวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศ ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อนําเสนอผลงานทางวิชาการซึ่งไดแบงเนื้อหาผลงานออกเปน ๒ สวน ไดแก สวนท่ี ๑ 
ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน เรื่อง การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทํา              
ผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวคิด
การพัฒนาหรือปรับปรุงงาน เรื่อง การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล 
 

                การจัดทําผลงานทางวิชาการฉบับนี้ สําเร็จตามวัตถุประสงคไปดวยดี ผูขอประเมิน
ขอขอบพระคุณผูบริหารระดับสูง คณะกรรมการ รวมถึงพี่ เพื่อน และนอง ๆ ทุกคน ท่ีใหการสนับสนุน             
ทุกประการ ผูขอประเมินหวังเปนอยางยิ่งวาผลงานทางวิชาการฉบับนี้จะเปนประโยชนตอผูท่ีสนใจ                 
เปนอยางดี หากมีส่ิงใดผิดพลาดผูขอประเมินขออภัยไว ณ โอกาสนี้ พรอมนอมรับในขอช้ีแนะและจะนําไป
ปรับปรุงใหถูกตองตอไป 
 
 
 

                                                                                                วัชรี     ชูขํา 
                                                                                                กรกฎาคม  ๒๕๖๖ 
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สารบัญ                                                                                                                          
                                                                                                                         หนา                    
บทคัดยอ                                                                                                             ก 
คํานํา              ค 
สารบัญ         ง 
สารบัญตาราง                  จ 
สารบัญภาพ                   ฉ 
สวนท่ี ๑  ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงาน  

๑. เรื่อง  การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ               ๑ 
      สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                            

 ๒. ระยะเวลาการดําเนินการ      ๑
 ๓. ความรู ความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญและประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน      ๑                                                                 
 ๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงาน    ๑๖ 
 ๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ)                                                          ๑๙ 
 ๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ                                                                  ๒๐ 
 ๗. ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ                                                        ๒๐ 
 ๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ                                                              ๒๐ 
 ๙. ขอเสนอแนะ                                                                                           ๒๑ 
             ๑๐. การเผยแพรผลงาน                                                                                 ๒๒ 
             ๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน                                                                               ๒๒ 
สวนท่ี ๒  ขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

             ๑. เรื่อง  การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล                        ๒๓ 
 ๒. หลักการและเหตุผล                                                                                   ๒๓ 
 ๓. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข          ๒๔                                                                                                                                                  
 ๔. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ                                                                                   ๔๒ 
 ๕. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ                                                                                    ๔๒ 

บรรณานุกรม                                                                                                ๔๓ 
ภาคผนวก     
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สารบัญตาราง 
 

     หนา 

ตารางท่ี ๑ เปรียบเทียบเงื่อนไขเดิมกับเงื่อนไขใหม                                                             ๑๗ 
ตารางท่ี ๒ เปรียบเทียบแบบฟอรมเดิมกับแบบฟอรมใหม                                                     ๑๘ 
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สารบัญภาพ 
 

      หนา 

ภาพท่ี ๑  การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการ                                         ๑๗ 
 
 
 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

สวนที่ 1 
ผลงานที่เปนผลการปฏบิตัิงานหรือผลสําเรจ็ของงาน 

๑. เร่ือง  การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน  

๒. ระยะเวลาการดําเนินการ  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. ๒๕65 

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

          กองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีอํานาจหนาท่ีในการศึกษา 
วิเคราะห เสนอแนะ ใหคําปรึกษาเพื่อกําหนดนโยบายและยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล           
ของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวง             
และกระทรวงในการวางระบบ การวางแผนอัตรากํ า ลัง  ระบบการสรรหา แต ง ต้ัง  โยกย าย                             
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน ดําเนินการ
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมท้ังเครือขายดานแรงงาน                 
และดําเนินการเกี่ยวกับวินัย โดยกลุมงานสรรหาและบรรจุแตง ต้ัง กองบริหารทรัพยากรบุคคล                            
มีอํานาจหนาท่ีในการดําเนินการเกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแตงต้ังขาราชการ ลูกจาง และพนักงาน                  
ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและขาราชการระดับสูงของกระทรวงแรงงาน จัดทําขอมูล                
และทะเบียนประวัติบุคลากรของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและขาราชการระดับสูงของกระทรวง
แรงงานและพัฒนาระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวง
แรงงาน  
          สําหรับการประเมินบุคคลและประเมินผลงานเปนภารกิจของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง                         
ซึ่งดําเนินงานภายใตแนวปฏิบัติตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 สิงหาคม 
2564 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการยาย การโอน หรือการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญ             
เพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ และท่ี นร 1006/ว 25 ลงวันท่ี 19 ตุลาคม 2564                     
เรื่อง หลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงานเพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ซึ่งมีผลบังคับใช
ต้ังแตวันท่ี ๑ กันยายน ๒๕๖๔ เปนตนไป โดยเงื่อนไขและรายละเอียดอื่นใดนอกเหนือจากท่ีระเบียบ
กําหนด สํานักงาน ก.พ. ไดมอบอํานาจใหสวนราชการพิจารณาดําเนินการตามความเหมาะสม                   
สําหรับสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดย อ.ก.พ. สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดดําเนินการประชุม
พิจารณากําหนดหลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไข ซึ่งมีรายละเอียดตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน               
ลงวันท่ี 10 มีนาคม พ.ศ. 2565 เรื่อง หลักเกณฑ วิธีการ และเงื่อนไขการเล่ือนขาราชการพลเรือนสามัญ              
เพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเช่ียวชาญ          
สําหรับการจัดทําผลงานทางวิชาการถือวาเปนสวนท่ีสําคัญท่ีจะนํามาประกอบการพิจารณาเพื่อเล่ือนข้ึน
แตงต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ ระดับชํานาญการพิเศษ หรือระดับเช่ียวชาญ 
ท้ังนี้ การประเมินผลงานจะดําเนินการไดตอเมื่อขาราชการผานการประเมินบุคคลแลว โดยลักษณะของ
ผลงานท่ีเสนอจะตองมีความสอดคลองกับลักษณะหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานในแตละ
ระดับตามท่ีกําหนดไวในกฎ ก.พ. วาดวยหลักเกณฑการจัดประเภทตําแหนงและระดับตําแหนงดวย  
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     ผูขอประเมินไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานประเมินบุคคลและประเมินผลงานของขาราชการ            
ในตําแหนงประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการ และระดับชํานาญการพิเศษ ดังนั้น เมื่อสํานักงาน ก.พ.               
ไดประกาศใชระเบียบใหม ผูขอประเมินในฐานะผูรับผิดชอบงานดังกลาวโดยตรง จึงตองเรงศึกษาและ             
ทําความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบดังกลาวอยางรวดเร็ว และกําหนดวางแผนการดําเนินงาน ดังนี้ (1) จัดทํา
คําส่ังแตง ต้ังคณะกรรมการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนข้ึนแตง ต้ังใหดํารงตําแหนงประเภทวิชาการ                  
ระดับชํานาญการ และระดับชํานาญการพิเศษ (2) จัดประชุมคณะกรรมการประเมินผลงานฯ เพื่อจัดทํา
คูมือและกําหนดแนวทางในการจัดทําผลงานทางวิชาการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                      
ท้ังนี้ การปฏิบัติงานในฐานะเลขานุการคณะกรรมการประเมินผลงานฯ ของผูขอประเมินทําใหพบวา                
การจัดทําผลงานทางวิชาการยังมีประเด็นท่ีนาสนใจ ดังนี้ (1) เปนการถายทอดประสบการณการทํางาน              
ของขาราชการท่ีมีความแตกตางกันตามพื้นท่ี สถานการณ และประสบการณ (2) เปนการฝกใหขาราชการ
เขียนงานวิชาการได (3) เปนการสะทอนผลการปฏิบัติงานของหนวยงานในพื้นท่ีสูสวนกลางเกี่ยวกับ                
การดําเนินงาน ซึ่งสวนกลางสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหเพื่อพัฒนาแนวทางการกําหนดนโยบายตาง ๆ ได 
นอกจากนี้ ผูขอประเมินไดสรุปความเห็นของคณะกรรมการประเมินผลงานฯ เกี่ยวกับประเด็นการเขียน
ผลงานของขาราชการ คือ (1) รูปแบบการเขียนผลงานยังไมเปนงานวิชาการ (2) เนื้อหาผลงานยัง                     
ไมสะทอนถึงองคความรูของขาราชการ (3) เนื้อหาผลงานไมสอดคลองกับช่ือเรื่อง เนื้อหาแตละหัวขอ                 
ไมเช่ือมโยงกัน เขียนแลวไมส่ือวาผูเขียนตองการอะไร (4) ไมมีแหลงอางอิงขอมูลหรือไมไดจัดเก็บผลงาน               
ท่ีผานมาอยางเปนระบบ (5) นําเสนอผลงานในเรื่องเดิม ประเด็นการเขียนซ้ํา ๆ ทําใหไมนาสนใจ                  
ขาดแรงจูงใจในการอาน จากเหตุผลขางตนทําใหผูขอประเมินเห็นวาควรนําการจัดทําผลงานทางวิชาการ                    
มาวิเคราะหโดยละเอียดเพื่อเปนขอมูลใหขาราชการท่ีสนใจใชเปนแนวทางในการเตรียมความพรอม                  
สําหรับการจัดทําผลงานทางวชิาการใหถูกตองเปนไปตามระเบียบตอไป 

 

3.2 ความรู ความชํานาญงาน ความเช่ียวชาญ และประสบการณ 
       ผูขอประเมินไดวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน โดยการนําระเบียบ ประกาศ และคูมือมาเช่ือมโยงกับแนวคิด ทฤษฎี และองคความรู            
ท่ีเกี่ยวของ ประกอบดวย              

      ๓.๒.๑ ระเบียบ ประกาศ และคูมือท่ีเก่ียวของ 
                3.2.1.1 ระเบียบและแนวปฏิบัติตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1006/ว 14 ลงวันท่ี 11 

สิงหาคม 2564 และท่ี นร 1006/ว 25  ลงวัน ท่ี 19 ตุลาคม 2564 และประกาศ อ.ก.พ .                              
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ลงวันท่ี 25 มกราคม พ.ศ. 2565 โดยไดสรุปประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 
                     (1) การประเมินผลงาน กระทําไดตอเมื่อขาราชการพลเรือนผูนั้นไดผาน                    

การประเมินบุคคลแลว โดยลักษณะของผลงานท่ีเสนอตองมีความสอดคลองกับลักษณะหนา ท่ี                      

ความรับผิดชอบและคุณภาพของงานในแตละระดับตามที่กําหนดไวในกฎ ก.พ. วาดวยหลักเกณฑการจัด

ประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง ก.พ. จึงกําหนดหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงานในแตละระดับไว 

คือ การประเมิน ผลงานใหประเมินจากผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จของงานท่ีเกิดจากการปฏิบัติงาน              

ในหนาท่ี ซึ่งสะทอนใหเห็นวาผูขอประเมินนั้นเปนผูมีความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ความชํานาญงาน 

และประสบการณเหมาะสมกับตําแหนงแตละระดับ 
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                                  ท้ังนี้ กรณีผูเสนอผลงานท่ีจะเกษียณอายุราชการในปงบประมาณใดใหสง 

ผลงานใหสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เปนเวลาลวงหนาไมนอยกวา 6 เดือนในปงบประมาณนั้น 

                             (2) ผลงานท่ีจะนํามาประเมิน  

                                  (2.1) ผลงาน นําเสนอในรูปแบบการสรุปวิเคราะหถึงผลท่ีเกิดข้ึน สะทอนให

เห็นถึงความรู ความสามารถ และความชํานาญในงาน รวมท้ังสามารถระบุผลสําเร็จของงานหรือประโยชน 

ท่ีเกิดจากงานนั้น หรือการนําไปใช หรือผลงานการใหบริการทางวิชาการ/ปฏิบัติการ ผลงานนวัตกรรม  

หรือส่ิงประดิษฐใหมไมใชเปนการรวบรวมผลงานยอนหลัง 

                                  (2.2) ขอเสนอแนวคิด ควรเปนขอเสนอแนวคิด วิธีการ หรือแผนงาน              

เพื่อพัฒนางานหรือปรับปรุงงานของหนวยงานหรือสวนราชการใหมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรหรือนโยบายของสวนราชการ 

                                  ท้ังนี้ คณะกรรมการประเมินผลงานอาจกําหนดใหมีการนําเสนอผลงาน            

โดยใหมีการสัมภาษณ หรือการสาธิต หรือวิธีการอื่นตามท่ีเห็นวาเหมาะสมเพื่อประกอบการพิจารณา              

ดวยก็ได 

                                  (2.3) จํานวนผลงาน ไมเกิน 3 เรื่อง หรือตามท่ีคณะกรรมการประเมินผลงาน

กําหนด ท้ังนี้  ผลงานท่ีจะสงประเมินตองเปนผลงานท่ีสงในคราวเดียวกัน โดยอยางนอย 1 เรื่อง                    

ตองเกี่ยวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ังและ 1 เรื่องเปนขอเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

                                  (2.4) เงื่อนไขของผลงาน  

                                          (2.4.1) เปนผลงานเรื่องเดียวกับเรื่องท่ีเสนอในข้ันตอนการประเมิน

บุคคล 

                                          (2.4.2) เปนผลงานท่ีจัดทําข้ึนในระหวางท่ีดํารงตําแหนงในระดับ             

ท่ีตํ่ากวาระดับท่ีขอประเมิน 1 ระดับ หรือไมเกิน 5 ป หรือคณะกรรมการประเมินผลงานฯ กําหนดเปน

อยางอื่น 

                                          (2.4.3) ไมใชผลงานวิจัยหรือวิทยานิพนธท่ีเปนสวนหนึ่งของการศึกษา               

เพื่อขอรับปริญญา หรือประกาศนียบัตร หรือเปนสวนหนึ่งของการฝกอบรมของผูขอประเมิน 

                                          (2.4.4) กรณีท่ีเปนผลงานรวมกัน ผูเสนอผลงานตองแสดงใหเห็นวา            

มีสวนรวมในการจัดทําผลงานในสวนใด สัดสวนเทาใด อยางไร โดยมีคํารับรองจากผูมีสวนรวมในผลงาน

หรือผูบังคับบัญชาดวย 

                                          (2.4.5) ผลงานสวนใดท่ีนํามาใชประเมินเพื่อแตงต้ังใหดํารงตําแหนง
ประเภทวิชาการในระดับใด เพื่อขอรับเงินประจําตําแหนง หรือเพื่อขอรับเงินเพิ่มสําหรับตําแหนงท่ีมี                  
เหตุพิเศษ ตําแหนงนิติกร (พ.ต.ก.) แลว จะนําผลงานสวนนั้นมาใชเสนอประเมินเพื่อเล่ือนข้ึนแตงต้ังใหดํารง
ตําแหนงในระดับท่ีสูงข้ึนอีกไมได เวนแตคณะกรรมการประเมินผลงานจะกําหนดเปนอยางอืน่ 
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                                      (2.4.6) เงื่อนไขอื่น ๆ ตามท่ี ก.พ. หรือ คณะกรรมการประเมินผลงาน

เห็นควรกําหนดเพิ่มเติมเพื่อความเหมาะสมในการประเมินผลงาน 

                              ท้ังนี้  ผลงานตองมีคํารับรองจากผูบังคับบัญชาอยางนอยสองระดับ คือ 

ผูบังคับบัญชาท่ีกํากับดูแล และผูบังคับบัญชาท่ีเหนือข้ึนไปอีกหนึ่งระดับ เวนแตในกรณีท่ีผูบังคับบัญชา

ดังกลาวเปนบุคคลคนเดียวกันใหมีคํารับรองหนึ่งระดับได 

                         (3) การดําเนินการประเมินผลงาน ใหผูขอประเมินสงผลงานท่ีมีเอกสารหลักฐาน

ครบถวนสมบูรณไปยังกรมเพื่อดําเนินการประเมินผลงานตอไป ท้ังนี้ ภายในกําหนดเวลาท่ี อ.ก.พ. กรม กําหนด       

                         (๔) รูปแบบและวิธีการเสนอ 
                              (4.1) ผลงาน ใหจัดทําสรุปสาระสําคัญของงาน ข้ันตอนการปฏิบัติ ความรู

ความสามารถ แนวคิดหรือขอกฎหมายท่ีใชในการปฏิบัติงาน ความยุงยากซับซอนในการดําเนินงาน 

ประโยชนท่ีเกิดจากงานการวิเคราะหความสําเร็จหรือปญหาอุปสรรคของการดําเนินงาน รวมถึงความเห็น

หรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมโดยอยางนอยใหมีหัวขอการนําเสนอ ดังนี้ 

              (4.1.1) เรื่องท่ีนําเสนอ 

                                      (4.1.2) ระยะเวลาการดําเนินการ 

                                       (4.1.3) ความรู ความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญและประสบการณ

ท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

                                      (4.1.4) สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมาย                

ของงาน 

                                      (4.1.5) ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 

                                      (4.1.6) การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ 

                                      (4.1.7) ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินการ 

                                      (4.1.8) ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 

                                      (4.1.9) ขอเสนอแนะ 

                                      (4.1.10) การเผยแพรผลงาน (ถามี) 

                                      (4.1.11) ผูมีสวนรวมในผลงาน (ถามี) 
                              (4.2) ขอเสนอแนวคิด ควรเปนขอเสนอแนวคิด วิธีการ หรือแผนงานเพื่อพัฒนางาน

หรือปรับปรุงงานของสวนราชการใหมีประสิทธิภาพและสอดคลองกับยุทธศาสตรหรือนโยบายของสวนราชการ 

โดยอยางนอยใหมีหัวขอการนําเสนอ ดังนี้ 

                                       (4.2.1) เรื่องท่ีนําเสนอ 

                                       (4.2.2) หลักการและเหตุผล 
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                                       (4.2.3) บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ และขอจํากัดท่ีอาจ

เกิดข้ึนและแนวทางแกไข 

                                       (4.2.4) ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

                                       (4.2.5) ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

                          (๕) แนวทางการประเมิน 

                               (5.1) องคประกอบในการประเมินผลงาน 

                                       (5.1.1) ประโยชนของผลงาน พิจารณาจากผลงานนั้นเปนการพัฒนา

ความกาวหนาในงาน สามารถใชเปนแบบอยาง เปนแหลงอางอิง หรือเปนตนแบบในการปฏิบัติได หรือเปน

การประยุกตเพื่อใหเกิดการพัฒนาหรือแกปญหาในการปฏิบัติงาน หรือเปนการนําส่ิงท่ีมีอยูแลวมาประยุกต

ดวยเทคนิค วิธีการ หรือเทคโนโลยีใหม ๆ ท่ีกอใหเกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน สามารถนําไปใชประโยชน

ตอการปฏิบัติงานในหนวยงานหรือสวนราชการหรือตอประชาชนหรือตอประเทศชาติ 

                                                 ร ะ ดับ ชํ าน าญการ  เป นประ โ ยชนต อก า รปฏิ บั ติ ง าน                       

ท่ีเกี่ยวของในระดับกลุมงานหรือฝายข้ึนไป  

                                                 ระดับชํานาญการพิเศษ เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน                 

ท่ีเกี่ยวของในระดับกลุมงานหรือฝาย หรือกองข้ึนไป 

                                       (5.1.2) ความรู ความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญและประสบการณ 

ในการปฏิบัติงาน พิจารณาจากผลงานนั้นไดแสดงถึงการใชความรูความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ 

ประสบการณ ความชํานาญงานท่ีส่ังสมมาในการปฏิบัติงานหรือคิดริเริ่มใหม คิดคน สราง หรือประดิษฐข้ึนใหม 

ปรับปรุงหรือแกไขใหม หรือจัดทําเปนครั้งแรกหรือคนแรกของสวนราชการ หรือของประเทศตามความ

เหมาะสมกับระดับตําแหนง หรือไดใชความสามารถในการตัดสินใจแกไขปญหา กําหนดขอเสนอแนะหรือ

วางแผนรองรับผลกระทบตาง ๆ ไดเหมาะสมกับระดับตําแหนง 

                                                 ระดับชํานาญการ  มีความรู ความเขาใจ ความชํานาญงาน                

และประสบการณท่ีสามารถปฏิบัติงานในความรับผิดชอบดวยตนเองได เปนท่ียอมรับในงานนั้น ๆ ระดับ               

กลุมงานหรือฝายข้ึนไป  

                                                       ระดับชํานาญการพิเศษ มีความรูความเขาใจความชํานาญงาน  

และประสบการณสูงมากเปนพิเศษ เปนท่ียอมรับในสวนราชการระดับกลุมงานหรือฝาย หรือกองข้ึนไป                                                                 

                                            (5.1.3) คุณภาพของผลงาน พิจารณาจากความสมบูรณของเนื้อหาสาระ                  

ท่ีมีการเรียบเรียงเนื้อหาและสาระสําคัญไดครบถวน เปนระบบ มีคําอธิบายท่ีถูกตอง ชัดเจน มีการอางอิงแหลงขอมูล 

ท่ีถูกตองและเช่ือถือได มีการนําความรูในเรื่องนั้นไมวาจะหลักการ วิธีการ หรือขอกฎหมายมาใชไดอยางถูกตอง             

บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดตามโครงการหรือแผนงานและสนองนโยบายของสวนราชการ หรือชวยประหยัดเวลา               

และงบประมาณ และมีความยุงยากซับซอนในการดําเนินการท่ียอมรับได 



 
 

 
 

๖ 

 

                                                 ระดับชํานาญการ  มีคุณภาพของผลงานท่ีเช่ือถือไดหรือดี 
                                                 ระดับชํานาญการพิเศษ  มีคุณภาพของผลงานดีมาก 

                                         เกณฑผานการประเมิน กําหนดใหผูท่ีผานการประเมินจะตองไดรับ

การพิจารณา “ใหผาน” จากคณะกรรมการผูประเมิน “เกินกึ่งหนึ่ง” โดยจะตองไดคะแนนในแตละ

องคประกอบไมนอยกวารอยละ 60 และไดคะแนนรวมทุกองคประกอบไมนอยกวารอยละ 60  

                                 (5.2) องคประกอบในการประเมินขอเสนอแนวคิด 

                                         (5.2.1) ความทาทายและความเปนไปไดในทางปฏิบัติ พิจารณาวา

หากนําไปดําเนินการไดจริงจะชวยใหเกิดผลดีข้ึนหรือคาดวาจะเกิดผลอยางไร 

                                         (5.2.2) คุณคาและประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการนําไปปฏิบัติ 

พิจารณาวาขอเสนอนั้นเมื่อปฏิบัติตามแลวจะใหผลคุมคา หรือจะชวยในการแกไขปญหาตาง ๆ                       

ของหนวยงานหรือสวนราชการ หรือประเทศชาติอยางไร หรือไดรับประโยชนจากขอเสนอท่ีนํามาเสนอ

อยางไร 

                                         (5.2.3) ความคิดริเริ่มสรางสรรค พิจารณาวามีความคิดริเริ่ม

สรางสรรคท่ีจะพัฒนาหรือปรับปรุงงานอยางไร  

                                                     เกณฑการประเมิน  

                                                     ดีเดน  สามารถนําไปพัฒนาหรือปรับปรุงงานไดในระดับสูง

เปนพิเศษ เปนประโยชนอยางดีเยี่ยมตอทางราชการ หรือประชาชน หรือประเทศชาติ 

                                                     ดีมาก  สามารถนําไปพัฒนาหรือปรับปรุงงานไดในระดับสูง

มากเปนประโยชนอยางดีเยี่ยมตอทางราชการ หรือประชาชน หรือประเทศชาติ 

                                                     ยอมรับได  สามารถนําไปพัฒนาหรือปรับปรุงงานได                  

ในระดับสูงเปนประโยชนอยางดีเยี่ยมตอทางราชการ หรือประชาชน  

                          ปรับปรุง ยังไมเห็นความชัดเจนวาสามารถนําไปพัฒนาหรือ

ปรับปรุงงานไดอยางไร หรือจะเปนประโยชนไดอยางไร 

                                                     เกณฑผานการประเมิน กําหนดใหขอเสนอแนวคิดท่ีผาน             

การประเมินจะตองไดรับผลการพิจารณาในระดับยอมรับได ดีมาก หรือดีเดน ท้ังนี้ หากผลการพิจารณาเปน

ปรับปรุงใหผูเสนอผลงานปรับปรุงขอเสนอแนวคิดตามความเห็นของคณะกรรมการประเมินผลงาน    

                                (๖) จัดสงผลงาน จํานวน 1 เรื่อง ท่ีเกี่ยวของกับตําแหนงท่ีจะแตงต้ัง และ

ขอเสนอแนวคิดในการปรับปรุงหรือพัฒนางาน จํานวน 1 เรื่อง 
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                                (๗) เงื่อนไขระยะเวลาในการสงผลงาน การประเมินผลงานเพื่อเล่ือนข้ึนแตงต้ัง

ใหดํารงตําแหนงระดับชํานาญการ และระดับชํานาญการพิเศษ ใหสงผลงานท่ีมีเอกสารหลักฐานครบถวน

สมบูรณใหถึงสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพื่อดําเนินการประเมินผลงานตอไป โดยใหสงภายในกําหนด

ระยะเวลา 90 วัน นับต้ังแตวันท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานประกาศผลผานระบบ Intranet                

หากพนระยะเวลาดังกลาวแลวยังไมสงผลงานจะถือวาไมประสงคจะไดรับการแตงต้ัง 

              ท้ังนี้ หากไมสามารถจัดสงผลงานไดภายในระยะเวลา 90 วัน ใหยื่นหนังสือ              

ขอขยายเวลาได  1 ครั้ ง  พรอมระบุเหตุผลความจําเปนเสนอผานผูบังคับบัญชา และจัดสงใหถึง                     

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานหรือกองบริหารทรัพยากรบุคคลไมนอยกวา 10 วันกอนครบกําหนด 90 วัน 

เพื่อจะไดนําเสนอปลัดกระทรวงแรงงานพิจารณาเหตุผลความจําเปนแลวแตกรณี ระยะเวลาท่ีจะขยายได

สูงสุดไมเกิน 30 วัน โดยใหถือวาผลการพิจารณาของปลัดกระทรวงแรงงานเปนท่ีส้ินสุด หากพนระยะเวลา

ดังกลาวแลวยังไมสงผลงานจะถือวาไมประสงคจะไดรับการแตงต้ัง 

                   ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับระเบียบ ประกาศ และคูมือท่ีเกี่ยวของมาประกอบ            
การพิจารณาคุณสมบัติของขาราชการกอนการประเมินบุคคล นํามาประกอบการตรวจสอบรูปแบบ                  
การจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อนําขอมูลเสนอใน             
ท่ีประชุมเพื่อประกอบการพิจารณาของคณะกรรมการประเมินบุคคลฯ และคณะกรรมการประเมนิผลงานฯ 
ตอไป  

