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บทที่ 1  

บทนำ 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

การสนับสนุนและส่งเสริมทักษะและสมรรถนะของประชาชนผู้ประกอบอาชีพทุกคนถือเป็นปัจจัยหลัก

ในแนวทางการขับเคลื่อนประเทศที่สำคัญประการหนึ่งเพื่อร่วมกันขับเคลื่อนเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

ขณะเดียวกันการดูแลจากภาครัฐถือเป็นอีกเครื่องมือที่สำคัญในการบริหารและพัฒนาประเทศ ด้วยเหตุนี้จึง

จำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องมีบุคลากรของภาครัฐที่มีสมรรถนะและทักษะสูงอำนวยความสะดวกและช่วยเหลือ

ประชาชนสำหรับสนับสนุนในการประกอบอาชีพ  

สำหรับบุคลากรของภาครัฐนั้นสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (สำนักงาน ก.พ.) เป็น

หน่วยงานหลักในการดูแลบริหารด้านทรัพยากรบุคคลของรัฐ โดยมีหน้าที่รักษาสมดุลทั้งในด้านคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร รวมถึงการส่งเสริมประสิทธิภาพการทำงานสูงสุดของเจ้าหน้าที่เพื่อการขับเคลื่อนประเทศอย่างมี

ประสิทธิภาพ ภายหลังการปรับเปลี่ยนโครงสร้างส่วนราชการตามการปฏิรูประบบราชการ เมื่อปี พ.ศ.2545 

ทำให้โครงสร้างเจ้าหน้าที่ของรัฐได้มีการปรับเปลี่ยนไปจากการมีข้าราชการและลูกจ้างสัญญาจ้างเปลี่ยน

โครงสร้างเป็น ข้าราชการลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานราชการ และพนักงานจ้าง1 ในปีพ.ศ. 2564 

ประเทศไทยมีข้าราชการลูกจ้างประจำ ลูกจ้างช่ัวคราว พนักงานราชการ และพนักงานจ้างที่อยู่ภายใต้การดูแล

ของสำนักงาน ก.พ.ทั้งสิ้นประมาณ 2 ล้านคน โดยเป็นข้าราชการทั้งสิ้น 1.35 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 64.91 

ขณะที่สัดส่วนที่เหลือคือ ร้อยละ 35.09 คือ กลุ่มที่ไม่ใช่ข้าราชการ แต่กลับมีบทบาทที่สำคัญในการร่วม

ขับเคลื่อนระบบราชการให้ดำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ในปี พ.ศ. 2560 สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) หรือ สคช. ได้มีโอกาสเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่ง

ใน“การพัฒนาทักษะดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อการปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล” ซึ่ง จัด

โดยสำนักงาน ก.พ. ร่วมมือกับกระทรวงดิจิทัลและหน่วยงานในสังกัด ภายใต้การดำเนินโครงการพัฒนาทักษะ

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy Project) โดยนำเอามาตรฐานคุณวุฒิด้านทักษะความ

เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) ซึ่ง สคช. ได้มีการจัดทำแล้วเสร็จเมื่อ พ.ศ. 2559 เป็น

เครื่องมือในการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรภาครัฐ ซึ่งได้รับผลตอบรับเป็นอย่างดีมีผู้เข้าร่วมอบรมกว่า 

2,400 คน (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2560)  

 
1 พนักงานจ้าง คือ พนักงานราชการที่ถูกจ้างโดย องค์กรส่วนท้องถิ่น 



1-2 

 ผลจากความสำเร็จของโครงการทำให้ สคช. ซึ่งเป็นองค์การหลักในการส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนา

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพของประเทศได้เล็งเห็นว่าเจ้าหน้าที่ของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ ซึ่งมีอยู่กว่าร้อยละ 35 ของ

บุคลากรของรัฐนั้นถือเป็นฟันเฟืองที่สำคัญต่อการร่วมขับเคลื่อนการทำงานของภาครัฐ อย่างไรก็ดีบุคลากร

ดังกล่าวยังขาดสิทธิประโยชน์ในการพัฒนาตัวเองบางประการทำให้การเข้าถึงการพัฒนาตัวเองได้ยากและ

เป็นไปได้ยากเนื่องจากข้อจำกัดในระเบียบราชการต่างๆ ด้วยเหตุนี้เพื่อศึ กษาความเป็นไปได้ในการนำเอา

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพมาใช้กับกลุ่มบุคลากรของรัฐดังกล่าวและเพื่อเป็นการขยายผลไปยังข้าราชการในอนาคต 

สคช.จึงเห็นควรในการจัดทำโครงการศึกษาความเป็นไปได้ในการจัดระบบสมรรถนะสำหรับพนักงานราชการ

เพื่อประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรของรัฐต่อไป 

1.2 วัตถุประสงค์โครงการ 

 1.2.1 เพื่อศึกษารูปแบบหรือแนวทางในการนำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหา

บุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มใิช่ข้าราชการ 

1.2.2 เพื่อวิเคราะห์ปัญหาหรืออุปสรรคในการนำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหา

บุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มใิช่ข้าราชการ 

1.2.3 เพื่อจัดขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายแนวทางการนำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการ

สรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มใิช่ข้าราชการ 

1.3 วิธีการศึกษาและขอบเขตการศึกษา 

การศึกษาภายใต้ระยะเวลาดำเนินงาน 60 วัน คณะผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตการศึกษากลุ่มบุคลากร

ของรัฐที่มิใช่ข้าราชการในกลุ่มพนักงานราชการ ตามรูปที่ 1.1 เพื่อใช้เป็นกรณีศึกษาสำหรับต่อยอดงานวิจัยใน

ครั้งต่อไป ในส่วนของวิธีการศึกษาแยกตามวัตถุประสงค์มีรายละเอียด ดังนี ้

 1.3.1 เพื ่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2.1 ในการศึกษารูปแบบหรือแนวทางในการนำเอา

ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่

มิใช่ข้าราชการ โดยวิธีการศึกษาข้อนี้จะให้ความสำคัญแก่ข้อมูลทุติยภูมิจากการศึกษาเอกสารเป็นหลัก โดยมี

ขั้นตอนการวิจัย ดังต่อไปน้ี 

ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี นโยบาย กฎหมาย รวมถึงศึกษาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง ทบทวนเอกสาร

ในรูปของสิ่งพิมพ์ และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เพื่อหาแนวทางในการนำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไป

ใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ 

ขั้นตอนที่ 2 ศึกษาเอกสารและประสบการณ์ที ่เกี ่ยวข้องในต่างประเทศ โดยจะทำการคัดเลือก

ประเทศ/กลุ่มประเทศมีแนวทางใกล้เคียงกับประเทศไทย อาทิ สิงคโปร์ ญี่ปุ่น ออสเตรเลีย หรือสหรัฐอเมริกา 
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เป็นต้น  เพื่อทำการเปรียบเทียบแนวคิด ประสบการณ์ ปัญหา และอุปสรรคที่เกิดขึ้นเพื่อนำมาปรับใช้กับ

บริบทในประเทศ และนำเสนอในรูปแบบ Best Practice อย่างน้อย 1 ประเทศ/กลุ่มประเทศ 

1.3.2 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1.2.2 ในการวิเคราะห์ปัญหาหรืออุปสรรคในการนำเอา

ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่

มิใช่ข้าราชการ โดยมีขั้นตอนการวิจัย ดังต่อไปน้ี 

 ขั้นตอนที่ 1 รวบรวมข้อมูลที่ได้จากวิธีการศึกษาข้อ 3.1 เพื่อนำเป็นข้อมูลเบื้องต้นประกอบการ

สัมภาษณ์กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

 ขั้นตอนที่ 2 กำหนดกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพื่อทำการศึกษาข้อมูลปฐมภูมิผ่านการสัมภาษณ์ ทั้งนี้ใน

เบื้องต้นจะได้ให้ความสำคัญต่อบุคคล 2 กลุ่มได้แก่  

 “ผู้ใช้” ซึ่งคือหน่วยงานของรัฐที่มีการจ้างกลุ่มเป้าหมายของโครงการ ทั้งนี้เนื่องจากข้อจำกัดในด้าน

เวลาการดำเนินโครงการ อาจมีการกำหนดหน่วยงานที่เป็น “ผู้ใช้” ที่สะดวกต่อการสัมภาษณ์ในเบื้องต้น อาทิ 

สำนักนายกรัฐนตรี (ซึ่งเป็นหน่วยงานที่กำกับดูแล สคช.) หรือ กระทรวงศึกษาธิการ หรือ กระทรวงเกษตรและ

สหกรณ์ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีการจ้างงานกลุ่มเป้าหมายสูงสุด   

 “ผู้ดูแล” คือ สำนักงาน ก.พ. ที่มีหน้าที่หลักในการดูแลกลุ่มเป้าหมายของโครงการ 

1.3.3 เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 1.2.3 จัดข้อเสนอแนะเชิงนโยบายแนวทางการนำเอา

ประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่

มิใช่ข้าราชการ โดยจะทำการรวบรวมผลที่ได้จากข้อ 1.3.1 และ 1.3.2 เพื ่อสังเคราะห์และจัดทำเป็น

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในรูปแบบของ Desktop Study 

1.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

มีข้อเสนอแนะเชิงนโยบายเบื้องต้นต่อแนวทางการนำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการ

สรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ 
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รูปที่ 1.1  ขอบเขตการศึกษา 

ที่มา: คณะผู้วิจัย

กรณีศึกษา 
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บทที่ 2  

ทบทวนสถานการณ์ด้านกำลังคนภาครัฐ 

 

2.1 สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงด้านประชากรและด้านแรงงานของประเทศ 

 การเปลี่ยนแปลงด้านจำนวนประชากรในประเทศไทยตลอดช่วงเวลากว่า 10 ปีที่ผ่านมา นับตั้งแต่ 

พ.ศ.2553 เป็นต้นมาประเทศไทยกำลังเข้าสู่ช่วงการเติบโตของประชากรชะลอตัว ดังรูปที่ 2.1 จำนวนประชากร

ลดลงจาก 67.2 ล้านคนในพ.ศ. 2553 เป็น 66.09 ในพ.ศ.2565 สาเหตุมาจากภาวการณ์เจริญพันธุ์อยู่ในระดับต่ำ 

และจำนวนเพศหญิงวัยเจริญพันธุ์มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง จึงส่งผลกระทบซ้ำซ้อนกับอัตราการเกิดและ

จำนวนเด็กเกิดใหม่ในแต่ละปีที่ลดลงเช่นเดียวกัน (กองทุนประชากรแห่งสหประชาชาติ, 2565)  ในขณะที่

ประชากรไทยมีอายุเฉลี่ยยืนยาวขึ้นเมื่อเทียบกับช่วง 30 ปีก่อน จากเพศชายอยู่ที่ 65.6 ปี เพิ่มขึ้นเป็น 72.2 ปี 

และ เพศหญิงจาก 70.9 ปี เพิ่มขึ้นเป็น 78.9 ปี อันเนื่องมาจากความก้าวหน้าด้านการแพทย์และสาธารณสุข 

ประเทศไทยจึงก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอาย ุ(สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 

รูปที่ 2.1  การเปลี่ยนแปลงด้านประชากรและแรงงานของประเทศไทย 

 
ที่มา: ดัดแปลงจากศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2566) 
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2.2 ภาพรวมของกำลังคนภาครัฐและงบประมาณค่าใช้จา่ยด้านบุคลากรภาครัฐ 

 2.2.1 กำลังคนภาครัฐฝ่ายพลเรือน 

 การแพร่ระบาดของ COVID-19 ในช่วง พ.ศ.2563 เป็นปัจจัยที่กระทบต่อสถานการณ์ด้านแรงงาน

อย่างมีนัยสำคัญโดยเฉพาะอัตราการว่างงาน (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2566)  สำหรับสถานการณ์กำลังคน

ภาครัฐมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นมาตลอด (รูปที่ 2.1)  ความสำคัญของกำลังคนภาครัฐฝ่ายพลเรือน เป็นกำลังคนที่

บริหารในหลายภาคส่วน ทั้งในราชการบริหารส่วนกลาง ราชการบริหาร ส่วนภูมิภาค และราชการบริหารส่วน

ท้องถิ่น เป็นต้น  อย่างไรก็ตามสำหรับความเปลี่ยนแปลงด้านกำลังคนภาครัฐจำนวนข้าราชการพลเรือนมี

แนวโน้มเพิ่มขึ้นมาตลอด และมีสัดส่วนมากกว่ากลุ่มกำลังคนที่ไม่ใช่ข้าราชการ ในขณะที่กลุ่มกำลังคนที่ไม่ใช่

ข้าราชการการเปลี่ยนแปลงของพนักงานราชการมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้นโดยจำนวนลูกจ้างชั่วคราวใน พ.ศ.2565 

มีจำนวนเพิ่มสูงขึ้นเป็นอย่างมาก (รูปที่ 2.2 และ 2.3) 

รูปที่ 2.2  กำลังคนภาครัฐ (เฉพาะฝ่ายพลเรือน) 

 

ที่มา: ดัดแปลงจากศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2566)  
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รูปที่ 2.3  กำลังคนภาครัฐ (เฉพาะฝ่ายพลเรือนที่ไม่ใชข่้าราชการ) 

 

ที่มา: ดัดแปลงจากศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (2566) 

หมายเหตุ: กำลังคนภาครัฐฝ่ายพลเรือนจะไม่นับรวมกำลังคนในสังกัดกระทรวงกลาโหม (ข้าราชการทหาร พนักงานราชการ 

ลูกจ้างประจำ และลูกจ้างชั่วคราว) และกำลังคนประเภทอื่น 4 ประเภท ได้แก่ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานมหาวิทยาลัย 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และพนักงานองค์การมหาชน) 

 

 2.2.2 หน่วยงานที่มีการจ้างงานพนักงานราชการและลูกจ้างชั่วคราวมากที่สุด พ.ศ.2565 

 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงาน ก.พ. (2566) ได้สำรวจและเผยแพร่ตัวเลข

กำลังคนของภาครัฐที่ไม่ใช่ข้าราชการทั้งในระดับกระทรวงและระดับกรม (5 อันดับแรกที่มีการจ้างงานสูงที่สุด) 

ทั้งจำนวนของลูกจ้างชั่วคราว ลูกจ้างประจำ และพนักงานราชการ โดยหน่วยงานที่มีการจ้างงานที่โดดเด่น 

ได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ และกระทรวงสาธารณสุข สำหรับการจ้างงานใน

ระดับกรม ได้แก่ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กรมชลประธาน กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า 

และพันธุ์พืช และสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (รูปที่ 2.4 – 2.7) 
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รูปที่ 2.4  กระทรวงที่มีการจ้างพนักงานราชการมากที่สุด ใน พ.ศ.2565 

ที่มา: ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงาน ก.พ. (2566)  

 

รูปที่ 2.5  กระทรวงที่มีการจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั่วคราวมากที่สุด (คน) 

 

ที่มา: ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงาน ก.พ. (2566)  
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รูปที่ 2.6  กรมที่มีการจ้างพนักงานราชการมากที่สุด ในพ.ศ.2565  

 

ที่มา: ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงาน ก.พ. (2566) 

 

รูปที่ 2.7  กรมที่มีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวมากที่สุด ในพ.ศ.2565 

 

ที่มา: ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร สำนักงาน ก.พ. (2566) 

 

 2.2.3 งบประมาณค่าใช้จา่ยด้านบคุลากรภาครัฐ 

 จากผลค่าใช้จ่ายบุคลากรภาครัฐและผลการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำปี ในช่วง 10 ปีที่ผ่าน

มา (พ.ศ.2553 – 2564) การเบิกค่าใช้จ่ายบุคลากรภาครัฐมีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น ทั้งการเบิกจ่ายเงินเบี้ยหวัด 

บำเหน็จ บำนาญ เงินเดือนข้าราชการ และการเบิกจ่ายค่ารักษาพยาบาล (รูปที่ 2.8 และ 2.9)  เมื่อพิจารณา

จากสัดส่วนค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ต่อผลการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำป ีการเบิกจ่ายเงิน เบี้ยหวัด บำเหน็จ 

บำนาญ มีสัดส่วนเพิ่มขึ้นค่อนข้างมาก ในขณะที่การเบิกจ่ายเงินเดือนข้าราชการและค่าจ้างประจำมีแนวโน้ม

ลดลง (รูปที่ 2.10) (กรมบัญชีกลาง, 2565)  

4,940 

6,765 

14,183 

15,397 

23,653 

 -  5,000  10,000  15,000  20,000  25,000

กรมทางหลวง

กรมชลประทาน

ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข

กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช
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รูปที่ 2.8  ค่าใช้จ่ายบุคลากรภาครัฐและผลการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำป ี

ที่มา: กรมบัญชีกลาง (2565) 

รูปที่ 2.9  แนวโน้มค่าใช้จ่ายบุคลากรภาครัฐ 

 
ที่มา: กรมบัญชีกลาง (2565)  
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รูปที่ 2.10  งบบุคลากรภาครัฐ (สัดส่วนต่อการเบิกจ่ายงบประมาณรายจ่ายประจำปี) 

 
ที่มา: กรมบัญชีกลาง (2565) 

 

2.3 แนวโน้มของบุคลากรภาครัฐในอนาคต 

 จากสถานการณ์ประชากรของประเทศไทยในหัวข้อที่ 1.1 เมื่อเปรียบเทียบสัดส่วนกำลังคนภาครัฐ 

ประเทศไทยใน พ.ศ.2564 มีสัดส่วนเพียงร้อยละ 7.77 เท่านั้นเมื่อเทียบกับต่างประเทศ เช่น สหราชอาณาจักร 

ร้อยละ 16 สหรัฐอเมริการ้อยละ 14.9 ประเทศเกาหลีใต้ร้อยละ 8.1 และประเทศญี่ปุ่นร้อยละ 5.9 ซึ่งประเทศ

ไทยยังมีสัดส่วนที่น้อยอยู่  แนวโน้มของประชากรที่ลดลงจากความท้าทายด้านประชากร ความก้าวหน้าด้าน

นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ก้าวกระโดดที่ส่งผลต่อวิถีชีวิตและพฤติกรรมของคน และวิกฤตการแพร่ระบาดของ 

COVID-19 รวมถึงข้อจำกัดด้านงบประมาณต่าง ๆ ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการบริหารและกำลังคนในระบบการ

จ้างงานกว่าล้านคน ทำให้ในอนาคตจำนวนของกำลังคนภาครัฐ ทั้งในส่วนของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐที่
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ทรัพยากรบุคคลมีความยืดหยุ่น คล่องตัว โปร่งใสเป็นธรรมมีรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย (นครินทร์, 2566)   
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2.4 การพัฒนากำลังคน 

 จากมติเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ 2  

(พ.ศ.2566 - 2570) เพื ่อให้มีความเหมาะสมกับบริบทและสอดคล้องกับสถานการณ์ที ่เปลี ่ยนแปลงไป  

สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ในฐานะฝ่ายเลขานุการกับคณะกรรมการกำหนดเป้าหมาย

และนโยบายกำลังคนภาครัฐ (คปร.) ไดเ้สนอ 2 มาตรการหลัก ได้แก่  

 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการการพัฒนาประสิทธิภาพ 

และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลให้มีความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงานของ

ภาครัฐที่ต้องปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล คปร.ได้กำหนดแนวทางการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ 

รวมทั้งการกำหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการนำไปปรับใช้ให้เกิดความ

เหมาะสมกับการขับเคลื่อนงานตามภารกิจ และ  

 มาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ มุ่งเน้นการบริหารอัตรากำลังของส่วนราชการให้เกิดประสิทธิภาพ

สามารถควบคุมขนาดกำลังคนและภาระงบประมาณค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐของประเทศในระยะยาว 

โดยการกำหนดขั้นตอน วิธีการ รวมทั้งแบบฟอร์มต่าง ๆ เพื่อให้ส่วนราชการนำไปใช้เป็นแนวทางในการ

ดำเนินการได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธิภาพต่อไป คณะกรรมการการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคน

ภาครัฐสำนักงาน ก.พ. (2566) 

 2.4.1 มาตรการบริหารจัดการกำลงัคนภาครัฐ (พ.ศ.2566 - 2570) 

 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมาตรการที่มุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีการบริหารจัดการการ

พัฒนาประสิทธิภาพ และการใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลให้มีความคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดเพื่อรองรับการ

ปฏิบัติงานของภาครัฐที่ต้องปรับเปลี่ยนไปสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ ดังรูปที่ 2.11 และ

ตารางที่ 2.1 

 
2 การประชุมถูกจัดขึ้นเมื่อวันที่ 14 มีนาคม 2566 
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รูปที่ 2.11  มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร ์

ที่มา:  คณะกรรมการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐสำนักงาน ก.พ. (2566) 
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ตารางที่ 2.1 การเปลี่ยนแปลงมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐระหว่างปี พ.ศ.2562-2566 

มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ(พ.ศ. 2562-2565)  

(มาตรการฉบับเดิม) 
มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) 

ระยะเวลาการดำเนินการ 

4 ปี หรือจนกว่าจะออกมาตรการฉบับใหม่มาใช้บังคับแทน ปรับเป็น 5 ปี หรือจนกว่าจะออกมาตรการฉบับใหม่มาใช้บังคับ 

เพื่อให้การบริหารกำลังคนภาครัฐสอดคล้องกับแผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566-2570) 

องค์ประกอบของมาตรการ 

ประกอบดว้ย 2 มาตรการ ได้แก่ (1) มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการ

กำลังคนภาครัฐเชงิกลยุทธ์ และ (2) มาตรการบริหารอัตรากำลังปกต ิโดย

มุ่งเนน้ให้ส่วนราชการมีกำลังคนทั้งประเภทและจำนวนให้เหมาะสม

สอดคล้องกบัการขับเคลื่อนบทบาทภารกจิและโครงสร้างของส่วนราชการ 

สามารถบริหารกำลังคนได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า 

ประกอบด้วย 2 มาตรการ ลักษณะเดียวกับมาตรการฉบับเดิม แต่

จะมุ่งเน้นการควบคุมขนาดกำลังคนและงบประมาณค่าใช้จ่ายด้าน

บุคลากรภาครัฐที่มีแนวโน้มเพิ่มสูงขึ้น 

มาตรการฉบับเดิม มาตรการที่เสนอในครั้งนี ้

หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขที่ คปร. กำหนดตามมาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ 

1. กรณีการจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญ 

ให้ อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติหน้าที่ อ.ก.พ. กระทรวง

พิจารณาจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการ ดังนี้ 

1) ตำแหน่งประเภทบริหารและประเภทอำนวยการ ให้จัดสรรอัตรา

ข้าราชการที่ว่างจากผลการเกษียณอายุคืนส่วนราชการเดิมทั้งหมด  

(ร้อยละ 100) 

2) ตำแหน่งประเภทวิชาการและตำแหน่งประเภททั่วไปให้จัดสรรตาม

ขนาดของส่วนราชการ ดังนี้ จัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุ

ของข้าราชการขนาดส่วนราชการคืนทันททีดแทนดว้ยการจ้างงาน

รูปแบบอื่น อ.ก.พ. กระทรวงจัดสรร 1. ส่วนราชการขนาดเล็ก– มี

ข้าราชการไม่เกิน 300 อัตราร้อยละ 100— มีข้าราชการ 301-1,000 

อัตราร้อยละ 95ร้อยละ 5-2. ส่วนราชการขนาดกลาง ที่มีข้าราชการ 

1,001-5,000 อัตราร้อยละ 70ร้อยละ 10ร้อยละ 203. ส่วนราชการขนาด

ใหญ่ที่มีข้าราชการ 5,001 อัตราขึ้นไปร้อยละ 60ร้อยละ 15ร้อยละ 25

ทั้งนี้ ส่วนราชการสามารถแจ้งอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุใน

ปีงบประมาณนั้น ๆ หรือนำอัตราว่างอื่นที่เห็นสมควรยุบเลิกแทนอัตรา

เกษียณอายุได้ตามความจำเป็น แต่จะต้องไม่นำตำแหน่งที่ คปร. หรือ 

อ.ก.พ. กระทรวงกำหนดเงื่อนไขการใช้ตำแหน่งไวเ้ปน็การเฉพาะมายุบเลิก 

– ปรับแนวทางการจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุ โดย

แบ่งออกเป็น 2 ช่วง ได้แก่ 

(1) ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2567 ให้ตรึงอัตรากำลัง ไม่เพิ่ม

กรอบอัตรากำลังตั้งใหม่ในภาพรวมโดยชะลอการทดแทนอัตราว่าง

จากผลการเกษียณอายุด้วยกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการใน

ช่วงเวลาดังกล่าว เพื่อให้ส่วนราชการมีระยะเวลาในการทบทวน

บทบาทภารกิจและ จัดอัตรากำลังแต่ละประเภทให้เหมาะสมกับ

ภารกิจและลักษณะงาน 

(2) ช่วงปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 – 2570 จัดสรรอัตราว่างจากผล

การเกษียณอายุของข้าราชการตามขนาดของส่วนราชการซึ่ง

เป็นไปตามมาตรการฉบับเดิม 

– เพิ่มเงื่อนไขการบริหารอัตรากำลังข้างต้น โดยไม่ควรมีตำแหน่ง

ข้าราชการว่างเกินร้อยละ 5 ของกรอบอัตราข้าราชการทั้งหมด

และไม่ควรมีตำแหน่งว่างติดต่อกันเกิน 1 ปี ซึ่งสำนักงาน ก.พ. ใน

ฐานะฝ่ายเลขานุการ คปร. จะติดตามและรายงานต่อ คปร. 

พิจารณานำตำแหน่งว่างมาจัดสรรให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนราชการ

ที่มีความจำเป็นต่อไป 

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 
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ให้คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.ศ.) 

พิจารณาจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการ ดังนี้ 

1) ตำแหน่งที่เห็นควรจัดสรรคืนทั้งหมด เช่น (1) ตำแหน่งผู้บริหาร

การศึกษา และ (2) ตำแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาที่มีจำนวนนักเรียนต้ังแต่ 

120 คนขึ้นไป ซึ่งไม่อยู่ในแผนการถ่ายโอนให้แก่ อปท. หรือไม่อยู่ใน

แผนการควบรวมสถานศึกษา 

2) ตำแหน่งที่ ก.ค.ศ. พิจารณาจัดสรรตามเงื่อนไขเฉพาะกรณี เช่น (1) 

ตำแหน่งสำหรับบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาล (2) ตำแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็น

ผู้สอนในโรงเรียนระดับประถมศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส และโรงเรียน

ระดับมัธยมศึกษา ที่มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 120 คนขึ้นไป และไม่อยู่ใน

แผนการถ่ายโอนให้แก่ อปท. (3) ตำแหน่งในวิทยาลัยสังกัดสถาบัน

บัณฑิตพัฒนศิลป์ (4) ตำแหน่งในสถาบันวิทยาลัยชุมชน (5) ตำแหน่งใน

สังกัดสถาบันพลศึกษา และ (6) ตำแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตาม

มาตรา 38 ค. (2)3 ในหน่วยงานการศึกษาสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 

(ศธ.) ทั้งนี้ สำหรับตำแหน่งในวิทยาลัยสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ 

ตำแหน่งในสถาบันวิทยาลัยชุมชน และตำแหน่งในสังกัดสถาบันพลศึกษา 

ให้ดำเนินการเป็นไปตามข้อกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ซึ่ง ก.ค.ศ. มิได้มีอำนาจ

ในการพิจารณา 

– ขยายเงื่อนไขเฉพาะกรณีให้ครอบคลุมตำแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็น

ผู้สอนในกลุ่มสถานศึกษา4 ที่มีการจัดการเรียนการสอนแบบรวม

สถานศึกษา โดยปรับเป็นตำแหน่งซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้สอนในโรงเรียน

ระดับประถมศึกษาโรงเรียนขยายโอกาส และโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา หรือกลุ่มสถานศึกษาที่มีการจัดการเรียนการสอนแบบ

รวมสถานศึกษา ที่มีจำนวนนักเรียนต้ังแต่ 120 คนขึ้นไป ในพ้ืนที่

ปกติและไม่อยู่ในแผนการถ่ายโอนให้แก่ อปท. 

– เพิ่มมาตรการในการจัดสรรตามเงื่อนไขเฉพาะกรณี โดยให้ ก.ค.

ศ. พิจารณานำตำแหน่งที่มีอัตรากำลังครูผู้สอนเกินเกณฑ์

อัตรากำลังของ ก.ค.ศ. มากำหนดเป็นตำแหน่งผู้บริหาร

สถานศึกษาให้กับโรงเรียนที่มีนักเรียน 61-119 คน ที่จำเป็นต้องมี

ผู้บริหารสถานศึกษาในระหว่างดำเนินการตามแผนควบรวม

โรงเรียนขนาดเล็ก 

– ปรับวิธีการจัดสรรตามเงื่อนไขเฉพาะกรณีสำหรับตำแหน่ง

บุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา 38 ค. (2) เฉพาะตำแหน่งที่ 

ก.ค.ศ. กำหนดเป็นตำแหน่งประเภทวิชาการและตำแหน่งประเภท

ทั่วไป โดยกำหนดแนวทางการจัดสรรเช่นเดียวกับข้าราชการพล

เรือนสามัญ 

ข้าราชการตำรวจ 

ให้คณะกรรมการข้าราชการตำรวจ (ก.ตร.) พิจารณาจัดสรรอัตราว่างจาก

ผลการเกษียณอายุของข้าราชการ ดังนี้ 

การจัดสรรอัตราว่างเป็นไปตามเงื่อนไขท่ีกำหนดไว้มาตรการฉบับ

เดิมแต่ปรับเพิ่ม โดยให ้ตช. ตรึงอัตรากำลัง โดยบริหารอัตรากำลัง

ที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยไม่

เพิ่มกรอบอัตรากำลังตั้งใหม่ในภาพรวม 
1) ตำแหน่งในภารกิจด้านการถวายความปลอดภัย 

2) ตำแหน่งในภารกิจด้านการรักษาความมั่นคงและความสงบเรียบร้อยใน

พื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

3) ตำแหน่งในภารกิจด้านการป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม 

4) ตำแหน่งในภารกิจด้านการปราบปรามยาเสพติด 

5) ตำแหน่งในภารกิจที่มีเหตุผลความจำเป็นพิเศษ 

นอกจากนี้ ให้สำนักงานตำรวจแห่งชาติ (ตช.) นำแนวทางการพิจารณา

ทดแทนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุด้วยการจ้างงานรูปแบบอื่นให้

สอดคล้องกับบทบาทภารกิจตลอดจนสนับสนุนให้ใช้อัตรากำลัง

ข้าราชการตำรวจประเภทไม่มียศในภารกิจสนับสนุนการจัดการภายใน

สำนักงาน ควบคู่กับการใช้อัตรากำลังประเภทอื่น หรือภารกิจอื่นที่มิได้

เกี่ยวข้องกับลักษณะงานตามภารกิจหลักของ ตช. 

2. กรณีการบริหารอัตรากำลังลูกจ้าง 

1) ให้ยุบเลิกอัตราลูกจ้างประจำที่ว่างจากผลการเกษียณอายุและว่างโดย

เหตุอ่ืนในระหว่างปีของทุกส่วนราชการ เว้นแต่มีเหตุผลความจำเป็น ให้

เสนอ คปร. พิจารณาเป็นกรณี ๆ ไป 

คงเดิม 
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2) ไม่ให้มีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากงบประมาณประเภทงบบุคลากร 

ยกเว้นการจ้างลูกจ้างชั่วคราว 4 ประเภท เช่น (1) ลูกจ้างชาวต่างประเทศ

ที่มีสัญญาจ้าง และ (2) ลูกจ้างชั่วคราวของส่วนราชการที่มีสำนักงานใน

ต่างประเทศ กรณีที่จำเป็นต้องจ้างลูกจ้างชั่วคราวดังกล่าว ให้จัดทำคำขอ

อนุมัติเสนอสำนักงาน ก.พ. พิจารณาเป็นรายกรณี 

3) การทบทวนความจำเป็นของการใช้อัตราลูกจ้างชั่วคราวข้างต้น ให้ส่วน

ราชการหรือหน่วยงานที่เคยได้รับการจัดสรรอัตราลูกจ้างชั่วคราว

พิจารณาทบทวนและจัดทำข้อมูลการจ้างลูกจ้างชั่วคราวดังกล่าว พร้อม

ทั้งรายงานผลให้สำนักงาน ก.พ. ทราบปีละ 1 ครั้ง (ณ วันที่ 1 ตุลาคม 

ของปีงบประมาณ) เพื่อรายงานให้ คปร. ทราบต่อไป 
 
3. กรณีการบริหารกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการที่ทดแทนอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของข้าราชการ 

1) การกำหนดจำนวนพนักงานราชการ ให้ทดแทนอัตราข้าราชการ

เกษียณ 1 อัตรา ต่ออัตราพนักงานราชการ 1 อัตรา (1 : 1) 

– ปรับแนวทางการบริหารกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ ดังนี้ 

(1) ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566-2567 ให้ชะลอการทดแทนอัตรา

ว่างจากผลการเกษียณอายุ ของข้าราชการด้วยกรอบอัตรากำลัง

พนักงานราชการ 

(2) การกำหนดกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ   โดยนำกรอบ

อัตรากำลังพนักงานราชการที่ทดแทนอัตราว่างจากผลการ

เกษียณอายุในรอบที่ 5 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564-2567) มานับ

รวมอยู่ในกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการที่จะให้ คพร. 

พิจารณาจัดสรรให้กับส่วนราชการในรอบถัดไป คือ รอบที่ 6 

(ปีงบประมาณ พ.ศ. 2568-2571) ทั้งนี้ การกำหนดตำแหน่ง

พนักงานราชการและการกำหนดระยะเวลาการจ้างเป็นไปตาม

มาตรการฉบับเดิม 
 

2) การกำหนดตำแหน่งพนักงานราชการ ให้กำหนดตามประเภทและ

ลักษณะงานตามกลุ่มงานของพนักงานราชการเป็นประเภททั่วไป เฉพาะ 

4 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหารทั่วไป 

และกลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ 

3) การกำหนดกรอบระยะเวลาการจ้าง ให้มีระยะเวลาการจ้างได้ไม่เกิน

กว่าระยะเวลาของกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการระยะ 4 ปี ที่

คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) อนุมัติโดยไม่นำไปรวมกับ

กรอบอัตรากำลังพนักงานราชการที่เป็นกรอบปกติ และเมื่อสิ้นสุด

ระยะเวลาการจ้างในแต่ละรอบให้ส่วนราชการพิจารณาทบทวนบทบาท 

ภารกิจและความจำเป็นของการใช้อัตรากำลังพนักงานราชการที่ทดแทน

เสนอ คพร. พิจารณาต่อไป 

ทั้งนี้ ให้สำนักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่ายเลขานุการ คพร. ตอบมติอนุมัติการ

จัดสรรกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการเพิ่มเติมกรณีข้างต้นได้ทันที 

ยกเว้นกรณีที่คำขอไม่สอดคล้องกับแนวทางที่กำหนดให้เสนอ อ.คพร. 

