
 
 
 
 

คู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในการส่งเสริมจริยธรรม 
รักษาวินัยบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

ส านักงานเลขานุการกรม กรมอนามัย  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย งานการเจ้าหน้าที่ ส านักงานเลขานุการกรม กรมอนามัย 



๒ 
 

ค าน า 
 

การจัดท าคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในการส่งเสริมจริยธรรม รักษา
วินัยบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส านักงานเลขานุการกรม กรมอนามัย ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ เป็นการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมในภาครัฐ โดย
ส่งเสริมให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกระดับ เป็นคนดีมีคุณธรรมพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
โดยใช้หลักทศพิธราชธรรม คุณธรรม และธรรมาภิบาล เพ่ือส่งมอบบริการสาธารณะที่มีคุณภาพ
คุณภาพและส่งประโยชน์ต่อประชาชน และนโยบายส าคัญของรัฐบาลที่เกี่ยวข้องโดยมุ่งเน้นการสร้าง
เสริมคุณธรรม จริยธรรม และพัฒนาระบบบริหาร เครื่องมือในการปูองกันปราบปรามการทุจริต 
ให้กับบุคลากรของส านักงานเลขานุการกรม กรมอนามัย 

งานการเจ้าหน้าที่ ซึ่งมีหน้าที่หลักในการขับเคลื่อนแนวทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลในการส่งเสริมจริยธรรม รักษาวินัยบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส านักงาน
เลขานุการกรม กรมอนามัย จึงได้จัดท าคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในการส่งเสริม
จริยธรรม รักษาวินัยบุคลากร และการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ส านักงานเลขานุการกรม 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ขึ้นเพ่ือใช้เป็นกลไกขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมในภาครัฐให้เกิดผลในทางปฏิบัติบรรลุเปูาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ต่อไป 

 
 
                                                              นางสาวอังคณา พฤกษาทรัพย์ 
                                                                งานการเจ้าหน้าที่ 
                                                             ส านักงานเลขานุการกรม 
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หน้า 
ส่วนที่ ๑ บทน า 

- หลักการและเหตุผล       ๑ 
- วัตถุประสงค์        ๒ 
- ผลที่คาดว่าจะได้รับ       ๓ 
- การติดตามและรายงานผลการด าเนินงาน     ๓ 

ส่วนที่ ๒ มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองค์กรภาครัฐ 
- มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และการส่งเสริมคุณธรรมตามรัฐธรรมนูญ ๔ 

แห่งราชอาณาจักไทย  
- แนวทางการด าเนินงานด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  ๗ 

ส่วนที่ ๓ หลักการ ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม    
- เทคนิควิธีการพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมจริยธรรมการปฏิบัติงาน  ๑๒ 
- หลักการพัฒนาการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม     ๑๓ 
- วิธีการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม      ๑๔ 
- หลักการพัฒนาบุคคลตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม    ๑๔ 
- การหาความจ าเป็นก่อนท าการพัฒนา     ๑๕ 
- หลักและเทคนิควิธีการพัฒนาในองค์กร     ๑๗ 
- การพัฒนามาตรฐานทางจริยธรรม      ๒๔ 
- การพัฒนาจริยธรรมในการท างานขั้นก้าวหน้า    ๒๗ 
- หลักคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และค่านิยมหลัก 12 ประการ  ๓๖ 
- หลักการส าคัญที่ใช้ในระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ   ๓๙ 
- หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี   ๔๐ 

ส่วนที่ ๓ การวิเคราะห์สถานการณ์แนวโน้มก าลังคนกรมอนามัย 
- แผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคนกรมอนามัย พ.ศ 2560 – 2564 ๘๒ 
- โครงสร้างการบริหารและการจัดการองค์การส านักงานเลขานุการกรม  ๘๖ 

ภาคผนวก  
- ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
- พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
- ประกาศกรมอนามัย เรื่อง นโยบายเกี่ยวกับความโปร่งใสและการเสริมสร้างคุณธรรม  

จริยธรรม 
 

 



ส่วนที่ ๑ 
บทน า 

 
หลักการและเหตุผล 
“….งานของแผ่นดินนั้น เป็นงานส่วนรวม มีผลเกี่ยวเนื่องถึงความเจริญขึ้นเสื่อมลงของ บ้านเมืองและ
สุขทุกข์ของประชาชนทุกคนข้าราชการผู้ปฎิบัติบริหารงานของแผ่นดินจึงต้องส านึก ตระหนักในความ
รับผิดชอบที่มีอยู่และตั้งใจพยายามปฏิบัติหน้าที่โดยเต็มก าลังความสามารถด้วย ความเข้มแข็ง สุจริต
และด้วยปัญญารู้คิด พิจารณาว่า สิ่งใดเป็นความเจริญสิ่งใดเป็นความเสื่อมอะไร เป็นสิ่งที่ต้องท า อะไร
เป็นสิ่งที่ต้องละเว้นและก าจัด อย่างชัดเจน ถูก ตรง…..” 
                              พระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช บรมนาถบพิตร                  
                                                                         พระราชทานแก่ข้าราชการพลเรือน                   
                                                     เนื่องในวันข้าราชการพลเรือน ปีพุทธศักราช 2550  
 

การปฏิบัติบริหารงานของแผ่นดินนั้น เปูาหมายสูงสุดคือ “ประโยชน์สุขของ
ประชาชน” ข้าราชการได้รับ มอบหมายภารกิจในการให้บริการสาธารณะแก่ประชาชน ใช้อ านาจที่ได้รับ
มอบหมายจากรัฐในการปฏิบัติงานจากความเชื่อไว้วางใจของประชาชน โดยมุ่งหวังให้ข้าราชการ     
ผู้ได้รับมอบหมายรับผิดชอบ ก ากับดูแลจัดการตัดสินใจ เกี่ยวกับทรัพยากรของชาติและให้บริการ
สาธารณะเพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนชาวไทยและต่อประเทศ 

จากพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช บรมนาถบพิตร 
ได้พระราชทานแก่ข้าราชการสะท้อนให้เห็นภาระอันยิ่งใหญ่ของข้าราชการและการจะปฏิบัติภาระอัน
ยิ่งใหญ่ได้ส าเร็จ นั้นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดคือ ความมีคุณธรรม จริยธรรมของข้าราชการ นั่นเอง 
นอกจากนั้น อาชีพ “ข้าราชการ” นับเป็นอาชีพที่มีเกียรติประชาชนคาดหวังในการให้บริการและ
ประสิทธิผลในงานของข้าราชการไว้สูงอันเนื่องจาก ตราบอดีตจนปัจจุบัน “ข้าราชการ” นับเป็นผู้ได้
ท างานให้บริการและรับใช้ประชาชนของพระบรมนาถบพิตร  เท่ากับได้รับใช้พระบาทสมเด็จ       
พระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดชฯด้วย “...พระองค์ทรงมีอาชีพ “ท าราชการ” ส่วน ข้าราชการ คือ 
ผู้รับสนองพระองค์มาท าให้ส าเร็จลุล่วง...” งานราชการจึงเป็นงานที่มีเกียรติเรียกว่า “รับราชการ” 
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวทรงรักประชาชน ท างานเพ่ือประชาชน คนที่รับราชการถือว่ารับงาน
ของราชะมา ท าต่อสิ่งแรกที่ต้องท าคือ “ต้องรักประชาชน ท างานเพ่ือประชาชน” (สุเมธตันติเวชกุล, 
๒๕๔9 : ๗0)  

การท างานราชการเป็นการกระท าเพ่ือประเทศชาติและประชาชนเป็นงานที่มี
ผลกระทบทั้งใน ปัจจุบันและอนาคตต่อสังคม มากกว่าจะมีผลต่อตนเองและพวกพ้อง งานราชการ  
จึงแตกต่างจากงานเอกชน และงานบริษัท เป็นการลงทุนลงแรงที่ไม่มีก าไรโดยตรงแก่ผู้ท าและ
หน่วยงาน แต่จะมีผลดีต่อส่วนรวม และ ส่วนใหญ่จะเป็นผลระยะยาว ซึ่งเมื่อส่วนรวมและสังคมมี
ผลลัพธ์ที่ดีย่อมส่งผลให้ข้าราชการซึ่งเป็นส่วนหนึ่ง ของสังคมเกิดประโยชน์สุขไปด้วย ตรงกับปรัชญา
การด ารงชีวิตของมวลมนุษย์ว่า “ถ้าคนอื่นไม่มีความสุข เราจะสุขได้อย่างไร” 
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ดังนั้น อาชีพ “ข้าราชการ” ในทุกชาติทุกสังคม จึงถูกคาดหวังจากประชาชนในชาติ
ว่าจะประพฤติตนอย่างซื่อสัตย์รับผิดชอบ เสียสละ ยึดความถูกต้องเป็นธรรม เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจ
ของประชาชน ข้าราชการจึงจ าเป็นต้องมีพฤติกรรมทางจริยธรรมสูงในการท างาน ซึ่งหมายถึงการเป็นคนดี 
และคนเก่งไปพร้อมกัน 

ประเทศไทยประสบกับปัญหาการทุจริตคอร์รัปชั่นจนกลายเป็นวิกฤตในสังคม      
ซึ่งส่งผลกระทบต่อการด าเนินนโยบายของรัฐ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรม 
จริยธรรม ให้กับเจ้าหน้าที่ของรัฐ ผู้ซึ่งมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติหน้าที่ตามนโยบายของรัฐและ
ให้บริการแก่ประชาชนเพื่อน าไปสู่ความเจริญรุ่งเรืองของประเทศชาติ  

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ จึงมีสาระส าคัญประการ
หนึ ่งที ่มุ ่งแก้ไขปัญหา การผูกขาดอ านาจรัฐและการใช้อ านาจอย่างไม่เป็นธรรม รวมทั้งการ
ด าเนินการทางการเมืองที่ขาดความโปร่งใส ไม่มีคุณธรรม จริยธรรม โดยการบัญญัติถึงการสร้าง
มาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละ
ประเภทซึ่งรวมถึงรัฐวิสาหกิจไว้เป็นเรื่องส าคัญ ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐทุกแห่งต้องจัดให้มี
ประมวลจริยธรรม เพ่ือสร้างมาตรฐานทางจริยธรรมของตนและให้เจ้าหน้าที่ของรัฐภายในหน่วยงาน
ประพฤติปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมนั้นอย่างเคร่งครัด เพ่ือมุ่งเน้นให้การใช้อ านาจรัฐมีความ
โปร่งใส มีคุณธรรมและจริยธรรม โดยก าหนดไว้ในหมวด ๑๓ จริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทาง
การเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งสอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๐ 
(พ.ศ. ๒๕๕๐ – ๒๕๕๔) ที่ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาประเทศสู่สังคม อยู่เย็นเป็นสุขร่วมกัน คนไทย
มีคุณธรรมน าความรอบรู้ รู้เท่าทันโลก ครอบครัวอบอุ่น ชุมชนเข้มแข็ง สังคมสันติสุข และ นโยบาย
ของรัฐบาลโดยเฉพาะนโยบายด้านการปฏิรูปการเมือง การปกครอง และการบริหาร ซึ่งมุ่งเสริมสร้าง
มาตรการ  ปูองกันและปราบปรามการทุจริตประพฤติมิชอบในภาคการเมืองและภาคราชการทั้งใน
ระดับท้องถิ่นและในระดับชาติโดยถือว่าการปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเครื่องมือหนึ่ง
ในการเสริมสร้างคุณธรรมและจริยธรรมในองค์กร 

เพื่อให้เป็นไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญและนโยบายของรัฐบาล รวมทั้ง
เพ่ือให้การด าเนินการเสริมสร้างจริยธรรมและคุณธรรมของกรมอนามัยบังเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 
กรมอนามัยจึงได้สร้างมาตรฐานทางจริยธรรมของกรมอนามัย โดยยึดหลักตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน ซึ่งมีการก าหนดให้มีกลไกและระบบการบังคับใช้ประมวลจริยธรรม โดยให้มี
องค์กรคุ้มครองจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วย ก.พ. หัวหน้าส่วนราชการ คณะกรรมการจริยธรรม และ
กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม เป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในส่วน
ราชการ  
 
 
 
 
 
 



๓ 
 

วัตถุประสงค์ 
  ๑. เพ่ือสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรของส านักงานเลขานุการกรม ยึดมั่นในหลัก
ธรรมาภิบาล 
  ๒. เพื่อให้มีการก าหนดนโยบายด้านบุคลากรที่ชัดเจน และสอดคล้องกับเจตนารมณ์
การสร้างระบบการบริหารจัดการที่ดี 

 ๓. เพ่ือให้มีกระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

 ๔. เพื่อให้กระบวนการในการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับกฎหมาย 
ระเบียบ ข้อบังคับของทางราชการ นโยบายของรัฐและหน่วยงานกลาง 
                     ๕. เสริมสร้างให้บุคลากรในหน่วยงานมีจริยธรรม และจิตส านึกที่ดีในการปฏิบัติงาน
ต่อหน่วยงาน  
 
ผลที่คาดว่าจะได้รับ 

๑. ท าให้บุคลากรของส านักงานเลขานุการกรมมีจิตส านึกและตระหนักรู้ เป็นผู้มี
คุณธรรม จริยธรรม  

๒. ท าให้ช่วยลดปัญหาการทุจริตและประพฤติชอบในหน่วยงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
๓. ท าให้บุคลากรของส านักงานเลขานุการกรมมีความน่าเชื่อถือให้กับประชาชน  

และหน่วยงานต่างๆได้ 
 
การติดตามและรายงานผลการด าเนินงาน 

๑. รายงานผลส าเร็จการด าเนินงานตามแนวทางการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม  
ของส านักงานเลขานุการกรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ รอบ ๖ เดือน ภายในเดือนเมษายน 
และเมื่อสิ้นสุดปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ภายในเดือนตุลาคม ๒๕๖๒ ให้คณะกรรมการจริยธรรม
ประจ าส านักงานเลขานุการกรม ทราบ 

๒. รายงานปัญหา อุปสรรค ในการด าเนินงานตามแนวทางปฏิบัติราชการส่งเสริม 
คุณธรรม จริยธรรม ของส านักงานเลขานุการกรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๒ ให้คณะกรรมการ
จริยธรรมประจ าส านักงานเลขานุการกรม ทราบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๔ 
 

ส่วนที่ ๒ 
มาตรฐานคุณธรรม จริยธรรม และการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในองค์กรภาครัฐ  

 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ เป็นรัฐธรรมนูญฉบับแรก

ของไทยที่ได้มีการบัญญัติเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมไว้ในฐานะที่เป็นเรื่องส าคัญ โดยมาตรา ๗๗ ก าหนดให้ 
“รัฐต้องจัดให้มีแผนพัฒนาการเมือง จัดท ามาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่ง
ทางการเมือง ข้าราชการ และพนักงานหรือลูกจ้างอ่ืนของรัฐ เพ่ือปูองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่” คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๑ พฤษภาคม 
๒๕๔๒ มีมติเห็นชอบแผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยมในการบริหารภาครัฐ  โดยก าหนดให้
รัฐจัดท า “ค่านิยมสร้างสรรค์ส าหรับเจ้าหน้าที่ ของรัฐ” และ ก.พ. ในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๒ มิถุนายน 
๒๕๔๓ มีมติเห็นชอบให้น าค่านิยมสร้างสรรค์ไปเป็นแนวทางส าคัญ ในการจัดท ามาตรฐานทางคุณธรรม
และจริยธรรมของทุกส่วนราชการ ทั้งนี้ ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๔๐ 
ก าหนดค่านิยมสร้างสรรค์ ๕ ประการ ได้แก่  

๑. การยึดมั่นและยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง  
๒. ความซื่อสัตย์สุจริตและความรับผิดชอบ  
๓. การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้  
๔. การปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม  
๕. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
อย่างไรก็ตาม ในมาตรา ๗๗ ของรัฐธรรมนูญ แห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 

๒๕๔๐ ก็ยังขาดสภาพบังคับ (Sanction) เพราะไม่มีบทก าหนดโทษว่า หากมีการฝุาฝืนมาตรฐานทาง
คุณธรรมและจริยธรรมแล้ว ผู้กระท าจะต้องได้รับโทษอย่างไร อีกทั้ง ไม่ได้ก าหนดหน่วยงานที่จะก ากับ
ดูแลการจัดท าประมวลจริยธรรมการคุ้มครองการละเมิดประมวลจริยธรรม  รวมถึงไม่มีแนวทางที่
ชัดเจนในการส่งเสริมให้ผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐ มีจิตส านึกด้าน
จริยธรรมและจิตส านึกที่ดี ท าให้การขับเคลื่อนภารกิจด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมยังไม่
ประสบผลส าเร็จเท่าที่ควร  

เพ่ือแก้ไขข้อบกพร่องดังกล่าว รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐ 
มาตรา ๒๗๙ จึงได้ก าหนดให้ “มาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ 
หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท ให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมที่ก าหนดขึ้น...” และมาตรา ๒๘๐ 
ก าหนดให้ “...ผู้ตรวจการแผ่นดินมีอ านาจหน้าที่เสนอแนะหรือให้ค าแนะน าในการจัดท าหรือปรับปรุง
ประมวลจริยธรรม ส่งเสริมให้ผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ของรัฐ ให้มีจิตส านึก
ในด้านจริยธรรม...” และมาตรา ๒๗๙ วรรคสาม ก าหนดให้การฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐาน 
ทางจริยธรรมตามวรรคหนึ่งถือว่าเป็นการกระท าผิดทางวินัย ในกรณีที่ผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง  
ฝุาฝืนหรือไม่ปฏิบัติตาม ให้ผู้ตรวจการแผ่นดินรายงานต่อรัฐสภา คณะรัฐมนตรี หรือสภาท้องถิ่นที่
เกี่ยวข้อง แล้วแต่กรณี และหากเป็นการกระท าผิดร้ายแรง ให้ส่งเรื่องให้คณะกรรมการปูองกันและ
ปราบปรามการทุจริตแห่งชาติพิจารณาด าเนินการ โดยให้ถือเป็นเหตุที่จะถูกถอดถอนออกจาก
ต าแหน่งตามมาตรา ๒๗๐”จุดเด่น ที่ส าคัญของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ 

 



๕ 
 

ได้วางหลักในการพิจารณาสรรหา กลั่นกรอง หรือแต่งตั้งบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการ
ใช้อ านาจรัฐรวมทั้งการโยกย้าย การเลื่อนต าแหน่ง การเลื่อนเงินเดือน และการลงโทษบุคคลให้เป็นไป
ตามระบบคุณธรรม  

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๕๐ ผู้ตรวจการแผ่นดินก าหนด
ค่านิยมหลัก ส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งนักการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ๙ ประการ ดังนี้  

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  
๒. การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ  
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มีผลประโยชน์

ทับซ้อน  
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย  
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  
๖. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้  
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร  
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ มาตรา ๗๖ ได้ก าหนดสาระ 

ส าคัญเก่ียวกับมาตรฐานทางจริยธรรมไว้ ดังนี้  
รัฐพึงพัฒนาระบบการบริหารราชการแผ่นดิน ทั้งราชการส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค 

ส่วนท้องถิ่น และงานของรัฐอย่างอ่ืน ให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี โดยหน่วยงาน
ของรัฐต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดิน การจัดท า
บริการสาธารณะและการใช้จ่ายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
รวมตลอดทั้งพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริต และมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชน
ให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ไม่เลือกปฏิบัติ และปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 

รัฐพึงด าเนินการให้มีกฎหมายเกี่ยวกับ การบริหารงานบุคคลของหน่วยงานของรัฐ 
ให้เป็นไปตามระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีมาตรการปูองกันมิให้ผู้ใดใช้อ านาจ 
หรือกระท าการโดยมิชอบที่เป็นการก้าวก่ายหรือแทรกแซงการปฏิบัติหน้าที่ หรือกระบวนการแต่งตั้ง
หรือการพิจารณาความดีความชอบของเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการก าหนด
ประมวลจริยธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้นๆ ซึ่งต้องไม่ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรม
ดังกล่าว  

ในมาตรา ๒๕๘ ข. (๔) ได้ก าหนด “ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาท างานในหน่วยงานของรัฐ และ
สามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถและผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์
สุจริต กล้าตัดสินใจและกระท าในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว 
มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองปูองกันบุคคลากรภาครัฐจากการใช้



๖ 
 

อ านาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา” นอกจากการก าหนดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรมส าหรับ
เจ้าหน้าที่ของรัฐแล้ว ยังได้ก าหนดไว้ในมาตรา ๒๑๙ “ให้ศาลรัฐธรรมนูญและองค์กรอิสระร่วมกัน
ก าหนดมาตรฐานทางจริยธรรมขึ้นใช้บังคับแก่ตุลาการศาลรัฐธรรมนูญและ ผู้ด ารงต าแหน่งในองค์กรอิสระ 
รวมทั้งผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดินและหัวหน้าหน่วยงานธุรการของศาลรัฐธรรมนูญและองค์กรอิสระ
และเมื่อประกาศในราชกิจจานุเบกษาแล้วให้ใช้บังคับได้ ทั้งนี้ มาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าวต้อง
ครอบคลุมถึงการรักษาเกียรติภูมิและผลประโยชน์ของชาติ และต้องระบุให้ชัดแจ้งด้วยว่าการฝุาฝืน
หรือไม่ปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมใด มีลักษณะร้ายแรง” 

ส าหรับการจัดท ามาตรฐานทางจริยธรรมตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พุทธศักราช ๒๕๖๐ ซึ่งปัจจุบันอยู่ระหว่างด าเนินการ คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๑๓ 
กันยายน ๒๕๕๙ มีมติมอบหมายให้ รองนายกรัฐมนตรี (นายวิษณุ เครืองาม) ก ากับดูแลให้หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบ การด าเนินการเตรียมการให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญฉบับใหม่ โดยให้ ก.พ. รับผิดชอบการ
จัดท ามาตรฐานทางจริยธรรมบุคคลของหน่วยงานของรัฐร่วมกับองค์กรกลางบริหารงานบุคคล
ประเภทต่างๆ โดยผลจากการประชุมร่วมกับองค์กรกลางบริหารงานบุคคลประเภทต่างๆ ได้ก าหนด
ค่านิยมหลัก ส าหรับการเป็นข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ๗ ประการ ได้แก่ 

๑. ยึดมั่นในสถาบันหลักของประเทศอันได้แก่ ชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ และ
การปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 

๒. ซ่ือสัตย์สุจริต มีจิตส านึกที่ดีและความรับผิดชอบต่อหน้าที่  
๓. ยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม  
๔. ยึดถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นที่ตั้ง และมีจิตสาธารณะ  
๕. มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  
๖. ไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม  
๗. ด ารงตนเป็นแบบอย่างที่ดีและรักษาภาพลักษณ์ของทางราชการ  
การน ามาตรฐานทางจริยธรรมมาปรับใช้ให้เกิดผลเป็นรูปธรรมควรเป็นการด าเนินการ

ในเชิงบวก หรือเป็นการ “ปูองปราม” โดยน าไปยึดโยงกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การก าหนดให้
มีการน าผลการปฏิบัติหรือไม่ปฏิบัติ ตามมาตรฐานทางจริยธรรม หรือประมวลจริยธรรมของหน่วยงาน
ไปใช้ในขั้นตอนบรรจุ แต่งตั้ง การประเมินผล การปฏิบัติราชการ ซึ่งการด าเนินการทางจริยธรรม         
จะแตกต่างจากการด าเนินการลงโทษทางวินัยอันเป็นการด าเนินการ ในเชิงลบ หรือ “ปูองปราบ” 

ส าหรับกลไกการขับเคลื่อนงานด้านจริยธรรม มุ่งเน้นให้ส่วนราชการเป็นผู้รับผิดชอบ
การด าเนินการ และเสนอให้มี “คณะกรรมการมาตรฐานทางจริยธรรมเจ้าหน้าที่ของรัฐ หรือเรียกว่า กมจ. 
เป็นคณะกรรมการระดับชาติ ท าหน้าที่เสนอแนะนโยบายเกี่ยวกับการส่งเสริมจริยธรรม รับผิดชอบ
การจัดท าและปรับปรุงมาตรฐาน ทางจริยธรรม ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่องค์กรกลาง การบริหารงาน
บุคคลต่างๆ วินิจฉัย ตีความ หรือให้ความเห็น ในเรื่องที่ขัดแย้งกับมาตรฐานทางจริยธรรม ตลอดจน
ก ากับ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินการตามมาตรฐาน ทางจริยธรรม เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จอย่าง
เป็นรูปธรรม 

 



๗ 
 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 279 ก าหนดให้มาตรฐาน ทาง
จริยธรรมของข้าราชการเป็นไปตามประมวลจริยธรรมที่ก าหนดขึ้นส าหรับข้าราชการแต่ละประเภท 
โดยจะต้องมีกลไกและระบบในการด าเนินงานเพื่อให้การบังคับใช้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ก าหนดให้มีกลไกและระบบการบังคับใช้
ประมวลจริยธรรม โดยให้มีองค์กรคุ้มครองจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วย ก.พ. หัวหน้าส่วนราชการ 
คณะกรรมการจริยธรรม และกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม เป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรมในส่วนราชการ จากรายงานผลการประเมินและติดตามผลการปฏิบัติตาม
มาตรฐานทางจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ประจ าปี 2558 พบว่า ส่วนราชการมีความพยายามใน
การที่จะปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมที่ส านักงาน ก.พ . ก าหนด และเห็นว่าสิ่งที่ทางส านักงาน 
ก.พ. ส่งเสริมให้ส่วนราชการด าเนินการนั้นเป็นสิ่งที่ดีมีประโยชน์ต่อระบบราชการ และขอให้เพ่ิมเติม
ความชัดเจนของรูปแบบ วิธีการและแนวทางปฏิบัติในการส่ งเสริมคุณธรรมและจริยธรรมของ
หน่วยงานที่ประสบผลส าเร็จ เพ่ือให้เห็นตัวอย่างการขับเคลื่อนที่เป็นรูปธรรม 

อย่างไรก็ตาม การขับเคลื่อนการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในราชการพลเรือนยังไม่
สามารถด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านจริยธรรมในส่วน
ราชการบางส่วนยังขาดความรู้ ความเข้าใจและมองข้ามความส าคัญของการปฏิบัติตามประมวล
จริยธรรม การรณณรงค์ส่งเสริมและปลูกฝังจิตส านึกในเรื่องจริยธรรมยังไม่มีความต่อเนื่องและจริง 
การประชาสัมพันธ์ยังไม่ท่ัวถึง ผู้บังคับบัญชาไม่ให้ความส าคัญรวมถึงการขาดแนวทางการด าเนินงานที่
ชัดเจน 