          3.2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสืบคนสารสนเทศ 
                   ๓.๒.2.๑ ความหมาย 
                                การสืบคนสารสนเทศในปจจุบันเครือขายอินเทอรเน็ตทําใหการสืบคน
สารสนเทศทําไดงายและรวดเร็วมากข้ึน โดยสามารถทําการคนหาผานระบบเครือขายไดโดยตรงสงผลให
การสืบคนสารสนเทศเปนอีกหนึ่งท่ีไดรับความนิยมในหลาย ๆ ดาน อาทิเชน ดานการศึกษา ดานบันเทิง 
ดานขาวสาร ดานทองเท่ียว หรือดานสุขภาพ เปนตน จึงควรใหความสําคัญตอวิธีการสืบคน หรือรูปแบบ
การคนหาขอมูล ท้ังนี้ เพื่อใหไดมาซึ่งสารสนเทศท่ีมีคุณภาพ  
                                มารศรี ตรีทศายุธ และคณะ (2549) ไดกลาวถึง การสืบคนสารสนเทศ หมายถึง 
ความพยายามของบุคคลในการคนหาใหไดมาซึ่งสารสนเทศท่ีตองการโดยใชเครื่องมือสืบคน  
                                ปริศนา มัชฌิมา (2547) ไดสรุปความหมาย การสืบคนสารสนเทศ วาเปนงาน
บริการท่ีชวยผูใชใหไดรับสารสนเทศจากระบบการจัดเก็บทรัพยากรสารสนเทศของสถาบันบริการ
สารสนเทศ ซึ่งอาจเปนการคนหาทรัพยากรสารสนเทศโดยอาศัยระบบมือหรือระบบคอมพิวเตอรก็ได                 
ในการสืบคนสารสนเทศดวยระบบคอมพิวเตอร ปจจุบันทําไดโดยการสืบคนสารสนเทศระบบออนไลน 
อาจจะทําการคนหา โดยตรงจากแหลงผลิตฐานขอมูลหรือการสืบคนผานระบบเครือขาย ซึ่งมีรายละเอียด
และวิธีการสืบคนท่ีแตกตางกันไป  
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                                สุนัสริน หวังสุนทรชัย (ม.ป.ป.) ไดสรุปไววา การสืบคนสารสนเทศ หมายถึง 
กระบวนการในการคนหาสารสนเทศท่ีผูใชตองการ จากแหลงเก็บสารสนเทศแหลงใดแหลงหนึ่งโดยใช
เครื่องมือชวยคน เพื่อ ให ไดสารสนเทศอยางสะดวก รวดเร็ว และตรงความตองการมาก ท่ี สุด                                   
เมื่อรวมกับความหมายของทักษะแลวอาจกลาวไดวาทักษะการสืบคนสารสนเทศ หมายถึง ความชํานาญ 
ความสามารถในการใชวิธีการ กระบวนการตาง ๆ ในการสืบคนสารสนเทศ เพื่อใหไดสารสนเทศ                   
อยางสะดวก รวดเร็ว และไดผลการสืบคนท่ีตรงกับความตองการมากท่ีสุด ซึ่งการสืบคนสารสนเทศนั้น 
สามารถแบงออกไดเปน 2 ระบบ คือ สารสนเทศท่ีตองสืบคนดวยระบบมือ เชน การสืบคนดวยบัตรรายการ 
ดรรชนีหัวเรื่อง และการสืบคนดวยระบบคอมพิวเตอร เปนตน  
                   ๓.๒.2.2 รูปแบบการสืบคนสารสนเทศ 
                              (๑) การสืบคนดวยฐานขอมูลทรัพยากรสารสนเทศในหองสมุด (Online Public 
Access Catalog) 
                                (๒) การสืบคนดวยฐานขอมูลออนไลน (Online Database) 
                                (๓) การสืบคนดวยระบบอินเทอรเน็ต (Internet) 
                   ๓.๒.2.3 ลักษณะการสืบคนสารสนเทศ สามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ 
                                (1) Known item search ลักษณะการสืบคนรูปแบบนี้ คือ ผูสืบคนจะทราบ
รายละเอียดบางสวนของขอมูลท่ีตองการสืบคน หรือการคนแบบพื้นฐาน (Basic search) เชน รูช่ือผูแตง 
ช่ือหนังสือ เปนตน 
                                (2) Unknown item search ลักษณะการสืบคนรูปแบบนี้  คือ ผู สืบคนจะ           
ไมทราบรายละเอียดของของขอมูลท่ีตองการสืบคนจึงตองคิดคําข้ึนมา การสืบคนแบบนี้เปนการสืบคนแบบ   
ข้ันสูง (Advanced search) 
                    ๓.๒.2.4 เทคนิคการสืบคนฐานขอมูลออนไลน 
                                เปนวิธีการคนเพื่อใหไดขอมูลตามวัตถุประสงคอยางรวดเร็ว ครบถวน และตรง
ตอความตองการ โดยมีข้ันตอนการวางแผนการสืบคน ดังนี้ 

(1)  การสราง Search Statement  
                                      Search Statement คือ คําถาม กรอบแนวคิด หรือหัวขอท่ีจะใชในการ
สืบคนในฐานขอมูลออนไลน การคัดแยกคําสําคัญจาก Search Statement/Question เพื่อกําหนด             
เปนคียเวิรดท่ีอธิบายความหมายท่ีครอบคลุมถึงกรอบแนวคิดหลัก (main concept) ของหัวขอท่ีตองการ
สืบคนจากฐานขอมูลออนไลนโดยจะกําหนดคียเวริดท่ีใชต้ังแต 1 ถึงไมเกิน 3 คํา เพือ่ประสิทธผิลการสืบคน
ใหครอบคลุมมากข้ึนใหเพิ่มคียเวิรดท่ีมีความหมายพองความหมาย (Synonym) กับคียเวิรดหลักท่ีได              
คัดแยกไว 

(2)  การใชเครื่องหมายหรือสัญลักษณในการสืบคน (Truncation) 
                                      Truncation คือ  เทคนิคการ สืบคน ท่ี ใช ใส ระหว างหรือหลัง คําคน                     
โดยใชสัญลักษณในการแทนท่ีตัวอักษรเพื่อชวยเพิ่มประสิทธผิลท่ีดีในการสืบคนฐานขอมูล เชน  
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                                             เครื่องหมาย (*) ใชเพื่อละตัวอักษรต้ังแตศูนยตัวอักษรเปนตนไป                  
ใชวางในตําแหนงดานทายคําหรือระหวางคํา เชน การใชเพื่อละตัวอักษรทายคําคน : manag* จะพบ 
manage manages manager management การใชเพื่อละตัวอักษรระหวางคําคน : Hyp*tension               
จะพบ hypotension hypertension เปนตน 
                                             เครื่องหมายอัญประกาศ หรือ Quotation Mark (“…..”) ใชเพื่อให                
การสืบคนตรงตามตัวท่ีพิมพ เชน ในฐานขอมูลสวนใหญคําคนประเภทหลายคําหรือกลุมคําจะถูกแยก
ออกเปนคําเดียว เปนตน ดังนั้น หากตองใหการสืบคนตรงตามท่ีพิมพไมมีคําค้ันกลางระหวางคําหรือกําหนด
ไมใหคําสลับตําแหนงกันใหใสเครือ่งหมาย (“…..”) ท่ีคําคนนั้น เชน การใช “lung cancer” เปนตน  
                                             เครื่องหมาย วงเล็บ หรือ Parenthesis (…….) การจัดกลุมเพื่อสราง              
ลําดับการสืบคนกอนหลัง เมื่อมีการใช AND OR NOT หรือ Operators ตัวอื่นผสมรวมอยูในการสืบคน  
สามารถใชวงเล็บเพื่อเปล่ียนลําดับการสืบคนของ Operators จากการต้ังคาท่ีเลือกอัตโนมั ติของ                
ฐานขอมูล เชน ตัวอยางการใช rabies AND (dog OR cat) เปนตน 

(3)  การใชคําเช่ือม (Operators)  
                                      การเช่ือมคําคนดวยตรรกบลูลิน หรือ Operators ไดแก  
                                      (๓.๑) AND คนหาทุกคํา ใชเพือ่กําหนดผลการสืบคนใหทุกคําตองพบอยูใน
เอกสารเดียวกัน  ทําใหผลการสืบคนแคบลง  เชน  food AND nutrition ท้ัง  food และ nutrition                
ตองพบอยูในเอกสารเดียวกัน เปนตน  
                                      (๓.๒) OR คนหาอยางนอยหนึ่งคํา ใชเพื่อกําหนดผลการสืบคนใหพบ             

อยางนอยหนึ่งคํา การใช OR เพื่อทําใหผลการสืบคนกวางข้ึน เชน heart OR cardiac ➢ heart หรือ 
cardiac คําใดคําหนึ่งตองปรากฎอยูในบทความ เปนตน 
                                      (๓.๓) NOT ไมตองการสืบคน ใชเพื่อกําหนดผลการสืบคน ไมใหพบคํานี้
ปรากฏอยูในเอกสาร การใช NOT เพื่อทําใหผลการสืบคนแคบลง การใช Rabies NOT dog  เชน rabies 
ซึ่งเปนคําแรกตองปรากฏในบทความ แตคําท่ีสอง คือ dogs ตองไมปรากฏอยูในบทความ เปนตน 
                                      (๓.๔) NEAR/n (approximately operator) การใช NEAR เพื่อกําหนดคํา
ใหพบอยูใกลกันภายใน N คําหรือจํานวนคําท่ีกําหนด ท้ังนี้ การใชตัวเช่ือม NEAR ใชไดกับบางฐานขอมูล
เทานั้น หากพิมพ NEAR โดยไมระบุคา N คาท่ีไวอัตโนมัติของ NEAR อยู ท่ี NEAR/4  เชน internet 
NEAR/3 media, nursing NEAR/3 education เปนตน 
                                (4) วิธีการสืบคน (Search Methods)  
                                      (๔.๑) Basic search สืบคนทุกเขตขอมูล ใชในการประเมินปริมาณของ 
ขอมูลหรือบทความท่ีพบในฐานขอมูลและมีความเกี่ยวของกับหัวขอท่ีสืบคน 
                                      (๔.๒) Advanced search เลือกกําหนดเขตขอมูลได สรางเงื่อนไขท่ี                  
ซบัซอนไดดีปริมาณผลการสืบคนไมมากและแคบกวา Basic search 
                                      (๔.๓) วิธีการสืบคนจากหัวเรื่อง เนื้อหาถูกจัดหมวดหมูตามหัวขอทําใหงาย
ตอการสืบคน ครอบคลุมเนื้อหาท่ีตรงประเด็นกวาการคนดวยคียเวิรด โดยไมจําเปนตองทราบคําเหมือน            
คําคลาย (Synonyms) สามารถประเมินไดวามีขอมูลเกี่ยวกับหัวขอท่ีตองการมากนอยเพียงใด                            
ในแหลงขอมูลท่ีกําลังคนหา 
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(5)  การคัดกรองผลการสืบคน  
                                      การคัดกรองผลการสืบคนหรือ จํ ากั ดผลการ สืบคนให แคบลง ไ ด                        
โดยการเพิ่มคียเวิรด (Adding more keywords) การเลือกหัวเรื่องท่ีตองการ (Choosing your subjects)  
การกําหนดปท่ีพิมพ (Limiting a search by publication year) การกําหนดเขตขอมูล (Specifying 
Fields) และประเภทส่ิงพิมพ (Publication Types) 

(6)  การวเิคราะหผลการสืบคน 
                                      การวิเคราะหผลการสืบคนดวยการจัดเรียงผลลัพธ (Sort Results by) คือ 
Relevance จัดเรียงตามความเกี่ยวเนื่องเกี่ยวของกับคียเวิรด Date จัดเรียงตามปท่ีพิมพ 
                                 (7) การจัดการผลการสืบคน 
                                      การจัดการผลการสืบคน ไดแก ขอมูลบรรณานุกรม (Bibliographic 
Information) และเอกสารฉบับเต็ม (Full Text) เชน การส่ังพิมพ (Printing) การบันทึกขอมูล (Saving) 
การอีเมล (Email) การนําขอมูลบรรณานุกรมออก (Exporting Citation) เปนตน  
        ผูขอประเมินไดนําเทคนิคการสืบคนไปใชในการคนหาขอมูลประกอบการจัดทําคูมือ  
กําหนดคํานิยาม และแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                    
รวมท้ังสืบคนขอมูลเพิ่มเติมในกรณีท่ีมีขอสงสัยเกี่ยวกับผลงานทางวิชาการของขาราชการ 

      ๓.๒.3 แนวคิดเก่ียวกับการเก็บรวบรวมขอมูล 
               3.2.3.1 ความหมาย 
                            การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Collection) คือ การเก็บขอมูลข้ึนมาใหมเปนการ

รวบรวมขอมูลของตัวแปรหรือเหตุการณท่ีเราสนใจอยางเปนระบบ เพื่อท่ีจะนําไปวิเคราะหหาคําตอบ                 
ท่ีถูกตอง ในรูปแบบท่ีเหมาะสมอาจเปนไดท้ังขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพดวย
วิธีตาง ๆ เชน การทําแบบสอบถาม การสัมภาษณ การสังเกตการณ เปนตน 
                   3.2.3.2 ประเภทของขอมูลจากการเก็บขอมูล 
                              (1) ขอมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Data) คือ ขอมูลท่ีไดจากการเก็บขอมูล
ออกมาในเชิงตัวเลข (Numerical Data) เพื่อแสดงปริมาณของส่ิงท่ีนับหรือส่ิงท่ีวัดได สามารถแบงไดเปน  
2 แบบ คือ 

(1.1) ขอมูลปริมาณแบบตอเนื่อง (Continuous Data) เปนขอมูลท่ีมีคา
ตอเนื่องกันในชวงท่ีกําหนด เชน อายุ น้ําหนัก สวนสูง เปนตน 

(1.2) ขอมูลเชิงปริมาณแบบไมตอเนื่อง (Discrete Data) เปนขอมูลจํานวน
เต็มหรือจํานวนนับ เชน จํานวนรถยนตในกรุงเทพฯ จํานวนนักศึกษา จํานวนสมาชิกในครัวเรือน เปนตน 
                                (2) ขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Data) คือ ขอมูลท่ีไมสามารถวัดคาไดดวย
ตัวเลขวามากหรือนอย แตจะเปนขอมูลท่ีแสดงถึงสถานภาพ คุณลักษณะ ทัศนคติ หรือคุณสมบัติ มักจะอยู  
ในรูปแบบของคําพูด การบรรยาย การอธิบาย ตัวหนังสือ รูปภาพ หรือสัญลักษณตาง ๆ เชน เช้ือชาติ 
สถานภาพสมรส ศาสนา กลุมเลือด เปนตน 
 
 
 



 
 

 
 

๑๑ 
 

                    3.2.3.3 แหลงท่ีมาของขอมูล 
                                (1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) คือ ขอมูลท่ีเก็บจากแหลงกําเนิดขอมูล
โดยตรง ซึ่งจะใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิดวยการออกแบบสอบถาม การสัมภาษณ การสํารวจ  
การสังเกตการณ เปนตน ทําใหไดรายละเอียดตามท่ีนักการตลาด ผูวิจัย หรือผูสอบถามขอมูลตองการ                
แตก็จะเสียเวลาในการเก็บขอมูลคอนขางมากและมีคาใชจายท่ีสูงกวาการเก็บขอมูลแบบทุติยภูมิ 
                                 (2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) คือ ขอมูลท่ีผูตองการใชไมไดทําการเก็บ
รวบรวมเอง แตไดจากผูอื่นท่ีทําการรวบรวมขอมูลไวกอนแลว ซึ่งวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลทุติยภูมิจะไดจาก
การรวบรวมขอมูลจากแหลงตาง ๆ เชน รายงานท่ีตีพิมพแลว การเก็บรวบรวมขอมูลสถิติ กราฟตาง ๆ               
เปนตน ขอดีคือคนหางาย ชวยยนระยะเวลาในการเก็บขอมูล แตก็มีขอจํากัดคือขอมูลอาจไมตรงกับ                 
ท่ีตองการท้ังหมด หรือเส่ียงตอการหยิบใชขอมูลท่ีไมถูกตองไดงายดวย 

3.2.3.4 ข้ันตอนการรวบรวมขอมูล Data Collection 
   (1) กําหนดเปาหมายในการรวบรวมขอมูล จากวัตถุประสงค หรือเปาหมายจาก

ปญหาของธุรกิจ หรืองานวิจัยท่ีตองการศึกษา 
(2)  ออกแบบเครื่องมือท่ีเหมาะสมเพื่อใชในการรวบรวมขอมูลท่ีตองการ 
(3)  ระบุกลุมตัวอยางท่ีจะทําการสํารวจขอมูล จํานวนการสํารวจ เทคนิคการ            

สุมตัวอยาง รวมถึงแหลงขอมูลตาง ๆ ท่ีจะตองสํารวจ 
(4)  จัดทําแผนรวบรวมขอมูล โดยกําหนดวันเวลาสํารวจ ทีมสํารวจ ระยะเวลา

สํารวจ เปนตน 
(5)  จัดหาทีมสํารวจแลว ทําการอบรมให เขา ใจวิธีการสุมกลุม ตัวอย าง                   

การอธิบายแบบสอบถาม และวิธีการสํารวจ ในกรณีใชแบบสอบถามออนไลนก็จะสะดวกในการสํารวจ                  
มากยิ่งข้ึน รวมท้ังวิธีการรวบรวมขอมูล 

(6)  ดําเนินการรวบรวมขอมูล (Data Collection) จากกลุมตัวอยางหรือแหลง
ตามท่ีกําหนดไว 

(7)  รวบรวมแบบสอบถามท่ีตอบแลว รวมถึงขอมูลจากแหลงทุติยภูมิ                    
เพื่อนํามาวิเคราะห (Data Analysis) และหาผลลัพธหรือขอสรุปในการทําวิ จัย จัดทําทํารายงาน                               
จัดทําคาสถิติ   
                    ผูขอประเมินไดนําหลักการเกี่ยวกับการรวบรวมขอมูลมาเปนแนวทางในการจัดเก็บขอมูล
การจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ รวมท้ังคําแนะนําของคณะกรรมการประเมินผลงานฯ ทุกคณะ 
เพื่อนําขอมูลท้ังหมดมาต้ังขอสังเกต วิเคราะหความนาจะเปน และประเมินผล นําไปสูการนําเสนอผลงาน
ทางวิชาการในครั้งนี้  

 
 
 
 
 
 

https://www.enablesurvey.com/article-detail/f893a9ba-2e67-4231-aa3d-8add27d766bd/questionnaire%20design
https://www.enablesurvey.com/article-detail/e09deedf-ee50-489a-aa34-71188aa839a1/survey
https://www.enablesurvey.com/article-detail/8203f1de-8aca-4207-a7f5-348eb1cce3d3/data-analytics


 
 

 
 

๑๒ 
 

           3.2.4 แนวคิดเก่ียวกับการคิดวิเคราะห 
                    ๓.๒.4.๑ ความหมาย  
                                 ทิศนา แขมมณี และคณะ (อางถึงใน อาภา วรรณฉวี, ๒๕๖๕) การคิดวิเคราะห 
คือ การคิดท่ีตองใชการแยกแยะขอมูลและหาความสัมพันธของขอมูลท่ีแยกแยะนั้น หรืออีกนัยหนึ่ง               
คือ การเรียนรูในระดับท่ีผูเรียนสามารถจับไดวาอะไรเปนสาเหตุ อะไรเปนผล หรือแรงจูงใจท่ีอยูเบ้ืองหลัง
ปรากฏการณใดปรากฏการณหนึ่ง  
                                 วัชรา เลาเรียนดี และคณะ (อางถึงใน อาภา วรรณฉวี, ๒๕๖๕) การคิดวิเคราะห 
หมายถึง การแสดงออกดวยคําพูดหรือพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีบอกถึงความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ            
อยางละเอียด สามารถอธิบายเหตุผล ระบุปญหา ระบุความเช่ือมโยง สามารถจําแนกสวนประกอบตาง ๆ 
รวบรวมขอมูลท่ีสําคัญ เพื่อนํามาเปนเกณฑในการตัดสินใจและประเมินผลหรือเพื่อสรุปอยางเหมาะสม 
                     ๓.๒.4.๒ องคประกอบของการคิดวิเคราะห  ประกอบดวย   
                                 วิทย มูลคํา (อางถึงใน อาภา วรรณฉวี, ๒๕๖๕)  
                                     (ก) การวิเคราะหสวนประกอบ เปนความสามารถในการหาสวนประกอบ                    
ท่ีสําคัญของส่ิงของ หรือ เรื่องราวตาง ๆ เชน การวิเคราะหสวนประกอบของขาว ขอความ หรือเหตุการณ 
เปนตน 
                                     (ข) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนความสามารถในการหาความสัมพันธ
ของสวนสําคัญตาง ๆ โดยระบุความสัมพันธระหวางแนวความคิด ความสัมพันธในเชิงเหตุผล หรือความ
แตกตางระหวางขอโตแยงท่ีเกี่ยวของและท่ีไมเกี่ยวของ 
                                     (ค) การวิเคราะหหลักการ เปนความสามารถในการหาหลักความสัมพันธ             
สวนสําคัญในเรื่องนั้น ๆ วามีความสัมพันธกันโดยอาศัยหลักการใด 
                                 ดวงใจ บุญประคอง (อางถึงใน อาภา วรรณฉวี ,  ๒๕๖๕) ไดกลาว ถึง 
องคประกอบของการคิดวิเคราะห ดังนี ้
                                     (ก) การวิเคราะหเนื้อหา เปนความสามารถในการจําแนกขอเท็จจริง                      
ออกจากขอสมมติฐานและสามารถสรุปขอความนั้น ๆ ได 
                                     (ข) การวิเคราะหความสัมพันธ เปนความสามารถในการหาความสัมพันธ
ของสวนตาง ๆ โดยการเช่ือมโยงเหตุและผล 
                                     (ค) การวิเคราะหหลักการ เปนความสามารถในการวิเคราะหรูปแบบ
วัตถุประสงค ทัศนคติ และความคิดเห็นของผูเขียน 
                     ๓.๒.4.๓ กระบวนการคิดวิเคราะห  
                                 อาภา วรรณฉวี (๒๕๖๕) การคิดวิเคราะหควรมีกระบวนการหรือข้ันตอน           
ในการคิดท่ีจะทําใหผูคิดวิเคราะหไมรีบดวนสรุปวาส่ิงนั้นเกิดจากสาเหตุใด มีองคประกอบอะไรบาง                
และพยายามหาขอเท็จจริงวาผลลัพธท่ีเราเห็นนั้นเกิดจากสาเหตุท่ีแทจริงอะไร 
 
 
 
 



 
 

 
 

๑๓ 
 

                                กระบวนการคิดวิเคราะห ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 
                                1. กําหนดส่ิงท่ีตองการวิเคราะห 
                                2. กําหนดปญหาหรือวัตถุประสงคการวิเคราะห 
                                3. กําหนดหลักการหรือกฎเกณฑสําหรับแยกสวนประกอบในการวิเคราะห 
                            4. การพินิจพิเคราะหแยกแยะ กระจายส่ิงท่ีกําหนดใหออกเปนสวนยอย ๆ
ทําไดโดยใชเทคนิคคําถาม 5W1H  ไดแก ใคร (Who) ทําอะไร (What) ท่ีไหน (Where) เมื่อไร (When) เพราะเหตุใด
(Why) อยางไร (How) 
                                5. สรุปคําตอบ เพื่อใชเปนคําตอบหรือตอบปญหาของสิ่งที่ตองการวิเคราะห
อาจมีการวิเคราะหผลสืบเนื่องท่ีจะเกิดข้ึนหากมีการนําไปใชดวย 
                   ๓.๒.4.๔ เคร่ืองมือของการคิดวิเคราะห                 
                              อาภา วรรณฉวี (๒๕๖๕) การคิดวิเคราะหสามารถกระทําไดโดยใชเครื่องมือ              
ตาง ๆ มาชวยในการคิด ดังนี้ 
                                1. Concept Mapping ความคิดความเขาใจท่ีไดรับมาจากการสังเกตหรือ
ประสบการณเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง นํามาจัดประเภทของขอมูล หรือเหตุการณ ท่ีเหมือนหรือแตกตาง
กันไวในกลุมหรือประเภทเดียวกันโดยอาศัยคุณลักษณะรวมกันเปนเกณฑ องคประกอบของแผนผังมโนทัศน
มีจํานวน 3 องคประกอบ คือ มโนทัศนหลัก มโนทัศนรอง และมโนทัศนยอย โดยเช่ือมโยงมโนทัศน                
ท่ีมีความสัมพันธกันดวยเสน 
                                2. Mind Map เทคนิคการ คิด  และวิ ธี ก ารจดบัน ทึกคว าม คิดขอ ง เ ร า
เปรียบเสมือนการจําลองความคิดจากสมองลงสูกระดาษ โดยออกมาในลักษณะคลายแผนท่ี แผนภาพท่ีแตก
แขนงออกเหมือนกิ่งไมและเช่ือมโยงกันเหมือนเซลลประสาทในสมอง โดยจะใชภาพ เสน สี สัญลักษณ  และ
คําสําคัญมาใชวาดจากตรงกลางแลวกระจายความคิดออกไป 
                                3. Fishbone Diagram เครื่องมือนี้ใชในการวิเคราะหสาเหตุและผลของปญหา
ท่ีเกิดข้ึน โดยแผนภูมินี้จะระบุถึงสาเหตุท่ีอาจเปนไปไดของปญหาลึกลงไปเรื่อย ๆ เพื่อสืบคนใหลึกลงไปถึง
ตนตอของปญหา 
                                4. Causal Loops เครื่องมือนี้การเขียนจะออกมาในรูปของความสัมพันธ               
เชิงเหตุผลระหวางตัวแปรหรอืองคประกอบตาง ๆ ภายในระบบ ชวยใหเห็นสาเหตุสําคัญท่ีกอใหเกิดปญหา 
ทําใหเห็นวาถาแกปญหานั้นไดท้ังระบบจะถูกแกไข 
                   ๓.๒.๔.๕ ข้ันตอนการคิดวิเคราะห  
                               การคิดวิเคราะหเพื่อแกไขปญหาอาจแบงออกเปน 6 ข้ันตอน ดังนี้ 
                                ข้ันตอนท่ี 1 การประเมินสถานการณ เปนการวิเคราะหถึงสภาพ ขอบเขต  
ขนาดของปญหา  
                               ข้ันตอนท่ี 2 การคนหาตนเหตุของปญหา (Etiology or Causation) เปนการศึกษา 
ถึงตนเหตุหรือปจจัยเส่ียงท่ีอาจเปนตนเหตุของปญหา  
 
 
 



 
 

 
 

๑๔ 
 

                               ข้ันตอนท่ี 3 การคนหาวิธีการในการแกปญหา เมื่อทราบถึงปญหาและตนเหตุ
ของปญหาแลว ข้ันตอนตอไป คือ การแสวงหาแนวทางและเลือกแนวทางท่ีเหมาะสมในการแกปญหานั้น ๆ 
ซึ่งเมื่อมีทางเลือกหลายทางก็จําเปนตองมีการประเมินทางเลือกตาง ๆ เพื่อประกอบการตัดสินใจเลือก
ทางเลือกท่ีเหมาะสม 
                               ข้ันตอนท่ี 4 การดําเนินการแกปญหา (Implementation) เปนการดําเนินการ
โดยใชทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุดจากการประเมินในข้ันตอนท่ี 3 มาดําเนินการเพื่อจะทําใหเกิดประโยชน
สูงสุดดวยทรัพยากรอันจํากัดนั้น ในข้ันตอนอาจจําเปนตองมีการวิจัยท่ีเรียกวา การวิจัยเชิงปฏิบัติการ              
หรือการวิจัยข้ันดําเนินการ (Operational Research) เพื่อหารูปแบบ (Model) ของบริการท่ีเหมาะสม
สําหรับการแกปญหานั้น 
                               ข้ันตอนท่ี 5 การควบคุมกํากับการดําเนินการ (Monitoring) เปนการติดตาม 
การปฏิบัติงานเปนระยะ เพื่อเปรียบเทียบผลของการปฏิบัติงานกับวัตถุประสงคของแผนและการเปนไป
ตามข้ันตอนท่ีกําหนดในแผน ท้ังนี้ จะไดทําใหการปฏิบัติงานเปนไปตามแผนท่ีกําหนดและสามารถแกปญหา
ท่ีเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงานได 
                               ข้ันตอนท่ี 6 การประเมินผล (Evaluation) เพื่อประเมินความสําเร็จของ                
การปฏิบัติงานและประเมินวาขนาดของปญหานั้นลดลงหรือไม หลังจากไดทําครบวงจรแลว 
                               การคิดวิเคราะหเพื่อการแกปญหาท่ีใหผลดีควรจะเปนระบบและครบวงจร            
ท้ัง 6 ข้ันตอนดังกลาวขางตน ไมวาปญหาจะเปนรูปแบบใด แนวคิดวิเคราะหเพื่อการแกปญหาเปนระบบ
เดียวกัน 
                   ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับการคิดวิเคราะหมาใชในการศึกษาการเขียนผลงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