และ คพร. พิจารณาเป็นกรณี ๆ ไป และให้รายงานให้ อ.คพร. และ คพร. 

ทราบทุกปี 

4. กรณีการจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่ 

1) เป็นภารกิจหลักของส่วนราชการที่มีความสำคัญเร่งด่วน 

2) เป็นภารกิจหลักของส่วนราชการที่เกิดจากการปรับบทบาทภารกิจ

โครงสร้างส่วนราชการและจัดตั้งส่วนราชการระดับกระทรวงหรือระดับ

กรมขึ้นใหม่ 

3) เป็นภารกิจหลักของส่วนราชการที่เกิดจากการปรับบทบาทภารกิจ 

โครงสร้างส่วนราชการและจัดตั้งจังหวัดขึ้นใหม่ ในส่วนการขอรับการ

จัดสรรตามข้อ 2)-3) ส่วนราชการต้องพิจารณาเกลี่ยอัตรากำลังที่มีอยู่เดิม

– ปรับแนวทางการจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่กรณีรองรับ

ภารกิจหลักของส่วนราชการที่เกิดจากการปรับบทบาท

ภารกิจ โครงสร้างส่วนราชการและจัดตั้งส่วนราชการระดับ

กระทรวงหรือระดับกรมหรือจังหวัดขึ้นใหม่ โดยกำหนด

รายละเอียดของแนวทางการจัดสรรให้ชัดเจนว่าจะให้ส่วนราชการ

พิจารณาจากแหล่งใด อย่างไร ดังนี้ 

(1) หากเป็นการตัดโอนภารกิจจากส่วนราชการที่มีอยู่เดิมมาจัดตั้ง

เป็นส่วนราชการใหม่ ให้ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาตัดโอนหรือ
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มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ(พ.ศ. 2562-2565)  

(มาตรการฉบับเดิม) 
มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566-2570) 

ของส่วนราชการต่าง ๆ ทั้งในและต่างกระทรวง กรม มาปฏิบัติภารกิจใน

ระยะแรกแต่ยังมีความจำเป็นต้องขอจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการตั้งใหม่ 

ทั้งนี้ การขอจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่ ส่วนราชการ/หน่วยงาน

จะต้องแสดงเหตุผลความจำเป็น พร้อมทั้งรายละเอียดข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 

โดยให้ส่วนราชการที่มีคำขอหารือร่วมกับฝ่ายเลขานุการร่วม คปร. 

(สำนักงาน ก.พ.) เพื่อร่วมศึกษาวิเคราะห์และจัดทำคำขอเสนอต่อ อ.ก.พ. 

กระทรวง หรือองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลกลั่นกรองและให้ความ

เห็นชอบก่อนเสนอ คปร. พิจารณา และหาก คปร. ให้ความเห็นชอบ

อนุมัติจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่ให้แก่ส่วนราชการก็ให้นำเสนอ

คณะรัฐมนตรีพิจารณาอนุมัติอัตราข้าราชการตั้งใหม่และให้ฝ่าย

เลขานุการร่วม คปร. (สำนักงาน ก.พ.) แจ้งผลการพิจารณาให้ส่วน

ราชการทราบและดำเนินการตามหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องต่อไป 

เกลี่ยอัตรากำลังในภารกิจที่เกี่ยวข้อง หรืออัตราว่างที่มีอยู่ของส่วน

ราชการที่ตัดโอนภารกิจและอัตราว่างของส่วนราชการที่มีอยู่ใน

กระทรวงให้กับส่วนราชการตั้งใหม่ในระยะแรกก่อน 

(2) หากส่วนราชการตั้งใหม่ยังจำเป็นต้องขอรับการจัดสรร

อัตรากำลังเพิ่มใหม่อาจเสนอ คพร. พิจารณาจัดสรรอัตรากำลัง

เป็นพนักงานราชการเพื่อปฏิบัติภารกิจไประยะหนึ่งก่อน (1-2 ปี) 

จากนั้น ให้สำนักงาน ก.พ. และสำนักงาน ก.พ.ร. ประเมินความ

คุ้มค่าของการใช้อัตรากำลังตั้งใหม่เพื่อกำหนดรูปแบบการจ้างงาน

ให้เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจงาน 

– เพิ่มกลไกการพิจารณาการจัดสรรอัตราข้าราชการตั้งใหม่ โดย

เพิ่มคณะอนุกรรมการกลั่นกรอง ประกอบด้วย สำนักงาน ก.พ. 

สำนักงาน ก.พ.ร. สำนักงบประมาณ สศช. กรมบัญชีกลาง และ

ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอกหรือผู้เชี่ยวชาญด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ทำ

หน้าที่พิจารณากลั่นกรองให้ความเห็นต่อข้อเสนอการขอรับการ

จัดสรรอัตรากำลังตั้งใหม่เพื่อประกอบการพิจารณาของ คปร. เพื่อ

ควบคุมการเพิ่มอัตรากำลังข้าราชการและงบประมาณด้านบุคคล

ของประเทศในระยะยาว 

การรายงานข้อมูลอัตรากำลังทุกประเภท 

ให้ส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องรายงานข้อมูลอัตรากำลังทุก

ประเภท ณ วันที่ 1 ตุลาคม ของทุกปี ให้ คปร. ทราบทุกปีงบประมาณ 

ให้ส่วนราชการในกำกับของฝ่ายบริหารและหน่วยงานของรัฐมีการ

เชื่อมโยงข้อมูลกำลังคนภาครัฐทุกประเภทและรายงานข้อมูล ณ 

วันที่ 1 ตุลาคม ของทุกปี ให้สำนักงาน ก.พ. ในฐานะฝ่าย

เลขานุการร่วม คปร. ภายในเดือนธันวาคมของทุกป ี

ที่มา : กระทรวงศึกษาธิการ (2566) 

 

ยุทธศาสตร์การวางแผนกำลังคน 

 การวางแผนกำลังคน (Manpower Planning) เป็นสิ่งสำคัญที่ทุกองค์กรจำเป็นต้องมีการวางแผนและ

บริหารจัดการอย่างเป็นระบบ เพื่อให้มีกำลังคนทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่เหมาะสม สอดคล้องกับภารกิจ 

ลักษณะงาน และภาระงานอย่างแท้จริง ซึ ่งจะช่วยแก้ปัญหากำลังคนและส่งผลให้การขับเคลื ่อนงานมี

ประสิทธิภาพสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ตามที่กำหนดไว้ รวมทั้งมีกำลังคนที่มีความพร้อมต่อการ

แข่งขันและรองรับสถานการณ์ของโลกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 ส่วนราชการจำเป็นต้องพิจารณานโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารกำลังคนภาครัฐเป็นหลัก โดยยึด
โยงกับทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ.
2566 - 2570) ตลอดจนคำนึงถึงความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาตินโยบายของรัฐบาล รวมถึงสภาพการณ์
ทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และความสามารถในการแข่งขันระดับสากล ดังนั้น ยุทธศาสตร์การ
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วางแผนกำลังคนจึงมุ่งเน้นการให้ส่วนราชการทบทวนบทบาทภารกิจและประเมินสถานภาพการใช้กำลงัคน
ทั้งในส่วนข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว และการจ้างงานรูปแบบอื่น เพื่อให้
การบริหารจัดการและการใช้กำลังคนที่มีอยู่เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์สูงสุด  

 เป้าหมายของยุทธศาสตร์การวางแผนกำลังคน มุ่งเน้นให้ส่วนราชการวางแผนเตรียมกำลังคนทั้งเชิง
ปริมาณและเชิงคุณภาพ สามารถนำแผนกำลังคนไปใช้ประโยชน์ในการบริหารอัตรากำลังที่มีอยู่ให้เหมาะสม
กับบทบาทภารกิจของภาครัฐทั้งในสถานการณ์ปัจจุบันและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ทั้ง
ด้านเศรษฐกิจ การเมือง กฎหมาย และเทคโนโลยี รวมทั้งนำไปใช้เป็นเครื่องมือช่วยตัดสินใจในการวางแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ อาทิ การสรรหา การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การกำหนดตำแหน่งการ
กำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ การสืบทอดตำแหน่งที่มีความสำคัญ การกำหนดค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ 
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แนวทางการดำเนนิการและการกำหนดตวัชี้วัดความสำเร็จมาตรการบริหารจดัการเชิงยุทธศาสตร์: 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตรก์ารวางแผนกำลังคน 

แนวทางการดำเนินการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
1. ทบทวน วิเคราะห์บทบาท ภารกิจ โครงสร้างองค์กร โครงสร้างตำแหน่งและ
เป้าหมายขององค์กรที่เชื่อมโยงกับทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศตาม
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนระดับประเทศ และนโยบายของรัฐบาล 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำ
แผนกำลังคนของส่วนราชการ และ
การนำแผนไปใชใ้ห้เหมาะสมกับ
ความจำเป็นตามภารกิจ 2. วิเคราะห์ความต้องการด้านกำลังคน และรูปแบบการจ้างงานให้สอดคล้องกับ

ประเภทภารกิจ รวมทั้งพิจารณาความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และสมรรถนะ ที่
จำเป็นในการปฏิบัติงานแต่ละประเภท 
3.ศึกษา วิเคราะห์ ปัจจัยสำคัญต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการขับเคลื่อนภารกิจ
และการใช้กำลังคน เช่น การนำเทคโนโลยีมาใช้สนับสนุนการปฏิบัติงาน การ
ปรับปรุงกระบวนการทำงาน และการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
4. วิเคราะห์และประเมินสภาพกำลังคนที่มีอยู่ ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เช่น 
โครงสร้างอายุกำลังคนจำแนกตามสายงาน ระดับตำแหน่ง และหน่วยงานที่สังกัด
การกระจายตัวของกำลังคน ความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญของ
บุคลากรในแต่ละระดับ ข้อจำกัดและสภาพปัญหาที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน
และการพัฒนาบุคลากร เป็นต้น 
5. วิเคราะห์ข้อมูลและสาเหตุในการสูญเสียกำลังคนที่ผ่านมา รวมท้ังคาดการณ์
แนวโน้มอัตราการสูญเสียกำลังคนในอนาคต เช่น การลาออก การโอน การย้ายการ
เกษียณอายุฯ เป็นต้น โดยจำแนกออกเป็นแต่ละช่วงอายุ สายงาน ประเภท 
ระดับ และหน่วยงานที่สังกัด 
6.จัดทำแผนการบริหารและแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยนำปัจจัยสำคัญ 
ต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการขับเคลื่อนภารกิจและการใช้กำลังคน  
มาพิจารณา ประกอบการวางแผน เพ่ือลดส่วนต่างกำลังคน (Gap) ที่เกิดขึ้น เช่น 
แผนการสรรหาแผนการปรับปรุงตำแหน่ง แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนการ
สร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ และแผนการสืบทอดตำแหน่ง เป็นต้น 
7. ดำเนินการให้บรรลุเป้าหมาย ผลผลิต และผลลัพธ์ที่กำหนดไว้ตามแผนงานต่าง ๆ 
8. ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนงาน เพื่อนำมาใช้
ประกอบการปรับปรุงแผนงานในระยะต่อไป 

 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 การบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐมีความสำคัญต่อการควบคุมและปรับลดขนาดกำลังคนภาครัฐเพื่อ
ชะลออัตราการเพิ่มของค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐของประเทศ โดยเมื่อพิจารณาถึงสภาวการณ์ในปัจจุบัน
และแนวโน้มทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ประกอบกับความสอดคล้องตามทิศทางและเป้าหมายการ
พัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 13 
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(พ.ศ.2566 - 2570) รวมทั้งภาระงบประมาณค่าใช้จ่ายด้านบุคลากรภาครัฐในภาพรวมของประเทศที่มีแนวโน้ม
เพิ่มสูงขึ้นจนอาจนำไปสู่วิกฤติด้านงบประมาณ จึงจำเป็นต้องควบคุมขนาดกำลังคนภาครัฐอย่างจริงจังและ
เร่งด่วน เพื่อให้กำลังคนภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงขึ้น   ดังนั้น ยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมุ่งเน้นให้ส่วนราชการบริหารจัดการและใช้กำลังคนที่มีอยู่ให้เกิดความคุ้มค่า
และประโยชน์สูงสุด โดยไม่เพิ่มกรอบอัตรากำลังในภาพรวมรวมทั้งการดำเนินการควบคู่กับแนวทางตาม
ยุทธศาสตร์การวางแผนกำลังคน และแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านต่าง ๆ ที่ได้กำหนดไว้ ซึ่งจะทำให้
ส่วนราชการสามารถแก้ปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพและเป็นระบบ 

 ทั้งนี้ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ส่วนราชการอาจอาศัยกลไกของคณะอนุกรรมการสามัญประจำ
กระทรวง (อ.ก.พ.) กรม หรือ อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติหน้า หรือองค์กรกลางบริหาร
ทรัพยากรบุคคล แล้วแต่กรณีเพื่อพิจารณาการดำเนินการตามแนวทางที่ ก.พ. กำหนด อาทิ การทบทวนการใช้
ตำแหน่งและการกำหนดตำแหน่งให้สอดคล้องกับความจำเป็นตามทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาประเทศ 
โดยปรับปรุงสายงาน ด้านความเชี่ยวชาญหรือปรับระดับตำแหน่งให้สอดคล้องกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป การ
พิจารณาจัดสรรอัตรากำลังหรือเกลี่ยอัตรากำลังจากภารกิจที่หมดความจำเป็นหรือจำเป็นน้อยกว่าไปยังภารกิจ
ที่จำเป็นมากกว่าในช่วงที่มีการตรึงอัตรากำลัง การพิจารณาทบทวนการใช้และเลือกใช้รูปแบบการจ้างงานที่
หลากหลาย มีความยืดหยุ่นและครอบคลุมภารกิจ โดยให้มีการจ้างงานในรูปแบบสัญญาจ้างที่มีระยะเวลา
เริ่มต้นและสิ้นสุดมากขึ้นและลดการจ้างงานแบบตลอดชีพ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและเงื่อนไขการ
จ้างงานในปัจจุบันเร่งรัดการบริหารอัตราว่างที่มีอยู่ในปัจจุบัน และมีกลไกในการดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถ
เข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐมากขึ้น เพื่อผลักดันและขับเคลื่อนภารกิจได้อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ 

 เป้าหมายของยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล มุ่งเน้นการใช้ทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่อย่างมี
ประสิทธิภาพและคุ้มค่า โดยไม่เพิ่มกรอบอัตรากำลังในภาพรวม ส่งเสริมให้มีรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย
เพื่อลดการขอเพิ่มอัตราข้าราชการ การปรับปรุงกระบวนงาน และการพัฒนารูปแบบวิธีการทำงานที่มีความ
ยืดหยุ่นเพื่อให้เหมาะสมกับลักษณะภารกิจ ตลอดจนการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่เหมาะสมมาใช้สนับสนุนการ
ทำงาน 

แนวทางการดำเนินการและการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จ มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์: 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

แนวทางการดำเนินการ ตัวชีว้ัดความส าเร็จ 

1. ทบทวนบทบาทภารกิจและเป้าหมายสำคัญที่จำเป็นต้องดำเนินการให้มีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศยุทธศาสตร์ระดับกระทรวง
หรือระดับกรม 

ระดบัความส าเรจ็ของการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคลของสว่นราชการ 

• ร้อยละ 90 ของส่วนราชการที่
สามารถบริหารตำแหน่งว่างได้
ไม่เกินร้อยละ 5 * ของกรอบ
อัตราข้าราชการทั้งหมด และ

2. สำรวจและบริหารตำแหน่งว่างที่มีอยู่ เพื่อให้มีตำแหน่งว่างไม่เกินร้อยละ 5 ของ
กรอบอัตราข้าราชการทั้งหมด และไม่ว่างติดต่อกันเป็นระยะเวลานานเกิน 1 ปี 
3. ทบทวนการใช้ตำแหน่ง และปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง เพื่อให้มีสายงาน
ประเภท ระดับตำแหน่ง หรือด้านความเชี่ยวชาญ ที่สอดคล้องกับความจำเป็นของ
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แนวทางการดำเนินการ ตัวชีว้ัดความส าเร็จ 

ภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป โดยแสดงภาระค่าใช้จ่ายและงบประมาณด้านบุคคลที่ใช้ใน
การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง รวมทั้งพิจารณาความคุ้มค่าและประโยชน์ของทาง
ราชการ 

ไม่ว่างติดต่อกันเป็นระยะ
เวลานานเกิน 1 ปี 

• อัตราการเพิ่มค่าใช้จ่ายด้าน
บุคลากรภาครัฐท่ีใช้ในการ
บรรจุสำหรับอัตราข้าราชการ
ตั้งใหม่ลดลง ** 

4. ทบทวนการใช้กำลังคนและการกระจายอัตรากำลังภายในหน่วยงานโดยพิจารณา
เกลี่ยอัตรากำลังจากภารกิจที่มีความจำเป็นน้อยกว่าไปปฏิบัติภารกิจที่มีความจำเป็น
เร่งด่วนมากกว่า เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนอัตรากำลัง 
5. ทบทวนการใช้และเลือกใช้รูปแบบการจ้างงานให้สอดคล้องกับลักษณะงานภาระ
งาน และเหมาะสมกับภารกิจหรือความจำเป็นของสถานการณ์ตามช่วงเวลา โดย
เลือกใช้รูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย อาทิ พนักงานราชการหรือการจ้างเหมา
บริการ แล้วแต่กรณี และให้มีการจ้างงานในรูปแบบสัญญาจ้างมากขึ้น เพื่อเป็น
กลไกในการดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐ รวมท้ังผลักดัน
ภารกิจได้อย่างทันการณ์และมีประสิทธิภาพ 
6. รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สำนักงาน ก.พ. ทราบ ทุกสิ้น
ปีงบประมาณเพื่อประโยชน์ในการติดตามและให้คำปรึกษาแนะนำด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแก่ส่วนราชการ 

หมายเหตุ: * ไม่รวมกรณีตำแหน่งที ่อยู ่ระหว่างการดำเนินการเพื ่อบรรจุ ย้าย โอน เลื ่อน หรือกรณีตำแหน่งอื ่นที ่ถูก
 กำหนดไว ้เป็นการเฉพาะ 

** บุคลากรภาครัฐที่อยู่ภายใต้การกำกับดูแลของ คปร. ได้แก่ ข้าราชการพลเรือนสามัญ ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ข้าราชการพลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา และข้าราชการตำรวจ ทั้งนี้  อัตราข้าราชการตั้งใหม่ดังกล่าว ไม่รวม
กรณีการจัดตั้งส่วนราชการระดับกรมหรือกระทรวงใหม่ และกรณีที่เป็นการดำเนินการตามนโยบายสำคัญของรัฐบาลเพื่อ
แก้ปัญหาในระยะเร่งด่วน หรือเป็นภารกิจสำคัญตามประเด็นยุทธศาสตร์ในแผนการปฏิรูปประเทศ แผนแม่บท หรือ
ยุทธศาสตร์ชาติที่ต้องเร่งรัดดำเนินการซึ่งคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบคำขอดังกล่าว 

 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 ในการเสนอแนะนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐสำนักงาน 
ก.พ. ในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าที่ตามมาตรา 13 (7) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใน
การจัดทำยุทธศาสตร์ ประสาน และดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการฝ่ายพลเรือน ได้
จัดทำข้อเสนอ “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ข้าราชการ 
บุคลากรภาครัฐ ส่วนราชการ และหน่วยงานของรัฐต่าง ๆ สามารถนำไปใช้เป็นแนวทางในการวางระบบการพัฒนา
บุคลากรให้เหมาะสม มีความเชื่อมโยงกับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและสอดคล้องกับบทบาท ภารกิจ โครงสร้าง
การบริหารงานของส่วนราชการและหน่วยงาน รวมทั้งได้พัฒนาเครื่องมือ กลไกต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนให้การพัฒนา
บุคลากรเป็นไปอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาสามารถขับเคลื่อนภารกิจให้เกิดผลสัมฤทธิ์และ
ตอบสนองต่อทิศทางนโยบายของส่วนราชการ ตลอดจนเป้าหมายการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ระดับชาติ อีกทั้งมี
กลไกการติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ ควบคู่กับการสร้างเครือข่ายความร่วมมือเพื่อ
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บูรณาการการพัฒนาบุคลากรร่วมกันระหว่างส่วนราชการ สำนักงาน ก.พ. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้การ
ขับเคลื่อนการพัฒนาข้าราชการและบุคลากรของรัฐมีความชัดเจนและเกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

 เป้าหมายของยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐพ.ศ. 2566 - 
2570 มีเป้าหมายหลักเพื่อใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินการด้านการพัฒนาบุคลากร ได้แก ่

 ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ: ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และ
พัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยงและการยกระดับ
กลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ 

 บุคลากรภาครัฐ: ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางานโดยเน้นให้มีการเรียนรู้
และพัฒนา การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
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แนวทางการดำเนินการและการกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จ มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์: 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

แนวทางการดำเนินการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
1) ประเด็นการพัฒนาที่ 1 การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และ
พัฒนา 
เป้าหมาย: หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้และพัฒนาได้ 
กลยุทธ์: 
1.1) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ พัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพื่อ
สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนา เช่น การส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันผ่านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ใช้งานง่าย เข้าถึงได้อย่างทั่วถึง และ
มีการรายงานความก้าวหน้าการพัฒนาของบุคลากรในภาพรวมอย่างสม่ำเสมอ  
1.2) การเป็นองค์กรแห่งการตื่นรู้และปรับตัว ได้แก่ การกำหนดนโยบายทิศทางใน
การส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปรับตัวให้สอดรับกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานสำคัญของ
หน่วยงานอย่างต่อเนื่อง และวิเคราะห์ปัจจัยสำเร็จ ความท้าทายเพื่อกระตุ้นให้
บุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานที่ต้องมีการปรับปรุง พัฒนาอยู่เสมอ การออกแบบ
โครงการ/กิจกรรมที่เน้นการสร้างนวัตกรรม การทำงานร่วมกันระหว่างกลุ่มบุคลากร 
รวมทั้งมีการยกย่องความสำเร็จในการปฏิบัติงานที่ท้าทายต่าง ๆ อย่างเป็นรูปธรรม  
1.3) การเป็นองค์กรแห่งการมีพฤติกรรมที่ดี ได้แก่ การกำหนดมาตรการหรือกลไก
เพื่อเสริมสร้างและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอย่างเป็น
รูปธรรม เช่น การยึดถือมาตรฐานจริยธรรมที่ ก.พ. กำหนดเป็นมาตรฐาน/แนว
ปฏิบัติให้บุคลากรมีความประพฤติดีเป็นมาตรฐานเดียวกัน การสนับสนุนให้
ข้าราชการทุกระดับได้รับการพัฒนา และส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย
จากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ และนำความรู้ที่ได้รับมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
1.4) การเป็นองค์กรแห่งการมีส่วนร่วม ได้แก่ การกำหนดแนวปฏิบัติเพื่อส่งเสริม
การมีส่วนร่วม และสมดุลคุณภาพชีวิตที่ดี เช่น การกำหนดให้มีบุคลากรจากกลุ่มที่
แตกต่างเข้าร่วมการคิด การตัดสินใจในการดำเนินการต่าง ๆ ของหน่วยงาน การ
กำหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพื่อสร้างสมดุลระหว่างการทำงานและชีวิตที่ตรงตาม
ความต้องการของบุคลากรแต่ละกลุ่ม 

1) ตัวชี้วัดส่วนราชการและ
หน่วยงานภาครัฐ 
1.1) ระดับความสำเร็จของ
หน่วยงานที่มีการจัดทำแผนพัฒนา
บุคลากรที่สอดคล้องกับแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
พ.ศ. 2566 - 2570 และ
ยุทธศาสตร์องค์กร 
1.2) ระดับความสำเร็จในการ
ออกแบบกรอบการพัฒนา
สมรรถนะเฉพาะ (Functional 
Competency) ที่ครอบคลุม
บุคลากรทุกระดับของหน่วยงาน ** 
1.3) ระดับความสำเร็จของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนากรอบ
ความคิดและทักษะให้มีความพร้อม
ในการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อน
ภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ
ทั้งนี้ การพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล
ให้มีการดำเนินการให้สอดคล้องกับ
แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของ
ประเทศไทย พ.ศ.2566 – 2570 
1.4) จำนวนนวัตกรรมในการ
ปรับปรุงกระบวนงาน/การ
ให้บริการ e-Service 
1.5) ระดับความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจจากประชาชนผู้รับบริการ 
2) ตัวชี้วัดสำนักงาน ก.พ. 
2.1) ระดับความสำเร็จของการ
พัฒนานโยบาย/หลักเกณฑ์/ระบบ/
เครื่องมือ/กลไก ที่เป็นต้นแบบใน
การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

2. ประเด็นการพัฒนาที่ 2 การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมใน
การปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
เป้าหมาย: บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความ
พร้อมในการปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์: 
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หมายเหตุ: *แนวทางฯ นี้ใช้ส่งเสริมประสิทธิภาพการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อให้บุคลากรภาครัฐของส่วนราชการได้รับการ
 พัฒนาทักษะและสมรรถนะที่จำเป็น สามารถปฏิบัติภารกิจภายใต้บริบทของสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
 รวดเร็วของสภาพแวดล้อมและเทคโนโลยีภายใต้วิถีใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ให้ส่วนราชการดำเนินการตาม 
 “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2566 - 2570” 
 **ตัวชี ้วัดความสำเร็จ 1.2) คือ การบรรลุผล หรือเป้าประสงค์ในการออกแบบกรอบการพัฒนาสมรรถนะให้
 ครอบคลุมบุคลากรทุกระดับ ทั้งชุดสมรรถนะเฉพาะที่จำเป็นตามสายงาน และจัดหลักสูตร/กิจกรรมการพัฒนาที่
 สอดคล้องกับชุดสมรรถนะเฉพาะที่กำหนด 

 

แนวทางการดำเนินการ ตัวชี้วัดความสำเร็จ 
2.1) กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผน
บริหารกำลังคน (Workforce Planning) ของส่วนราชการโดยพิจารณาเชื่อมโยงกับ
ภารกิจหลักของส่วนราชการ ทิศทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ท้าทาย เพื่อกำหนด
แนวทางในการพัฒนาและใช้ศักยภาพบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2.2) กำหนดเส้นทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากร
ภาครัฐทุกระดับ และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้และพัฒนา รวมถึงมีการจัดทำและ
พัฒนาทักษะเฉพาะด้านของบุคลากรอย่างทั่วถึง 
2.3) กำหนดให้มีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนา
บุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career 
Development and Succession Plan) และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุก
ระดับ โดยมีการประเมินผล ในมิติของการนำความรู้ ทักษะไปใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน หรือพัฒนางานด้วย 

2.2) ระดับความสำเร็จในการ
ส่งเสริมให้ส่วนราชการจัดทำ
แผนการพัฒนาบุคลากรที่
สอดคล้องกับแนวทางการพัฒนา
บุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 
2570 และยุทธศาสตร์องค์กร 
2.3) ระดับความสำเร็จในการสร้าง
ความร่วมมือในการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐกับหน่วยงานเครือข่าย 
 

3) ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัล 
เพื่อขับเคลื่อนการเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
เป้าหมาย: บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจพัฒนา
องค์กรสู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการของประชาชน 
กลยุทธ์: 
3.1) กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใช้ประโยชน์ 
และดำเนินการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล โดยเน้นการเรียนรู้ผ่านการพัฒนาเชิงปฏิบัติ 
3.2) กำหนดบทบาทของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เพื่อสนับสนุนการดำเนินการของส่วน
ราชการและหน่วยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลรวมถึงการพัฒนากลไก
และเครื่องมือในการดำเนินการ 
3.3) ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัล ในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลที่
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงานและผลการ
นำทักษะด้านดิจิทัลไปใช้ประโยชน์ 



2-21 

2.5. แนวทางการพัฒนาบคุลากรภาครัฐ  

 การพัฒนาบุคลากรภาครัฐเป็นปัจจัยสำคัญที่จะช่วยให้องค์กรภาครัฐสามารถขับเคลื่อนภายใต้บริบท

ความท้าทายและการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกผันได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเปลี่ยนกระบวนทัศน์ของการพัฒนาที่

ต้องเน้นให้บุคลากรภาครัฐเรียนรู้และพัฒนาตนเอง  การสร้างระบบนิเวศที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนา

ที่ยืดหยุ่น ต่อเนื่อง พร้อมปรับให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในกระบวนการ

เรียนรู้และพัฒนา เพื่อเร่งการเสริมสร้างศักยภาพและประสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภาครัฐ 

 สำนักงาน ก.พ. เป็นองค์กรกลางการบริหารงานบุคคล ซึ่งมีหน้าที่ตามมาตรา 13 (2) และ (7) แห่ง

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ได้ศึกษาและพัฒนาแนวทาง เชิงนโยบายด้านการ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐขึ้น เรียกว่า “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ 2563 - 2565” เพื่อเป็นกรอบ

แนวทางให้บุคลากรภาครัฐใช้ในการบริหารจัดการการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง และให้หน่วยงานและผู้บริหาร

ภาครัฐใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรให้มีกรอบความคิด (Mindsets) และทักษะ (Skillsets) 

ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่สอดรับกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงของโลกและบริบทประเทศ ทั้งในปัจจุบันและ

อนาคต เพื่อให้หน่วยงานภาครัฐสามารถร่วมกันสร้างระบบนิเวศในการทำงาน (Ecosystem) ที่เหมาะสมใน

การส่งเสริมให้บุคลากรภาครัฐเกิดการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพในบริบทการทำงาน  สำนักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (2563) 

 2.5.1 หลักการและแนวคิดของการพัฒนาบุคลากร 

 ทักษะในศตวรรษที่ 21 (21st Century Skills)  

ให้ความสำคัญกับการเรียนรู้และพัฒนาที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ที่ไม่หยุดนิ่ง เพื่อตอบสนองการ

ผสมผสานระหว่างการทำงานและการใช้ชีวิต โดยทักษะในศตวรรษที่ 21 ประกอบด้วยทักษะที่ผสมผสานทักษะใน

การทำงานและการใช้ชีวิต 3 กลุ่มได้แก่ (1) ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม (Learning & Innovation Skills) (2) 

ทักษะด้านสื่อและเทคโนโลยี (Information, Media, and Technology Skills) และ (3) ทักษะชีวิตและการ

ทำงาน (Life and Career Skills) 

 การสร้างสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศในการทำงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพของบุคลากร   

ปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ไม่ว ่าจะเป็นโครงสร้างองค์กร โครงสร้างอำนาจ โครงสร้างกฎหมาย 

สภาพแวดล้อม ทางกายภาพ และสภาพแวดล้อมทางจิตวิทยา รวมถึง ระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ ต้องได้รับการพัฒนาและปรับปรุง เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาที่ ไม่

แยกตัวออกจากระบบการบริหารองค์กร การปฏิบัติงาน และการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวม 
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 รูปแบบการเรียนรู้และพัฒนาที่มีเป้าหมายและให้ความสำคัญกับการสร้างประสบการณ์ที่ดีกับการ

ทำงานในหน่วยงานราชการ (Employee Experience)  

คำนึงถึงตัวบุคลากรเป็นศูนย์กลาง ออกแบบการเรียนรู้และพัฒนาที่คำนึงถึงความต้องการและความ

จำเป็นของแต่ละบุคคลภายใต้กรอบการปฏิรูปภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์

ของหน่วยงาน และอาศัยเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื่องมือในการยกระดับขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ 

 การพัฒนาที่คำนึงถึงการขับเคลื่อนภารกิจหลักของภาครัฐ 4 ด้าน  

ประกอบด้วย (1) ภารกิจด้านการพัฒนานโยบาย (2) ภารกิจด้านการให้บริการและการสร้างการมีส่วนร่วม

ของประชาชน (3) ภารกิจด้านการบริหารสัญญาจ้าง และ (4) ภารกิจในการบริหารเครือข่าย ภายใต้แรงกดดันที่ต้อง

ตอบสนองความต้องการของประชาชนและบริบทความท้าทายและการเปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาทักษะที่ส่งเสริม

ให้บุคลากรภาครัฐสามารถปฏิบัติงานภารกิจข้างต้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งทักษะที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ 

(Professional Skills) ทักษะเชิงกลยุทธ์ (Strategic Skills) และทักษะเชิงนวัตกรรม (Innovative Skills) 

 การพัฒนาที่สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ  

เพื่อการพัฒนาภาวะผู้นำในทุกระดับ เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ และเตรียม

ความพร้อมบุคลากรภาครัฐ ในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพ โดยจำแนกบุคลากรออกเป็น 5 กลุ่ม 

ประกอบด้วย (1) บุคลากรแรกบรรจุ (2) บุคลากรผู้มีประสบการณ์ (3) บุคลากรที่มีบทบาทเป็นหัวหน้างาน (4) 

บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ (5) บุคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร 

 การเรียนรู้และพัฒนาเป็นหน้าที่และความรับผิดชอบของทุกคนและทุกฝ่าย  

ครอบคลุมทั้ง บุคลากร ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงาน และสำนักงาน ก.พ. โดย 

• บุคลากรภาครัฐ มีหน้าที่เรียนรู ้และพัฒนาตนเองทั้งในด้านกรอบความคิดและทักษะให้
สามารถทำงานตามบทบาทหน้าที่และระดับตำแหน่งของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง 
ตั ้งเป้าหมายในการเติบโตตามเส้นทางอาชีพและวางแผนการเรียนรู ้และพัฒนาตนเองให้
สอดคล้องกับเป้าหมาย เชิงยุทธศาสตร์ขององคก์รและการเติบโตตามสายงานอาชีพ 

• ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่สร้างสภาพแวดล้อมและระบบการทำงาน ที่เอื้อให้เกิดการ
เรียนรู้ ให้ทรัพยากรที่จำเป็น รวมทั้ง ดูแลและให้คำแนะนำเกี่ยวกับการทำงาน และการเรียนรู้
และพัฒนาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม สอดคล้อง และทันการณ์กับความจำเป็นในการ
ทำงาน เป้าหมาย เชิงยุทธศาสตร์ขององค์กร และการเติบโตตามเส้นทางอาชีพของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 



2-23 

• ผู้บริหารส่วนราชการ/หน่วยงานภาครัฐ มีหน้าที่ทำงานร่วมกับผู้บริหาร ในการกำหนด
ทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน รวมทั้ง ให้การ
สนับสนุนผู ้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที ่และรับผิดชอบการเรียนรู ้และพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

• ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐ  มีหน้าที่ทำงานร่วมกับ
ผู้บริหารในการกำหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
หน่วยงาน รวมทั้ง ให้การสนับสนุนผู้บังคับบัญชาทุกระดับในการทำหน้าที่และรับผิดชอบการ
เรียนรู้และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา 

• สำนักงาน ก.พ. มีหน้าที่ออกแบบนโยบายการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อ
การพัฒนา ตลอดจนพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายใน
การปฏิรูประบบราชการ กรอบการพัฒนาระบบราชการ เป้าหมายการปฏิรูประบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2563 – 2565 โดยศึกษา ปรับปรุง 
และออกแบบกลไกในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความเชื่อมโยง สนับสนุน
ประสิทธิภาพของ การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานภาครัฐในภาพรวม 

2.5.2 กรอบทักษะ 

แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ.2563 - 2565 ได้กำหนดกรอบทักษะที่จำเป็นในการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูปภาครัฐและสร้างผลลัพธ์เชิงนวัตกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อภาครัฐและประชาชนไว้ 2 กลุ่ม 
10 ทักษะ ประกอบด้วย (1) ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset) จำนวน 4 ทักษะ และ (2) ทักษะด้าน
ภาวะผู้นำ (Leadership Skillset) จำนวน 6 ทักษะ เพื่อให้การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาครัฐ
เป็นหนึ่งในตัวขับเคลื่อนการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรภาครัฐมีความสอดรับกับบริบท (Relevant) ไม่ซับซ้อน 
(Simple) และไม่ซ้ำซ้อน (Focused) 

 กรอบทักษะดังกล่าวได้มีการกำหนดเป็นพฤติกรรมที่คาดหวังให้บุคลากรภาครัฐในแต่ละกลุ่มสามารถ

แสดงออกมาได้ในการปฏิบัติงาน เชื่อมโยงกับบทบาทหน้าที่ปรากฏตามส่วนที่ 3 ทั้งนี้ กรอบทักษะและ

พฤติกรรมที่คาดหวังได้ถูกออกแบบมาเพื่อให้บุคลากรภาครัฐเข้าใจบทบาทหน้าที่และความคาดหวังในการ

ทำงาน ซึ่งหน่วยงานภาครัฐสามารถศึกษาและพัฒนาต่อยอดรายละเอียดพฤติกรรมให้มีความเหมาะสมกับ

บริบทของหน่วยงานและหน้างานของบุคลากรต่อไป 

 ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset)  

ทักษะสำคัญในการตอบสนองต่อบริบทความเปลี่ยนแปลง และสนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูป

ภาครัฐและการพัฒนาระบบราชการ เป็นทักษะที่สนับสนุนให้บุคลากรสามารถทำงานและใช้ชีวิตได้อย่าง

เหมาะสมในบริบทความท้าทายและยุคดิจิทัล ซึ่งบุคลากรจำเป็นจะต้องสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในก าร
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ทำงานและการใช้ชีวิตประจำวันได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม โดย “แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 

2563 – 2565” ได้กำหนดทักษะเชิงยุทธศาสตร์ที่สำคัญ ไว้ 4 ทักษะ ดังนี้ 

• ทักษะดิจิทัล (Digital Skill) หมายถึง ความสามารถมองเห็นประโยชน์ของเทคโนโลยี และ

สามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงานและการให้บริการด้วยเทคโนโลยี สามารถทำงานและ

ตัดสินใจบนฐานข้อมูล (Data-driven Insight) ได้อย่างถูกต้องและปลอดภัย เพื่อให้ภาครัฐ

สามารถตอบสนองและให้บริการประชาชนและผู้มีส่วนร่วมได้อย่างรวดเร็ว มีความยืดหยุ่น

คล่องตัว และตอบโจทย์การปฏิรูปภาครัฐ  

• ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว (Communicating and Influencing) หมายถึง ความสามารถใน

การสื่อสารและรับข้อมูลอย่างเหมาะสม ทั้งในรูปแบบการเขียน การพูด หรือการสื่อสารผ่านสื่อ

และเทคโนโลยีต่าง ๆ สื่อสารกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยพิจารณามุมมองของผู้อื่นเพื่อ

การตอบสนองได้อย่างเหมาะสม การใช้การเจรจาต่อรอง รวมทั้งความสามารถในการถ่ายทอด

ความคิดและข้อมูลในรูปแบบที่นำความเข้าใจไปสู่กลุ่มเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรที่หลากหลาย ทั้งรูปแบบการเขียนและทางวาจา  

• ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ (Systematic and Creative Thinking Skill) 

หมายถึง ความสามารถในการคิดค้นหาแนวทางใหม่เพื่อใช้ในการทำงานหรือพัฒนาแนวทางที่มี

อยู่เดิมให้เป็นรูปแบบใหม่ เป็นทักษะที่ช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้โดยวิเคราะห์ปัญหา

ออกเป็นส่วน ๆ หรือระบุรูปแบบหรือการเชื่อมต่อระหว่างสถานการณ์ที่ไม่เกี ่ยวข้องอย่าง

ชัดเจนได้ และใช้วิธีการสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหา รวมทั้งอาจใช้วิธีการ “คิดนอกกรอบ” 

และการใช้ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์  

• ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ (Analytical and Critical Thinking Skill ) หมายถึง 

ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหาโดยแยกส่วนของปัญหาหรือสถานการณ์และคิดสิ่งต่าง ๆ 

อย่างเป็นระบบ และสามารถใช้ข้อมูลที่มีอยู่ในการแก้ไขปัญหาได้ รวมทั้ง เข้าใจลักษณะองค์กร

และคิดหาแนวทางดำเนินการให้สอดคล้องกับเป้าประสงค์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ   



2-25 

 ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset)  

ความหมายคือ พฤติกรรมที่คาดหวังให้บุคลากรภาครัฐแสดงออกมาในการทำงานตามบทบาทหน้าที่

ความรับผิดชอบของตนเอง (Roles and Responsibilities) โดยที่พฤติกรรมที่คาดหวังนี้สามารถนำไปใช้เป็น

แนวทางในการกำหนดวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่คาดหวังในการออกแบบการเรียนรู้และพัฒนา การให้ข้อมูล

ป้อนกลับ (Feedbacks) การโค้ชและการรับคำแนะนำจากพี่เลี้ยง (Coaching and Mentoring) และการ

ประเมินเพื่อการวางแผนการพัฒนา  ทักษะด้านภาวะผู้นำมีความสำคัญในการทำงานบทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบและจำเป็นในการเติบโตขึ้นไปตามเส้นทางอาชีพจำนวน 6 ทักษะ ดังนี้ 

• การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ (Demonstrating Integrity) หมายถึง 

ความสามารถในการบริหารจัดการตนเองเป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบต่อบทบาทหน้าที่

ของตนเอง คำนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม ทำงานด้วยความเป็นธรรมและไม่เลือกปฏิบัติ มีพฤติกรรม 

เชิงจริยธรรมที่เหมาะสม โดยยึดถือมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพทั้งในระดับตนเอง

และระดับองค์กรเป็นที่ตั้ง  

• การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision and Strategy) หมายถึง ความสามารถใน

การเข้าใจอย่างลึกซึ ้งว่าบทบาทหน้าที ่และภารกิจงานของตนเองสนับสนุนและเชื ่อมโยงกับ

ยุทธศาสตร์ขององค์กร เป้าหมายของภาครัฐ ยุทธศาสตร์ของประเทศ และความต้องการของ

ประชาชนและผู้รับบริการ รวมถึงการมุ่งเน้นการทำกิจกรรมงานและการสร้างผลลัพธ์ที่ไม่เพียงตอบ

โจทย์ภารกิจขององค์กรแต่สร้างคุณค่าและประโยชน์ให้แก่ประชาชนและผู้รับบริการในภาพรวม  

• การพัฒนาตนเองและผู้อื่น และสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร (Developing Self and Others, 

and Engaging Others) หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาศักยภาพและพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงานของตนเองและผู้อื่นด้วยวิธีการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม และการให้ความสำคัญกับการ

เรียนรู้ เช่น การวิเคราะห์ ความจำเป็นในการพัฒนาตนเอง การระบุและแสวงหาโอกาสในการ

เรียนรู้ การให้คำปรึกษาแนะนำ การให้ข้อมูลป้อนกลับ การสอนงาน การส่งเสริมการพัฒนา การ

สร้างสภาพแวดล้อมและการมีปฏิสัมพันธ์ที่สร้างการมีส่วนร่วม การสร้างการมีส่วนร่วม การ

แบ่งปันองค์ความรู้และแนวปฏิบัติ และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นต้น  

• การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทำงานบูรณาการและความร่วมมืออย่างเต็มที่ (Facilitating 

Hyper-collaboration) หมายถึง ความสามารถในการสร้างความร่วมมือและการทำงานบูรณา

การกับภาคส่วนต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภายในองค์กร ระหว่างองค์กร และการทำงานร่วมกับ
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ประชาชนและผู้รับบริการ โดยการแบ่งปันข้อมูลอย่างเหมาะสม สร้างความสัมพันธ์เพื่อการ

ขับเคลื่อนงานที่มีคุณค่า และเป็นประโยชน์ต่อประชาชนและส่วนรวม 

• การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง (Driving Innovation and Change) หมายถึง 

ความสามารถในการคิดริเริ ่มสร้างสรรค์และแสวงหาโอกาสในการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่มี

ประสิทธิภาพ เรียนรู้จากงานที่ประสบความสำเร็จและที่ล้มเหลวเพื่อพัฒนาและปรับปรุงงานให้ดี

ยิ่งขึ้น นำไปสู่ การยกระดับคุณภาพบริหาร ระบบการทำงาน และนโยบายของภาครัฐให้ทันต่อ

บริบทความเปลี่ยนแปลง ยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและผู้รับบริการนำไปสู่พัฒนา

ประเทศอย่างยั่งยืนโดยมีประชาชนและผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง (Citizen/Client-centric 

Innovation and Change) โดยมุ่งประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง  

• การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving Execution and Results) หมายถึง 

ความสามารถในการตัดสินใจอย่างทันการณ์ เป็นไปตามหลักการและอาศัยข้อมูลที่รอบด้าน การ

บริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และการบริหารการปฏิบัติงานของตนเองและผู้อื่นให้เป็นไป

ตามเป้าหมายและนำไปสู่ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง รวมทั้ง การส่งมอบผลงานและผลลัพธ์

ของภาครัฐอย่างทันเวลา มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในระยะยาว 

ตารางที่ 2.2  สรุปทักษะทั้ง 10 ประเภท 

ทักษะเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Skillset)  
จำนวน 4 ทักษะ 

ทักษะด้านภาวะผู้นำ (Leadership Skillset)  
จำนวน 6 ทักษะ 

1. ทักษะดิจิทัล (Digital Skill)  
2. ทักษะการสื่อสารโน้มน้าว (Communicating and 
Influencing) 
3. ทักษะการคิดอย่างเป็นระบบและสร้างสรรค์ 
(Systematic and Creative Thinking Skill) 
4. ทักษะการคิดวิเคราะห์และวิพากษ์ (Analytical and 
Critical Thinking Skill) 

1. การยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ 
(Demonstrating Integrity) 
2. การกำหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ (Developing Vision 
and Strategy) 
3. การพัฒนาตนเองและผู้อื่น และสร้างการมีส่วนร่วม ใน
องค์กร (Developing and Engaging Others) 
4. การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทำงานบูรณาการและ
ความร่วมมืออย่างเต็มที่ (Facilitating Hyper-
collaboration) 
5. การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
(Driving Innovation and Change) 
6. การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ (Driving 
Execution and Results) 

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563) 
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รูปที่ 2.12  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 1 

ที่มา: ดัดแปลงจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563) 
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รูปที่ 2.13  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 2 

ที่มา: ดัดแปลงจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563) 
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รูปที่ 2.14  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 3 

ที่มา: ดัดแปลงจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563) 
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รูปที่ 2.15  สรุปแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 4 

ที่มา: ดัดแปลงจากสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2563)
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บทที่ 3  

ทบทวนการเทียบคุณวุฒิและการสรรหาบุคลากรภาครัฐที่ไม่ใช่ข้าราชการ 

 

3.1 การรับรองคุณวุฒ ิ

 3.1.1 การรับรองคุณวุฒิของสำนักงาน ก.พ. 

 การรับรองคุณวุฒิบุคคลเพื่อบรรจุเข้ารับราชการ และกำหนดอัตราเงินเดือนที่ควรได้รับเป็นอำนาจ
หน้าที่ของ ก.พ. และสำนักงาน ก.พ. ตามนัยมาตรา8(10) และมาตรา13(11) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ 2551   

 การรับรองคุณวุฒิของ ก.พ. จึงมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ทางราชการได้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถไม่
ต่ำกว่ามาตรฐานที่ ก.พ. กำหนด มาปฏิบัติราชการ และกำหนดเงินเดือนที่ควรได้รับให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ ก.พ. จะรับรองคุณวุฒิการศึกษาในระดับต่าง ๆ ตามหลักสูตรการศึกษา ที่สถาบันการศึกษาได้
จัดทำขึ้น และได้รับการรับรองมาตรฐานการศึกษาจากกระทรวงศึกษาธิการแล้วหมายถึง ก.พ. รับรองคุณวุฒิ 
แต่มิได้รับรองวิทยฐานะสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

 หลักเกณฑ์การรับรองคุณวุฒิของผู้สำเร็จการศึกษาจากต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในการบรรจุและ
การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ ก.พ. จะรับรองคุณวุฒิที่ได้รับด้วยวิธีการศึกษาตามหลักสูตรเต็มเวลา 
(Full Time) จากสถาบันการศึกษาที่ได้รับการรับรองวิทยฐานะจากหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่ตามกฎหมาย
ของประเทศนั้น ๆ ให้บรรจุเข้ารับราชการได ้

• การรับรองปริญญาและประกาศนียบัตรวิชาชีพของสถานศึกษาภาครัฐ 

• การรับรองปริญญาและประกาศนียบัตรวิชาชีพของสถาบันอุดมศึกษาเอกชน 

• ระบบการพิจารณารับรองคุณวุฒิด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ (e-accreditation) 

 หลักเกณฑ์การรับรองคุณวุฒิของผู้สำเร็จการศึกษาจากต่างประเทศ เพื่อประโยชน์ในการบรรจุและ
การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ ก.พ. จะรับรองคุณวุฒิที่ได้รับ จากสถาบันการศึกษาที่ได้รับการรับรอง
วิทยฐานะจากหน่วยงานที่มีอำนาจหน้าที่ตามกฎหมายของประเทศนั้น ๆ ให้บรรจุเข้ารับราชการได้ 

 ระบบการจัดเก็บข้อมูลหลักสูตรและคุณวุฒิที่ ก.พ. รับรอง เป็นการเผยแพร่ข้อมูลหลักสูตรการศึกษา
ต่างๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศว่ามีหลักสูตรใดบ้างที่ ก.พ. รับรองคุณวุฒิ ให้บรรจุเข้ารับราชการได้ โดย
ข้อมูลในระบบฯ จะแบ่งเป็น 2 ส่วนใหญ่ๆ คือ 

• การรับรองคุณวุฒิในประเทศ 
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• การรับรองคุณวุฒิต่างประเทศ 

 สามารถค้นหาการรับรองคุณวุฒิได้ดังเว็บไซต์ 
https://accreditation.ocsc.go.th/accreditation/search/curriculum  

รูปที่ 3.1  การค้นหาการรับรองคุณวุฒ ิ

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2566) 

 
 3.1.2 มาตรฐานอาชีพและคุณวุฒิวิชาชพีของสถาบนัคุณวุฒิวิชาชีพ 

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ เป็นหน่วยงานภาครัฐ ภายใต้การกำกับของนายกรัฐมนตรีมีหน้าที่หลักในการ

ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ จัดทำมาตรฐานอาชีพโดยกลุ่มคนในอาชีพและสาขาที่

เกี่ยวข้อง ให้การรับรองสมรรถนะเพ่ือให้เป็นไปตามมาตรฐานกำหนดตามแนวทางที่เป็นสากล สถาบันคุณวุฒิฯ 

ยังเป็นศูนย์กลางเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนากำลังคนของประเทศด้วยระบบคุณวุฒิ

วิชาชีพ พร้อมต่อการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีในประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2566) 

แนวคิดของการจัดตั้งสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพได้ถูกพิจารณาขึ้นเป็นครั้งแรกเมื่อ พ.ศ.2547 ภายใต้การ

นำเสนอของ สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) และสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.)  สืบเนื่องมาจากสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทยได้เสนอนายกรัฐมนตรี 

ถึงหน่วยงานที่เป็นศูนย์กลางความร่วมมือระหว่างภาคเอกชนกับภาครัฐบาลในการยกระดับทักษะ ความรู้

ความสามารถกำลังคนของชาติให้สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการที่จะเน้นสมรรถนะ 

https://accreditation.ocsc.go.th/accreditation/search/curriculum
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(Competency Based) ในการทำงาน โดยคำว่า “สมรรถนะ” ต้องสามารถวัดได้เป็นรูปธรรมอย่างมี 

มาตรฐานและเป็นระบบ เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนากำลังคนการส่งเสริมและช่วยเหลือส่วนราชการหรือ

หน่วยงานของรัฐในการพัฒนากำลังคนให้สามารถทำงานได้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงานมากยิ่งขึ้น

นำไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ   บทบาทและหน้าที่ของ

สถาบันคุณวุฒิฯ มีดังน้ี 

 

(1) ศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ 

(2) ส่งเสริมและสนับสนุนกลุ่มอาชีพหรือกลุ่มวิชาชีพในการจัดทำมาตรฐานอาชีพ 

(3) รับรองมาตรฐานอาชีพของต่างประเทศและนำมาใช้เป็นมาตรฐานอาชีพตามพระราชกฤษฎีกา 

(4) ให้การรับรององค์กรที่มีหน้าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ 

(5) เป็นศูนย์กลางข้อมูลเกี่ยวกับระบบคุณวุฒิวิชาชีพและมาตรฐานอาชีพ 

(6) ติดตามและประเมินผลองค์กรที่มีหน้าที่รับรองสมรรถนะของบุคคลตามมาตรฐานอาชีพ รวมทั้ง

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ เพื่อให้การดำเนินการเป็นไปด้วยความโปร่งใสและยุติธรรม 

(7) ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือกับสถานศึกษาศูนย์หรือสถาบันฝึกอบรม สถาน

ประกอบการ หน่วยงานอื่นทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งในประเทศและต่างประเทศเพื่อให้มีการ

เผยแพร่และการใช้ระบบคุณวุฒิวิชาชีพและการจัดให้มีการฝึกอบรมตามมาตรฐานอาชีพ 

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพในประเทศไทย 

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพถูกพัฒนาขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์หลัก เพื่อการรับรอง สมรรถนะของกำลังคนตาม

มาตรฐานอาชีพ เพื่อตอบสนองความต้องการของภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม “ระบบคุณวุฒิวิชาชีพ” เป็น

กระบวนการรับรอง เพื่อให้บุคคลได้รับการยอมรับใน ความรู้ ทักษะ ตลอดจนความสามารถ และไ ด้รับ 

“คุณวุฒิวิชาชีพ” ที่สอดคล้องกับสมรรถนะประสบการณ์และความรู้และใช้ระบบคุณวุฒิวิชาชีพในการพัฒนา

ความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพของตนในอนาคต โดย “คุณวุฒิวิชาชีพ” สามารถเทียบเคียง และเชื่อมโยงกับ

ระบบคุณวุฒิอื่นๆ ของประเทศได้ 

 กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ 

กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ ถูกจัดทำขึ้นเพื่อเป็นเกณฑ์ในการกำหนดระดับคุณวุฒิวิชาชีพให้สอดคล้องกับ

ระดับสมรรถนะตามมาตรฐานอาชีพ กรอบคุณวุฒิวิชาชีพในแต่ละระดับจะอธิบายถึงกฎเกณฑ์ความรู้ทักษะ
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และ คุณสมบัติที่พึงประสงค์ขอบเขตความรับผิดชอบผลผลิตที่พึงจะได้จากการปฏิบัติงานนวัตกรรมและระดับ

ความ ยากง่ายของการทำงานโดยเฉพาะ  กรอบคุณวุฒิวิชาชีพระดับต้น เน้นให้สามารถปฏิบัติงานได้ตาม

เกณฑ์การปฏิบัติการ แต่ในระดับคุณวุฒิที่สูงขึ้นจะสามารถสร้างนวัตกรรมใหม่หรือวิธีการในการทำงานหรือ

คิดค้นเทคโนโลยีใหม่ในอาชีพของตนเองได้  ส่วนกรอบคุณวุฒิวิชาชีพระดับสูง (Professional Qualification 

Framework) จะมีคำอธิบาย บรรยาย ลักษณะงานในอาชีพ ที่ใช้จำแนก สมรรถนะวิชาชีพ หรือขอบเขตการ

ปฏิบัติงานในอาชีพสำหรับบุคคล ๆ หนึ่ง เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในแบ่งระดับตามผลลัพธ์ของงาน ตามผลผลิตที่

ต้องการจากผลปฏิบัติ ตามความยากง่ายของงาน ตามความซับซ้อนของงาน ตามขอบเขตความรับผิดชอบต่อ

ผลลัพธ์ของงาน เพื่อให้เห็นแนวทางการพัฒนาตนเองในงานอาชีพ จากระดับเริ่มต้น ไปสู่ระดับสูงสุดของงาน

อาชีพ โดยกำหนดให้เป็นคุณวุฒติามสมรรถนะวิชาชีพ เรียกว่า คุณวุฒิวิชาชีพ 

กรอบคุณวุฒิวิชาชีพทั้ง 8 ระดับ 
ระดับ ความหมาย 

8 ผู้มีสมรรถนะในการสร้างสรรค์องค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่ มีผลงานโดดเด่นเป็นที่ยอมรับในระดับประเทศจน
เป็นแบบอย่างตามความสำเร็จในอาชีพ 

7 ผู้มีสมรรถนะในการบริหารจัดการ แก้ปัญหาที่ไม่สามารถคาดการณ์ได้ สร้างคุณค่าและมีผลงานเป็นที่ยอมรับใน
กลุ่มอาชีพ 

6 ผู้มีสมรรถนะในการทำงานหรือประกอบอาชีพที่มีความเชี่ยวชาญซับซ้อน นำนวัตกรรมไปใช้ในการพัฒนางาน 
5 ผู้มีสมรรถนะในการทำงานหรือประกอบอาชีพโดยใช้เทคนิคและการจัดการค่อนข้างสูง 
4 ผู้มีสมรรถนะในการทำงานหรือการประกอบอาชีพเฉพาะทาง 
3 ผู้มีสมรรถนะในการทำงานหรือการประกอบอาชีพในเชิงเทคนิค 
2 ผู้มีความรู้และทักษะพื้นฐานในการทำงานหรือการประกอบอาชีพ/หรือเทียบได้กับผู้มีผลลัพธ์การเรียนรู้ในระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย 
1 ผู้มีความรู้และทักษะทั่วไปเพื่อการทำงานหรือการประกอบอาชีพหรือเทียบได้กับผู้มีผลลัพธ์การเรียนรู้ในระดับ

มัธยมศึกษาตอนต้น 

 

 มาตรฐานอาชีพ 

มาตรฐานอาชีพหมายถึงการกำหนดระดับสมรรถนะของบุคคลในการประกอบอาชีพ โครงการจัดทำ

มาตรฐานอาชีพ พร้อมทั้งพัฒนาระบบการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ   สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพมีการดำเนินงานใน

การศึกษาวิจัยและพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ รวมทั้ง ส่งเสริม สนับสนุนกลุ่มอาชีพหรือกลุ่มวิชาชีพในการ

จัดทำมาตรฐานอาชีพ กล่าวคือ ต้องการที่จะให้การรับรอง ความรู้ ความเชี่ยวชาญและทักษะทางด้านวิชาชีพ 

โดยกำหนดระดับสมรรถนะของบุคคลให้เป็นมาตรฐาน สากล เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันประเทศ  

มาตรฐานอาชีพครอบคลุมทั้งหมด 5 อุตสาหกรรมแบ่งเป็น 52 สาขาย่อยดังนี้  
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มาตรฐานอาชีพทั้ง 5 วิชาชีพ 
1. เกษตร (จำนวน 1 สาขาวิชาชีพ) 
สาขาวิชาชีพเกษตรกรรม (144 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
2. บริการ (จำนวน 21 สาขาวิชาชีพ) 
2.1 สาขาวิชาชีพการเงินและประกันภัย (18 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.2 สาขาวิชาชีพการเดินเรือ ( 45 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
2.3 สาขาวิชาชีพการท่องเที่ยว การโรงแรม ภัตตาคารและ
ร้านอาหาร (122 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.4 สาขาวิชาชีพการบรรเทาสาธารณภัย (24 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

2.5 สาขาวิชาชีพการบิน (34 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.6 สาขาวิชาชีพขนส่งชุมชน (5 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.7 สาขาวิชาชีพธุรกิจค้าปลีก (24 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.8 สาขาวิชาชีพธุรกิจจัดประชุมและนิทรรศการ  
(14 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.9 สาขาวิชาชีพธุรกิจบริการ (17 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.10 สาขาวิชาชีพธุรกิจภาพถ่าย (33 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
2.11 สาขาวิชาชีพธุรกิจสาธารณูปโภคและบริการสาธารณะ 
(21 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.12 สาขาวิชาชีพธุรกิจเสริมสวยและเสริมสร้างสุขภาพ
ร่างกาย (52 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.13 สาขาวิชาชีพธุรกิจอสังหาริมทรัพย์  
(34 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.14 สาขาวิชาชีพบริการการศึกษา วิจัย และภาษา  
(33 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.15 สาขาวิชาชีพบริการยานยนต์ (57 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.16 สาขาวิชาชีพบริการสุขภาพ (105 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

2.17 สาขาวิชาชีพบริหารงานบุคคล (22 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.18 สาขาวิชาชีพบริหารทรัพย์สิน (63 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
2.19 สาขาวิชาชีพรักษาความปลอดภัย (11 คุณวุฒิวิชาชีพ) 2.20 สาขาวิชาชีพโลจิสติกส์ (102 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
2.21 สาขาวิชาชีพอาชีวอนามัยและความปลอดภัย  
(7 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

 

3. สมรรถนะสนับสนุนการทำงาน (จำนวน 8 สาขาวิชาชีพ) 
3.1 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานการป้องกันและควบคุม
การติดเชื้อ (0 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.2 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านการขับขี่ปลอดภัย
และประหยัดพลังงาน (6 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.3 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านการใช้ดิจิทัล  
(4 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.4 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านการใช้ภาษาอังกฤษ 
(1 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.5 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านการใช้อีคอมเมิร์ซ  
(2 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.6 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านการบริหารใน
สายการผลิต (4 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.7 มรรถนะสนับสนุนการทำงานด้านดิจิทัลสำหรับ
ข้าราชการ และบุคลากรภาครัฐ (18 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

3.8 สมรรถนะสนับสนุนการทำงานอาชีพผู้สอนวิทยาการ
คำนวณและภาษาคอมพิวเตอร์ (2 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

4. อื่นๆ (จำนวน 7 สาขาวิชาชีพ) 
4.1 สาขาวิชาชีพการกีฬา ( 45 คุณวุฒิวิชาชีพ) 4.2 สาขาวิชาชีพการออกแบบและสร้างสรรค์ (39 คุณวุฒิ

วิชาชีพ) 
4.3 สาขาวิชาชีพธุรกิจโฆษณาประชาสัมพันธ์และ
สื่อสารมวลชน (14 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

4.4 สาขาวิชาชีพธุรกิจจัดการพื้นที่สีเขียว (56 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

4.5 สาขาวิชาชีพธุรกิจหนังสือและสิ่งพิมพ์ (3 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

4.6 สาขาวิชาชีพอนุรักษ์งานศิลปหัตถกรรมและงาน
พื้นบ้าน (19 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
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มาตรฐานอาชีพทั้ง 5 วิชาชีพ 
4.7 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมบันเทิง (60 คุณวุฒิวิชาชีพ)  
5. อุตสาหกรรม (จำนวน 23 สาขาวิชาชีพ) 
5.1 สาขาวิชาชีพการเชื่อมอุตสาหกรรม (28 คุณวุฒิวิชาชีพ) 5.2 สาขาวิชาชีพการผลิตอาหารและเครื่องดื่ม (109 คุณวุฒิ

วิชาชีพ) 
5.3 สาขาวิชาชีพเทคโนโลยีชีวภาพ (8 คุณวุฒิวิชาชีพ) 5.4 สาขาวิชาชีพบริการอุตสาหกรรม (96 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
5.5 สาขาวิชาชีพผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ (19 คุณวุฒิวิชาชีพ) 5.6 สาขาวิชาชีพผลิตภัณฑ์ยางพารา (30 คุณวุฒิวิชาชีพ) 
5.7 สาขาวิชาชีพพลังงานและพลังงานทดแทน (107 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.8 สาขาวิชาชีพไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ (22 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.9 สาขาวิชาชีพระบบขนส่งทางราง (26 คุณวุฒิวิชาชีพ) 5.10 สาขาวิชาชีพวิศวกรรมชีวการแพทย์ (43 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.11 สาขาวิชาชีพสิ ่งทอและเครื ่องนุ ่งห่ม (40 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.12 สาขาวิชาชีพสิ่งแวดล้อมและสารอันตราย (48 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.13 สาขาวิชาชีพหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติ (22 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.14 สาขาวิชาชีพอัญมณี เครื ่องประดับ และโลหะมีค่า  
(35 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.15 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมก่อสร้างและการผังเมือง 
(90 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.16 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมการผลิตแม่พิมพ์ (80 
คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.17 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมการพิมพ์ (119 คุณวุฒิ
วิชาชีพ) 

5.18 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมเซรามิกและเครื่องเคลือบ  
(46 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.19 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมดิจิทัล (162 คุณวุฒิวิชาชีพ) 5.20 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมปิโตรเลียมและปิโตรเคมี  
(12 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.21 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมผลิตเครื่องจักรกลและโลหะ

การ (19 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.22 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมผลิตและแปรรูปเหล็ก  
(42 คุณวุฒิวิชาชีพ) 

5.23 สาขาวิชาชีพอุตสาหกรรมพลาสติก (9 คุณวุฒิวิชาชีพ)  

 

3.2 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ 

 3.2.1 ความหมายและประเภทของเจ้าหน้าที่รัฐ  

ความหมายและประเภทของเจ้าหน้าที่รัฐ หมายถึงทรัพยากรบุคคลที่ทำงานในส่วนของภาครัฐ

ครอบคลุมทั้ง ข้าราชการ พนักงานอัตราจ้าง พนักงานรัฐวิสาหกิจ รวมทั้งบุคลากรในองค์กรอิสระ หรือองค์กร

ตามรัฐธรรมนูญ  ทางสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) ได้จัดทำข้อมูลเปรียบเทียบ

เจ้าหน้าที่ของรัฐ 5 ประเภทโดยมีความหมายและคุณสมบัติที่แตกต่างกัน ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  ประเดน็เปรียบเทียบเจา้หนา้ที่ของรัฐ 5 ประเภท 

ประเด็น ข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานของรัฐ 
ส่วนราชการที่ใช้
ระบบ 

ข้าราชการพลเรือนใน 19 
กระทรวง 

ข้าราชการพลเรือนใน 19 
กระทรวง ทหาร ตำรวจ ครู 
มหาวิทยาลัย ข้าราชการ
ธุรการอัยการ 

เหมือนพนักงานราชการ เหมือนพนักงานราชการ กระทรวงสาธารณสุข 

ความหมาย บุคคลซึ่งได้รับการบรรจุและ
แต่งตั้งตาม พ.ร.บ. ระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนฯ โดยได้รับ
เงินเดือนจากเงินงบประมาณ
หมวดเงินเดือน 

บุคคลซึ่งได้รับการจ้างตาม
สัญญาจ้างโดยได้รับ
ค่าตอบแทนจากงบประมาณ
ของส่วนราชการ 

ลูกจ้างที่ส่วนราชการจ้างไว้
ปฏิบัติงานที่มีลักษณะประจำ
รับอัตราจ้างเป็นรายเดือน
และเบิกจ่ายจากงบประมาณ
หมวดเงินเดือนและค่าจ้าง
ประจำ 

ลูกจ้างที่จ้างจากเงินใน
งบประมาณและนอก
งบประมาณ โดยมีระยะเวลา
การจ้างสงูสุดไม่เกิน 1 ปี ใน 
2 ลักษณะ คือ 
(1) งานของตำแหน่งทาง
ข้าราชการ 
(2) งานของตำแหน่ง
ลูกจ้างประจำ 

เจ้าหน้าที่ของรัฐอีกประเภท
หนึ่งรับเงินเดือนจาก
งบประมาณหมวดเงินเดือน 

ระเบียบ/กฎหมาย พ.ร.บ. ระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ.2551 

ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี
ว่าด้วยพนักงานราชการ  
(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560 

ระเบียบกระทรวงการคลังว่า
ด้วยลูกจ้างประจำของส่วน

ราชการ พ.ศ.2537 

หนังสือกระทรวงการคลังที่ 
กค 0527.6/ว31 ลว 

26 เม.ย. 2542 

มติคณะรัฐมนตรี 
2 พ.ค. 2543 

หน่วยงานกลาง ก.พ. ก.พ. ก.พ./กรมบัญชีกลาง ก.พ./กรมบัญชีกลาง ก.พ. 
องค์อำนาจ คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

 
 

คณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการ 

กระทรวงการคลัง กระทรวงการคลัง สำนักงาน ก.พ. 
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ประเด็น ข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานของรัฐ 
ลักษณะงาน (1) ภารกิจหลัก 

(2) ภารกิจรอง 
(3) ภารกิจสนับสนุน 
    - Technical 
    - งานช่วยอำนวยการ 
    + มีการใช้อำนาจตามกฎหมาย
กำหนด 

(1) เช่นเดียวกับข้าราชการ 
    + งานที่ใช้ทักษะและไม่ใช้
ทักษะ 
    + งานที่มีระยะเวลาเริ่มต้น
และสิ้นสุด 
    + งานลักษณะเชี่ยวชาญ
ระดับสูงทั้งระดับประเทศและ
สากล 

(1) งานที่ใช้ทักษะและไม่ใช้
ทักษะ 
(2) เป็นงานที่ไม่ต้องใช้
ข้าราชการ 

(1) งานตามแผนงาน
โครงการ 
(2) งานเช่นเดียวกับ
ข้าราชการ 
(3) งานเช่นเดียวกับ
ลูกจ้างประจำ 

(1) ภารกิจหลัก 

ประเภทการจ้าง ตลอดชีวิต ตามสัญญาจ้าง 
(สัญญาทางปกครอง) 

ตลอดชีวิต ปีต่อปี ไม่มีกำหนดระยะเวลาแต่ไม่
กำหนดเพิ่มอีกหลัง พ.ศ.