ส านักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 
และมีหน้าที่โดยตรงในการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและธรรมาภิบาลในราชการพลเรือน จึงได้
ศึกษา และรวบรวมผลการด าเนินการตามประมวลจริยธรรมในราชการพลเรือนของส่วนราชการที่
เกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือเป็นตัวอย่างแนวทางให้กับส่วนราชการ สามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
แนวทางการด าเนินงานด้านการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
  การจัดท าแนวทางส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมในส่วนราชการ มีขั้นตอนการ
ด าเนินงานที่ส าคัญ ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์ส่วนราชการ ๒) การด าเนินการของกลไกตามประมวล
จริยธรรม และ ๓) การติดตามประเมินผลความก้าวหน้าในการส่งเสริมจริยธรรมในส่วนราชการ 
 
 
 



๘ 
 

 
 

รูปภาพขั้นตอนการจัดท าแนวทางการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมภายในกรมอนามัย 
 



๙ 
 

๑) การวิเคราะห์ส่วนราชการ เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม สภาพปัญหาทั้ง 
ภายในและภายนอกส่วนราชการที่มีความเกี่ยวข้องกับการด าเนินการด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม ประกอบด้วย 

๑.๑) การวิเคราะห์ภายนอก เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของส่วน
ราชการ เป็นการศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของส่วนราชการ โดยวิเคราะห์จากสภาพพ้ืนที่ สภาพ
สังคม เศรษฐกิจ ศาสนา วัฒนธรรม ธรรมเนียมปฏิบัติ วัฒนธรรมองค์กร นโยบายรัฐบาลที่เกี่ยวข้อง
กับการด าเนินการในพื้นที่ อาทิ ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานของพ้ืนที่จังหวัดชายแดน การท างานข้าม
วัฒนธรรม ความเชื่อในหลักศาสนา การปฏิบัติงานภายใต้นโยบายเร่งด่วนของรัฐบาล 

๑.๒) การวิเคราะห์ภายใน เป็นการวิเคราะห์ลักษณะโดยรวมของส่วนราชการ 
เพ่ือใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดท าแนวทางการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม โดยใช้วิธีการวิเคราะห์
ความเสี่ยงด้านจริยธรรมของส่วนราชการ การหาค่านิยมร่วม (Shared Values) การหาคุณลักษณะ
ของข้าราชการในส่วนราชการการรวบรวม การวิเคราะห์สภาพปัญหาในการด าเนินการด้านการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของส่วนราชการ การรวบรวม การวิเคราะห์สภาพปัญหาในการด าเนินการ
ด้านการส่งเสริม จริยธรรมของส่วนราชการ อาทิ การให้ความส าคัญของหัวหน้าส่วนราชการในการ
ส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม ระดับความรู้ความเข้าใจของข้าราชการ การวิเคราะห์อัตราก าลังของ
ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานด้านจริยธรรม งบประมาณในการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของส่วน
ราชการ 

๑.๒.1) การวิเคราะห์ความเสี่ยงทางด้านจริยธรรมของข้าราชการ เป็น
การศึกษาวิเคราะห์บทบาทภารกิจ การด าเนินงาน ปัจจัยต่างๆที่มีผลท าให้เกิดสภาพปัญหาด้าน
จริยธรรมของหน่วยงาน เพ่ือให้ส่วนราชการตระหนักและเข้าใจถึงความรุนแรงของปัญหาจริยธรรม
และความเสี่ยงด้านจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งจะน าไปสู่การศึกษาแนวทางในการ
ปูองกันและแก้ไขปัญหาได้อย่างถูกวิธี อาทิ ความเสี่ยงในการปฏิบัติงานที่อาจมีผลท าให้เกิดการทุจริต
คอร์รัปชันหรือประพฤติผิดประมวลจริยธรรม ผิดวินัย 

๑.๒.2) การก าหนดคุณค่าร่วม (Shared Value) ของข้าราชการในส่วนราชการ 
เป็นการหาพฤติกรรมที่แสดงออกร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงาน ซึ่งมีผลต่อการขับเคลื่อนและ
พัฒนาองค์กรให้ก้าวไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ ในส่วนของการ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของส่วนราชการ การหาค่านิยมร่วม (Shared Value) จะท าให้ส่วน
ราชการทราบว่า ข้าราชในส่วนราชการได้รับการหล่อหลอมและแสดงออกพฤติกรรมอย่างไร อาทิ 
การใช้หลักศาสนาเป็นจุดยึดเหนี่ยวในการด าเนินการร่วมกันของข้าราชการ ซึ่งจะน าไปสู่การหาแนว
ทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของข้าราชการ ซึ่งจะน าไปสู่การหาแนวทางการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ของข้าราชการให้เป็นไปตามมาตรฐานทางจริยธรรมของข้าราชการต่อไป 

๑.๒.3) การวิเคราะห์สภาพปัญหาในการด าเนินงานด้านการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมของส่วนราชการ อาทิ ปัญหาด้านงบประมาณ ปัญหาด้านอัตราก าลัง ปัญหาการขับเคลื่อนงาน 
ปัญหาด้านองค์ความรู้ 

 



๑๐ 
 

๒) การด าเนินการของกลไกตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  ผู้ที่มี
บทบาทส าคัญ คือ หัวหน้าส่วนราชการ คณะกรรมการจริยธรรม และกลุ่มงานคุ้ มครองจริยธรรม 
ดังนั้น ส านักงาน ก.พ. จึงเห็นควรก าหนดบทบาท และแนวทางการด าเนินงานด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรมที่ชัดเจนให้กับกลไกตามประมวลจริยธรรม อาทิ 

- หัวหน้าส่วนราชการ มีหน้าที่ก าหนดนโยบายและบังคับใช้มาตรฐานทาง
จริยธรรมกับข้าราชการในส่วนราชการ โดยอาจก าหนดตัวชี้วัดเกี่ยวกับการรักษามาตรฐานจริยธรรม
ตามที่ก าหนดในประมวลจริยธรรมให้สอดคล้องกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการรายบุคคล การ
เสริมสร้างและการรักษาวินัยของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา ให้ค าปรึกษาแนะน าเกี่ยวกับการประพฤติปฏิบัติ
ตนของผู้ใต้บังคับบัญชา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีตามมาตรฐานทางจริยธรรม รวมถึงการใช้
ความส าคัญกับกิจกรรมการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของส่วนราชการตลอดจนการจัดสรร
งบประมาณและก าลังคนเพ่ือสนับสนุนให้การด าเนินงานด้านการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 

- คณะกรรมการจริยธรรม มีหน้าที่ ควบคุม ก ากับ ส่งเสริม และให้ค าแนะน าใน
การใช้บังคับประมวลจริยธรรมในส่วนราชการ ควรก าหนดให้มีการประชุมคณะกรรมการจริยธรรม
อย่างสม่ าเสมอก าหนดเปูาหมายการท างานของคณะกรรมการจริยธรรมประจ าปี ก าหนดแนวทางการ
รณรงค์ ส่งเสริมและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ การวางแนวทางการติดตาม สอดส่องให้ข้าราชการปฏิบัติ
ตามประมวลจริยธรรม การมีส่วนร่วมในการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนดีเด่นประจ าส่วนราชการ การ
พัฒนาข้าราชการให้มีความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับประมวลจริยธรรมและการประพฤติปฏิบัติตนตาม
มาตรฐานจริยธรรม รวมถึงการสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนและภาคประชาสังคม ในการ
ขับเคลื่อนงานด้านคุณธรรม จริยธรรม 

- กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม มีหน้าที่ คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน โดยต้องจัดท ากลยุทธ์และแผนงาน/โครงการ เพ่ือรองรับแนวทางการส่งเสริม
คุณธรรมจริยธรรมที่สอดคล้องกับบริบทการท างานและสภาพปัญหาด้านจริยธรรมของแต่ละส่วน
ราชการ จัดให้มีการประชุมร่วมกันระหว่างผู้บริหารส่วนราชการและคณะกรรมการจริยธรรม จัดให้มี
ช่องทางการรับข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการประพฤติผิดประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน การให้
ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม การจัดกิจกรรมรณรงค์ ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรม อาทิ การรณรงค์ส่งเสริมให้ข้าราชการและประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณธรรม 
จริยธรรมของส่วนราชการ การจัดกิจกรรมยกย่องข้าราชการที่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม 
 ๓) การติดตาม ประเมินผลความส าเร็จในการส่งเสริมจริยธรรมในส่วนราชการ 
โดยหัวหน้าส่วนราชการอาจน าเรื่องการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมมาก าหนดเป็นตัวชี้วัดผลการ
ปฏิบัติงานทั้งในระดับองค์กรและระดับบุคคล เพ่ือใช้เป็นกลไกในการก ากับติดตามงาน โดยมีการ
ติดตามความก้าวหน้า และประเมินผลส าเร็จเป็นระยะอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีการจัดท ารายงานผล
การด าเนินงานตามข้อเสนอแนวทางการส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรมของแต่ละส่วนราชการเพ่ือ
ประกอบการพิจารณาวางแผนการด าเนินงานที่เหมาะสมต่อไป 
 
 



๑๑ 
 

โดยที่ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนก าหนดให้มีกลไกและระบบการบังคับใช้
ประมวลจริยธรรมโดยให้มีองค์กรคุ้มครองจริยธรรม ซึ่งประกอบด้วย ก.พ. หัวหน้าส่วนราชการ 
คณะกรรมการจริยธรรม และกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม เป็นกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านการส่งเสริม
คุณธรรม จริยธรรม ในส่วนราชการ 

ส านักงาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ     
พลเรือน และมีหน้าที่โดยตรงในการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในราชการพลเรือน
ได้รวบรวมผลการด าเนินการตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือนของส่วนราชการที่เกิดผล
ในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม เพ่ือเป็นตัวอย่างแนวทางให้กับส่วนราชการสามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานที่ส าคัญ ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์
ส่วนราชการ ๒) การด าเนินการของกลไกตามประมวลจริยธรรม และ ๓) การติดตามประเมินผล
ความก้าวหน้าในการส่งเสริมจริยธรรมในส่วนราชการ 

 เพ่ือให้การขับเคลื่อนการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม เกิดผลในทางปฏิบัติอย่างเป็น
รูปธรรมยิ่งขึ้น ส านักงานเลขานุการกรมได้ศึกษาแนวทางการด าเนินการของส านักงาน ก.พ. และได้
น ามาประยุกตป์รับใช้ให้สอดรับกับบริบท ในการส่งเสริมจริยธรรมในส านักงานเลขานุการกรม โดยได้
น าเสนอคณะกรรมการจริยธรรมประจ าส านักงานเลขานุการกรมร่วมพิจารณาแนวทางปฏิบัติตาม
ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และยุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม เพ่ือน ามาใช้ 
เป็นกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ส านักงาน
เลขานุการกรม โดยยุทธศาสตร์การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ประกอบด้วย ๓ ยุทธศาสตร์หลัก 
ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาเพ่ือยกระดับคุณธรรม จริยธรรม ของข้าราชการ และบุคลากร
ภาครัฐในส านักงานเลขานุการกรม ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ในระดับหน่วยงาน 
และยุทธศาสตร์ที ่๓ การเสริมสร้างขีดความสามารถและองค์ความรู้ เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ไม่ปฏิบัติตามประมวลจริยธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 

ส่วนที่ ๓ 
หลักการ ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 

 
๓.๑ เทคนิควิธีการพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมจริยธรรมการปฏิบัติงาน 

การขับเคลื่อนจริยธรรมการท างานของข้าราชการในระดับบุคคลและนโยบายนั้น 
จ าเป็นต้องเน้นที่การพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมบุคคลเป็นส าคัญ โดยใช้องค์ความรู้ทางจิตวิทยาเป็น
หลักร่วมกับความรู้จากสาขาอ่ืนๆ ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สังคมศาสตร์ และรัฐศาสตร ์เป็นการบูรณาการ 
องค์ความรู้แบบสหวิทยาการ ในการน ามาใช้เพื่อพัฒนาและประเมินบุคคล 
 
๗ ขั้นตอนเพื่อการพัฒนา 

เริ่มจากประโยชน์/เปูาหมายที่ต้องการจะได้รับ จากสิ่งที่ก าหนดขั้น คือ 
๑) ประโยชน์สูงสุด แก่ ประชาชน และประเทศ 

 
๒) ประโยชน์ในการส่งเสริม พัฒนาให้เกิดการปฏิบัติ 

 
๓) ก าหนดจริยธรรมข้าราชการ ตรวจอาการ 

 
๔) รู้สาเหตุต่าง ๆ ที่ต้องการจัดการพัฒนา 

 
๕) จัดการพัฒนาที่สาเหตุเหล่านั้น 

 
๖) จริยธรรม ข้าราชการมีมาก 

 
๗) มีมาตรการอนุรักษ์ข้าราชการที่ดี พัฒนาข้าราชการที่เข้ามาใหม่  
    และข้าราชการที่ขาดคุณธรรม 

 
 
หลักและวิธีการพัฒนา 
  หลักและวิธีการพัฒนาจิตใจและพฤติกรรมจริยธรรม ซึ่งมีผลการศึกษาวิจัยสนับสนุน 
มี ๒ หลักการ คือ 

๑. หลักการพัฒนาการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 
๒. หลักการพัฒนาบุคคลตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 

 
 

ก่อนก าหนด 
การพัฒนา 

ก าหนด 
การพัฒนา 

 
ให้การพัฒนา 
/หลังการ
พัฒนา 

 



๑๓ 
 

๓.๒ หลักการพัฒนาการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 
เหตุผลเชิงจริยธรรม หมายถึง การที่บุคคลใช้เหตุผลในการเลือกที่จะกระท าหรือเลือกที่

จะไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง โดยสาเหตุจูงใจหรือเหตุผลเบื้องหลังการกระท า ซึ่งจัดแบ่งและ
เรียงล าดับได้ ๖ ขั้น ดังนี้ 

ขัน้ที่ ๑ หลักการเชื่อฟังค าสั่งและหลบหลีกการถูกลงโทษ 
ขั้นที่ ๒ หลักการแสวงหารางวัลที่เป็นวัตถุสิ่งของ 
ขั้นที่ ๓ หลักการท าตามความเห็นชอบของผู้อ่ืน 
ขั้นที่ ๔ หลักการท าตามหน้าที่ทางสังคม ตามกฎหมาย กฎเกณฑ์ของสังคม 
ขั้นที ่๕ หลักการมีสัจจะ ท าตามค าม่ันสัญญา 
ขั้นที่ ๖ หลักการยึดอุดมคติสากล 

ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีการพัฒนาทางการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมของโคลเบิร์ก 
เหตุผลเชิงจริยธรรมเป็นจิตลักษณะที่จ าเป็นต้องพัฒนาให้มีในตัวบุคคลเพราะการสั่งสอน

ให้บุคคลมีคุณธรรม หรือจริยธรรมต่าง ๆ เช่น การรับผิดชอบ ความซื่อสัตย์ ความกล้าหาญ ฯลฯ โดยบอกเล่า 
หรือปฏิบัติให้ดู ยังไม่อาจท าให้บุคคลมีคุณภาพหรือพฤติกรรมที่พึงประสงค์ได้ เพราะการที่บุคคลจะ
ตัดสินใจมีพฤติกรรมใดๆ ย่อมเป็นไปตามเหตุผลหรือแรงจูงใจที่อยู่เบื้องหลังการตัดสินใจว่าเหมาะสม
แก่ตนเองในสถานการณ์นั้นๆ หรือไม่ 
 
๓.๒ หลักการพัฒนาการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม 

ประการแรก การพัฒนาเป็นไปตามความสามารถการรู้และการคิด หรือการพัฒนา
ตามอายุ 

ประการที่สอง การพัฒนาต้องพัฒนาทีละขั้น ไม่กระโดดข้ามขั้น เช่น บุคคลที่มีจริยธรรม 
อยู่ขั้นที่ ๓ นักพัฒนาจะต้องพัฒนาให้เขามีเหตุผลเชิงจริยธรรมในขั้นที่ ๔ การท าตามหน้าที่ ก่อนที่จะ 
พัฒนาขั้นที ่๕ การมีสัจจะท าตามค ามั่นสัญญา 

ประการที่สาม การพัฒนาควรพัฒนาในช่วงบุคคลเกิดความไม่มั่นคง หรือช่วงวิกฤตของ
การพัฒนา 

ประการที่สี่ การพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม ควรควบคู่ไปกับการปรับพฤติกรรมและ
การให้รางวัล 

ประการที่ห้า ผู้ฝึกหรือพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม จะต้องเป็นผู้มีจริยธรรมสูงกว่าผู้ฝึก
อย่างน้อย ๑ ขั้น 

ประการที่หก กรณีศึกษาที่จะน ามาใช้ในการพัฒนาต้องเป็นเรื่องของความขัดแย้ง
ระหว่างคุณธรรมหลายประการ หรือความขัดแย้งของประโยชน์หลายฝุาย 

ประการที่เจ็ด บรรยากาศที่จะช่วยในการพัฒนาดีที่สุด คือบรรยากาศในการพัฒนา
ที่มีสภาพเป็นประชาธิปไตย การให้ความรัก สนับสนุน และมีเหตุผล 
 
 
 



๑๔ 
 

๓.๓ วิธีการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรม 
ขั้นแรก วัดระดับเหตุผลเชิงจริยธรรมของผู้ได้รับการฝึกก่อน เพ่ือทราบระดับของ

เหตุผลเชิงจริยธรรมของผู้ได้รับการฝึก 
ขั้นสอง เสนอปัญหาหรือเหตุการณ์ขัดแย้งทางจริยธรรม โดยเสนอความรู้หรือ

เหตุการณ์ใหม่ๆ ที่ขัดแย้งกัน 
ขั้นสาม ให้คิดตัดสินใจและแสดงเหตุผลเกี่ยวกับปัญหาหรือสถานการณ์ที่เสนอไป 
ขั้นสี่ สร้างให้เกิดความขัดแย้งภายใน จากการได้พบประสบการณ์ใหม่ๆ หรือเหตุผล 

ใหม่ๆ มีรูปแบบวิธีพัฒนาหลายวิธี เช่น การอภิปรายกลุ่ม การใช้บทเรียนด้วยตนเอง การใช้ตัวแบบ 
การสวมบทบาทเพ่ือรับทราบเหตุผลขั้นที่สูงกว่า 

ขั้นห้า ความเข้าใจหรือความกระจ่างในเหตุผลใหม่ที่สูงกว่า 
ขั้นหก การสรุปยืนยันการตัดสินใจและแสดงเหตุผลอีกครั้ง 

 
๓.๔ หลักการพัฒนาบุคคลตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 

ศ.ดร.ดวงเดือน พันธุมนาวิน (๒๕๔๘) ได้เสนอหลักพัฒนาบุคคลตามทฤษฎีต้นไม้
จริยธรรมไว้ ๕ ประการ 

ประการแรก พัฒนาจิตและพฤติกรรมพร้อมกันในสัดสว่นที่ต่างกันตามวัย เช่น โดยวัยรุ่น
ควรพัฒนาจิต ๕๐% พัฒนาพฤติกรรม ๕๐% วัยผู้ใหญ่ควรพัฒนาจิต ๘๐% พัฒนาพฤติกรรม ๒๐% 

ประการที่สอง การพัฒนาบุคคลต้องอยู่บนพ้ืนฐานองค์ความรู้ทางการวิจัยและ
พัฒนา 

ประการที่สาม การพัฒนาเพียงแค่ “ความรู้และทัศนคติ” ไม่เพียงพอให้เกิดพฤติกรรม
ที่น่าปรารถนาได้ ต้องพัฒนาเพ่ือยกระดับจิตใจที่มีอยู่น้อยให้สูงขึ้นพร้อมกับการพัฒนา “ความรู้” และ 
“ทัศนคติ” ด้วย 

ประการที่สี่ การพัฒนาบุคคลให้มีพฤติกรรมที่น่าปรารถนา ต้องพัฒนาให้ครบเครื่อง 
การพัฒนาในอดีตเน้นการพัฒนาคุณธรรม ค่านิยม ทัศนคติ เป็นการพัฒนาความรู้ความเข้าใจ การ
ตระหนักรู ้ซึ่งการพัฒนาให้คนรู้ว่าอะไรดี อะไรชั่ว ไม่ได้เป็นหลักประกันว่าจะท าดีหรือไม่ การรณรงค์ 
เพ่ือปลูกจิตส านึกจึงได้ผลดีน้อย ปัจจุบันต้องพัฒนา ๑) เหตุผลการตัดสินใจแก้ปัญหาเชิงจริยธรรม
เพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนการคิด จิตใจที่เป็นธรรมเปรียบเหมือนหางเสือเรือ เข็มทิศท าหน้าที่ก าหนด
ทิศทางของพฤติกรรม และประการส าคัญคือ ๒) ต้องพัฒนา “พลังหรือเครื่องยนต์” คือ แรงจูงใจใฝุ
สัมฤทธิ์ ลักษณะมุง่อนาคต การควบคุมตน ความเชื่อในสิ่งที่ถูกต้อง พร้อมกันจึงจะได้ผลดียิ่งขึ้น 

ประการที่ห้า การพัฒนาต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลด้านลักษณะทาง
จิตใจความสามารถในการรับการพัฒนา ซึ่งขึ้นกับความพร้อมทางจิตใจ ดังนั้น การน าวิธีการพัฒนาการ
จากต่างประเทศมาใช้กับคนไทยจึงไม่ค่อยได้ผล เนื่องจากวิธีการของเขาเหมาะสมกับคนของเขา ซึ่งส่วนใหญ่
มีลักษณะทางจิตสูงกว่าคนไทย 

นอกจากนั้น การเลือกใช้หลักและวิธีการพัฒนามีความส าคัญ ต้องให้เหมาะแก่แต่ละ
บุคคล เช่น การใช้วิธีการทางศาสนาจะเหมาะกับคนมีความเชื่อทางศาสนาสูงอยู่แล้ว หากจะใช้กบัคน



๑๕ 
 

กลุ่มอ่ืนต้องปรับทัศนคติให้ยอมรับและมีทัศนคติที่ดีต่อหลัก วิธีการทางศาสนาก่อนจึงจะได้ผล หรือ
มิฉะนั้นควรใช้การผสมผสานโดยใช้วิธีการทางศาสนาและพฤติกรรมศาสตร์ควบคู่กันไป 

ขณะนี้ การพัฒนาที่ได้พิสูจน์ว่าได้ผลส าหรับการท างานอย่างมีจริยธรรมของคนไทย
คือการเรียนรู้จากต้นแบบที่ชาวไทยให้ความศรัทธาสูงสุดคือ พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช 
โดยหลักสูตรต่าง ๆ อาทิเช่น การเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท (ศิริกุล กลิ่นทอง, ๒๕๔๙) การเรียนรู้
โดยยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียงในการด ารงชีวิตผ่านโครงการต้นแบบในชุมชน การเรียนรู้จากหลักสูตร 
และโปรแกรมเหล่านี้ส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติในการท างานอย่างมีจริยธรรม  เสียสละ อุทิศตน และ
การเห็นแก่ส่วนรวม ประเทศชาติเป็นส าคัญ 
 
๓.๕ การหาความจ าเป็นก่อนท าการพัฒนา 

ศ.ดร.ดวงเดือน พันธุมนาวิน (๒๕๕๓) ได้ให้แนวทางการหาความจ าเป็นก่อนท าการ
พัฒนา ดังนี้ 

๑) ใครคือกลุ่มเป้าหมายเร่งด่วนควรพัฒนาก่อน : หน่วยงานจะต้องสามารถหา
กลุ่มคนที่มีพฤติกรรมหรือจิตใจที่น่าปรารถนาน้อยกว่ามาตรฐาน หรือมีพฤติกรรมหรือจิตใจที่ไม่น่า
ปรารถนามากกว่ากลุ่มมาตรฐาน หรือมีสภาพเหมาะสมต่อการพัฒนามากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ 

จากการวิจัยพฤติกรรมจริยธรรมในการท างาน และลักษณะจิตใจของข้าราชการไทย 
พบว่าผู้บังคับบัญชาระดับต้นและระดับกลาง เป็นกลุ่มที่จ าเป็นเร่งด่วนที่ต้องพัฒนาทั้งด้านจิตและ 
พฤติกรรม โดยเฉพาะในด้านเหตุผลการตัดสินใจแก้ปัญหาเชิงจริยธรรม นอกจากนั้นด้วยบทบาทและ 
หน้าที่ที่จะขับเคลื่อนงานด้านจริยธรรมข้าราชการพลเรือนจ าเป็นต้องพัฒนาให้บุคคลกลุ่มดังกล่าวเป็น 
ผู้ปรับพฤติกรรมผู้ใต้บังคับบัญชาและปรับสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งเสริมการท างานอย่างมี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ส่วนกลุ่มที่เหมาะสมเป็นอันดับต้นในการพัฒนาถึงแม้จากการศึกษาพบว่าไม่ใช่กลุ่ม 
เสี่ยงคือข้าราชการบรรจุใหม่ เนื่องจากโดยธรรมชาติเป็นกลุ่มท่ีสามารถเสริมสร้างและปูองกัน 
ได้ง่ายและได้ผลกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ 

ส่วนกลุ่มเสี่ยงและจ าเป็นที่สุดจากการวิจัยคือ ข้าราชการระดับปฏิบัติที่รับราชการ
มานานและขาดความก้าวหน้าในงาน ซึ่งจะมีพฤติกรรมแปลกแยก ตลอดจนผลการวิจัยจากตัวแปร
อิสระทางชีวสังคมหรือภูมิหลังของผู้ถูกศึกษาในไทยและราชการไทยพบว่าเพศชายเป็นกลุ่มเสี่ยงทาง
จิตและพฤติกรรม เช่น พบว่า ครูชายมีจริยธรรมต่ ากว่าครูหญิง เพศชายมีความเชื่อทางศาสนา ตลอดจน
พฤติกรรมสุขภาพและการปรับตัวด้านการเงินต่ ากว่าเพศหญิง (ดวงเดือน พันธุมนาวิน และเพ็ญแข 
ประจนปัจจนึก ๒๕๒๐, จินดา สุวรรณดี ๒๕๔๓, พรรณราย พิทักษ์เจริญ ๒๕๔๓, โกศล มีคุณ และ
ณรงค์ เทียมเมฆ ๒๕๔๗, งามตา วนินทานนท์ และคณะ, ๒๕๔๕) ส่วนเพศหญิงที่รับราชการนานและ
ขาดความก้าวหน้าในอาชีพราชการมีลักษณะความเชื่ออ านาจในตนน้อยกว่าข้าราชการประเภทอ่ืนๆ 
(ประชิต สุขอนันต์ ๒๕๔๕, จินตนา บิลมาศ และคณะ ๒๕๒๙) ข้าราชการที่ท างานไม่ตรงกับความรู้
ความสามารถและอุปนิสัย มีรายได้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตเป็นกลุ่มเสี่ยงในด้านจริยธรรม (จินตนา 
บิลมาศ และคณะ ๒๕๒๙, จินตนา บิลมาศ พรรณี บุญประกอบ และคณะ ๒๕๕๑)  