          3.2.5 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการประเมินผล 
                   ๓.๒.5.๑ ความหมาย  
                                บุญธรรม กิจปรีดาบริ สุทธิ์ (อาง ถึงใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม , ม.ป.ป.)                   
การประเมินผลเปนส่ิงจําเปนตอกิจกรรม โครงการ หรืองานใด ๆ โดยพิจารณาความสําคัญของ               
การประเมินผลไดจากหลากหลายประเด็น เชน กระบวนการอยางมีระบบและตอเนื่องท่ีจะวัดความสําเร็จ
หรือลมเหลวของงาน เปนตน โดยนําผลท่ีจะประเมินไดมาปรับปรุงวิธีดําเนินงาน เพื่อใหแผนงานหรือ
โครงการบรรลุวัตถุประสงค และเปนการพิจารณาคุณคาของผลงานท่ีไดรับดวยการเปรียบเทียบผลงาน                
ท่ีเกิดข้ึนกับความตองการท่ีกําหนดไว  
                                ประชุม รอดประเสริฐ (อางถึงใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ม.ป.ป.) การประเมิน
โครงการเปนกระบวนการของการตรวจสอบและวิเคราะหขอมูลตาง ๆ ของโครงการอยางมีระบบ                   
โดยมีวัตถุประสงคหรือเปาหมายเพื่อการปรับปรุงโครงการใหดีข้ึน ซึ่งมีข้ันตอนตามลําดับ กลาวคือ 
การศึกษาและพิจารณาถึงรายละเอียดวัตถุประสงคโครงการ การศึกษาความเปนไปไดของขอมูล                   
ซึ่งเปนการประเมินขอมูลและทรัพยากรตาง ๆ ท่ีจะตองใชในการดําเนินการวายังมีความเหมาะสมท่ีจะใช 
 
 
 



 
 

 
 

๑๕ 
 

ปฏิบัติอยูหรือไม และทรัพยากรท่ีมีอยูสามารถท่ีจะตอบสนองวัตถุประสงคไดมากนอยเพียงใด                       
การเก็บรวบรวมขอมูลและการกระทํากบัขอมูลและทรัพยากรเปนการวิเคราะหกระบวนการในการดําเนิน
โครงการ สุดทายคือ การวิเคราะห การแปล ความหมาย และการสรุปผล ผูกระทําการประเมินตอง
วิเคราะหผลที่เกิดขึ้นวาเปนอยางไร ตรงตามวัตถุประสงคหรือมาตรฐานท่ีกาหนดไวหรือไม ผลท่ีเกิดข้ึน                     
มีแนวโนมไปในลักษณะใด จะมีการปรับปรุงแกไขเพื่อใหดีข้ึนอยางไร  
                          ๓.๒.5.๒ การประเมินผลตามตัวแบบ CIPP Model  
                              ธเนศ ขาเกิด (อางถึงใน มหาวิทยาลัยเชียงใหม, ม.ป.ป.) การประเมินผล               
ตามตัวแบบ CIPP Model เปนการประเมินท่ีครอบคลุมองคประกอบของระบบท้ังหมด ผูประเมินจะตอง
กําหนดวัตถุประสงคของการประเมินท่ีครอบคลุมท้ัง 4 ดาน กําหนดประเด็นของตัวแปรหรือตัวช้ีวัด                  
กําหนดแหลงขอมูลผูใหขอมูล กําหนดเครื่องมือ การประเมิน วิธีการท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล                 
กําหนดแนวทางการวิเคราะหขอมูลและเกณฑ การประเมินท่ีชัดเจน  
                               การประเมินโดยรูปแบบ CIPP Model คําวา CIPP ยอมาจากคําวา Context 
(บริบทหรือสภาวะแวดลอม) Input (ปจจัยเบ้ืองตน) Process (กระบวนการ) และ Product (ผลผลิต)              
กําหนดใหมีการประเมินท้ังระบบใน 4 ดาน 
                               1. การประ เมิ น ด านบริ บท  (Context Evaluation : C) เ ป น ก าร ศึก ษ า
สภาพแวดลอมและปจจัยพื้นฐานของโครงการอันไดแก นโยบาย วิสัยทัศน ปญหา แหลงทุน สภาพความ 
ผันผวนทางดานสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง ตลอดจนแนวโนมการกอตัวของปญหาท่ีอาจจะเปนอุปสรรค
ตอการดําเนินโครงการ เปนตน 
                               2. การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation : I) ซึ่งจําแนกเปนบุคลากร              
ส่ิงอํานวยความสะดวก เครื่องมือ อุปกรณ ครุภัณฑ ขีดความสามารถทางการบริหารงาน ซึ่งแตละปจจัย               
ก็ยังจําแนกยอยออกไปอีก เชน บุคลากร อาจพิจารณาถึง เพศ อายุ สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ 
ความพึงพอใจ ความคาดหวัง ทัศนคติ ความรู ความสามารถ ศักยภาพ ประสบการณ วุฒิการศึกษา ถ่ินท่ีอยู และ
ลักษณะของกลุมทางสังคม เปนตน 
                               3. การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation : P) เปนการศึกษาการ
ดําเนินการตามยุทธวิธีหรือแผนงานนั้นวาเปนไปตามข้ันตอนท่ีไดถูกกําหนดไวหรือไม อยางไร อีกท้ังยังเปน
การศึกษาคนหาขอบกพรอง จุดออนหรือจุดแข็งของกระบวนการบริหารจัดการโครงการ โดยพิจารณา
จุดเนนท่ีวา กระบวนการของโครงการจะทําใหโครงการบรรลุวัตถุประสงคท่ีไดถูกกําหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 
                               4. ก า รประ เมิ นผลผ ลิต  (Product Evaluation : P) เ ป น ก ารตร วจสอบ
ประสิทธิผลของโครงการ โดยเฉพาะความสอดคลองระหวางวัตถุประสงคท่ีไดถูกําหนดไวกับผลผลิต               
ท่ีไดออกมา จากนั้นจึงนําเกณฑการวัดผลท่ีไดกําหนดไวไปใชตัดสิน อนึ่ง เกณฑการวัดผลท่ีไดกําหนดไว
ดังกลาวนั้น อาจเปนเกณฑมาตรฐานท่ีบุคคลหรือหนวยงานอื่นไดกําหนดไว หรืออาจเปนเกณฑการวัดผล          
ท่ีกําหนดข้ึนเองก็ได  
                    ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับการประเมินผลมาใชในการศึกษาการเขียนผลงานของ
ขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงาน 
    ผูขอประเมินไดสรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ และเปาหมายของงานของการวิเคราะหและ
ประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังนี ้
    4.1 สรุปสาระสําคัญ 
          การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน เปนแนวความคิดของผูขอประเมินท่ีตองการใหทุกคนเห็นวาการจัดทําผลงานทางวิชาการ
ไมใชแคการรวบรวมผลงานยอนหลัง แตควรเปนการนําผลงานมาวิเคราะหผลการดําเนินงานท่ีผานมา             
วาเปนอยางไรบาง เกิดปญหาอะไร และไดแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางไร มีขอเสนอแนะเกี่ยวกับ                      
การดําเนินงานในครั้งตอไปอยางไรบาง เพื่อสะทอนใหเห็นถึงความรู ความสามารถ และความชํานาญ               
ในงาน ประโยชนท่ีเกิดจากการดําเนินงาน หรือการนําเสนอผลการดําเนินงานท่ีเปนนวัตกรรมหรือ
ส่ิงประดิษฐใหม เพื่อสะทอนสูการกําหนดนโยบายในการดําเนินงานหรือการบริหารจัดการงานตาง ๆ ตอไป    
          ท้ังนี้ ผูขอประเมินไดวิเคราะหการจัดทําผลงานทางวิชาการดังกลาว โดยใชแนวคิดและทฤษฎี
เกี่ยวกับตัวแบบ CIPP Model ดังนี้ 
                 (๑) การประเมินดานบริบท (Context Evaluation) ในข้ันตอนนี้ ผูขอประเมินจะนํา                  
ปจจัยภายนอกตาง ๆ มาวิเคราะห ไดแก ระเบียบ หลักเกณฑ และวิธีการประเมินผลงาน นโยบายการยาย              
การโอน หรือการเปล่ียนสายงาน ซึ่งเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะกระทบตอการจัดทําผลงานของขาราชการ 
เพราะตามหลัก เกณฑ ได กํ าหนดให ผลงาน ท่ี เป นผลการปฏิ บั ติ ง านหรื อผลสํา เร็ จของ ง าน                             
จะตองเปนผลงานท่ีเคยดําเนินการในสายงานท่ีขอรับการแตงต้ัง เชน สายงานนักวิชาการแรงงาน                  
สายงานนักประชาสัมพันธ เปนตน  
                 (2) การประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation) ผูขอประเมินไดรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของขาราชการท่ีสงผลตอการจัดทําผลงาน เชน การศึกษาระเบียบ คูมือ แนวทางการจัดทํา
ผลงานกอนลงมือทํา การเก็บขอมูลผลงานท่ีจะใชประกอบการจัดทําผลงาน เปนตน  
                 (๓)  การประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) ผู ขอประเมินไดยกตัวอยาง
กระบวนการดําเนินงานท่ีชวยใหการจัดทําผลงานของขาราชการเปนไปไดอยางถูกตองตามระเบียบ                  
โดยการจัดทําคูมือ การใหความรูเรื่องการจัดทําผลงาน รวมถึงการตอบขอซักถามในประเด็นท่ีขาราชการ
สงสัย  
                 (๔) การประเมินผลผลิต (Product Evaluation) ผูขอประเมินไดวิเคราะหผลสําเร็จของ              

การจัดทําผลงานท่ีเปนไปในทิศทางท่ีดีข้ึน โดยพิจารณาจากขอเสนอแนะท่ีมี ทิศทางท่ีดี ข้ึนของ

คณะกรรมการประเมินผลงานฯ แตละคณะ และขาราชการจัดทําผลงานทางวิชาการไดถูกตองตามระเบียบ

มากข้ึน  

          สําหรับประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ คือ (1) สําหรับองคกรสามารถนําผลการวิเคราะหและ
ประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการมาประกอบการจัดทําขอเสนอเชิงนโยบายสําหรับผูบริหาร
กระทรวงแรงงานได (2) สําหรับเจาหนาท่ีสามารถนําขอเสนอแนะจากคณะกรรมการประเมินผลงานฯ              
มาประยุกตใชในการปรับปรุงการทํางานได เชน การปรับปรุงคํานิยามในคูมือ การถายทอดวิธีการจัดทํา
ผลงาน เปนตน และ (3) สําหรับขาราชการไดมีแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการท่ีถูกตองและเปนไป
ตามระเบียบ 
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    4.2 ข้ันตอนการดําเนินการ   

          ผูขอประเมินไดนําแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวแบบ CIPP Model มาเปนแนวทางในการ
วิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ดังนี้     
 

ภาพท่ี ๑  การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการ 
 
 

                        ๔.2.๑ ดานการประเมินดานบริบท (Context Evaluation)  
 

                           

                 
 

 
๔.2.๓ ดานการประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 

 

                               

                        4.2.4 ดานการประเมินผลผลิต (Product Evaluation) 
 

โดยมีรายละเอียดข้ันตอนการดําเนินงาน ดังนี ้
                ๔.2.๑ ดานการประเมินดานบริบท (Context Evaluation)  

                         ในข้ันตอนนี้ผูขอประเมินไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ ดังนี้ 

                         ๔.๒.๑.๑ การปรับเปล่ียนหลักเกณฑและวิธีการประเมินผลงานท่ีเปนปจจัยท่ีสงผลตอ

การจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ โดยผูขอประเมินไดสรุปประเด็นสําคัญ ๆ ท่ีเปล่ียนแปลง ดังนี้ 

 ตารางท่ี ๑ เปรียบเทียบเง่ือนไขเดิมกับเง่ือนไขใหม 
 

เง่ือนไขเดิม เง่ือนไขใหม 
ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงานท่ีผานมา 
 
    คํานิยาม : ผลงานท่ีดําเนินการแลวเสร็จไมตํ่ากวา
ระดับท่ีขอประเมิน ๑ ระดับ 

ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือผลสําเร็จ             
ของงาน 
    คํานิยาม : ผลงานท่ีเคยดําเนินการในสายงาน            
ท่ีขอรับการแตงต้ัง 

ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมี               
ประสิทธิภาพ 
    คํานิยาม : ขอเสนอท่ีเกี่ยวของกับตําแหนงท่ี
ขอรับการแตงต้ัง 

ขอเสนอแนวความคิดการพัฒนาหรือ               
ปรับปรุงงาน 
    คํานิยาม : ขอเสนอท่ีเกี่ยวของกับภารกิจของ
หนวยงาน 

สรรพนามแทนผูเสนอผลงาน : ผูขอรับการประเมิน สรรพนามแทนผูเสนอผลงาน : ผูขอประเมิน 
รูปแบบการใหคะแนน : ใหคะแนนรวมท้ัง 2 สวน รูปแบบการใหคะแนน : ใหคะแนนแยกสวน 
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ตารางท่ี ๒ เปรียบเทียบแบบฟอรมเดิมกับแบบฟอรมใหม 
 

หัวขอตามแบบฟอรมเดิม หัวขอตามแบบฟอรมใหม 
สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการดําเนินงาน                 
ท่ีผานมา 

สวนท่ี ๑ ผลงานท่ีเปนผลการปฏิบัติงานหรือ
ผลสําเร็จของงาน 

1. ช่ือผลงาน   ๑. เรื่อง        
๒. ระยะเวลาดําเนินการ    ๒. ระยะเวลาดําเนินการ 
๓. ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใชในการ
ดําเนินการ  
    ๓.๑ หลักการและเหตุผล  
    ๓.๒ ความรูทางวิชาการหรือแนวความคิด  

 ๓. ความรูความชํานาญงาน หรือความเช่ียวชาญ
และประสบการณท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

๔. สรุปสาระและข้ันตอนการดําเนินการ  ๔. สรุปสาระสําคัญ ข้ันตอนการดําเนินการ 
และเปาหมายของงาน 

๕. ผูรวมดําเนินการ  ๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ)  
๖. สวนของงานท่ีผูเสนอเปนผูปฏิบัติ   ๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ   

๗. ผลสําเร็จของงาน  ๗. ความยุงยากและซับซอนในการดําเนินงาน   
๘. การนําไปใชประโยชน  ๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ  
๙. ความยุงยากในการดําเนินการ/ปญหา/อุปสรรค   ๙. ขอเสนอแนะ   
๑๐. ขอเสนอแนะ ๑๐. การเผยแพรผลงาน (ถามี)  
 11. ผูมีสวนรวมในผลงาน (ถามี) 
สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานใหมี
ประสิทธิภาพ 

สวนท่ี ๒ ขอเสนอแนวความคิดการพัฒนาหรือ               
ปรับปรุงงาน 

ช่ือเรื่อง  1. เรื่อง  
๑. หลักการและเหตุผล   2. หลักการและเหตุผล   
๒. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ  
      

3. บทวิเคราะห/แนวความคิด/ขอเสนอ                   
และขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข  

๓. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ  4. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ   
๔. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 5. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 

 

                        ๔.๒.๑.๒ นโยบายการยาย การโอน หรือการเปล่ียนสายงานในระยะเวลากระช้ันชิด               
กอนคุณสมบัติครบถวนในการขอเขารับการประเมินบุคคลและผลงาน โดยเฉพาะในตําแหนง                        
ระดับปฏิบัติการข้ึนระดับชํานาญการ                        
               ๔.๒.2 ดานการประเมินปจจัยนําเขา (Input Evaluation) 
                         ในข้ันตอนนี้ผูขอประเมินไดศึกษาพฤติกรรมของขาราชการท่ีสงผลตอการจัดทํา   
ผลงานทางวิชาการ ดังนี้ 

   ๔.๒.๒.๑ ในการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการไมไดศึกษาระเบียบ คูมือ 
และแนวทางการจัดทําผลงานกอนการจัดทําผลงาน  
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       ๔.๒.๒.๒ ขาราชการไมไดจัดเก็บขอมูลท่ีใชประกอบการจัดทําผลงานทางวิชาการหรือ
จัดเก็บไมเปนระบบ 
                         ๔.๒.๒.๓ เกิดจากลักษณะการเขียนผลงานทางวิชาการของขาราชการ เชน เนื้อหา
ของผลงานทางวิชาการไมครบถวนสมบูรณ ไมครอบคลุมตามหัวขอเรื่อง เนื้อหาผลงานทางวิชาการบางสวน
เขียนในเรื่องท่ีไมเกี่ยวของมากเกินไป แตละหัวขอไมสอดคลองกัน ภาษาท่ีใชไมเปนไปในเชิงวิชาการ             
ขาดการวิเคราะหขอมูลกอนนํามาใช เปนตน    
                 ๔.2.๓ ดานการประเมินกระบวนการ (Process Evaluation) 
                          ผูขอประเมินไดดําเนินงานตามข้ันตอนตาง ๆ เพื่อใหขาราชการสามารถดําเนินการ
จัดทําผลงานทางวิชาการได ดังนี้          
                          ๔.๒.๓.๑ จัดทําคูมือประกอบการจัดทําผลงานทางวิชาการของสํานักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน และแจงเวียนใหขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานทราบผานทางระบบ

อินทราเนต 

                          ๔.๒.๓.2 จัดประชุมเพื่อถายทอดความรูใหกับขาราชการท่ีสนใจการจัดทําผลงาน            

ทางวิชาการผานกระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management : KM)  

                          ๔.๒.๓.๓ เจาหนาท่ีไดตอบขอซักถามและใหคําแนะนําเกี่ยวกับการจัดทําผลงาน               

ทางวิชาการ               

                ๔.๒.๔ ดานการประเมินผลผลิต (Product Evaluation)  

                              คณะกรรมการประเมินผลงานฯ แตละคณะ มีขอเสนอแนะไปในทิศทางท่ีดีมีการแกไข

เนื้อหาผลงานทางวิชาการนอยลง ระยะเวลาในการตรวจประเมินผลงานทางวิชาการนอยลง ขาราชการ

จัดทําผลงานทางวิชาการไดถูกตองตามระเบียบมากข้ึน  

    4.3 เปาหมายของงาน    
      การวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ สังกัดสํานักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน ผูขอประเมินมุงหวังใหขาราชการมีแนวทางในการเตรียมความพรอมสําหรับการจัดทํา
ผลงานทางวิชาการใหถูกตองตามระเบียบและแนวทางท่ีกําหนด  

๕. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
    5.1 เชิงปริมาณ 
          รอยละ ๙0 ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถจัดทําผลงานทางวิชาการ
ไดถูกตองตามคูมือ 

5.2 เชิงคุณภาพ 
      ขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานนําผลการวิเคราะหและประเมินผลการจัดทํา

ผลงานทางวิชาการไปเปนแนวทางในการปฏิบัติงานและประกอบการจัดทําผลงานทางวิชาการไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
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๖. การนําไปใชประโยชน/ผลกระทบ 

6.1 การนําไปใชประโยชน  
      6.1.1 สําหรับองคกร 
               สามารถนําผลการวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการมาจัดทําขอเสนอ

เชิงนโยบายสําหรับผูบริหารกระทรวงแรงงาน 
      6.1.2 สําหรับเจาหนาท่ี  
               สามารถนําขอเสนอแนะจากคณะกรรมการประเมินผลงานฯ มาประยุกตใชในการปรับปรุง

การทํางานได เชน การปรับปรุงคํานิยามในคูมือ การถายทอดวิธีการจัดทําผลงาน เปนตน 
      6.1.3 สําหรับขาราชการ 
               มีแนวทางในการจัดทําผลงานทางวิชาการท่ีถูกตองเปนไปตามระเบียบท่ีกําหนด 
6.2 ผลกระทบ  
      ๖.๒.๑ ผลกระทบสําหรับเจาหนาท่ี  
               ๖.๒.๑.๑ สํานักงาน ก.พ. มีการปรับเปล่ียนระเบียบและประกาศใชทันที  
               ๖.๒.๑.๒ การจัดทําคูมือการจัดทําผลงานทางวิชาการตามระเบียบท่ีกําหนด 
               ๖.๒.๑.๓ การสรรหาบุคคลเพื่อแตงต้ังเปนคณะกรรมการประเมินผลงานฯ โดยพิจารณา

คุณสมบัติตามระเบียบท่ีกําหนด 
               ๖.๒.๑.๔ การส่ือสารความเขาใจกับคณะกรรมการประเมินผลงานฯ และขาราชการเกี่ยวกับ

เงื่อนไขการจัดทําผลงานทางวิชาการตามระเบียบใหม 
          ๖.๒.๒ ผลกระทบจากการวิเคราะหและประเมินผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ 
สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
                   ขอมูล ท่ีนํ ามาเ ขียนไดมาจากการสัง เกตและประสบการณการทํางานโดยตรง                             
ของผูขอประเมินเทานั้นอาจจะเปนขอมูลการจัดทําผลงานท่ีไมครบถวนทุกมิติ  

๗. ความยุงยากซับซอนในการดําเนินการ 
    ขาดแหลงสืบคนขอมูลเกี่ยวกับการวิเคราะหและประเมินผลงานทางวิชาการโดยตรง 

๘. ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการ 
    8.1 ขาราชการไมเขาใจแนวทางและกระบวนการจัดทําผลงานท่ีถูกตองตามระเบียบใหม  
    8.2 ขาราชการท่ีอยูระหวางดําเนินการเตรียมการจัดทําผลงานเกิดความสับสน ขอมูลท่ีจัดเตรียมไวตอง
มีการทบทวนใหม  
    8.3 ขาราชการไมไดจัดเก็บผลการปฏิบัติงานท่ีผานมา จึงขาดแหลงขอมลูในการจัดทําผลงาน 
    8.4 ขาราชการมีการโยกยายปรับเปล่ียนสายงานกอนครบกําหนดทําผลงานทางวิชาการ ทําใหไมมี             
ผลงานตามสายงานใหมมาจัดทําผลงานทางวิชาการ 
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๙. ขอเสนอแนะ 
    9.1 เจาหนาท่ีตองศึกษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบและหลักเกณฑท่ีเกี่ยวของอยางรวดเร็ว 
ดวยความรอบคอบ ดําเนินการจัดทําคูมือและแนวทางการจัดทําผลงานทางวิชาการของสํานักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน และประชาสัมพันธใหขาราชการทราบ 
    ๙.๒ หากมีขอสงสัยขาราชการควรสอบถามเจาหนาท่ีโดยตรงเกี่ยวกับขอกําหนดในการขอประเมิน 

ผลงานเพื่อใหสามารถดําเนินการไดอยางถูกตอง 

    ๙.3 ขาราชการควรเขียนผลงานจากประสบการณการทํางานจริง ๆ ของตนเอง ซึ่งจะทําใหเนื้อหา
ผลงานมีมิติท่ีนาสนใจ แสดงถึงกระบวนการทํางาน การแกไขปญหาของขาราชการ ความแตกตางของพื้นท่ี 
และควรจัดเก็บขอมูลการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เพื่อใหสะดวกในการนําขอมูลมาใชประกอบการจัดทํา
ผลงานทางวิชาการ  
    9.4 กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ังควรวางแผนการยาย การโอน สําหรับขาราชการท่ีจะครบกําหนด
เขารับการประเมินบุคคลและผลงานเพื่อเล่ือนข้ึนแตงต้ังใหดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน (ระดับปฏิบัติการข้ึนระดับ
ชํานาญการ) ลวงหนาอยางนอย ๑ ป 
    ๙.5 แนวทางการเขียนผลงานทางวิชาการท่ีดีควรดําเนินการ ดังนี้ 

          9.5.1 ควรต้ังช่ือเรื่องใหมีความเฉพาะเจาะจงสอดคลองกับสายงานในตําแหนงท่ีจะไดรับการ

แตงต้ัง เนื้อหาของผลงานมีองคประกอบท่ีครบถวน มีรายละเอียดท่ีชัดเจนถูกตอง  

          ๙.5 .2 ควรวิเคราะหผลงานท่ีแสดงใหเห็นถึงการใชความรู ความสามารถ ประสบการณ                
ความชํานาญหรือความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบัติเพื่อพัฒนาหรือปรับปรุงงาน แกไขปญหาหรือตัดสินใจ            
โดยใชความรูทางวิชาการท่ีเกี่ยวของกับงานหนาท่ี จนไดแนวทางข้ันตอนหรือกระบวนงานหรือวิธีการ 
ข้ันตอนใหม ๆ ท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน หรือชวยแกไขปญหาในงานท่ีปฏิบัติได 
          ๙.5.3 ความรูทางวิชาการ แนวความคิด ทฤษฎี ท่ีอางอิงควรมีความถูกตอง ทันสมัยสอดคลอง             

กับเนื้อหาของผลงาน สามารถนําความรูหรือแนวความคิดท่ีอางอิงไปใชในการวิเคราะห กําหนดข้ันตอน 

การดําเนินการแกปญหา 

          ๙.5.4 การเขียนผลงานมีแนวความคิดการนําเสนอท่ีชัดเจน เรียบเรียงเนื้อหาใหเปนระเบียบ 
เนื้อหาแตละหัวขอมีความเช่ือมโยงสอดคลองกัน ใชภาษาเขียน อาน เขาใจงาย เชน 

       9.5.4.1 ช่ือเรื่อง - สอดคลองกับ - ความรู แนวคิด ทฤษฎี สรุปสาระสําคัญและข้ันตอน
การดําเนินการ ผลสําเร็จของงาน และการนําไปใชประโยชน 

       9.5.4.2 สรุปสาระสําคัญและข้ันตอนการดําเนินการ-สอดคลองกับ-ปญหาอุปสรรค             
ความยุงยากและขอเสนอแนะ 
          ๙.5 .5  สามารถระ บุประโยชนของผลงานได ชัด เจน ท้ั ง เ ชิ งปริมาณและเ ชิ ง คุณภาพ                  
สอดคลองกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายของผลงาน แสดงใหเห็นถึงประโยชน หรือคุณคาของผลงาน                 
ท่ีเปนท่ียอมรับในทางวิชาการ ไมวาจะเปนการนําไปใชประโยชนโดยตรงหรือการนําไปประยุกตใช  
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๑๐. การเผยแพรผลงาน  
      เผยแพรทางเวบ็ไซตหองสมุดกระทรวงแรงงาน lib.mol.go.th หัวขอ “ผลงานทางวิชาการ”  

๑๑. ผูมีสวนรวมในผลงาน  
นางสาวจันทิมา  อินนาคม  ตําแหนงเจาพนักงานธุรการปฏิบัติงาน  สัดสวนผลงานรอยละ 15 
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สวนที่ ๒ 
ขอเสนอแนวคดิในการปรบัปรงุหรอืพัฒนางาน 

 

๑. เรื่อง  การนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการงานทรัพยากรบุคคล 

๒. หลักการและเหตผุล 
   ในยุคท่ีประเทศไทยมีการขับเคล่ือนการทํางานดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม ๆ จึงสงผลให
ทุกองคกรจําเปนตองนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อบริหารจัดการงานดานตาง ๆ ใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
เชนเดียวกับหนวยงานราชการก็มีความจําเปนตองนําเทคโนโลยีเขามาปรับใชภายในองคกร เพื่อใหการ
ทํางานมีความทันสมัยมากข้ึนถือเปนการยกระดับบุคลากรสูการเปนขาราชการยุคใหม และสอดรับกับ
กระแสโลกยุค 4.0 และกติกาใหมของสังคมโลก รวมถึงการพัฒนาชองทางการใหบริการใหม ๆ เพื่ออํานวย
ความสะดวกแกประชาชนใหสามารถเขาถึงบริการไดอยางงายดายและรวดเร็วยิ่งข้ึน หากองคกรตองการ
ยกระดับขาราชการยุคใหมจําเปนท่ีจะตองเสริมทักษะใหแกบุคลากรทุกคนใหมีความพรอมมากท่ีสุด เพื่อให
การพัฒนาในดานตาง ๆ กาวหนามากข้ึน โดยการพัฒนาและสงเสริมทักษะบุคลากรนั้นประกอบไปดวย 
การพัฒนากระบวนการคิดท่ีชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ทักษะการยืดหยุน             
ท่ีสามารถปรับตัวเพื่อทํางานไดทุกหนาท่ีพรอมรับความเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ทักษะดานเทคโนโลยีท่ีชวย
ใหสามารถเขาใจวิธีการทํางานในรูปแบบดิจิทัล เมื่อบุคลากรไดรับการพัฒนาก็สามารถยกระดับหนวยงาน
ใหกาวทันโลกยุคใหมไดไมยาก อีกท้ังอาจไดคนพบศักยภาพใหม ๆ ในตัวบุคลากรสามารถท่ีสามารถนําไป
ตอยอดและพัฒนาขีดความสามารถในการทํางานท้ังในปจจุบันและอนาคตไดอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย 
นอกจากการปรับโครงสรางบุคลากรแลวเรื่องทัศนคติในการทํางานเปนทีมกเ็ปนส่ิงสําคัญ โดยทีมตองมีสวน
ในการกําหนดเปาหมายรวมกัน รูหนาท่ีของตนเองอยางชัดเจน สงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนประสบการณ
และจัดการความรูอยางเปนระบบ พรอมท้ังเปดโอกาสใหทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ                  
การทํางานในระบบราชการได เพื่อนําไปสูแนวทางการปฏิบัติงานสามารถเดินไปขางหนารวมกันเพื่อพรอม
ตอบรับนโยบายไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 
 การเปล่ียนแปลงหนวยงานใหเขาสูระบบดิจิทัลถือเปนเรื่องทาทาย เนื่องจากภาพรวมของระบบ
การทํางานยุค 4.0 จะเนนเขาไปสูแพลตฟอรมออนไลน ดวยวิธีการเช่ือมโยงขอมูลในหนวยงานมาไว               
ในระบบกลาง ทําใหทุกหนวยงานสามารถเขาถึงขอมูลของกันและกันได ซึ่งหนวยงานใดมีระบบ                   
Back Office อยูแลวแตยังมีขอจํากัดในการใชงานอยู จึงตองปรับระบบใหสามารถรองรับการทํางาน                
ในยุคดิจิทัลไดอยางเต็มรูปแบบยิ่งหากมีการผนวกทักษะ Digital Literacy เขาไปเพื่อใหทุกคนมีความเขาใจ
ในเทคโนโลยีและสามารถประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการทํางาน ก็ถือเปนตัวชวยเสริมแกขาราชการ               
ยุคใหมใหกาวไปสูความทันสมัยไดงายยิ่งข้ึน นอกจากนี้การสรางแอปพลิเคชัน HR ข้ึนมาเพื่อชวยแกไข
ปญหาดานการขาดแคลนบุคลากรในสวนตาง ๆ ใหพรอมอํานวยความสะดวกในทุกสวน ซึ่งชวยใหสามารถ
ดูขอมูลสวนบุคคล ตําแหนงวางสมัครเขารับการคัดเลือกบรรจุแตงต้ัง โยกยาย และยื่นคํารองตาง ๆ ได               
ถือวาครอบคลุมทุกความตองการ การใชแอปพลิเคชันเขามาชวยในการทํางานไมเพียงแตใหความ
สะดวกสบายเทานั้น แตยังชวยลดข้ันตอนการทํางานไมใหซ้ําซอนกันจัดการขอมูลไดงายข้ึน สามารถนํา
ขอมูลไปตอยอดในอนาคตได ลดการใชวัสดุท่ีส้ินเปลือง เชน ลดใชเอกสารในการสมัคร การยาย การโอน เปนตน  
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ตลอดจนเกิดความโปรงใสทําใหสามารถนํางบประมาณท่ีไดรับการจัดสรรไปสรางประโยชนและตอยอดงาน
ดานอื่น ๆ ได  
            งานบริหารทรัพยากรบุคคลถือเปนปจจัยสําคัญในการขับเคล่ือนขององคกร การบริหารจัดการ
ทรัพยากร มีสวนสําคัญท้ังเรื่องทักษะการทํางาน การพัฒนาศักยภาพ ความสบายใจในการทํางาน การรับรู
เปาหมายขององคกร หากทุกอยางมีการบริหารจัดการอยางสอดคลองก็จะยิ่งทําใหเกิดการทํางานท่ีราบรื่น 
ลดการเกิดปญหา ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย ทําใหองคกรและบุคลากรมีการพัฒนาควบคูกัน                   
ไดอยางดีดวยความสําคัญของภารกิจหนาท่ีดังกลาว ทําใหปจจุบันกองบริหารทรัพยากรบุคคล                     
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานพัฒนาการดําเนินงานขององคกรดวยการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหาร
จัดการงานทรัพยากรบุคคลหลายระบบ ดังนี้  (๑) ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(Departmental Personnel Information System : DPIS)  (๒) ระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส 
(SEIS) (๓) ระบบบําเหน็จบํานาญและสวัสดิการรักษาพยาบาล (Digital Penion) (๔) ระบบการลงเวลา             
มาปฏิบัติงานและการลาออนไลน (TALS) (5) ระบบงานเบิกจายตรงคารักษาพยาบาล (6) ระบบการออก
บัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐดวยระบบคอมพิวเตอร (HR-ID Card) (๗) ระบบจายตรงเงินเดือนและ
คาจางประจํา (e-Payroll) และ (8) ส่ือออนไลน 
            ผูขอประเมินไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน ณ กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จึงไดมีโอกาสเปนท้ังเจาหนาท่ีผูใชงานและผูใชบริการจากระบบของกองบริหาร                 
ทรัพยากรบุคคล ทําใหเห็นวาเทคโนโลยีท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลนํามาใชมีประโยชนตอภารกิจ                
ขององคกรเปนอยางมาก และยังมีภารกิจอีกประการท่ีผูขอประเมินเห็นวาสามารถนําเทคโนโลยีมาปรับใช               
กับงานบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลได ผูขอประเมินจึงไดมีแนวความคิดนําเสนอเทคโนโลยีท่ีสามารถ
นํามาปรับใชสําหรับงานบริหารทรัพยากรบุคคล  

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

 3.1.1 เทคโนโลยีท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลนํามาใชในปจจุบัน 
          ผูขอประเมินไดศึกษาวิเคราะหเทคโนโลยีท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลนํามาใชในปจจุบัน 

โดยอางอิงตามภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย ดังนี้ 
                   ๓.๑.๑.1 โครงสรางองคกร (Organization Structure)  
                                    กองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีอํานาจหนาท่ี                   
(1) ศึกษา วิเคราะห เสนอแนะ และใหคําปรึกษา เพื่อกําหนดนโยบายและยุทธศาสตร ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง (2) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคล                     
ของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบ การวางแผนอัตรากําลัง ระบบการสรรหา 
แตงต้ัง โยกยาย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารคาตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน                 
(3) ดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง                       
รวมท้ังเครือขายดานแรงงาน (4) ดําเนินการเกี่ยวกับวินัย ประกอบดวย ๕ กลุมงาน ไดแก    
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                            (๑) กลุมงานอัตรากําลังและระบบงาน มีอํานาจหนาท่ี (1) วิเคราะหและวางแผน             
กําหนดอัตรากําลังท่ีเหมาะสมของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน (2) ปรับปรุงการ
กําหนดตําแหนงของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน (3) กํากับ ติดตาม ประเมินผล 
และวางแผนอัตรากําลังและสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ
กระทรวงแรงงาน (4) ศึกษาและวิเคราะหดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสนอแนะนโยบายในการ
ปฏิบัติงาน (5) จัดระบบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                   
และกระทรวงแรงงาน (6) ดําเนินงานตามยุทธศาสตรการปรับขนาดกําลังคนภาครัฐ และมติคณะรัฐมนตรี 
ท่ี เกี่ยวของดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (7) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของ อ.ก.พ.                       
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน 
                            (๒) กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง มีอํานาจหนาท่ี (1) ดําเนินการเกี่ยวกับ            
การสรรหาและบรรจุแตงต้ังขาราชการ ลูกจาง และพนักงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน                   
และขาราชการระดับสูงของกระทรวงแรงงาน (2) จัดทําขอมูลและทะเบียนประวัติบุคลากรของ                         
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและขาราชการระดับสูงของกระทรวงแรงงาน (3) พัฒนาระบบสารสนเทศ
ดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน 
                            (๓) กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน มีอํานาจหนาท่ี (1) บริหาร              
ผลการปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน                     
พ.ศ. ๒๕๕๑ ระเบียบกระทรวงการคลังและระเบียบอื่นท่ีเกี่ยวของ (2) พิจารณาบําเหน็จและความดี 
ความชอบ (3) เสนอขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ
กระทรวงแรงงาน (4) สงเสริมความสมดุลระหวางการทํางานกับคุณภาพชีวิตของบุคลากรในองคกร               
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือนพ.ศ. ๒๕๕๑ (5) จัดทําฐานขอมูลเงินเดือนเพื่อใชในการ
เบิกจายเงินเดือน คาจาง และคาตอบแทน (6) ดําเนินการเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ                 
ท่ีระบุไวในกฎหมายหรือระเบียบ และท่ีสวนราชการกําหนดข้ึนเอง 
                            (๔) กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีอํานาจหนาท่ี (1) ศึกษาและวิเคราะห             
สภาพปญหา ความตองการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล             
ใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
และกระทรวงแรงงาน (2) ศึกษา วิเคราะห จัดทํา และพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทรัพยากร
บุคคลใหมีสมรรถนะสอดคลองกับความตองการของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน 
(3) ดําเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน                  
และเครือขายท้ังในระดับผูบริหารและผูปฏิบัติงาน (4) สงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
แกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ (5) ดําเนินการสงเสริมและพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีแกบุคลากรของ                 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงานเพื่อนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูดานแรงงาน                    
(6) ดําเนินการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
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                           (๕) กลุมงานวินัย มีอํานาจหนาท่ี (1) ดําเนินการทางวินัยกับขาราชการ ลูกจาง และ
พนักงานราชการ ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกระทรวงแรงงาน (2) ตรวจสอบการ
ดําเนินการทางวินัย และการออกจากราชการของขาราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน และการเสนอ
ความเห็นประกอบการพิจารณาของ อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน (3) พิจารณาการรองทุกขและอุทธรณของ 
ขาราชการ ลูกจาง และพนักงานราชการตามท่ีกฎหมายกําหนด (4) พิจารณาการรองเรียนกลาวหา
ขาราชการ ลูกจาง และพนักงานราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน รวมท้ังการสืบสวนสอบสวน                      
หาขอเท็จจริงกรณีดังกลาว (5) ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะดานวินัยแกหนวยงาน (6) เสริมสรางวินัย  
พัฒนาระบบพิทักษคุณธรรมและปองกันการกระทําผิดวินัย (7) ศึกษาแนวทางพัฒนาวินัยและปรับปรุง 
ระบบวินัยใหมีประสิทธิภาพ 
              ๓.๑.1.2 การวางแผนกําลังคนและการสรรหาบุคลากร (Workforce Planning and 
Recruitment)  
                  การวางแผนกําลังคน คือ สถานการณการขาดแคลนกําลังคนแตยังมีตําแหนงวาง
จํานวนหนึ่งอยูเสมอ หากตําแหนงวางดังกลาวไดรับการจัดสรรคนลงในเวลาอันส้ัน สถานการณขาดแคลน
กําลังคนก็จะคล่ีคลายลง การมีตําแหนงวางอาจเนื่องมาจากเปนตําแหนงท่ีไมสอดคลองกับสถานการณ               
ในปจจุบันรอดําเนินการยุบเลิกหรือปรับเปล่ียน หรือไมสามารถสรรหาผูท่ีมีคุณสมบัติตรงตามเงื่อนไข              
มาดํารงตําแหนงไดในขณะนั้น หรือเปนตําแหนงซึ่งอยูในระหวางกระบวนการบรรจุแตงต้ัง นอกจากนี้               
การกําหนดตําแหนงยังผูกพันกับกฎระเบียบ เงื่อนไข และงบประมาณ รวมท้ังข้ันตอนการใชอํานาจตัดสินใจ
ท่ีซับซอนและใชเวลาท่ีสวนราชการพิจารณายุบท้ิง เปล่ียนแปลง ตัดโอน เวนแตจะเปนการยุบ                   
ตามกฎระเบียบหรือยุบเพื่อแลกกับส่ิงอื่นท่ีมีคายิ่งกวา ดังนั้น บางครั้งสวนราชการก็เลือกท่ีจะเก็บตําแหนง
วางไวเผ่ือจะเปนประโยชนในวันหนาแทนท่ีจะปรับเปล่ียน ปรับลด เพื่อใหเปนตําแหนงท่ีบรรจุแตงต้ัง                 
ไดโดยเร็ว “ความวาง” อีกประการหนึ่งท่ีสวนราชการบางแหงไดรับรู คือ มีกรอบอัตราท่ีมีคนครอง                  
แตผูครองเพียงอาศัยตําแหนงนั้นแตไปปฏิบัติหนาท่ีจริงในท่ีอื่นเปนเหตุใหสวนราชการนั้นมีอัตราแตไมมี             
คนมานั่งทํางานจริง 
                           การสรรหาบุคลากร คือ การพิจารณาเสาะหาบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ                
มีคุณสมบัติและทัศนคติท่ีเหมาะสมกบตําแหนงงานตาง ๆ ซึ่งในการปฏิบัติการสรรหาบุคคลจะมีขอบเขต  
ถึงการวางแผนทรัพยากรมนุษย ตอเนื่องมาจนถึงการดําเนินงานเพื่อท่ีจะระดมใหไดผูสมัครงานท่ีคัดเลือก 
ใหไดคนท่ีดีท่ีสุด เพื่อมุงใหองคกรไดคนดีมีคุณภาพเหมาะสมกับลักษณะงานและสรางประสิทธิภาพใหแก
องคกรอยางมีประสิทธิผลสูงสุด ดังนั้น ข้ันตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรจึงตองดําเนินการ                 
อยางจริงจัง มีหลักเกณฑและยุติธรรม เพื่อใหไดบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีองคกรตองการ               
มากท่ีสุด  
                           กองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดนําเทคโนโลยี                   
มาสนับสนุนการดําเนินงานในการวางแผนกําลังคนและการสรรหาบุคลากร ไดแก  
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(๑)  ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (Departmental Personnel 

Information System : DPIS)       
              ระบบ DPIS เปนเครื่องมือท่ีสํานักงาน ก.พ. นํามาใชเพื่อชวยบริหารจัดการ

เกี่ยวกับขาราชการและลูกจางประจําระดับกรม มีการพัฒนาและปรับปรุงหลายครั้ง เพื่อใหทันกับ               
ความตองการ กฎ ระเบียบ และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงใหสามารถจัดเก็บและปรับปรุงขอมูลบุคคล                 
ไดถึงระดับตํ่ากวาสํานัก/กอง ๒ ระดับ การใชงานเปนไปตามโครงสรางและภารกิจมอบหมายงานเพื่อให
สามารถใชงานการบริหารงานบุคคลของสวนราชการไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

              กลุมงานสรรหาและบรรจุแต ง ต้ัง  เปนหนวยงาน ท่ี ดูแลระบบ DPIS                        
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยเจาหนาท่ีจะนําเขาขอมูลสวนบุคคล คําส่ังตาง ๆ เชน คําส่ังยาย 
คําส่ังบรรจุแตงต้ัง คําส่ังเล่ือนระดับ คําส่ังเล่ือนเงินเดือน และคําส่ังลาออก เปนตน ซึ่งขอมูลจากระบบ DPIS                  
จะนําไปใชเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานของหนวยงานอื่น ๆ  หรือประกอบการตัดสินใจของผูบริหารเกี่ยวกับ              
การบริหารงานบุคคล เชน ใชประกอบการเล่ือนระดับ การจัดเรียงลําดับอาวุโส การยาย การลาออกจากราชการ 
เปนตน ระบบ DPIS จึงถือวาเปนระบบท่ีชวยจัดการฐานขอมูลบุคลากรใหสามารถสืบคนไดอยางรวดเร็ว  

                อยางไรก็ตาม ระบบ DPIS ยังมีขอจํากัดในการดําเนินงานหลายอยาง                  
ไดแก (๑) การจัดเรียงลําดับอาวุโสท่ียังมีความยุงยากและซับซอนของขอมูลการใชโปรแกรม DPIS                 
ในการประมวลผลยังไมสามารถดําเนินการออกมาไดตามท่ีตองการใชงานจริงท้ังหมด บางครั้งตองนําขอมูล
จากโปรแกรม DPIS มาจัดทําขอมูลภายนอกเปนไฟล Excel (๒) การถายโอนขอมูลจากระบบเกา (Oracle)              
มาระบบใหม  (DPIS)  ซึ่ งจะมีขอมูลของ บุคลากรบางสวน ท่ีถ ายโอนเข าระบบใหม ไมสมบูรณ                                
เชน ประวัติการดํารงตําแหนงสังกัด เปนตน  
                             (2) ระบบทะเบียนประวัติขาราชการอิเล็กทรอนิกส (SEIS)  
                                  สํานักงาน ก.พ. กําหนดใหสวนราชการนําระบบทะเบียนประวัติขาราชการ
อิเล็กทรอนิกส (SEIS) มาใชสําหรับบันทึกขอมูลสวนบุคคลของผูไดรับการบรรจุเขารับราชการต้ังแตวันท่ี 1 
ตุลาคม 2561 เปนตนไป  
                                  กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง เปนหนวยงานท่ีดูแลระบบนี้โดยใชเปน
ฐานขอมูลขาราชการพลเรือนสามัญในการเช่ือมตอกับระบบงานอื่น ๆ เพื่อจัดเตรียมขอมูลสนับสนุน              
การบริหารงานดานบุคลากรของสวนราชการ เชน การประเมินการพัฒนาขาราชการพลเรือนสามัญ                
ท่ีอยูระหวางทดลองปฏิบัติหนาท่ีราชการ การนับอายุราชการ การเขารับราชการ และการบันทึกประวัติ            
อื่น ๆ ของขาราชการ เปนตน ซึ่งหากเกิดขอผิดพลาดอาจมีผลกระทบถึงสิทธิบางประการของขาราชการ             
ผูเปนเจาของประวัติได 
                                  อยางไรก็ตาม การใชระบบดังกลาวยังมีผลกระทบตอขอมูลประวัติขาราชการ             
ท่ีบรรจุกอนป 2562 ซึ่งไมไดจัดเก็บขอมูลเขาระบบต้ังแตเริ่มบรรจุเขารับราชการ เจาหนาท่ีจะตองนํา
ขอมูลจากเอกสารทะเบียนประวัติขาราชการ (ก.พ. 7) เขาระบบเองซึ่งอาจเกิดขอผิดพลาดหรือขอมูล               
ไมครบถวนได ระบบมีความซับซอนยุงยากในการใชงานตองใชระยะเวลานานในการศึกษาเรียนรูการใชงาน
ระบบอยางละเอียดและถูกตอง ระบบ SEIS ยังไมสามารถแสดงผลและบันทึกรายการความเคล่ือนไหว              
ของขอมูลขาราชการแตละรายไดครบถวนทุกรายการเหมือนกับการบันทึกขอมูล ก.พ.๗ แบบกระดาษ              
ทําใหสงผลกระทบตอการนําขอมูลไปใชงานไดในบางกรณี 
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              3.๑ .1.๓ การฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการความรู  (HRM–Training and 
Development/Knowledge Management)  
                            สวนใหญเปนภารกิจของกลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งเกี่ยวกับการรวบรวมคน                 
เพื่อดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เชน การจัดอบรมหลักสูตรการพัฒนาขาราชการบรรจุใหมของกระทรวงแรงงาน                
การอบรมขาราชการตามหลักสูตรนักบริหารระดับสูงกระทรวงแรงงาน (นบส.รง)  การฝกอบรมหลักสูตรการพัฒนา
ขาราชการระดับปฏิบัติงาน ชํานาญงาน (เจาพนักงานการเงินและบัญชี) ของกระทรวงแรงงาน การฝกอบรม  
หลักสูตรการพัฒนาขาราชการระดับชํานาญการพิเศษของกระทรวงแรงงาน การถายทอดองคความรูผาน KM 
เปนตน  
                            กองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดนําเทคโนโลยี               
มาสนับสนุนการดําเนินงานตามภารกิจดังกลาว คือ  

(1)  การประสานงานผานส่ืออิเล็กทรอนิกส (LINE Application, e-mail)  
                                          ขอดี – (๑) ไมตองเสียคาใชจายในการติดตอส่ือสาร (2) สงผานขอมูล                      
ในปริมาณมากและหลากหลายได (3) สามารถพิมพขอความแลกเปล่ียนขาวสารในประเด็นท่ีตองการได                 
(4) สามารถเปดเอกสารท่ีได รับแลวนํ าไปปฏิ บั ติ ได ทันที  (5) สามารถปฏิ บั ติงานได ทุกท่ี  ทุกเวลา                        
(6) ใชระยะเวลาไมนานสําหรับการสงขอมูลถึงผูรับ (7) สามารถสงขอมูลขาวสารเพื่อการติดตอส่ือสารได 
ท้ังรายบุคคลและเปนกลุม (8) ระบบมีการแจงเตือนเมื่อมีขอความใหมเขามาและสามารถดูขอความ
ยอนหลังได (9) สามารถใชงานไดกับเครื่องโทรศัพท สมารทโฟน และเครื่องคอมพิวเตอร  
                                  ขอเสีย – (1) สามารถเลือกต้ังช่ือไดทําใหไมสามารถระบุตัวตนท่ีแทจริงได            
(2) ไมสามารถแนะนําผู ใหบริการพัฒนาระบบใหสอดคลองกับวัตถุประสงคตามท่ีตองการได                       
(3) ไมสามารถแจงผูใหบริการดูแลแกไขปญหาในกรณีท่ีระบบขัดของหรือถูกยกเลิก (4) ขอมูลขาวสาร             
ท่ีสําคัญขององคการอาจถูกนําไปเผยแพรตอภายนอกได 
                                (2) การดําเนินกิจกรรมผานระบบ Video Conference  

                       ขอดี – (๑) ประหยัดคาใชจายและเวลาในการเดินทาง (๒) หมดปญหาเรื่อง
ขอจํากัดของสถานท่ีท่ีอาจไมเพียงพอตอการรองรับผูเขาประชุม (๓) ลดความเส่ียงจากจํานวนผูเขาประชุม
ท่ีแออัด(๔) สามารถแชรหนาจอเพื่อแบงปนขอมูลไดอยางละเอียดใหผูเขาประชุมมีสวนรวมไปพรอมกัน                     
(๕) สามารถประชุมไดทุกเวลาเพื่อหาขอสรุปและแกไขปญหาในการทํางานไดอยางรวดเร็ว 
                                  ขอเสีย – (๑) ขาดการปฏิสัมพันธกันตอหนา (๒) อาจมีปญหาดานสัญญาณ
อินเทอรเน็ตทําใหภาพและเสียงไมชัดเจนไดรับขอมูลไมตอเนื่อง                 
                ๓.๑.1.4 การวางแผนทดแทนตําแหนง/การหมุนเวียนงาน (Succession Plan/Staff 
Rotation)  
                             เปนกระบวนการเชิงรุกท่ีจะชวยลดปญหาการขาดบุคลากรในตําแหนงสําคัญ ๆ                  
เปนการประเมินสถานการณและคาดการณไวลวงหนาวาองคกรจะสรรหา พัฒนา และเตรียมบุคลากร               
คนใดไวทดแทนในตําแหนงท่ีจะวางลง โดยจะทําใหสรรหาบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติใกลเคียงเขามาทดแทน              
ไดทันที ซึ่งภารกิจดังกลาวเปนความรับผิดชอบของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง ซึ่งการวางแผนทดแทน
ตําแหนง/การหมุนเวียนงานจะอางอิงขอมูลจากระบบ DPIS มาประกอบการพิจารณาดวย  

https://hrm.mol.go.th/training_course/%e0%b9%81%e0%b8%9a%e0%b8%9a%e0%b8%95%e0%b8%ad%e0%b8%9a%e0%b8%a3%e0%b8%b1%e0%b8%9a%e0%b9%80%e0%b8%82%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%ad%e0%b8%9a%e0%b8%a3%e0%b8%a1%e0%b8%ab%e0%b8%a5%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%aa%e0%b8%b9%e0%b8%95%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%82%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9a%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%88%e0%b8%b8%e0%b9%83%e0%b8%ab%e0%b8%a1%e0%b9%88%e0%b8%82%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%a7%e0%b8%87%e0%b9%81%e0%b8%a3%e0%b8%87%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b8%a3%e0%b8%b8%e0%b9%88%e0%b8%99%e0%b8%97%e0%b8%b5%e0%b9%88-32
https://hrm.mol.go.th/training_course/%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9d%e0%b8%b6%e0%b8%81%e0%b8%ad%e0%b8%9a%e0%b8%a3%e0%b8%a1%e0%b8%ab%e0%b8%a5%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%aa%e0%b8%b9%e0%b8%95%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%82%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b8%94%e0%b8%b1%e0%b8%9a%e0%b8%9b%e0%b8%8f%e0%b8%b4%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%95%e0%b8%b4%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b8%8a%e0%b8%b3%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%8d%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b9%80%e0%b8%88%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%9e%e0%b8%99%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b9%80%e0%b8%87%e0%b8%b4%e0%b8%99%e0%b9%81%e0%b8%a5%e0%b8%b0%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%8d%e0%b8%8a%e0%b8%b5-%e0%b8%82%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%a7%e0%b8%87%e0%b9%81%e0%b8%a3%e0%b8%87%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99
https://hrm.mol.go.th/training_course/%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9d%e0%b8%b6%e0%b8%81%e0%b8%ad%e0%b8%9a%e0%b8%a3%e0%b8%a1%e0%b8%ab%e0%b8%a5%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%aa%e0%b8%b9%e0%b8%95%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%82%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b8%94%e0%b8%b1%e0%b8%9a%e0%b8%9b%e0%b8%8f%e0%b8%b4%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%95%e0%b8%b4%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b8%8a%e0%b8%b3%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%8d%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b9%80%e0%b8%88%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%9e%e0%b8%99%e0%b8%b1%e0%b8%81%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99%e0%b8%81%e0%b8%b2%e0%b8%a3%e0%b9%80%e0%b8%87%e0%b8%b4%e0%b8%99%e0%b9%81%e0%b8%a5%e0%b8%b0%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%8d%e0%b8%8a%e0%b8%b5-%e0%b8%82%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%a7%e0%b8%87%e0%b9%81%e0%b8%a3%e0%b8%87%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99