2548 
ตำแหน่ง (1) จำนวน 438 สายงาน 

(2) ก.พ. กำหนดตำแหน่ง (สาย
งาน ชื่อ ระดับ) 

(1) ไม่มีสายงาน มี 6 กลุ่ม
ลักษณะงาน 
(2) ส่วนราชการกำหนดชื่อ
ตำแหน่ง 
(3) ไม่มีระดับ 

(1) 600 กว่าชื่อตำแหน่ง 
(2) ก.พ. กำหนดตำแหน่ง 

(1) กำหนดชื่อตำแหน่ง
หลากหลายตามงาน 
(2) ก.พ. กำหนดตำแหน่ง 

(1) สำนักงาน ก.พ. กำหนด
ตำแหน่งบุคลากรด้าน
สาธารณสุข 16 สายงาน 

ค่าตอบแทน (1) บัญชีเงินเดือน 1 บัญชี 
(2) บัญชีเงินประจำตำแหน่ง 
    - บริหาร 
    - เชี่ยวชาญเฉพาะ 
    - วิชาชีพเฉพาะ 
(3) เงินเพิ่มตามมาตรา 33  

(1) บัญชีเงินเดือน 6 บัญชี 
(อัตราตอบแทนสูงกว่า
ข้าราชการ 
(2) เงินประจำตำแหน่งในกลุ่ม 
    - วิชาชีพเฉพาะ 
    - เชี่ยวชาญเฉพาะ 
(3) เงินเพิ่มตามมาตรา 33 

(1) ใช้บัญชีตามที่
กรมบัญชีกลางกำหนด โดย
อิงเม็ดเงินจากบัญชี
ข้าราชการพลเรือน 
 

(1) อัตราค่าจ้างขั้นต่ำของ
ตำแหน่งข้าราชการ 
(2) อัตราค่าจ้างขั้นต่ำของ
ลูกจ้างประจำ 

(1) ใช้บัญชีเงินเดือนพลเรือน
โดยอนุโลม 
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ประเด็น ข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานของรัฐ 
(4) เงินค่าประสบการณ ์

สิทธิประโยชน์ (1) ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาล การศึกษาบุตร 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เบี้ย
ประชุม ค่าตอบแทนนอกเวลา
ราชการ ค่าเช่าบา้น 
(2) ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ การลา 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
(3) บำเหน็จบำนาญ 

(1) ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ 
ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง เบี้ย
ประชุม ค่าตอบแทนนอกเวลา
ราชการ 
(2) ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ การ
ลา (ยกเว้นลาฝึกอบรม ดูงาน 
ปฏิบัติงานวิจัย ลาติดตามคู่
สมรส) เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
(3) การประกันสังคม และ
กองทุนเงินทดแทน 

(1) ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาล การศึกษา
บุตร ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 
เบี้ยประชุม ค่าตอบแทนนอก
เวลาราชการ 
(2) ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ 
การลา 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
(3) บำเหน็จ 

(1) ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ค่า
รักษาพยาบาลกรณีได้รับ
อันตรายหรือการเจ็บป่วย
จากการปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่าย
จากการปฏิบัติงาน ค่าใช้จ่าย
ในการเดินทาง เบี้ยประชุม 
ค่าตอบแทนนอกเวลา
ราชการ 
(2) ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ 
การลา (ยกเว้นลาคลอดบุตร) 
(3) การประกันสังคม 

(1) เหมือนข้าราชการ ยกเว้น 
บำเหน็จบำนาญ 

การเลื่อนเงินเดือน (1) ปีละ 2 ครั้ง 
(2) เลื่อนขั้น 0.5 ขั้น 1 ขั้น 1.5 ขั้น 
(3) เลื่อน 2 ขั้น 1 ปีไม่เกิน 15% 

(1) ปีละ 1 ขั้น หรือ 3-5% 
(2) ผลงานดีเด่นได้รับ
ค่าตอบแทนพิเศษอีก 3-5% 

เหมือนข้าราชการ ไม่มี เหมือนข้าราชการ 

คุณสมบัติบาง
ประการ 

(1) สัญชาติไทย 
(2) อายุไม่ต่ำกว่า 18 ปี ไม่เกิน 60 ปี 

(1) สัญชาติไทย เว้นแต่การจ้าง
พนักงานราชการชาวต่างประเทศ 
(2) อายุไม่ต่ำกว่า 18 ปี ส่วน
อายุขั้นสูงส่วนราชการกำหนด
ตามความเหมาะสมของ
ลักษณะงาน 

เหมือนข้าราชการ (1) เหมือนข้าราชการ 
(2) การจ้างผู้มีอายุครบ 60 ปี 
แล้วต้องขออนุมัติจาก
กระทรวงการคลัง 

เหมือนข้าราชการ 

กรอบอัตรากำลัง สำนักงาน ก.พ. อนุมัติกรอบ
อัตรากำลัง 

(1) คณะกรรมการพิจารณา
อนุมัติกรอบอัตรากำลัง 

สำนักงาน ก.พ. อนุมัติกรอบ
อัตรากำลัง 

สำนักงาน ก.พ. อนุมัติกรอบ
อัตรากำลัง 

คงจำนวน 19,765 อัตรา 
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ประเด็น ข้าราชการพลเรือนสามัญ พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว พนักงานของรัฐ 
 (2) ใช้กรอบอัตรากำลัง

ลูกจ้างประจำเปน็กรอบ
อัตรากำลังพนักงานราชการไป
พลางก่อน 
(3) ปรับกรอบได้ 

การสรรหาและ
เลือกสรรบุคคล 

ส่วนราชการดำเนินตามเกณฑ์
วิธีการที่ ก.พ. กำหนด 

ส่วนราชการดำเนินตามเกณฑ์
วิธีการที่ ก.พ. กำหนด 

ส่วนราชการดำเนินตาม
เกณฑ์วิธีการที่ 
กระทรวงการคลังกำหนด 

กระทรวงการคลังกำหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการ 

บรรจุนักเรียนทุนรัฐบาลและ
ทุนกระทรวงสาธารณสุข 

วันและเวลาทำงาน ตามระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี
ว่าด้วยการลาของข้าราชการ พ.ศ.
2535 และแก้ไขเพิ่มเติม 

เป็นไปตามสัญญาจ้าง เหมือนข้าราชการ เหมือนข้าราชการ เหมือนข้าราชการ 

การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

(1) ประเมินผลการทดลองปฏิบัติ
ราชการ 
(2) ประเมินเพื่อเลื่อนขั้นเงินเดือน 
(3) ประเมินเพื่อเลื่อนตำแหน่ง 

(1) พนักงานราชการทั่วไป 
    - ประเมินประจำปีเพื่อ
เลื่อนขั้นอัตราค่าตอบแทน 
    - ประเมินเพื่อต่อสัญญา
จ้าง 
(2) พนักงานราชการพิเศษ 
    - ประเมินผลสำเร็จของงาน 

(1) ประเมินผลการทดลอง
ปฏิบัติราชการ 
(2) ประเมินเพื่อเลื่อนขั้น
ค่าจ้าง 

ไม่มี เหมือนข้าราชการ 

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2551) 
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3.2.2 รายละเอียด ระเบียบ/กฎหมาย และข้อกำหนด เก่ียวกับเจ้าหน้าที่รัฐ 5 ประเภท 

สำหรับ รายละเอียด ระเบียบ/กฎหมาย และข้อกำหนด เกี่ยวกับเจ้าหน้าที่รัฐ 5 ประเภท โปรดดูได้ที่

ภาคผนวก จ โดยรายละเอียดของระเบียบ/กฎหมาย และข้อกำหนด จะแบ่งตามหน้าได้ดังนี้ 

• ระเบยีบ/กฎหมาย และข้อกำหนดของข้าราชการพลเรือนสามัญ พระราชบญัญัต3ิ  

(อยู่หน้า ภ-32 ถึง ภ-83) 

• ระเบยีบ/กฎหมาย และข้อกำหนด ของพนักงานราชการ4 (อยู่หน้า ภ-84-105) 

• ระเบยีบ/กฎหมาย และข้อกำหนด ของลูกจ้างประจำ ออกโดยกระทรวงการคลัง (2537)  

(อยู่หน้า ภ-106 ถึง ภ-122) 

• ระเบยีบ/กฎหมาย และข้อกำหนด ของลูกจ้างชั่วคราว ออกโดยกระทรวงการคลัง (2542)  

(อยู่หน้า ภ-123 ถึง ภ-151) 

• ระเบยีบ/กฎหมาย และข้อกำหนด พนักงานของรัฐ ออกโดยสำนักนายกรัฐมนตร ี(2543)  

(อยู่หน้า ภ-152 ถึง ภ-153) 

 

3.3 การเลือกสรรพนักงานราชการ 

 3.3.1 การดำเนินการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการ 

ตามที่สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552)  มีจุดมุ่งหมายในการปรับระบบราชการให้

มีประสิทธิภาพ มีโครงสร้างที่กระชับและเหมาะสมกับสถานการณ์ จึงต้องปรับเปลี่ยนระบบการบริหารงาน

บุคคลให้สอดคล้องกับระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่โดยปรับขนาดกำลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจที่รัฐ

ต้องปฏิบัติ ถ่ายโอนภาระงานที่ไม่ใช่ภารกิจหลักของรัฐสู่ภาคเอกชนด้วยการจ้างเหมาบริการหรือซื้อบริการ 

และถ่ายโอนอัตรากำลังคนจากส่วนกลางไปสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและภาคเอกชนอย่างเหมาะสมและ

พัฒนาบุคลากรในระบบราชการให้มีศักยภาพเหมาะสมกับภารกิจ ระบบสัญญาจ้างจึงเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้

การปรับระบบราชการสัมฤทธิผล เพราะระบบสัญญาจ้างเป็นระบบการจ้างบุคคลภาครัฐระบบใหม่เพื่อ

ทดแทนการจ้างลูกจ้างประจำและลูกจ้างชั่วคราว และกรณีที่ไม่สามารถใช้ระบบจ้างเหมาบริการ รวมทั้งกรณีที่

มีความจำเป็นเร่งด่วนต้องจ้างบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ เพื่อปฏิบัติงานในภารกิจที่มีระ ยะเวลาสิ้นสุด

ตามแผนงาน/โครงการตามนโยบายรัฐบาล 

 
3 ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 (2551, มกราคม 25). ราชกิจจานุเบกษา, 125(22ก)  

4 ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560. (2560, กุมภาพันธ์ 24). ราชกิจจานุเบกษา, 134(58) 
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การจ้างงานระบบใหม่ในภาครัฐ เป็นส่วนหนึ่งจากการศึกษาของโครงการพัฒนารูปแบบ เงื่อนไขการ

ทำงานและการจ้างงานภาครัฐ เพื่อสร้างระบบการจ้างงานภาครัฐระบบใหม่ที่เปลี่ยนแปลงจากการที่ภาครัฐ

เป็นผู้ดำเนินการเองทั้งหมดไปสู่ระบบที่ภาครัฐจะดำเนินการเท่าที่จำเป็นและมีข้าราชการประจำจำนวนไม่มาก

แต่มีคุณภาพสูงโดยเฉพาะงานที่เป็นภารกิจหลัก สำหรับงานที่เป็นภารกิจรองหรือภารกิจสนับสนุนสามารถจ้าง

บุคคลหรือนิติบุคคลภายนอกมาช่วยปฏิบัติงานโดยมีข้าราชการประจำบางส่วน ควบคุมดูแลบุคคลเหล่านี้ 

ระบบพนักงานราชการได้รับการพัฒนาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ.2545 และต่อมาคณะรัฐมนตรีในการ

ประชุมเมื่อวันที่ 9 ธันวาคม พ.ศ.2546 ได้มีมติเห็นชอบกับระบบบริหารงานบุคคลของพนักงานราชการ และ

ประกาศใช้ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ.2547 โดยมีผลใช้บังคับตั้ งแต่วันที่ 1 

มกราคม 2547 โดยมีหลักการพื้นฐานในการพัฒนาระบบการจ้างงาน ดังน้ี 

• เพื่อให้ภาครัฐมีทางเลือกสำหรับการจ้างงานที่หลากหลายรูปแบบตามลักษณะงานและ

ภารกิจจากรูปแบบเดิมที ่ข้าราชการปฏิบัติ ซึ ่งเป็นการจ้างงานระยะยาว (Life Time 

Employment) เพียงลักษณะเดียว เนื่องจากงานบางอย่างในภาครัฐเป็นงานที่มีปริมาณมาก

น้อยตามฤดูกาล หรือช่วงเวลา หรือตามความจำเป็นของสถานการณ์ในแต่ละส่วนราชการ 

รวมทั้งนโยบายของรัฐบาลในแต่ละช่วงเวลา 

• เพื่อแก้ปัญหาการจ้างลูกจ้างประจำ ซึ่งมีลักษณะงานทั้งที่เหมือนและแตกต่างจากข้าราชการ 

ทำให้ลูกจ้างประจำที่มีสายงานหลากหลายแต่ปฏิบัติงานได้เฉพาะเจาะจง อีกทั้งยังต้องจ้าง

เป็นระยะยาวจนเกษียณอายุราชการ 

• เพื่อยกเลิกการจ้างลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานเหมือนกับข้าราชการ ซึ่งแม้จะมีลักษณะการ

จ้างในรูปแบบปีต่อปี แต่ในทางปฏิบัติหลายส่วนราชการมีการจ้างบุคคลอย่างต่อเนื ่อง

เช่นเดียวกับการจ้างลูกจ้างประจำ 

ดังนั้น ระบบพนักงานราชการ (Government Employee System) จึงให้มีระบบสัญญาจ้าง เป็น
กลไกรองรับในการจ้างงาน ซึ่งทำให้ผู้บริหารสามารถบริหารรูปแบบการจ้างงานให้เหมาะสมกับลักษณะงาน
และภารกิจ โดยใช้สัญญาจ้างเป็นข้อกำหนด หรือเง่ือนไขในการจ้างงาน ถือเป็นเครื่องมือสำหรับการบริหารผล
การปฏิบัติงาน การบริหารงบประมาณด้านบุคลากร และการบริหารกำลังคนให้เหมาะสมกับสถานการณ์และ
ความจำเป็นตามเงื่อนไขการทำงาน สอดคล้องกับแนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ที่เน้นความยืดหยุ่น 
และคล่องตัว 

กลไกของระบบพนักงานราชการประกอบด้วย คณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ (คพร.) โดยมี
รองนายกรัฐมนตรีที่ได้รับมอบหมายจากนายกรัฐมนตรีเป็นประธานกรรมการ และคณะอนุกรรมการบริหาร
พนักงานราชการ (อ.คพร.) แทน คพร.ในด้านต่างๆ จำนวน 3 คณะ ได้แก่ 



3-13 

• ด้านการกำหนดลักษณะงานกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน ์

• ด้านการสรรหาและเลือกสรรและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

• ด้านกฎหมายและวินัย 

เครื่องมือในการบริหารจัดการประกอบด้วย ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ 
พ.ศ.2547 และประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ ในเรื่องต่างๆ เช่น การกำหนดลักษณะงานและ
คุณสมบัติเฉพาะของกลุ่มงานและการจัดทำกรอบอัตรากำลัง ค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และหลักเกณฑ์  
วิธีการและเง่ือนไขการสรรหา เป็นต้น 

ตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ.2554 ฉบับล่าสุด แบ่งพนักงานราชการเป็น 
2 ประเภท ได้แก่ พนักงานประเภททั่วไป ประกอบด้วย 5 กลุ่ม คือ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงาน
บริหารทั่วไป กลุ่มงานวิชาชีพเฉพาะ และกลุ่มงานเชี่ยวชาญเฉพาะ พนักงานราชการประเภทพิเศษ คือกลุ่ม
งานเชี่ยวชาญพิเศษ 

3.3.2 หลักการสำคัญของการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการ 

ส่วนราชการดำเนินการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเพื่อเป็นพนักงานราชการโดยคำนึงถึงปัจจัยดังนี ้

• ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะของบุคคลที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
ซึ่งสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะหรือ
ความสามารถและคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ทำให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นใน
องค์กร 

• ความเท่าเทียมในโอกาส 

• ประโยชน์ของทางราชการ 

ดำเนินการด้วยกระบวนการที่ได้มาตรฐาน ยุติธรรม และโปร่งใส เพื่อรองรับการตรวจสอบตามแนว
ทางการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  ผู้รับผิดชอบในการดำเนินการคือ ส่วนราชการซึ่งมีกรอบอัตรากำลัง และ
งบประมาณในการจัดจ้างพนักงานราชการเป็นผู้รับผิดชอบในการดำเนินการสรรหาและเลือกสรรพนักงาน
ราชการ ทั้งพนักงานราชการทั่วไปและพนักงานราชการพิเศษ 

ขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการทั่วไป มีทั้งหมด 11 ขั้นตอนหลัก ได้แก่ (1) 
ขั้นตอนการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการทั่วไป (2) การแต่งตั้งคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและ
เลือกสรร (3) จัดทำประกาศรับสมัคร (4) แพร่ข่าวการรับสมัคร (5) การรับสมัคร (6) การประกาศรายชื่อผู้มี
ส ิ ทธ ิ เข ้ า ร ั บการประ เม ิ น  ( 7 )  การประช ุ มคณะกรรมการดำ เน ิ นการสรรหาและ เล ื อกสรร  
(8) การดำเนินการในวันประเมิน (9) การกรอกและรวมคะแนน (10) การประกาศรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรร 
และ (11) การเรียกผู้ผ่านการเลือกสรรมารายงานตัว โดยมีรายละเอียดดังนี ้
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• ขั้นนตอนการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการทั่วไป หน่วยงานที่มีตำแหน่งว่างแจ้งความ
ประสงค์มายังกองการเจ้าหน้าที่ เพื่อให้ดำเนินการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเพื่อจัดจ้างเป็น
พนักงานราชการในตำแหน่งที่ว่าง โดยกำหนดลักษณะงานที่ปฏิบัติและหน้าที่ความรับผิดชอบ  

• การแต่งตั ้งคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและเลือกสรร  หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้ง
คณะกรรมการดำเนินการสรรหาและเลือกสรร จำนวนไม่น้อยกว่า 3 คน ประกอบด้วย (1) 
หัวหน้าส่วนราชการหรือผู ้ที ่ได้รับมอบหมาย เป็นประธาน  (2) ผู ้แทนที่รับผิดชอบงานหรือ
โครงการที่มีตำแหน่งที่จะสรรหาและเลือกสรร เป็นกรรมการ และในกรณีที่เห็นสมควร สามารถ
ให้มีผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้มีประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องทั้งจากภายในหรือภายนอกส่วนราชการเป็น
กรรมการด้วยได้ และ (3) นักทรัพยากรบุคคล หรือผู ้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่ ซึ ่งเป็น
เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานลักษณะเดียวกับงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการหรือจังหวัด แต่มิใช่ดำรง
ตำแหน่งนักทรัพยากรบุคคลก็ได้ เป็นกรรมการและเลขานุการ  ทั้งนี้ ให้คณะกรรมการดำเนินการ
สรรหาและเลือกสรร รับผิดชอบในการดำเนินการเลือกสรรพนักงานราชการ ตามหลักเกณฑ ์และ
วิธีการที่กำหนดในประกาศรับสมัคร แต่งตั้งกรรมการหรือเจ้าหน้าที่ดำเนินการในเรื่องอื่น ๆ ที่
เกี่ยวกับการสรรหาพนักงานราชการตามความจำเป็น ดำเนินการในเรื่องที่เกี่ยวข้อง เช่น กำหนด
วัน เวลา สถานที่ และระเบียบเกี่ยวกับการประเมินสมรรถนะ รวมถึงการตัดสินปัญหาต่าง ๆ ที่
เกี่ยวกับการดำเนินการ โดยไม่ขัดต่อหลักเกณฑ์ วิธีการสรรหาและเลือกสรร ตามประกาศคณะ
กรรมการบริหารพนักงานราชการ ลงวันที่ 11 กันยายน 2552 และควบคุมดูแลการดำเนินการให้
เป็นไปด้วยความเรียบร้อยและยุติธรรม และเมื่อดำเนินการเสร็จสิ้นแล้ว  ให้รายงานผลหัวหน้า
ส่วนราชการ 

• จัดทำประกาศรับสมัคร ส่วนราชการจัดทำประกาศรับสมัคร โดยหน่วยงานการเจ้าหน้าที่หรือ
ผู้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่ควรร่วมกับผู้แทนที่รับผิดชอบงานหรือโครงการที่มีตำแหน่งที่จะ
สรรหาและเลือกสรร จัดทำร่างประกาศรับสมัคร เพื่อเสนอหัวหน้าส่วนราชการลงนามในประกาศ
รับสมัคร หรือหน่วยงานการเจ้าหน้าที่หรือผู้ปฏิบัติงานด้านการเจ้าหน้าที่อาจร่วมกับผู้แทนที่
รับผิดชอบงานหรือโครงการที่มีตำแหน่งที่จะสรรหาและเลือกสรรจัดทำร่างประกาศรับสมัครและ
เสนอคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและเลือกสรรพิจารณา ก่อนเสนอหัวหน้าส่วนราชการลง
นามในประกาศรับสมัคร โดยประกาศรับสมัครควรมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

(1) กลุ่มงานตามลักษณะงาน 

(2) ชื่อตำแหน่งซึ่งส่วนราชการสามารถกำหนดชื่อตำแหน่งได้ตามความเหมาะสมกับหน้าที่ความ

รับผิดชอบ เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงฯ อนุมัติ โดยการเห็นชอบของคณะกรรมการบริหาร

พนักงานราชการ 
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(3) ลักษณะงานที่จะปฏิบัติ และหน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่ง 

(4) ระยะเวลาการจ้าง ตามความจำเป็นหรือตามภารกิจของส่วนราชการ แต่ไม่เกิน 4 ปี หรือ

ระยะเวลาของกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ 

(5) ค่าตอบแทนที่จะได้รับตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดในประกาศ คพร. เรื่อง ค่าตอบแทนและ

สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ 

(6) คุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัคร กำหนดคุณสมบัติทั่วไปตามที่กำหนด ในข้อ 8 ของระเบียบ

สำนักนายกร ัฐมนตร ีว ่าด ้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 ยกเว ้นข ้อ 8 (8) ส ่วน

คุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งให้พิจารณากำหนดคุณวุฒิการศึกษาที่เหมาะสมและ

สอดคล้องกับลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ

(7) หลักเกณฑ์การเลือกสรร กำหนดความรู้ ความสามารถหรือทักษะ และสมรรถนะที่

จำเป็นต้องใช้สำหรับการปฏิบัติงานในตำแหน่ง และวิธีการประเมินในเรื่องต่าง ๆ  ที่

กำหนด  

(8) เกณฑ์การตัดสิน และเงื่อนไขการจ้างอื่น ๆ ตามความเหมาะสมกับหลักเกณฑ์การเลือกสรร

ที่กำหนด 

(9) ค่าธรรมเนียมในการสอบ ส่วนราชการสามารถกำหนดค่าธรรมเนียมในการสอบได้ตาม

ความเหมาะสมและความจำเป็นกับการดำเนินการสรรหาและเลือกสรร 

(10) หลักฐานต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการรับสมัคร ตามที่ส่วนราชการเห็นสมควร 

• แพร่ข่าวการรับสมัคร ส่วนราชการส่งสำเนาประกาศรับสมัครเพื่อแพร่ข่าวเป็นการทั่วไปและใน

เว็บไซตส์ำนักงาน ก.พ. ที่ http://job.ocsc.go.th รวมถึง เว็บไซต์ของส่วนราชการที่เปิดรับสมัคร 

โดยมีระยะเวลาไม่น้อยกว่าที่กำหนดในประกาศ คพร. เรื่อง หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการ

สรรหาและการเลือกสรรพนักงานราชการ และแบบสัญญาจ้างของพนักงานราชการ คือ ไม่น้อย

กว่า 5 วันทำการ ทั้งนี้ สื่อที่เหมาะสมควรเป็นสื่อหรือช่องทางที่จะเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้มี

คุณสมบัติที่ส่วนราชการต้องการด้วย เตรียมเอกสารการสมัครต่าง ๆ เช่น ใบสมัคร บัตรประจำตัว

ผู้สมัคร แบบคำร้องขอสมัคร แบบฟอร์มใบรับรองแพทย์ เป็นต้น  

• การรับสมัคร ส่วนราชการจัดเตรียมการรับสมัครตามจำนวนวันที่กำหนดไว้ในประกาศรับสมัคร  

ซึ่งอาจเป็นการรับสมัครด้วยตนเอง รับสมัครทางไปรษณีย์ หรือรับสมัครผ่านทางอินเทอร์เน็ต โดย

ถ้าเป็นการรับสมัครด้วยตนเองจะต้องจัดเตรียมสถานที่ที ่รับสมัครและเจ้าหน้าที่รับสมัครที่

เหมาะสมและพอเพียงกับจำนวนผู้ที ่คาดว่าจะมาสมัคร  ในกรณีการรับสมัครด้วยตนเอง ณ 

http://job.ocsc.go.th/


3-16 

สถานที่ที่ส่วนราชการกำหนด ส่วนราชการนั้น ๆต้องตรวจสอบหลักฐานต่าง ๆ เช่น ใบสมัคร สำเนา

บัตรประจำตัวประชาชน ปริญญาบัตร เป็นต้น ตามที่ระบุไว้ในประกาศรับสมัคร 

 

• การประกาศรายชื่อผู้มีสิทธิเข้ารับการประเมิน หลังจากตรวจสอบคุณสมบัติครบถ้วนแล้ว ส่วน

ราชการจัดทำประกาศรายชื่อผู ้มีสิทธิเข้ารับการประเมินความรู้ความสามารถ ทักษะ และ

สมรรถนะ พร้อมประกาศกำหนดวัน เวลา สถานที่และระเบียบเกี่ยวกับการประเมินความรู้

ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะดังกล่าว 

• การประชุมคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและเลือกสรร เมื่อครบกำหนดระยะเวลาการรับ

สมัครและส่วนราชการทราบจำนวนผู้สมัครแล้ว ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการ จะต้องจัดให้มีการ

ประชุมเพื่อเตรียมการในเรื่องเอกสาร บุคคล หรือสถานที่ให้พร้อมก่อนที่จะมีการประเมินความรู้

ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ ซึ่งการประเมินในแต่ละเรื่องมีวิธีการประเมินได้หลากหลาย

วิธี แต่วิธีที่ส่วนราชการนิยมใช้ในปัจจุบัน คือ การสอบข้อเขียน การทดสอบตัวอย่างงาน และการ

สอบสัมภาษณ์ ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ดังกล่าวนี้ ฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและ

เลือกสรรควรเตรียมการในเรื่องต่าง ๆ ดังนี้ 

กรณีการสอบข้อเขียน หรือการทดสอบตัวอย่างงาน (Work Samples)  

(1) จัดหาสถานที่สอบที่เหมาะสมกับจำนวนผู้สมคัรสอบ 

(2) จัดทำประกาศกำหนดวัน เวลา และสถานทีส่อบ และระเบยีบเกี่ยวกับการสอบ 

(3) จัดทำคำสั่งแต่งตั้งเจ้าหน้าที่จัดทำแบบทดสอบ และกระดาษคำตอบ หรือสมุดเขียนตอบ 

สำหรับการสอบข้อเขียน และอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่ต้องใช้ในการทดสอบตัวอย่างงาน 

คำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการออกข้อสอบและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในวันสอบ รวมทั้ง

คำสั่งแต่งตั้งเจ้าหน้าที่กรอกและรวมคะแนน ซึ่งต้องกำหนดให้มีเจ้าหน้าที่ 2 ชุด เพื่อ

ตรวจทานผลคะแนนสอบให้มีความถูกต้อง โดยคำสั่งต่าง ๆ ยกเว้นคำสั่งแต่งตั้ง

เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในวันสอบ ถือเป็นเรื่องลับที่ไม่ควรเปิดเผยให้ผู้ที ่ไม่มีส่วน

เกี่ยวข้องทราบ 

4) จัดหางบประมาณและค่าตอบแทนแก่เจ้าหน้าที่และกรรมการ 

5) จัดให้มีการประชุมชี้แจงกรรมการและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานในวันสอบก่อนการดำเนินการ

สอบ เพื่อให้ทราบและตระหนักถึงความสำคัญ แนวทางในการปฏิบัติงานทั้งที่เป็น

ความลับและไม่เป็นความลับ และมาตรการรักษาความปลอดภัย 
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กรณีการสอบสัมภาษณ ์

(1) จัดหาสถานที่ ได้แก่ ห้องรอสอบสัมภาษณ์และห้องสอบสัมภาษณ์ 

(2) จัดทำประกาศกำหนดวัน เวลา และสถานที่สอบ และระเบียบเกี่ยวกับการสอบ 

(3) จัดทำคำสั่งแต่งตั้งกรรมการสอบสัมภาษณ์และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน รวมทั้งคำสั่ง

แต่งตั้งเจ้าหน้าที่กรอกและรวมคะแนน ซึ่งต้องกำหนดให้มีเจ้าหน้าที่ 2 ชุดเช่นกัน 

แต่กรณีที ่มีทั ้งการสอบข้อเขียนและการสอบสัมภาษณ์ ควรจัดทำคำสั่งแต่งตั้ง

เจ้าหน้าที่เพียงชุดเดียว เพื่อปฏิบัติงานทั้งการกรอกและรวมคะแนนจากการสอบ

ข้อเขียนและการสอบสัมภาษณ์ 

(4) จัดหางบประมาณและค่าตอบแทนแก่เจา้หน้าที่และกรรมการ 

(5) จัดเตรียมเอกสารในวันสัมภาษณ์ เช่น แบบฟอร์มการประเมิน ใบเซ็นชื่อที่หน้าซอง

กรรมการสอบสัมภาษณ์ เป็นต้น 

(6) จัดให้มีการประชุมชี้แจงกรรมการสัมภาษณ์และเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้ทราบ และ

ตระหนักถึงความสำคัญ และซักซ้อมความเข้าใจและตกลงเกี ่ยวกับแนวทางการ

สัมภาษณ์และแนวทาง การให้คะแนนที่เป็นความลับเพื ่อให้การปฏิบัติงานเป็น

มาตรฐานเดียวกัน 

กรณีการประเมินด้วยวิธีการอื่น ๆ เช่น การประเมินจากใบสมัคร การตรวจสอบบุคคลอ้างอิง 

การประเมินจากหนังสือรับรอง การประเมินจากแบบบันทึกความสำเร็จ  

(1) จัดเตรียมเอกสารประกอบการประเมิน เช่น แบบฟอร์มการประเมิน แนวทาง    การ

ประเมิน เป็นต้น 

(2) จัดทำคำสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน รวมทั้งคำสั่ง

แต่งตั้งเจ้าหน้าที่กรอกและรวมคะแนน และกรณีที่มีทั้งการสอบข้อเขียน การสอบ

สัมภาษณ์ และการประเมินด้วยวิธีการอื่น ก็ควรจัดทำคำสั่งเพียงชุดเดียวเช่นกัน 

(3) จัดหางบประมาณและค่าตอบแทนแก่กรรมการ 

(4) จัดให้มีการประชุมชี้แจงกรรมการประเมินและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน เพื่อให้ทราบ และ

ตระหนักถึงความสำคัญ แนวทางการประเมินและแนวทางการให้คะแนนที่เป็น

ความลับ เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
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• การดำเนินการในวันประเมิน คณะกรรมการที่ได้รับแต่งตั้งหรือเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงานทุกคน 

ดำเนินการตามกำหนด  การประเมินและระเบียบวิธีการประเมิน ถ้ามีปัญหาระหว่างการ

ดำเนินการประเมิน ให้เจ้าหน้าที่หรือกรรมการที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานในช่วงเวลานั้น ๆ 

พิจารณาตัดสินใจตามระเบียบและวิธีการประเมิน ถ้ามิอาจพิจารณาได้ในทันทีให้แจ้งผู้มีอำนาจ

ตัดสินใจพิจารณา แต่หากไม่สามารถพิจารณาได้ให้ดำเนินการประเมินไปก่อนแล้วจึงนำเรื่องเข้า

ประชุมในคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและเลือกสรรเพ่ือพิจารณาในภายหลัง 

• การกรอกและรวมคะแนน เจ้าหน้าที่กรอกและรวมคะแนนที่ได้รับแต่งตั้งทั้ง 2 ชุด ทำหน้าที่รวม

คะแนนจากการประเมินตามหลักเกณฑ์การเลือกสรร และจัดลำดับที่ของผู้สอบผ่านตามเกณฑ์

การตัดสินที่ระบุไว้ในประกาศรับสมัครสอบ โดยการกรอกและรวมคะแนน ตลอดจนการจัดลำดับ

ที่ เจ้าหน้าที่ทั้ง 2 ชุด ต้องดำเนินการอย่างเอกเทศ เป็นอิสระจากกัน และตรวจทานผลคะแนนซึ่ง