๑๖ 
 

กลุ่มท่ีส าคัญอันดับหนึ่งในการพัฒนาตามความคิดเห็นของข้าราชการทั่วไป คือ กลุ่ม
ผู้บริหาร ทั้งนี ้เพ่ือให้สามารถพัฒนาจริยธรรมผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

๒) ควรพัฒนาด้านใดบ้าง : เพ่ือเพ่ิมจิตลักษณะหรือพฤติกรรมที่น่าปรารถนา เพ่ือลด
หรือขจัดจิตลักษณะหรือพฤติกรรมที่ไม่น่าปรารถนา จากผลการวิจัยพัฒนาจะสามารถให้ข้อมูลว่าจะต้อง
จัดการที่ปัจจัยเชิงเหตุตัวใดบ้างที่ส าคัญ อันดับแรกและรองๆ ลงไปเพ่ือที่จะให้นักพัฒนาที่มีก าลังคน
และทรัพยากรจ ากัดจัดการกับสาเหตุตัวส าคัญที่ส าคัญเพียงตัวเดียวหรือสองสามสาเหตุ ก็อาจพลิกฟ้ืน 
พฤติกรรมที่ต้องการได้ อาทิเช่น การเสริมสร้างพฤติกรรมซื่อสัตย์ ก็ควรจัดการกับสาเหตุตัวที่ส าคัญ 
คือ ลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตน และเหตุผลเชิงจริยธรรม และจากการวิจัยพัฒนาที่ผ่านมา สาเหตุที่
ส าคัญ ๒-๓ สาเหตุที่จัดการพร้อมกันจะส่งผลต่อพฤติกรรมเชิงจริยธรรมได้อย่างครอบคลุมคือ 
ลักษณะมุง่อนาคต ควบคุมตน แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม และสาเหตุสมทบที่ส าคัญ
ที่สุดคือ การพัฒนาผู้บังคับบัญชาเป็นผู้บังคับบัญชาแบบรัก สนับสนุนและบริหารจัดการบุคคลโดยยึด
ความยุติธรรมการท างานมีบรรยากาศประชาธิปไตย 

๓) จะจัดการพัฒนาจิตและพฤติกรรมนั้น ๆ อย่างไร มีขั้นตอนและกิจกรรม
อะไรบ้าง หรือให้ประสบการณ์มากเพียงใดจึงจะได้ผลความต้องการ : กิจกรรมแยกออกเป็น ๓ ประเภท
คือ การเสริมสร้างการปูองกันและการแก้ไข 

การเสริมสร้าง หมายถึง การเพ่ิมปริมาณของสิ่งที่น่าปรารถนาของบุคคลและ/หรือ
สังคมและอนุรักษ์ สิ่งที่น่าปรารถนานั้นไว้ให้อยู่ยืนนานในปริมาณความต้องการ เช่น การมีจริยธรรม
สูง การปรับตัวในงานการจะเกิดผลดังกล่าวได้ต้องจัดการที่สาเหตุที่ส าคัญ 

การป้องกัน หมายถึง การลดหรือขจัดสิ่งหรือสภาพ หรือผลที่ไม่น่าปรารถนาที่เกิด
แก่บุคคลหรือสังคม เช่น การมีจริยธรรมเสื่อม การซื้อสิทธิขายเสียงทางการเมือง ความจน ความเจ็บ 

การแก้ไข คือ การลดหรือขจัดสิ่งที่ไม่น่าปรารถนาที่เกิดกับบุคคลหรือสังคมเช่น 
ความยากจนการขาดความรู้ความสามารถ ตลอดจนการกระท าผิดกฎระเบียบ กฎหมายและหรือผิด
ศีลธรรมความเจ็บปุวย ที่มีการแก้ไขปัญหาเช่น การบริจาคเงินหรือสิ่งของ การลงโทษคนท าผิดด้วยวิธีการ 
ต่างๆ การรักษาคนปุวยไข้ เป็นการแก้ที่ปลายเหตุ จึงมักพบว่าสิ่งที่ไม่น่าปรารถนานี้แม้จะลดลง แต่ใน 
ไม่ช้าก็กลับมาอีก เกิดปัญหาซ้ าซากในบุคคลหรือสังคม และถ้าการแก้ไขไม่ได้ผลปัญหาจะขยายตัวไป
ยังกลุ่มคนอ่ืนๆ ในที่สุดผู้มีปัญหากลายเป็นส่วนใหญ่ของสังคม ซึ่งจะน าไปสู่จุดของความหายนะ เช่น 
ปัญหาการแพร่ระบาด ของโรคเอดส์ การทุจริตคอร์รัปชั่น 
   
 
 
 
 
 
 
 



๑๗ 
 

๓.๖ หลักและเทคนิควิธีการพัฒนาในองค์กร 
  จากภาพ ๓.๑ มาจากรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม (Interactions model) ที่ระบุ
สาเหตุ ๓ ประเภทที่ควรจัดการพัฒนาในองค์กร คือ สาเหตุภายในตน ซึ่งหมายถึง (๑) จิตลักษณะที่
ติดตัวมาแต่เดิม (๒) จิตลักษณะตามสถานการณ์ ส่วน (๓) สาเหตุภายนอกตนประกอบด้วย สภาวะ
ทางกายภาพและสภาวะทางสังคมในหน่วยงานอันมีหัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน และระบบ กฎระเบียบต่างๆ 
เป็นส าคัญ 

การจัดการพัฒนาในองค์กรเพื่อให้เกิดผลดีที ่การท างานอย่างมีจริยธรรมของ
บุคลากรในองค์กรหนึ่ง ๆ จึงควรยึดหลักการจัดการที่สาเหตุ ๓ ประการ ดังกล่าว แต่การที่จะก าหนดว่า
ในแต่ละกลุ่มสาเหตุนั้น ควรมีสาเหตุย่อยที่ส าคัญอะไรบ้าง ซึ่งควรน าไปจัดการพัฒนา ค าตอบนี้ 
จะต้องมาจากผลการวิจัยที่ศึกษาสาเหตุต่าง ๆ ของผู้ที่มีพฤติกรรมเปูาหมายในปริมาณมาก โดย
เปรียบเทียบกับผู้มีพฤติกรรมดังกล่าวน้อย ดังตัวอย่างจากภาพ ๓.๑ ซึ่งได้ประมวลผลการวิจัยใน
ต่างประเทศท่ีศึกษาปัจจัยเชิงเหตุของพฤติกรรมอาสา และพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีในหน่วยงานของ
ผู้มีอาชีพต่างๆ กัน โดยน ามาจากรายงานการวิจัยกว่าสิบเรื่อง ท าให้พบสิ่งที่อาจเป็นสาเหตุส าคัญของ
พฤติกรรมดังกล่าว ที่สมควรน าไปจัดการพัฒนาในองค์กรที่เห็นความส าคัญของพฤติกรรมนี้ และ
พบว่าบุคลากรในหน่วยงานของตนยังมีพฤติกรรมนี้น้อย สมควรจะส่งเสริมให้มีให้มากข้ึน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๐ 
 

จะเห็นได้ว่าในภาพ ๓.๒ งานวิจัยทั้งหลายในต่างประเทศ โดยเฉพาะจากสหรัฐอเมริกา 
ก็พบหลักฐานส าคัญของพฤติกรรมการเป็นพลเมืองดีของหน่วยงานว่ามาจาก ๓ กลุ่มสาเหตุ ตามที่
ระบุไว้ในรูปแบบทฤษฎีปฏิสัมพันธ์นิยม ในภาพ ๓.๑ และ ๓.๒ 

จากภาพ ๓.๑ – ๓.๒ ที่น ามาสรุปร่วมกัน ท าให้สามารถก าหนดสิ่งที่ควรพัฒนา ๓ ประการ 
คือ ที่ตัวของผู้ปฏิบัติงาน ที่หัวหน้างาน และที่สภาวะทั้งทางกายภาพ และสภาวะทางสังคมในหน่วยงาน 
ในที่นี้จะได้เสนอแนวทางการพัฒนาเฉพาะที่ตัวผู้ปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  การพัฒนาผู้ปฏิบัติงานโดยตรง เมื่อสิ่งที่ต้องการจะได้รับจากโครงการ คือ พฤติกรรม 
การท างานอย่างมีจริยธรรมของผู้ปฏิบัติงาน สาเหตุที่ใกล้ชิดกับผลนี้มากที่สุด ก็คือ คุณสมบัติของผู้ปฏิบัติ 
นั่นเองที่ทางวิชาการพบว่า เป็นสาเหตุส าคัญของพฤติกรรมของบุคคล ที่เกี่ยวกับการกระท าที่เป็นความ 
รับผิดชอบต่อหน้าที่และการพัฒนาตนเองเพ่ืองาน โครงการพัฒนา จึงต้องเริ่มขั้นแรกที่ “การพัฒนาจิต 
ลักษณะและทักษะของการเป็นคนดีที่เก่งและมีสุขให้แก่ผู้ปฏิบัติโดยตรงส าหรับข้าราชการไทย”  
จินตนา บิลมาศ และคณะ (๒๕๒๙) ได้ศึกษาคุณลักษณะที่มีอยู่และที่ยังมีน้อยในข้าราชการไทยทั้งใน
ระดับปฏิบัติและระดับหัวหน้า ส่วนเปูาหมายการพัฒนา และวิธีการพัฒนาได้ระบุไว้ ๕ ประการใน
ตาราง ๓.๑ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 
 

 
 



๒๒ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๔ 
 

๓.๗ การพัฒนามาตรฐานทางจริยธรรม 
 เป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของทุกหน่วยงานที่จะพัฒนากิจกรรม/โปรแกรมต่างๆ เพ่ือ 

ผลักดันให้เกิดวัฒนธรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม เสริมสร้างสิ่งแวดล้อม สร้างกลไกสนับสนุนให้ 
ข้าราชการปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเที่ยงธรรม (Integrity) บริหารงานอย่างยุติธรรม ปูองกันการประพฤติ 
มิชอบและการทุจริตในหน้าที่ราชการ โดยการจัดท ากลยุทธ์ในการพัฒนาอย่างเป็นองค์รวม (Holistic 
Approach) ซึ่งเป็นที่ยอมรับในระดับสากลว่าดีที่สุด 
 
๓.๘ การพัฒนาขั้นเริ่มต้น 

การพัฒนาบุคคลและกิจกรรมสร้างจิตส านึกจะต้องสอดคล้องเหมาะสมกับการบริหาร
และการปฏิบัติหน้าที่ตามปกติ โดยการวางแผนงาน/โครงการต่าง ๆ เพ่ือตรงกับความจ าเป็นในการสื่อสาร
ทั่วทั้งองค์กร ไม่ใช่คิดว่าการฝึกอบรมครั้งเดียวจะเป็นแนวทางที่ถูกต้องเสมอไป วิธีการ คือ 

๑) ใช้โปรแกรม หรือกิจกรรมที่หลากหลายในขณะท างาน อาทิเช่น การอภิปรายให้
ความคิดเห็นเกีย่วกับประเด็นทางจริยธรรมที่พบในระหว่างการท างาน 

- ใช้การผสมผสานการปฐมนิเทศข้าราชการบรรจุใหม่ ด้วยการให้ความรู้ความ
เข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานพฤติกรรมตามประมวลจริยธรรมและการฝึกตัดสินใจแก้ปัญหาเชิงจริยธรรม 

- การฝึกอบรมเฉพาะส าหรับข้าราชการกลุ่มเสีย่ง และกลุ่มที่รับผิดชอบการตรวจสอบ
ด้านการเงิน การคลัง การบัญชี หรือตรวจสอบคุณภาพ โดยรับการฝึกอบรมจากผู้เชี่ยวชาญ 

๒) วางแผนการสื่อสารทั่วทั้งองค์กร เพ่ือเสริมสร้างค่านิยมหลักของข้าราชการพลเรือน 
และค่านิยมขององค์กรตามข้อบังคับว่าด้วยจรรยาข้าราชการของส่วนราชการ รวมทั้งผลักดันช่องทาง
การสื่อสารด้วยโปรแกรมพัฒนาจริยธรรม 

๓) เสนอให้เห็นถึงพันธะทางการบริหาร โดยผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นต้นแบบที่ดี 
ด้านจริยธรรม และเข้าร่วมการพัฒนาฝึกอบรมในโปรแกรม/กิจกรรม การพัฒนาจริยธรรมของผู้บริหาร 
เป็นกุญแจส าคัญต่อความส าเร็จของโครงการการพัฒนาจิตใจข้าราชการ 

๔) การปูองกันการฝุาฝืนมาตรฐานทางจริยธรรม โดยเริ่มจากการให้ข้อมูลเกี่ยวกับ
มาตรฐานทางจริยธรรมของข้าราชการในโอกาสต่างๆ หรือตั้งแต่แรกเข้ารับราชการ ให้แน่ใจว่าได้ใช้
กระบวนการบริหารอย่างยุติธรรม และส่งผ่านข้อมูลหรือประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับมาตรฐานจริยธรรมที่
ใช้ในการสรรหาคัดเลือก ตลอดจนเกณฑ์ที่ใช้ในการเลื่อนต าแหน่งข้าราชการ 

ให้แน่ใจว่าข้าราชการบรรจุใหม่เข้าใจเนื้อหาสาระของมาตรฐานทางจริยธรรมที่
ก าหนดตามกลุ่มเปูาหมายและต าแหน่งความรับผิดชอบ รวมทั้งทบทวนความเข้าใจกับกลุ่มข้าราชการ
อ่ืนๆ ด้วย 

การจัดการเชิงรุก เมื่อผู้บังคับบัญชาสังเกตหรือพบเห็นหรือมีข้อสงสัยว่าอาจจะเกิดการ 
ฝุาฝืนมาตรฐานจริยธรรมควรให้ค าปรึกษาแนะน าในการปฏิบัติหน้าที่โดยทันที 

๕) เสริมสร้างการส่งสาสน์ในทุกโอกาส : ไม่เฉพาะการปฐมนิเทศ และจัดโปรแกรม
การพัฒนาในโอกาสที่เหมาะสมและส าหรับกลุ่มเฉพาะ 

 
 



๒๕ 
 

 
 

 
 
 

๖) แสวงหานวัตกรรม เทคนิควิธีในการพัฒนาจริยธรรมขององค์กร : แสวงหาผลิตภัณฑ์
การฝึกอบรมใหม่ๆ และวิธีการพัฒนาแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงาน เลือกกรณีตัวอย่างจริงและ 
สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดเป็นประจ าหรือปัญหาส าคัญ ใช้วธิีอภิปรายกลุ่มย่อยในการประชุมข้าราชการ 
กลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งจะมีประสิทธิภาพมากกว่าการบรรยาย 

๗) ให้รางวัลและยกย่องพฤติกรรมจริยธรรม: ให้เวลาในการแสดงความยินดีต่อข้าราชการ
ที่ท างานมีประสิทธิภาพ ยึดความถูกต้องชอบธรรม หรือผู้เปิดเผยการประพฤติมิชอบต่างๆ เน้นขั้นตอน
ทางบวกส าหรับองค์กรเพ่ือลดความเสี่ยงเกี่ยวกับการประพฤติมิชอบ หลังจากมีการตรวจสอบข้อเท็จจริง 
เกี่ยวกับการฝุาฝืนจริยธรรม ทุกครั้งก็ให้จัดท า Action Plan เพ่ือลดความเสี่ยงในการฝุาฝืนจริยธรรม
ในอนาคต โดยการจัดให้เจ้าหน้าที่ของหน่วยงานร่วมกันวางแผนเพื่อให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของ 

๘) ส่งเสริมการสื่อสารเกี่ยวกับความยุติธรรมในองค์กรและความยืนหยัดท าในสิ่งที่
ถูกต้อง : การกระท ามีค่ามากกว่านโยบายและกระบวนการใด ๆ หากหน่วยงานประชาสัมพันธ์ รณรงค์
อย่างเดียวแต่มิได้กระท าตามที่ได้ประชาสัมพันธ์อย่างเหมาะสม การรณรงค์เผยแพร่ต่าง ๆ เพ่ือให้
ข้าราชการตระหนักในความส าคัญของการปฏิบัติตามมาตรฐานทางจริยธรรมย่อมล้มเหลว 

ความตระหนักในความส าคัญของหลักจริยธรรมที่ภาคราชการยึดถือและทักษะใน
การตัดสินใจเชิงจริยธรรม เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะต้องมีในโปรแกรมการพัฒนา ซึ่งอาจใช้กรณีศึกษา หรือ
วิเคราะห์สถานการณ์ต่างๆ ในการฝึกอบรม 
 
๓.๙ ข้อเสนอแนะการสรา้งความตระหนักและโปรแกรมการพัฒนา/ฝึกอบรม 

๑) พัฒนากลยุทธ์ขององค์กร โดยส ารวจว่าโปรแกรมการพัฒนาใดที่จะประสบผลส าเร็จ
สูงสุด ได้รับการยอมรับจากข้าราชการ และผู้บริหารให้การผลักดันในการ implement เป็นระยะยาว 

๒) จัดการฝึกอบรมโดยเน้นหลักจริยธรรม/ค่านิยมตามมาตรฐานทางจริยธรรม เนื้อหา
ที่ส าคัญและจ าเป็นต้องเตรียมกรณีศึกษาหรือสถานการณ์ที่เกี่ยวข้อง (scenarios) และแบบฝึกหัด 

๓) จัดการฝึกอบรมโดยเน้นโมเดลการตัดสินใจที่อธิบายให้เห็นว่า โมเดลในการตัดสินใจ
และกระบวนการการตัดสินใจเป็นสิ่งที่ส าคัญ 

๔) ใช้กลยุทธ์การเสริมแรง โดยใช้เทคนิคการสร้างองค์กรจริยธรรมเพ่ือผลักดันผลใน
ระยะยาวว่าองค์กรสามารถผลักดันให้เกิดวัฒนธรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมได้  และให้ผู้เข้าร่วม
การประชุมเชิงปฏิบัติการเห็นประโยชน์ของการน าไปใช้ในทางปฏิบัติ 

 
 
 
 

 นโยบายขององค์กรจะอธิบายให้ทราบว่าต้องการให้เกิดสิ่งใดขึ้น 
 วัฒนธรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม เป็นเครื่องอธิบายว่าเกิด

อะไรขึ้นจริง ๆ 
กฎใดถูกปฏิเสธ กฎใด ๆ ถูกบิดเบือน และกฎใดถูกเพิกเฉย 



๒๖ 
 

 
 

 สนใจประวัติคนเข้าอบรม 
 ใช้กรณีศึกษาเพ่ือกระตุ้นประเด็นการอธิบาย 
 สนับสนุน ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
 ใช้อุปกรณ์การฝึกอบรมที่หลากหลาย 
 ให้แน่ใจว่าคนเข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับนโยบาย มาตรฐาน 
    จริยธรรมและได้รับเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 ใช้แบบประเมินโครงการเพ่ือการให้ข้อมูลย้อนหลังและผลักดันให้เกิดการ

ปรับปรุงโปรแกรมการพัฒนา 
๕) มีการเสริมสร้างความส านึกตระหนัก (awareness) ในประเด็นปัญหาทางจริยธรรม

ที่ส าคัญ โดยใช้การสื่อสารอย่างมีเหตุผลเพ่ือให้ข้าราชการยึดหลักจริยธรรมประจ าใจเป็นอันดับแรก และ 
เสริมสร้างวัฒนธรรมการท างานและปูองกันการทุจริต ประพฤติมิชอบ โดยมีวิธีการดังนี้ 

 มีช่องทางสื่อสิ่งพิมพ์ขององค์กร 
 ประกาศหรือแถลงนโยบาย พร้อมให้ความส าคัญอธิบายในประเด็นขอบเขต 

การท างานที่เสี่ยงต่อการฝุาฝืนจริยธรรม 
 ใช้ช่องทางอินเทอร์เน็ต 
 บูรณาการกลยุทธ์ต่าง ๆ เข้าด้วยกัน 
 รายงานผลลัพธ์ของการส่งเสริมและการตรวจสอบต่าง ๆ 
๖) การจัดโปรแกรมการฝึกอบรมและสร้างความตระหนักที่ดี (Best practice) 
 จัดโปรแกรมการฝึกอบรมและการสร้างความตระหนักที่มีประสิทธิภาพอย่างทั่วถึง 

ให้ทุกคนในองค์กร 
 มีโปรแกรมที่ต่อเนื่องเหมาะสมกับแต่ละกลุ่ม หรือลักษณะการปฏิบัติงาน มี

แบบฟอร์มต่าง ๆ สนับสนุนการท างานอย่างมีจริยธรรมและจัดท าอย่าง
หลากหลาย เพ่ือใช้ในโอกาสการท างานที่แตกต่างกัน 

 การฝึกอบรมเฉพาะส าหรับกลุ่มผู้ท าหน้าที่ตรวจสอบข้อเท็จจริง (สืบสวน) หรือ
กลุ่มท่ีปฏิบัติหน้าที่ที่เสี่ยงต่อการกระท าผิดและประพฤติมิชอบต่าง ๆ 

 พัฒนา จัดท าค าแนะน า คู่มือต่าง ๆ ส าหรับกิจกรรมภายในองค์กร เช่น การบริการ 
ข้อร้องเรียน การจัดซื้อจัดจ้าง การใช้อินเตอร์เน็ต เพ่ือเป็นการช่วยในการท างาน 
และควบคุมการท างาน 

 พัฒนาระบบในการก ากับดูแล การประเมินผลการฝึกอบรม และประเมินการใช้
โปรแกรมต่าง ๆ 

 
 
 
 

Trips for Training 
 



๒๗ 
 

๓.๑๐ การพัฒนาจริยธรรมในการท างานขั้นก้าวหน้า 
การพัฒนาค่านิยม/คุณธรรมหลัก โดยการพัฒนาจิตลักษณะและพฤติกรรม 

๑. กรณีค่านิยมหลักตามมาตรฐานทางจริยธรรม ๙ ประการ 
การพัฒนาจิตลักษณะและพฤติกรรมของบุคคลเพื่อส่งเสริมให้เกิดค่านิยมหลักตาม

มาตรฐานทางจริยธรรม ๙ ประการส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่
ของรัฐตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ มีดังนี้ 
 
ตาราง ๓.๒ วิเคราะห์การพัฒนาค่านิยมหลัก (Core Values) ของมาตรฐานจริยธรรม ส าหรับผู้ด ารง 
ต าแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าที่ของรัฐตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ 

ค่านิยมหลัก จิตลักษณะและพฤติกรรมที่ต้องพัฒนา 
๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  
 
๒. การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และ 
รับผิดชอบ 
 
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติ 
เหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี 
ผลประโยชน์ทับซ้อน 
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้องเป็นธรรมและ 
ถูกกฎหมาย 
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว 
มีอัธยาศัยและไม่เลือกปฏิบัติ 
๖. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่าง 
ครบถ้วน ถูกต้องและไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มี 
คุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตย อันมี 
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์การ  
 

๑. พัฒนาจิตลักษณะและพฤติกรรม ข้อ ๒-๘ 
และทัศนคติท่ีดีต่อคุณธรรม จริยธรรม 
๒. พัฒนาจิตแบบบูรณาการ (แรงจูงใจใฝุ 
สัมฤทธิ์เหตุผลเชิงจริยธรรม การควบคุมตน 
และพฤติกรรมซื่อสัตย์ในงาน) 
๓. เหตุผลเชิงจริยธรรม 
 
 
๔. เหตุผลเชิงจริยธรรมและการมุ่งอนาคต 
ควบคุมตน 
๕. การมุ่งอนาคต ควบคุมตน แรงจูงใจใฝุ 
สัมฤทธิ์ และเหตุผลเชิงจริยธรรม 
๖. พฤติกรรมความซื่อสัตย์ในงาน 
 
๗. แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ และการมุ่งอนาคต 
ควบคุมตน 
๘. การพัฒนาอัตตลักษณ์แห่งอีโก้ ด้าน 
การเมืองการปกครอง 
๙. ผลจากการพัฒนา ๒-๘ และทัศนคติท่ีดีต่อ 
พฤติกรรมจริยธรรมในการท างาน 

 
จากตารางการวิเคราะห์สามารถสรุปได้ว่า ค่านิยมหลักทั้ง ๙ ข้อ สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

และประกอบด้วย องค์ประกอบทางด้านจิตใจที่ซ้ า ๆ กัน (บทวิเคราะห์ของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
๑๖ กรกฎาคม ๒๕๕๑) 

 
 



๒๘ 
 

๒. กรณีค่านิยมหลัก (Core Values) ตามจรรยาข้าราชการ 
การพัฒนาจิตลักษณะและพฤตกิรรมของบุคคลเพ่ือส่งเสริมใหเ้กิดค่านิยมหลักตามจรรยา 

ข้าราชการพลเรือน ในมาตรา ๗๘ ของพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีดังนี้ 
 
ตาราง ๓.๓ วิเคราะห์การพัฒนาค่านิยมหลัก (Core Values) ของจรรยาข้าราชการพลเรือนตาม 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

ค่านิยมหลัก จิตลักษณะและพฤติกรรมที่ต้องพัฒนา 
๑. การยึดมั่นและยืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง  
 
๒. ความซื่อสัตย์สุจริตและรับผิดชอบ  
 
๓. การปฏิบัติหน้าที่ด้วยความโปร่งใสและ 
ตรวจสอบได้ 
๔. การปฏิบัติหน้าที่โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่ 
เป็นธรรม 
๕. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  
 

๑. เหตุผลเชิงจริยธรรมและลักษณะมุ่งอนาคต 
ควบคุมตน 
๒. แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ เหตุผลเชิงจริยธรรมการ 
ควบคุมตน และพฤติกรรมซื่อสัตย์ในงาน 
๓. พฤติกรรมซื่อสัตย์ในงาน และการมุ่งอนาคต 
ควบคุมตน 
๔. ลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตน เหตุผล 
เชิงจริยธรรม และแรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ 
๕. แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ และพฤติกรรมมุ่ง 
ผลสัมฤทธิ์ 