 
 

 
 

 
๒๙ 

 
            ๓.๑.1.5 การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
                        เปนกระบวนการดําเนินการอยางเปนระบบเพื่อผลักดันใหผลการปฏิบัติงานขององคกร
บรรลุเปาหมายดวยการเช่ือมโยงเปาหมายผลการปฏิบัติราชการในระดับองคกร ระดับหนวยงาน                  
จนถึงระดับบุคคลเขาดวยกัน  
                        สําหรับการบริหารผลการปฏิบัติงานทุกกลุมงานภายใตสังกัดกองบริหารทรัพยากร
บุคคลไดมีการบูรณาการการดําเนินงานรวมกันตามภารกิจและกิจกรรมตาง ๆ อยูเสมอ เทคโนโลยีท่ี
นํามาใชจะมีวัตถุประสงคเพื่อการประสานงาน การพูดคุย การสงตอขอมูล เชน LINE Application เปนตน 
            ๓.๑.1.6 การกําหนดภารกิจอยางมีเปาหมายและการวัดผลงานบุคคล (Individual KPI)  
                        เปนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย ท่ีจะทําใหองคกรมีผลการปฏิ บัติงาน                
บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยผานกระบวนการปรับปรุงผลการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ               
มุ ง เนนการพัฒนาบุคลากรอยาง เขมขน  และประเมินผลการปฏิ บั ติงานของบุคคลตามหน า ท่ี                          
ความรับผิดชอบท่ีไดรับมอบหมายและความสําเร็จในผลงานท่ีได การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงถือเปน
กระบวนการหรือเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานบุคคลท่ีสามารถชวยเหลือและพัฒนาการทํางานของ
องคการใหเปนไปตามวิสัยทัศนและวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
                        ปญหาท่ีพบจากการประเมิน คือ ความไมชัดเจนในการประเมิน ความยุติธรรมในการ
ประเมิน คุณธรรมและทักษะของผูประเมิน การใชความรูสึกสวนตัวในการประเมิน เกิดการประเมินเพียง
ดานเดียวจากหัวหนาหรือบางกรณีก็เปนการประเมินแบบปรองดองเพื่อไมตองการใหเกิดความขัดแยง
ประเมินตามระเบียบไมเปนไปตามเจตนารมณ ความเขาใจในแบบประเมินและวิธีการประเมินท่ีไมตรงกัน
ของผูประเมินและผูถูกประเมิน การประเมินไมกอใหเกิดการพัฒนา ปญหาเหลานี้ทําใหเกิดการใช                
แบบประเมินไมตรงกับวัตถุประสงคหรือท่ีแยไปกวานั้น คือ มีแลวไมใช ซึ่งสาเหตุของปญหาเหลานี้สามารถ
เกิดข้ึนไดท้ังจากตัวระบบประเมินเอง เครื่องมือ หรือผูใช  
                        ปจจุบันกลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน เปนผูดูแลรวบรวมผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยกําหนดให                      
ผูขอประเมินและผูประเมินดําเนินการผานระบบ DPIS  
            ๓.๑.1.7 การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Pay Administration)  
                        ส่ิงตาง ๆ ท้ังท่ีเปนตัวเงินและมิใชตัวเงินท่ีองคกรใชเปนรางวัลภายนอกและรางวัล
ภายในเพื่อตอบแทนบุคลากรเพื่อเปนการแลกเปล่ียนกับความรู ความรับผิดชอบ การใชกําลังกาย                    
และการใชกําลังสมองท่ีบุคลากรไดมอบใหแกองคกร 
                        กองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ไดนําเทคโนโลยี               
มาสนับสนุนการดําเนินงานในการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ ไดแก  
                        (1) ระบบบําเหน็จบํานาญและสวัสดิการรักษาพยาบาล (Digital Penion) 
                    ในปงบประมาณ พ.ศ. 2565 กรมบัญชีกลางไดพัฒนาระบบบําเหน็จบํานาญ             
และสวัสดิการรกัษาพยาบาล (Digital Pension) เพื่อเช่ือมโยงขอมูลจากระบบจายตรงเงินเดือนและคาจาง
ประจํา (e -Payroll) ไปยังระบบทะเบียนประวัติ สําหรับใชสิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาล ขาราชการ                
และเช่ือมโยงขอมูลจากระบบทะเบียนประวัติไปยังระบบการจายเงินเ บ้ียหวัดบําเหน็จ บํานาญ                       
เพื่อการจายเงินใหแกผูรับเบ้ียหวัดบําเหน็จบํานาญ และกรมบัญชีกลางไดมอบหมายใหสวนราชการทุกแหง 
 



 
 

 
 

 
๓๐ 

 
แตงต้ังนายทะเบียนของสวนราชการเพื่อทําหนาท่ีบันทึกขอมูล ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล รวมท้ัง
เพิ่มเติม ปรับปรุง หรือแกไขขอมูลท่ีผูมีสิทธิรายงานลงในฐานขอมูลบุคลากรภาครัฐใหมีความถูกตอง 
ครบถวน และเปนปจจุบ ัน โดยกรมบัญชีกลางจะนําขอมูลในฐานขอมูลบุคลากรภาครัฐที ่ผาน                
การดําเนินการจากนายทะเบียนของสวนราชการไปประมวลผลและข้ึนสิทธิสวัสดิการรักษาพยาบาล               
ทุกวันท่ี 4 และ 19 ของทุกเดือน (นายทะเบียนตองบันทึกขอมูลใหแลวเสร็จกอนวันส้ินเดือนและ                 
กอนวันท่ี 15 ของเดือนนั้น) อันจะสงผลใหผูมีสิทธิและบุคคลในครอบครัวสามารถใชสิทธิในระบบเบิกจาย
ตรงสวัสดิการรักษาพยาบาลขาราชการได 
          กองบริหารทรัพยากรบุคคล นําระบบดังกลาวมาใชสนับสนุนการดําเนินงาน              
ตาง ๆ เกี่ยวกับสิทธิคารักษาพยาบาล โดยมีนายทะเบียนสวัสดิการรักษาพยาบาลดําเนินการดังตอไปนี้   
การบันทึกขอมูล ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล รวมท้ังเพิ่มเติม ปรับปรุง หรือแกไขขอมูลท่ีผูมีสิทธิ
รายงานลงในฐานขอมูลบุคลากรภาครัฐใหมีความถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน โดยมีรายละเอียดของ
ขอมูลบางสวนท่ีตองเช่ือมโยงกับขอมูลระบบจายตรงเงินเดือนและคาจางประจํา (e -Payroll) เชน การเพิ่ม
ขอมูลของขาราชการบรรจุใหม การเปล่ียนคํานําหนา ช่ือ – สกุล วันเดือนปเกิด วันท่ีเขารับราชการ สังกัด 
สถานการณรับราชการ เปนตน ซึ่งการเช่ือมโยงขอมูลนั้นตองรอตามรอบการดําเนินการบันทึกขอมูลของ
ระบบ e- Payroll ตามปฏิทินอาจสงใหการเกิดสิทธิคารักษาพยาบาลของผูมีสิทธิลาชา และการดําเนินของ
นายทะเบียนสวัสดิการรักษาพยาบาลนั้น มีท้ังนายทะเบียนสวัสดิการรักษาพยาบาลสวนกลางและ                
สวนภูมิภาค (นายทะเบียนสวัสดิการรักษาพยาบาลประจําสํานักงานแรงงานจังหวัด) ซึ่งการดําเนินการของ
นายทะเบียนสวัสดิการรักษาพยาบาลประจําสํานักงานแรงงานจังหวัดบางจังหวัด มีปญหาในการดําเนินการ
ตรวจสอบ บันทึกขอมูล เพิ่มเติม ปรับปรุง หรือแกไขขอมูลของผูมีสิทธิไมเปนปจจุบัน เชน สถานภาพการดํารง
ตําแหนง (บรรจุรับราชการ ลาออก ยาย ใหโอน รับโอน) การเปล่ียนช่ือ – สกุล สถานภาพการสมรส ท่ีอยูปจจุบัน 
รวมท้ังขอมูลของบุคคลในครอบครัว เปนตน ซึ่งนายทะเบียนฯ สวนกลางตองคอยกําชับ ติดตาม                     
การดําเนินการ และการใชงานระบบ Digital Penion  
        (2) ระบบจายตรงเงินเดือนและคาจางประจํา (e -Payroll)  
 เปนระบบท่ีจัดทําข้ึนมาเพื่อใชในการจัดเก็บขอมูลรายการขอเบิกจายเงินในระดับ
ของศูนยตนทุนและกิจกรรมหลักในการเบิกจายและลงบัญชีในระบบ GFMIS โดยใหสวนราชการใชงาน
รวมกันในมาตรฐานเดียวกันในการจายเงินเดือน/คาจางประจํา/คาตอบแทนและเงินอื่นท่ีจายในลักษณะ
เดียวกับเงินเดือนใหกับขาราชการ/ลูกจางประจํา/พนักงานราชการ ซึ่งจะทําใหขาราชการไดรับประโยชน
สูงสุดจากการจายเงินเดือนเขาบัญชีเงินฝากธนาคารโดยตรงจากกรมบัญชีกลาง อีกท้ังชวยอํานวยความ
สะดวกกับสวนราชการในงานการเบิกจายเงินรายเดือนและงานส้ินป และท่ีสําคัญท่ีสุด คือ กรมบัญชีกลาง
ยังสามารถทําการปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ ในการทํางานใหสอดคลองกับการปฏิรูป
ระบบราชการของรัฐบาลและการนําเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาใชงาน เพื่ออํานวยความสะดวกใหกับ                  
สวนราชการและตอบสนองการใชงานใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว ถูกตองแมนยํา โดยไมเสียการควบคุม 
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          ๓.๑.1.8 การสื่อสารความรูความเขาใจท่ัวท้ังองคกร  
                      เปนการติดตอระหวางบุคคลในองคกรหรือหนวยงานท่ีเปนทางการ โดยมีวัตถุประสงค 
นโยบาย มีการจัดองคกร มีการแบงงานกันทํา เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคกรหรือหนวยงานใหบรรลุ
เปาหมาย เพิ่มความสําเร็จในอาชีพโดยอาศัยการส่ือสารเพื่อสรางคุณธรรม เพิ่มการผลิต และส่ิงท่ีตอง
ปฏิบัติตอองคกร 
                      สําหรับการส่ือสารความรูความเขาใจท่ัวท้ังองคกร กองบริหารทรัพยากรบุคคลไดนํา
เทคโนโลยีท่ีนํามาใชเพื่อการประสานงาน การพูดคุย การสงตอขอมูล เชน LINE Application เปนตน 
          ๓.๑.1.9 คุณภาพใหบริการ 
                      การสงมอบบริการท่ีดีเหมาะสมท้ังเวลา สถานท่ี รูปแบบ เพื่อสนองตอบความตองการ               
และความคาดหวังของผู ใชบริการ  ทําให ผู ใชบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุดจากการใชบริการ                          
มีความประทับใจดานบวกและอยากกลับมาใชบริการอีก ซึ่งสงผลกระทบดานบวกตอภาพลักษณของบริการ
ท่ีดีดวย  
                      ภารกิจท่ีเกี่ยวของกับการใหบริการของกองบริหารงานทรัพยากรบุคคล ไดแก 
                      (๑)  ระบบการออกบัตรประ จํา ตัว เจ าหน า ท่ีของรั ฐด วยระบบคอมพิว เ ตอร                       
(HR-ID Card)  
                            ภารกิจดังกลาวเปนความรับผิดชอบของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตง ต้ัง               
เริ่มใชงานระบบครั้งแรกเมื่อเดือนมกราคม ๒๕๖๖ ระบบดังกลาวชวยใหการออกบัตรประจําตัวเจาหนาท่ี
ของรัฐมีความทันสมัยเปนไปตาม พ.ร.บ. บัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ พ.ศ. 2542 ชวยประหยัดงบประมาณ
ในการจัดซื้อวัสดุส้ินเปลือง เชน บัตรกระดาษ พลาสติกเคลือบ เปนตน สามารถตรวจสอบแกไขขอมูล               
กอนจัดพิมพได อยางไรก็ตาม ระบบการออกบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐดวยระบบคอมพิวเตอร            
ของสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังไมไดเช่ือมตอกับระบบอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน ระบบ DPIS เปนตน              
ทําใหตองยื่นคําขอดวยแบบฟอรมกระดาษและจัดสงไฟลภาพในการขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ                 
ในแตละครั้ง  
                      (๒) ระบบการลงเวลามาปฏิบัติงานและลางานออนไลน (TALS)  
                           เปนระบบท่ีชวยจัดการเรื่องการขออนุมัติการลา ขอลวงเวลา ตรวจสอบเวลาทํางาน 
สรุปสวั ส ดิการ ให เป น เรื่ อ ง ง าย เพี ย ง ไม กี่ ข้ั นตอน ซึ่ ง ป จ จุ บันการลง เวลามาปฏิ บั ติ งานของ                 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานใชรูปแบบการสแกนใบหนาและการลางานใชระบบออนไลน ขอดี คือ             
(1) การสแกนใบหนาไมตองสัมผัสเครื่องทําใหปลอดภัยจากเช้ือโรค (2) ชวงระยะเวลาการทํางานเปน
มาตรฐานเดียวกัน คือ 8 ช่ัวโมงตอวัน (3) ระบบสแกนใบหนามีความแมนยํามากยากตอการปลอมแปลง
ตัวตน (4) สามารถเลือกจุดต้ังเครื่องสแกนใบหนาได ทําใหมั่นใจวาเจาหนาท่ีเขามาปฏิบัติงานจริง                    
(5) สําหรับการลาสามารถทําได ทุกท่ีทุกเวลาท้ังคนขออนุมัติและคนอนุมัติ (6) สามารถเรียกรายงานมาดู
ไดแบบ real time ทําใหงายและสะดวกในการจัดการบริหาร (7) ลดการใชฟอรมท่ีเปนกระดาษ                   
(8) ตรวจสอบสิทธิการลาท่ีใชไปและยอดคงเหลือไดดวยตนเอง (9) การลาสามารถแนบไฟลใบรับรองแพทย
หรือเอกสารอื่น ๆ ได (10) สามารถกําหนดสิทธิ เงื่อนไขการลาได และมีขอเสีย คือ (1) ปจจุบันระบบการ
สแกนใบหนายังไมคอยเสถียรในการอานคาความคมชัดของใบหนา (สแกนใบหนาไมติด) (2) การดึง   
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เวลาเขาโปรแกรม HR มักไมไดดึงเวลาแบบเรียลไทม (3) ขาดปฏิสัมพันธระหวางผูขออนุมัติกับผูอนุมัติ 
(ขาดการซักถามขอมูลเพิ่มเติม)  
                                 (๓) การออกหนังสือรับรอง  
                                      ภารกิจดังกลาวเปนความรับผิดชอบของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง                    
ซึ่งในการยื่นคําขอผูมาใชบริการจะตองกรอกขอมูลตามแบบฟอรมท่ีกําหนดซึ่งปญหาท่ีเจอ คือ กรณีท่ีเปน
ผูรับบําเหน็จบํานาญจะประสบปญหาในการกรอกแบบฟอรมและยื่นคําขอ ซึ่งท่ีผานมาแกปญหาดวยการ
รับคําขอผาน e-mail หรือ Line  
                                 (๔) การขอสําเนา ก.พ. ๗  
                                      ภารกิจดังกลาวเปนความรับผิดชอบของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ัง                  
ปจจุบันผูมีความประสงคจะติดตอเจาหนาท่ีเพื่อขอสําเนา ก.พ. ๗ ซึ่งมีความยุงยากเพราะเจาหนาท่ีตองคน
ตนฉบับเอกสาร ก.พ. ๗ ทําใหยุงยากและเสียเวลาในการปฏิบัติงานอื่น ๆ   
                       ๓.๑.1.10 การพัฒนาและใชขอมูลอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคกรทันสมัยและใชขอมูล
บนฐานเดียวกันในการบริหารงาน 
                                 ขอมูลบุคคลถือเปนขอมูลเริ่มตนท่ีทุกหนวยงานจะนําไปปรับใชตามภารกิจ                    
ดังนั้น กองบริหารทรัพยากรบุคคล จึงไดพัฒนา ปรับปรุง และนําเทคโนโลยีมาปรับใชกับงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในหลายภารกิจ    
          3.1.2 เทคโนโลยีท่ีกองบริหารทรัพยากรบุคคลควรนํามาใชเพิ่มเติมเพื่อสนับสนุนการ
ดําเนินงาน คือ  
                    3.1.2.1 ระบบ Cisco Webex  
                                มี ข้ันตอนการใชงานท่ีงายและประหยัดเวลาโดยสามารถเขาใชงานได                      
3 ช อ งทา ง  คื อ  ช อ งทา ง ท่ี  1  ผ าน  web browser เ ช น  Mozilla Firefox, IE, Chrome เ ป น ต น                        
ชองทางท่ี 2 เขาระบบดวย App (สําหรับติดต้ัง) Cisco Webex Meetings Desktop App ชองทางท่ี 3
เขาระบบดวย App Cisco Webex Meetings Mobile App ไดท้ัง iphone ipad และ Android  
                                การติดต้ังระบบ ประกอบดวย (1) Client คอมพิวเตอร ท่ีมีกลอง และ 
Microphone หรือ I pad, I phone,  Android ใชในการสนทนาและติดตอส่ือสาร (2) Internet ความเร็ว
สูงท่ีสามารถรองรับสัญญาณภาพและเสียง (3) E-mail ของผูเขารวมประชุมเพื่อใชล็อกอินเขาระบบ                
(4) Browser ท่ีรองรับ Internet Explorer v.7 ข้ึนไป Mozilla Firefox, Google Chrome (5) User & 
Password สําหรับเขาใชงาน หากไมมีใหสมัครและจะไดรับ Email ตอบกลับเพื่อใหสามารถเขาระบบได 
                    3.1.2.2 ระบบ Microsoft Teams  
                                เปนเครื่องมือท่ีถูกออกแบบมาเพื่อเปนส่ือกลางในการทํางานในดานตาง ๆ                  
เชน การติดตอส่ือสาร การนัดหมาย การประชุม การประกาศและติดตามขาวสาร การติดตามงานหรือ
โครงการตาง ๆ เปนตน โดยเปนเหมือนศูนยกลางในการเขาถึงบริการตาง ๆ ท่ีมีอยูในตัวระบบ office 365 
เชน จัดการการสนทนา ไฟล และเครื่องมือท้ังหมดในพื้นท่ีทํางานของทีมทีเดียว รวมท้ังสามารถเขาถึง 
SharePoint OneNote powerBI และ Planner ไดในทันที เปนตน การสรางและแกไขเอกสารไดโดยตรง
จากในแอป การรวมอีเมล คนหาตัวบุคคล ไฟล และสนทนาไดอยางอัจฉริยะจาก Microsoft Graph อีกท้ัง 
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มีจุดเดนในดานความสะดวกสบาย ความปลอดภัย ใชงานไดงาย รวมถึงยังมีการจัดการแบงพื้นท่ีหรือกลุมใน
การทํางานกันอยางชัดเจน     
                                ท้ัง 2 ระบบ เหมาะสําหรับการประชุม การฝกอบรม การสัมมนา และ                 
การสัมภาษณ เพื่อใหการดําเนินงานของกองบริหารทรัพยากรบุคคลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน                 
                     3.1.2.3 ระบบงาน workflow  
                                 เปนระบบท่ีชวยใหการจัดการเอกสารท่ีรวมถึงการอนุมัติและตรวจสอบตาง ๆ 
ภายในองคกร ทําใหการทํางานมีแบบแผน มีระเบียบ เปนข้ันตอนมากข้ึน ชวยเปล่ียนการดําเนินงาน               
ท่ียุงยากใหคลองตัวและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ลดข้ันตอนการดําเนินงานเอกสารท่ีบางทีอาจเสียเวลาเพราะตอง
ทําเรื่องขออนุมัติ ตองมีลายเซ็น ปจจุบันระบบ Workflow สามารถสรางแบบฟอรมเอกสารไดหลายรูปแบบ 
เชน การสรางโฟลวการอนุมัติท่ีสามารถแยกโฟลวการอนุมัติไดตามลําดับข้ันตอน หรือแยกตามตําแหนง              
ท่ีมีอํานาจในการอนุมัติเอกสารนั้น ๆ สามารถยื่นคําขออนุมัติเอกสารไดผานอุปกรณท่ีสะดวก และตัวระบบ               
จะทําการบันทึกการทํางานของทุกคนแบบเรียลไทมในทุกข้ันตอน ทุกคนท่ีเกี่ยวของจะสามารถติดตาม
เอกสารไดตลอด เขาถึงไดทุกท่ี สามารถแกไขเอกสารไดตามตองการ 
                                 ระบบนี้เหมาะสําหรับงานเอกสารของกองบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะ
ภารกิจในสวนของกลุมงานสรรหาและบรรจุแตงต้ังซึ่งมีการจัดทําคําส่ังแตงต้ังหรือขอส่ังการเรงดวนอยูเสมอ    
                     3.1.2.4 Google Form  
                                 เปนการสรางแบบฟอรม แบบสอบถาม และแบบทดสอบออนไลน โดยจัดเก็บ
อยูใน Google Drive ซึ่งเปนพื้นท่ีจัดเก็บขอมูลบนคลาวด ผูใชงานสามารถทํางานรวมกันแบบออนไลน   
และสงออกฟอรมท่ีสรางข้ึนผานอีเมลหรือการแบงบันลิงกไปยังโซเชียลมีเดีย รวมถึงสามารถเรียกดูผล             
เปนแผนภูมิหรือตารางขอมูลท้ังแบบออนไลนและออฟไลนได 
                                 สําหรับงานบริหารงานบุคคลท่ีควรนํา Google Form มาปรับใช คือ การยื่น  
คําขอมีบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ การขอสําเนา ก.พ. ๗ การออกหนังสือรับรอง การยื่นใบสมัคร               
การยื่นคําขอยาย/โอน การขอรับหนังสือรับรองสิทธิเพื่อขอสินเช่ือจากธนาคาร เปนตน เพื่อความถูกตอง 
รวดเร็ว และลดขอผิดพลาดในการดําเนินงาน 
                     3.1.2.5 ระบบจัดเก็บเอกสารอิเล็กทรอนิกส  
                           เ ปน ก ารจัด เ ก็บ เอกสาร  จัดก าร เอกสาร  ติดตาม เอกสาร ใหอ ยู ใน
รูปแบบดิจิทัล เพื่อลดการใชกระดาษใหนอยท่ีสุด ลดภาระคาใชจายในสวนของเอกสาร ชวยให
การจัดการเอกสารทําไดงาย สะดวก รวดเร็ว และปลอดภัย เสริมประสิทธิภาพวางรากฐาน 
Digital Transformation ใหองคกรพรอมเขาสู  Digital Workflow อยางสมบูรณแบบ 
                                 สําหรับกองบริหารทรัพยากรบุคคลมีเอกสารสําคัญซึ่งเปนขอมูลสวนบุคคล
จํานวนมาก จึงควรนําระบบนี้มาใชเพื่อจัดเก็บและวางระบบงานเอกสารดังกลาว  
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       3.2 แนวความคิด 

   ๓.๒.๑ แนวความคิดเก่ียวกับเทคโนโลย ี
            3.2.1.๑ ความหมาย     
                        พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2539 (อางถึงใน Wix.com, 

ม.ป.ป.) เทคโนโลยี หมายถึง วิทยาการท่ีเกี่ยวกับศิลปะในการนําเอาวิทยาศาสตรประยุกตมาใชใหเกิด
ประโยชนในทางปฏิบัติและอุตสาหกรรม 

                       ผดุงยศ ดวงมาลา (อางถึงใน Blogger, 2558) เทคโนโลยี หมายถึง กิจกรรม       
ท่ีเกี่ยวของกับเครื่องจักรกล ส่ิงประดิษฐใหม ๆ ทางอุตสาหกรรม ถาในแงของความรู เทคโนโลยี หมายถึง 
ความรูหรือศาสตรท่ีเกี่ยวกับเทคนิคการผลิตในอุตสาหกรรมและกิจกรรมอื่น ๆ ท่ีจะเอื้ออํานวยตอ                    
การดํารงชีวิตของมนุษย หรืออาจสรุปวา เทคโนโลยี คือ ความรูท่ีมนุษยใชทรัพยากรตาง ๆ ใหเกิดประโยชน
แกมนุษยเองท้ังในแงความเปนอยูและการควบคุมส่ิงแวดลอม 

                       สิปปนนท เกตุทัต (อางถึงใน นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ, ๒๕๕๕) 
เทคโนโลยี คือ การนําความรูทางวิทยาศาสตรและศาสตรอื่น ๆ มาผสมผสานประยุกต เพื่อสนองเปาหมาย
เฉพาะตามความตองการของมนุษยดวยการนําทรัพยากรตาง ๆ มาใชในการผลิตและจําหนายใหตอเนื่อง
ตลอดท้ังกระบวนการ เทคโนโลยีจึงมักจะมีคุณประโยชนและเหมาะสมเฉพาะเวลาและสถานท่ี                      
หากเทคโนโลยีนั้นสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม และสภาพแวดลอม เทคโนโลยี
นั้นจะเกื้อกูลเปนประโยชนท้ังตอบุคคลและสวนรวม หากไมสอดคลองเทคโนโลยีนั้น ๆ จะกอใหเกิดปญหา
ตามมามหาศาล 

            3.2.1.๒ ความสําคัญของเทคโนโลยี 
                                  (1) เปนพื้นฐานปจจัยจําเปนในการดําเนินชีวิตของมนุษย 
                                  (๒) เปนปจจัยหลักท่ีจะมีสวนรวมในการพัฒนา 
                                  (3) เปนเรื่องราวของมนุษยและธรรมชาติ 
                     3.2.1.3 ประโยชนของเทคโนโลยี 

                       (๑) ชวยในการทํางาน 
                       (๒) ยกระดับคุณภาพชีวิตของมนุษยใหดียิ่งข้ึน                          
                       (๓) ชวยพัฒนาทางดานระบบอารยธรรมดานความคิดในทางออม 
                       (๔) รวดเร็วและประหยัดเวลา 
                       (๕) มีความทันสมัย   
                       (๖) ปลอดภัยและสะดวกสบายมากยิ่งข้ึน 

   ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยีมาวิเคราะหภารกิจของกองบริหารทรัพยากร
บุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อนําเสนอขอมูลสูการพัฒนาการดําเนินงานตอไป   
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         ๓.๒.2 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management : HRM) 
                  ๓.๒.2.๑ ความหมาย 
                              เปนกระบวนการในการมีทรัพยากรบุคคลใหเพียงพอตอความตองการขององคกร 
รวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ประเมินผลการทํางาน และจัดการสวัสดิการและผลประโยชน ตลอดจน
สรางความสัมพันธระยะยาวระหวางบุคลากรและองคกร ซึ่งไดมีนักวิชาการไดใหความหมายไวหลากหลาย 
ดังนี้ 
                              สุนันทา เลาหนันท  (อาง ถึงใน กรรณิการ  สุวรรณศรี ,  มปป.) อธิบายวา                   
การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการตัดสินใจ และการปฏิบัติการท่ีเกี่ยวของกับบุคลากร              
ทุกระดับในหนวยงาน เพื่อใหเปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดท่ีจะสงผลสําเร็จตอเปาหมาย           
ขององคการ กระบวนการท่ีเกี่ยวของ ไดแก การวางแผนทรัพยากรมนุษย การวิเคราะหงาน การสรรหา 
การคัดเลือก การฝกอบรมและการพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน สวัสดิการ
และผลประโยชนเกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย ตลอดจนการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย 