กันและกัน สำหรับกรณีที่ประกาศรับสมัครกำหนดการประเมินเป็น 2 ครั้ง ส่วนราชการก็จะต้อง

ดำเนินการกรอกและรวมคะแนน และประกาศผลเป็น 2 ครั้งเช่นกัน 

• การประกาศรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรร เมื่อเจ้าหน้าที่ที่ได้รับแต่งตั้งให้กรอกและรวมคะแนน ซึ่งได้

จัดลำดับที่ของผู้สอบผ่านแล้ว ให้จัดทำประกาศรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรรเสนอประธานกรรมการ

ดำเนินการสรรหาและเลือกสรรเพื่อรายงานให้หัวหน้าส่วนราชการทราบ และหัวหน้าส่วนราชการ

ลงนามในประกาศรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรรต่อไป โดยกำหนดให้บัญชีรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรร

มีอายุตามที่ส่วนราชการเห็นสมควร แต่ทั้งนี้ต้องไม่เกิน 2 ปี นับแต่วันประกาศรายชื่อผู้ผ่านการ

เลือกสรร 

• การเรียกผู้ผ่านการเลือกสรรมารายงานตัวส่วนราชการต้องเรียกผู้ผ่านการเลือกสรรมารายงานตัว

และจัดจ้างตามจำนวนอัตราว่างภายในระยะเวลาของอายุบัญชี แต่ในกรณีที่ส่วนราชการมีเหตุผล

ความจำเป็นที่จะจัดจ้างพนักงานราชการภายหลังจากบัญชีฯ หมดอายุ ส่วนราชการต้องมีการ

เรียกผู้ผ่านการเลือกสรรมารายงานตัวภายในระยะเวลาของอายุบัญชี และการทำสัญญาจ้างต้อง

ดำเนินการภายใน 30 วันนับจากวันที่บัญชีหมดอาย ุ

ขั้นตอนการใช้บัญชีผู้ผ่านการเลือกสรร 

การใช้บัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรพนักงานราชการของส่วนราชการอื่น  เมื่อส่วนราชการมีอัตรา

ว่าง และไม่มีบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรพนักงานราชการในตำแหน่งนั้น ๆ หัวหน้าส่วนราชการสามารถขอใช้

บัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรพนักงานราชการของส่วนราชการอื่นได้ โดยมีเงื่อนไขว่าตำแหน่งที่จะขอใช้บัญชีผู้ผ่าน

การเลือกสรรกับตำแหน่งที่มีการขึ้นบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรไว้ จะต้องมีลักษณะงานเหมือนกันหรือคล้ายคลึงกัน
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และต้องมีคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งอย่างเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน โดยส่วนราชการผู้ขอใช้บัญชี

ดำเนินการดังนี ้

(1) กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเลือกสรรทั้งในส่วนของความรู้ความสามารถ ทักษะ และ

สมรรถนะที ่จะประเมินเพิ ่มเติม และแต่งตั ้งคณะกรรมการดำเนินการสรรหาและ

เลือกสรรเพื่อประเมินฯ ก่อนการประกาศรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรร 

(2) ประสานกับส่วนราชการเจ้าของบัญชีโดยตรงในเรื่องจำนวนรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรรและข้อมูลผู้

ผ่านการเลือกสรรดังกล่าวที่ต้องการ เช่น อาจขอจำนวนรายชื่อผู้ผ่านการเลือกสรร

จำนวน 3 เท่าของตำแหน่งว่าง หรือจำนวน 5 เท่าของตำแหน่งว่าง  

(3) เมื่อได้จำนวนรายชื่อและข้อมูลของผู้ผ่านการเลือกสรรแล้ว ต้องแจ้งผู้ผ่านการเลือกสรร

ตามรายชื่อให้ทราบ เพื่อมาแจ้งความประสงค์สมัครเข้ารับการประเมิน โดยควรทำเป็น

หนังสือราชการถึงผู้ผ่านการเลือกสรรทุกคนโดยตรง ตามข้อมูลที่อยู่ที่ได้รับจากส่วน

ราชการเจ้าของบัญช ี

(4) การขึ้นบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรจะมีอายุบัญชีเท่ากับระยะเวลาที่เหลือของอายุบัญชีผู้ผ่านการ

เลือกสรรที่ขอใช ้

 

 รายละเอียดเพิ่มเติม 

(1) ผู้ผ่านการเลือกสรรที่ไม่ประสงค์ไปรับการประเมินความรู้ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะเพิ่มเติมในส่วนราชการที่ขอใช้บัญชี หรือผู ้ผ่านการเลือกสรรที่ไปรับการ
ประเมินในส่วนราชการที่ขอใช้บัญชีและไม่ผ่านการประเมิน จะยังมีสิทธิที่จะได้รับการจัด
จ้างในบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรของส่วนราชการเจ้าของบัญช ี

(2) เมื ่อส่วนราชการผู้ขอใช้บัญชีได้มีการประกาศขึ้นบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรพนักงาน
ราชการใหม่แล้ว และเมื่อผู้ผ่านการเลือกสรรมีการสละสิทธิการจัดจ้างในบัญชีผู้ผ่านการ
เลือกสรรของส่วนราชการเจ้าของบัญชี ผู้ผ่านการเลือกสรรจะยังคงมีสิทธิในการจัดจ้าง
ในบัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรของส่วนราชการผู้ขอใช้บัญชีอยู่ 

(3) เมื่อส่วนราชการผู้ขอใช้บัญชีได้จัดจ้างผู้ผ่านการเลือกสรรแล้ว ควรแจ้งส่วนราชการ
เจ้าของบัญชีเพื่อเป็นฐานข้อมูลของการจัดจ้างพนักงานราชการในบัญชีของส่วนราชการ
เจ้าของบัญชีด้วย 

การใช้บัญชีผู้ผ่านการเลือกสรรพนักงานราชการในส่วนราชการเดียวกัน 
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กรณีเป็นอัตราว่างในชื่อตำแหน่งเดียวกัน ส่วนราชการสามารถจัดจ้างเป็นพนักงานราชการ
ตามลำดับที่ที่สอบได ้

กรณีเป็นอัตราว่างในชื่อตำแหน่งอื่น แต่ส่วนราชการพิจารณาแล้วว่าอัตราว่างดังกล่าวเป็นอัตรา
ว่างในงานลักษณะเดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน และต้องการบุคคลที่มีคุณสมบัติเฉพาะสำหรับตำแหน่งอย่าง
เดียวกันหรือคล้ายคลึงกัน หรือต้องการใช้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในเรื่องเดียวกัน
หรือคล้ายคลึงกัน ให้เป็นดุลพินิจของส่วนราชการที่จะจัดจ้างตามลำดับที่ หรือประเมินความรู้ความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะเพิ่มเติมก็ได้ โดยกรณีที่มีการประเมินเพิ่มเติมให้ดำเนินการตามแนวทางการใช้บัญชีผู้ผ่าน
การเลือกสรรพนักงานราชการของส่วนราชการอื่นข้อ กลุ่มงานบริการ  กลุ่มงานบริหารทั่วไป และ กลุ่มงาน
วิชาชีพเฉพาะ 

3.3.3 ขัน้ตอนการสรรหาและเลือกสรรพนักงานราชการพิเศษ 

การเตรียมการก่อนการสรรหา เมื่อส่วนราชการมีงานหรือโครงการที่จะต้องจ้างผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้มี
ประสบการณ์ มาปฏิบัติงานในกลุ่มงานเชี่ยวชาญพิเศษ ส่วนราชการต้องทบทวนเงื่อนไขของลักษณะงานที่จะ
ตัดสินใจจ้าง ก่อนที่จะเริ่มกระบวนการสรรหาและเลือกสรร ดังนี้ 

(1) เป็นงานที่ต้องปฏิบัติโดยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความ
เชี่ยวชาญเป็นพิเศษในสาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับงานหรือโครงการ ซึ่งเป็นที่ยอมรับใน
วงการด้านนั้น ๆ  

(2) เป็นงานหรือโครงการที่มีภารกิจหรือเป้าหมายชัดเจน และมีกำหนดระยะเวลาสิ้นสุด
แน่นอน โดยได้ร ับอนุมัติจากหัวหน้าส่วนราชการให้ดำเนินการได้ภายในวงเงิน
งบประมาณที่ได้รับจัดสรร และ 

(3) เป็นงานหรือโครงการที่มีความสำคัญ เรง่ด่วน ที่ต้องดำเนินการให้แล้วเสร็จโดยเร็ว  

(4) เป็นงานหรือโครงการที่ไม่อาจหาผู้ปฏิบัติที่เหมาะสมในหน่วยงานได้ 

ภายหลังการทบทวนและเห็นควรที่จะจัดจ้างแล้ว ส่วนราชการต้องกำหนดรายละเอียดต่าง ๆ ที่
แสดงถึงความจำเป็นสำหรับการสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิมาปฏิบัติงาน ลักษณะงานหรือโครงการ ขอบข่ายงานหรือ
โครงการ คุณสมบัติของบุคคลที่ต้องการ พร้อมทั้งกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ บทบาทภารกิจของพนักงาน
ราชการพิเศษ ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นของผู้ที่จะปฏิบัติงาน ระยะเวลาการจ้าง 
อัตราค่าจ้าง ลักษณะการทำงาน เป็นต้น  

การสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้มีประสบการณ์ ส่วนราชการสามารถสรรหาผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้มี
ประสบการณ์จากแหล่งข้อมลูต่างๆ เช่น  

(1) บัญชีรายช่ือที่ปรึกษาที่จดทะเบียนกับศูนย์ข้อมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง 
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(2) บัญชีรายชื่อวุฒิอาสาในธนาคารสมองของสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ (สศช.) 

(3) บัญชีรายช่ือของส่วนราชการหรือรัฐวิสาหกิจต่าง ๆ ซึ่งเคยดำเนินการจ้างผู้ทรงคุณวุฒิใน
งานประเภทเดียวกัน 

(4) ผู้รู้หรือผู้มีประสบการณ์ในงานด้านนั้น ๆ 

(5) สมาคมอาชีพต่าง ๆ 

(6) สถานทูตของประเทศต่าง ๆ ฯลฯ 

การเลือกสรรพนักงานราชการพิเศษ 

(1) ส่วนราชการต้องตรวจสอบคุณสมบัติเฉพาะของผู้ที่ได้รับการสรรหา ซึ่งต้องเป็นไปตาม
ประกาศ คพร. เรื่อง การกำหนดลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของกลุ่มงาน และการจัดทำกรอบอัตรากำลัง
พนักงานราชการ หรือตรวจสอบได้จากคุณสมบัติเฉพาะสำหรับผู้ปฏิบัติงาน เช่น กรณีที่จะจ้างพนักงาน
ราชการพิเศษ ตำแหน่งผู้ทรงคุณวุฒิด้านกฎหมายและกิจการพาณิชย์นาวี ในความเชี่ยวชาญระดับประเทศ ผู้ที่
ได้รับการสรรหาจะต้องสำเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาชั้นนำของต่างประเทศหรือในประเทศใน
สาขาวิชาที่เกี่ยวข้องกับงานหรือโครงการที่จะปฏิบัติ เป็นที่ยอมรับในวงการวิชาการด้านที่เกี่ยวข้องในระดับ 
ประเทศไม่น้อยกว่า 10 ปี และมีความเชี่ยวชาญรอบรู้ในสาขาวิชาอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่องาน โดยมีผลงานที่
เกี่ยวข้องกับงานหรือโครงการในระดับประเทศอย่างน้อย 5 ชิ้น เป็นต้น 

(2) หัวหน้าส่วนราชการหรือคณะกรรมการที่หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้ง และผู้รับผิดชอบงาน
หรือโครงการเป็นผู้ดำเนินการเลือกสรรพนักงานราชการ โดยการเลือกสรรพนักงานราชการจำเป็นต้อง
พิจารณาให้ละเอียดรอบคอบ โดยเน้นที่การประเมินความสามารถด้านวิชาการจากประสบการณ์ ผลงาน และ
คุณวุฒิเป็นสำคัญ ซึ่งความสามารถด้านวิชาการดังกล่าว อาจใช้วิธีการสัมภาษณ์ในเนื้อหาที่เกี่ยวข้อง หรือใน
ขอบเขตงาน/โครงการ เพื่อพิจารณาความรู้ความเข้าใจ แนวทางหรือวิธีดำเนินงาน หรือแผนการดำเนินงาน 
ตลอดจนแนวคิดในการดำเนินการ และหรืออาจใช้วิธีการตรวจสอบจากหน่วยงานที่เคยว่าจ้างเพื่อเป็นข้อมูล
ประกอบในการพิจารณาเลือกสรร 

(3) เมื่อเลือกสรรได้พนักงานราชการแล้ว ผู้รับผิดชอบงานหรือโครงการทำบันทึกขอความ
เห็นชอบเกี่ยวกับชื่อพนักงานราชการ และอัตราค่าจ้างจากหัวหน้าส่วนราชการ 

3.3.4 สาระสำคัญจากประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 

ทางคณะที่ปรึกษาได้ศึกษาถึงระเบียบการจ้างงานพนักงานราชการตามกลุ่มงานโดยเฉพาะกลุ่ม

เทคนิคพิเศษ (ดังตารางที่ 3.2) กลุ่มงานตามลักษณะงาน และคุณสมบัติเฉพาะสำหรับกลุ่มงาน ได้กำหนด

ตำแหน่งของพนักงานราชการ โดยจำแนกเป็นกลุ่มงานตามลักษณะงานและผลผลิตของงานแบ่งเป็น 6 กลุ่ม 
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และกำหนดคุณสมบัติเฉพาะสำหรับกลุ่มงาน ตามความสามารถเฉพาะตัว ทักษะพิเศษประสบการณ์ และความ

ชำนาญงานในการปฏิบัต ิดังนี ้

ตารางที่ 3.2  การจำแนกกลุ่มงานตามลักษณะงานและคุณสมบัติเฉพาะของพนักงานราชการ 

กลุ่มงาน ลักษณะงานที่สำคัญ คุณสมบัติเฉพาะ 
1. บริการ - เป็นการปฏิบัติระดับต้นที่ไม่สลับซับซ้อน 

หรือ มีการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงานไว้
ชัดเจน 
และไม่ต้องใช้ทักษะเฉพาะด้าน 
- มีการใช้เครื ่องมือเครื่องใช้ตามลักษณะ
งาน 
- มีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจใน
ระดับท่ีไม่ยุ่งยาก 

- ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนต้น หรือ 
ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลาย 
หรือเทียบได้ในระดับเดียวกัน หรือ 
- อนุปริญญาหลักสูตร 2 ปี หรือ 3 ปีหรือ 
- ปวช. ปวท. ปวส. ในสาขาที่เหมาะสมกับ 
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

2. เทคนิค 
2.1 เทคนิคทั่วไป - ใช้ความรู้ความชำนาญทางเทคนิค ซึ่งต้อง

ผ ่ านการศ ึกษาในระบบการศ ึกษาใน
สาขาวิชาที่ตรงกับลักษณะงานที่จะปฏิบัติ 
หรือ 
- ใช้ความรู้และทักษะเฉพาะของบุคคลที่
ไม่ได้ผ่านการศึกษาในระบบ 
- มีการใช้เครื ่องมือเครื่องใช้ตามลักษณะ
งาน 
- มีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจที่ต้อง
ใช ้
ความรู้ทางเทคนิค/ทักษะเฉพาะ 

- อนุปริญญาหลักสูตร 2 ปี หรือ 3 ปีหรือ 
- ปวช. ปวท. ปวส. ในสาขาที่เหมาะสมกับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ หรือ 
- มีทักษะในงานท่ีจะปฏิบัติไม่น้อยกว่า 5 ปี 

2.2 เทคนิคพิเศษ - ใช้ความสามารถเฉพาะตัว ทักษะพิเศษ
ประสบการณ์ และความชำนาญงานในการ
ปฏิบัติซึ่งต้องผ่านการศึกษาในสาขาวิชาที่
ตรงกับลักษณะงานที ่ปฏิบัติ หรืองานที่
ปฏิบัติโดยใช้ความรู้และทักษะเฉพาะของ
บุคคลที่ไม่ได้ผ่านการศึกษาในระบบ 
- มีการใช้เครื ่องมือเครื่องใช้ตามลักษณะ
งาน 
- มีการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจที่ต้อง
ใช ้
ความรู้ทางเทคนิค/ทักษะเฉพาะ 

- ปวช. ในสาขาที่เหมาะสมกับลักษณะงาน
ที่ปฏิบัติ และมีประสบการณ์ในงานไม่น้อย
กว่า 12 ปี หรือ 
- ปวท. หรืออนุปริญญาหลักสูตร 2 ปี ใน
สาขาที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
และมีประสบการณ์ในงานไม่น้อยกว่า 11 
ปี หรือ 
- ปวส. หรืออนุปริญญาหลักสูตร 3 ปี ใน
สาขาที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ
และมีประสบการณ์ในงานไม่น้อยกว่า 10 
ปี หรือ 
- ไม่ต่ำกว่าปริญญาตรี ในสาขาที่เหมาะสม
ก ั บ ล ั ก ษ ณ ะ ง า น ท ี ่ ป ฏ ิ บ ั ต ิ แ ล ะ มี
ประสบการณ์ในงานไม่น้อยกว่า 8 ปี 
- งานที่ใช้ทักษะเฉพาะของบุคคลที่ไม่ผ่าน
การศึกษาในระบบ แต่มีความรู้ 
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กลุ่มงาน ลักษณะงานที่สำคัญ คุณสมบัติเฉพาะ 
ความสามารถ และทักษะความชำนาญใน
งานไม่น้อยกว่า 12 ปี 

3. บริหารทั่วไป - ลักษณะงานเช่นเดียวกับที ่ข ้าราชการ
ปฏิบัติแต่มีระยะเวลาเริ ่มต้นและสิ ้นสุด
แน่นอน หรือ 
- ไม่ใช่ลักษณะเดียวกับที่ข้าราชการปฏิบัติ
แต่จำเป็นต้องใช้ระดับปริญญา 

- ไม่ต่ำกว่าปริญญาตร ี

4. วิชาชีพเฉพาะ - ต้องใช้วุฒิเฉพาะทาง และ 
- เป็นงานท่ีมีผลกระทบต่อชีวิต และ
ทรัพย์สินของประชาชน ซึ่งมีองค์กรตาม
กฎหมายตรวจสอบ และรับรองการ
ประกอบวิชาชีพหรือเป็นงานที่ขาดแคลน
กำลังคนในภาคราชการ หรือเป็นงานทาง
วิทยาศาสตร์และ 
เทคโนโลยีในเชิงวิจัยและพัฒนา 

- ไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีและมีใบอนุญาต 
ประกอบวิชาชีพ หรือ 
- ไม่ต่ำกว่าปริญญาตรีและประกาศนียบัตร
รับรองในสาขาวิชาชีพ หรือ 
- ไม่ต่ำกว่าปริญญาตรี 

5. เชี่ยวชาญเฉพาะ - ใช้ความรู้ ประสบการณ์ หลักวิชาหรือภูมิ 
ปัญญาท้องถิ่น หรือ 
 - งานเชิงพัฒนาระบบ หรือมาตรฐานที่ต้อง
ใช้ ความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ - งานหรือ
โครงการที่ไม่อาจหาผู้ปฏิบัติที่ เหมาะสมใน
หน่วยงานได ้

- ปริญญาตรี และประสบการณ์ 15 ปี 
หรือ 
- ปริญญาโท และประสบการณ์ 12 ปี 
หรือ 
- ปริญญาเอก และประสบการณ์ 10 ปี 
หรือ 
- ปริญญาตรีและประกาศนียบัตรในสาขา 
ที่ตรงกับงาน และประสบการณ์ 15 ปี 
หรือปริญญาโท 12 ปี หรือปริญญาเอก 
10 ปี 
- ประสบการณ์ในงานไม่ต่ำกว่า 15 ปี และ
มีผลงานเป็นที่ยอมรับ 

6. เชี่ยวชาญพิเศษ - ใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์
และความเชี่ยวชาญเป็นพิเศษในสาขาที่
เกี่ยวข้องกับงานหรือโครงการ ซึ่งเป็นท่ี
ยอมรับในวงการด้านนั้นๆ และ 
- เป็นงานหรือโครงการที่มีภารกิจหรือ
เป้าหมายชัดเจน และมีกำหนดระยะเวลา
สิ้นสุดแน่นอนและ 
- เป็นงานหรือโครงการที่มีความสำคัญ
เร่งด่วนและไม่อาจหาผู้ปฏิบัติที่เหมาะสม
ในหน่วยงานได้ 

- ส่วนราชการกำหนดคุณวุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ และผลงาน ความ 
เชี่ยวชาญตามระดับของความเชี่ยวชาญ 
พิเศษ 3 ระดับ (ระดับสากล 
ระดับประเทศและระดับทั่วไป) 

ที่มา: สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2554) 

หมายเหต:ุ ปวท. หมายถึง คุณวุฒิประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค 
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3.4 หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินงบประมาณ 

หลักเกณฑ ์

1. การจ้างลูกจ้างชั่วคราว ให้จ้างในอัตราค่าจ้างไม่เกินอัตราค่ าจ้างขั้นต่ำของตำแหน่งและไม่มีการ
เลื่อนช้ันค่าจ้าง 

2. คุณสมบัติทั่วไปของผู้ที่จะสมัครเข้าเป็นลูกจ้างชั่วคราวให้อยู่ในดุลพินิจของผู้มีอำนาจสั่งจ้างที่จะ
พิจารณา โดยจะอนุโลมตามคุณสมบัติทั่วไปของลูกจ้างประจำก็ได้ ทั้งนี้ ให้คำนึงถึงความเหมาะสมกับสภาพ
หรือลักษณะงานของลูกจ้างช่ัวคราวของแต่ละส่วนราชการ 

3. คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งของลูกจ้างชั่วคราว มีดังนี ้

3.1 กรณีเป็นงานในหน้าที่ของตำแหน่งข้าราชการให้ใช้ชื่อตำแหน่ง คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งและ
อัตราค่าจ้างขั้นต่ำของตำแหน่งข้าราชการตำแหน่งน้ัน 

3.2 กรณีเป็นงานในหน้าที่ของตำแหน่งลูกจ้างประจำให้ใช้ชื่อตำแหน่ง คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง
และอัตราคำจ้างขั้นต่ำของตำแหน่งลูกจ้างประจำตำแหน่งนั้น 

3.3 กรณีเป็นงานใหม่ ซึ่งไม่เคยกำหนดตำแหน่งทางข้าราชการหรือลูกจ้างประจำให้ขอทำความตก
ลงเพื่อกำหนดตำแหน่ง คุณสมบัติเฉพาะตำแหน่ง และอัตราคำจ้างกับสำนักงบประมาณต่อไป 

4. ให้ส่วนราชการดำเนินการจ้างลูกจ้างชั่วคราวที่เบิกจ่ายค่าจ้างจากหมวดรายจ่ายอื่น ที่เป็นเงิน
งบประมาณสมทบคำใช้จ่ายผู้เชี่ยวชาญของกรมวิเทศสหการ ตามบัญชีกำหนดอัตราค่าจ้างและเงื่อนไขการจ้าง
ลูกจ้างชั่วคราวประจำตัวผู้เชี่ยวชาญชาวต่างประเทศ (ตามแบบ ลช.1) ได้โดยไม่ต้ องขอทำความตกลงกับ
กระทรวงการคลัง 

5. ลูกจ้างชั่วคราวซึ่งถึงแก่ความตายเนื่องจากปฏิบัติราชการในหน้าที่ และการตายนั้นมิได้เกิดจาก
ความประมาทเลินเล่ออย่างร้ายแรงหรือความผิดของตนเอง ให้เลื่อนขั้นคำจ้างตั้งแต่วันที่ลูกจ้างผู้นั้นถึงแก่
ความตาย ตามหลักเกณฑ์และวิธีการ ดังนี้ 

5.1 เกณฑ์การเลื่อนขั้นค่าจ้าง มี 5 กรณี ต่อไปนี้ 

5.1.1 ถึงแก่ความตายเพราะถูกทำร้ายเนื่องจากการปราบปรามผู้กระทำผิด เลื่อนขั้นค่าจ้าง
ได้ไม่เกินหกชั้น 

5.1.2 ถึงแก่ความตายเพราะปฏิบัติงานในสภาพที่เสี่ยงอันตรายต่อชีวิต เลื่อนชั้นค่าจ้างได้ไม่
เกินห้าช้ัน 

5.1.3 ถึงแก่ความตายโดยถูกประทุษร้าย เลื่อนขั้นค่าจ้างได้ไม่เกินสามชั้น 

5.1.4 ถึงแก่ความตายโดยอุบัติเหตุ เลื่อนขั้นค่าจ้างได้ไม่เกินสองช้ัน 
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5.1.5 ถึงแก่ความตายเพราะปฏิบัติงานตรากตรำหรือเร่งรัดเกินกว่าการปฏิบัติตามธรรมดา 
เลื่อนขั้นค่าจ้างได้ไม่เกินหนึ่งชั้น 

5 2 การเลื่อนขั้นค่าจ้างให้เป็นไปตามบัญชีกำหนดอัตราค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการและใน

กรณีจะต้องเลื่อนขั้นคำจ้างเกินกว่าอัตราสูงสุดของบัญชีกำหนดอัตราคำจ้างลูกจ้างของส่วน

ราชการขั้นที่เกินกว่านั้น ให้ใช้วิธีเลื่อนขั้นค่าจ้างเป็นพิเศษในแต่ละชั้นในอัตราร้อยละห้า 

5.3 เมื่อมีกรณีที่จะต้องเลื่อนชั้นค่าจ้างตามข้อ 5.1 ให้ผู้บังคับบัญชาของลูกจ้างชั่วคราวซึ่งถึงแก่

ความตายเป็นผู ้พิจารณาว่าควรจะเลื ่อนขั ้นค่าจ้างตามเกณฑ์ใด แล้วให้รายงานเสนอ

ความเห็นตามลำดับจนถึงอธิบดีหรือตำแหน่งที่เทียบเท่ าขึ ้นไป เพื่อพิจารณาขออนุมัติ

กระทรวงการคลังต่อไป 

5.4 หลักฐานที่เกี่ยวข้องเพ่ือประกอบการพิจารณาของกระทรวงการคลัง ได้แก่ 

5.4.1 สำเนาคำสั่งของผู้บังคับบัญชาที่สั่งให้ไปปฏิบัติหน้าที่ราชการ หรือหลักฐานเกี่ยวกับ

การปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

5.42 สำเนารายงานการสอบสวนของพนักงานสอบสวน และหรือผลการสอบสวนของ

คณะกรรมการที่ผู้มีอำนาจแต่งต้ังขึ้นเพ่ือสอบสวนเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น 

5.4.3 ในกรณีถึงแก่ความตายเนื่องจากได้รับการป่วยเจ็บให้แนบรายงานของแพทย์ที่ทาง

ราชการรับรอง ซึ่งได้ตรวจอาการป่วยเจ็บของลูกจ้างผู้นั้นว่าป่วยเจ็บถึงตายเพราะโรค

อะไรและเกี่ยวเน่ืองจากการปฏิบัติหน้าที่หรือไม่ 

5.4.4 สำเนามรณบัตร 

6. การเลิกจ้าง วินัย การรักษาวินัย และการดำเนินการทางวินัยของลูกจ้างชั่วคราวให้อยู่ในดุลพินิจ

ของส่วนราชการที่จะพิจารณาตามความเหมาะสมและเป็นธรรม 

7. การลาออกของลูกจ้างชั่วคราวให้ยื่นหนังสือขอลาออกจากราชการต่อผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าก่อน

วันที่จะขอลาออกจากราชการไม่น้อยกว่าสามสิบวัน เพื่อให้ผู้มีอำนาจสั่งจ้างหรือผู้ที่ได้รับมอบหมายเป็นผู้

พิจารณาอนุมัติ ในกรณีที่มีเหตุผลความจำเป็นพิเศษ ผู้บังคับบัญชาจะอนุญาตให้ลูกจ้างชั่วคราวซึ่งประสงคจ์ะ

ลาออก ยื่นหนังสือขอลาออกจากราชการล่วงหน้าน้อยกว่าสามสิบวันก็ได้ 

8. การจ่ายคำจ้างลูกจ้างชั่วคราวให้ถือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วน

ราชการ พ.ศ. 2526 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
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วิธีปฏิบัติ 

1. ให้มีการเขียนใบสมัครลูกจ้างชั่วคราว (ตามแบบ ลช.2) โดยในการปฏิบัติงานแต่ละวันใหม้ีหลักฐาน

การลงลายมือชื่อหรือพิมพ์ลายนิ้วมือในใบลงเวลาทำงาน และมีเจ้าหน้าที่ผู้ควบคุมลงนามกำกับสำหรับใบ

สมัครและใบลงเวลาทำงานของลูกจ้างชั่วคราวให้เก็บไว้ที่ส่วนราชการผู้เบิก เพื่อเป็นหลักฐานในการตรวจสอบ

โดยไม่ต้องแนบมาพร้อมฎีกา 

2. ปลัดกระทรวง อธิบดี หรือผู้ดำรงตำแหน่งเทียบเท่า ซึ่งเป็นผู้บังคับบัญชาหรือผู้ที่ได้รับมอบหมาย

เป็นผู้มีอำนาจสั่งจ้าง เลิกจ้าง หรือให้ลาออก โดยการออกเป็นคำสั่ง (ตามแบบ ลช.3-ลซ.5) ทั้งต้องดำเนินการ

ออกคำสั่งจ้างแต่ละปงีบประมาณ 

3. การจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากหมวดค่าจ้างชั ่วคราว (หมวด 220) ให้ส่วนราชการขอยืนยันยอด

งบประมาณรายจ่ายหมวดค่าจ้างชั ่วคราวจากสำนักงบประมาณ และขออนุมัติบัญชีลูกจ้างชั ่วคราวจาก

กรมบัญชีกลาง เพื่อใช้เป็นหลักฐานในการเบิกจ่ายค่าจ้างชั่วคราว หมวด 220 แต่ถ้าเป็นการจ้างลูกจ้างชั่วคราว

จากหมวดรายจ่ายอื่นๆ ที่มิใช่หมวด 220 เช่น หมวดค่าครุภัณฑ์ ที่ดินและสิ่งก่อสร้างหมวดเงินอุดหนุน หมวด

รายจ่ายอื่น เป็นต้น ส่วนราชการสามารถเบิกจ่ายค่าจ้างชั่วคราวจากรายการคำจ้างชั่วคราวในใบอนุมัติเงิน

ประจำงวดสำหรับหมวดรายจ่ายนั้นๆ ได้โดยไม่ต้องยืนยันยอดงบประมาณรายจ่ายหมวดค่ าจ้างชั่วคราว และ

ไม่ต้องจัดทำบัญชีลูกจ้างช่ัวคราว 

4. ในการจ้างลูกจ้างชั่วคราวให้ทำหน้าที่การเงินและหรือบัญชี ให้มีหลักประกัน ดังนี ้

4.1 การค้ำประกันด้วยบุคคล โดยให้ข้าราชการตั้งแต่ระดับ 4 ชั้นไป หรือข้าราชการตำรวจ 

ข้าราชการทหาร ซึ่งมียศตั้งแต่ร้อยตำรวจเอก ร้อยเอก เรือเอก หรือเรืออากาศเอก ขึ้นไป 

หรือพนักงานวิสาหกิจที่มีเงินเดือนไม่น้อยกว่า 10,000 บาท หรือพนักงานในภาคเอกชนที่มี

เงินเดือนไม่น้อยบาท ค้ำประกันในวงเงินไม่น้อยกว่า 10,000 บาท หรือ 

4.2 ใช้เงินสดค้ำประกันเป็นเงินไม่น้อยกว่า 10.000 บาท หรือการค้ำประกันด้วยหลักทรัพย์โดย

หลักทรัพย์นั้นต้องมีมูลค่าไม่น้อยกว่า 10,000 บาท 

4.3 กรณีที่ส่วนราชการใดได้มอบหมายให้ลูกจ้างชั่วคราวรับผิดชอบในวงเงินที่สูงและเห็นว่าควร

เรียกหลักประกันเกินกว่าที่กำหนดไว้ตาม 4.1 หรือ 4.2 ก็ให้กระทำได้ โดยให้อยู่ในดุลพินิจ

ของผู้มีอำนาจสั่งจ้างที่จะเรียกหลักประกันตามความเหมาะสมตามแต่กรณ ี

4.4 สำหรับเงินสดที่นำมาค้ำประกันนั้น ให้ส่วนราชการนำฝากคลังตามระเบียบการเก็บรักษาเงิน

และการนำเงินส่งคลังของส่วนราชการ พ.ศ. 2520 และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
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5. กรณีส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราวในอัตราค่าจ้างสูงกว่าอัตราค่าจ้างชั้นต่ำให้

ขอทำความตกลงกับกระทรวงการคลัง (กรมบัญชีกลาง) โดยให้ส่วนราชการส่งหนังสือขออนุมัติการจ้างต่อ

กรมบัญชีกลางอย่างช้าก่อนเริ่มจ้าง 1 เดือน ถ้าไม่ดำเนินการภายในเวลาที่กำหนด หากมีปัญหาในการเบิกจ่าย

ส่วนราชการอาจจะต้องรับผิดชอบ โดยให้ชีแ้จงข้อมูลเพ่ือประกอบการพิจารณาการขออนุมัติจ้าง ดังนี้ 

5.1 ชื่อและอายุของผู้ที่ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้าง 

5.2 ชื่อตำแหน่งที่จะจ้าง อัตราค่าจ้าง และกำหนดระยะเวลาการจ้าง 

5.3 ประวัติการศึกษาและการทำงานที่ผ่านมา 

5.4 เหตุผลความจำเป็นในการขออนุมัติจ้างสูงกว่าอัตราค่าจ้างชั้นต่ำ 

5.5 ใบอนุมัติเงินประจำงวด หรือใบยืนยันยอดงบประมาณรายจ่าย (ถ้ามี) หากส่วนราชการมี

ความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราวโดยไม่ระบุชื่อของผู้ที่จะจ้าง จะต้องชี้แจงเหตุผลความ

จำเป็นเช่นเดียวกับข้อ 5.4 และให้ระบุเงื่อนไขการจ้างของตำแหน่งที่ขอจ้าง โดยให้จัดทำ

บัญชีรายละเอียดการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างสูงกว่าขั้นต่ำ (ตามแบบ ลช.6) จำนวน 

4 ชุด ส่งพร้อมหนังสือขออนุมัติการจ้างตามวรรคแรกส่วนราชการจะต้องได้รับความตกลง

จากกระทรวงการคลังก่อน 

6. การดำเนินการเกี่ยวกับลูกจ้างชั่วคราวนอกเหนือจากหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติดังกล่าวช้างต้น 

 

3.5 หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติการจ้างผู้ที่มอีายุครบ 60 ปีบริบูรณ์แล้วเป็นลูกจ้างชั่วคราว 

หลักเกณฑ์ 

มติคณะรัฐนตรีเกี่ยวกับการจ้างผู้ที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์แล้วเป็นลูกจ้างชั่วคราว มีดังนี้ 

1. หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ สร 0201/723 ลงวันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2519 

2. หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ สร 0201/187 งงวันที่ 2 กันยายน 2519 

3. หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ สร 0201/ว26 ลงวันที่ 29 กุมภาพันธ์ 2523 

4. หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตร ีที่ สร 0201/ว120 ลงวันที่ 17 กรกฎาคม 2523 

5. หนังสือสำนักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0203/ว(R) 16384 ลงวันที่ 27 กันยายน 2534 

โดยสรุปสาระสำคัญตามมติคณะรัฐมนตรีดังกล่าวข้างต้นได้ ดังนี้ 
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1. การจ้างผู้ที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์แล้วเป็นลูกจ้างชั่วคราว ให้จ้างได้เฉพาะกรณีที่มีความจำเป็น

อันแท้จริงที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ และหรือความเชี่ยวชาญชำนาญเป็นกรณีพิเศษเฉพาะรายซึ่งไม่อาจหา

ได้โดยทั่วไป หรือเกี่ยวกับความไว้วางใจในงานที่มีความสำคัญเป็นกรณีพิเศษ 

2. การจ้างดังกล่าวให้จ้างในลักษณะเจ้าหน้าที่บริหารงานในโครงการต่อเนื่อง และในด้านผู้ชำนาญ

งาน โดยให้มีระยะการจ้างและถ่ายทอดงานมีกำหนดระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 

3. ระยะเวลาการจ้างให้จ้างได้คราวละ 1 ปีงบประมาณ แต่ทั้งนี้ไม่เกินอายุ 65 ปีบริบูรณ์ โดยให้พัน

หน้าที่หลังจากวันสิ้นปงีบประมาณของปทีี่มีอายุครบ 65 ปีบริบูรณ์ 

4. อัตราค่าจ้างให้จ้างในอัตราที่ไม่เกินอัตราเงินเดือนหรืออัตราคำจ้างครั้งสุดท้ายก่อนการเกษียณอายุ

ราชการ 

5. การจ้างลูกจ้างช่ัวคราวดังกล่าว ให้รวมถึงการจ้างจากเงินงบประมาณและเงินนอกงบประมาณ 

6. การที่จะพิจารณาว่าการจ้างลูกจ้างช่ัวคราวรายใดมีความจำเป็นอันแท้จริงหรือไม่ ให้กรมบัญชีกลาง

กับสำนักงบประมาณร่วมกันพิจารณาแล้วเสนอความเห็นให้กระทรวงการคลัง หรือผู้ที่กระทรวงการคลัง

มอบหมายพิจารณาอนุมัติการจ้างต่อไป 

7. ในกรณีที่ส่วนราชการใดมีเหตุพิเศษและมีความจำเป็นแท้จริง ได้แก่ งานด้านศิลปะบางสาขาที่หา

ได้ยากที่จะต้องขอจ้างจากผู้ที่มีอายุเกิน 65 ปีบริบูรณ์ ให้ขอทำความตกลงกับกระทรวงการคลังเพื่อขออนุมัติ

จ้างภายในอัตราค่าจ้าง และเงื่อนไขที่คณะรัฐมนตรีกำหนดเป็นรายๆ ไป จากเงินนอกงบประมาณ (เช่น เงินทุน

หมุนเวียน ฯลฯ) 

8. ในกรณีที่มีปัญหาเกี่ยวกับการจ้างลูกจ้างชั่วคราวดังกล่าวช้างต้น ให้กระทรวงการคลังเป็นผู้วินิจฉัย

ชี้ขาด 

วิธีปฏิบัต ิ

กระทรวงการคลังเห็นสมควรกำหนดวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการขออนุมัติจ้างผู้ที่มีอายุครบ 60 ปี บริบูรณ์แล้วเป็น

ลูกจ้างช่ัวคราว ดังนี้ 

1. ส่วนราชการใดมีความจำเป็นต้องจ้างผู้ที่มีอายุครบ 60 ปีบริบูรณ์แล้วเป็นลูกจ้างชั่วคราวให้ขอทำ

ความตกลงกับกระทรวงการคลัง โดยให้ชี้แจงข้อมูลเพ่ือประกอบการพิจารณาการขออนุมัติจ้าง ดังนี ้

1.1 ชื่อและอายุของผู้ที่ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้าง 
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1.2 ชื่อตำแหน่งที่จะจ้าง อัตราค่าจ้าง (ไม่เกินอัตราเงินเดือน หรืออัตราค่าจ้างครั้งสุดท้ายที่ได้รับ

ก่อนการเกษียณอายุราชการ โดยไม่รวมเงินเลื่อนขั้นเนื่องจากการเกษียณอายุราชการ) 

ประเภทของเงินที่จะใช้ในการจ้างและกำหนดระยะเวลาการจ้าง (จ้างได้ไม่เกินปีงบประมาณ) 

1.3 ประวัติ และผลงานที่สำคัญๆ ของผู้ที่จะจ้าง 

1.4 ใบรับรองแพทย์ 

1.5 เหตุผลความจำเป็นในการขออนุมัติจ้าง 

1.6 แผนงานที่จะมอบหมายให้ปฏิบัติ โดยในแผ่นงานนั้นให้ระบุระยะเวลาสิ้นสุดของแผนด้วย

และให้แจ้งว่ามีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างเพื ่อปฏิบัติงานตามแผนดังกล่าวเป็นระยะ

เวลานานเท่าใดพร้อมทั้งจะต้องมีการวางแผนด้วยว่างานที่ได้มอบหมายให้ลูกจ้างผู้นั้นปฏิบัติ

จะสามารถถ่ายทอดงานและประสบการณ์ให้กับบุคลากรในหน่วยงานปฏิบัติแทนต่อไปได้

เมื่อใด 

2. ถ้าเป็นการจ้างลูกจ้างรายเดิมต่อเนื่อง ให้ชี้แจงข้อมูลเช่นเดียวกับข้อ 1 และให้ส่งผลงานที่ลูกจ้างผู้

นั้นได้ปฏิบัติในปงีบประมาณที่แล้วมาด้วย 

3. ให้ส่วนราชการส่งหนังสือขออนุมัติการจ้างพร้อมทั้งเอกสารประกอบการพิจารณาตามข้อ 1 หรือข้อ 

2 แล้วแต่กรณีต่อกรมบัญชีกลางอย่างช้าก่อนเริ่มจ้าง 1 เดือน ถ้าไม่ดำเนินการภายในเวลาที่กำหนด หากมี

ปัญหาในการเบิกจ่าย ส่วนราชการอาจจะต้องรับผิดชอบ 

4. เมื่อส่วนราชการได้รับอนุมัติให้จ้างลูกจ้างชั่วคราวแล้วให้มีการทำสัญญาจ้างโดยในสัญญา  จ้างนั้น 

จะต้องมีรายละเอียดของภาระงานที่จะมอบหมายให้ปฏิบัติ พร้อมทั้งระบุด้วยว่างานดังกล่าวจะแล้วเสร็จ

เมื่อใด และหากไม่สามารถปฏิบัติตามที่ระบุไว้ในสัญญาจ้างจะมีบทกำหนดโทษอย่างใด ทั้งนี้  ให้อยู่ในดุลพินิจ

ของส่วนราชการที่จะพิจารณากำหนดแบบสัญญาจ้างและบทกำหนดโทษตามควรแก่กรณีและให้ส่งสำเนา

สัญญาจ้างให้กรมบัญชีกลางและสำนักงานตรวจเงินแผ่นดินทราบด้วย 

5. ให้มีการแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อทำหน้าที่ประเมินผลการปฏิบัติของ

ลูกจ้างจำนวนอย่างน้อย 3 ท่านโดยให้หัวหน้าส่วนราชการเจ้าของงบประมาณ มอบหมายเป็นประธาน และมี

กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิร่วมเป็นกรรมการอีก 2 ท่าน แล้วให้แจ้งผลการประเมินและส่งผลการปฏิบัติงานที่ผ่าน

การประเมินแล้วให้กรมบัญชีกลางและสำนักงานตรวจเงินแผ่นดินทราบด้วย โดยให้มีการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานทุก 6 เดือน ทั้งนี้ ให้อยู่ในดุลพินิจของส่วนราชการที่จะพิจารณากำหนดแบบฟอร์มและหลักเกณฑ์

การประเมินผลการปฏิบัติงานตามควรแก่กรณี 
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3.6 หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติการจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินนอกงบประมาณ 

หลักเกณฑ์ 

1. ส่วนราชการใดมีความจำเป็นต้องจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินนอกงบประมาณ ให้ขอทำความตกลง

กับกระทรวงการคลังยกเว้นเงินนอกงบประมาณที่มีระเบียบโดยความเห็นชอบของกระทรวงการคลังกำหนดให้

ส่วนราชการจ้างลูกจ้างช่ัวคราวได้โดยไม่ต้องขอตกลงกับกระทรวงการคลัง ก็ให้เป็นไปตามระเบียบนั้น 

2. การกำหนดตำแหน่งและเงื ่อนไขการจ้างลูกจ้างชั ่วคราว ถ้าเป็นงานในหน้าที ่ของตำแหน่ง

ข้าราชการ ให้อนุโลมใช้ช่ือตำแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งเหมือนตำแหน่งข้าราชการ และถ้าเป็นงานใน

หน้าที่ของตำแหน่งลูกจ้างประจำ ให้อนุโลมใช้ชื่อตำแหน่งและคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งเหมือนตำแหน่ง

ลูกจ้างประจำ แต่ถ้าเป็นงานใหม่ที่ไม่เคยกำหนดตำแหน่งทางข้าราชการหรือลูกจ้างประจำ ให้ขอทำความตก

ลงเพื่อกำหนดตำแหน่ง เงื่อนไขการจ้างและอัตราค่าจา้งกับกระทรวงการคลัง 

3. อัตราค่าจ้างให้จ้างในอัตราค่าจ้างไม่เกินอัตราค่าจ้างขั้นต่ำของตำแหน่งถ้าเป็นการจ้างผู้มีวุฒิวุฒินั้น

ต้องสัมพันธ์กับงานในหน้าที่ โดยให้จ้างได้ไม่เกินอัตราค่าจ้างขั้นต่ำของตำแหน่งและวุฒิ และไม่ว่าการจ้างลูกจ้าง

ชั่วคราวนั้น จะเป็นการจ้างใหม่หรือจ้างต่อเนื่องสำหรับลูกจ้างชั่วคราวรายเดิม ไม่มีการเลื่อนขั้นค่าจ้างให้ 

4. ระยะเวลาการจ้าง ให้จ้างได้ไม่เกินปีงบประมาณ ยกเว้นส่วนราชการใดที่มีความรอบระยะเวลาที่

แตกต่างกับรอบระยะเวลาตามงบประมาณให้เป็นไปตามที่กระทรวงความเห็นชอบ 

5. ชื่อตำแหน่งเงื่อนไขการจ้าง และอัตราค่าจ้าง ที่กระทรวงการคลังได้ให้ความเห็นชอบไว้แล้วก่อนที่

หลักเกณฑ์นี้มีผลบังคับใช้ ให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์เดิม และเมื่อตำแหน่งดังให้ดำเนินการจ้างตามหลักเกณฑน์ี้

โดยเคร่งครัดต่อไป 

 

วิธีปฏิบัต ิ

1. การขออนุมัติจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากเงินนอกงบประมาณให้ส่วนราชการเจ้าของงบประมาณเป็นผู้

ขอทำความตกลงกับกระทรวงการคลัง (กรมบัญชีกลาง) อย่างช้าก่อนเริ่มจ้างถ้าไม่ดำเนินการภายในเวลาที่

กำหนด หากมีปัญหาในการเบิกจ่าย ส่วนราชการอาจจะต้องรับผิดชอบ 

2. กรณีการจ้างต่อเนื่อง ให้อ้างเลขที่หนังสือที่กรมบัญชีกลางอนุมัติให้จ้างไว้เดิมและเหตุผลความ

จำเป็นในการจ้างต่อ โดยให้จัดทำบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างต่อเนื่อง แสดงชื่อหน่วยงาน  

ตำแหน่ง จำนวนอัตราเดิม และจำนวนอัตราใหม่ (ตามแบบ ลช.10) จำนวน 4 ชุด พร้อมประกอบการจ้าง
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ลูกจ้างชั่วคราว แสดงชื่อตำแหน่งทั้งหมดที่ขอจ้าง เงื่อนไขการจ้าง ค่าจ้างของแต่ละตำแหน่งตามหลักเกณฑ์ที่

กำหนดข้างต้น (ตามแบบ ลช.11) จำนวน 4 ชุด แนบมาพร้อมกับบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวดังกล่าว 

3. กรณีการจ้างใหม่เพื่อทดแทนกรอบอัตรากำลังหรือเพื่อเพิ่มเติมจากกรอบอัตรากำลังที่มีอยู่แล้วให้

จัดทำบัญชีการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างใหม่ แสดงชื่อหน่วยงาน ชื่อตำแหน่ง จำนวนอัตราและกำหนด

ระยะเวลาการจ้าง (ตามแบบ ลช. 12) จำนวน 4 ชุด และบัญชีแสดงเหตุผลความจำเป็นในการจ้างลูกจ้าง

ชั่วคราว (ตามแบบ ลข.13) จำนวน 1 ชุด พร้อมทั้งบัญชีรายละเอียดประกอบการจ้างลูกจ้างชั่วคราว (ตาม

แบบ ลช.11) จำนวน 4 ชุด เช่นเดียวกับข้อ 2  

4. หากส่วนราชการใดมีความจำเป็นต้องจ้างลูกจ้างชั่วคราว ไม่ว่าจะเป็นการจ้างต่อเนื่องหรือการจ้าง

ใหม่ในชื่อตำแหน่ง อัตราค่าจ้าง หรือเงื ่อนไขการจ้างแตกต่างไปจากหลักเกณฑ์ที่กำหนด ให้จัดทำบัญชี

รายละเอียดแยกต่างหากเป็นกรณีๆ ไป 

5. กรณีส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราวในอัตราค่าจ้างสูงกว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ำให้

ชี้แจงข้อมูลเพ่ือประกอบการพิจารณาการขออนุมัติจ้าง ดังนี้ 

5.1 ชื่อและอายุของผู้ที่ส่วนราชการมีความประสงค์จะจ้าง 

5.2 ชื่อตำแหน่งที่จะจ้าง อัตราค่าจ้าง และกำหนดระยะเวลาการจ้าง 

5.3 ประวัติการศึกษาและการทำงานที่ผ่านมา 

5 4 เหตุผลความจำเป็นในการรออนุมัติจ้างสูงกว่าอัตราค่าจ้างชั้นต่ำ  หากส่วนราชการมีความ

ประสงค์จะจ้างลูกจ้างชั่วคราวโดยไม่ระบุชื่อของผู้ที่จะจ้าง จะต้องชี้แจงเหตุผลความจำเป็น

เช่นเดียวกับข้อ 5.4 และให้ระบุเงื่อนไขการจ้างของตำแหน่งที่ขอจ้าง โดยให้จัดทำบัญชี

รายละเอียดการจ้างลูกจ้างชั่วคราวกรณีการจ้างสูงกว่าชั้นต่ำ (ตามแบบ ลช.14) จำนวน 4 

ชุด ส่งพร้อมหนังสือขออนุมัติการจ้าง 

6. ในการจ้างลูกจ้างชั่วคราวเงินนอกงบประมาณให้ทำหน้าที่การเงินและหรือบัญชี ให้มีหลักประกัน

ในการจ้างเช่นเดียวกับลูกจ้างช่ัวคราวเงินงบประมาณ 

7. การจ่ายคำจ้างจากเงินนอกงบประมาณ ให้อยู่ในดุลพินิจของหัวหน้าสวนราชการที่จะพิจารณาสั่ง

จ่าย ถ้ามีเงินนอกงบประมาณเพียงพอ ทั้งนี้ ให้ถือปฏิบัติเช่นเดียวกับลูกจ้างชั่วคราวเงินงบประมาณตาม

ระเบียบว่าด้วยการจ่ายค่าจ้างลูกจ้างของส่วนราชการ พ.ศ.2526 และที่แก้ไขเพิ่มเติมโดยอนฺโลม 

8. ให้ส่วนราชการเก็บสำเนาคำสั่งลูกจ้างชั่วคราวไว้ เพื่อเป็นหลักฐานในการตรวจสอบของหน่วย

ตรวจสอบภายในและหรือสำนักงานตรวจเงินแผ่นดิน โดยไม่ต้องส่งให้กรมบัญชีกลาง 
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9. หลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลลูกจ้างชั่วคราวเงินนอกงบประมาณที่ไม่ได้

กำหนดไว้ ให้อยู่ในดุลพินิจของส่วนราชการที่จะพิจารณา โดยจะอนุโลมเช่นเดียวกับลูกข้างชั่วคราวเงิน

งบประมาณก็ได้ 

10. ในกรณีที่ส่วนราชการไม่สามารถดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีปฏิบัติดังกกล่าวได้ ให้ขอทำ

ความตกลงกับกระทรวงการคลังเป็นกรณีๆ ไป 

 

3.7 การคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานในหน่วยงานภาครัฐของตา่งประเทศ (กรณีศึกษา สหรัฐอเมริกา) 

เนื่องด้วยข้อจำกัดทางด้านเวลา คณะที่ปรึกษาได้ทำการศึกษาแนวทางการคัดเลือกบุคลากรของรัฐ

ของสหรัฐฯ มาเป็นตัวอย่างการวิจัยของต่างประเทศเนื่องจากการเข้าถึงข้อมูลได้สะดวกและมีการอธิบายกลุ่ม

อาชีพอย่างหลากหลายและละเอียด ในสหรัฐฯ นั ้นจะมีหน่วยงาน The U.S. Office of Personnel 

Management (OPM) ที่ทำหน้าที่ดูแลบุคลากรภาครัฐ ซึ่งมีคล้ายคลึงกับสำนักงาน ก .พ. ของประเทศไทย 

OPM ถือเป็นหน่วยงานกลางในการประสานงานในผู้ต้องการหางาน (Job Seekers) หน่วยงานที่จ้างรวมถึง

การพัฒนาสวัสดิการเงินเดือน การเกษียณ แนวทางการคัดเลือกและอบรมบุคลากร และงานอื ่น  ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับกำลังคนในภาครัฐ อย่างไรก็ดี OPM ไม่ได้ระบุถึงการจ้างงานในบุคลากรที่มิใช่ข้าราชการ 

 งานในภาครัฐของสหรัฐฯ สามารถสืบค้นได้จากเว็บไซต์ www.USAJobs.gov ซึ่งเป็นเว็บไซต์ของ

รัฐบาลกลางสหรัฐที่แสดงรายละเอียดทั้งตำแหน่งงานและตำแหน่งที่ตั้ง เป็นแพลตฟอร์มไว้สำหรับรวบรวมงาน

และให้ประชาชนที่สนใจกรอกข้อมูลและสมัครงานได้ผ่านเว็บไซต์ (ดังรูปที่ 3.2) โดยตัวเว็บไซต์สามารถเป็นตัวช่วย

และสร้างโอกาสในการทำงานให้กับประชาชนที่สนใจ  อีกทั้ง หน่วยงานของรัฐบาลกลางยังสามารถใช้ USAJobs 

เพื่อเปิดรับตำแหน่งงานว่างและจับคู่ผู้สมัครที่มีคุณสมบัติเข้ากับงานเหล่านั้นได้ (NYcZepir, 2020) 
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รูปที่ 3.2  เว็บไซต์หางานของ USAJobs 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: USAJobs (2023) 

 3.7.1 รูปแบบและประเภทของงาน 

ลักษณะและงานรูปแบบของงานนอกจากจะมีงานข้าราชการแล้วยังมีลักษณะงานรูปแบบอื่น ๆ ด้วย

เช่นกัน โดยรัฐบาลกลางได้จัดเตรียมเส้นทางการจ้างงาน เพื ่อช่วยจ้างบุคคลที่เป็นตัวแทนของสังคมที่

หลากหลายตามคุณสมบัติของผู้สมัคร เช่น นักศึกษาจบใหม่ สรรหางานให้ผู้พิการ หรืองานอาสาสมัคร ดังรูปที่ 

3.3 
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รูปที่ 3.3  ประเภทงานของ USAJobs 

ที่มา: USAJobs (2023) 

 3.7.2 ขัน้ตอนการสรรหา 

การสรรหาข้าราชการหรือผู้สมัครในสหรัฐฯ มีลักษณะเป็นการสร้าง Profile บันทึกลงบัญชีในเว็บไซต์ 

USAJobs จากนั้นจะมี Agency ทำหน้าที่คัดกรองคุณสมบัติของผู้สมัครให้กับหน่วยงานต่าง ๆ ตามความ

ต้องการ โดย Agency จะทำหน้าที่คัดเลือกและการสัมภาษณ์หาผู้มีคุณสมบัติให้กับหน่วยงานต่าง ๆ  สำหรับ

ขั้นตอนการเข้าใช้งานและการสรรหาผู้สมัครเข้าทำงาน จะมี 10 ขั้นตอนโดยย่อเกี่ยวกับวิธีการทำงานของ

กระบวนการสมัครของรัฐบาลกลางเมื่อใช้ USAJobs เพื่อสมัครตำแหน่งต่าง ๆ ดังนี ้

(1) สร้างบัญชีผ่านเว็บไซต์ USAJobs 

(2) สร้าง Profile/Resume ใน USAJobs profile เมื่อมีบัญชี login.gov แล้วจะต้องสร้างโปรไฟล์ต่อ

บน USAJobs เพื่อสมัครงาน และเมื่อมีโปรไฟล์ USAJobs ผู้สมัครสามารถดำเนินการใช้ฟังก์ชัน 

ต่าง ๆ ได้ ดังนี้:  

• สมัครงานใด ๆ ก็ได้บน USAJobs 

• บันทึกงานที่สนใจ 

• บันทึกและค้นหางานอัตโนมัต ิ

• อัปโหลดและบันทึกเรซูเม่หรือสร้างเรซูเม่โดยใช้เครื่องมือสร้างเรซูเม่ของเว็บไซต์ 

• อัปโหลดและบันทึกเอกสารที่จำเป็น 
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• อัปเดตการตั้งค่าต่าง ๆ 

(3) ค้นหางาน เริ่มต้นการค้นหางานของโดยพิมพ์คำสำคัญหรือสถานที่ ใช้ตัวกรองการค้นหาของเว็บไซต์

เพื่อจำกัดผลลัพธ์ตามเงินเดือน ตารางงาน เอเจนซี่ และอื่น ๆ 

บันทึกการค้นหาของคุณ ผู้สมัครสามารถบันทึกการค้นหา ซึ่งจะช่วยประหยัดเวลาในครั้งต่อไปที่เข้า

เว็บไซต์ USAJobs  เมื่อบันทึกการค้นหา ทางเว็บไซต์จะค้นหางานที่ตรงกับสายงานที่เกี่ยวข้องโดย

อัตโนมัติ และส่งอีเมลถึงผู้ใช้งานรายวัน รายสัปดาห์ หรือรายเดือนเกี่ยวกับงานเหล่านั้น   

(4) ทบทวนประกาศรับสมัครงานและคุณสมบัติของผู้สมัคร  หากผู้สมัครหางานที่สนใจ จะต้องอ่าน

ประกาศทั ้งหมดเพื ่อให้แน่ใจว่ามีสิทธิ ์และมีคุณสมบัติตรงตามที ่กำหนด โดยในแต่ละงานมี

คุณสมบัติเฉพาะ ใบสมัครของผู้สมัครจะต้องแสดงให้เห็นว่ามีคุณสมบัติตามที่กำหนด 

(5) จัดเตรียมเอกสารผ่านเว็บไซต์ USAJobs ผู้สมัครจะต้องอ่านในส่วนของวิธีการสมัครก่อนเริ่มการ

สมัคร ตัวเว็บไซต์จะมีคำแนะนำให้ผู้สมัครตลอดขั้นตอนสั้น ๆ โดยผู้สมัครจะต้องแนบประวัติโดยย่อ

และเอกสารที่จำเป็นในระหว่างขั้นตอนการสมัคร  ในระหว่างนั้นผู้สมัครสามารถตรวจสอบ แก้ไข และ

ลบข้อมูลของได้ ทางเว็บไซต์จะบันทึกความคืบหน้าโดยอัตโนมัติ  

(6) จัดส่งเอกสารไปยัง Agency เมื่อใบสมัครของผู้สมัครพร้อมใช้งานใน USAJobs ทางเว็บไซต์จะส่ง

ข้อมูลของผู้สมัครไปยังระบบการสมัครของ Agency ซึ่งผู้สมัครสามารถส่งใบสมัครได้หลังจากทำตาม

ขั้นตอนต่าง ๆ ที่ Agency กำหนด เช่น:  

• การให้ข้อมูลส่วนบุคคลเพิ่มเติม 

• จัดทำเอกสารเพิ่มเติม 

• ตอบคำถามเกี่ยวกับคุณสมบัติเพ่ิมเติม 

• กรอกแบบสอบถามด้านอาชีพ 
หมายเหต:ุ การสมัครงานบางตำแหน่งอาจใช้เวลานานกว่างานอื่น เนื่องจากบางหน่วยงานอาจต้องการข้อมูลมากกว่า

แห่งอื่น ๆ  

นอกจากนี้ผู้สมัครยังสามารถตรวจสอบสถานะใบสมัครได้ตลอดเวลาในโปรไฟล์ USAJobs  สำหรับ

การอัปเดตสถานะอาจต้องใช้เวลา 2-3 ชั่วโมงหลังจากส่งใบสมัคร เพื่อให้ Agency อัปเดตสถานะ 

หลังจากนั้นจะได้รับการยืนยันทางอีเมลจากระบบ 

(7) Agency สัมภาษณ์ผู้สมัครงาน โดยจะเริ่มจากการตรวจสอบใบสมัครหลังจากการประกาศรับสมัคร

งานสิ้นสุดลง หน่วยงาน Agencyจะตรวจสอบใบสมัครของผู ้สมัครเพื่อให้แน่ใจว่ามีสิทธิ ์และมี

คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติงาน และจะจัดผู้สมัครที่มีคุณสมบัติตามประเภทเหล่านี้: 

• มีคุณสมบัติขั้นต่ำ (Minimally Qualified) 

• มีคุณสมบัติสูงสุด (Highest Qualified) 
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หลังจากที่ Agency ตรวจสอบใบสมัครทั้งหมดแล้วจะส่งผู้สมัครที่มีคุณสมบัติสูงสุดไปให้เจ้าหน้าที่

จัดหางานพิจารณา 

(8) Agency สัมภาษณ์ผู้สมัครงาน โดยทางเจ้าหน้าที่จะตรวจสอบใบสมัครที่มีคุณสมบัติสูงสุดและเลือก

ผู้สมัครเพื่อสัมภาษณ์ตามนโยบายของหน่วยงานนั้น ๆ  ทาง Agency จะติดต่อผู้สมัครโดยตรงเพื่อนัด

สัมภาษณ ์โดยรูปแบบการสัมภาษณ์ผู้สมัครมีหลายรูปแบบขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ดังนี้ 

• สัมภาษณง์านแบบกลุ่ม 

• สัมภาษณง์านแบบตัวต่อตัว 

• สัมภาษณ์งานทาง Video Conference 

• สัมภาษณง์านทางโทรศัพท์ 

อาจมีรอบสัมภาษณ์มากกว่า 1 รอบ เช่น อาจมีการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์แล้วจึงนัดสัมภาษณ์แบบตัว

ต่อตัว 

(9) Agency คัดเลือกผู้สมัคร หลังจากที่ Agency ได้สัมภาษณ์ผู้สมัครทั้งหมดเสร็จสิ้นแล้ว ในกรณีมีผู้มี

คุณสมบัติหลายคน ทาง Agency จะคัดกรองผู้มีคุณสมบัติตามจำนวนที่หน่วยงานกำหนดมา และ

ติดต่อเพ่ือเริ่มกระบวนการเสนองาน  สำหรับผู้ที่ไม่ได้รับเลือก ทาง Agency จะอัปเดตสถานะงานเป็น

การจ้างงานเสร็จสมบูรณ์ (Hiring Completed) หาก Agency ไม่อัปเดตสถานะงานจะอัปเดตเป็น

การถูกยกเลิก (Job Canceled) แทน 

(10)  เสนองานและรับเข้าทำงาน Agency จะขยายข้อเสนองานเบื้องต้น เมื่อได้รับการตอบรับแล้ว 

Agency จะเริ่มการสอบประวัติผู้เข้ารับการสมัครและอาจต้องมีการตรวจสอบประวัติอาชญากรรม

เพิ่มเติมสำหรับงานที่ต้องการความเข้มงวดในระดับสูง  จากนั้น การเสนองานถือเป็นที่สิ้นสุดเมื่อ  

Agency ดำเนินการตรวจสอบประวัติได้สำเร็จ  ทาง Agency จะติดต่อผู้สมัครโดยตรงเพื่อกำหนดวัน

เริ่มต้นทำงาน  

 

 3.7.3 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรองสมรรถนะของบคุคล การใช้ประโยชน์จากประกาศนียบัตร

คุณวุฒิวิชาชพี 

 เพื่อให้สอดคล้องกับกรณีศึกษาสาขาการส่งเสริมการเกษตรที่นำเสนอเอาไว้ในหัวข้อที่ 4.1 ในบทที่ 4 

คณะที่ปรึกษาจึงได้คัดเลือกอาชีพ Agricultural Program Specialist มาตัวอย่างในการศึกษาวิเคราะห์ 

ประเทศสหรัฐอเมริกาแบ่งระดับข้าราชการออกเป็น 15 ระดับ คือ GS1 – GS15 ตามระดับความเชี่ยวชาญ 

โดย OPM จะเป็นผู้จำแนกระดับของข้าราชการตามกลุ่มงาน (Job Family) สำหรับระดับของ Agricultural 

Program Specialist จะเริ่มต้นตั้งแต่ GS5 คือ จบปริญญาตรีเป็นต้นไป ในสาขาด้านเกษตรกรรมที่เกี่ยวข้อง
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อาทิ เกษตร (พืชสวนพืชไร่ ปศุสัตว์ ปฐพี) เศรษฐศาสตร์การเกษตร การตลาด เป็นต้น อย่างไรก็ตามเมื่อศกึษา

คุณสมบัติที่สำคัญ พบว่า งานราชการส่วนใหญ่คำนึงถึงระดับการศึกษาและประสบการณ์เป็นสำคัญ ในทาง

ตรงกันข้ามงานเอกชน นอกจากการศึกษาและประสบการณ์การทำงานแล้วยังให้ความสำคัญวุฒิบัตรรับรอง

จากสถาบันวิชาชีพอีกด้วย ยกตัวอย่างเช่น ตำแหน่งงาน Agricultural Program Specialist ที่เกี่ยวข้องกับ

สาขาพืชไร่ (Agronomist) ก็สามารถทำการทดสอบเพ่ือขอใบรับรองการเป็นผู้เชี่ยวชาญสาขาพืชไร่จากสมาคม

พืชไร่แห่งสหรัฐ (American Society of Agronomy – ARCPACS) เพื่อประกอบการสมัครงาน โดยในการ

ทดสอบเพื่อขอใบรับรองนั้นไม่จำเป็นต้องอาศัยระดับการศึกษา แต่ต้องมีเอกสารการอบรมและประสบการณ์

การทำงานไม่ต่ำกว่า 2 ปีมาประกอบ 

 สหรัฐอเมริกาถือเป็นประเทศที่มีตลาดแรงงานใหญ่ที่สุดแห่งหนึ่งในโลก ด้วยเหตุนี้จึงมีการรวมตัวของ

กลุ่มผู้ประกอบอาชีพต่าง ๆ จนเป็นสมาคมวิชาชีพ โดยปัจจุบันมีกว่า 400 ราย ทั้งนี้สมาคมวิชาชีพเหล่านั้นจะ

มีการเปิดสอบใบประกอบวิชาชีพหรือใบรับรองคุณวุฒิทั้งที่กฎหมายกำหนดและไม่กำหนด เพื่อสนับสนุนใน

การประกอบอาชีพและสร้างเครือข่ายอาชีพ จึงไม่แน่แปลกใจที่แรงงานอเมริกันส่วนมากมีความกระตือรือร้น

ในการสอบใบประกอบวิชาชีพหรือใบรับรองคุณวุฒิ 
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บทที่ 4  

สรุปผลการดำเนินงานและข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 

4.1 สรุปผล 

ปัจจุบันภาครัฐมีแนวทางจัดการกำลังคนในรูปแบบการรัดเข็มขัด เนื่องจากจำนวนข้าราชการเพียง

อย่างเดียวอาจทำให้รัฐต้องใช้งบประมาณเป็นจำนวนมากในการดูแล อย่างไรการขาดแคลนกำลังยังคงเป็น

ปัญหาเรื้อรังมาอย่างช้านาน ทำให้ปัจจุบันรัฐต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการจ้างงานเป็นการจ้างพนักงานราชการ

และลูกจ้างเพ่ิมขึ้น เป็นที่ทราบกันดีว่าแนวทางการคัดเลือกข้าราชการนั้นอยู่ในรูปแบบที่เข้มข้นโดยมีสำนักงาน 

ก.พ. เป็นหน่วยงาน ทำให้มั่นใจได้ว่าบุคคลที่ผ่านการคัดเลือกเป็นข้าราชการมีคุณสมบัติเหมาะสมตรงกับงาน 

ขณะที่พนักงานราชการและลูกจ้างอาจมีช่องว่างในการคัดเลือกบางประการซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 

สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) มีการดำเนินงานมาตั้งแต่ปี พ.ศ.2554 ซึ่งนับกว่า 10 ปีแล้ว 

หน้าที่หลักคือเป็นหน่วยงานหลักระดับประเทศในการพัฒนาระบบคุณวุฒิวิชาชีพและจัดทำมาตรฐานอาชีพ ซึ่ง

ปัจจุบันได้จัดทำแล้วกว่า 1,000 อาชีพ ระบบคุณวุฒิวิชาชีพจึงถือเป็นหนึ่งในเครื ่องมือสำคัญในการวัด

สมรรถนะของงานและตำแหน่งงาน ซึ่งในการจัดทำกรอบคุณวุฒิในแต่ละสาขาอาชีพนั้นจะมีการกำหนดกรอบ 

นิยามและลักษณะของงานในแต่ละกลุ่มอาชีพเพื่อจัดทำสมรรถนะที่จำเป็นในตำแหน่งงาน ด้วยเหตุนี้การ

นำเอาประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานภาครัฐ กลุ่มบุคลากร

ของรัฐที่มิใช่ข้าราชการจะก่อให้เกิดความแม่นยำและมีประสิทธิภาพในการช่วยหน่วยราชการในการคัดเลือก

บุคลากรที่มีคุณสมบัติที่สอดคล้องและเหมาะสมในงาน เนื่องจากโดยปกติแล้ววิธีการคัดเลือกผู้สมัครมักอยู่ใน

รูปแบบการสอบวัดผลปรนัยและการสัมภาษณ์ ขณะที่การวัดผลในรูปแบบของการลงมือทำอาจไม่สามารถทำ

ได้จากข้อจำกัดต่าง ๆ 

เมื่อคณะที่ปรึกษาทำการศึกษาเชิงลึกในด้านข้อกำหนดต่าง ๆ ของราชการ พบว่า การนำเอาระบบ

คุณวุฒิวิชาชีพเข้าไปร่วมใช้ในการคัดเลือกบุคลากรในภาครัฐที่มิใช่ข้าราชการสามารถทำได้ แต่อาจจะมี

ข้อจำกัดอยู่บ้างบางประการ อาทิ การประเมินระบบคุณวุฒิวิชาชีพอาจไม่ได้ครอบคลุมทุกตำแหน่งงาน รวมถึง

ตำแหน่งงานที่ประกาศจำเป็นต้องมีการกำหนดลักษณะของงาน (Job Description) ที่ชัดเจนเพื่อสามารถทำ

การวิเคราะห์ (Mapping) ระดับคุณวุฒิที่ถูกต้องในการประเมิน และท้ายสุดในการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพนั้น

การเรียกเก็บค่าธรรมเนียมการทดสอบในบางระดับ (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ, 2559) และหน่วยงานหรือองค์กร

รับรองที่สามารถเข้ารับการประเมินสมรรถนะบุคคลยังคงกระจุกตัวอยู่ในส่วนกลางคือกรุงเทพมหานคร  
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ด้วยเหตุนี้ในอนาคตหากมีการนำเอาระบบคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ในการคัดเลือกบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงาน

ภาครัฐอาจจำเป็นต้องนำเอาข้อจำกัดเหล่าน้ีมาพิจารณา 

ด้วยเหตุนี้สำหรับข้อเสนอแนะในการทำงานวิจัยครั ้งต่อไปนั้น ควรทำการทดลองนำเอาระบบ

คุณวุฒิวิชาชีพไปใช้จริงโดยอาศัยหลักการคัดเลือกจากปัจจัยต่าง ๆ อาทิ หน่วยงานราชการมีส่วนร่วมในการ

จัดทำคุณวุฒิ มีการจ้างงานบุคลากรในหน่วยราชการ (ซึ่งมิใช่ข้าราชการ) เป็นจำนวนมาก หรือ พบปัญหาด้าน

การจ้างงาน เป็นต้น เพื่อเป็นต้นแบบศึกษาในแนวการนำเอาไปใช้ต่อไป ทั้งนี้เพื่อเป็นการ เพิ่มศักยภาพการ

ทำงานของรัฐ และสร้างแรงจูงใจให้มีผู้ที่สนใจเข้ามาทำงานได้มากขึ้น  ทั้งในอนาคตจะสามารถขยายผลไปยัง

สาขาอื่น ๆ ได้ คณะที่ปรึกษาได้นำเสนอแนวทางการนำไปใช้ โดยยกเป็นร่างกรณีศึกษาอาชีพนักส่งเสริม

การเกษตร (สามารถศึกษาอ่านเพ่ิมเติมในภาคผนวก ฉ) 

4.2 ข้อเสนอแนะ 

ผลจากการศึกษาข้อมูลทั้งเชิงทุติยภูมิจากแหล่งเอกสารต่าง ๆ การศึกษาข้อมูลปฐมภูมิผ่านการ

สัมภาษณ์กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่าง ๆ อาทิ ผู้เข้ารับและผ่านการประเมินคุณวุฒิ สถาบันประเมิน รวมถึงการ

ประชุมร่วมกับหน่วยงานต่าง ๆ พบว่า ทุกฝ่ายเห็นด้วยต่างเห็นพ้องต้องกันว่าการนำเอาคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ใน

การสมัครคัดเลือกบุคลากรเข้าทำงานในหน่วยงานของรัฐ  “มีความเป็นไปได้” จะช่วยทำให้ได้บุคลากรที่

เหมาะสมกับงานอย่างแท้จริง ลดการสูญเสียทรัพยากรต่าง ๆ รวมถึงประหยัดเวลา อย่างไรก็ตามในเชิงปฏิบัติ

นั้นอาจพบว่ามีปัจจัยเชิงบวกและลบดังต่อไปน้ี 

ปัจจัยเชิงบวก ปัจจัยเชิงลบ 
- สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพมีความพร้อมในทุกมิติ อาทิ มาตรฐาน

อาชีพที่หลากหลาย การประเมินคุณวุฒิ การประสานสถาบัน
ประเมิน 

- ขั ้นตอนการประเม ิน RESK (Recognition of Existing Skills 
and Knowledge Examiner) ไม่มีความซับซ้อน ผู้เข้ารับการ
ประเมินสามารถเตรียมหลักฐานตาม Checklist และส่งให้
องค์กรรับรองทำการประเมิน 

- หน่วยงานราชการทุกฝ่ายเห็นพ้องต่อการประโยชน์การนำเอา
คุณวุฒิวิชาชีพไปใช้คัดเลือกบุคลากร 

- ขาดการจัดทำข้อมูลสถิติกำลังคนที่ใช้งานได้จริง 
- ข้อจำกัดบางประการในระเบียบราชการ 
- การสนับสนุนค่าธรรมเนียมการสอบ 
- ขาดแรงจูงใจในการเข้าไปประเมิน  

 

เมื่อทำการวิเคราะห์ปัจจัยดังกล่าวในข้างต้น จึงนำมาซึ่งข้อเสนอแนะเชิงนโยบายโดยแบ่งออกเป็น 2 

ระดับ คือ ระดับนโยบาย และระดับปฏิบัติการ มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี  
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1. ระดับนโยบาย 

1.1. สนับสนุนให้มีการจัดเก็บข้อมูลสถิติกำลังคนของภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพและเผยแพร่แก่

สาธารณะ 

จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าการเก็บข้อมูลสถิติกำลังคนของภาครัฐยังเป็นลักษณะผลรวมของกำลังคน 
กล่าวคือ มีเพียงการฉายภาพกำลังพลรวมของหน่วยงาน แยกตามประเภทข้าราชการและมิใช่ข้าราชการ นอกจากนี้
จำนวนของกำลังพลที่มิใช่ข้าราชการนั้นเป็นการแจกแจงรายละเอียดลักษณะจำนวนรวม ไม่มีการจำแนกคุณสมบัติ
ที่สำคัญ อาทิ อายุ เพศ วุฒิการศึกษา และจำกัดเฉพาะหน่วยงานรับผิดชอบของสำนักงาน ก.พ. เท่านั้นไม่มีการรวม
หน่วยงานจากกระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาโหมเข้าไว้ด้วยกัน ขณะที่ข้อมูลเหล่านี้อาจมีเก็บในเอาไว้ใน
หน่วยงานต้นสังกัดและยังไม่มีการเผยแพร่ไปยังภายนอก ด้วยข้อจำกัดทางด้านข้อมูลเหล่านี้จึงทำให้คณะวิจัยไม่
สามารถวิเคราะห์แนวโน้มความต้องการบุคลากรเป้าหมายในอนาคตได้ ข้อมูลสถิติด้านกำลังคนนั้นมีความสำคัญใน
การใช้พยากรณ์แนวโน้ม ลักษณะความต้องการกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และมีความจำเป็นอย่างยิ่งใน
ภาวะที่กำลังแรงงานของประเทศมีจำนวนถดถอย เพื่อไม่ให้เกิดการกระจุกตัวในการทำงาน ควรมีการเชื่อมโยง
ข้อมูลระหว่างหน่วยงานโดยอาจให้สำนักงาน ก.พ. เป็นหน่วยงานกลางในการรวบรวมข้อมูลและเผยแพร่สถิติ 
ขณะที่กองงานที่เกี่ยวข้องกับกำลังคนระดับกรมเป็นผู้ส่งข้อมูลให้แก่สำนักงาน ก.พ. เพื่อเผยแพร่ต่อไป  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง: สำนักงาน ก.พ. สำนักงานสถิติแห่งชาติ และหน่วยราชการต้นสังกัด  

1.2. ปรับปรุงแก้ไขข้อจำกัดด้านกำลังคนในระเบียบราชการบางประการเพื่อเอื้อต่อการนำเอา

ระบบคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ 

แม้ในการรับสมัครและคัดเลือกบุคคลเข้าเป็นข้าราชการและพนักงานราชการอาจมีการเปิดช่องทางในการ
นำเอาระบบคุณวุฒิวิชาชีพไปใช้ อาทิ การจ้างงานพนักงานราชการตามกลุ่มงานโดยเฉพาะกลุ่มเทคนิคพิเศษมีทั้ง
การกำหนดวุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทำงาน5 ซึ่งประสบการณ์การทำงานนี้สามารถทำการเทียบโอนด้วย
ระบบคุณวุฒิวิชาชีพได้ แต่ในทางปฏิบัติกลับต้องอิงกับกฎระเบียบของรัฐซึ่งดูแลโดยสำนักงาน ก.พ. ขณะที่การรับ
สมัครลูกจ้างชั่วคราวของหน่วยงานราชการ หรือท้องถิ่นพบว่าหน่วยงานเหล่านั้นมีอำนาจในการสรรหาเองได้
โดยตรงไม่ต้องผ่านสำนักงาน ก.พ. ด้วยเหตุนี้หากมีการนำเอาระบบคุณวุฒิวิชาชีพมาใช้ร่วมกับการรับสมัคร
บุคลากรที่มิใช่ราชการนั้นสามารถทำได้ทันที (อาจมีข้อยกเว้นเพียงบางกรณี) ซึ่งหากหน่วยงานราชการเหล่านั้นมี
ความประสงค์จะนำระบบคุณวุฒิวิชาชีพเป็นเครื่องมือช่วยในการคัดเลือกบุคลากรสามารถติดต่อแจ้งความประสงค์
กับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ หรือสถาบันประเมินโดยตรงได้ ในทางตรงกันข้ามการรับสมัครพนักงานราชการไม่
สามารถทำได้จึงก่อให้เกิดการสูญเสียทั้งเวลา และการได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณภาพ ด้วยเหตุนี้อาจจำเป็นต้องมีการ
แก้ไขกฎระเบียบราชการในอนาคต 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง: สำนักนายกรัฐมนตรี และสำนักงาน ก.พ.  

 
5 อ่านเพิ่มเติมหัวข้อ 3.3.4 สาระสำคัญจากประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ 
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2. ระดับปฏิบตัิการ 

2.1 สนบัสนุนแนวทางสร้างแรงจูงใจในการเขา้ประเมินคณุวุฒิวิชาชีพ 

ปัญหาหลักส่วนหนึ่งที่ทั้งหน่วยงานต้นทางและผู้สมัครคัดเลือกไม่เห็นความสำคัญของการใช้ระบบ
คุณวุฒิวิชาชีพ คือ การไม่เห็นถึงความสำคัญทั้งในด้านราคาค่าธรรมเนียมในการสอบที่สูง หรือไม่แน่ใจว่าผลที่ได้
จากการประเมินนั้นจะเป็นส่วนช่วยในการสนับสนุนเส้นทางอาชีพของตนได้อย่างไร ด้วยเหตุนี้จึงจำเป็นต้อง
อาศัยความร่วมมือจากหลายฝ่ายเข้ามาสนับสนุนเพื่อสร้างแรงจูงใจในมิติต่าง ๆ อาทิ การร่วมสนับสนุน
ค่าธรรมเนียมการสอบในรูปแบบ Co-payment หรือ หากสอบผ่านจะได้รับรางวัลเป็นเงิน หรือบัตรรับประทาน
กาแฟ เป็นต้น  

ปัญหาอีกประการหนึ่ง แม้ว่าผู้ต้องการทำสอบเหล่านั้นอยากเข้าร่วมทดสอบแต่ด้วยข้อจำกัดด้านภาษา
และการใช้ภาษา สถาบันประเมินมักกระจุกตัวในส่วนกลางทำให้เดินทางลำบาก ด้วยเหตุนี้สถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพและเครือข่ายจึงควรที่จะต้องเข้ามาประชาสัมพันธ์ถึงช่องทางในการเข้าถึงต่าง ๆ เพื่ออำนวยความ
สะดวกแก่ผู้ที่ต้องการเข้าร่วมทดสอบประเมินวิชาชีพ  

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง: สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพและเครือข่าย หน่วยงานต้นสังกัด  

2.2 สนบัสนุนให้เกิดการรวมกลุ่มและสร้างเครือข่าย 

 กลุ่มผู้ผ่านการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพ : ที่ผ่านมาพบว่ายังไม่มีการรวมกลุ่มของผู้ผ่านการประเมิน

คุณวุฒิวิชาชีพ ทำให้ขาดความเข้มแข็ง ด้วยเหตุนี้ผู้ผ่านการประเมินเหล่านี้จึงขาดอำนาจในการต่อรองด้าน  

ต่าง ๆ โดยเฉพาะค่าแรงกับนายจ้าง หรือผู้ต้องการจ้าง หรือแม้แต่เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของตน 

สิ่งเหล่านี้เองทำให้แรงงานไม่เห็นความสำคัญในการเข้ามาประเมิน  

สถาบันประเมิน/องค์กรรับรอง: การสร้างเครือข่ายร่วมกันระหว่างสถาบันประเมิน/องค์กรรับรองจะ
ก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการ รวมถึงงานบริการและบริหารต่าง  ๆ อันเป็นแนวทางการสร้าง
ความเข้มแข็งแก่หน่วยงาน นอกจากนี้ยังเป็นการอำนวยความสะดวกแก่ผู้ต้องการเข้ารับการประเมินคุณวุฒิ
วิชาชีพไม่ให้กระจุกตัวแต่เพียงส่วนกลาง 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง: สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพและเครือข่าย หน่วยงานต้นสังกัด  
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ภาคผนวก ก สรุปการประชมุ วันพุธที่ 18 ตุลาคม 2566 

 

โครงการศึกษาความเปน็ไปได้ในการนำประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชพีไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเขา้ทาน

ในหน่วยงานภาครัฐกลุ่มบคุลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ  

วันพุธที่ 18 ตลุาคม 2566 ระหว่างเวลา 9.30 – 12.00 น. ณ ห้องประชุมชั้น 2 สถาบนัวิจัยเพื่อการพัฒนา

ประเทศไทย 

 

ผู้เขา้ร่วมประชุม ณ TDRI (Onsite) 

1. นางสาวญาธิณี อัศวยืนยง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

2. นางสาวปิยรัตน์ สำราญกิจ นักวิชาการประกันสังคม 

ผู้เขา้ร่วมประชุมผ่านระบบ ZOOM (Online) 

1. นายสมบุญ  ศรีเมือง (ผรอ.บค.) กองการเจา้หน้าที่ กรมชลประทาน 

2. ศิริวรรณ วงษ์แป้น นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ กรมทางหลวง 

3. วิษณุพงศ์ แต้มแก้ว นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กรมทางหลวง 

4. ลักษณา เจริญวิริยะภาพ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ จากสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

5. นายเอกพงษ์ บุราณสาร ตำแหน่งนักวิชาการแรงงานชำนาญการ กรมการจัดหางาน 

6. นางสาวตวงทอง ถนอมทรัพย์ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ กรมบัญชีกลาง 

7. นาย นพชัย ดำรงรติรัฐ เจ้าหน้าที่ประสานงานโครงการ สถาบันคุณวุติวิชาชีพ 

8. ศรินทรา นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กรมบัญชกีลาง 

9. นางสาวศรินทรา จังคณานันท์ นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กรมบัญชีกลาง 

10. นายสยาม ช้างเนียม ผอ.สถาบันการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติฯ  

11. นายสยาม ช้างเนียม ผู้อำนวยการสถาบันการพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่างยั่งยืน 

12. สำนักงานปลัดกระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

13. นางสาวจารุมาศ สมบูรณ์ศิลป์ ผู้อำนวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมบัญชีกลาง 

14. นางสาววรรณธิดา พวยพุ้ง นักวิชาการศึกษาชำนาญการ สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

(สอศ.) 

15. นางสาวศิริพร วงค์สามารถ นักประชาสัมพันธ์ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 

16. นายจักรพงษ์ ปัญญาพูนตระกูล นักวิชาการศึกษาชำนาญการพิเศษ สำนกังานปลัดกระทรวงการ

อุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
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17. นางสาวธนพร คำขจร นักวิชาการมาตรฐานวิชาชีพ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 

18. นางสาวแพรวไพลิน แก่นจักร หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์และงบประมาณ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน)  

19. นางสาวณัฐณิชา นาพคงษ์ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหา

งาน 

20. นายจรณวรรฒ ทองหลอม ผู้อำนวยการสำนักนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ สถาบันคณุวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) 

21. พรภัทรา ฉิมพลอย รักษาการผู้อำนวยการสำนักขับเคลื่อนภารกิจพิเศษ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) 

 

ผู้แทนจากสำนักงาน ก.พ. 

- ทางสำนักงาน ก.พ. ได้มีหลักการกำหนดตำแหน่งเอาไว้แล้วในแต่ละปี แต่เป็นการกำหนดเฉพาะข้าราชการ
เท่านั้น 
- ในการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการจะมีการกำหนดคุณวุฒิการศึกษากำหนดเป็นเกณฑ์มาตรฐาน เช่นเดียวกับ
พนักงานราชการที่มีการกำหนดคุณสมบัติเฉพาะ 
- งานบางอย่างในภาครัฐไม่ได้มีการจ้างงานในลักษณะข้าราชการ แต่เป็นลักษณะการจ้างเหมา อาทิ แม่บ้าน 
เป็นต้น นอกจากนี้งานราชการจะมีความเข้มข้นในด้านคุณวุฒิมากกว่าเนื่องจากเป็นการจ้างงานตลอดชีพ 
ขณะที่พนักงานราชการจะมีความเข้มข้นของงานที่ลดหลั่นไป  
- การจะนำเอาระบบคุณวุฒิวิชาชีพเข้ามาใช้ในระบบราชการ อาจจะต้องกำหนดวัตถุประสงค์ คุณสมบัติและ
สมรรถนะที่ต้องการ อีกทั้งความต้องการกำลังในส่วนราชการอาจมีความแต่ต่างกันไป ดังนั้นเพื่อให้บรรลุผล 
ควรที่จะดูความต้องการกำลังคนในส่วนราชการแต่ละแห่ง เพื่อศึกษาคุณสมบัติเฉพาะตำแหน่งงาน นอกจากนี้
งานบางตำแหน่งอาจมีการอ้างอิงการใชส้มรรถนะพิเศษ 
- ขอเสนอแนะให้คณะวิจัยกำหนดลักษณะของตำแหน่งงานที่จำเป็นต้องใช้คุณวุฒิวิชาชีพ ต่อจากนั้นจึงศึกษา
หมวดหมู่ในภารกิจภาครัฐ เพื่อพิจารณาความเป็นไปได้เชิงกฎระเบียบราชาการ ยกตัวอย่างเช่น พนักงาน
ราชการตำแหน่งใดที่จำเป็นต้องมีคุณวุฒิวิชาชีพ ซึ่งสำนักงาน ก.พ. ยินดีที่จะให้คำปรึกษา 
  

สถาบันคุณวฒุิวิชาชีพ 

- ภายใต้วัตถุประสงค์โครงการ คือ อยากให้คุณวุฒิวิชาชีพเป็นหนึ่งในการร่วมกำหนดคุณสมบัติเพื่อเป็น
โอกาสที่มีสมรรถนะ สามารถเข้ารับบุคลากรของภาครัฐ 
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- ในสมัยก่อนประเทศไทยจะมุ่งเน้นไปที่ระบบคุณวุฒิด้านการศึกษา  แต่สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพจะเป็น
หน่วยงานกลางในการนำเอาคุณวุฒิวิชาชีพเทียบเคียงกับการศึกษาได้อย่างไร  
- ในปัจจุบันมีสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพมีความร่วมมือกับภาคเอกชนในวงกว้าง ขณะที่ภาคราชการมีการจ้างงาน
เป็นจำนวนมาก และจะมีช่องทางอย่างไรที่จะใชคุ้ณวุฒวิิชาชีพ 
- จากข้อเสนอของสำนักงานก.พ.ข้างต้น เห็นว่า ทิศทางที่ต้องการเพิ่มเราสามารถนำเอาระบบคุณวุฒิวิชาชีพ
ไปใช้ในภาคราชการได้อย่างไร หากนำเอาไปใช้แล้วผู้จัดจ้างหรือต้นสังกัดจะได้รับประโยชน์อะไรจากคนที่ผ่าน
เกณฑ์คุณวุฒิ และสุดท้ายที่สุดราชการและประเทศได้ประโยชนห์รือไม่อย่างไร  
- ขอเสนอให้กำหนดเพื่อคัดเลือกพนักงานราชการที่มีการจ้างงานเป็นจำนวนมาก หรือ กลุ่มที่มีความจำเป็น
ต่อการมีคุณวุฒิวิชีพ เพื่อดูแนวโน้มและทิศทางและขยายกลุ่มในอนาคตสำหรับประโยชน์ในวงกว้าง  
 

สอศ 

- ควรมีการกำหนดกรอบให้ชัดเจน เช่น ครูมีใบประกอบวิชาชีพ เพื่อเป็นการคุ้มครองผู้บริโภค พยาบาลก็มีใบ
ประกอบวิชาชีพ ด้วยเหตน้ีงานบางตำแหน่งจำเป็นต้องมีการรับรองคุณวุฒ ิ
 

กรมการจัด 

- ในการที่จะรับสมัครงานต่างๆจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้องกำหนดและตรวจสอบคุณสมบัติ 
- อยากให้นำประเด็นเรื่องลูกจ้างเหมาไม่มีสิทธปิระโยชน์มาพิจารณา 
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ภาพประกอบการประชุม 

รูปที่ ก-1  รูปประกอบการประชุมวนัพุธที่ 18 ตุลาคม 2566 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 

 

รูปที่ ก-2  รูปประกอบการประชุมวนัพุธที่ 18 ตุลาคม 2566 (2) 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 

 

 



 

ภ-6 

ภาคผนวก ข บทสรปุสัมภาษณ์เชงิลึก 

 

สัมภาษณเ์ชิงลึกช่องทาง Zoom วันพฤหสับดีที่ 9 พฤศจิกายน พ.ศ.2566 เวลา 10.30-11.30 น. 

โครงการศึกษาความเปน็ไปได้ในการนำประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชพีไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเขา้ทาน

ในหน่วยงานภาครัฐกลุ่มบคุลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ รศ.ชูเกียรติ รักซ้อน นายกสมาคมส่งเสริมการเกษตรแห่งประเทศไทย 
 ดร.กันยารัตน์ เชี่ยวเวช ผู้อำนวยการสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน 
 คุณสุปรียา เมียนเพชร นักวิชาการเกษตร ชำนาญการ 
 คุณสิรินันท์ สระทองยอด นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรชำนาญการ 

ทีมวิจัย รศ.ดร.ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ ผู้อำนวยการวิจัย ด้านการพัฒนาแรงงาน 
TDRI ขนิษฐา ฮงประยูร นักวิจัย 

 อลงกรณ์ ฉลาดสุข นักวิจัย 
 กันต์ ธีระพงษ์ นักวิจัย 

 

สรุปประชุม 

บทสัมภาษณ์ฝั่งองค์กรรับรอง ม.เกษตรศาสตร ์

ปัญหาและอุปสรรคที่เจอ 

เครื่องมือในการใช้ภาษาอาจทำให้เข้าใจยาก เนื่องจากผู้ที่เข้ามารับการประเมิน มีมาจากภาคเอกชน

หรือกลุ่ม Smart Farmer นอกเหนือจากกลุ่มที่เป็นข้าราชการเช่นเดียวกัน การประเมินจะมี 2 รูปแบบ คือ (1) 

การสอบแบบปกติ/สอบสัมภาษณ์ (ในภาพรวมจะมีความยากกว่ารูปแบบ RESK ซึ่งเป็นรูปแบบที่ 2) และ (2) 

รูปแบบ RESK (Recognition of Existing Skills and Knowledge Examiner) เป็นการประเมินโดยการ

เทียบประสบการณ์ 

ประเมนิแล้วจะได้อะไร 

ทางองค์กรรับรองได้เคยเข้าไปหารือกับผู้บริหาร ภาครัฐรวมถึง สถาบันคุณวุฒิคช. ว่าประโยชน์ที่ได้

รีบจะช่วยประหยัดงบประมาณ ระยะเวลา ในการเข้าสู่ความก้าวหน้าทางอาชีพ หากสร้างความเข้าใจตรงนี้จะ

ช่วยสร้าง Incentive ให้คนสนใจมากยิ่งขึ้น ในปัจจุบันอาจจะยังไม่เกิด Impact มากนัก 
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 กลุ่มที่เขา้รับการประเมินส่วนใหญ่เป็นใคร? 

 ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มข้าราชการ เนื่องด้วยหน่วยสมรรถนะต่าง ๆ พนักงานราชการอาจจะยังไปไม่ถึงจุด

นั้นทั้งหลักฐานหรือข้อกำหนด รวมถึงการกำหนดค่าจ้างหากมีระเบียบที่เอื้ออำนวยหรือกำหนดค่าจ้างจากการ

เข้ารับการประเมินคุณวุฒิอาจเป็นส่วนเสริมเพิ่มให้มีผู้เข้ารับการประเมินเพ่ิมมากขึ้นได ้

ระบบสมรรถนะของทาง สคช. จะไม่ไปทับซ้อนกับหน่วยงานของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สคช.จะไม่

ออกสมรรถนะไปทับซ้อนกับกลุ่มสมรรถนะที่มีสมาคมวิชาชีพดูแลอยู่ เช่น แพทย์ พยาบาล หรือวิศวกร จะออก

ในลักษณะของผู้ช่วย เช่น กลุ่ม Caregiver ผู้ช่วยดูแลพยาบาล เน้นกลุ่มที่มีการศึกษาน้อย หรือกลุ่มที่ต้องการ

พิสูจน์ตัวเอง 

เป้าหมายขององค์กรรับรองและประเด็นเรื่องรายได้ 

องค์กรรับรองต้องการให้ได้รับการยอมรับจากแวดวงของคนที่อยู่ในวงการส่งเสริมการเกษตร  เมื่อมี

การเขียนสมรรถนะเราต้องการพัฒนาคนที่อยู่ในแวดวงและพัฒนาสมรรถนะ พัฒนาคนให้ทำงานทำงานได้ 

มากกว่าการหารายได้เข้าองค์กร รายได้จะเป็นเรื่องของผลพลอยได้ แต่หากดูจำนวนคนที่เข้ามาประเมิน

ในตอนนี้ทางเราสูญเสียทรัพยากรมากกว่ารายได้ที่ได้ แต่ไม่ใช่จุดหมายของเรา 

การนำบุคคลเข้ามาประเมินเทียบคุณวุฒิแล้วให้สำนักงาน ก.พ. ยอมรับเพื่อเข้ารับทำงานในตำแหน่ง 

พนักงานราชการ ลูกจ้างประจำ ลูกจ้างชั่วคราว รศ.ชูเกียรติ เห็นว่าเป็นสิ่งที่ดี มีประโยชน์และเห็นด้วย  ถ้า

หากกลุ่มคนเหล่านี้ได้มีโอกาสในการเปลี่ยนตำแหน่ง พัฒนา หรือเทียบคุณวุฒิเพื่อเข้ารับทำงานเป็นสิ่งที่น่าทำ

และเป็นไปได้ (แต่มีข้อสังเกตจากประสบการณ์ มองว่าอาจจะผ่านระเบียบของ สำนักงาน ก.พ. ยาก

พอสมควร) 

อีกจุดหนึ่งที่เป็นจุดใหญ่ที่อยากฝากไปถึงกระทรวงเกษตรฯ คือ กลุ่มอาสาสมัครเกษตรที่ได้ Certified 

ด้านการส่งเสริมการเกษตรและได้เงินเดือนได้ (เหมือน อสม. ที่ได้แรงจูงใจและมีส่วนร่วมมาก) มองว่าหากทำ

ได้ กลุ่มที่เป็น ปราชญ์ชาวบ้าน หรือ Young Smart Farmer หากมีการยื่นประเมินเข้ามาคนเหล่านี้จะได้ 

ระดับ 6 อย่างแน่นอน หรือสูงกว่าระดับ 6 (กรณีมีการเขียนสมรรถนะเพิ่มสูงขึ้น) เพียงแต่คนเหล่านี้อาจขาด

แรงจูงใจ หากเราสามารถทำได้เหมือน อสม.กระจายไปอยู่ตามหมู่บ้านและตำบล ทางกระทรวงเกษตรฯอาจมี

การคิดไว้อยู่แล้วแต่อาจยังผลักดันไม่ได้  งานวิจัยของ TDRI จะสามารถเข้าไปช่วยกระทรวงเกษตรฯ ได้ไหมใน

การนำงานวิจัยเข้าไปผลักดันหรือมีการทำโครงการที่ใหญ่กว่านี้กับทาง สคช.รวมทั้งสมาคมส่งเสริมการเกษตรก็

พร้อมยินดีในการส่งเสริมให้กลุ่มอาสาสมัครเกษตรมีเงินเดือนและกระตุ้นกระทรวงเกษตรฯ เพื่อน ำเสนอใน

ระดับรัฐบาลให้เห็นถึงความสำคัญได้  หากนำระบบสมรรถนะมาทำเป็นระบบและมีการผลักดันได้จะทำให้

ประเทศไทยไปได้ไกลกว่านี ้  
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บทสัมภาษณ์ฝั่งผู้เขา้รับการประเมิน คุณสิรินนัท์ สระทองยอด 

 แรงจูงใจ 

 หลักฐานการประเมินนำไปใช้ประโยชน์ได้หลากหลาย ในอนาคตสามารถใช้เป็นหลักฐานประกอบการ

ฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองค์กรได้ แต่หลักเกณฑ์ยังไม่ได้มีกำหนดชัดเจน ส่วนเจ้าหน้าที่คนอื่น ๆ ยังมี

บางส่วนที่ยังมองไม่เห็นความสำคัญ ควรต้องมีการสร้างความรับรู้หรือความสำคัญเพื่อกระตุ้นการเข้ารับ

ประเมินสมรรถนะ 

 ความซับซ้อนของขั้นตอนการประเมนิ 

 ขั้นตอนการประเมินไม่มีความซับซ้อน เนื่องจากองค์กรรับรองมีการทำ Checklist ไว้เรียบร้อยแล้ว ผู้

ประเมินเพียงแค่นำหลักฐานมายื่นตามรายการก็เพียงพอแล้ว 

 ค่าใช้จ่ายและระยะเวลาการประเมิน 

 ค่าใช้จ่ายมีแต่ไม่เยอะมากและใช้ระยะเวลาในการประเมินไม่นาน 

 

รูปประกอบการสัมภาษณ์เชิงลึก 

รูปที่ ข-1  สัมภาษณ์เชงิลึกสำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ค บทสรปุประชมุรายงานผลการศึกษาปิดโครงการ วันองัคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 

 

โครงการศึกษาความเปน็ไปได้ในการนำประกาศนียบัตรคุณวุฒิวิชาชพีไปใช้ในการสรรหาบุคลากรเขา้ทาน

ในหน่วยงานภาครัฐกลุ่มบคุลากรของรัฐที่มิใช่ข้าราชการ 

วันอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 

ระหว่างเวลา 9.30 – 12.00 น. 