 
พัฒนาอย่างไร คณะผู้ศึกษาได้เสนอวิธีการพัฒนาและรูปแบบต่างๆ ตามหลักวิชาการ 

โดยเน้นการพัฒนาตรงที่ตัวผู้ถูกพัฒนาและการจัดการกับสถานการณ์สิ่งแวดล้อม ไปพร้อมกันเพื่อให้ 
จริยธรรมในการท างานกลายเป็นวัฒนธรรมการท างานขององค์กรที่เป็นปกติ องค์กรสามารถเลือกรูปแบบ
วิธีการให้เหมาะสมกับบริบทและเจ้าหน้าที่ของตนเอง อาทิเช่น การใช้วิธีการทางศาสนาพัฒนา ที่ขณะนี้ 
หน่วยงาน ส่วนใหญ่นิยมท ากัน ซึ่งจากผลการวิจัย (อ้อมเดือน สดมณี, ๒๕๓๖: ดวงเดือน พันธุมนาวิน, ๒๕๕๔) 
พบว่าได้ผลดีเฉพาะกับผู้ที่เลื่อมใสศาสนาอยู่แล้ว ดังนั้น ในการพัฒนาต้องใช้ชุดฝึกอบรมที่เหมาะสม
กับกลุ่ม หรือบูรณาการวิธีการหลายวิธีควบคู่กันไป และต้องเตรียมความพร้อมของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

การเป็นแบบอย่างที่ดีในการพัฒนาจริยธรรม 
เป็นที่ทราบกันดีว่าผู้ปฏิบัติงานจะมีพฤติกรรมจริยธรรมในงานมาก ขึ้นอยู่กับการ 

มีแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติเช่นนั้นมากในหน่วยงาน ในงานวิจัยไทยได้พบอิทธิพลของเพ่ือนต่อจิต
ลักษณะและการกระท าของบุคคลตั้งแต่วัยรุ่นเป็นต้นมา โดยเพ่ือนมักเป็นแบบ อย่างทางด้านที่ขัดต่อ
สังคม เช่น ชักชวนให้เสพยาเสพติด ชวนกันไปส าส่อนทางเพศ เป็นต้น แต่ในทางตรงกันข้ามก็มีผล
วิจัยในผู้ใหญ่ว่าการรับรู้ว่าเพ่ือนร่วมงานมีพฤติกรรมที่น่าปรารถนามาก เช่น มีพฤติกรรมประหยัดวัสดุ
อุปกรณ์ของหน่วยงานมาก (ชวนชัย เชื้อสาธุชน ๒๕๔๗) ผู้ปฏิบัติงานก็จะเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมที่น่า
ปรารถนาเหล่านี้มากตามไปด้วย ส่วนในต่างประเทศผลวิจัยก็เริ่มปรากฏเด่นชัดในท านองเดียวกันเมื่อ
ไม่นานมานี้ในสหรัฐอเมริกา เช่นในงานวิจัยเจ้าหน้าที่ในโรงพยาบาลจ านวน ๒๐๓ คน ที่พบว่า
แบบอย่างพฤติกรรมที่ดีงามจากเพ่ือนร่วมงานมีความส าคัญมากที่สุดต่อพฤติกรรมในงานของ



๒๙ 
 

เจ้าหน้าที่เหล่านี้ รองลงมา คือการมีแบบอย่างที่ดีจากหัวหน้าที่ประสบความส าเร็จในงาน และการ
ได้รับการศึกษาด้านศีลธรรมในวิชาชีพ (Desponded และคณะ) 

การพัฒนาเอกลักษณ์ทางจริยธรรม (Moral Identity) 
เมื่อไม่นานมานี้ได้เกิดความล่มสลายทางธุรกิจขนาดใหญ่ในสหรัฐอเมริกา และหลาย 

ประเทศทั่วโลก ท าให้นักจิตวิทยารุ่นหลัง ๆ เห็นความส าคัญของการยอมรับปทัสฐานความดีงามที่สังคม 
ก าหนดมาเป็นเอกลักษณ์ทางจิตของบุคคล และเพ่ิมบทบาทความส าคัญแก่เอกลักษณ์ทางคุณธรรม 
จริยธรรมว่าเป็นสาเหตุส าคัญทางจิตของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจกระท าอย่างมีจริยธรรมใน
ธุรกิจการมเีอกลักษณ์ทางจริยธรรม (moral identity) นี้ เป็นลักษณะการปรับตัวทางจิตสังคมของ
บุคคลและเป็นส่วนหนึ่งของความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคล นักจิตวิทยาสังคมรุ่นเก่า ได้ระบุความส าคัญ
ของจิต ลักษณะด้านนี้ไว้แล้ว (Erikson, ๑๙๖๔ และ Fishbone & Azjen ๑๙๗๕) มาในภายหลัง
นักจิตวิทยารุ่นใหม่ได้ตระหนักว่า เอกลักษณ์ทางจริยธรรม หรือการยอมรับปทัสฐานทางสังคมด้าน
จริยธรรมควรได้รับการสร้างเสริมควบคู่ไปกับความสามารถในการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรมที่ Kohlberg 
(๑๙๗๖) ได้บุกเบิกไว้แล้ว (Godin และคณะ ๒๐๐๕ และ Reynolds & Ceranic, ๒๐๐๗) การพัฒนา
เอกลักษณ์แห่งอีโก้ทางด้านคุณธรรมจริยธรรม อาจพัฒนาได้ตามธรรมชาติโดยผ่านการปลูกฝังอบรม
จากครอบครัว โรงเรียน สื่อและศาสนา ดังกล่าวไว้ในต าราทางด้านนี้แล้ว (ดวงเดือน พันธุมนาวิน, 
๒๕๔๑) ส่วนการจัดฝึกอบรมแบบเข้มข้นพิเศษก็อาจกระท าได้โดยการกระตุ้นให้บุคคลเกิดค าถาม
ในใจ แสวงหาค าตอบด้วยวิธีต่างๆแล้วตกลงใจตัดสินใจรับ (หรือปฏิเสธ) หลักทางด้านคุณธรรม 
ค่านิยม หรือจริยธรรมด้านใดด้านหนึ่งได้ซึ่งเป็นการบรรลุเอกลักษณ์แห่งอีโก้ทางด้านนั้นๆ อย่างม่ันคง
ถาวร แต่คนส่วนใหญ่มีเอกลักษณ์ทางจริยธรรมที่อ่อนแอ เพราะไม่ได้บรรลุด้วยตนเอง แต่เป็นการรับ
สืบทอดโดยอัตโนมัติจากครอบครัวของตนเมื่อถึงโอกาสทดสอบจึงพ่ายแพ้แก่กิเลสได้อย่างง่ายดาย แม้
เขาจะมีความฉลาดทางจริยธรรมอยู่บ้างก็ตามแต่ก็ไม่เพียงพอที่จะท าให้เกิดความถาวรยั่งยืนของพฤติกรรม
ตามหลักจริยธรรมขั้นสูงได้ 

การพัฒนากลุ่มผู้บังคับบัญชา 
การพัฒนาจริยธรรมการท างานให้ได้ผลตามมาตรฐานทางจริยธรรม ควรพัฒนาที่กลุ่ม

บุคคลที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมจริยธรรมของบุคคลอ่ืน นั่นคือ ผู้บังคับบัญชา ซึ่งจากผลการวิจัยใน 
ประเทศไทยและต่างประเทศ พบว่าการพัฒนาให้ผู้บังคับบัญชาเป็นตัวแบบที่ดีในการมีพฤติกรรมจริยธรรม 
สนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา การให้รางวัลและลงโทษผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเป็นธรรม 
ส่งผลโดยตรงกับพฤติกรรมจริยธรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา การพัฒนาแบบไม่เป็นทางการจะได้ผลมากกว่า
การพัฒนาที่เป็นทางการ  

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมานี้ ผู้เขียนจึงขอเสนอให้มีการฝึกอบรมหัวหน้างาน และผู้ปฏิบัติ
ทุกระดับให้มเีอกลักษณ์ทางจริยธรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (การด าเนินชีวิตโดยหลัก
เศรษฐกิจพอเพียงตรงกับการมีจิตลักษณะด้านการใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคต ควบคุมตน 
และพฤติกรรมการคิดเชิงเหตุผล) ซึ่งหลักปรัชญานี้เป็นสิ่งล้ าค่าในสังคมไทย อันเกิดจากพระปรีชาญาณ
ของพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัว และเป็นปทัสฐานของสังคมไทยมานานกว่า ๓๐ ปีแล้ว การที่บุคคล
มีจิตพอเพียงในปริมาณสูงแสดงว่ามีภูมิคุ้มกันตนมากและมีคุณสมบัติด้านการรู้คุณคน  รู้คุณแผ่นดิน 
อันเป็นผลมาจากการมีเอกลักษณ์ทางคุณธรรมด้านนี้นั่นเอง เมื่อมารวมกับความฉลาดมีเหตุมีผลจะท า
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ให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร สังคม และโลก (หลักสูตรการเรียนรู้ตามรอยพระยุคลบาท , 
ส านักงาน ก.พ.) 

สรุปได้ว่า การพัฒนาที่จิตและพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานนั้น ต้องท าหลายด้าน 
จึงจะครบเครื่องเสมือนติดหางเสือให้เรือ แล้วยังต้องติดเครื่องยนต์ให้ด้วย จึงจะเกิดการขับเคลื่อน
ไปในทิศทางที่ต้องการได้ 
 
ตาราง ๓.๔ การพัฒนาจิตลักษณะ และทักษะของหัวหน้าเพื่อพัฒนาจริยธรรมแก่ลูกน้อง 
 

เป้าหมายการพัฒนา เนื้อหาและกิจกรรม 
๑) ความรู้และหลักปฏิบัติด้านการเป็นหัวหน้าแบบ 
พัฒนามีคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลใน 
การท างาน หลักปฏิบัติเพ่ือพัฒนาลูกน้องให้ดี มีสุข 
โดยปฏิบัติแบบรักสนับสนุน มีเหตุและไม่ใช้อารมณ์ 
มีความยุติธรรม อุปถัมภ์ผู้ที่พยายามมากในการท า 
ความดี และขยันงาน (Moral transformational 
leadership) 

บรรยายและเข้าใจตนจากกิจกรรมการตอบ 
แบบวัดด้านการสร้างสภาพธรรมาภิบาลในงาน และ
อ่านเอกสารประกอบในเรื่อง “คุณธรรม จริยธรรม 
และธรรมาภิบาลในการท างาน” ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน, ๒๕๕๑ ฝึกทักษะผู้น าจริยธรรม 
(ส านักงาน ก.พ., ๒๕๕๒) 

๒) พัฒนาจิตลักษณะหัวหน้า ๕ ด้าน เพ่ือให้มี 
คุณสมบัติทางจิตที่เหมาะสมกบัการเป็นหวัหนา้ทีมี่
จริยธรรม และเป็นแบบอย่างที่ดีของลูกน้องทั้ง
ทางด้านการคิด และการกระท าที่เกี่ยวข้อง 
(Leaders” psychological characteristics)  
(บังอร โสฬส, ๒๕๔๙) 

ฝึกมุ่งอนาคต – ควบคุมตน/ฝึกเหตุผลเชิง 
จริยธรรม ฝึกความเชื่ออ านาจในตน/ ฝึกแรงจูงใจ
ใฝุสัมฤทธิ์ ฝึกทศันคติท่ีดีต่อการท างานราชการ
อย่างขยัน เพ่ือส่วนรวม โดยใช้กิจกรรม  
(ดวงเดือน พันธุมนาวิน โกศล มีคุณ และคณะ 
๒๕๒๙, จินตนา บิลมาศ และคณะ, ๒๕๔๕)  
การใช้นิทานและเรื่องเล่าพัฒนาจิตมิติใหม่ 
(โครงการวิจัยและพัฒนาระบบพฤติกรรมไทย วช. 
๒๕๕๑) e-learning ของส านักงาน ก.พ.        
ฝึกจัดการความขัดแย้งระหว่างผลประโยชน์ส่วน
ตนและส่วนรวม 

๓) ความรู้และหลักปฏิบัติเกี่ยวกับบทบาทหน้าที่ 
ของหัวหน้าในการพัฒนาจริยธรรมของลูกน้อง 
โดยเข้าใจลูกน้องเก่ียวกับ “งาน” และ 
“พฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรม” ใน 
ระดับต่าง ๆ ทราบวิธีการพัฒนาจิตลักษณะ 
ด้านที่ส าคัญแก่ลูกน้องในสภาพการท างาน 
(Development of followers’ moral quality) 

บรรยายกิจกรรมและอ่านเอกสารประกอบ 
เรื่อง “หัวหน้ากับการพัฒนาจริยธรรมในการ 
ท างาน” ดวงเดือน พันธุมนาวิน, ๒๕๕๐ 
อ่านเอกสารเรื่อง “คู่มือผู้บริหารเพ่ือการพัฒนา” 
“จริยธรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา” 
“ท างานให้มีความสุขส าเร็จอย่างยั่งยืน: การบริหาร 
ส าหรับผู้บังคับบัญชา“ ส านักงาน ก.พ. ดวงเดือน 
พันธุมนาวิน, ๒๕๓๗, ๒๕๕๓ จินตนา บิลมาศ, 
๒๕๔๕ 
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เป้าหมายการพัฒนา เนื้อหาและกิจกรรม 
๔) พัฒนาทักษะการเคารพสิทธิไม่ละเมิดสิทธิของ
ลูกน้องและท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีทางด้านนี้ 
(Democratic interaction) 

ฝึกหลักการปฏิบัติที่เป็นการเคารพสิทธิมนุษยชน 
จากการบรรยาย / ตอบแบบวัดและกิจกรรมฝึก
ทักษะการคิดและวิธีแก้ปัญหา 
(ฤกษ์ชัย คุญูปการ และคณะ, ๒๕๕๒) 

๕) พัฒนาวิธีการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาจิต พฤติกรรม 
จริยธรรมแก่ลูกน้อง (Techniques of 
moralization) 

อยู่ข้างเดียวกับลูกน้อง เพ่ือช่วยลูกน้อง 
แก้ปัญหา ฝึกการใช้จิตวิทยาเชิงบวก (ใช้พระคุณ
มากกว่าพระเดช) จากการบรรยาย /ตอบแบบวัด
และกิจกรรม  
(ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคนอง, ๒๕๕๒) 

๖) หัวหน้าสร้างและรักษาบรรยากาศท่ีดีของ 
หน่วยงาน (Work Climate) (Zohar & คณะ 
๒๐๐๘) 

จากการฟังบรรยาย ตอบแบบวัดและกิจกรรม 
ให้การสนับสนุนทางสังคมแก่ลกูน้องในหลายด้าน 
รู้จักวิธีแก้ไขปัญหา ด้านมนุษยสัมพันธ์ อย่าง
สร้างสรรค์ (Bhanthumnavin, ๒๐๐๐ 
ดุจเดือน พันธุมนาวิน และอัมพร ม้าคนอง, ๒๕๕๒) 

๗) หัวหน้าใหลู้กน้องได้รับการสนับสนนุขององค์กร 
(Managing organizational support) 

หลักการจัดการให้ลูกน้องได้รับความยุติธรรมได้รับ 
สวัสดิการและสร้างความไว้วางใจในองค์กรและ
หัวหน้างาน 

 
ดังนั้น จึงควรฝึกอบรมหัวหน้าทัง้ใช้วิธีการบรรยายทางวิชาการ ให้อ่านเอกสารทางวิชาการ 

ประกอบ และมีกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งต้องจัดให้มากกว่าการฝึกลูกน้องของเขา เพราะการฝึกอบรม
หัวหน้านั้น มีจุดมุ่งหมายส าคัญถึง ๒ ประการ 

ประการแรก จุดมุ่งหมายในการฝึกหัวหน้าก็เหมือนกับการฝึกลูกน้อง คือ การจัดการ
เสริมสร้างจิตลักษณะ และทักษะชีวิตที่ยังขาดไปของหัวหน้าแต่ละคน เพ่ือให้หัวหน้าเป็นคนดี ที่เก่ง 
และมีสุขเพ่ือตัวหัวหน้าเอง และเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีของลูกน้อง เพ่ือนร่วมงานและสังคม 

ประการที่สอง คือ การพัฒนาหัวหน้าเพ่ือให้เป็นผู้น าที่ดี เป็นผู้ปกครองที่ดี เป็นพ่ีเลี้ยง
ที่ดีของลูกน้อง ไม่ท าลายลูกน้องโดยจงใจ หรือโดยไม่ตั้งใจเพราะขาดความรู้และทักษะที่เหมาะสม 
หัวหน้ามีหน้าที่พัฒนาลูกน้องให้เป็นคนดี ที่เก่ง และมีสุขในการท างานร่วมกับลูกน้อง มีลักษณะ
ธรรมาธิปไตย ช่วยให้ลูกน้องมีความพยายามที่จะท างานอย่างมีจริยธรรม มีความยุติธรรมในการใช้
พระเดช และพระคุณให้มากกว่ารับ และอุปถัมภ์ลูกน้องที่พยายามมากในการท างานอย่างมีจริยธรรม 
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือ หัวหน้าจะต้องมีความจริงใจ รัก และให้เกียรติลูกน้อง สนใจความอยู่ดีมี
สุขของลูกน้องทุกคนอย่างสม่ าเสมอ จะท าให้ลูกน้องมีจิตเช่นเดียวกัน ย้อนกลับมาคือ เชื่อถือไว้วางใจ
หัวหน้า หวังดี รักและเคารพหัวหน้า และพยายามไม่ท าให้เกิดความเครียดในงาน หัวหน้าที่มีลักษณะ
ที่เหมาะสม จะท าให้เกิดผลดีดังกล่าวอย่างชัดเจน (Mearns & Reader, ๒๐๐๘) 

ส่วนในสภาพการท างานตามปกติ หัวหน้าที่ดีอาจมียุทธศาสตร์การเป็นผู้น าตั้งแต่ขั้นต่ า 
คือเป็นหัวหน้าแบบชี้น าให้ลูกน้องเชื่อฟังท าตามไปจนหัวหน้าประเภทที่สี่คือ หัวหน้าแบบแบ่งปันอ านาจ 
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ซึ่งจะเป็นการให้อิสระในการคิดและตัดสินใจแก่ลูกน้อง ส่งเสริมการท างานเป็นทีม และเตรียมพัฒนา
ลูกน้องบางคนให้เป็นหัวหน้าที่ดีต่อไป (Cox และคณะ ๒๐๐๓) 

สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรระดับปฏิบัติให้ท างานอย่างมีจริยธรรมแต่ฝุายเดียว ย่อม
ไม่อาจจะเกิดผลดีได้อย่างชัดเจน (Walumbwa และคณะ ๒๐๐๘) ต้องมีการสร้างแนวร่วม และสร้าง
พลังเสริมโดยการพัฒนาคุณธรรมค่านิยมขององค์กร ความยุติธรรม และความจริงใจที่จะสร้างบรรยากาศ
ที่ดีในงานส่วนบุคลากรทุกระดับ ทุกฝุายต้องมีการชี้ชวนการจัดการให้มาระดมสรรพก าลังสร้างบุคลากร
ในองค์กรให้เป็นคนดีของหน่วยงานและสังคมได้อย่างยั่งยืนถาวร 

การจดัการพัฒนาในองค์กร 
นอกจากมนุษย์ทั้งหลายที่เป็นสมาชิกของหน่วยงานและองค์กรแล้ว  คนเหล่านั้น   

ยังอยู่ในสภาพแวดล้อมทั้งกายภาพและทางสังคมที่อาจขัดขวาง หรือเอ้ืออ านวยให้ท างานอย่างมี
จริยธรรมด้วย 

จากตาราง ๓.๔ ได้ระบุเปูาหมายของการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งผู้มีหน้าที่จัดการใน
องค์กรจะต้องกระท าเพ่ิมเติมจากที่กล่าวไว้ ในส่วนนี้นักจัดการพัฒนาอาจต้องเป็นคนกลางในการน า
หัวหน้ากับลูกน้องมาพบกันในกิจกรรมต่าง ๆ นักจัดการพัฒนาจะต้องสร้างสภาพที่กระตุ้นให้หัวหน้า
ปฏิบัติ และให้ลูกน้องได้รับรู้รับทราบเหตุการณ์ที่เสริมสร้างจิตใจ และพฤติกรรมที่เกิดทั้งในองค์กร
ของตนและในองค์กรอ่ืน ๆ โดยผู้จัดการต้องเน้นจิตวิทยาเชิงบวกเป็นส าคัญ น าเสนอแบบอย่างในทางดี 
ไม่ชี้น าให้คิดชั่วท าชั่วและช่วยกันสร้างสภาพการท างานที่เหมาะสมน่าปรารถนา แม้จะเสนอทางออก
ในการแก้ปัญหาก็ต้องเน้นการช่วยกันแก้ปัญหา การรวมตัวกันของผู้มีปัญหา ให้ปัญหาเป็นศัตรูที่
จะต้องช่วยกันขจัดให้หมดไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓๓ 
 

ตาราง ๓.๔ การจัดการพัฒนาในหน่วยงานและนอกองค์กรโดยผู้รับผิดชอบในองค์กร 
 

เป้าหมาย กิจกรรม (อะไร) วิธีการ (อย่างไร) 
๑) การพัฒนาบรรยากาศทาง 
สังคมในกลุ่มงาน 

หัวหน้าเป็นผู้สร้างบรรยากาศที่ดี
ในหน่วยงาน และลูกน้องช่วย
เสริม เช่น การพบปะกันทุกเช้า
ก่อนเข้าท างาน ๓๐ นาท ีเพ่ือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การท างานต่อกันแก้ปัญหาในงาน 
สังเกตและอภิปรายประเด็นการ
ท างานอย่างมีจริยธรรม และ
พัฒนางานร่วมกัน (กรณี
ตัวอย่างจาก บริษัท Samsung 
Electro Mechanic) หรือการท า
ให้ที่ท างานเป็นบ้านหลังที่สอง 
(กรณีตัวอย่างจาก บัณฑิต
วิทยาลัย หาวิทยาลัยมหิดล 
และบริษัท แพรนต้า มหาชน) 

หัวหน้าปกครองแบบรักสนับสนุน 
และใช้เหตุผล  
หัวหน้าประสานสามัคคีระหว่าง
ลูกน้องกับลูกน้อง 

๒) การสร้างสมดุลชีวิตงาน 
และชีวิตส่วนตน 

• จัดการเวลาและลักษณะการ
ท างานที่ยืดหยุ่น 
• ปรับปรุงสวัสดิการ 
• ฝึกอบรมทักษะการบริการ
เพ่ือบูรณาการสมดุลในชีวิต
ส าหรับผู้บังคับบัญชา 
• ยกย่องผู้น าในการสร้าง 
Worklife balance 
• แลกเปลี่ยนเรียนรู้จาก 
หนว่ยงานต้นแบบ 
• ให้ค าปรึกษาแนะน า 
(กรณีตัวอย่างจาก ส านักงาน ก.พ. 
สิงคโปร์) 

ก าหนดนโยบายและกลยุทธ์
สร้างสมดุลการท างานและชีวิต
ส่วนตน พร้อมมีหน่วยงาน
ภายในหรือเจ้าหน้าที่รับผิดชอบ 

 

 

 



๓๔ 
 

เป้าหมาย กิจกรรม (อะไร) วิธีการ (อย่างไร) 
๓) การน าเสนอแบบอย่างที่ดี 
จากหัวหน้าและจากลูกน้อง 
สร้างวัฒนธรรมองค์การที่ 
เหมาะสม 

นิทรรศการภาพถ่ายบุคคล ท า
กิจกรรมจริยธรรมในงานและ
โครงการปรับการรู้การคิดและ
พฤติกรรม (Boan, ๒๐๐๖) 
กิจกรรมธนาคารแห่งความดี ให้
ผู้ปฏิบัติงานทุกคนบันทึกความ
ดีของตนในด้านต่างๆ ทุกๆ 
หรือสัปดาห์ละครั้ง แล้ว 
สรุปน าเสนอชมเชยตามบอร์ด
และจัดนิทรรศการ (กรณีตัวอย่าง
จากโรงพยาบาลบ้านแพรก 
และบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยมหิดล) 

เน้นพฤติกรรมและสภาพ 
แวดล้อมของการท าดี 
มากกว่าเน้นที่คน 

๔) การส่งเสริมความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง 
สร้างความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน (Cokquitt & คณะ 
๒๐๐๗) 

สร้างช่องทางการสื่อความ
ระหว่างลูกน้องต่อหัวหน้า และ
หัวหน้าต่อลูกน้องในชีวิต 
ประจ าวัน ผ่านช่องทางที่หลาก 
หลาย เช่น ระบบอินเตอร์เน็ต 
กล่องรับความคิดเห็น ธนาคาร
แห่งความดี (กรณีตัวอย่างจาก
บริษัท ปูนซีเมนต์ไทย และ
โรงพยาบาลบ้านแพรก) 

ให้เนื้อหาที่บอกกล่าวเน้น 
การท าความดี และการแสดง 
ความชื่นชม ใช้วิธีจิตวิทยาบวก
สนใจสนับสนุนการท าดีท า 
ถูกต้อง ไม่เป็นผลเสยีในลูกน้อง 

๕) การช่วยแก้และลดปัญหา 
ในงานของลูกน้อง และของ
หัวหน้า 

จัดหาผู้ชว่ยแก้ปัญหา หรือพ่ีเลี้ยง 
แก้ปัญหา จัดให้ค าปรึกษาเป็น
รายบุคคลหรือกลุ่ม ช่วยแก้ 
ปัญหา (กรณีตัวอย่าง จากบริษทั 
Samsung Electro Mechanic) 

ให้ผู้มีปัญหาและผู้ช่วยแก้ 
อยู่ฝุายเดียวกัน  
ปัญหาเป็นฝุายตรงข้าม 

 

 

 

 

 

 



๓๕ 
 

เป้าหมาย กิจกรรม (อะไร) วิธีการ (อย่างไร) 
๖) ให้องค์กรและหัวหน้าแสดง 
ออกซ่ึงความสนใจอย่างจริงจัง
ในความอยู่ดีมีสุขของลูกน้อง 
ผลดีก็คือ ลูกน้องจะมีความ 
ผูกพัน ยึดมั่นในองค์กรของตน
มาก 

จัดให้หัวหน้าเยี่ยมเยียนลูกน้อง
ขณะท างานและพักผ่อน มีการจัด
ห้องอาหาร ห้องพัก ห้องน้ าที่
สะดวก ห้องออกก าลังกาย ศูนย์
เลี้ยงเด็ก (กรณีตัวอย่างจาก
ส านักงาน ก.พ. และบริษัทแพ
รนด้า มหาชน) 