                    เชาว โรจนแสง (อางถึงใน กรรณิการ สุวรรณศรี, มปป.) อธิบายวา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนคําท่ีใชในการบอกถึงกิจกรรมท้ังหลายท่ีเกี่ยวของกับการดึงดูด (Attracting)               
การพัฒนา (Devaloping) และการธํารงรักษา (Maintaing) ผูมีความรูความสามารถเปนกําลังสําคัญ                 
ขององคการความเกี่ยวของดังกลาวไมเพียงแตการจัดทรัพยากรมนุษยหรือบุคคลท่ีมีความรูความสามารถ 
ลงในตําแหนงเทานั้น ยังรวมถึงผลงานท่ีคาดวาจะไดรับในอนาคตอีกดวย ท้ังนี้ ก็เพื่อท่ีจะใชทรัพยากร
มนุษยใหเหมาะสมกับงานตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความพึงพอใจและ                    
มีความสุขกับการปฏิบัติงาน 
                 ๓.๒.2.๒ ความสําคัญของการบริการทรัพยากรมนุษย  

                              ธัญญา ผลอนันต (อางถึงใน ณัฎฐพันธ เขจรนันทน , 2547) ไดกลาวถึง 

ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีนอกเหนือจากดานองคกรแลว ยังมีผลตอดานบุคลากร

ตลอดจนสังคมสวนรวมดวย ซึ่งไดอธิบายถึงสําคัญไวในแตละ 3 ดาน ดังตอไปนี้ 

            (1) ดานบุคลากร ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเอง              

และไดพัฒนาตนเองใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ี มีความผาสุกและความ                 

พึงพอใจในงานเกิดความกาวหนาสามารถทํางานท่ีใหผลการดําเนินการท่ีดีมปีระสิทธิผล     

            (2) ดานองคกร ชวยพัฒนาองคกรพนักงานท่ีมีคุณภาพก็จะดําเนินการตาม

แผนปฏิบัติการตามแนวทางท่ีผูนําระดับสูงวางไวอยางมีประสิทธิผล ทําใหเกิดผลการดําเนินงานท่ีเปนเลิศ

ท้ังดานบริการและการผลิตสินคาองคกรก็ยอมจะเจริญกาวหนามีความมั่นคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 

            (3) ดานสังคม ชวยเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคกร

ซึ่งเปนหนวยหนึ่งของสังคมเจริญกาวหนาและมั่นคงดี ก็สงผลไปถึงสังคมโดยรวมดวยเมื่อพนักงานไดพัฒนา

ตนจนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวมั่นคงก็สงผลดีตอชุมชน   

 



 
 

 
 

 

๓๖ 

 

                ๓.๒.2.๓ ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
            หลักวิชาหรือศาสตรในเรื่องการบริหารทรัพยากรมนุษย อาจจําแนกไดเปน 10 กลุม
ภารกิจ ดังนี้ 
            (1) โครงสรางองคกร (Organization Structure) จะเกี่ยวกับการออกแบบ
องคกรและการจัดระบบงานในองคกรซึ่งในราชการไทยปจจุบัน มีคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ คือ 
กพร. จะชวยดูแลเกี่ยวกับการจัดต้ังปรับปรุงองคกร 
                  โครงสรางองคกร คือ แผนภูมิแสดงตําแหนงท้ังหมดในองคกร                     
แสดงความสัมพันธของอํานาจหนาท่ีของแตละหนวยงาน หรือแสดงความเช่ือมโยงท้ังแนวต้ังและแนวนอน
ของตําแหนงท้ังหมด รูปแบบของการจัดองคกรรวมและของฝายบริหารทรัพยากรบุคคลเองก็ข้ึนกับปจจัย
ภายในและภายนอกหลายอยางและไมจําเปนตองเหมือนกันในทุกองคกร นอกจากนี้การจัดทําโครงสราง
องคกรจะสามารถระบุไดวาตําแหนงใดในองคกรมีหนาท่ีอะไรตอไป ซึ่งจะเปนขอมูลพื้นฐานท่ีสําคัญ               
ในการออกแบบกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรใหสอดคลองตอโครงสรางองคกรไมวาจะ
เปนโครงสรางอํานาจหนาท่ี โครงสรางการบังคับบัญชา และโครงสรางอัตรากําลัง เพื่อใหการกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนไปในทิศทางเดียวกันและไมเปนอุปสรรคในการการปฏิบัติหนาท่ี              
ในแตละบทบาทภารกิจของทรัพยากรบุคคล 
            (2) การวางแผนกําลังคนและการสรรหาบุคลากร (Workforce Planning and 
Recruitment) เกี่ยวของกับ 
        (๒.1)  Redeployment of resource เก ล่ียทรัพยากรอาจใชวิ ธี เ ก ล่ีย
ตําแหนงหรือเกล่ียคนไปทํางานท่ีเหมาะสม 
        (2.๒) Retirement Bubble คือ การรักษาผูอยูในชวงวัยกําลังจะเกษียณอายุ
ไวในองคกร  จะถายทอดอยางไรหรือจะรักษาเขาไวไดอยางไร 
        (๒.3) Organization Size เปนการพิจารณาวาขนาดขององคกรควรจะมี
ขนาดเล็กหรือขนาดใหญหรืออาจวาจางจากภายนอก 
        (๒.4) War for Talent การรักษากําลังคนในสาขาท่ีขาดแคลนหรือหายากไว
ในองคกร จะตองมีการสรรหาในเชิงรุกและการเพิ่มพูนแรงจูงใจ 
            (3) การฝกอบรม การพัฒนา และการจัดการความรู (HRM–Training and 
Development/Knowledge Management) กลุมนี้สอดคลองกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ สรรหา 
พัฒนา รักษาไว ใชประโยชน และเพิ่มเรื่อง Knowledge Management – KM เขาไป ยุคปจจุบันพูดถึง
การบริหารองคความรู การจัดการความรู เนื่องจากความรูทุกดานไมใชเฉพาะดาน HR เทานั้น ความรูใน 
แตละดานมีการเคล่ือนตัวไปเร็วมาก บางเรื่องเคล่ือนตัวไปจนกระท่ังความรูเดิมท่ีมีอยู ใชไมไดเลย                   
จึงตองสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูและการแลกเปล่ียนความรูเพื่อเปนคุณคาหลักในการทํางาน 
            (4) การวางแผนทดแทนตําแหนง/การหมุนเวียนงาน (Succession Plan/Staff 
Rotation) การบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรควรมีการวางแผนทดแทนตําแหนงหรือพูดงาย ๆ คือ               
มีแผนสืบทอดตําแหนงหรือการสรางตัวตายตัวแทนนั่นเอง โดยจะตองมีการพิจารณาผูท่ีมีคุณสมบัติ                 
ท่ีเหมาะสมกับตําแหนวนั้น ๆ เครื่องมือท่ีชวยในการวางแผนทดแทนตําแหนงก็คือ ฐานขอมูลกําลังคน 
(Talent Inventory HR Database) มีการบริหารจัดการผูท่ีมีความรูความสามารถ (Talent Management)  
 



 
 

 
 

 
๓๗ 

 
                          (5) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) หรือ PM เปนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดผลงานเปนหลัก มีการกําหนดเปาหมายและตัวช้ีวัดถือเปนกลไกสําคัญในการ
ขับเคล่ือนองคกรใหทํางานบรรลุเปาหมาย 
       (6) การกําหนดภารกิจอยางมีเปาหมายและการวัดผลงานบุคคล (Individual KPI) 
หลักเบ้ืองตนของการบริหารผลการปฏิบัติงานนั้นใชกับองคกร กลาวคือ องคกรตองมีเปาหมายวาตองทํา
อะไรใหเสร็จในระดับไหน มีคุณภาพอยางไร จากนั้นก็นํามาใชกับบุคคล มีตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล (Individual KPI) และนําผลไปใชในการใหคุณใหโทษตลอดจนการพัฒนาบุคคล 
       (7) การบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ (Pay Administration) ตองคํานึงถึงความ
เสมอภาคภายนอก (Ex-ternal Equity) และความเสมอภาคภายใน (Internal Equity) รวมถึงตองใชกลไก
ตลาด (Market Mechanism) เขามาพิจารณาดวย 
       (8) การส่ือสารความรูความเขาใจท่ัว ท้ังองคกร ถือเปนหนาท่ีของผูบริหาร                
ดานทรัพยากรบุคคล (HR Manager) ท่ีตองส่ือสารเรื่องราวตาง ๆ ท้ังหลายท่ีเกี่ยวของกับบุคคลในองคกร
ใหท่ัวถึง โดยเฉพาะเรื่องสิทธิประโยชน ทางกาวหนา หรือเงื่อนไขในการทํางาน 
       (9) คุณภาพใหบริการ ถือเปนหนาท่ีของ HR Manager ดวยท่ีตองใหความสําคัญตอ
ลูกคาหรือผูรับบริการและเนนย้ําหลักการเรื่องนี้ตอผูปฏิบัติงานท่ัวท้ังองคกร 
       (10)  การพัฒนาและใชขอมูลอย างมีประสิทธิภาพ เพื่ อ ใหองคกร ทันสมัย                  
และใชขอมูลบนฐานเดียวกันในการบริหารงาน 
             ๓.๒.2.๔ ประโยชนของการวางแผนทรัพยากรมนุษย  
                        พะยอม วงศสารศรี (อางถึงใน ณัฎฐพันธ เขจรนันทน, 2547)  
                          (1) ชวยใหองคการสามารถวางแผนพัฒนาการใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชน
สูงสุด 

     (2) ชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยและเปาหมายขององคการในอนาคต              
มีความสอดคลองกัน 

     (3) ชวยใหกิจกรรมดานทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางระบบและมีความสัมพันธ
ตอเนื่องกัน กิจกรรมดานทรัพยากรมนุษย ไมเกิดปญหาการขาดแคลนบุคลากร 

     (4) ชวยใหการจางพนักงานใหมเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
     (5) สงเสริมและพัฒนาโอกาสความเทาเทียมกันของพนักงานในหนวยงานตาง ๆ ของ

องคการ 
     (6) เปนแนวทางสําหรับองคการท่ีมีหนาท่ีผลิตจะไดผลิตกําลังคนใหสอดคลองกับ

ความตองการของหนวยงาน 
                        ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยมาเปนกรอบในการวิเคราะหภารกิจ
ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อนําขอมูลมาพิจารณาเลือกเทคโนโลยี                        
ท่ีเหมาะสมมาใชสนับสนุนการดําเนินงานในอนาคต 
 
 



 
 

 
 

 
๓๘ 

 
            3.2.3 แนวความคิดเก่ียวกับสื่อสังคมออนไลน (Social media) 
                    3.2.3.1 สื่อสังคมออนไลน 
                                (1) ความหมาย 
                                     Kaplan & Haenlein (อางถึงใน รภัทรา หิรัญรังสิต, 2561) ส่ือสังคม
ออนไลน (Social Media) เปนส่ือท่ีมีความแพรหลายและเปนท่ีนิยมของคนในสังคมปจจุบัน ถือไดวา
กลายเปนสวนหนึ่งท่ีสําคัญกับการดําเนินชีวิตประจําวัน เปนกลุมโปรแกรมบนอินเทอรเน็ตท่ีสรางข้ึน             
ในเชิงอุดมคติและอยูบนรากฐานของเทคโนโลยี Web 2.0 ซึ่งสามารถสรางและแลกเปล่ียนเนื้อหาระหวาง
ผูใชงานไดในปจจุบัน ตัวอยางของส่ือสังคมออนไลนท่ีมีจํานวนผูใชงานมากท่ีสุด คือ เฟสบุค (Facebook)  
มีจํานวนผูใชงานท่ีออนไลนในแตละวันท้ังหมด ณ เดือนสิงหาคม 2561 จํานวน 1.32 พันลานคน
(Donnelly, 2018; Facebook, 2016) 
                                (2) ประเภทของส่ือสังคมออนไลน 
                                      จําแนกตามจุดประสงคและฟงกชันของการใชงาน สามารถแบงได 6 ประเภท 
ไดแก 
                                       (2.1) Social Networking เปนประเภทเครือขายสังคมใชงานบนเว็บไซต               
ในการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการกับผูอื่น การคนหาเพื่อน การแชรเรื่องท่ีมีความสนใจคลายกัน              
ซึ่งอนุญาตใหผูใชงานติดตอกันไดโดยตรง เชน Facebook, Google+, LinkedIn เปนตน 
                                       (2.2) Microblogging เปนประเภทการตีพิมพแบบไมโครบล็อก สามารถ
โพสตขอความส้ัน ๆ หรืออัพเดตขอมูลส้ัน ๆ ในเครือขายสังคม ซึ่งอนุญาตใหผูใชงานติดตามผูใชงานทานอื่น 
สามารถสงขอความหากันไดและสามารถโตตอบกันอยางสาธารณะได รวมถึงการสรางและแชร hashtags 
เพื่อแชรขอมูลขาวสารในเรื่องท่ีมีความเกี่ยวเนื่องกัน เชน Twitter และ Tumblr เปนตน 
                                       (2 .3) Blogging (Using Publishing Websites) เป นประ เภท ตีพิ มพ                  
ซึ่งจะเปนลักษณะของการบันทึกความคิดเห็น เรื่องราว บทความตาง ๆ รวมถึงการสรางลิงคไปยังเว็บไซต
อื่น ๆ ในพื้นท่ีเว็บไซตสวนตัว เชน Wordpress และ Blogger เปนตน 
                                       (2.4) Photo Sharing เปนประเภทแบงปนรูปภาพ คือ เปนการเผยแพร
รูปภาพแบบไฟลดิจิตัล ซึ่งผูใชงานสามารถแชรรูปภาพเหลานั้นได แตข้ึนอยูกับการต้ังคาความเปนสวนตัว
ของผูใชงานแตละบัญชีวาจะเปดเปนสาธารณะหรือสวนตัว เชน Instagram, Flickr และ Pinterest เปนตน 
                                       (2.5) Video Sharing เปนประเภทแบงปนวีดีโอ ซึ่งเปนการเผยแพร
วีดีโอรูปแบบไฟลดิจิตัล ซึ่งผูใชงานสามารถแชรวิดีโอเหลานั้นได ข้ึนอยูกับการต้ังคาความเปนสวนตัวของ
ผูใชงานแตละบัญชีดวยวาจะเปดสาธารณะหรือสวนตัว รวมถึงยังสามารถนาลิงควีดีโอไปโพสตในเฟสบุค 
ทวิตเตอร หรือบล็อก ได เชน YouTube, Vimeo และ Vine เปนตน 
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                                       (2.6) Crowdsourcing เปนการทางานท่ีเกิดข้ึนมาจากกลุมคน ซึ่งเกิดจาก
การท่ีมีไอเดียหรือปญหาท่ีไมสามารถแกไขไดดวยตัวเอง เชน การขาดเงินทุนสนับสนุน หรือแรงงานท่ีจะ
ชวยในการทําใหสําเร็จ เปนตน สามารถแบงงานเหลานั้นออกเปนช้ินเล็ก ๆ และกระจายใหกลุมคนหลาย
คนทําพรอมกันได ซึ่งกลุมคนเหลานี้จะเปนกลุมสังคมออนไลน เชน Ushahidi, Inc. เปนตน 
                  3.2.3.2  LINE Application  
                               LINE Application หนึ่งในส่ือสังคมออนไลนซึ่งมีลักษณะเปนโปรแกรมสําหรับ
สนทนาผานเครือขายอินเทอรเน็ตบนทุกระบบเครือขายของสมารทโฟนท่ีผูใชงานสามารถดาวนโหลด 
แอพพลิเค ช่ันไดฟรี  โดย  LINE Application ถูกสร างและรวมพัฒนาข้ึน  โดยบริ ษัท  NHN Japan                  
ของประเทศญี่ปุนผูเปนเจาของเว็บไซต Search Engine และ เว็บ Portal อันดับตน ๆ ของประเทศ                  
(LINE, 2016) ซึ่ง LINE Application เปนชองทางการส่ือสารท่ีแพรหลายและมีความนิยมเปนอยางมาก             
ในกลุมผูใชงานส่ือสังคมออนไลนในประเทศไทย เนื่องจากความสามารถท่ีหลากหลายภายในแอพพลิเคช่ัน
เพียงแอพพลิเคช่ันเดียว เชน การสนทนาดวยวีดีโอและเสียง (Video & Voice Message) การใชสต๊ิกเกอร 
(Sticker) แทนการสนทนาดวยขอความ การแชรไฟลไดหลากหลายชนิด รูปภาพ วีดีโอ เพลง การสรางกลุม
ผูสนทนา (Create a group) การตกแตงและอัพเดทหนาไทมไลน (Timeline) ของตัวเอง  เปนตน              
ปจจุบัน LINE Application ไดถูกพัฒนาจากแอพพลิเคช่ันท่ีใชบนสมารทโฟนสามารถใชงานบนระบบ
คอมพิวเตอรได เพื่อตอบรับการใชงานใหตรงกับความตองการของผูใชเครือขายสังคมออนไลนตลอดเวลา 
จึงทําให LINE Application เขามีบทบาทและเขามาเปนสวนหนึ่งของชองทางการส่ือสารในชีวิตประจําวัน                  
รวมถึงการนํามาใชในการส่ือสารในองคกร 
                   3.2.3.3 ไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (Electronics Mail : E-mail)  
                               เปนเครื่องมือสําหรับติดตอส่ือสารระหวางกันประเภทหนึ่งคลายกับการสง
จดหมายผานทางไปรษณีย แตอีเมลนี้เปนบริการท่ีสามารถทําการสงขอความ ไฟลเอกสารของคอมพิวเตอร 
หรือรูปภาพตาง ๆ ไปยังผูรับปลายทาง (ท่ีใชบริการอีเมล) ไดผานทางเครือขายอินเทอรเน็ต จึงทําใหเพิ่ม
ความสะดวกสบายไดมากข้ึน 
                               ประเภทของอีเมล 
                                     เว็บไซตท่ีใหบริการอีเมลท่ีใหบริการฟรีมีอยูมากมาย แตถาจะแยกประเภท
ของการใชงาน สามารถแยกออกไดเปน 2 แบบ ดังนี้ 
                                       ( 1)  Web Base Mail เ ช น  อี เ ม ล ข อ ง  hotmail.com, yahoo.com, 
chaiyo.com หรือ email.in.th เปนตน หากตองการใชงานอีเมลเหลานี้จะตองใชงานโดยผานทางหนาเว็บ
เพจเทานั้น ขอดี คือ สามารถใชเครื่องคอมพิวเตอรเครื่องใดเปดอานอีเมลก็ได โดยไมตองทําการต้ังคา           
ตาง ๆ ในเครื่องใหยุงยาก และไมจําเปนตองใชโปรแกรมในการอานหรือรับสงอีเมลโดยเฉพาะ                   
เพราะสามารถใชโปรแกรมเบราเซอรท่ีมีอยูไดเลย ทําใหไมเปลืองพื้นท่ีของฮารดดิสกในการติดต้ังโปรแกรม
เพิ่มเติม แตขอเสียของ Web Base Mail คือ อาจจะชาและเสียเวลานานในการอานหรือรับสงอีเมล          
ถาความเร็วของอินเทอรเน็ตไมมากพอ  
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                                        (2) POP Mail เชน yahoo.com เปนตน ซึ่งเปนผูใหบริการอีเมล ท่ีมี
บริการ การอานอีเมลแบบ POP Mail ดวย ในกรณีท่ีเลือกใชงานอีเมลท่ีเปนแบบ POP Mail ผูใชจะตองทํา
การติดต้ังโปรแกรมสําหรับรับ-สงอีเมลลงไปท่ีเครื่องคอมพิวเตอรดวย เชน โปรแกรม Microsoft Outlook  
เปนตน เพื่อใชสําหรับจัดการกับอีเมล แตตองทําการต้ังคาตาง ๆ ของโปรแกรมท่ีใชรับ-สงอีเมลกอนจึงจะใช
งานได แตการใช POP Mail จะสะดวกกวาการใชงานแบบ Web Base Mail ในกรณีท่ีตองการอานอีเมล
ของเกา เพราะเม่ือทําการเปดโปรแกรมสําหรับการอานอีเมลแลว โปรแกรมจะทําการดาวนโหลดอีเมล
ท้ังหมดมาเก็บไวในฮารดดิสกของเครื่องคอมพิวเตอรกอน ทําใหเราสามารถอานอีเมลไดแมวาจะไมได
เช่ือมตออินเทอรเน็ตแลว 

3.2.3.4 โปรแกรม Video Conference 
                                (1) Zoom เปนบริการสําหรับการประชุมโดยเฉพาะ สามารถสรางการประชุม
แบบเสียงหรือวิuดีโอไดในความละเอียดระดับ HD รองรับการแชรหนาจอหลายจอพรอมกัน มีระบบสลับ
ภาพไปหาผูพูดอัตโนมัติ รองรับการบันทึกการสนทนาเปนวิดีโอ จุดเดนคือผูรวมประชุมสามารถเขารวม
ประชุมไดทันทีโดยไมตองมีบัญชีของ Zoom 
                                      สําหรับ Basic User (ฟรี) รองรับการซูมพรอมกันสูงสุด 100 คน แตมีการ
จํากัดระยะเวลาการประชุมไวท่ี 40 นาทีตอครั้ง 

                            สําหรับ Pro User (เสียตังค ) รองรับการซูมพรอมกันสูงสุด 300 คน                      
และไมจํากัดระยะเวลาท่ีใชในการประชุม 
                                     Zoom จะแบงประเภทของผูใชงานเปน 2 สวน ไดแก ผูสรางการประชุม 
และผูเขารวมการประชุม 
                                    สําหรับผูสรางการประชุม จะตองทําการลงทะเบียน (Sign Up) และเขาสู
ระบบกอนถึงจะสรางและจัดการการประชุมได สามารถเขาไปลงทะเบียนไดท่ี https://zoom.us/signup หลังจาก
ลงทะเบียนเสร็จใหไปยืนยันตัวตนใน e-mail จากนั้นเขาสูระบบและสรางการประชุมไดทันที 
                                     สําหรับผูเขารวมการประชุม ผูเขารวมการประชุมไมจําเปนตองลงทะเบียน 
หรือเขาสูระบบ เพียงแคติดต้ัง Zoom และไดรับ Meeting ID หรือล้ิงคจากผูสรางการประชุมก็สามารถ 
เขารวมการประชุมไดเลย  
                                  (2) Google Meet เปนบริการสําหรับการประชุมทางวีดีโอแบบออนไลน            
โดยตองมีบัญชี Google เพื่อสรางการประชุมออนไลนท่ีรองรับผูเขารวมไดสูงสุด 100 คน และประชุมได
สูงสุด 60 นาทีตอการประชุม นอกจากนี้ก็ยังมีฟเจอรข้ันสูงท่ีรองรับผูเขารวมภายในหรือภายนอกสูงสุด 
250 คน และสตรีมมิ่งแบบสดสําหรับผูชมในโดเมนเดียวกันไดสูงสุดถึง 100,000 คน  
                                            การใชงาน Google Meet ผูใชตองล็อกอินดวยบัญชี Google ซึ่งการใชงานบน
คอมพิวเตอรเดสกท็อปหรือโนตบุกสามารถเขาใชงานไดบนเว็บเบราวเซอรผานหนาเว็บ Google Meet  
โดยไมจําเปนตองติดต้ังโปรแกรมใด ๆ เพิ่มเติม สําหรับการใชงานบนมือถือหรือแท็บเล็ตสามารถดาวนโหลด
แอปฯ Google Meet ไดจาก Google Play และ App Store 
 
 

https://zoom.us/signup


 
 

 
 

 
๔๑ 

 
   ผูขอประเมินไดนําความรูเกี่ยวกับแนวความคิดเกี่ยวกับส่ือสังคมออนไลนมาประกอบการ

พิจารณาการดําเนินงานตามภารกิจของกองบริหารทรัพยากรบุคคล สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน               
และศึกษาโปรแกรมอื่น ๆ เพิ่มเติม เพื่อนําเสนอโปรแกรมท่ีเหมาะสมสําหรับการดําเนินงานตามภารกิจของ
กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

3.3 ขอเสนอและขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึนและแนวทางแกไข  
          ๓.๓.๑ ขอเสนอ 
                   ผูขอประเมินไดนําเสนอแนวความคิดการนําเทคโนโลยีมาใชในการบริหารจัดการงาน
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
                    3.3.1.1 สําหรับระบบหรือโปรแกรมท่ีใชในปจจุบัน เห็นควรใหมีการนําเสนอหรือเพิ่มเติม
รายละเอียดเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการใชงาน ไดแก 
                                (1) ระบบการออกบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐดวยระบบคอมพิวเตอร (HR-ID 
Card) ควรเช่ือมโยงกับระบบ DPIS เพื่อใชขอมูลสวนบุคคล ไดแก ช่ือ-นามสกุล เลขบัตรประจําตัว
ประชาชน ตําแหนง รูปถาย  

(2)  นําเสนอสํานักงาน ก.พ. ใหเพิ่มเติมขอมูลขาราชการเพื่อใหสอดคลองกับ
การใชงานของระบบ DPIS และ ระบบ SEIS เชน หลักเกณฑการจัดเรียงลําดับอาวุโส (วางแผนกําลังคน)              
หมูโลหิต (การออกบัตรประจําตัวเจาหนาท่ีของรัฐ) เปนตน 

(3)  นําเสนอสํานักงาน ก.พ. เพื่อใหพิจารณาดําเนินการปรับปรุงการเช่ือมโยง
ขอมูลระหวางระบบ SEIS กับ ระบบ DPIS ใหสามารถถายโอนและบันทึกขอมูลไดครบถวนทุกรายการ 
เพื่อใหสามารถนําไปใชงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

(4)  นําเสนอสํานักงาน ก.พ. ใหเจาของประวัติสามารถเพิ่มเติมขอมูลสวนบุคคล
ไดทันทีเมื่อมีการเปล่ียนแปลง เชน ขอมูลผูติดตอกรณีฉุกเฉิน (ปจจุบันมีใหเพิ่มเติมแตแกไขขอมูลเดิมไมได) 
ท่ีอยูปจจุบัน เบอรโทรศัพท เปนตน เพื่อใหสอดคลองกับการใชงานจริง 

(5)  กองบริหารทรัพยากรบุคคล ควรขออนุมัติใหมีการติดต้ังระบบ Video 
Conference ณ หองประชุมกองบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหสะดวกตอการใชงานซึ่งมีภารกิจท่ีตอง
ดําเนินอยูเสมอ เชน การประชุม การสัมภาษณ เปนตน 

(6)  นําเสนอกรมบัญชีกลางใหปรับปรุงระบบบําเหน็จบํานาญและสวัสดิการ
รักษษพยาบาล ระบบงานเบิกจายตรงคารักษาพยาบาล เพื่อลดกระบวนงานในระบบใหใชงานไดงายข้ึน  
ลดความซ้ําซอนของระบบ เพื่อมีขอมูลท่ีเปนปจจุบัน (Real Time) ทันตอการใชงานทันที 
                    3.3.1.2 สําหรับระบบท่ีเสนอใหนํามาปรับใชเพื่อสนับสนุนการดําเนินงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มเติม หากมีคาใชจายในการดําเนินงานกองบริหารทรัพยากรบุคคลควรหารือกับ              
ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร กองบริหารการคลัง เพื่อหาแนวทางการนําระบบดังกลาว                
มาใชงาน สําหรับระบบท่ีไมมีคาใชจายกองบริหารทรัพยากรบุคคลควรเริ่มนํามาใชไดทันทีเพื่อประโยชน            
ในการบริหารงานตอไป 
 
 



 
 

 
 