ณ ห้องมรกต ชั้น 3 โรงแรมดิเอมเมอรัลด์ กรุงเทพฯ 

 

ผู้เขา้ร่วมประชุม ณ ห้องมรกต ชั้น 3 โรงแรมดิเอมเมอรัลด์ กรุงเทพฯ 

3. คุณจุลดา มีจุล ผู้อำนวยการสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
4. คุณพรภัทรา ฉิมพลอย รักษาการผู้อำนวยการสำนักขับเคลื่อนภารกิจพิเศษ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) 
5. คุณจรณวรรฒ ทองหลอม ผู้อำนวยการสำนักนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) 
6. คุณธนพร คำขจร นักวิชาการมาตรฐานวิชาชีพ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
7. คุณแพรวไพลิน แก่นจักร หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์และงบประมาณ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ 

(องค์การมหาชน) 
8. คุณปวีณา พุ่มสงวน หัวหน้ากลุ่มงานสื่อสารประชาสัมพันธ์ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
9. ศิคุณริพร วงศ์สามารถ นักประชาสัมพันธ์ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การมหาชน) 
10. คุณจิตติ คงเพ็ชรศักดิ์ สนับสนุนโครงการ ส่วนงานประชาสัมพันธ์ สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องค์การ

มหาชน) 
11. คุณปรียาพร จันทโรภาส กรมชลประทาน 
12. คุณแก้วตา พะนิจรัมย ์ผู้อำนวยการส่วนสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง กรมชลประทาน 
13. คุณฐิติพงษ์  ขนุนทอง นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
14. คุณสาววราภรณ์ ทรัพย์กล้า พนักงานประจำสำนักงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
15. คุณกนกพร  เพชรสุวรรณ นักวิชาการศึกษาชำนาญการ สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 
16. คุณณัฐฐาพร บัณฑิตสกุลชัย นักวิชาการศึกษาชำนาญการ สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
17. คุณมาลีวรรณ ปูนขุนทด นักวิชาการศึกษาชำนาญการ สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
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ผู้เขา้ร่วมประชุมผ่านระบบ ZOOM (Online) 

22. คุณณัฐณิชา นาคพงษ ์นักทรพัยากรบุคคลปฏิบัติการ กรมการจัดหางาน 

23. คุณวิษณุพงศ์ แต้มแก้ว นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กรมทางหลวง 

24. คุณสิทธิ์ มูลแก้ว นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กรมบัญชีกลาง 

25. ว่าที่ร้อยโท สาโรจน์ เสถียรวุฒิกุล นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ กรมประมง 

26. คุณมนัส เทพรกัษ์ ผู้อำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ กรมปศสุัตว ์

27. คุณเลอสรร ศิริปาลกะ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กรมปศุสัตว ์

28. คุณรัตนา เพ็งสกุล นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ กรมพฒันาสังคมและสวัสดิการ 

29. คุณวิกรานต์ มัน่คง นักทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

30. คุณพรทิวา  ทองหล่อ ผู้อำนวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพินิจและคุ้มครองเด็กและ

เยาวชน 

31. คุณกาญจนา  ศรีพันธุ ์หัวหน้ากลุ่มสรรหา บรรจุ แต่งต้ัง และประเมินบุคคล กรมพินิจและคุ้มครอง

เด็กและเยาวชน 

32. คุณสมศรี อุทยัธรรม นักทรพัยากรบุคคลชำนาญการ กรมวิชาการเกษตร 

33. คุณลลิตา เกลี้ยงทอง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ กรมวิชาการเกษตร 

34. คุณสิรินันท์ สระทองยอด นักวิชาการส่งเสริมการเกษตรชำนาญการ กรมส่งเสริมการเกษตร 

35. คุณวรจนา  สามไพบูลย ์นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กรมสวัสดกิารและคุ้มครองแรงงาน 

36. คุณชุลีกร  คมรัตน์นนท ์นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

37. ว่าที่ร้อยตรี ดร.จิรายุทธิ์ อ่อนศร ีรองผู้อำนวยการฝ่ายวิชาการ วิทยาลัยการอาชีพนวมินทราชูทิศ 

38. คุณสุภาวดี  สิงห์ชัย อาจารย์ วิทยาลัยพณิชยการเชตุพน 

39. คุณชมพูนุช  บัวบังศร ผู้อำนวยการ สถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 

40. คุณอุมาพร  ไชยจำเริญ รองผู้อำนวยการสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 

41. คุณสุทธิรา คำสิน ผตอ. สป.อว. 

42. คุณเพ็ญศิริ นามแป้น นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ สำนักงาน ก.พ. 

43. คุณศาณิฏ ปณธิานธรรม นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ สำนักงาน ก.พ. 

44. คุณเสมา คล้ายสุวรรณ ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาต ิ

45. คุณภาคภูมิ รอดภัย นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานการวิจัยแห่งชาติ 

46. คุณอนันทศิลป ์ พงษ์พานิช นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพื้นฐาน 
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47. คุณปัทมา  ดวงสุวรรณ ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 1 สพร. สำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

48. คุณเพ็ญนภา ไพรบูรณ ์นักวิชาการศึกษาชำนาญการพิเศษ สำนักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

49. คุณปิยรัตน์ สำราญกิจ นักวิชาการประกันสังคม สำนักงานประกันสังคม 

50. คุณญาธิณี อัศวยืนยง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานประกันสังคม 

51. คุณกฤษณะ พงศ์วรเสนีย ์นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ สำนักงานประกันสังคม 

52. คุณสุนิตษา เลศิลักษณ์ปรีชา นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ สำนักงานปลัดกระทรวง

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 

53. คุณนิษฐา กุนการินทร ์นักทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

54. คุณธนกร สิมลา นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ สำนักปลัดกระทรวงแรงงาน 

55. คุณกนกวรรณ บุญมาสุข นักทรัพยากรยุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

56. คุณวันวิสา มหารมย์ นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

57. คุณปรารถนา ช้อนแก้ว ผู้อำนวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดประทรวงศึกษาธิการ 

(กองบริหารทรัพยากรบุคคล) 

58. คุณมาลินี บญุจง นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ สำนักงานสถิติแห่งชาต ิ

59. คุณอาจินต์ ฉัตรแก้ว ผู้อำนวยการสำนักงานเลขาธิการ สำนักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติ 

60. คุณสุปรียา เมยีนเพชร นักวิชาการเกษตรชำนาญการ สำนักส่งเสริมและฝึกอบรม กำแพงแสน มก. 

 

สำนักงาน ก.พ. 

• ปัจจุบันบุคลากรภาครัฐมีราว 3 ล้านคน แบ่งเป็นข้าราชการสามัญ 4 แสนคน พนักงานราชการ 1.6 
แสนคน ส่วนท้องถิ่นประมาณ 2 แสนราย นอกจากนี้ยังส่วนที่ไม่ได้สังกัดราชการสามัญ อาทิ อัยการ 
ศาล กระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาโหมที่แยกประเภทกันไปอีก ด้วยเหตุนี้จึงเห็นว่ากลุ่มที่มิใช่
ข้าราชการมีกลุ่มอื่นๆอีกมาก  

• แต่เดิมพนักงานราชการเป็นลูกจ้างประจำของหน่วยงานราชการซึ่งเป็นการจ้างงานตลอดชีวิต แต่
เนื่องจากข้อจำกัดด้านการคลัง กลุ่มลูกจ้างประจำจึงถูกปรับเปลี่ยนเป็นพนักงานราชการซึ่งเป็นการ
จ้างแบบสัญญาจ้าง  

• การเทียบเคียงคุณวุฒิ ยึดจากสถาบันการศึกษาที่มีมาตรฐานดังนั้นการจ้างบุคลากรภาครัฐอื่นๆ อาทิ 
ท้องถิ่น อาจต้องไปศึกษาหลักเกณฑ์ในการศึกษา 
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• เสนอให้งานวิจัยขยายผลไปยังกลุ่มที่มิใช่ข้าราชการอื่นนอกเหนือจากพนักงานราชการ เนื่องจากกลุ่ม
อื ่นๆ อาทิ ลูกจ้างชั ่วคราวไม่ได้อยู ่ภายใต้ระเบียบรัฐ อ้างอิงเพียงระเบียบกรมบัญชีกลาง การ
ปรับเปลี่ยนข้อกำหนดการรับพนักงานราชการจึงอาจทำได้ไม่รวดเร็วนัก  

 

กรมส่งเสริมการเกษตร  

• กรมวิชาการการเกษตรไม่มีความขัดข้องในการนำเอาใบประกาศคุณวุฒิมาใช้สมัครงาน แต่เห็นควร
ผลักดันแนวทางการนำไปใช้ และกฎระเบียบกับสำนักงาน ก.พ. ในการรับสมัคร เพื่อได้บุคลากรที่มี
ความสามารถมากขึ้น 

• ค่าธรรมเนียมการสอบ การจัดสอบไม่สามารถใช้งบแผ่นดิน ดังนั้นจึงต้องมีการเก็บค่าธรรมเนียมเพื่อ
ใช้ในการสอบ 

 

สถาบันอาชีวศึกษา กทม 

• ปัจจุบันสถาบันอาชีวศึกษากำลังนำมาตรฐานของอาชีวในการเรียนการสอนในทุกระดับ เพื่อเน้น
การศึกษาวิชาชีพ การนำเอาฐานสมรรถนะจากสคช. ช่วยมาประเมิน  

• เมื่อผ่านการประเมินจากสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพแล้วนำไปสมัครงานพบว่าไม่เกิดความจูงใจ 
 

กรมพินิจและคุ้มครองเด็ก 

• ปัจจุบันกรมฯมีพนักงานราชการจำนวนมากเทียบเท่ากับจำนวนราชการ และพบว่ามีปัญหาในการสรร
หาบุคลากรเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะผู้ที่มีระดับการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี การนำเอาระบบคุณวุฒิ
วิชาชีพเป็นปัจจัยในการคัดเลือกก็จะดี 

• การรับสมัครพนักงานราชการในตำแหน่งพนักงานพินิจ พนักงานพิทักษ์ รวมถึงนักวิชาการอบรม
วิชาชีพ ต้องอ้างอิงกับสำนักงาน ก.พ. สำหรับตำแหน่งบางตำแหน่งอย่างครูวิชาชีพ เช่นครูช่างไม้ ใน
การสรรหาได้เอง แต่ต้องสอบข้อเขียน ภาคปฏิบัติ  

 

กระทรวงแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

• การนำเอาคุณวุฒิมาใช้ถือเป็นเรื่องที่น่าสนใจ ประเด็นที่ต้องระมัดระวังคือหากเป็นการประเมินผู้ที่จะ
เข้าทำการกับหน่วยงานของรัฐ ควรต้องเพิ่มการประเมินแนวทางการทำงานของราชการต้องใช้ด้วย 
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ภาพประกอบการประชุม 

รูปที่ ค-1  รูปประกอบการประชุมวนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 

 

รูปที่ ค-2  รูปประกอบการประชุมวนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 (2) 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 
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รูปที่ ค-3  รูปประกอบการประชุมวนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 (3) 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 

 

รูปที่ ค-4  รูปประกอบการประชุมวนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 (4) 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 
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รูปที่ ค-5  รูปประกอบการประชุมวนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566 (5) 

ที่มา: คณะผู้วิจัย 
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ภาคผนวก ง เอกสารประกอบการนำเสนอผลงานวิจัย วนัอังคารที่ 14 พฤศจิกายน 2566  
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ภ-18 

 



 

ภ-19 

  



 

ภ-20 

 



 

ภ-21 

 



 

ภ-22 

 



 

ภ-23 

 



 

ภ-24 

 



 

ภ-25 

 



 

ภ-26 

 



 

ภ-27 

  



 

ภ-28 

 



 

ภ-29 

 



 

ภ-30 

 



 

ภ-31 
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ภาคผนวก จ รายละเอียด ระเบียบ/กฎหมาย ของเจ้าหน้าที่รัฐทัง้ 5 ประเภท 
 1. ระเบียบ/กฎหมาย ของข้าราชการพลเรือนสามัญ 
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ภ-34 

  



 

ภ-35 

  



 

ภ-36 

  



 

ภ-37 

  



 

ภ-38 

  



 

ภ-39 

  



 

ภ-40 

  



 

ภ-41 

  



 

ภ-42 

  



 

ภ-43 

  



 

ภ-44 

  



 

ภ-45 

  



 

ภ-46 

 

  



 

ภ-47 

  



 

ภ-48 

  



 

ภ-49 

  



 

ภ-50 
  



 

ภ-51 

  



 

ภ-52 
  



 

ภ-53 
  



 

ภ-54 
  



 

ภ-55 

  



 

ภ-56 
  



 

ภ-57 

  



 

ภ-58 

  



 

ภ-59 

  



 

ภ-60 

  



 

ภ-61 

  



 

ภ-62 

 

  



 

ภ-63 

  



 

ภ-64 

  



 

ภ-65 

  



 

ภ-66 

 

  



 

ภ-67 

 

  



 

ภ-68 

 

  



 

ภ-69 

 

  



 

ภ-70 

  



 

ภ-71 

 

  



 

ภ-72 

 

  



 

ภ-73 

  



 

ภ-74 

 

  



 

ภ-75 

 

  



 

ภ-76 

 

  



 

ภ-77 

 

  



 

ภ-78 

 

  



 

ภ-79 

 

  



 

ภ-80 

  



 

ภ-81 
  



 

ภ-82 
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ภ-84 

2. ระเบียบ/กฎหมาย ของพนักงานราชการ 
2.1 .ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี 2547 พนักงานราชการ 
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ภ-86 

 

  



 

ภ-87 

  



 

ภ-88 

 

  



 

ภ-89 

 

  



 

ภ-90 

  



 

ภ-91 

 

  



 

ภ-92 

 

  



 

ภ-93 

 

  



 

ภ-94 

  



 

ภ-95 

  



 

ภ-96 

2.2 ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงานราชการ พ.ศ.2554 
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ภ-98 

 

  



 

ภ-99 

 

  



 

ภ-100 

 

  



 

ภ-101 

 

  



 

ภ-102 

 

  



 

ภ-103 

 

  



 

ภ-104 
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2.3 ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยพนักงานราชการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2560 
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 3. ระเบียบ/กฎหมาย ของลูกจ้างประจำ 

  



 

ภ-107 
  



 

ภ-108 
  



 

ภ-109 

  



 

ภ-110 

  



 

ภ-111 

  



 

ภ-112 
  



 

ภ-113 

  



 

ภ-114 
  



 

ภ-115 
  



 

ภ-116 
  



 

ภ-117 
  



 

ภ-118 
  



 

ภ-119 
  



 

ภ-120 
  



 

ภ-121 
  



 

ภ-122 
 



 

ภ-123 

4. ระเบียบ/กฎหมาย ของลูกจ้างชั่วคราว 

  



 

ภ-124 

  



 

ภ-125 

  



 

ภ-126 
  



 

ภ-127 
  



 

ภ-128 
  



 

ภ-129 
  



 

ภ-130 
  



 

ภ-131 



 

ภ-132 

  



 

ภ-133 

  



 

ภ-134 

  



 

ภ-135 

  



 

ภ-136 

  



 

ภ-137 

  



 

ภ-138 
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ภาคผนวก ฉ กรณีศึกษาสาขา การส่งเสริมการเกษตร 

ข้อมูลจากสำนกังาน ก.พ. พบว่า การจ้างงานของในหน่วยงานราชการของผู้ที่มิใช่ข้าราชการใน

กระทรวงเกษตรและสหกรณ์นั้นติดอยู่ในลำดับต้น ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น ๆ ของรัฐ กอปรกับกรม

ส่งเสริมการเกษตร กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ได้มีการรว่มจัดทำคุณวุฒิวิชาชีพในสาขาวิชาชีพเกษตรกรรม 

สาขาส่งเสริมการเกษตร อาชีพนักส่งเสริมการเกษตร ระดับ 4 – 6 ด้วยเหตุนี้ทางคณะวิจัยจึงเป็นอาชีพนัก

ส่งเสริมการเกษตร ถือเป็นอาชีพที่เหมาะสมในการคัดเลอืกให้เป็นกรณศีึกษาของงานวิจัย 

จากข้อมูลประกาศการรับสมัครบุคคลเพื่อเลือกสรรเป็นพนักงานราชการทั่วไป ในตำแหน่งนักวิชาการ
ส่งเสริมการเกษตรของจังหวัดชัยนาทใน พ.ศ.2563 และ จังหวัดขอนแก่นใน พ.ศ.2566 ซึ่งมีระยะห่างกัน 4 ปี 
พบว่า  

• สิทธิประโยชน์ที่พนักงานราชการได้รับยังคงอ้างอิงกับตามประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน

ราชการ ลงวันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2554 เรื่อง สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ พ.ศ.2554 

• เงินเดือนยังคงเท่ากัน คือ 18,000 บาทต่อเดือน 

• ประกาศของจังหวัดชัยนาทใน พ.ศ.2563 มีการเปิดโอกาสให้มีการต่อสัญญาครั้งละไม่เกิน 4 ป ีขณะที่

ประกาศของจังหวัดขอนแก่นไม่ได้กำหนดระยะเวลาสิ้นสุดการจ้างเอาไว้  

• ลักษณะของงานเมื่อเปรียบเทียบระหว่างพนักงานราชการและข้าราชการ (กรมส่งเสริมการเกษตร, 

2566)6 พบว่าแทบไม่ได้มีความแตกต่างในหน้าที่และความรับผิดชอบอยู่เลย 

ข้าราชการ พนักงานราชการ 

ปฏิบัติงานวิชาการส่งเสริมการเกษตร ซึ่งมีลักษณะงานที่
ปฏิบัติเกี่ยวกับ 

- การศึกษา  
- วิเคราะห์ 
- วิจัยทางด้านส่งเสริมการเกษตร เช่น  
o การศึกษาข้อมูลการผลิต  
o การตลาดเพื่อวางแผนส่งเสริมการผลิต  
o การพัฒนาระบบและวิธีการส่งเสริมการเกษตร  
o การถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตร  
o การจัดระบบเกษตรกรรม  

ปฏิบัติงานด้านส่งเสริมการเกษตร ซึ่งมีลักษณะงานที่ปฏิบัติ
เกี่ยวกับ 

- การศึกษา  
- วิเคราะห์ 
- วางแผน  
- วิจัยการพัฒนาระบบและวิธีการส่งเสริมการเกษตร  
o การส่งเสริมและพัฒนาการผลิต 
o การตลาด 
o การถ่ายทอดเทคโนโลยีการเกษตรและองค์ความรู้

ด้านการเกษตร  

 
6 อ้างอิงจากข้อมูลการประกาศกรมส่งเสริมการเกษตร เรื่อง รับสมัครสอบแข่งขันเพื่อบรรจุและแต่งตั้งบุคคลเข้ารับราชการในตําแหน่งนักวิช าการ
ส่งเสริมการเกษตรปฏิบัติการ (ทั่วไป) และนักวิชาการส่งเสริมการเกษตรปฏิบัติการ (จังหวัดชายแดนภาคใต้)  
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ข้าราชการ พนักงานราชการ 

o การแปรรูปผลผลิต  
o การส่งเสริมธุรกิจและอุตสาหกรรมเกษตร  
o การจัดกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการกลุ่มของ

เกษตรกร 
- การให้บริการวิชาการด้านการจัดการการผลิตในพื้นที่  
- ให้คําปรึกษา แนะนําและบริการข้อมูลด้านการเกษตรการ

พ ัฒนากล ุ ่มส ่ง เสร ิมอาช ีพการเกษตร และพ ัฒนา
ครอบครัวเพื่อสร้างความเข้มแข็งของชุมชนเกษตร  

- ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องในทุกพื้นที่  

o การส่งเสริมธุรกิจและอุตสาหกรรมเกษตร 
o การเพิ่มมูลค่าสินค้าเกษตร  
o การจัดกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการพัฒนากลุ่ม

ให้กับเกษตรกร องค์กรเกษตรกรวิสาหกิจชุมชนและ
เครือข่าย เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับชุมชนเกษตร  

- การให้บริการทางวิชาการ ให้คําปรึกษาแนะนํา การจัดการ
การผลิตในพื้นที่ รวมถึงข้อมูลด้านการเกษตรที่เกี่ยวข้อง  

- ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 

ในหลักเกณฑ์และวิธีการเลือกสรรผู้ที่เข้ามาเป็นพนักงานราชการพบว่าจะมีการประเมินผล 2 ครั้ง 
โดยมีรายละเอียดที่น่าสนใจดังนี ้

การประเมินครั้งที่ 1 – เป็นการประเมินเกี่ยวกับความรู้ในงาน มีลักษณะการทดสอบแบบปรนัย 100 
ข้อ โดยมีคะแนนเต็ม 100 คะแนน แบ่งเป็นการทดสอบความรู้ 3 ด้าน ได้แก่  

1. ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาการเกษตรเทคโนโลยีการผลิตพืช การ
จัดทําแผนพัฒนาการเกษตรของชุมชน การวางแผนส่งเสริมการผลิตสินค้าเกษตร นวัตกรรมทางการเกษตร 
การสร้างมูลค่าเพิ่มข้อมูลสถานการณ์การผลิต และตลาดสินค้าเกษตร 

2. ความรู้เกี่ยวกับการจัดการผลผลิตในพื้นที่ การจัดระบบเกษตรกรรมการถนอมอาหารและแปรรูป
ผลผลิต การส่งเสริมธุรกิจเกษตร และอุตสาหกรรมเกษตร 

3. ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาเกษตรกร องค์กรเกษตร วิสาหกิจชุมชน และเครือข่าย การถ่ายทอด
เทคโนโลยีการเกษตร การจัดกระบวนการเรียนรู้และกระบวนการกลุ่มและเครือข่ายของเกษตรกร และการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงานส่งเสริมการเกษตร 

การประเมินครั้งที่ 2 – เป็นลักษณะการสอบสัมภาษณ์ มีคะแนนเต็ม 100 คะแนน เป็นมีลักษณะการ
ประเมินดังนี ้

1. ประวัติภูมิหลัง อันได้แก่ ประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา ประวัติการทํางาน  

2. การประเมินภาษากายและไหวพริบ โดยจากการสังเกตพฤติกรรมที่ปรากฏของผู้เข้าสอบและจากการ
สัมภาษณ์ พิจารณาความเหมาะสมในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ที่อาจใช้เป็นประโยชน์ในการ ปฏิบัติงานในหน้าที่ 
ความสามารถ ประสบการณ์ ท่วงทีวาจา อุปนิสัย อารมณ์  ทัศนคติ คุณธรรม จริยธรรม การปรับตัวเข้ากับ
ผู้ร่วมงาน รวมทั้งสังคม และสิ่งแวดล้อม ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ปฏิภาณไหวพริบ และบุคลิกภาพอย่างอื่น 
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3. สมรรถนะหลัก สมรรถนะที่จําเป็นของตำแหน่ง  จากข้อมูลข้างต้นเป็นที่น่าสังเกตว่ามีการใช้
สมรรถนะหลักและสมรรถนะที่จําเป็นของตำแหน่งเป็นส่วนหนึ่งหลักเกณฑ์และวิธีการเลือกสรรผู้ที่เข้ามาเป็น
พนักงานราชการ อย่างไรก็ดีการประเมินดังกล่าวเป็นลักษณะของการสอบสัมภาษณ์ไม่ได้มีการลงมือปฏิบัติ
จริง ด้วยเหตุการนำเอาการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพมาใช้จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพในตำแหน่งพนักงานราชการ  

ทั้งนี้หนึ่งในคุณสมบัติของผู้สมัครทั้งพนักงานราชการทั่วไป ตำแหน่งนักวิชาการส่งเสริมการเกษตร 
และข้าราชการในตำแหน่งนักวิชาการส่งเสริมการเกษตรปฏิบัติการ (ทั่วไป) ทั้งจากทั่วประเทศและชายแดน
ภาคใต้ พบว่า จำเป็นต้องจบอย่างน้อยปริญญาตรีหรือเทียบเท่าในสาขาเกษตรที่กำหนดเอาไว้ 7 และหากเมื่อ
นำมาเปรียบเทียบกับข้อกำหนดคุณสมบัติของผู้ที่สามารถเข้ารับการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพ อาชีพนักส่งเสริม
การเกษตร พบว่า ตำแหน่งนั้นจัดอยู่ในระดับที่ 68 เนื่องจากหนึ่งในข้อกำหนดคุณสมบัติกำหนดเอาไว้ว่า 
สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี หรือ เทียบเท่า และเมื่อเปรียบเทียบหน่วยสมรรถนะในระดับที่ 6 
เข้ากับลักษณะงานที่ปฏิบัติของพนักงานราชการจากตารางที่นำเสนอเอาไว้ข้างต้น พบว่า มีความสอดคล้องดัง
ตารางด้านล่าง  

 
7    - สาขาวิชาเกษตรศาสตร์ 

- สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ชีวภาพ ทางกีฏวิทยา หรือทางเทคโนโลยีชีวภาพ 
- สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ 
- สาขาวิชาเทคโนโลยีการผลิตพืช 
- สาขาวิชาเทคโนโลยีการผลิตสัตว ์
- สาขาวิชาเทคโนโลยีอาหาร 
- สาขาวิชาเทคโนโลยีชีวภาพ 
- สาขาวิชาเศรษฐศาสตร์ ทางเศรษฐศาสตร์เกษตร 
- สาขาวิชาบริหารธุรกิจ ทางการบริหารธุรกิจเกษตร 
- สาขาวิชาเทคโนโลยีส่ิงแวดล้อม ทางเทคโนโลยีภูมิทัศน์ 
- สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ ทางโภชนาการชุมชน ทางการอาหาร ทางโภชนวิทยาหรือทางโภชนศาสตร์ 

8 คุณสมบัติของผู้ที่สามารถเข้ารับการประเมินคุณวุฒิวิชาชีพ อาชีพนักส่งเสริมการเกษตร ระดับ 6 

1. สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หรือเทียบเท่า และมีประสบการณ์ทำงานเกี่ยวกับการส่งเสริมการเกษตร ไม่
น้อยกว่า 3 ปี โดยมีหลักฐานรับรองประสบการณ์จากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือ 
2. สำเร็จการศึกษาไม่ต่ำกว่าระดับปริญญาตรี หรือ 
3. ได้รับการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพ อาชีพนักส่งเสริมการเกษตร ระดับ 5 ไม่น้อยกว่า 1 ปี 
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ลักษณะงานที่ปฏิบตัิของพนักงาน

ราชการ 
หน่วยสมรรถนะ 

หน่วยสมรรถนะย่อย (EOC) และเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน (Performance 

Criteria) 

วิจัยการพัฒนาระบบและวิธ ีการ

ส่งเสริมการเกษตร > การถ่ายทอด

เทคโนโลย ีการเกษตรและองค์

ความรู้ด้านการเกษตร  

 

วางแผนทดสอบภูมิปัญญา องค์

ความรู้ เทคโนโลยี และนวัตกรรม

ทางการเกษตร 

ดำเนินการทดสอบในไร่นาแบบมีส่วนร่วม 

1. สื่อสารทำความเข้าใจระหว่างทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และ

กระบวนการทดสอบรวมทั้งข้อตกลงร่วมกัน 

2. บริหารจัดการทดสอบตามแผนที่วางไว้ 

3. ดำเนินการจัดกระบวนการเรียนรู้ตลอดช่วงการทดสอบ 

4. แก้ไขปัญหาแบบมีส่วนร่วม 

5. ปรับปรุงการทดสอบ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์และวัตถุประสงค์ของ

การทดสอบ 

รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลการทดสอบในไร่นา 

1. กำหนดเกณฑ์วัดและประเมินผลการทดสอบสอดคล้องกับวัตถุประสงค์

ของการทดสอบ 

2. รวบรวมและบันทึกข้อมูลตามข้อกำหนด 

3. วิเคราะห์ข้อมูลถูกต้องตามหลักการวิจัยทดสอบ 

อภิปรายและสรุปการเรียนรู้จากการดำเนินการทดสอบในไร่นา 

1. อภิปรายสร้างเสริมการเรียนรู้ที่ชัดเจนโดยรับฟัง ตอบคำถาม แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 

2. สรุปการเรียนรู้ร่วมกับเกษตรกรชัดเจน ตรงตามวัตถุประสงค์ 

ประเมินและสรุปผลการทดสอบ 

1. ประเมินและสรุปผลการเรียนรู้ของเกษตรกร 

2. รายงานผลการเรียนรู้ตรงตามวัตถุประสงค์ 

- การให้บริการทางวิชาการ ให้

คําปรึกษาแนะนํา การจัดการ

การผลิตในพื้นที ่ รวมถึงข้อมูล

ด้านการเกษตรท่ีเกี่ยวข้อง  

 

ดำเนินการทดสอบภูม ิป ัญญา 

องค ์ความร ู ้  เทคโนโลย ี และ

นวัตกรรมทางการเกษตร 

ส่งเสริมการประยุกต์ใช้ผลการทดสอบที่สำเร็จแล้ว  

1. สนับสนุนเกษตรกรที่ร่วมทำแปลงทดสอบจนสำเร็จให้จัดทำแปลงเรียนรู้

ต้นแบบ 

2. ถ่ายทอดองค์ความรู้ในรูปแบบของวิทยากรเกษตรกร 

3. ขยายพื้นที่และจำนวนเกษตรกรผู้ประยุกต์ใช้ผลการทดสอบ 

4. ให้คำปรึกษาแนะนำ ช่วยเหลือ สนับสนุนทางวิชาการและการจัดการ 

ประเมินและสรุปรายงานผลการดำเนินงานส่งเสริม  

1. ประเมินและสรุปผลการส่งเสริมการประยุกต์ใช้ 

2. รายงานผลการส่งเสริม 
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ราชการ 
หน่วยสมรรถนะ 

หน่วยสมรรถนะย่อย (EOC) และเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน (Performance 

Criteria) 

- วิจัยการพัฒนาระบบและวิธีการ

ส่งเสร ิมการเกษตร > การจัด

ก ร ะ บ ว น ก า ร เ ร ี ย น ร ู ้ แ ล ะ

กระบวนการพัฒนากลุ ่มให้กับ

เกษตรกร องค ์กรเกษตรกร

วิสาหกิจชุมชนและเครือข ่าย 

เพื ่อสร้างความเข้มแข็งให้กับ

ชุมชนเกษตร  

 

ส่งเสริมการประยุกต์ใช้ผลการ

ทดสอบที่สำเร็จแล้ว 

วางแผนการพัฒนากลุ่ม และเครือข่าย  

1. วิเคราะห์สถานการณ์และความจำเป็นในการพัฒนากลุ่มและเครือข่าย 

2. กำหนดวัตถุประสงค์และขอบเขตของการพัฒนากลุ่มและเครือข่ายได้ 

3. กำหนดแนวทาง วิธีการและเทคนิคในการเสริมสร้างและพัฒนากลุ่มและ

เครือข่าย 

4. ระบุบุคคล องค์กร หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อสร้างกลุ่มและเครือข่าย 

5. จัดทำแผนการพัฒนากลุ่มและเครือข่าย 

พัฒนากลุ่ม และเครือข่าย  

1 .สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดกลุ่มและเครือข่าย 

2. สร้างความเข้าใจในเรื่องการมีส่วนร่วมและบทบาทของกลุ่มและเครือข่าย 

3. กำหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย และกิจกรรมกลุ่ม 

4. พัฒนากิจกรรมกลุ่ม/เครือข่ายอย่างต่อเนื่องให้เกิดความเข้มแข็งของกลุ่ม

และเครือข่าย 

การบริหาร/จัดการกลุ่มและเครือข่าย  

1. จัดองค์การหรือจัดโครงสร้างกลุ่มให้เหมาะสม 

2. นำกลุ่มด้วยการกระตุ้นให้คนในองค์กรมีส่วนร่วมและส่งเสริมให้สมาชิกใน

กลุ่มและเครือข่ายได้ใช้ศักยภาพอย่างเหมาะสม 

3. วางแนวปฏิบัติ กฎ ระเบียบ กติกาที่เหมาะสมของกลุ่ม 

4. บริหารทรัพยากรในการดำเนินกิจกรรมให้กลุ่มและเครือข่ายดำรงอยู่ 

5. จัดระบบพัฒนาบุคลากรของกลุ่มอย่างเป็นระบบด้วยกระบวนการเรียนรู้

ร่วมกัน 

6. ติดตามและประเมินผลกลุ่มและเครือข่ายอย่างเป็นระบบ 

- วิจัยการพัฒนาระบบและวิธีการ

ส่งเสริมการเกษตร  

o การส่งเสริมและพัฒนาการ

ผลิต 

o การตลาด 

o การส ่ ง เ สร ิ มธ ุ รก ิ จและ

อุตสาหกรรมเกษตร 

o การเพิ่มมูลค่าสินค้าเกษตร  

พ ัฒนากล ุ ่ ม เ กษตรกร  และ

เครือข่ายเกษตรกร 

วางแผนบริหารโครงการ  

1. ศึกษา สำรวจ รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลด้านการเกษตรและข้อมูลที่

เชื่อถือได้ 

2. ระบุประเด็นความจำเป็นในการจัดทำโครงการในงานส่งเสริมการเกษตร 

3. เขียนโครงการในงานส่งเสริมการเกษตรได้ชัดเจน สามารถดำเนินการได้ 

บริหารการดำเนินโครงการ 

1. สามารถจัดสรรทรัพยากรในการดำเนินโครงการได้อย่างเหมาะสม 
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ราชการ 
หน่วยสมรรถนะ 

หน่วยสมรรถนะย่อย (EOC) และเกณฑ์ในการปฏิบัติงาน (Performance 

Criteria) 

 2. กำกับติดตามการดำเนินโครงการให้เป็นไปตามแผนที่กำหนดไว้ 

3. บันทึก/สรุปรายงานผลการดำเนินงานได้ 

ติดตามและประเมินผลการดำเนินงานส่งเสริมการเกษตร  

1. รวบรวมข้อมูลในการติดตามผลการดำเนินงานได้ 

2. วิเคราะห์และแปลผลข้อมูลที่ได้จากการติดตามและประเมินผลได้ 

3. สรุปและเขียนรายงานการติดตามและประเมินผลได้ 

4. นำผลการติดตามและประเมินไปใช้ในการพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ใหม่

หรือระบบการบริหารโครงการ 

- วางแผน (งานต่างๆที่เกี ่ยวข้อง
กับการส่งเสริมการเกษตร) 

 

บริหารโครงการในงานส่งเสริม
การเกษตร 

วางแผนการนิเทศการดำเนินงานส่งเสริมการเกษตร 

1. กำหนดวัตถุประสงค์ในการนิเทศการดำเนินงานส่งเสริมได้ 

2. เขียนแผนการนิเทศให้สอดคล้องกับการดำเนินงานได้ชัดเจน สามารถ
ดำเนินการได้ 

นิเทศการดำเนินงานส่งเสริมการเกษตร 

1. ดำเนินการนิเทศได้ตามบทบาทของผู้นิเทศที่เหมาะสม 

2. บันทึก/สรุปผลการนิเทศได้ 

ประเมินผลการนิเทศการดำเนินงานส่งเสริมการเกษตร  

1. ประมวลกลั่นกรองข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการประเมินผลการนิเทศได้อย่าง
ครบถ้วนถูกต้อง เป็นไปตามข้อกำหนด 

2. ดำเนินงานประเมินผลได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน และสอดคล้องกับแผนงาน
ที่กำหนด 

3. วิเคราะห์และแปลผลข้อมูลที่ได้จากการดำเนินงานได้ 

4. สรุปและเขียนรายงานการประเมินผลได้ 

5. นำผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ใหม่หรือระบบการ
นิเทศการดำเนินงาน 
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รศ.ดร.ยงยุทธ แฉล้มวงษ ์    ที่ปรึกษาโครงการ 

คุณอลงกรณ์ ฉลาดสุข    หัวหน้าโครงการ 

คุณขนิษฐา ฮงประยูร    นักวิจัย 

คุณกันต์ ธีระพงษ ์    นักวิจัย 

คุณสุนีย์  แซ่ค ู     เลขานุการ 
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