ผู้บังคับบัญชาพบปะ ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาอย่างไม่เป็นทางการใน
สถานที่ท างาน และพักผ่อน 
เพ่ือให้รับรู้ในความใส่ใจ รักและ
สนับสนุนขององค์กรและ
ผู้บังคับบัญชา 

๗) การรับผิดชอบต่อสังคม 
และสิ่งแวดล้อม (CSR) 

จัดกิจกรรมจิตอาสา ช่วยเหลอื
สังคมรอบที่ท างาน เช่น ท าความ 
สะอาด เก็บขยะ ช่วยเหลือ
ผู้ด้อยโอกาส ปลูกต้นไม้ อนุรักษ ์
ธรรมชาติ ฝึกจิตพอเพียง โดย
กิจกรรมทางศาสนา การศึกษา
ดูงานศูนย์ฯ เรียนรู้เศรษฐกิจ
เพียงพอ และการฝึกการ เกษตร 
หรือท าเครื่องใช้ต่างๆ  ใน
ครอบครัว (กรณีตัวอย่างจาก
โครงการอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม 
ศูนย์เรียนรู้เศรษฐกิจพอเพียง 
การไฟฟูาฝุายผลิต บริษัท 
ปูนซีเมนต์ไทย และโรงพยาบาล
บ้านแพรก) 

ใช้วิธีการสร้างจิตอาสา และจิต
พอเพียงเพ่ือให้เกิดจิตวิญญาณ
ของนักพัฒนาและรับผิดชอบ
สังคม 

๘) การพัฒนาและจูงใจใฝุ 
สัมฤทธิ์หรือการท างานมุ่งผล 
สัมฤทธิ์และความเชื่อในลักษณะ
งานของตนเอง 

การคิดนวัตกรรมให้แก่หน่วยงาน
โดยให้ทุกกลุ่มงานคิดค้นนวัตกรรม
หรือวิธีการเสริมสร้างงานให้มี
มาตรฐานเป็นเลิศและน าเสนอ
ในที่ประชุมทุกเดือน พร้อมการ 
น าไปด าเนินการและติดตามผล 
และยกย่องชมเชย ต่อสาธารณะ 
(บริษัท Samsung Electro 
Mechanic) 

ใช้วิธีการจูงใจให้ท างาน อย่าง
มุ่งม่ัน ขยันเต็ม ความสามารถ 
และสร้างความภาคภูมิใจใน
ตนเอง โดยผู้บังคับบัญชาร่วม
ให้ค าปรึกษาและเป็นหัวหน้า 
กลุ่ม 

 

 

 



๓๖ 
 

เป้าหมาย กิจกรรม (อะไร) วิธีการ (อย่างไร) 
๙) การสร้างความเข้าใจองค์กร 
พัฒนาการท างานเป็นทีมและ 
สมรรถนะ 

กิจกรรมที่น าการเขียนบทความ 
ความประทับใจต่อองค์กร การ
มอบหมายการท างานเป็นทีม 
และให้รางวัลต่อทีมงาน การ
เป็นสมาชิกชมรมต่างๆ เช่น 
ชมรมภาษาอังกฤษ ชมรม
จริยธรรม ชมรมฝึกอาชีพเสริม 

ใช้วิธีการเสริมสร้างทัศนคติที่ดี
ต่อองค์กร โดยผู้บังคับบัญชา
ต้องเข้าร่วมกิจกรรมด้วย 

 
ส าหรับในประเทศไทยมีองค์กรทั้งเอกชน และภาครัฐ ที่เป็นต้นแบบที่ดีที่ผู้บริหาร

และเพ่ือนร่วมงานสนับสนุน มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตและจริยธรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา  เช่น 
โรงพยาบาลบ้านตาก โรงพยาบาลบ้านแพรก บริษัทแพรนด้า จิวเวลรี่ หรือบริษัทเอเซีย เพรสซิชั่น ฯลฯ 

ส่วนงานวิจัยที่ศึกษา ผู้จัดการในบริษัทของไทย ๒๔๐ คน พบว่าถ้าบริษัทสนับสนุน
คุณธรรมและบุคลากรตระหนักในการรักษาชื่อเสียงทางด้านศีลธรรมขององค์กรของตน ตลอดจนรับรู้
ว่าพฤติกรรมจริยธรรมเป็นสิ่งส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กรของตนมากเท่าใด ผู้ตอบก็จะมีความ
ผูกพันยึดมั่นต่อบริษัทมากขึ้นเท่านั้น และรู้สึกว่าตนมีคุณภาพชีวิตในงานสูงด้วย (Koonmee & Virakul, 
๒๐๐๗) ซึ่งแสดงว่าผู้ตอบนั้นมีความสุขในงาน และถ้าศึกษาเชื่อมโยงต่อไปคงจะพบว่า ผู้ตอบประเภท
ดังกล่าวเป็นผู้มีพฤติกรรมการท างานอย่างมีจริยธรรมสูง 
 
๓.๑๑ หลักคุณธรรม จริยธรรม ธรรมาภิบาล และค่านิยมหลัก 12 ประการ 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 ไดใ้ห้ความส าคัญกับมาตรฐานทาง
จริยธรรม โดยในมาตรา 76 วรรคสาม ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรมเพ่ือให้หน่วยงาน
ของรัฐใช้เป็นหลักในการก าหนดประมวลจริยธรรมส าหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้นๆ ซึ่งต้องไม่
ต่ ากว่ามาตรฐานทางจริยธรรม 

ในการจัดท าแนวทางการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม จ าเป็นต้องเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ และสร้างการรับรู้ร่วมกันเกี่ยวกับคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล เพ่ือให้มีหลักยึดถือ
ปฏิบัติให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
                   ๓.๑๑.1 คุณธรรม 

คุณธรรม ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Morality หรือ Virtue” ตามท่ีบัญญัติไว้ใน
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 หมายถึง สภาพคุณงามความดี เป็นสภาพคุณงาม
ความดีทางความประพฤติและจิตใจ สามารถแยกออกเป็น 2 ความหมาย ไดแ้ก่ 

(1) ความประพฤติดีงาม เพ่ือประโยชนแก่ตนและสังคม ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากหลัก
ศีลธรรมทางศาสนา ค่านิยม ทางวัฒนธรรม ประเพณี หลักกฎหมาย จรรยาบรรณ วิชาชีพ 

(2) การรู้จักไตร่ตรองว่าอะไรควรท า ไม่ควรท า และอาจกล่าวได้ว่า คุณธรรม คือ 
จริยธรรมที่น ามาปฏิบัติจนเป็นนิสัย เช่น การเปน็คนซื่อสัตย์ เสียสละ และมีความรับผิดชอบ 



๓๗ 
 

ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๐ ซึ่งได้
ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 25 กรกฎาคม 2550 ได้ให้ความหมายของ คุณธรรม ว่าหมายถึง 
สิ่งที่มีคุณค่ามีประโยชน เป็นความดีงาม เป็นมโนธรรม เป็นเครื่องประคับประคองใจให้เกลียดความชั่ว 
กลัวบาป ใฝุความดีเป็นเครื่องกระตุ้นผลักดันให้เกิดความรู้สึกรับผิดชอบ เกิดจิตส านึกที่ดีมีความสงบเย็น
ภายใน และเปน็สิ่งที่ตอ้งปลูกฝังโดยเฉพาะเพ่ือให้เกิดข้ึนและเหมาะสมกับความต้องการในสังคมไทย 
 

๓.๑๑.2 จริยธรรม 
จริยธรรม ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Ethics” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 

พ.ศ. 2542 หมายถึง “ธรรมที่เป็นขอ้ประพฤติปฏิบัติ ศีลธรรม และกฎศีลธรรม” 
ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการส่งเสริมคุณธรรมแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๕๐ ไดใ้ห้

ความหมายของ จริยธรรม ว่าหมายถึง กรอบหรือแนวทางอันดีงามที่พึงปฏิบัติ ซึ่งก าหนดไว้ส าหรับ
สังคม เพ่ือให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยงดงาม ความสงบร่มเย็นเป็นสุข ความรักสามัคคี ความ
อบอุน่ มั่นคงและปลอดภัยในการด ารงชีวิต 

จริยธรรมข้าราชการพลเรือน ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ พ.ศ. 2552 มี 10 ข้อ 
ดังนี้ 

(1) ข้าราชการต้องยึดมั่นในจริยธรรมและยืนหยัดกระท าในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นธรรม 
(ข้อ 3) 

(2) ข้าราชการต้องมีจิตส านึกที่ดีและรับผิดชอบต่อหน้าที่เสียสละ ปฏิบัติหน้าที่ด้วย 
ความรวดเร็ว โปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ (ข้อ 4) 

(3) ข้าราชการต้องแยกเรื่องส่วนตัวออกจากต าแหน่งหน้าที่และยึดถือประโยชน์
ส่วนรวมของประเทศชาติ เหนือกว่าประโยชน์ส่วนตน (ข้อ 5) 

(4) ข้าราชการต้องละเว้นจากการแสวงหาประโยชนที่มิชอบ โดยอาศัยต าแหน่ง
หนา้ที่และไมก่ระท าการอันเป็นการขัดกันระหว่างประโยชน์ส่วนตนและส่วนรวม (ข้อ 6)  

(5) ข้าราชการต้องเคารพและปฏิบัติตามรัฐธรรมนูญและกฎหมายอย่างตรงไปตรงมา 
(ข้อ 7) 

(6) ข้าราชการต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเที่ยงธรรม เป็นกลางทางการเมือง ให้บริการ
แก่ประชาชน โดยมีอัธยาศัยที่ดี และไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม (ข้อ 8) 

(7) ข้าราชการต้องปฏิบัติตามกฎหมายว่าด้วยข้อมูลข่าวสารของทางราชการอย่าง
เคร่งครัดและรวดเร็วไม่ถ่วงเวลาให้เนิ่นช้า และใช้ข้อมูลข่าวสารที่ได้มาจากการด าเนินงานเพ่ือการใน
หน้าที่ และให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้องทันการณ์ และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง 
(ข้อ 9) 

(8) ข้าราชการต้องมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษาคุณภาพและมาตรฐานแห่งวิชาชีพ
โดยเคร่งครัด (ข้อ 10) 

(9) ข้าราชการต้องยึดมั่นในการปกครองระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์
ทรงเปน็ประมุข (ข้อ 11) 



๓๘ 
 

(10) ข้าราชการต้องเป็นแบบอย่างที่ดีในการด ารงตนรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์
ของราชการโดยรวม (ข้อ 12) 
 

3.๑๑.๓ ธรรมาภิบาล 
หลักธรรมาภิบาลซึ่งรู้จักกันในนาม Good Governance หมายถึง การปกครองที่

เป็นธรรมมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 6 ประการ ดังนี้ 
(1) หลักนิติธรรม คือ การตรากฎหมาย กฎ ระเบียบขอ้บังคับและกติกาต่างๆ ให้

ทันสมัยและเปน็ธรรม ตลอดจนเป็นที่ยอมรับของสังคมและสมาชิก โดยมีการยินยอมพร้อมใจและถือ
ปฏิบัติร่วมกันอยา่งเสมอภาคและเป็นธรรม กลา่วโดยสรุป คือ สถาปนาการปกครองภายใต้กฎหมาย 
มิใช่กระท ากันตามอ าเภอใจหรืออ านาจของบุคคล 

(2) หลักคุณธรรม คือ การยึดถือและเชื่อมั่นในความถูกต้องดีงาม โดยการรณรงค์
เพ่ือสร้างคา่นิยมที่ดีงามให้ผู้ปฏิบัติงานในองคก์รหรือสมาชิกของสังคมถือปฏิบัติ ไดแ้ก่ ความซื่อสัตย์
สุจริตความเสียสละความอดทนขยันหมั่นเพียร ความมีระเบียบวินัย เป็นต้น 

(3) หลักความโปร่งใส คือ การท าให้สังคมไทยเป็นสังคมที่เปิดเผยข้อมูลข่าวสาร
อย่างตรงไปตรงมาและสามารถตรวจสอบความถูกต้องได้โดยการปรับปรุงระบบและกลไกการท างาน
ขององค์กรให้มีความโปร่งใสมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารหรือเปิดให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารได้สะดวก ตลอดจนมีระบบหรือกระบวนการตรวจสอบและประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะ
เป็นการสร้างความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และช่วยให้การท างานของภาครัฐและภาคเอกชนปลอดจาก
การทุจริตคอร์รัปชัน 

(4) หลกัความมีส่วนร่วม คือ การท าให้สังคมไทยเป็นสังคมที่ประชาชนมีส่วนร่วม
รับรู้ และร่วมเสนอความเห็นในการตัดสินใจส าคัญๆ ของสังคม โดยเป็ดโอกาสให้ประชาชนมีช่องทาง
ในการเข้ามามีส่วนร่วม ได้แก่ การแจ้งความเห็น การไต่สวนสาธารณะ การประชาพิจารณ์การแสดง
ประชามติ หรืออ่ืนๆ และขจัดการผูกขาดทั้งโดยภาครัฐหรือโดยภาคธุรกิจเอกชน ซึ่งจะช่วยให้เกิด
ความสามัคคีและความร่วมมือกันระหว่างภาครัฐและภาคธุรกิจเอกชน 

(5) หลกัความรับผิดชอบ ผู้บริหาร ตลอดจนคณะข้าราชการ ทั้งฝ่ายการเมืองและ
ข้าราชการประจ า ต้องตั้งใจปฏิบัติภารกิจตามหน้าที่อย่างดียิ่ง โดยมุ่งให้บริการแก่ผู้มารับบริการ เพ่ือ
อ านวยความสะดวกต่างๆ มีความรับผิดชอบต่อความบกพร่องในหน้าที่การงานที่ตนรับผิดชอบอยู่ 
และพร้อมที่จะปรับปรุงแก้ไขได้ทันทว่งท ี

(6) หลกัความคุ้มค่า ผู้บริหารต้องตระหนักว่ามีทรัพยากรค่อนข้างจ ากัด ดังนั้น ใน
การบริหารจัดการจ าเป็นจะต้องยึดหลักความประหยัดและความคุ้มค่า ซึ่งจ าเป็นจะต้องตั้งจุดมุ่งหมาย
ไปที่ผู้รับบริการหรือประชาชนโดยส่วนรวม 
 
 
 
 
 



๓๙ 
 

3.๑๑.4 ค่านิยมหลัก 12 ประการ 
การสร้างค่านิยมหลักของคนไทย ตามนโยบายของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ 

(คสช.) เพ่ือสร้างสรรคป์ระเทศไทย และสร้างคนในชาติให้เขม้แข็ง ให้มีค่านิยมหลัก 12 ประการ ดังนี้ 
(1) มีความรักชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์ 
(2) ซื่อสัตย์ เสียสละ อดทน มีอุดมการณในสิ่งที่ดีงามเพ่ือส่วนรวม 
(3) กตญัญูต่อพ่อแม่ ผู้ปกครอง ครูบาอาจารย์ 
(4) ใฝุหาความรู้ หมั่นศึกษาเล่าเรียนทั้งทางตรง และทางอ้อม 
(5) รักษาวัฒนธรรมประเพณีไทยอันงดงาม 
(6) มีศีลธรรม รักษาความสัตย์ หวังดีต่อผู้อ่ืน เผื่อแผ่และแบ่งปนั 
(7) เขา้ใจเรียนรู้การเป็นประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขที่ถูกต้อง 
(8) มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย ผู้น้อยรู้จักการเคารพผู้ใหญ ่
(9) มีสติรู้ตัว รู้คิด รู้ท า รู้ปฏบิัติ 
(10) รู้จักด ารงตนอยู่โดยใช้หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
(11) มีความเข้มแข็งท้ังร่างกายและจิตใจ 
(12) ค านึงถึงผลประโยชน์ของส่วนรวม และของชาติมากกว่าผลประโยชนของตนเอง 
 

๓.๑๒ หลักการส าคัญที่ใช้ในระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๔๒ ก าหนดว่า 

“การจัดระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัตินี้ ให้ค านึงถึงระบบคุณธรรม ดังต่อไปนี้  
(๑) การรับบุคคลเพ่ือบรรจุเข้ารับราชการและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ต้องค านึงถึง

ความรู้ ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรม และประโยชน์ของทางราชการ  
(๒) การบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องค านึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององค์กร

และลักษณะของงาน โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม  
(๓) การพิจารณาความดีความชอบ การเลื่อนต าแหน่ง และการให้ประโยชน์อ่ืนแก่

ข้าราชการ ต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรมโดยพิจารณาจากผลงาน ศักยภาพ และความประพฤติ และจะ
น าความคิดเห็นทางการเมืองหรือสังกัดพรรคการเมืองมาประกอบการพิจารณามิได้  

(๔) การด าเนินการทางวินัย ต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรมและโดยปราศจากอคติ  
(๕) การบริหารทรัพยากรบุคคลต้องมีความเป็นกลางทางการเมือง 
 จากข้อก าหนดของกฎหมายเบื้องต้น มีหลักการที่ส าคัญของการบริหารงานบุคคล 

โดยให้ค านึงถึงระบบคุณธรรม ซึ่งหลักส าคัญของระบบคุณธรรมที่ใช้ในระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ 
(Merit System) หมายถึง การบริหารงานบุคคลเพ่ือตอบสนองความต้องการบุคลากรของหน่วยงาน 
โดยการสร้างสิ่งจูงใจและตอบสนองความต้องการของหน่วยงาน เพ่ือให้หน่วยงานได้ประโยชน์สูงสุด 
ประหยัด และข้าราชการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของรัฐใน
การเอ้ืออ านวยบริการเพ่ือประโยชน์ของประชาชน ภายใต้หลักการ ๕ หลักการส าคัญ ได้แก่ หลักคุณธรรม 
โดยเน้นที่ความสามารถ ความเสมอภาค ความเป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และให้โอกาสทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน หลักความรู้ความสามารถที่จาเป็นและเหมาะสมกับการปฏิบัติหน้าที่ราชการ หลัก



๔๐ 
 

ผลงาน มีการให้คุณให้โทษโดยพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
และหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิตและการท างาน 

ตามมาตรา ๔๒ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ระบุ
หลักการส าคัญของการบริหารงานบุคคลข้าราชการพลเรือนสามัญ โดยให้ค านึงถึงระบบคุณธรรม 
(Merit System) โดยแบ่งออกเป็นหลักใหญ่ ๆ ๔ หลัก คือ  

๑. หลักความสามารถ (Competency) หมายถึง การยึดหลักความรู้ความสามารถ
ของบุคคลเป็นส าคัญ พยายามหาทางคัดเลือกให้ได้ผู้มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง ให้ผู้
มีความรู้ความสามารถมาสมัครให้มากที่สุด หาวิธีการที่เหมาะสมมาท าการคัดเลือก การโยกย้าย การ
เลื่อนต าแหน่ง ต้องค านึงถึงหลักความสามารถของบุคคลเป็นส าคัญ  

๒. หลักความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้มีคุณสมบัติทุกคน 
(Open to all) ให้โอกาสแก่ผู้มีสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน (Equality of opportunity) หน้าที่ความรับผิดชอบ
อย่างเดียวกันจะต้องได้รับค่าตอบแทนเท่ากัน (Equal pay for equal work) ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอ
หน้ากันด้วยระเบียบของมาตรฐานในการบริหารงานบุคคลอย่างเดียวกัน โดยค านึงถึงหลักการ แห่ง
สิทธิของความเสมอภาคของบุคคลที่มีคุณสมบัติ คุณวุฒิทางการศึกษา และประสบการณ์การท างาน 
ไม่ค านึงถึงภูมิหลัง ชาติ ตระกูล เพศ ผิวพรรณ ฯลฯ ถ้ามีความสามารถบุคคลนั้นย่อมมีสิทธิเท่าเทียมกัน  

๓. หลักความม่ันคงในการด ารงสถานภาพ (Security) หมายถึง หน่วยงานพยายาม 
ท าให้ทุกคนที่เข้ามาอยู่กับหน่วยงานมีความมั่นคงในชีวิตทั้งในเรื่องอาชีพการงาน เงินเดือน สวัสดิการ 
และ ประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ ประกันมิให้ถูกกลั่นแกล้ง หรือถูกออกจากราชการ โดยไม่มีความผิด เช่น 
การจ่ายค่าตอบแทนตามค่าของความสามารถหรือผลของงาน เพ่ือให้ทุกคนในหน่วยงานรู้สึกว่าตนมีโอกาส
ใช้ความรู้ความสามารถให้เติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ทุกคนก็จะทุ่มเทการท างานให้กับหน่วยงาน เป็นต้น  

๔. หลักความเป็นกลางทางการเมือง (Political Neutrality) หมายความว่า ผู้บริหาร 
องค์กรที่ท าหน้าที่ในการดูแลและผดุงระบบคุณธรรมในการบริหารคนจะท าอย่างไรให้ปลอดจากอิทธิพล 
ทางการเมือง (ทั้งภายในและภายนอก) อิทธิพลอ านาจมืดหรือผู้ที่สามารถให้คุณให้โทษได้โดยใช้อิทธิพล 
ท าลายระบบคุณธรรม และข้าราชการประจ าจะต้องปฏิบัติตามนโยบายของรัฐบาลอย่างเต็มก าลังความสามารถ 
ต้องไม่กระท าตนให้ตกอยู่ภายใต้อาณัติหรืออิทธิพลของพรรคการเมือง 
 
๓.๑๓ หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ความหมายของธรรมาภิบาล  
ค าว่า “Good Governance” ได้มีการใช้ค าศัพท์เรียกที่แตกต่างกัน เช่น ธรรมา- ภิบาล 

การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ธรรมรัฐ การปกครองที่ดี การบริหารจัดการที่ดี เป็นต้น ซึ่ง สถาบันวิจัย
เพ่ือการพัฒนาประเทศไทยได้อธิบายค าว่า “ธรรม” แปลว่า ความดี หรือกฎเกณฑ์ ส่วน ค าว่า “อภิบาล” 
แปลว่า บ ารุงรักษา ปกครอง เมื่อรวมกันจึงกลายเป็น “ธรรมาภิบาล” ซึ่งมี ความหมายเดียวกับค าว่า 
“Good Governance”  

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance) เป็น 
หลักการสากลที่ได้ถูกอ้างถึงครั้งแรกในรายงานของธนาคารโลก (World Bank) เมื่อปี ค.ศ. ๑๙๘๙ 
เรื่อง “Sub-Sahara Africa from Crisis to Sustainable Growth” ซึ่งกล่าวถึงความส าคัญของการ 



๔๑ 
 

มี Governance และการฟื้นฟูเศรษฐกิจ รวมถึงได้อธิบายเกี่ยวกับการกากับดูแลที่ดีหรือธรรมาภิบาล 
ว่าเป็น “ลักษณะและวิถีทางของการใช้อ านาจในการใช้ทรัพยากรทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
เพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน ซึ่งครอบคลุมการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่างๆ การบริหารจัดการภาครัฐ ภาระ
รับผิดชอบ กรอบตัวบทกฎหมายเกี่ยวกับการพัฒนาความโปร่งใสและข้อมูลข่าวสาร” (ส านักงาน ก.พ.ร. 
หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (๒๕๕๕)) ในส่วนของเอกชนมีการน าหลักธรรมาภิบาล
มาใช้ ซึ่งเรียกว่า Corporate Governance หรือ บรรษัทภิบาล ที่เป็นการด าเนินการไปด้วยหลักธรรมที่
ถูกต้องเพ่ือเสริมศักยภาพในการแข่งขันและเพ่ิมประสิทธิภาพ มีการจัดการที่ดี ช่วยให้ระบบถ่วงดุลและ
ระบบตรวจสอบดีขึ้น เป็นการใช้หลักการอยู่ร่วมกันอย่างสมดุล (นฤมล ทับจุมพล (๒๕๔๑)) 

บวรศักดิ์ อุวรรณโณ (๒๕๔๕) ได้ให้ความหมายของธรรมาภิบาลว่าหมายถึง การปกครอง 
การบริหาร การจัดการ การควบคุมดูแลกิจการต่างๆ ให้เป็นไปตามครรลองธรรม และมีความหมาย
รวมถึง “ระบบ โครงสร้าง และกระบวนการต่างๆ ที่วางกฎเกณฑ์ ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ 
การเมือง และสังคมของประเทศ เพ่ือที่ภาคต่างๆ ของสังกัดจะพัฒนาและอยู่รวมกันอย่างสันติสุข” 
และสรุปว่า ธรรมภิบาลแบบสากลเน้น กฎเกณฑ์ (Norms) ที่วางระบบโครงสร้าง กระบวนการ และ
ความสัมพันธ์ของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และภาคประชาสังคมใน “การบริหารจัดการที่ดี” (อ้างถึง
ในรายงานการพิจารณาศึกษา เรื่อง ธรรมาภิบาลในการแต่งตั้งโยกย้าย : ศึกษากรณีกระทรวงมหาดไทย       
โดยคณะกรรมาธิการศึกษา ตรวจสอบเรื่องการทุจริตและเสริมสร้างธรรมา-ภิบาล วุฒิสภา) 

ในภาครัฐได้น าหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) มาเป็นวิธีการหนึ่งในการบริหาร
ประเทศ โดยปัจจุบันได้มีพระราชกฤษฎีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ ซึ่งได้รวม
สาระส าคัญของรูปแบบการบริหารที่มุ่งการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนของสังคม ความโปร่งใสตรวจสอบ
ได้บนพ้ืนฐานความยุติธรรมและคุณธรรม และความรับผิดชอบต่อผลการปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพ่ือความมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลทางการบริหาร พระราชกฤษฎีว่าด้วยการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
พ.ศ. ๒๕๔๖ เกิดขึ้นจากแนวคิดการบริหารราชการแนวใหม่ ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๔๕ ซึ่งเน้นถึงการให้บริการของรัฐที่มุ่งประโยชน์สุขของประชาชน ตลอดถึง
การมีส่วนร่วมทางการบริหารของประชาชนตามเจตนารมณ์ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
พุทธศักราช ๒๕๔๐ ตามหมวด ๓ ว่าด้วยสิทธิและเสรีภาพ ของชนชาวไทย ที่มีเจตนารมณ์ ส่งเสริม
และคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของประชาชน ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการปกครอง และตรวจสอบ
การใช้อ านาจรัฐเพ่ิมขึ้น รัฐมีหน้าที่ต้องด าเนินการให้ประชาชน ได้รับสิทธิตามที่ก าหนดไว้ และรัฐ
จะต้องงดเว้นการกระท าใดๆ อันเป็นการแทรกแซงเสรีภาพของประชาชน ประชาชนจะใช้สิทธิและ
เสรีภาพได้เท่าท่ีไม่ละเมิดสิทธิ และเสรีภาพของบุคคลอื่น ไม่เป็นปฏิปักษ์ต่อรัฐธรรมนูญ หรือไม่ขัดต่อ
ศีลธรรมอันดีของประชาชน การบริหารราชการจึงเป็นการบริหารเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน  
เพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ และเพ่ือประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐเป็นส าคัญ 
การบริหารเพ่ือบรรลุเปูาหมาย ๗ ประการ คือ 