 
๔๒ 

 
         ๓.๓.๒ ขอจํากัดท่ีอาจเกิดข้ึน 
                   ๓.๓.๒.๑ เนื่องจากมีเทคโนโลยีท่ีหลากหลาย หนวยงานจะตองศึกษาและเลือกสรร                        
ท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานในแตละภาคสวน ซึ่งอาจตองใชระยะเวลาในการดําเนินการ 
                   ๓.๓.๒.๒ ขอจํากัดดานงบประมาณในการใชเทคโนโลย ี(กรณีมีคาใชจาย) 
                   ๓.๓.๒.๓ เทคโนโลยีมีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ เจาหนาท่ีจะตองปรับตัวในการเรียนรูการ
ใชงานอยูเสมอ 

     ๓.๓.๓ แนวทางแกไข 
                   ๓.๓.๓.๑ ควรศึกษาเทคโนโลยีท่ีหนวยงานอื่นใชเพื่อการบริหารจัดการบุคคล โดยมุงเนน
ศึกษาจากหนวยงานท่ีมีขอระวังในการรักษาขอมูล เชน ธนาคาร สถาบันการเงิน สถานพยาบาล เปนตน              
เพื่อจะไดเขาถึงเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมากท่ีสุด 
                   ๓.๓.๓.๒ กรณีท่ีไดเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมอาจจะตองหารือกับกรมบัญชีกลางเพื่อขอรับ              
การจัดสรรงบประมาณหรือขอคําแนะนําดานงบประมาณ หารือกับสํานักงาน ก.พ. เพื่อนําเสนอเปน
นโยบายใหกําหนดใหหนวยงานภาครัฐใชปฏิบัติงาน หรือขอความอนุเคราะหบริษัทเจาของแพลตฟอรม 
ตามความเหมาะสม 
                   ๓.๓.๓.๓ จัดประชุมทําความเขาใจกับเจาหนาท่ีเกี่ยวกับการปรับตัวและบทบาทในการ
ทํางานในรูปแบบใหมอยูเสมอ    

๔. ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
    ๔.๑ เจาหนาท่ีสามารถดําเนินงานไดอยางรวดเร็ว เปนระบบ และสามารถนําขอมูลท่ีเปนปจจุบันไปใช
งานไดทันที  
    ๔.๒ กองบริหารทรัพยากรบุคคลประหยัดคาใชจายในการจัดซื้อวัสดุสํานักงาน ลดพื้นท่ีจัดเก็บเอกสาร
และหมดปญหาเรื่องเอกสารสูญหาย  
    ๔.3 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีฐานขอมูลท่ีเปนระบบ มีชองทางการใหบริการ โดยผูท่ีเกี่ยวของ
สามารถเรียกดูขอมูลไดตามลําดับช้ันขอมูล ผูบริหารสามารถนําขอมูลมาวางแผนการบริหารจัดการกรอบ
กําลังคนและใชเปนพื้นฐานในการพัฒนากระบวนการทํางานแบบดิจิตอล หรือ Paperless ได 

๕. ตัวช้ีวัดความสําเร็จ 
    ๕.๑ จํานวนเทคโนโลยีท่ีนํามาใชเพื่อสนับสนุนการบริหารงานบุคคล 
    ๕.๒ เจาหนาท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพพรอมเปนสวนหนึ่งในการขับเคล่ือนองคกร 
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ภาคผนวก 

สวนที่ ๑ 

ผลงานที่เปนผลการปฏบิตัิงานหรือผลสําเรจ็ของงาน 

เรื่อง  การวิเคราะหและประเมนิผลการจัดทําผลงานทางวิชาการของขาราชการ   
               สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 



























 

 

คู่มือการจัดท าผลงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
*************************************************** 

 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน โดยคณะกรรมการประเมินผลงานเพื่อเล่ือนขึ้นแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ และระดับช านาญการพิเศษ ได้ด ำเนินกำรปรับปรุงคู่มือกำรจัดท ำผลงำนโดย
อ้ำงอิงหัวข้อและรูปแบบตำมหนังสือส ำนักงำน ก.พ. ท่ี นร ๑๐๐๖/ว๒๕ ลงวันท่ี ๑๙ ตุลำคม ๒๕๖๔                   
เพื่อให้ ผู้ขอประเมินใช้ประกอบกำรจัดท ำผลงำนให้เป็นไปในทิศทำงเดียวกัน และก ำหนดให้เนื้อหาของ                    
ผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงานไม่น้อยกว่ำ ๒๐ หน้ำกระดำษ และข้อเสนอแนวคิดกำรพัฒนำหรือ           
ปรับปรุงงำนไม่น้อยกว่ำ ๑๕ หน้ำกระดำษ โดยไม่นับรวมกับองค์ประกอบอื่น ๆ ดังนี้   
 

 รูปแบบของผลงาน ประกอบด้วย 
๑. ปกหน้าและปกใน  

ประกอบด้วย ช่ือผลงำนและช่ือข้อเสนอแนวคิดกำรพัฒนำหรือปรับปรุงงำน ช่ือ-นำมสกุล           
ช่ือต ำแหน่ง ต ำแหน่งเลขท่ี และหน่วยงำนท่ี สังกัด โดยปกหน้ำและปกในจะต้องมี เนื้อควำมเหมือนกัน                          
ส ำหรับปกหน้ำให้ใช้กระดำษสีแข็ง ส่วนปกในใหใ้ช้กระดำษธรรมดำ   
  

๒. บทคัดย่อ  
     ให้ผู้ขอประเมินสรุปเนื้อหำของผลงำน โดยต้องมีเนื้อหำของผลงำนท้ัง ๒ ส่วน ประกอบด้วย  

ส่วนท่ี ๑ ผลงำนท่ีเป็นผลกำรปฏิบัติงำนหรือผลส ำเร็จของงำน และส่วนท่ี ๒ ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงงาน โดยแยกเนื้อหาของแต่ละส่วนให้ชัดเจน (แยกย่อหน้าละ ๑ ส่วน) เนื้อหาไม่เกิน 2 หน้ากระดาษ 
 

๓. ค าน า 
    เป็นกำรกล่ำวถึงวัตถุประสงค์หลักในกำรจัดท ำผลงำน “เพื่อขอประเมินและแต่งต้ังให้ด ำรง

ต ำแหน่ง.....................................” ผลงำนดังกล่ำวจะเกิดประโยชน์กับบุคคลใด หน่วยงำนใดบ้ำง อย่ำงไร ส่วนท้ำย
ให้ระบ ุช่ือ - นำมสกุล  เดือน ปี ท่ีจัดท ำผลงำน 
 

๔. สารบัญ 
    เป็นรำยกำรท่ีแสดงถึงส่วนประกอบส ำคัญท้ังหมดของผลงำน โดยให้แสดงหัวข้อท่ีส ำคัญ              

ไม่ควรแสดงหัวข้อย่อยมำกเกินไป หำกมีตำรำงและภำพก็ให้จัดท ำสำรบัญแยกด้วย คือ สำรบัญ (ท่ีเป็นเนื้อหำ)        
จบแล้ว ให้ขึ้นหน้ำใหม่เป็นสำรบัญตำรำง แล้วตำมด้วยสำรบัญภำพ ส ำหรับสำรบัญตำรำงให้จัดเรียงตำมล ำดับ 
โดยระบุล ำดับท่ีของตำรำง พร้อมท้ังเลขล ำดับหน้ำซึ่งตำรำงนั้น ๆ ปรำกฎอยู่ สำรบัญภำพ ก็ให้ใช้วิธีเดียวกันกับ
สำรบัญตำรำง 
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ส่วนท่ี ๑ ผลงานทีเ่ปน็ผลการปฏบิตัิงานหรือผลส าเร็จของงาน 
 

 ส่วนนี้เป็นการน าเสนอผลงานท่ีผู้ขอประเมินจัดท าขึ้นระหว่างท่ีด ารงต าแหน่งในระดับท่ีต่ ากว่า
ระดับท่ีขอประเมิน ๑ ระดับ และผลงานต้องเกี่ยวข้องกับต าแหน่งท่ีจะแต่งต้ัง 
  โดยผู้ขอประเมินควรน าเสนอในรูปแบบการสรุปวิเคราะห์ถึงผลท่ีเกิดขึ้น สะท้อนให้เห็นถึง
ความรู้ ความสามารถ และความช านาญในงาน รวมท้ังสามารถระบุผลส าเร็จของงานหรือประโยชน์ท่ีเกิดจากงาน
นั้นหรือการน าไปใช้ หรือผลงานการให้บริการทางวิชาการ/ปฏิบัติการ ผลงานนวัตกรรม หรือส่ิงประดิษฐ์ใหม่                  
เป็นต้น ไม่ใช่การรวบรวมผลงานย้อนหลัง ประกอบด้วยหัวข้อหลัก ดังนี้ 
 

   ๑. เร่ือง 
                                 ต้องเป็นช่ือเรื่องเดียวกันกับท่ีเสนอในขั้นตอนการประเมินบุคคล (ช่ือเรื่องผลงาน                    
ไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือแก้ไขได้) ต้องระบุให้สอดคล้องกับลักษณะงำนตำมสำยงำนของต ำแหน่งท่ีได้รับกำร
แต่งต้ัง....มีความชัดเจน สอดคล้องกับเนื้อหาและผลส าเร็จของผลงาน หากเป็นผลงานระดับพื้นท่ีให้ระบุพื้นท่ี
ด าเนินการด้วย 
 

   ๒. ระยะเวลาการด าเนินการ 
                               ให้ระบุระยะเวลาเริ่มต้นจนผลงานส าเร็จหรือส้ินสุดตามขั้นตอนท่ีเกี่ยวข้อง เช่น 
ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๔, เดือนพฤษภำคม ๒๕๖๔ - กันยำยน ๒๕๖๕  
 

                  ๓. ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ ใช้ใน                  
การปฏิบัติงาน 
                                3.1 หลักการและเหตุผล 
                                        ผู้ขอประเมินต้องเขียนแยกเป็นประเด็นย่อยว่า ต้องการกล่าวถึงอะไรบ้าง เช่น 
กล่าวถึงเบื้องหลัง (Background) หรือพื้นฐานของผลงานโดยค านึงถึงช่ือเรื่องและขอบเขตของผลงาน              
ท่ีน าเสนอให้คณะกรรมการประเมินผลงานฯ เข้าใจท่ีมา คุณค่า รวมถึงประโยชน์ของผลงาน  
                                            ควรเริ่มจำกกำรกล่ำวน ำท่ัวไปในเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับผลงำน แล้วจึงเขียนให้แคบลง 
จนกระท่ังเฉพำะเจำะจงถึงผลงำนท่ีน ำเสนอ โดยบอกให้ทรำบว่ำผู้ขอประเมินมีหน้ำท่ีควำมรับผิดชอบ หรือได้รับ
มอบหมำยจำกผู้บังคับบัญชำให้ด ำเนินกำรในเรื่องใด โดยเขียนอธิบำยให้เห็นว่ำงำนท่ีรับผิดชอบนั้น มีควำมส ำคัญ                 
มีกระบวนกำร หรือมีปัญหำควำมยุ่งยำกซับซ้อนในกำรด ำเนินกำรหรือไม่ อย่ำงไร และผู้ขอประเมินมีแนวทำง              
ในกำรด ำเนินกำรเพื่อให้งำนนั้นประสบผลส ำเร็จได้อย่ำงไร ท้ังนี้ ควรระบุถึงวัตถุประสงค์หรือควำมคำดหวังของ 
กำรด ำเนินกำรไว้ในหัวข้อนี้ ด้วย เพื่อให้สำมำรถเช่ือมโยงไปยังหัวข้อ ๖. กำรน ำไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ                 
(ไม่ควรเกิน 2 หน้ากระดาษ)    
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                                ๓.๒ ความรู้ ความช านาญงาน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 
                                      กำรอ้ำงอิงควำมรู้ทำงวิชำกำร แนวคิด ทฤษฎี กฎหมำย ระเบียบ ประกำศ คู่มือ/
แนวทำงปฏิบัติงำน และเอกสำรอ้ำงอิงอื่น ๆ ให้น ำมำอ้ำงอิงเฉพำะเนื้อหำส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับผลงำนเท่ำท่ีจ ำเป็น 
(ไม่ควรเกิน 5 แนวคิด/ทฤษฎี) โดยในย่อหน้าสุดท้ายของกำรอ้ำงอิงแต่ละเรื่องให้ผู้ขอประเมินเขียนสรุปให้ชัดเจน
ด้วยว่ำได้น ำควำมรู้ แนวคิด ทฤษฎี ดังกล่ำว มำประยุกต์ใช้ในกำรด ำเนินงำนท่ีน ำเสนอไว้อย่ำงไร 
                                      กำร ใช้ควำมรู้  ค วำม สำมำรถ  ทั กษ ะ  สม รรถน ะ  ค วำม ช ำน ำญ งำน                    
ควำมเช่ียวชำญ ประสบกำรณ์ท่ีส่ังสมมำในกำรปฏิบัติงำนหรือคิดริเริ่มใหม่ คิดค้น สร้ำง หรือประดิษฐ์ขึ้นใหม่ 
ปรับปรุงหรือแก้ไขใหม่ หรือจัดท ำเป็นครั้งแรกหรือคนแรกของส่วนรำชกำร ตำมควำมเหมำะสมกับระดับต ำแหน่ง 
หรือได้ใช้ควำมสำมำรถในกำรตัดสินใจแก้ไขปัญหำ ก ำหนดข้อเสนอแนะ หรือวำงแผนรองรับผลกระทบต่ำง ๆ               
ได้เหมำะสมกับระดับต ำแหน่ง                                 
 

                  ๔. สรุปสาระส าคัญ ข้ันตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน 
                                 เป็นการกล่าวถึงกระบวนการด าเนินงานต้ังแต่ต้นจนถึงผลส าเร็จ โดยให้อธิบายว่า            
การด าเนินงานมีกี่ขั้นตอน อะไรบ้าง มีวิธีการด าเนินงานอย่างไร ได้น าหลักวิชาการ/แนวคิดท่ีอ้างอิงไว้ 
ประสบการณ์ ความสามารถมาประยุกต์ใช้ในการท างานอย่างไร ซึ่งผู้ขอประเมินอาจจะจัดท าเป็นผังงาน 
(Flowchart) แสดงขั้นตอนการด าเนินงานก่อนแล้วจึงน ามาอธิบายในแต่ละขั้นตอนด้วยก็ได้  
 

5. ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 
                        ผู้ขอประเมินต้องน าเสนอเนื้อหาเพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการต่าง ๆ ตามวิธีการ             

ในหัวข้อ ๔. สรุปสาระส าคัญ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน เมื่อด าเนินการไปแล้วงานนั้น ๆ 
ประสบความส าเร็จอย่างไรในระดับท่ีเป็นรูปธรรม ซึ่งสามารถแสดงผลส าเร็จของงานได้ท้ังในเชิงปริมาณ (จ านวน) 
และเชิงคุณภาพ    
     

   ๖. การน าไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
       เป็นการแสดงให้เห็นถึงประโยชน์ท่ีเกิดจากผลส าเร็จของงาน โดยเนื้อหาในหัวข้อนี้  
เป็นการเช่ือมโยงกับวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ว่าเมื่อท าแล้วจะมีประโยชน์อย่างไร หรือได้แนวทางแก้ปัญหาในงาน
นั้น ๆ อย่างไร เกิดผลดีต่อประชาชน/หน่วยงาน/องค์กร/ผู้ปฏิบัติอย่างไร และเกิดผลกระทบจากการด าเนินงาน               
ท่ีผ่านมาอย่างไรบ้าง  
                                                               

   ๗. ความยุ่งยากและซับซ้อนในการด าเนินการ 
       ให้อธิบายความยุ่งยากในการด าเนินการว่าเป็นอย่างไร เช่น การตัดสินใจแก้ปัญหา 
การใช้หลักวิชาการ หรือทฤษฎีท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน  กระบวนงานท่ีซับซ้อน ขาดข้อมูลหรือแนวทางในการ
ด าเนินงาน เป็นต้น 
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                          ๘. ปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินการ 
                                ควรหยิบยกปัญหา/อุปสรรคของงานนั้น ๆ ว่ามี ส่ิงใดท่ีเป็นปัญหาหรืออุปสรรค                 
เกิดขึ้นบ้าง ระบุสาเหตุของปัญหาว่าเกิดจากสาเหตุใด มีปัจจัยอะไรท่ีเกี่ยวข้องบ้าง เพื่อเป็นแนวทางในการน าไป
ประยุกต์ใช้เพื่อป้องกันปัญหา/อุปสรรคท่ีจะเกิดขึ้น ท้ังนี้ ควรเป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดจาก ระบบ ขั้นตอน 
กระบวนการ วิธีการ หลักเกณฑ์ แนวทางในการปฏิบัติงานท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงานท่ีได้น าเสนอไว้ใน
หัวข้อ 4  ไม่ใช่ ปัญหาจากการขาดแคลนบุคลากรหรืองบประมาณ 
 

        ๙. ข้อเสนอแนะ 
    ให้ เสนอแนวทางในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น/อาจจะเกิดขึ้นจากการปฏิบั ติงาน                   
โดยข้อเสนอแนะจะก่อให้เกิดการพัฒนางานในงานนั้น ๆ ข้อเสนอแนะสามารถเสนอได้ท้ังในเชิงนโยบายและ                
ในเชิงปฏิบัติและควรเขียนให้สอดคล้องกับความยุ่งยาก ซับซ้อน ปัญหา และอุปสรรคท่ีได้มีการน าเสนอไว้ใน           
หัวข้อ 7 - ๘ 
 

       ๑๐. การเผยแพร่ผลงาน (ถ้ามี) 
                       ให้ผู้ขอประเมินระบุช่องทางท่ีได้มีการน าผลงานท่ีเสนอไปเผยแพร่ เช่น ทางเว็บไซต์
ของส่วนราชการ/เอกชน ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ การประชุม การเป็นวิทยากรในโครงการต่าง ๆ เป็นต้น  
 

                        ๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงาน (ถ้ามี) 
      เป็นการกล่าวถึงผู้ท่ีมีส่วนร่วมในการด าเนินงานในผลงานท่ีผู้ขอประเมินน ามาเสนอ 
เพื่ อขอประเมิน  โดยจะต้องแสดงให้ เห็นว่าผู้ร่วมด าเนินการแต่ละคนมี สัดส่วนผลงานร้อยละเท่าใด                          
พร้อมลงลายมือช่ือรับรองผลงาน 
 

                               ส่วนท่ี ๒  ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน  

 

           เป็นกำรน ำเสนอแนวคิด วิธีกำร หรือแผนงำนเพื่อพัฒนำงำนหรือปรับปรุงงำนของ
หน่ วย งำนห รือ ส่วน รำชกำร ให้ มี ป ระ สิท ธิภ ำพ  และสอดค ล้อ งกั บยุท ธศำ สตร์ห รือน โยบ ำยของ                          
ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนประกอบด้วยหัวข้อหลัก ดังนี้  
                                                       

๑ . เร่ือง........................................ 
                                ต้องเป็นช่ือเรื่องเดียวกันกับท่ีเสนอในขั้นตอนการประเมินบุคคล (ช่ือเรื่องผลงาน                
ไม่สามารถเปล่ียนแปลงหรือแก้ไขได้) ช่ือเรื่องควรแสดงถึงแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงานของต าแหน่ง                 
ท่ีขอประเมินและต้องส่ือความหมายชัดเจน 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

 
๕ 

 
   ๒. หลักการและเหตุผล 
                                 เป็นการเช่ือมโยงเรื่องเพื่อเข้าสู่แนวคิดในการพัฒนาหรือปรับปรุงงานว่า มีหลักการ
และเหตุผล ความจ าเป็น สาเหตุท่ีน าเสนอ มีแรงจูงใจหรือมีท่ีมาอย่างไร ในการน าเสนอแนวคิดเรื่องนี้ และท าแล้ว
ก่อให้เกิดประโยชน์อย่างไร โดยเนื้อหาส่วนนี้  ควรเขียนให้สอดคล้องกันต้ังแต่เริ่มต้นจนจบ  (ไม่ควรเกิน                 
2 หน้ากระดาษ)                                                                   
  

                                                 ๓. บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอ และข้อจ ากัดที่อาจเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข 

                                ๓.๑  บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอ 
                                        ให้วิเคราะห์ถึงสาเหตุ สภาพปัญหา ข้อบกพร่อง จุดอ่อน ความส าคัญหรือความ
จ าเป็นท่ีคาดว่าจะมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน ระบุแนวความคิดในการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงพัฒนางาน 
เสนอวิธีการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงพัฒนางานเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จ โดยข้อเสนอวิ ธีการจะต้อง
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม สอดคล้องกับสถานการณ์และความเป็นจริง และต้องเป็นข้อเสนอท่ี            
ผู้ขอประเมินหรือหน่วยงานสามารถด าเนินการได้ 
    ๓.๒  ข้อจ ากัดที่อาจเกิดขึ้นและแนวทางแก้ไข 
           เป็นการน าเสนอแนวทางในการท่ีจะปรับปรุงพัฒนางาน ท่ีน าเสนอไว้                       
ซึ่งผู้ขอประเมินต้องแสดงให้เห็นว่าจากปัญหาหรืออุปสรรคในการด าเนินงานท่ีผ่านมา ผู้ขอประเมินได้มีแนวทางในการ
แก้ไขปัญหาเหล่านั้นโดยได้น าแนวคิดทฤษฎีท่ีอ้างถึงมาประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานอย่างไร เพื่อแก้ไขให้               
การด าเนินงานนั้นมีการพัฒนาขึ้นหรือเพื่อให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีต้ังไว้ และข้อเสนอนี้ต้องสอดคล้องกับ
แนวคิดท่ีเสนอไว้และสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม   
 

   ๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
      ผู้ขอประเมินมีความคาดหวังอย่างไรบ้างกับแนวคิดท่ีได้น าเสนอมา หรือคาดว่าหากท าการ
พัฒนางานตามท่ีผู้ขอประเมินได้เสนอแนะแล้วจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชน/หน่วยงาน/ผู้ปฏิบัติอย่างไรบ้าง                    
ระบุให้ชัดเจน 

 

   ๕. ตัวชี้วัดความส าเร็จ 
                                ระบุ ตัวช้ีวัดท่ีสามารถน ามาใช้วัดผลส าเร็จจากการเสนอแนวคิดหรือข้อเสนอ              
เพื่อพัฒนางานหรือปรับปรุงงานได้อย่างชัดเจน ถูกต้อง น่าเช่ือถือ และสามารถตรวจสอบได้ ท้ังนี้ ตัวช้ีวัด              
ต้องระบุช่วงเวลาท่ีจะน าแนวคิดหรือข้อเสนอไปด าเนินการให้เห็นผลได้อย่างชัดเจน ซึ่งอาจมีการติดตามภายหลัง 
ท่ีได้รับการแต่งต้ังได้ 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
๖ 
 

บรรณานุกรม 
       เป็นรายการอ้างอิง คือ ช่ือหนังสือหรือส่ิงพิมพ์อื่น ๆ รวมท้ังส่ืออิเล็กทรอนิกส์ท่ีใช้
ส าหรับค้นคว้าอ้างอิงประกอบการจัดท าผลงานให้เป็นไปตามมาตรฐาน 
                                ถ้าเอกสารอ้างอิงมีท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ให้เรียงช่ือเอกสารภาษาไทยก่อน           
(ก-ฮ) แล้วตามด้วยภาษาอังกฤษ (A-Z) โดยให้เรียงล าดับตามตัวอักษรตัวแรกของช่ือผู้แต่ง ส่วนเอกสาร
ภาษาต่างประเทศเรียงตามอักษรตัวแรกของช่ือสกุล                                                                                                    

 
                                     ภาคผนวก 

                                เป็น ส่วน ท่ี เพิ่ ม เติมขึ้น เพื่ อช่วย เสริมความเข้าใจใน เนื้ อหาของผลงานเพิ่ มขึ้น                      
เฉพาะในส่วนท่ีจ าเป็นและเป็นส าเนาเอกสารในการด าเนินการ เช่น บันทึก เอกสารโครงการ ค าส่ัง เป็นต้น                   
ยกเว้น ส าเนาเอกสารท่ีระบุตัวบุคคล ข้อมูลส่วนบุคคล เอกสารช้ันความลับ เป็นต้น หากมีภาคผนวกของผลงาน
ท้ังสองส่วนควรจัดท าภาคผนวกแยกให้ชัดเจน เช่น ภาคผนวก ก เป็นส่วนเพิ่มเติมของผลงานส่วนท่ี ๑ เรื่อง........... 
และภาคผนวก ข เป็นส่วนเพิ่มเติมของผลงานส่วนท่ี ๒ เรื่อง............ 
 

เงื่อนไขเพ่ิมเติม 
 

๑. กำรจัดท ำผลงำนของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน ให้ใช้ตัวอักษร TH SarabunPSK ขนำดตัวอักษร ๑๖ 
ถ้ำเป็นหัวเร่ือง (ตำมสำรบัญ) ให้ใช้ตัวหนาขนาดตัวอักษร ๑๘  

๒. ระยะห่ำงจำกขอบกระดำษด้ำนบน  ๓ ซ.ม. จำกขอบด้ำนซ้ำย ๓ ซ.ม. จำกขอบด้ำนขวำ ๒.๕ ซ.ม.    
จำกขอบด้ำนล่ำง ๒.๕ ซ.ม. 

๓. ตัวเลข  หำกข้อควำมภาษาไทยใช้เลขไทย  ข้อควำมภาษาอังกฤษใช้เลขอารบิก 
๔. ให้ใช้สรรพนำมแทนผู้เสนอผลงำนว่ำ  “ผูข้อประเมิน” 
๕. กำรใส่เลขหน้ำให้ใส่ไว้ท่ีด้านบนมุมขวา หน้าแรกไม่ต้องใส่เลขหน้า ผลงำนส่วนท่ี๑ และส่วนท่ี ๒               

ให้นับเลขหน้ำต่อเนื่องกัน 
๖. หำกมีภำพหรือตำรำง ให้เขียนช่ือภำพ/ตำรำงไว้ด้ำนบน กรณีคัดลอกมำให้ระบุ ท่ีมำ : ไว้ด้ำนล่ำงภำพ/

ตำรำง เช่น 
      ภำพท่ี ๑  ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนโครงกำร   (ตัวปกติหรือตัวหนำก็ได้) 
              
 
 
 
      ท่ีมำ : กอบแก้ว  วงษำ, 2549. น. 75. 