๑. เกิดประโยชน์สุขของประชาชน  
๒. เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  
๓. มีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ  
๔. ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงานเกินความจ าเป็น 



๔๒ 
 

๕. มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อสถานการณ์  
๖. ประชาชนได้รับการอ านวยความสะดวกและได้รับการตอบสนองความต้องการ  
๗. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ  

๑. ปฏิบัติราชการเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน (Happiness you can drink)  
ซึ่งได้แก่ การบริหารราชการที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและพยายามมุ่งให้
เกิดผลกระทบในเชิงบวกต่อการพัฒนาชีวิตของประชาชน  

๒. ปฏิบัติราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ (Achievement) ได้แก่ 
การบริหารเพ่ือให้ได้รับผลลัพธ์ตรงตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้โดยมีการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
และการจัดท าข้อตกลงว่าด้วยผลงานในทุกระดับ  

๓. ปฏิบัติราชการเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
(Efficiency) ได้แก่ การบริหารที่จะต้องพิจารณาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยนาเข้ากับผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึนโดยสามารถวิเคราะห์ความเป็นไปได้และความคุ้มค่าของแผนงานหรือโครงการต่างๆ เทียบกับ
ประโยชน์ที่ได้รับ รวมทั้งจัดระบบการวางเปูาหมายการท างาน และวัดผลงานของแต่ละบุคคลที่เชื่อมโยง
กับระดับองค์การ 

๔. ลดขั้นตอนในการปฏิบัติงาน (Decrease in steps) ไม่มีขั้นตอนการปฏิบัติงาน
เกินความจ าเป็น ได้แก่ การก าหนดระยะเวลาปฏิบัติงานและการลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน และจัดให้
มีการกระจายอ านาจการตัดสินใจ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเสร็จสิ้นที่จุดบริการใกล้ตัวกับประชาชน 
รวมทั้งการปฏิบัติงานในรูป one-stop service  

๕. ปรับปรุงงานให้ทันสมัยต่อสถานการที่เปลี่ยนแปลง (Improvement) เป็นการ
ปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการให้ทันต่อเหตุการณ์ ได้แก่ การทบทวนและปรับปรุงกระบวนการ และ
ขั้นตอนการท างานใหม่อยู่เสมอ ซึ่งจ าเป็นต้องทบทวนล าดับความส าคัญและความจ าเป็นของแผนงาน
และโครงการทุกระยะ การยุบเลิกส่วนราชการที่ไม่จ าเป็นและการปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบต่างๆ 
ให้เหมาะสมกับสภาวการณ์อยู่เสมอ  

๖. อ านวยความสะดวกและตอบสนองต่อความความต้องการของประชาชน 
(Convenience & Responsiveness) ได้แก่ การปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นถึงความต้องการและ
ความพึงพอใจของประชาชนผู้รับบริการเป็นหลัก โดยมีการส ารวจความต้องการของประชาชน และ
ความพึงพอใจของผู้รับบริการในหลากหลายวิธีและเป็นไปอย่างสม่ า เสมอ เพ่ือน ามาปรับปรุงการ
ปฏิบัติราชการต่อไป  

๗. มีการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่างสม่ าเสมอ (Evaluation) ได้แก่ การ
ตรวจสอบและวัดผลการปฏิบัติงานเพ่ือให้เกิดระบบการควบคุมตนเอง ซึ่งจะท าให้สามารถผลักดันการ
ปฏิบัติงานขององค์กรให้บรรลุเปูาหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การน าหลักการบริหารการจัดการบ้านเมืองที่ดี หรือหลักธรรมาภิบาลมาใช้ มีความ
จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับประเทศไทย เพราะหลักธรรมาภิบาลก็คือ การบริหารที่สามารถตรวจสอบได้  
มีประสิทธิภาพ และเป็นระบบท่ีเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มีส่วนร่วม  
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การประยุกต์ใช้ธรรมาภิบาลในการบริหาร  
การบริหารงานในรูปแบบของธรรมาภิบาลนั้น จะเน้นที่การเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่อง 

มั่นคง ไม่ล้มละลาย ไม่เสี่ยงต่อความเสียหาย พนักงานมีความมั่นใจในองค์การว่าสามารถปฏิบัติงานใน 
องค์การได้ในระยะยาว การน าธรรมาภิบาลมาใช้ในการบริหารนั้น เพื่อให้องค์การมีความน่าเช่ือถือ
และได้รับการยอมรับจากสังคม ได้แก่  

๑) ความรับผิดชอบตรวจสอบได้  
ความรับผิดชอบ คือ บุคคล องค์การ และผู้ที่ทาหน้าที่ในการตัดสินใจ ซึ่งหน้าที่

เกี่ยวกับการบริหารงานภาครัฐต้องมีภาระความรับผิดชอบต่อสาธารณะเกี่ยวกับการกระท ากิจกรรม 
หรือการตัดสินใจใดๆ ซึ่งส่งผลกระทบต่อสาธารณะ ความรับผิดชอบที่กล่าวมา หมายถึง การเปิดเผย
ข้อมูล การมีความยุติธรรม ปฏิบัติต่อทุกคนด้วยความเสมอภาค และตรวจสอบได้ โปร่งใส และ
ด าเนินการภายใต้กรอบของกฎหมาย 

๒) ความโปรงใส  
ความโปร่งใส หมายถึง การตัดสินใจและการด าเนินการต่างๆ อยู่บนกฎ ระเบียบ

ชัดเจน การด าเนินงานของรัฐบาลในด้านนโยบายต่างๆ นั้น สาธารณะชนสามารถรับทราบ และมี
ความมั่นใจได้ว่า การด าเนินงานของรัฐนั้นมาจากความตั้งใจในการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุตาม
เปูาหมายของนโยบาย  

๓) การปราบปรามทุจริตและการประพฤติมิชอบ  
การที่องค์การภาครัฐใช้อ านาจหน้าที่ หรือการแสวงหาผลประโยชน์ในทางส่วนตัว 

เหล่านี้ถือเป็นการทุจริต และการประพฤติมิชอบทั้งต่อองค์การภาครัฐและองค์การในภาคเอกชน การ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างานและการท าให้เกิดความโปร่งใส รวมไปถึงการปฏิรูประบบราชการ
จะเป็นเครื่องมือในการปราบปรามการฉ้อฉลและเสริมสร้างธรรมาภิบาล  

๔) การสร้างการมีส่วนร่วม  
การมีส่วนร่วมเป็นการเปิดโอกาสให้กับประชาชน หรือผู้มีส่วนเกี่ยวข้องเข้ามามี

บทบาทในการตัดสินใจด าเนินนโยบาย มีส่วนร่วมในการควบคุมการปฏิบัติงานของสถาบัน การมีส่วน
ร่วมจะก่อให้เกิดกระบวนการตรวจสอบและเรียกร้องในกรณีที่เกิดความสงสัยในกระบวนการ
ด าเนินงานของรัฐได้เป็นอย่างดี 

 
๕) การมีกฎหมายท่ีเขม้แข็ง  
ธรรมาภิบาลมีพื้นฐานการด าเนินการอยู่บนกรอบของกฎหมายโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

มีการให้ความเสมอภาคเท่าเทียม และเป็นธรรมกับทุกฝุาย มีกฎหมายที่เข้มแข็ง มีการระบุการลงโทษ
ที่ชัดเจน และมีผลบังคับใช้ได้ จะเป็นสิ่งที่ช่วยพัฒนาระบบการปกครอง เพื่อปูองกันการละเมิด
หรือฝุาฝืน การมีระบบกฎหมายที่ดีจะส่งเสริมการปกครองตามหลักนิติธรรม  

๖) การตอบสนองท่ีทันการ  
ธรรมาภิบาล หมายถึง การให้การตอบสนองที่ทันการต่อผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกฝุาย 

ในเวลาที่ทันการ  
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๗) ความเห็นชอบร่วมกนั  
สังคมที่ประกอบด้วยบุคคลที่มีความคิดเห็นแตกต่างกันไป ธรรมาภิบาลจะท าหน้าที่

เป็นตัวกลางในการประสานความต้องการที่แตกต่าง ให้อยู่บนพื้นฐานของประโยชน์ส่วนรวมและของ
องค์การเป็นหลัก 

๘) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในหลักธรรมาภิบาลนั้น ต้องการให้มีการใช้ทรัพยากร

ต่างๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุดและคุ้มค่า  
๙) ความเสมอภาคและความเกี่ยวข้อง  
หลักธรรมาภิบาลจะเน้นให้บุคลากรทุกคนในองค์การ รู้สึกมีส่วนร่วมหรือรู้สึกเป็น 

ส่วนหนึ่งกับองค์การ บุคคลสามารถมีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมหลักที่จะช่วยสร้างความเติบโตให้กับ
หน่วยงาน (หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี หรือหลักธรรมาภิบาล สรุปบทเรียน จาก ดร.สุขุมรัฎฐ์ 
สาริบุตร http://mparu๓hm.blogspot.com/๒๐๑๐/๐๙/pa๖๐๓-headice-๗.html ค้นหา
เมื่อวันที ่๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๗) 

ส าหรับหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ซึ่งเป็นไปตามพระราชกฤษฎีกา
การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ นั้น ในปี ๒๕๕๒ ส านักงาน ก.พ.ร. ในฐานะหน่วยงาน
หลักในการท าหน้าที่ส่งเสริมธรรมาภิบาลให้เกิดขึ้นในภาครัฐ ได้ออกหนังสือ “คู่มือการจัดระดับการ
ก ากับดูแลองค์การภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (Good Governance 
Rating) โดยได้ก าหนดความหมายส าคัญของหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีทั้ง 
๑๐ องค์ประกอบ ไว้ดังนี้  

๑ . หลักประสิทธิผล ( Effectiveness ) : ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุวัตถุประสงค์
และเปูาหมาย ของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการรวมถึงสามารถเทียบเคียง
กับส่วนราชการ หรือหน่วยงานที่มีภารกิจคล้ายคลึงกันและมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นน าของประเทศ 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์สุขต่อประชาชนโดยการปฏิบัติราชการจะต้องมีทิศทาง ยุทธศาสตร์ และ เปูาประสงค ์
ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน และระบบงานที่เป็นมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม ประเมินผลและ
พัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

๒ . หลักประสิทธิภาพ ( Efficiency ) : การบริหารราชการตามแนวทางการก ากับ
ดูแลที่ดีที่มีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยการใช้เทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมให้องค์การสามารถใช้ทรัพยากรทั้งด้านต้นทุนแรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจเพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชน 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม  

๓. หลักการตอบสนอง ( Responsiveness ) : การให้บริการที่ สามารถด าเนินการได้ 
ภายในระยะ เวลาที่ก าหนด และสร้างความเชื่อมั่น ความไว้วางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง /
ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง  

๔.หลักภาระรับผิดชอบ ( Accountability ) : การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติ
หน้าที่และผลงานต่อเปูาหมายที่ก าหนดไว้ โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยู่ในระดับที่สนองต่อความคาดหวัง
ของ สาธารณะ รวมทัง้การแสดงถึงความส านึกในการรับผิดชอบต่อปัญหาสาธารณะ 
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๕ . หลักความโปร่งใส ( Transparency ) : กระบวนการเปิดเผยอย่างตรงไปตรงมา
ชี้แจงได้เมื่อมีข้อสงสัย และสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารอันไม่ต้องห้ามตามกฎหมายได้อย่างเสรี โดย
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั้นตอนในการดาเนินกิจกรรม หรือกระบวนการต่างๆ และสามารถตรวจสอบได้  

๖ . หลักการมีส่วนร่วม ( Participation ) : กระบวนการที่ข้าราชการ ประชาชน 
และผู้มีส่วนได้ ส่วนเสียทุกกลุ่มมีโอกาสได้เข้าร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ 
ร่วมเสนอ ปัญหา / ประเด็นที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง ร่วมคิดแนวทาง ร่วมการแก้ไขปัญหา ร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจ และร่วมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุ้นส่วนการพัฒนา  

๗.หลักการกระจายอ านาจ ( Decentralization ) : การถ่ายโอนอ านาจการตัดสินใจ
ทรัพยากร และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหาร ส่วนท้องถิ่น) 
และ ภาคประชาชนด าเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอ านาจและ ความรับผิดชอบ 
ในการตัดสินใจ และการด าเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเน้นการสร้างความพึงพอใจ ในการให้บริการ 
ต่อผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพเพ่ือผลการ
ด าเนินงานที่ดีของส่วนราชการ 

๘ . หลักนิติธรรม ( Rule of Law ) : การใช้อ านาจของกฎหมาย กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับในการบริหารราชการด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึงสิทธิ เสรีภาพ ของผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย  

๙ . หลักความเสมอภาค ( Equity ) : การได้รับการปฏิบัติ และได้รับบริการอย่าง
เท่าเทียมกัน โดยไม่มีการแบ่งแยกด้านชาย/หญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกาย หรือ สุขภาพ สถานะ ของ บุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม ความเชื่อทางศาสนา 
การศึกษา การฝึกอบรมและอ่ืน ๆ 

๑๐ . หลักมุ่งเน้นฉันทามติ ( Consensus Oriented ) : การหาข้อตกลงทั่วไป
ภายในกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องซึ่งเป็นข้อตกลงที่เกิดจากการใช้กระบวนการเพ่ือหาข้อคิดเห็น
จากกลุ่มบุคคลที่ได้รับประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงซึ่งต้องไม่
มีข้อคัดค้านที่ยุติไมไ่ด้ในประเด็นที่ส าคัญ โดยฉันทามติไม่จ าเป็นต้องหมายความว่าเป็นความเห็นพ้อง
โดยเอกฉันท ์

ต่อมาในปี พ.ศ. ๒๕๕๕ ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ทบทวนและวิเคราะห์หลักธรรมาภิบาล
ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีใหม่ เพ่ือให้หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
มีความง่ายต่อความเข้าใจ สะดวกต่อการจดจ า และการน าไปปฏิบัติ รวมทั้งมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาพบริบทของประเทศไทย ซึ่งได้น าเอาประเด็นที่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องรวมไว้ด้วยกัน 
เป็นหมวดหมู่ นอกจากนี้ยังได้ให้ความส าคัญในเรื่องของทัศนคติและพฤติกรรมของตัวบุคคลทั้งใน
ระดับผู้น าและผู้ปฏิบัติงาน โดยเห็นควรให้มีการเพ่ิมเติมประเด็นในเรื่องการสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรม
และจริยธรรม อันเป็นไปตามบทบัญญัติของรัฐมนตรีแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐ มาตรา ๒๗๙ 
ซึ่งได้ก าหนดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรมส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง ข้าราชการ หรือ
เจ้าหน้าที่ของรัฐแต่ละประเภท อันประกอบไปด้วยค่านิยมหลัก ๙ ประการ (หลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ี: ส านักงาน ก.พ.ร. (๒๕๕๕)) ได้แก่  

 



๔๖ 
 

๑. การยึดมั่นในคุณธรรมและจริยธรรม  
๒. การมีจิตส านึกท่ีดี ซื่อสัตย์ สุจริต และรับผิดชอบ  
๓. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มีผลประโยชน์

ทับซ้อน  
๔. การยืนหยัดท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นธรรม และถูกกฎหมาย  
๕. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอัธยาศัย และไม่เลือกปฏิบัติ  
๖. การให้ข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชนอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และไม่บิดเบือนข้อเท็จจริง  
๗. การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน รักษามาตรฐาน มีคุณภาพ โปร่งใส และตรวจสอบได้  
๘. การยึดมั่นในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
๙. การยึดมั่นในหลักจรรยาวิชาชีพขององค์กร  
คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ ๒๔ เมษายน ๒๕๕๕ ได้มีมติเห็นชอบกับหลัก 

ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ตามที่ส านักงาน ก.พ.ร. เสนอ โดยประกอบด้วย ๔ 
หลักการส าคัญ และ ๑๐ หลักการย่อย ดังนี้ 

๑. การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ประกอบด้วย 
หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) และหลักการตอบสนอง (Responsiveness)  

๒. ค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบด้วย หลักภาระรับผดิชอบ/
สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) หลักความเปิดเผย/โปร่งใส (Transparency) หลักนิติธรรม 
(Rule of Law) และหลักความเสมอภาค (Equity)  

๓. ประชารัฐ (Participatory State) ประกอบด้วย หลักการกระจายอ านาจ 
(Decentralization) และหลักการมีส่วนร่วม/การมุ่งเน้นฉันทามติ (Participation/Consensus Oriented)  

๔. ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility) 
ประกอบด้วย หลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) 

โดยความหมายของหลักการย่อย มีดังต่อไปนี้  
๑. การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management)  
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้ทรัพยากรอย่าง

ประหยัด เกิดผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อการลงทุนและบังเกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนรวม ทั้งนี้ ต้องมีการลด
ขั้นตอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงานเพ่ืออ านวยความสะดวกและลดภาระค่าใช้จ่าย ตลอดจนยกเลิก
ภารกิจที่ล้าสมัยและไม่มีความจ าเป็น  
 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์
เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกฝุาย ปฏิบัติหน้าที่ตามพันธกิจให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ มีการวางเปูาหมายการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและอยู่ในระดับที่ตอบสนอง
ต่อความคาดหวังของประชาชน สร้างกระบวนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีมาตรฐาน มีการจัดการ
ความเสี่ยงและมุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเป็นเลิศ รวมถึงมีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง  

การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องสามารถ
ให้บริการได้อย่างมีคุณภาพ สามารถด าเนินการแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนด สร้างความเชื่อมั่น



๔๗ 
 

ไว้วางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความต้องการของประชาชนผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกต่างกันได้อย่างเหมาะสม  

๒. ค่านิยมประชาธิปไตย (Democratic Value)  
ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได้ (Accountability) หมายถึง ในการปฏิบัติ

ราชการต้องสามารถตอบค าถามและชี้แจงได้เม่ือมีข้อสงสัย รวมทั้งต้องมีการจัดวางระบบการรายงาน
ความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ตามเปูาหมายที่ก าหนดไว้ต่อสาธารณะ เพ่ือประโยชน์ในการตรวจสอบ
และการให้คุณให้โทษ ตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแก้ไขหรือบรรเทาปัญหาและผลกระทบใดๆ 
ที่อาจจะเกิดขึ้น  

เปิดเผย/โปร่งใส (Transparence) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องปฏิบัติงาน
ด้วยความซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา รวมทั้งต้องมีการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นและเชื่อถือได้ให้
ประชาชนได้รับทราบอย่างสม่ าเสมอ ตลอดจนวางระบบให้การเข้าถึงข้อมูลข่าวสารดังกล่าวเป็นไปโดยง่าย 

หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องใช้อ านาจของกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ข้อบังคับในการปฏิบัติงานอย่างเคร่งครัด ด้วยความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และค านึงถึง
สิทธิเสรีภาพของประชาชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียฝุายต่าง ๆ  

ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน 
ไม่มีการแบ่งแยกด้านชายหญิง ถิ่นก าเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของ
บุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษาอบรม และอ่ืน ๆ อีกทั้งยังต้องค านึง 
ถึงโอกาสความเท่าเทียมกันของการเข้าถึงบริการสาธารณะของกลุ่มบุคคลผู้ด้อยโอกาสในสังคมด้วย 

๓. ประชารัฐ (Participatory State)  
การมีส่วนร่วม/การพยายามแสวงหาฉันทามติ (Participation/Consensus Oriented) 

หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องรับฟังความคิดเห็นของประชาชน รวมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชนมี 
ส่วนร่วมในการรับรู้ เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ร่วมแสดงทัศนะ ร่วมเสนอปัญหา/ประเด็นที่ส าคัญที่เกี่ยวข้อง
ร่วมคิดแก้ปัญหา ร่วมในกระบวนการตัดสินใจและการด าเนินงาน และร่วมตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี ้ต้องมีความพยายามในการแสวงหาฉันทามติหรือข้อตกลงร่วมกันระหว่างกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะกลุ่มที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจะต้องไม่มีข้อคัดค้านที่หาข้อยุติไม่ได้ในประเด็น
ที่ส าคัญ  

การกระจายอ านาจ (Decentralization) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการควรมีการ
มอบอ านาจและกระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการด าเนินการให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในระดับ
ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม รวมทั้งมีการโอนถ่ายบทบาทและภารกิจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นหรือ
ภาคส่วนอื่นๆ ในสังคม  

๔. ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility)  
คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethic) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการต้องมีจิตส านึก 

ความรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ให้เป็นไปอย่างมีศีลธรรม คุณธรรม และตรงตามความคาดหวังของ
สังคม รวมทั้งยึดมั่นในค่านิยมหลักของมาตรฐานจริยธรรมส าหรับผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมืองและ 
เจ้าหน้าที่ของรัฐ ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน และจรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจนคุณลักษณะที่
พึงประสงค์ของระบบราชการไทย ๘ ประการ (I AM READY) ได้แก่  



๔๘ 
 

I – Integrity ซื่อสัตย์และกล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง  
A – Activeness ท างานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ  
M – Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม  
R – Responsiveness ค านึงถึงประโยชน์สุขของประชาชนเป็นที่ตั้ง  
E – Efficiency มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  
A – Accountability ตรวจสอบได้  
D – Democracy ยึดมั่นในหลักประชาธิปไตย  
Y – Yield ผลสัมฤทธิ์  

นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีไว้ 
ดังนี้ 

เกษม วัฒนชัย กล่าวว่า องค์ประกอบของหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ประกอบด้วย 
๓ องค์ประกอบหลัก คือ เปูาหมายสอดคล้องต่อสังคม กระบวนการโปร่งใส และทุกขั้นตอนมีผู้รับผิดชอบ  

UNESCAP (๒๕๕๓) ได้กล่าวว่า หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ควรประกอบด้วย 
๘ หลักการ คือ  

(๑) การมีส่วนร่วม (participatory)  
(๒) นิติธรรม (rule of law)  
(๓) ความโปร่งใส (transparency)  
(๔) ความรับผิดชอบ (responsiveness)  
(๕) ความสอดคล้อง (consensus oriented)  
(๖) ความเสมอภาค (equity and inclusiveness)  
(๗) การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (efficiency and effectiveness)  
(๘) การมีเหตุผลอธิบายได้ (accountability)  
ปัณรส มาลากุล ณ อยุธยา (ม.ป.ป.) กล่าวว่า หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ประกอบด้วยหลักอย่างน้อย ๕ ประการ คือ  
๑. หลักความเป็นธรรม (equitability) ซึ่งอาจรวมถึงความเป็นธรรมตามหลักมนุษยธรรม 

คุณธรรม และนิติธรรม  
๒. หลักความคุ้มค่า (value for money) ซึ่งรวมถึงหลักประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
๓. หลักความโปร่งใส (transparency) เปิดโอกาสให้ตรวจสอบได้ 
๔. หลักความรับผิดชอบ (accountability) ที่ทาให้สามารถระบุว่าใครรับผิดชอบการกระท า

ใดได้อย่างชัดเจน  
๕. หลักการมีส่วนร่วม (participation) 

 
๓.๑๓ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Process) 

ในการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคล มีข้ันตอน หรือกระบวนการที่หลากหลาย 
ซึ่งผู้ศึกษาได้รวบรวม และน าเสนอ ดังต่อไปนี้  



๔๙ 
 

ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (สสว.) ได้กล่าวว่า รูปแบบการ
จัดการบริหารงานบุคคล มีแนวโน้มเน้นที่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือตั้งแต่เริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
และเสร็จสิ้นภาระรับผิดชอบ ซึ่งจะเป็นการจัดการแบบต่อเนื่องและยั่งยืน และเน้นพัฒนาศักยภาพ
ของมนุษย์ในด้านจิตใจ มีจิตส านึก มีคุณธรรม และจริยธรรมควบคู่กันไปโดยมีภารกิจหลักด้านต่างๆ 
ดังนี้  

๑. การสรรหา (Recruitment) หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคลากรโดยเลือกสรรให้
ได้คนดีมีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับงานหรือต าแหน่งหน้าที่เป็นคนที่สามารถปรับตนเองให้เข้า
กับวัฒนธรรมองค์กรได้  

๒. การพัฒนา (Development) หมายถึง การพัฒนาที่สามารถกระท าได้ด้วยการ
พัฒนาในรูปแบบของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือ
เสริมสร้างให้พนักงานมีความรู้ความสามารถ ทัศนคต ิและประสบการณ์เพ่ิมขึ้นจนสามารถปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งปัจจุบันไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และพร้อมที่จะรับผิดชอบงานต าแหน่งสูงขึ้น  

๓. การรักษาพนักงาน (Retention) หมายถึง การพยายามที่จะท าให้พนักงานมี
ความพึงพอใจในการท างาน ด้วยบรรยากาศที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน ในรูปแบบของระบบแรงงาน
สัมพันธ์ที่ดีทั้งองค์กร ตลอดจนการดูแลความเป็นอยู่ในรูปค่าตอบแทนและสวัสดิการที่จูงใจและรักษา
พนักงานให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด  

๔. การใช้ประโยชน์ (Utilization) หมายถึง การใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดตามแนวทาง
ในการจัดแผนก าลังคน การขยายขอบเขตงาน หรือการปรับปรุงงาน การตรวจสอบ หรือการวิจัยด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ ทั้งนี้เพ่ือจัดงานหรือใช้คนให้ตรงกับงาน เหมาะสมกับความรู้ความสามารถและท้า
ทายคนให้อยากท างาน  

สันติธร (๒๕๔๐ : ๓๒-๓๔) ได้สรุปกระบวนการบริหารงานบุคคลว่า ควรประกอบด้วย
กิจกรรมต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

๑. การวางนโยบาย การออกกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับเกี่ยวกับตัวบุคคล 
หมายถึง การที่องค์การ หรือคณะกรรมการที่ทาหน้าที่ก าหนดนโยบาย ออกระเบียบ กฎ ข้อบังคับ 
เพ่ือให้บุคคลในองค์การได้ยึดเป็นหลักปฏิบัติเพ่ือก่อให้เกิดความเป็นระเบียบเรียบร้อยและปฏิบัติงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  