 
 
 
 
 



 

 

 

 
๗ 

 
๗. กำรอ้ำงอิงในเนื้อหำให้ไว้....หน้าข้อความ...ใช้รูปแบบเดียวกันท้ังเล่ม  ดังนี้ 
     ช่ือ - นามสกุล (ปีพิมพ์)   เช่น   
            สุทธินันท์  สมบัติพรหม (2549)   
        คึกฤทธิ์  ปราโมช, ม.ร.ว. (2524)  
            ชัยอนันต์   สมุทวณิช  (อ้างถึงใน พนม คล่ีฉายา, 2542) 
            ล้วน  สายยศ  และอังคณา  สายยศ (2536) 
            มนชยา  เจียงประดิษฐ์, ปัทมวด ี นันทนาเนตร์, สิโรรัตน์  จ่ันงาม, ทัดดาว  แนบเนียน,  
            และวีรวรรณ  ศักดาจิวะเจริญ (2550)  
            Jirapanthong (2010) 
            Soutar and Mazzarol (1995)    
      กรณี ๖ คนขึ้นไป 
      ช่ือ - นามสกุล  และคณะ (ปีพิมพ์)  เช่น  
            ศรีสุภา รัตนา และคณะ (2550) 
            Green et al. (2009)                                                               
๘. รูปแบบการเขียนบรรณานุกรม   

๘.๑ ภาษาไทยโดยท่ัวไปจะเรียงตามวิธีท่ีก าหนดไว้ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ซึ่งเป็นการ
เรียงตามรูปก าหนดการเรียงล าดับ ดังนี้ 

 

พยัญชนะ และตัว ฤ ฤา ฦ ฦา เรียงตามรูปไม่ใช่ตาม
เสียง  

ก  ข  ค  ฆ  ง  จ  ฉ  ช  ซ  ฌ  ญ  ฎ  ฏ  ฐ  ฒ  ณ  
ด  ต  ถ  ท  ธ  น  บ  ป  ผ  ฝ  พ  ฟ  ภ  ม  ย  ร  
ฤ  ฤา  ล  ฦ ฎา  ว  ศ  ษ  ส  ห  ฬ  อ  ฮ 
 

สระ เรียงตามรูปไม่ใช่ตามเสียง อะ  อั   อ า  อ า   อิ   อี   อึ   อื   อุ   อู   เอ   แ อ                       
โอ  ใอ  ไอ 
 
 

 

๘.๒ ภำษำอังกฤษ ให้เขียนช่ือสกุลตามด้วยเครื่องหมายจุลภาค (,) เว้น 1 วรรค ตามด้วยอักษรย่อ               
ช่ือต้น และเครื่องหมายมหัพภาค (.)  เช่น  Deming, D. (2007). Victor, N. M. (2008).  ดังนี้ 
              

ช่ือสกุล  ตามด้วยอักษรย่อช่ือต้น A     B     C     D     E     F    G     H     I     J 
K     L     M     N    O     P    Q    R     S     T 
U     V    W     X     Y     Z 
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๙. กำรรันล ำดับข้อ ให้เรียงล ำดับดังนี้  
๑. ..................................... 
    ๑.๑ ..................................... 
          ๑.๑.๑ .............................. 
                   ๑.๑.๑.๑ .............................. 
                              (๑) ....................................... 
                                  (๑.๑) ........................................... 
                                          (๑.๑.๑) ......................................... 

                                               (๑.๑.๑.๑) ................................................ 
                                                          

๑๐.  จัดส่งเอกสำรให้ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน/กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล กลุ่มงำนสรรหำและ
บรรจุแต่งต้ัง ประกอบด้วย 

      ๑๐.๑ เล่มผลงำน จ ำนวน ๕ เล่ม (สันรูดหรือกระดูกงู)  
      ๑๐.๒ ไฟล์ผลงำนรูปแบบ PDF   
๑๑. ก ำหนดให้เป็นหน้ำท่ีของผู้ขอประเมินต้องศึกษำและจัดท ำผลงำนให้ถูกต้อง ครบถ้วน สมบูรณ์               

ตำมรูปแบบท่ีก ำหนด 
 
 

 
*************************************************************** 

 
 
 
 



 

 

                                                   ๓ ซ.ม. 

(ตัวอย่าง)  
 (TH Sarabun PSK ขนาด ๒๐ ตัวหนา) 

ผลงานที่เป็นผลการปฏิบตัิงานหรือผลส าเร็จของงาน   
          เรื่อง  ........................................................................................................ 
                ......................................................................................................... 
                       (กรณีชื่อเรื่องมี ๒ บรรทัด อักษรตัวแรกบรรทัดที่ ๒ ให้ตรงกับอักษรชื่อเรื่องตัวแรกของบรรทัดที่ ๑) 

และ 

 ๓ ซ.ม.                                                                                                              ๒.๕ ซ.ม. 

ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 
          เรื่อง  .................................................................................................... 
                  ................................................................................................... 
 

โดย 
 

(ชื่อ-สกุล ผู้ขอประเมิน)             
(ต าแหน่งเดิม)                 

                                                           จัดกึ่งกลำง 

 
 
                                                                                                                      จัดกึ่งกลำง 

ขอประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง.................................................... 
ต าแหน่งเลขที่...(ระบุหน่วยงานต้นสังกัด กลุ่มงาน และ กอง/ส านัก/สรจ.)... 

ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
 ๒.๕  ซ.ม.



 

 

ก 
บทคัดย่อ 

(ไม่เกิน ๒ หน้ำ) 
 

             ส่วนท่ี ๑ ……………………........................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
 ส่วนท่ี ๒ ……………………............................................................................................................ 
......................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
    
                                                             

 

 

๒.๕ซ.ม. 

 
 
 

TH Sarabun PSK ขนำด ๑๖ ตัวปกต ิ

TH Sarabun PSK ขนำด ๑๘ ตัวหนำ 

๓ ซ.ม. 

๒.๕ ซ.ม. ๓ ซ.ม. 



 

 

 

ข 

ค าน า 
 

 ข้อควำม ................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 

                 ข้อควำม...................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................................ 
........................................................................................................................................................................ 
 
 
 
 
                                                                                                ช่ือ-นำมสกุล  (ไม่ใส่ค ำน ำหน้ำ) 
                                                                                                เดือน ปี ท่ีท ำผลงำน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

TH Sarabun PSK ขนำด ๑๖ ตัวปกต ิ

TH Sarabun PSK ขนำด ๑๘ ตัวหนำ 

๓ ซ.ม. 

๒.๕ ซ.ม. 

๓ ซ.ม.                     ๒.๕ซ.ม. 



 

 

 

ค 

สารบัญ 
 

                                                                                                                       หน้ำ                       
บทคัดย่อ                                                                                                               ก 
ค าน า                 ข 
สารบัญ            ค 
สารบัญตาราง (ถ้ามี)          ง 
สารบัญภาพ (ถ้ามี)          จ 
ส่วนที่ ๑  ผลงานที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน  
 ๑. เรื่อง  ............................................................................................         x 
                         ............................................................................................ 
 ๒. ระยะเวลำกำรด ำเนินกำร         x 
 ๓. ควำมรู้ ควำมช ำนำญงำน หรือควำมเช่ียวชำญและประสบกำรณ์ท่ีใช้ในกำรปฏิบัติงำน         x                                                                 
 ๔. สรุปสำระส ำคัญ ขั้นตอนกำรด ำเนินกำร และเป้ำหมำยของงำน         x 
 ๕. ผลส ำเร็จของงำน (เชิงปริมำณ/คุณภำพ)                                                               x 
 ๖. กำรน ำไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ                                                                     x x 
 ๗. ควำมยุ่งยำกและซับซ้อนในกำรด ำเนินกำร                                                          x x 
 ๘. ปัญหำและอุปสรรคในกำรด ำเนินกำร                                                                x x 
 ๙. ข้อเสนอแนะ                                                                                             x x 
             ๑๐. กำรเผยแพร่ผลงำน (ถ้ำมี)                                                                            x x 
             ๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงำน (ถ้ำมี)                                                                          x x 

ส่วนที่ ๒  ข้อเสนอแนวคิดการพัฒนาหรือปรับปรุงงาน 

             ๑. เรื่อง  ................................................................................................                             x x 
 ๒. หลักกำรและเหตุผล                                                                                     x x 
 ๓. บทวิเครำะห์/แนวควำมคิด/ข้อเสนอ และข้อจ ำกัดท่ีอำจเกิดขึ้นและแนวทำงแก้ไข            x x                                                                                                                                                  
 ๔. ผลท่ีคำดว่ำจะได้รับ                                                                                     x x 
 ๕. ตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ                                                                                      x x  
บรรณานุกรม                                                                                                   x x  
ภาคผนวก     

 
 
 
 

TH Sarabun PSK ขนำด ๑๘ ตัวหนำ 

ส่วนที่เป็นหัวข้อเรื่องให้ใช้ตัวอักษร        
TH Sarabun PSK ขนำด ๑๖ ตัวหนำ
ส่วนที่เป็นเนื้อหำให้ใช้ตัวอักษรปกติ 



 

 

 

ง 
 

สารบัญตาราง 
 

     หน้ำ 
ตำรำงท่ี ๑ กำรเปรียบเทียบ                                                                                         xx 
ตำรำงท่ี ๒ SWOT                                                                                                    xx 
ตำรำงท่ี ๓ ............................................................   xx 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

จ 
 

สารบัญภาพ 
 

     หน้ำ 
ภำพท่ี ๑ ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน                                                                                    xx 
ภำพท่ี ๒ ผังกำรรับรู้                                                                                                  xx 
ภำพท่ี ๓ ............................................................    xx 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

ส่วนท่ี ๑ 
ผลงานท่ีเป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงาน 

 

๑. เร่ือง   ...................................................ตัวปกต.ิ............................................................................................... 
 

๒. ระยะเวลาการด าเนินการ  ...................................ตัวปกต.ิ............................................................................... 
 

๓. ความรู้ ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
    ๓.๑ หลักการและเหตุผล 
          ข้อมูลท่ัวไป/ท่ีมำ....................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
           .................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
           ข้อควำมเหตุผลท่ีน ำเสนอเรื่องนี้.................................................................................................................. 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 

 



 

 

 

๒ 
 

    ๓.๒ ความรู้ ความช านาญงาน ความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 
          ข้อควำม .......................................................................................................................................................   
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................... ดังนี้ 
           ๓.๒.๑   พระราชบัญญัติ.......... 
                      ข้อควำม ...................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
                       ส ำนักงบประมำณ  (๒๕๔๐)  ...................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................          
                      ข้อควำมสรุปกำรน ำไปใช้ประโยชน์ .............................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................         
           ๓.๒.๒   แนวคิด........................................................ 
                      ข้อควำม .......................................................................................................................................  
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
                      ชมพูนุช   กล่ินทอง  (๒๕๕๐)  ..................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................          
                      ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน (๒๕๔๐) ................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................         
                      ขวัญนำ   อำจณรงค์  (อ้ำงถึงใน วลี  ศรศิลป์, ๒๕๔๐)  .............................................................. 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................         
.................................................................................................................................................................................... 
                      ข้อควำมสรุปกำรน ำไปใช้ประโยชน์ ............................................................................................ 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................         
.................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
 



 

 

 

๓ 
 

           3.2.3  ความช านาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์       
                      ข้อควำม ...................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
....................................................................................................................................................................................  

 

๔. สรุปสาระส าคัญ ขั้นตอนการด าเนินการ และเป้าหมายของงาน 
    ข้อควำม...............................................................................................................................................................  
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................... 
     กรณีท าเป็นผังงาน (Flowchart) ประกอบการอธิบายด้วยก็ได้ เช่น.......... 
                   ภำพท่ี ๑ ขั้นตอนกำรด ำเนินงำน............................................................ 
                               ............................................................................................... 
 
 
 
 
          
 
 
 
                  
 

(รูปแบบอาจแตกต่างกันตามบริบทของแต่ละเร่ืองที่น าเสนอ) 
 

โดยมีรำยละเอียดขั้นตอนกำรด ำเนินงำนดังนี ้
   ๔.๑ ขั้นตอนท่ี ๑ กำรวำงแผนและเตรียมงำน มีกระบวนกำรในกำรด ำเนินกำรดงันี้                
         4.1.1 ........................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
 

 ข้ันตอนที่ ๑  การวางแผนและเตรียมงาน 

 ข้ันตอนที่ ๒  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ข้ันตอนที่ ๓  การประมวลผลและวเิคราะห ์

 ข้ันตอนที่ ๔  การน าเสนอข้อมูลและจัดท ารายงาน 



 

 

 

๔ 
 

            4.1.2 ................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
   ๔.๒. ขั้นตอนท่ี ๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูล มีกระบวนกำรในกำรด ำเนินกำรดังนี้                
          4.2.1 ......................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
          4.2.2 ......................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................           
   ๔.๓ ขั้นตอนท่ี ๓ กำรประมวลผลและวิเครำะห์ มีกระบวนกำรในกำรด ำเนินกำรดังนี้                
         4.3.1 .......................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
         4.3.2 ........................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................     
   ๔.๔ ขั้นตอนท่ี ๔ กำรน ำเสนอข้อมูลและจัดท ำรำยงำน มีกระบวนกำรในกำรด ำเนินกำรดังนี้                
         4.4.๑ ........................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
         4.4.2 ........................................................................................................................................................... 
................................................................................................................................................................................... 
...................................................................................................................................................................................           
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 
.................................................................................................................................................................................. 

 
 

 



 

 

 

๕ 
 

๕. ผลส าเร็จของงาน (เชิงประมาณ/คุณภาพ) 
    ๕.๑ เชิงปริมาณ         
          ๕.๑.๑ ข้อควำม.....ผลงำนท่ีเกิดจำกกำรปฏิบัติงำน มีผลส ำเร็จในเชิงปริมำณ (จ ำนวน) ท่ีเกิดขึ้นเท่ำใด 
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คำนิยามของผลงาน 
 

  สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยคณะกรรมการประเมินผลงานเพื่อเลื่อนขึ้นแต่งตั ้งให้ดำรง
ตำแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ และระดับชำนาญการพิเศษ กำหนดให้ใช้คำนิยามของคำว่า               
“ผลงานต้องเกี่ยวข้องกับตำแหน่งที่จะแต่งตั้ง” ให้เป็นไปตามสายงานโดยให้อ้างอิงตามมาตรฐานกำหนด
ตำแหน่งของสำนักงาน ก.พ. ดังนี ้
 

1. สายงานวิชาการแรงงาน 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานดานวิชาการแรงงานและดานการ

ประกันสังคม ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะห วิจัย ประเด็นตาง ๆ ดานแรงงาน เพื่อการ
กําหนดมาตรฐานแรงงาน วางแผน เสนอแนะ แนวทาง พัฒนางานดานแรงงาน และดานการประกันสังคม 
ปฏิบัติงาน สงเสริมและพัฒนาเครือขายในการทํางานดานการคุมครอง แรงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน 
แรงงานสัมพันธ และสวัสดิการแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ การรับคํารองและพิจารณาวินิจฉัยคํารอง 
ตรวจขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ดําเนินคดีแกผูฝาฝนไมปฏิบัติตามกฎหมายแรงงาน ไกลเกลี่ยและระงับ                
ขอพิพาทแรงงาน ประสานงาน และเขารวมประชุมกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อเปนการแลกเปลี่ยนความรูรวมทั้ง 
ใหคําปรึกษา แนะนําเกี่ยวกับงานดานแรงงานและดานการประกันสังคมแกหนวยงานราชการเอกชน                  
หรือผูที่เกีย่วของ และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกีย่วของ 

 

2. สายงานวิเคราะห์นโยบายและแผน 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการวิเคราะหนโยบายและการวางแผน                    

ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะหวิจัย ประสานแผน ประมวลแผน พิจารณา เสนอแนะ                
เกี่ยวกับนโยบายและเปาหมายของสวนราชการ หรือนโยบาย แผนงาน และโครงการทาง เศรษฐกิจ สังคม 
การเมือง การบริหาร หรือความมั่นคงในระดับประเทศ รวมถึงประเด็นปญหาทาง เศรษฐกิจการเมืองและ
สังคม ทั้งในและตางประเทศเพ  ่ือประกอบการกําหนดนโยบาย จัดทําแผนหรือ โครงการของสวนราชการ      
หรือใชเปนขอมูลสําหรับกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระดับประเทศ แลวแตกรณีและปฏิบัติหนาที่อื่น                         
ที่เกี่ยวของ 

 

3. สายงานทรัพยากรบุคคล 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล               

ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการศึกษา วิเคราะหและดําเนินการเกี่ยวกับการวางระบบ มาตรฐาน                 
หลักเกณฑและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล การวางแผนทรัพยากรบุคคล การกําหนดตําแหนง การใหไดรับ
เงนิเดือนและเงินประจําตําแหนง การสรรหา การบรรจุและการแตงต้ัง การฝกอบรมและพัฒนาขาราชการและ
บุคลากรอื่น การเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติราชการ การรักษาจรรยาและวินัย การออกจากราชการ             
การคมุครองระบบคุณธรรม และปฏิบัติหนาทีอ่ืน่ที่เกีย่วของ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

๒ 
 
4. สายงานวิเทศสัมพันธ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิเทศสัมพันธซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ

การติดตอประสานงานกับองคการโลก องคการระหวางประเทศ ผูเชี่ยวชาญหรือเจาหนาที่ตางประเทศ                    
หนวยชํานัญพิเศษตาง ๆ ตลอดจนการแปลเอกสารและรางโตตอบหนังสือภาษาตางประเทศ และปฏิบัติหนาที่
อื่นที่เกี่ยวของ 
 

5. สายงานประชาสัมพันธ์ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานประชาสัมพันธซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ              

การสํารวจ รวบรวม รับฟงความคิดเห็นของประชาชน การเก็บรวบรวมขอมูลขาวสารและเอกสารความรูใน            
ดานตาง ๆ เพื่อการดําเนินการประชาสัมพันธการจัดปาฐกถา การจัดสัมมนาการจัดนิทรรศการเพื่อเผยแพร             
ขาวสารความรูความเขาใจเกี่ยวกับการดําเนินงานหรือผลงานของหนวยงานหรือของรัฐบาลหรือนโยบายของ
รัฐบาลการเผยแพรศิลปวัฒนธรรมของชาติเพื่อเปนสื่อเชื่อมโยงระหวางรัฐบาลกับประชาชน การควบคุม                        
การตรวจสอบ การดําเนินงานกระจายเสียง ทั้งทางสถานีวิทยุกระจายเสียงและสถานีวิทยุโทรทัศนใหเปนไป
ตามแผนงานและนโยบายการประชาสัมพันธหรือตามกฎหมายและปฏิบัติหนาที่อื่นทีเ่กีย่วของ 

 

6. สายงานจัดการงานทัว่ไป 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานบริหารจัดการภายในสํานักงานและการบริหาร

ราชการทั่วไป ซึ่งมีลักษณะงานที่ตองปฏิบัติตามแตจะไดรับคําสั่งโดยไมจํากัดขอบเขตหนาที่ เชน การศึกษา
วิเคราะห์ เกีย่วกับขอมูล สถิติการรายงาน ชวยวางแผนและติดตามงาน การติดตอนัดหมาย จัดงานรับรองและ                      
งานพิธีตาง ๆ เตรียมเรื่องและเตรียมการสําหรับการประชุม จดบันทึกและเรียบเรียง  รายงานการประชุม              
ทางวิชาการ และรายงานอื่น ๆ ทําเรื่องติดตอกับหนวยงานและบุคคลตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ติดตามผลการปฏิบัติงานตามมติท ี่ประชุมหรือผลการปฏิบัติงานตาม คำสั่งหัวหนาสว่นราชการ หรือมีลักษณะ
งานที่ตองปฏิบัติเกี่ยวกับการควบคุม และบริหารงานหลายดานดวยกัน เชน งานสารบรรณ งานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล งานจัดระบบงาน งานบริหารงบประมาณ งานการเงินและบัญชีงานพัสดุงานบริหารอาคาร
สถานที่งานเอกสาร งานระเบียบแบบแผน งานรวบรวมขอมูลสถิติงานสัญญา เปนตน และปฏิบัติหนาที่อื่น             
ที่เกี่ยวของ 

 

7. สายงานการเงินและบัญชี 
    สายงานนี้คลุมถึงตำแหน่งต่าง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการเงินและบัญชี ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ

เกี่ยวกับการเงิน การงบประมาณ การบัญชีทั่วไปของส่วนราชการ การศึกษา วิเคราะห์ ติดตามประเมินผล   
การใช้จ่ายเงิน การวิเคราะห์ฐานะทางการเงินและบัญชี การวิเคราห์งบประมาณ การพัฒนาระบบงานคลัง 
ตรวจสอบความถูกต้องของการลงบัญชีประเภทต่าง ๆ และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

๓ 
 
๘. สายงานวิชาการพัสดุ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิชาการพัสดุซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ

การศึกษาวิเคราะหรายละเอียดของพัสดุเพื่อกําหนดมาตรฐานและคุณภาพการรางสัญญาซื้อและสัญญาจาง
การเสนอความเห็นเกี่ยวกับพัสดุการวางระบบเกี่ยวกับระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานด านการพัสดุและ                    
ปฏิบัติหนาที่อื่นทีเ่กีย่วของ 
 

๙. สายงานวิชาการตรวจสอบภายใน  
      สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานตรวจสอบป้องกันการรั่วไหลเสียหายในการใช้

จ่ายเงินและทรัพย์สินของทางราชการ การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานในฐานะที่เป็นเครื่องมือของ
ผู้บริหาร ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการตรวจสอบการดำเนินงาน การบริหารจัดการ การงบประมาณ 
การเงิน การบัญชี การพัสดุ ของหน่วยงานในสังกัดของส่วนราชการให้สอดคล้องกับแผนงาน โครงการ และ
นโยบายของส่วนราชการ กำหนดหลักเกณฑ์การประเมินความเสี ่ยง การประเมินประสิทธิภาพระบบ                      
การควบคุมภายใน และเทคนิควิธีการตรวจสอบ เสนอแนะนโยบายและแนวทางการตรวจสอบ มาตรการ                     
การควบคุมภายใน และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 

๑๐. สายงานนิติการ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางกฎหมาย ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับ                  

การพิจารณาวินิจฉัยปญหากฎหมายรางและพิจารณาตรวจรางกฎหมายกฎ ระเบียบและขอบังคับที่เกี่ยวของ 
จัดทํานิติกรรม รวบรวมขอเท็จจริงและพยานหลักฐาน เพื่อดําเนินการทางคดีการสอบสวน ตรวจพิจารณา  
ดําเนินการเกี่ยวกับวินัยขาราชการและการรองทุกขหรืออุทธรณและปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 

๑๑. สายงานวิชาการคอมพิวเตอร์ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานทางวิทยาการคอมพิวเตอรซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ

เกี่ยวกับการศึกษาวิเคราะหกําหนดคุณลักษณะของเครื่องจัดระบบติดตั้ง เชื่อมโยงระบบเครื่องคอมพิวเตอร
ศึกษา วิเคราะหออกแบบเกี ่ยวกับชุดคําสั ่งระบบ ชุดคําสั ่งประยุกตการจัดทําคูมือการใช คําสั ่งตาง ๆ                   
กําหนดคุณลักษณะ ติดตั้งและใชเครื ่องมือชุดคําสั ่งสื ่อสาร การจัดและบริหารระบบ  สารสนเทศรวมทั้ง                
การดําเนินการเกี่ยวกับการกระทําผิดทางคอมพิวเตอรและธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส การใหคําปรึกษาแนะนํา 
อบรมเกี่ยวกับวิทยาการคอมพิวเตอรดานตาง ๆ แกบุคคล หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ติดตามความกาวหนา
ของเทคโนโลยีใหม ๆ และปฏิบัติหนาที่อื่นที่เกี่ยวของ 

 

๑๒. สายงานบรรณารักษ์ 
    สายงานนี้คลุมถึงตําแหนงตาง ๆ ที่ปฏิบัติงานบรรณารักษ์ ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี ่ยวกับ                 

การจัดหาและคัดเลือกหนังสือเข้าห้องสมุด วิเคราะห์และจัดหมวดหมู่หนังสือ ทำบัตรรายการ ทำบรรณานุกรม                     
ทำดรรชนี ทำสาระสังเขป จัดทำคู ่มือการศึกษาค้นคว้าหนังสือในห้องสมุด ให้บริการแก่ผู ้ใช้ห้องสมุด                     
จัดกิจกรรมส่งเสริมการอ่าน ศึกษา ค้นคว้า การจัดระบบงานที่เหมาะสมของห้องสมุด และปฏิบัติหนาที่อื่น                
ที่เกี่ยวของ 

 
******************************************* 



 

 

แนวทางการพิจารณาผลงานของส านกังานปลดักระทรวงแรงงาน 

 ส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน โดยคณะกรรมกำรประเมินผลงำนเพื่อเล่ือนขึ้นแต่งต้ังให้ด ำรง
ต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำร และระดับช ำนำญกำรพิเศษ ก ำหนดแนวทำงกำรพิจำรณำผลงำน
ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน ในต ำแหน่งประเภทวิชำกำร ระดับช ำนำญกำร และระดับช ำนำญกำรพิเศษ ดังนี้ 

๑. ฝ่ำยเลขำนุกำรฯ จัดส่งเค้ำโครงเรื่องและผลงำน ให้คณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ                
ภำยใน 3 วันท ำกำรหลังได้รับผลงำน 

๒. คณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ แต่ละคณะ ก ำหนดประชุมพิจำรณำผลงำนทุกครั้ ง                           
ภำยใน 15 วันท ำกำรหลังจำกได้รับผลงำน 

๓. ก ำหนดหลักเกณฑ์ท่ีถือเป็นสำระส ำคัญ ดังนี้ 
     3.1 ไม่สำมำรถน ำเสนอเนื้อหำสำระส ำคัญของผลงำนตำมช่ือเรื่องได้ 
     3.2 ขำดกำรจัดล ำดับเนื้อหำผลงำนหรือขำดกำรเช่ือมโยงของเนื้อหำผลงำนแต่ละส่วน 
     3.3 น ำเสนอเนื้อหำผลงำนไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ ไม่ครอบคลุมตำมหัวข้อเรื่องท่ีก ำหนด 
๔. กำรน ำเสนอผลงำนขึ้นอยู่กับคณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ แต่ละคณะ 
๕. ระยะเวลำในกำรแก้ไขผลงำนให้ขึ้นอยู่กับกำรพิจำรณำของคณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ              

แต่ละคณะ ภำยใต้เงื่อนไข ดังนี้ 
     5.1 กรณีเป็นสำระส ำคัญ แก้ไขไม่เกิน 60 วัน 
     5.2 กรณีไม่เป็นสำระส ำคัญ แก้ไขไม่เกิน 30 วัน 
๖. กำรขอขยำยเวลำส่งกรณีกำรแก้ไขผลงำน ผู้ขอประเมินสำมำรถขอขยำยได้ 1 ครั้งเท่ำนั้น             

โดยต้องแจ้งเป็นลำยลักษณ์อักษรส่งให้ถึงกลุ่มงำนสรรหำและบรรจุแต่งต้ัง ก่อนครบก ำหนดส่งไม่น้อยกว่ำ              
3 วันท ำกำร (ส่งหนังสือทำงไปรษณีย์ ทำงส่ืออิเล็กทรอนิกส์) ผลกำรพิจำรณำขึ้นอยู่กับคณะกรรมกำรประเมิน 
ผลงำนฯ แต่ละคณะ ท้ังนี้ ให้ขยำยได้ไม่เกิน 15 วัน 

๗. กรณี ท่ี ผู้ขอประเมิน ไม่แก้ ไขเนื้ อหำผลงำนตำมมติคณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ                        
ไม่จัดส่งหรือขอขยำยเวลำส่งผลงำนภำยในระยะเวลำท่ีก ำหนด หรือไม่ปฏิบัติตำมเงื่อนไขอื่นใด ท่ี
คณะกรรมกำรประเมินผลงำนฯ ก ำหนด กลุ่มสรรหำและบรรจุแต่งต้ังจะน ำข้อมูลเสนอคณะกรรมกำร
ประเมินผลงำนฯ วินิจฉัย เพื่อน ำเรียนปลัดกระทรวงแรงงำนพิจำรณำต่อไป 

๘. กำรเผยแพร่ผลงำน ก ำหนดให้เผยแพร่ทำงเว็บไซต์ห้องสมุดกระทรวงแรงงำน หัวข้อผลงำนทำง
วิชำกำร ภำยใต้เงื่อนไข ดังนี้ 

    8.1 ผลงำน ต้องได้คะแนนไม่น้อยกว่ำร้อยละ 85  
    8.2 ข้อเสนอแนวคิด ต้องได้คะแนนระดับ ยอมรับได้ ขึ้นไป  
    8.3 เนื้อหำผลงำนต้องไม่เป็นข้อมูลเฉพำะหรือเอกสำรลับ 

 

 

************************************** 
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