๒. การวางแผนก าลังคน หมายถึง การคาดคะเนถึงปริมาณ และคุณภาพของ
ก าลังคนที่องค์การมีความต้องการในอนาคต ทั้งการก าหนดวิธีการเพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนดังกล่าว 
โดยแบ่งออกเป็น  

๒.๑ การวางแผนก าลัง  
๒.๒ การวางแผนเพ่ือให้ได้มาซึ่งก าลังคนที่ต้องการ  
๒.๓ การวางแผนเพ่ือใช้ก าลังคน  

๓. การก าหนดต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดต าแหน่งในองค์การ ว่าเป็นงาน
เกี่ยวกับอะไร และบุคคลที่จะรับผิดชอบต้องมีความรู้ ความสามารถอย่างไร ซึ่งเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญยิ่ง เพราะว่าชี้ให้เห็นถึงความเจริญเติบโตขององค์การ (Organization Growth)  



๕๐ 
 

๔. การก าหนดเงินเดือน หมายถึง การก าหนดอัตราเงินเดือน หรือค่าตอบแทนโดยมี
หลักเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 

๔.๑ หลักการ “งานเท่ากัน เงินเท่ากัน” (Equal pay for Equal work)  
๔.๒ เงินเดือนจะต้องปรับเปลี่ยนตามสภาพเศรษฐกิจ และค่าครองชีพของสังคม

ที่เปลี่ยนแปลงไป 
๔.๓ อัตราเงินเดือนเปรียบเทียบ การก าหนดอัตราเงินเดือน ควรพิจารณาถึง

อัตราเงินเดือนของงานที่มีความรับผิดชอบคล้ายคลึงกันของหน่วยงานอื่นด้วย เพ่ือให้บุคคลที่มีความรู้ 
ความสามารถในวิชาชีพที่ต้องการมาปฏิบัติงาน  

๕. การสรรหาบุคคล หมายถึง การเลือกสรรบุคคลจากตลาดแรงงานมาปฏิบัติงานใน
หน่วยงาน เพ่ือให้ได้คนดี มีความสามารถ นับตั้งแต่การรับสมัคร การประชาสัมพันธ์และวิธีการสอบ
ประเภทต่างๆ เป็นต้น  

๖. การบรรจุและแต่งตั้ง หมายถึง หลังจากท่ีได้คนที่ผ่านการคัดเลือก และพร้อมที่
จะปฏิบัติงานแล้ว จะต้องบรรจุ และมอบหมายหน้าที่การงานให้ตรงความรู้ ความสามารถของคนคน
นั้น  

๗. การจัดท าทะเบียนประวัติ หมายถึง การบันทึกข้อมูลที่เป็นประวัติของบุคคลที่เข้า
มาท างานในหน่วยงาน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงต าแหน่ง หน้าที่ และข้ันเงินเดือน  

๘. การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถมีทักษะ
ในการปฏิบัติงาน รวมทั้งการมีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน และต่อผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยดาเนินการในรูปของการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน หรือวิธีการอ่ืนๆ  

๙. การพิจารณาความดีความชอบ และประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การสร้าง
ขวัญก าลังใจ และการพิจารณาผลงานของบุคลากรในหน่วยงาน เพ่ือเลื่อนระดับให้สูงขึ้น ทั้งนี้จะต้อง
พิจารณาถึงคุณภาพ และปริมาณของงานที่รับผิดชอบ 

๑๐. การด าเนินการทางวินัย หมายถึง กฎ ระเบียบ ข้อบังคับที่ก าหนดขึ้นเพ่ือควบคุม
ความประพฤติของบุคคลในหน่วยงานให้อยู่ในกรอบ และมีวินัยที่ดี  

๑๑. สวัสดิการ หมายถึง ประโยชน์ต่างๆ ที่หน่วยงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นก าลังใจ
ในการท างาน นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น ค่าเช่าบ้าน ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตรเงินช่วยเหลือ
บุตร เป็นต้น นอกจากนั้นยังมีสวัสดิการที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น สิทธิในการลาปุวย ลากิจ ลาพักผ่อน ลาคลอด
บุตร ลาอุปสมบท ลาไปประกอบพิธีฮัจย์ ลาไปศึกษา ฝึกอบรม หรือดูงานทั้งภายใน และต่างประเทศ 
เป็นต้น  

๑๒. การให้ออกจากงาน และบ าเหน็จบ านาญ การออกจากงานมีหลายกรณี เช่น 
การเกษียณอายุ ลาออก ถูกสั่งให้ออก ปลดออก หรือไล่ออก หากรับราชการด้วยความซื่อสัตย์ เมื่อออก
จากราชการก็มีสิทธิได้รับบ าเหน็จบ านาญด้วย 

สินธุ์ (๒๕๔๕ : ๒๕-๒๖) ได้สรุปภารกิจ และกระบวนการบริหารงานบุคคล ออกเป็น 
๔ ด้าน คือ การสรรหาบุคลากร การธ ารงรักษา การพัฒนา และการให้บุคลากรพ้นจากงาน โดยมีกิจกรรม
ย่อย ดังต่อไปนี้  

๑. การสรรหาบุคลากร ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ คือ  



๕๑ 
 

๑.๑ การวางแผนก าลังคน  
๑.๒ การสรรหา  
๑.๓ การเลือกสรร  
๑.๔ การบรรจุแต่งตั้ง  
๑.๕ การทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ  

๒. การธ ารงรักษาบุคลากร ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ คือ 
๒.๑ การปฐมนิเทศ  
๒.๒ การจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน  
๒.๓ การนิเทศงาน  
๒.๔ การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
๒.๕ การพิจารณาความดีความชอบ  
๒.๖ การเลื่อนต าแหน่ง  
๒.๗ การจัดท าทะเบียนประวัติ  
๒.๘ การเสริมสร้างวินัยและการร้องทุกข์  
๒.๙ การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล  
๒.๑๐ ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
๒.๑๑ สภาพและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  

๓. การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ คือ  
    ๓.๑ การฝึกอบรม  
    ๓.๒ การสัมมนา  
    ๓.๓ การประชุมเชิงปฏิบัติการ  
    ๓.๔ การศึกษาต่อ 

๓.๕ การศึกษาดูงาน  
๔. การให้บุคลากรพ้นจากงาน ประกอบด้วยกิจกรรมต่างๆ ดังนี้ คือ  

๔.๑ การโอน การย้าย  
๔.๒ การลงโทษทางวินัย  
๔.๓ การลาออก  
๔.๔ การลดจ านวนบุคลากรล้นงาน  
๔.๕ การเกษียณอายุ  
๔.๖ การทุพพลภาพ  
๔.๗ การถึงแก่กรรม 

ประวีณ ณ นคร ได้บรรยายให้ความรู้แก่ข้าราชการ ซึ่งส านักงาน ก.พ. ได้รวบรวม
เป็นเอกสารเผยแพร่ เสริมทักษะ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ระบุไว้ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Process) ว่า ในการบริหารทรัพยากรบุคคล มีกระบวนการต่าง ๆ ที่จะต้อง
ด าเนินการ ดังนี้  



๕๒ 
 

๑. กระบวนการด้านการสรรหา (Recruitment) ในด้านการสรรหา มีกระบวนการ 
ที่จะต้องด าเนินการ ดังนี้  

๑.๑ การวางแผนก าลังคน (Human Resource Planning) เพ่ือให้รู้ว่าต้องการ
คนที่มีคุณลักษณะอย่างไร เมื่อใด จ านวนเท่าใด จึงต้อมีการวางแผนก าลังคน  

๑.๒ การแสวงหาคน (Search) เมื่อรู้ว่าต้องการคนอย่างไร เมื่อใด จ านวนเท่าใด ก็ต้อง
แสวงหาคนอย่างนั้นมาให้เพียงพอและทันใช้ตามเวลาที่ต้องการ 

๑.๓ การเลือกสรรคน (Selection) การรับคนเข้าเป็นข้าราชการพลเรือน ต้องเลือก
เอาคนที่เก่งที่สุด และใช้งานได้ดี  

๒. กระบวนการด้านการพัฒนา (Development) เพ่ือให้คนเก่ง เก่งยิ่งขึ้นและเก่ง
ตลอดไป เพ่ือให้คนดี ดียิ่งขึ้น และดีตลอดไป เพ่ือให้คนที่ใช้งานได้ใช้ได้ดียิ่งขึ้น และใช้ได้ดีตลอดไป 
ต้องมีการพัฒนาโดย  

๒.๑ พัฒนาความรู้ (Knowledge)  
๒.๒ พัฒนาทักษะ และความสามารถ (Skill and Ability)  
๒.๓ พัฒนาพฤติกรรม (Behavior) 

๓. กระบวนการด้านการรักษาไว้ (Retention) เมื่อเลือกได้คนเก่ง คนดี คนใช้งาน
ได้มาแล้ว เสียค่าใช้จ่ายในการเลือกมาแล้ว พัฒนาให้เก่ง ให้ดี ให้ใช้งานได้ดียิ่งขึ้นแล้ว เสียค่าใช้จ่าย
ในการพัฒนามามากแล้ว ก็ต้องรักษาไว้ใช้ประโยชน์ในราชการนานๆ ให้คุ้มค่า การที่จะรักษาคนเก่ง 
คนด ีคนใช้งานได ้ไว้ใช้ในราชการให้นานๆ นั้น จะต้องให้เขา  

๓.๑ มีคุณภาพชีวิตที่ดี (Quality of life)  
๓.๒ ได้รับความเป็นธรรม (Fairness)  
๓.๓ มีความม่ันคง (Security)  
๓.๔ มีทางก้าวหน้า (Progress) 

๔. กระบวนการด้านการใช้ประโยชน์ (Utilization) เมื่อสรรหาคนเก่ง คนดี คนใช้
งานได้มาแล้ว พัฒนาให้ดียิ่งขึ้นแล้ว รักษาไว้ได้แล้ว ก็ต้องใช้คนนั้นให้ได้ประโยชน์สูงสุด การที่จะใช้คน
ให้ได้ประโยชน์สูงสุด จะต้องมีการ  

๔.๑ แต่งตั้งคนให้ท าหน้าที่ (Appointment)  
๔.๒ ควบคุมคนให้ท างานดีและประพฤติดี (Control)  
๔.๓ คัดคนที่ใช้ประโยชน์ไม่ได้ดีออก (Selection out) 

 
๓.๑๔ กระบวนการและขั้นตอนโดยภาพรวมของการบริหารงานบุคคลในเรื่องเกี่ยวกับการบรรจุและแต่งตั้ง 

มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการ  
๑. การก าหนดต าแหน่งข้าราชการพลเรือน  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้ปรับเปลี่ยนระบบการ าก าหนดต าแหน่ง
ของข้าราชการพลเรือนสามัญ จากเดิมที่จ าแนกต าแหน่งเป็น ๓ ประเภท คือ ต าแหน่งประเภททั่วไป 
ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ ต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงหรือบริหาร โดย
แบ่งเป็น ๑๑ ระดับ เป็นการแบ่งต าแหน่งออกเป็น ๔ ประเภทตามลักษณะงาน ได้แก่ ต าแหน่งประเภท
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บริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป และมีการ
จัดระดับต าแหน่งภายในแต่ละประเภทต าแหน่งนั้น ได้แก่  

(๑) ต าแหน่งประเภทบริหาร มีระดับดังนี้  
- ระดับต้น  
- ระดับสูง  

(๒) ต าแหน่งประเภทอ านวยการ มีระดับดังนี้  
- ระดับต้น  
- ระดับสูง  

(๓) ต าแหน่งประเภทวิชาการ มีระดับดังนี้  
- ระดับปฏิบัติการ  
- ระดับช านาญการ  
- ระดับช านาญการพิเศษ  
- ระดับเชี่ยวชาญ  
- ระดับทรงคุณวุฒิ 

(๔) ต าแหน่งประเภททั่วไป มีระดับดังนี้  
- ระดับปฏิบัติงาน  
- ระดับช านาญงาน  
- ระดับอาวุโส  
- ระดับทักษะพิเศษ  

ทั้งนี้ ตามมาตรา ๔๗ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
ก าหนดว่า ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญจะมีในส่วนราชการใด จ านวนเท่าใด และเป็นต าแหน่ง
ประเภทใด สายงานใด ระดับใด ให้เป็นไปตามที่ อ.ก.พ. กระทรวง ก าหนด โดยต้องค านึงถึงประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล ความไม่ซ้ าซ้อนและประหยัดเป็นหลัก ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนด 
และต้องเป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  

๒. การสรรหาบุคลากร  
การสรรหาบุคลากร หรือข้าราชการเข้าปฏิบัติงานในหน่วยงานของรัฐ ถือเป็นหัวใจ

ส าคัญของการบริหารงานบุคคลที่มีคุณภาพ เนื่องจากคนดี มีความรู้ ความสามารถ มีอุดมการณ์และมี
ความซื่อสัตย์นั้นย่อมเป็นก าลังส าคัญของหน่วยงานและประเทศชาติ ซึ่งการสรรหาเพ่ือให้ได้บุคคลมา
บรรจุเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ต้องเป็นไปตามระบบ
คุณธรรมและค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าว ตลอดจนประโยชน์ของทางราชการ 
ทั้งนี ้ตามท่ีก าหนดไว้ในหมวดที่ ๓ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

การสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงานนั้น ผู้มีอ านาจหน้าที่ในการเลือกสรรจะต้องมี
ความรู้ ความเข้าใจลักษณะงานของต าแหน่งที่จะต้องสรรหาเป็นอย่างดีว่างานในต าแหน่งนั้นจะต้อง
ปฏิบัติงานอะไรและอย่างไร จากนั้นจึงวิเคราะห์ว่างานลักษณะเช่นนั้นต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ ตลอดจนบุคลิกภาพอย่างไรจึงจะมีความเหมาะสม แล้วจึงมาก าหนดวิธีการ 
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ต่าง ๆ ในรายละเอียดเพ่ือให้ได้มาซึ่งบุคลากรที่มีคุณสมบัติเช่นนั้น โดยทั่วไปการสรรหาบุคลากรในระบบ
ราชการ สามารถปฏิบัติได้ ๒ วิธ ีได้แก่ การสอบแข่งขัน (มาตรา ๕๓) และการคัดเลือก (มาตรา ๕๔)  

๓. การบรรจุและแต่งตั้ง  
การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่ง หมายถึง การสั่งให้ข้าราชการ 

พลเรือนสามัญมีอ านาจหน้าที่ (Authority) และรับผิดชอบในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ในขณะเดียวกัน 
ก็ท าให้ข้าราชการผู้นั้นมีสิทธิที่จะได้รับเงินเดือนตามต าแหน่งนั้น และมีสิทธิที่จะใช้ฐานะแห่งการด ารง
ต าแหน่งนั้นเพื่อการปฏิบัติการต่างๆ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

“บรรจุ” หมายความว่า การรับบุคคลที่ไม่ได้เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญด้วยวิธีการ
สอบแข่งขันหรือคัดเลือก โดยเป็นการทาให้มีสถานภาพเป็นข้าราชการพลเรือนตามกฎหมายว่าด้วย
ข้าราชการพลเรือน  

๔. การเลื่อนต าแหน่งและการโอนย้าย  
การเลื่อนต าแหน่งและการโอน ย้าย เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารงานบุคคล 

ซึ่งทุกส่วนราชการจะต้องมีกิจกรรมนี้ 
“การเลื่อนต าแหน่ง”หมายถึง การเคลื่อนย้ายบุคคลจากต าแหน่งหนึ่งไปสู่ต าแหน่งงาน

ที่สูงขึ้นและดีขึ้นกว่าเดิม คือ เป็นต าแหน่งที่มีภาระงานและความรับผิดชอบมากกว่า ต้องใช้ความรู้ 
ทักษะ และความสามารถในการท างานมากกว่า โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องมีเกียรติและศักดิ์ศรีกว่า 
ตลอดจนมีระดับและอัตราเงินเดือนที่สูงกว่าต าแหน่งเดิมด้วย  

อนึ่ง เดิมพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕ ได้จ าแนกต าแหน่ง
เป็น ๓ ประเภท คือ ต าแหน่งประเภททั่วไป ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะหรือเชี่ยวชาญเฉพาะ   
ต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงหรือบริหาร โดยแบ่งเป็น ๑๑ ระดับ การเลื่อนต าแหน่งจะ
หมายความรวมถึงการแต่งตั้งให้ข้าราชการมีอ านาจและรับผิดชอบงานในต าแหน่งที่มีระดับสูงกว่าเดิม 
ทั้งนี ้อาจเป็นต าแหน่งในสายงานเดิมหรือต่างสายงานก็ได้ แต่ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ได้ปรับระบบการจ าแนกต าแหน่งเป็นการแบ่งต าแหน่งออกเป็น ๔ ประเภท 
ตามลักษณะงาน ได้แก่ ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
และต าแหน่งประเภททั่วไป การเลื่อนต าแหน่งในที่นี้จึงหมายถึงการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกันในระดับที่สูงกว่าเดิม โดยในแต่ละประเภทต าแหน่งมีรายละเอียด
ดังนี้ 
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การเลื่อนต าแหน่งข้าราชการเป็นกรณีหนึ่งของการแต่งตั้งข้าราชการ ซึ่งอาจมีหลักเกณฑ์ 

วิธีการหรือกระบวนการอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น ต้องผ่านการสอบแข่งขันหรือสอบคัดเลือกเพ่ือขึ้นด ารง
ต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น หรืออาจจะเป็นการคัดเลือกเพ่ือด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นก็ได้ ทั้งนี้ ต้องเป็นไป
ตามท่ีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ก าหนดไว้ 

 

 
ภาพรวมการย้าย การโอน การเลื่อน ระดับต าแหน่งในและระหว่างประเภทต าแหน่ง 

ทั่วไป 

ทักษะพิเศษ 

อาวุโส 

ช านาญงาน 

ทรงคุณวุฒพิิเศษ 

เชี่ยวชาญพิเศษ 

ช านาญการพเิศษ 

ช านาญการ 

วิชาการ 

ปฏิบัติการ 

ระดับสูง 

ระดับต้น 

อ านวยการ 

ระดับสูง 

ระดับต้น 

บริหาร 

ปฏิบัติงาน 
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การย้าย คือ การย้ายข้าราชการผู้ใดไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งอื่น ซึ่งโดยปกติจะต้อง
ย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกันกับต าแหน่งเดิม แต่บางกรณีก็อาจย้ายไปแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งในระดับที่ต่ ากว่าเดิมได้ เมื่อได้รับความยินยอมจากข้าราชการพลเรือนสามัญผู้นั้นตาม
มาตรา ๖๓ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

“การย้าย” หมายความว่า การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ดารงต าแหน่งหนึ่ง
ให้ด ารงต าแหน่งอื่นในกรมเดียวกัน ซึ่งจะเป็นต าแหน่งประเภทเดียวกันหรือต่างประเภทกันก็ได ้

 

 
 

  การโอน หมายถึง การโอนและการรับโอนข้าราชการพลเรือนหรือพนักงานส่วนท้องถิ่น
หรือการโอนข้าราชการที่ไม่ใช่ข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
และไม่ใช่ข้าราชการการเมือง และการโอนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานอ่ืนของรัฐที่ ก.พ. ก าหนด มาบรรจุ
เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ  

“โอน” หมายความว่า การแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งใน
กระทรวงหรือกรมหนึ่ง ให้ด ารงต าแหน่งในกระทรวงหรือกรมอ่ืน ซึ่งจะเป็นต าแหน่งประเภทเดียวกัน
หรือต่างประเภทกันก็ได้  

ทั้งนี้ ตามมาตรา ๖๓ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
ก าหนดว่า การย้าย การโอน หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญในหรือต่างกระทรวงหรือต่างกรม แล้วแต่กรณ ีให้เป็นไปตามที่ก าหนดในกฎ ก.พ.  
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ในระหว่างที่ยังมิได้ตรากฎ ก.พ. ข้อบังคับ หรือระเบียบก าหนดกรณีใด เพ่ือปฏิบัติ
ตามพระราชบัญญัติ ให้น าพระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ. ข้อบังคับ หรือระเบียบ หรือกรณีที่ก าหนดไว้
แล้วซึ่งใช้อยู่เดิมมาใช้บังคับเท่าที่ไม่ขัดหรือแย้งกับพระราชบัญญัตินี้ 
 

 
 

การบรรจุบุคคลเข้ารับราชการเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ และการแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่ง ตามมาตรา ๕๗ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ก าหนดให้ผู้มี
อ านาจดังต่อไปนี้ เป็นผู้สั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

(๑) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงต าแหน่งหัวหน้า 
ส่วนราชการระดับกระทรวง หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการ
ปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดน าเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพือ่พิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้รัฐมนตรีเจ้าสังกัดเป็นผู้สั่ง
บรรจุ และให้นายกรัฐมนตรีนาความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง  

(๒) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูงต าแหน่งรองหัวหน้า
ส่วนราชการระดับกระทรวง หัวหน้าส่วนราชการระดับกรม รองหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ใน
บังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรีแล้วแต่กรณี หรือ 
ต าแหน่งอื่นท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง ให้ปลัดกระทรวงผู้บังคับบัญชา หรือ
หัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี
หรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เสนอรัฐมนตรีเจ้าสังกัดเพ่ือน าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับ
อนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้ปลัดกระทรวงผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมดังกล่าว
เป็นผู้สั่งบรรจุ และให้นายกรัฐมนตรีนาความกราบบังคมทูลเพื่อทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง  



๕๘ 
 

(๓) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้น ให้ปลัดกระทรวง
ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

(๔) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการ ประเภทวิชาการ ระดับ
ปฏิบัติการ ช านาญการ ช านาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ และประเภททั่วไปในส านักงานรัฐมนตรี ให้
รัฐมนตรีเจ้าสังกัดเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

(๕) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับสูง ให้ปลัดกระทรวง
ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 

(๖) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้น ให้อธิบดี
ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้งเมื่อได้รับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง สว่นการบรรจุ
และแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทอ านวยการระดับต้นในส่วนราชการระดับกรมที่หัวหน้าส่วนราชการ
อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี หรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่
กรณีให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

(๗) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ให้รัฐมนตรี
เจ้าสังกัดนาเสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาอนุมัติ เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว ให้รัฐมนตรี
เจ้าสังกัดเป็นผู้สั่งบรรจุ และให้นายกรัฐมนตรีนาความกราบบังคมทูลเพ่ือทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ แต่งตั้ง  

(๘) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ให้ปลัด 
กระทรวงหรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรมท่ีอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้น
ตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  

(๙) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ 
และต าแหน่งประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและ
แต่งตั้งเม่ือได้รับความเห็นชอบจากปลัดกระทรวง ส่วนการบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการระดับช านาญการพิเศษ และต าแหน่งประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษในส่วนราชการระดับกรม 
ที่หัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี  
หรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 

(๑๐) การบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 
ช านาญการ ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับปฏิบัติงาน ช านาญงาน และอาวุโส ให้อธิบดีผู้บังคับบัญชา 
หรือผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากอธิบดีผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง 

(๑๑) การบรรจุและแต่งตั้งตามมาตรา ๕๓ และการย้ายตามมาตรา ๖๓ ให้ด ารง
ต าแหน่งตาม (๙) ซึ่งไม่ใช่ต าแหน่งประเภททั่วไประดับทักษะพิเศษ และต าแหน่งตาม (๑๐) ในราชการ
บริหารส่วนภูมิภาค ให้ผู้ว่าราชการจังหวัดผู้บังคับบัญชา เป็นผู้มีอ านาจสั่งบรรจุและแต่งตั้ง  
 
 
 
 



๕๙ 
 

กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบรรจุและแต่งตั้ง (หนังสือเวียน)  
การย้าย  
๑. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
มาตรา ๖๓ วรรคแรก บัญญัติว่า การย้าย การโอน หรือการเลื่อนข้าราชการพลเรือน

สามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในหรือต่างกระทรวงหรือกรม แล้วแต่กรณี 
ให้เป็นไปตามท่ีก าหนดใน กฎ ก.พ.  

วรรคสาม การย้ายหรือการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง 
ในระดับท่ีต่ ากว่าเดิม จะกระท ามิได้ เว้นแต่จะได้รับความยินยอมจากข้าราชการพลเรือนสามัญผู้นั้น  

มาตรา ๑๓๒ บัญญัติว่า ในระหว่างที่ยังมิได้ตรากฎ ก.พ. ข้อบังคับ หรือระเบียบ
ก าหนดกรณีใด เพ่ือปฏิบัติตามพระราชบัญญัตินี้ ให้นาพระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ. ข้อบังคับ หรือ
ระเบียบหรือกรณีท่ีก าหนดไว้แล้ว ซึ่งใช้อยู่เดิมมาใช้บังคับเท่าท่ีไม่ขัดหรือแย้งกับพระราชบัญญัตินี้  

ในกรณีที่ไม่อาจน าพระราชกฤษฎีกา กฎ ก.พ. ข้อบังคับ หรือระเบียบใดหรือกรณีที่
ก าหนดไว้แล้วมาใช้บังคับได้ตามวรรคหนึ่ง การจะด าเนินการประการใดให้เป็นไปตามที่ ก.พ. ก าหนด  

มาตรา ๑๓๗ การใดที่อยู่ระหว่างด าเนินการหรือเคยด าเนินการได้ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๓๕ และมิได้บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ หรือมีกรณีที่ไม่อาจ
ด าเนินการตามพระราชบัญญัตินี้ การด าเนินการต่อไปในเรื่องนั้นจะสมควรด าเนินการประการใดให้
เป็นไปตามท่ี ก.พ. ก าหนด 

๒. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๗ ลงวันที่ ๖ มีนาคม ๒๕๕๒ ก าหนดให้
ใช้แนวทางด าเนินการเกี่ยวกับการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งต่างประเภทในกรณี
ย้าย ดังนี้  

“ข. การย้าย  
(๑) กรณีการย้ายในต าแหน่งประเภททั่วไป  

(๑.๑) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติงาน ให้ใช้หลักเกณฑ์และ
วิธีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวนัที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕  

(๑.๒) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญงาน ให้ใช้หลักเกณฑ์ และ
วิธีการตามหนังสือสานักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๓๔ ลงวันที่ ๒๙ ตุลาคม ๒๕๔๗ และ ที่ นร 
๑๐๐๖/ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม ๒๕๔๙  

(๑.๓) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับอาวุโส ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวันที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕ ส่วนการย้ายไปแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งในสายงานนายช่างศิลปกรรม คีตศิลปิน ดุริยางคศิลปิน และนาฏศิลปิน ให้ใช้หนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๔๘  

(๑.๔) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับทักษะพิเศษ ให้ใช้หลักเกณฑ์และ
วิธีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ 

(๒) กรณีการย้ายในต าแหน่งประเภทวิชาการ  
(๒.๑) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ ให้ใช้หลักเกณฑ์ และ

วิธีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวนัที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕  



๖๐ 
 

(๒.๒) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ และระดับ ช านาญ
การพิเศษ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ ๑๕ 
กันยายน ๒๕๔๘  

(๒.๓) การย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับเชี่ยวชาญ และระดับทรงคุณวุฒิ 
ให้ใช้หลักเกณฑ์และวธิีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที ่๒๙ กันยายน ๒๕๓๘  

(๓) กรณีการย้ายในต าแหน่งประเภทอ านวยการ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตาม
หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวันที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕ 

(๔) กรณีการย้ายในต าแหน่งประเภทบริหาร ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวันที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕ และที่ นร ๐๗๐๘.๑/ว ๑๑ ลงวันที ่
๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๒ ส่วนการย้ายผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารในสายงานอ่ืนที่มิใช่สายงานบริหาร 
ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ระดับต้น ให้ใช้หนังสือสานักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๑/ว ๑๑ ลงวันที่ 
๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๒ ที่ นร ๐๗๐๑/ว ๙ ลงวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๔๔ และที่ นร ๑๐๐๓/ว ๑๓ ลงวันที ่
๒๑ สิงหาคม ๒๕๔๙  

ส าหรับการย้ายจากผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับสูง ที่ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง
ในอัตรา ๒๑,๐๐๐ บาท ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับสูง ที่ได้รับเงินประจ าต าแหน่ง
ในอัตรา ๑๔,๕๐๐ บาท จะกระท ามิได้ เว้นแต่จะได้รับความยินยอมจากข้าราชการพลเรือนสามัญ ผู้นั้น  

(๕) กรณีการย้ายไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่ต่ ากว่าเดิม จะกระท ามิได้ เว้น
แต่จะได้รับความยินยอมจากข้าราชการผู้นั้น ตามนัยมาตรา ๖๓ วรรคสาม แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

๓. การโอน และการบรรจุกลับ พนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการที่มิใช่ข้าราชการ 
พลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

ก. การรับโอนพนักงานส่วนท้องถิ่นหรือข้าราชการที่มิใช่ข้าราชการพลเรือนสามัญ
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการรับโอน ตาม
หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ สร ๐๗๐๔/ว ๕ ลงวันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๒๕ ที่ นร ๐๗๐๘/ว ๓ ลงวันที่ 
๓๑ มกราคม ๒๕๓๙ ที่ นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที ่๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ 
๓๐ กันยายน ๒๕๔๖ ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๓๔ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๔๗ ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ 
๑๕ กันยายน ๒๕๔๘ หรือที่ นร ๑๐๐๖/ ว ๑๗ ลงวันที่ ๒๖ ธันวาคม ๒๕๔๙ แล้วแต่กรณี  

ในการก าหนดระดับต าแหน่งและเงินเดือนที่จะให้ได้รับ ให้ใช้หลักเกณฑ์ตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๔๖ หรือที่ นร ๑๐๐๖/ว ๔ ลงวันที่ 
๑๓ มีนาคม ๒๕๔๙ แล้วแต่กรณี แล้วให้เทียบการด ารงต าแหน่งและระดับดังกล่าวเป็นต าแหน่งประเภท
และระดับ ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. 
ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๑๒ ลงวันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑  

ส าหรับการโอนข้าราชการประเภทอ่ืนนอกจากนี้ให้เสนอ ก.พ. พิจารณาเทียบประเภท
ต าแหน่ง สายงาน ระดับต าแหน่ง และเงินเดือนที่จะให้ได้รับเป็นรายๆ ไป โดยจะต้องส่งหนังสือยินยอมให้
โอนจากผู้มีอ านาจสั่งบรรจุของส่วนราชการที่ผู้นั้นสังกัดมาด้วย 

 



๖๑ 
 

สรุปหนังสือเวียนส านักงาน ก.พ.  
- หนังสือส านักงาน ก.พ. ที ่นร ๑๐๐๖/ว ๔ ลงวันที่ ๒๐ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๒ ได้ก าหนด 

การด าเนินการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญไว้ เพ่ือใช้ปฏิบัติตั้งแต่วันที่ ๑๑ ธันวาคม ๒๕๕๑ ดังต่อไปนี้  
๑. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือน

สามัญในต่างกระทรวง กรม อาจท าได้เมื่อผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๗ ทั้งสอง
ฝุายได้ตกลงยินยอมในการโอนนั้นแล้ว โดยให้แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน ในระดับที่ไม่
สูงกว่าเดิม และรับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม ทั้งนี ้เว้นแต่เป็นการโอนตามข้อ ๒ ข้อ ๔ และข้อ ๖  

๒. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นและระดับสูง
ประเภทอ านวยการระดับสูง ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ ประเภททั่วไป
ระดับทักษะพิเศษ ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ ในประเภทและระดับเดียวกัน 
ในกระทรวงเดียวกัน ให้โอนไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวได้ โดยให้รับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม 
ส าหรับการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง และประเภท
วิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ให้ท าได้เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี 

๓. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทบริหารระดับต้นและระดับสูง
ประเภทอ านวยการระดับสูง ประเภทวิชาการระดับเชี่ยวชาญและระดับทรงคุณวุฒิ และประเภททั่วไป 
ระดับทักษะพิเศษ ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนราชการระดับกรมและมี
หัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรี
หรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี และการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งดังกล่าว ซึ่งสังกัดส่วน
ราชการระดับกรม และมีหัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือน
สามัญในกรมหรือต่างส่วนราชการระดับกรม และมีหัวหน้าส่วนราชการอยู่ในบังคับบัญชาหรือ
รับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี แล้วแต่กรณี ในกระทรวง
เดียวกัน อาจท าได้เมื่อผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๗ ทั้งสองฝุายได้ตกลงยินยอม
ในการโอนนั้นแล้ว ทั้งนี้ ให้โอนไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกันในระดับที่ไม่สูงกว่าเดิม 
และรับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม ส าหรับการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ด ารงต าแหน่งประเภท
บริหารระดับสูง และประเภทวิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ให้ทาได้เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี  

๔. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง และประเภท
วิชาการระดับทรงคุณวุฒิ ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในต่างกระทรวง โดยแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกัน ในระดับท่ีไม่สูงกว่าเดิม และรับเงินเดือนไม่สูงกว่าเดิม ให้ท าได้เมื่อ
ได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรี 

๕. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือน
สามัญในสานักงานรัฐมนตรี และการโอนข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัดส านักงานรัฐมนตรีไปแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในกรมหรือต่างสานักงานรัฐมนตรี  อาจท าได้เมื่อ
ผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๗ ทั้งสองฝุายได้ตกลงยินยอมในการโอนนั้นแล้ว ทั้งนี้
ให้โอนไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทเดียวกันในระดับที่ไม่สูงกว่าเดิม และรับเงินเดือนไม่สูง
กว่าเดิม  
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๖. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญผู้สอบแข่งขันได้ ผู้สอบคัดเลือกได้หรือผู้ได้รับ
คัดเลือกให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 
๐๗๐๘/ ว ๒ ลงวันที่ ๓๑ มกราคม ๒๕๓๙ โดยอนุโลม  

๗. การโอนข้าราชการพลเรือนในพระองค์ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือน 
สามัญให้ทาได้ตามท่ี ก.พ. เทียบประเภทต าแหน่ง สายงาน ระดับต าแหน่ง และเงินเดือนที่จะให้ได้รับ 
ทั้งนี ้จะต้องได้รับความยินยอมในการโอนจากผู้บังคับบัญชาซึ่งมีอ านาจสั่งบรรจุของทั้งสองฝุายแล้ว 

๘. การโอนข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดซึ่งด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง
และได้รับเงินประจ าต าแหน่งในอัตรา ๒๑,๐๐๐ บาท ไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง
หรือต าแหน่งประเภทอ่ืน ซึ่งได้รับเงินประจ าต าแหน่งในอัตราที่ต่ ากว่าเดิม จะกระท ามิได้ เว้นแต่จะได้รับ
ความยินยอมจากข้าราชการพลเรือนสามัญผู้นั้น และให้ท าได้เมื่อได้รับอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแล้ว  

- หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๓๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๕๓ ก.พ. 
ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการโอนส าหรับพนักงานส่วนท้องถิ่นและข้าราชการที่ไม่ใช่ข้าราชการพล
เรือนสามัญ มาบรรจุเป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ตลอดจนจะแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท สาย
งาน ระดับ และให้ได้รับเงินเดือนไว้ ดังต่อไปนี้ 

๑. การโอนมาบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภท สายงาน และระดับ  
๑.๑ ให้ส่วนราชการพิจารณาถึงความจ าเป็นและประโยชน์ที่ทางราชการจะ

ได้รับจากความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของผู้ขอโอนเทียบกับข้าราชการพลเรือนสามัญใน
ส่วนราชการนั้น  

๑.๒ การโอนมาบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งใด ผู้ขอโอนต้องมีคุณสมบัติ
ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่ ก.พ. ก าหนด และต้องมี
คุณสมบัติทั่วไปและไม่มีลักษณะต้องห้ามหรือได้รับยกเว้นกรณีท่ีมีลักษณะต้องห้าม ตามมาตรา ๓๖  

๑.๓ การโอนต้องได้รับความยินยอมจากผู้มีอ านาจสั่งบรรจุของส่วนราชการ
หรือหน่วยงานเจ้าสังกัดเดิมของผู้นั้นก่อน  

๑.๔ ต าแหน่งที่จะรับโอนต้องเป็นต าแหน่งว่างที่มีอัตราเงินเดือนและมิใช่เป็น
ต าแหน่งที่สงวนไว้ เช่น เพ่ือบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาล ผู้ไปรับราชการทหารหรือผู้ไปปฏิบัติงานตามมติ
คณะรัฐมนตรีกลับเข้ารับราชการ เป็นต้น 

๑.๕ ให้ผู้ขอโอนยื่นหนังสือขอโอนตามตัวอย่างในสิ่งที่ส่งมาด้วย ๒  
๑.๖ ให้รับโอนมาบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในประเภทและระดับ ที่

เทียบได้ระดับที่สูงกว่า ระดับที่ต่ ากว่า หรือต่างประเภทต าแหน่งที่เทียบได้ตามหลักเกณฑ์และเงื่อนไข 
การเทียบต าแหน่งอย่างอ่ืนเท่ากับการด ารงต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญตามพระราชบัญญัติระเบียบ 
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๘/ว ๓๐ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน 
๒๕๕๓ ก็ได ้ 

ทั้งนี้ ให้น าหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดส าหรับการโอนข้าราชการ
พลเรือน สามัญมาใช้บังคับโดยอนุโลม  

๑.๗ การโอนมาบรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ หากผู้ขอโอน
เป็นผู้เคยด ารงต าแหน่งที่ใช้คุณวุฒิต่ ากว่าระดับปริญญาตรีเป็นคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งมาก่อน



๖๓ 
 

และปัจจุบันด ารงต าแหน่งที่ใช้คุณวุฒิระดับปริญญา ผู้นั้นจะต้องได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ที่ใช้
คุณวุฒิระดับปริญญาดังกล่าว โดยผลของการสอบแข่งขันหรือการคัดเลือกกรณีที่มีเหตุพิเศษ ทั้งนี้ 
การสอบแข่งขันหรือการคัดเลือกดังกล่าวต้องเทียบเคียงหรือได้มาตรฐานเดียวกับ หลักเกณฑ์วิธีการ 
และเงื่อนไขที่ ก.พ. ก าหนดส าหรับการสอบแข่งขันตามมาตรา ๕๓ หรือการคัดเลือก กรณีที่มีเหตุ
พิเศษตามมาตรา ๕๕ จึงจะรับโอนได้  

๑.๘ กรณีผู้ขอโอนเป็นผู้สอบแข่งขันได้ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข
การสอบ แข่งขันเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ ที่ ก.พ. ก าหนดและได้รับความยินยอมให้โอนจาก 
ส่วนราชการหรือหน่วยงานเจ้าสังกัดเดิมหลังจากวันที่ผู้ด าเนินการสอบแข่งขันก าหนดให้สั่งบรรจุซึ่งจะ
ท าให้ผู้นั้นถูกยกเลิกการขึ้นบัญชีผู้สอบแข่งขันได้ หากส่วนราชการที่จะรับโอนพิจารณาแล้วเห็นว่ามีเหตุผล
อันสมควร และบัญชีผู้สอบแข่งขันได้นั้นยังไม่ยกเลิก ก็ให้รับโอนได้ตั้งแต่วันที่ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุของ 
ส่วนราชการหรือหน่วยงานเจ้าสังกัดเดิมยินยอมให้โอน  

๒. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘/ว ๙ ลงวันที่ ๑๒ พฤษภาคม ๒๕๓๕      
ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการย้ายข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับ
เดียวกัน ในกรณีปกติไว้ โดยสรุปคือ ให้ผู้มีอ านาจสั่งย้ายพิจารณาด าเนินการโดยยึดเหตุผลและ
ความจ าเป็นเพื่อ ประโยชน์ของทางราชการแลชะการพัฒนาข้าราชการเป็นหลัก ในการย้ายไปด ารง
ต าแหน่งใดให้พิจารณา ถึงคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้นตามที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งและคุณสมบัติ ที่ ก.พ. ได้อนุมัติให้ยกเว้นไว้ โดยให้ผู้มีอ านาจสั่งย้ายพิจารณาถึง
ความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความประพฤติและคุณลักษณะอ่ืนๆ ของ
ข้าราชการที่จะย้ายให้เหมาะสมกับความ จ าเป็นในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่จะย้ายไปแต่งตั้ง 
และให้พิจารณาแต่งตั้งบุคคลให้เหมาะสมกับหน้าที่ ความรับผิดชอบและลักษณะงานของต าแหน่งที่ 
ก.พ. ก าหนดไว้ และให้เหมาะสมกับลักษณะการ ปฏิบัติงานของแต่ละส่วนราชการด้วย  

การเลื่อน   
๑. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๔๗ 

เรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ (ต าแหน่ง ประเภท
ทั่วไป) และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา (ปัจจุบันใช้ส าหรับ การแต่งตั้งให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการขึ้นไป) ก าหนดว่า ผู้ที่จะได้รับการแต่งตั้งจะต้องมี
คุณสมบัติ ดังนี้ 

๑. เป็นผู้ผ่านการประเมินบุคคล  
๒. มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่ตามก าหนดไว้ใน

มาตรฐาน ก าหนดต าแหน่ง หรือได้รับยกเว้นจาก ก.พ. แล้ว  
๓. มีคุณสมบัติในเรื่องเกี่ยวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานต่างๆ 

และ หรือคุณวุฒิเพิ่มเติมครบถ้วนตามที่ ก.พ. ก าหนด หรือได้รับยกเว้นจาก ก.พ. แล้ว  
๔. มีระยะเวลาขั้นต่ าในการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะ

แต่งตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและระดับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง ดังนี้ 
 

 



๖๔ 
 

ระดับคุณวุฒิ ๖ ๗ ๘ 
ปริญญาตรี หรือเทยีบเท่า 
ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 
ปริญญาเอก หรือเทียบเท่า 

๖ ปี 
๔ ปี 
๒ ปี 

๗ ปี 
๕ ปี 
๓ ปี 

๘ ปี 
๖ ปี 
๔ ปี 

 
ทั้งนี้  

(๑) บุคคลดังกล่าวจะต้องได้ด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งหรือได้
ปฏิบัติหน้าที่ในสายงานที่จะแต่งตั้งมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑ ปี 

(๒) ในกรณีที่ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งตามข้อ (๑) ไม่ครบ ๑ ปี อาจ
พิจารณาน า ระยะเวลา การด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงานอ่ืนซึ่งมีลักษณะงานเชิง
วิชาการหรือวิชาชีพที่เก่ียวข้อง หรือเกื้อกูลกับสายงานที่จะแต่งตั้ง หรือระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที่ใน
สายงานที่จะแต่งตั้ง มานับรวมเป็น ระยะเวลาด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งให้ครบ ๑ ปี ได้ 
โดยให้นับได้เฉพาะการด ารงต าแหน่งหรือ เคยด ารงต าแหน่งหรือปฏิบัติหน้าที่ในสายงานที่เริ่มต้นจาก
ระดับ ๓ หรือระดับ ๔ หรือสายงานที่เทียบเท่า กรณีเป็นข้าราชการตามกฎหมายอ่ืนและขณะน าเวลา
ดังกล่าวมานับผู้นั้นต้องมีคุณสมบัติตรงตาม คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งและข้อก าหนดอ่ืนที่
ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง  

(๓) การพิจารณานาระยะเวลาการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งใน
สายงานอ่ืนซึ่งมี ลักษณะงานเชิงวิชาการหรือวิชาชีพที่เกี่ยวข้องหรือเกื้อกูลมานับรวมเป็นระยะเวลาขั้น
ต่ าในการด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้ง ให้พิจารณาระยะเวลาที่ได้ปฏิบัติงานในช่วงที่ผู้นั้นมี
คุณสมบัติตรงตาม คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งและข้อก าหนดอื่นที่ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง และด ารงต าแหน่งไม่ต่ ากว่าระดับ ๓ หรือเทียบเท่า โดยให้พิจารณาตามลักษณะ
งานที่ปฏิบัติจริงของ ข้าราชการแต่ละราย และประโยชน์ที่ทางราชการจะได้รับและให้นับเป็น
ระยะเวลาขั้นต่ าในการด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งได้ตามข้อเท็จจริงตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
เว้นแต่การนับระยะเวลาการด ารงต าแหน่งของสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ ๑ และ ๒ หรือสายงานที่
เทียบเท่ากรณีเป็นข้าราชการตาม กฎหมายอื่น ให้นับได้ไม่เกินครึ่งหนึ่งของระยะเวลาการปฏิบัติงานที่
น ามานับ  

(๔) กรณีการนับระยะเวลาปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้ง 
จะต้องมีค าสั่ง รักษาราชการแทน/รักษาการในต าแหน่ง หรือค าสั่งมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าว
อย่างชัดเจน รวมทั้งต้องมีการปฏิบัติงานจริงด้วย  

(๕) การพิจารณานับระยะเวลาขั้นต่ าในการด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะ
แต่งตั้งตามข้อ (๒)-(๔) ให้ อ.ก.พ.กรมหรือคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเป็นผู้พิจารณา 

(๖) กรณีการย้าย โอนหรือบรรจุกลับ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานที่มี ประสบการณ์ (ต าแหน่งประเภททั่วไป) และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะต าแหน่ง
ระดับ ๘ ลงมา ให้ อ.ก.พ.กรมหรือคณะกรรมการคัดเลือกบุคคลเป็นผู้พิจารณาคุณสมบัติเกี่ยวกับ
ระยะเวลาขั้นต่ า ในการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งตามคุณวุฒิของบุคคล
และระดับต าแหน่ง ที่จะแต่งตั้งตามความเหมาะสมและประโยชน์ที่ทางราชการจะได้รับ ซึ่งอาจไม่



๖๕ 
 

เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ข้างต้นก็ได้ อย่างไรก็ตามต้องค านึงถึงกรณีการจะเลื่อนบุคคลดังกล่าวขึ้นแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งในระดับ ที่สูงขึ้น ซึ่งบุคคลนั้นจะต้องมีคุณสมบัติทุกประการครบถ้วนตามที่ก าหนด
ด้วย  

สาระส าคัญ  
๑. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๐ ลงวันที่ ๑๕ กันยายน ๒๕๔๘ มี

ผลใช้บังคับตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๘ เป็นต้นไป  
๒. ยกเลิกหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคลตามหนังสือส านักงาน ก.พ.  ที่ นร 

๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ (ว ๑๖/๒๕๓๘) เฉพาะหลักเกณฑ์และวิธีการ ประเมิน
บุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ (ต าแหน่งประเภททั่วไป) และ
ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ตั้งแต่ระดับ ๘ ลงมาเท่านั้น ส าหรับการประเมินบุคคลเพื่อแต่งตั้งให้ 
ด ารงต าแหน่งตั้งแต่ระดับ ๙ ขึ้นไป ทั้งต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะและประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ
ยังคง ใช้หลักเกณฑ์ตาม ว ๑๖/๒๕๓๘ เหมือนเดิม  

๓. ยกเลิกหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๑๑ ลงวันที่ ๒๑ พฤศจิกายน 
๒๕๔๖ (ว ๑๑/๒๕๔๖) และหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๖ ลงวันที่ ๙ เมษายน ๒๕๔๗ (ว ๖/
๒๕๔๗)  

๔. การประเมินบุคคลต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา ที่อยู่ระหว่างการด าเนินการของกรม
ก่อน วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๘ ก็ให้ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเดิมต่อไปจนแล้วเสร็จ  

๕. ก าหนดให้มีการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่มีความเหมาะสมก่อนที่จะให้ส่งผล
งาน ประเมินเพ่ือเลื่อนขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น โดยเน้นความโปร่งใสและเป็นธรรม  

๖. ในการคัดเลือกบุคคล อ.ก.พ. กรม มีหน้าที่หลักในการก าหนดหลักเกณฑ์
เกี่ยวกับ คุณสมบัติของผู้ที่จะเข้ารับการคัดเลือก และองค์ประกอบอ่ืนที่จะต้องเสนอในเบื้องต้น 
รวมทั้งก าหนด หลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาคัดเลือกบุคคลและเกณฑ์การตัดสิน 

๗. การคัดเลือกบุคคลในกรณีต าแหน่งว่างทุกกรณีและต าแหน่งที่ไม่ใช่ต าแหน่งที่
ปรับ ระดับสูงขึ้นได้จากระดับเริ่มต้นของสายงาน (ไม่ใช่ต าแหน่งเลื่อนไหล เช่น ต าแหน่งบุคลากร ๘ ว 
หรือ ต าแหน่งเจ้าหน้าที่วิเคราะห์นโยบายและแผน ๖ ว หรือ ๗ ว เป็นต้น) ต้องมีการคัดเลือกบุคคลที่
จะให้เข้ารับการประเมินผลงาน โดย อ.ก.พ. กรมเป็นผู้ พิจารณาคัดเลือกหรืออาจแต่งตั้ ง
คณะกรรมการคัดเลือก บุคคลเพื่อท าหน้าที่แทน ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ อ.ก.พ. กรมก าหนด ซึ่ง
การคัดเลือกจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ที่มีคุณสมบัติครบตามหลักเกณฑ์ที่ อ.ก.พ. กรมก าหนด มีโอกาสได้
เข้ารับการคัดเลือกอย่างเท่า เทียมกัน แม้ว่าจะเป็นต าแหน่งที่มีผู้ครองต าแหน่งอยู่ ดังนั้น การ
พิจารณาคัดเลือกดังกล่าว จึงต้องเน้นที่ความโปร่งใสและความเป็นธรรม  

๘. การคัดเลือกบุคคลในกรณีต าแหน่งที่เป็นต าแหน่งที่ปรับระดับสูงขึ้นได้จาก
ระดับ เริ่มต้นของสายงาน และมีผู้ครองต าแหน่งอยู่แล้ว (ต าแหน่งเลื่อนไหล เช่น ต าแหน่งบุคลากร ๓-๕ 
หรือ ๖ ว หรือต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ๓-๕ หรือ ๖ ว หรือ ๗ วช. เป็นต้น) ต้องมีการคัดเลือกก่อน 
เช่นเดียวกัน โดยผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๒ หรือผู้ว่าราชการจังหวัดที่ได้รับมอบอ านาจเป็น ผู้
พิจารณาคัดเลือก ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ อ.ก.พ. กรมก าหนด ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการพิจารณาถึง 



๖๖ 
 

ความพร้อม ความรู้ ความสามารถและศักยภาพของบุคคลว่ามีความเหมาะสมที่จะได้เลื่อนขึ้นแต่งตั้ง
ให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นได้หรือยัง แม้ว่าจะเป็นต าแหน่งเลื่อนไหลและตนเองครองอยู่เดิม  

๙. ในการพิจารณาคัดเลือกทุกกรณี ให้มีการประกาศรายชื่อผู้ได้รับการคัดเลือก 
และชื่อผลงานที่จะส่งประเมินพร้อมเค้าโครงเรื่อง สัดส่วนของผลงานและรายชื่อผู้ร่วมจัดท าผลงาน และ 
ก าหนดให้มีการทักท้วงได้ภายในเวลา ๓๐ วัน นับตั้งแต่วันประกาศผล อย่างไรก็ตามมีมาตรการ
ปูองกัน การกลั่นแกล้งไว้ด้วย ถ้าหากการทักท้วงนั้นตรวจสอบแล้วว่าเป็นการกลั่นแกล้งหรือไม่สุจริต 
ก็ให้มีการสอบสวนผู้ทักท้วง 

๑๐. ผู้ที่จะส่งผลงานประเมินได้จะต้องผ่านการคัดเลือกบุคคลก่อน โดยต้องส่งผล
งานทีเ่ป็นเรื่องเดียวกับเรื่องท่ีเสนอในขั้นตอนการคัดเลือกบุคคล  

๑๑. ผลงานที่ส่งประเมินจะต้องประกอบด้วยผลงาน ๒ ส่วน คือ ผลงานที่เกิดจาก
งาน ในหน้าที่ความรับผิดชอบ และข้อเสนอแนวคิดเพ่ือพัฒนางาน ดังนี้  

- ผลงานที่ผ่านมาที่เป็นผลส าเร็จของงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานในต าแหน่งหน้าที่
ความรับผิดชอบของผู้นั้น  

- ข้อเสนอแนวคิดเพ่ือพัฒนางานหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  
๑๒. อ.ก.พ. กรมแต่งตั้งคณะกรรมการประเมินผลงานตามสายงานของต าแหน่ง

ที่จะประเมิน โดยองค์ประกอบมีความคล่องตัวมากขึ้นกว่าเดิมและไม่ได้ก าหนดให้มีผู้แทน ก.พ. เป็น 
คณะกรรมการด้วย  

๑๓. คณะกรรมการประเมินผลงาน มีหน้าที่หลักในการก าหนดเงื่อนไข ขอบเขต 
มาตรฐานของผลงานแต่ละสายงานและแต่ละระดับ รวมทั้งก าหนดเกณฑ์การตัดสินคุณภาพของ
ผลงาน และพิจารณาประเมินคุณภาพของผลงานและก าหนดจ านวนผลงานที่จะส่งประเมินว่าจะให้
ส่งผลงาน ใน ส่วนที่ ๑ และส่วนที่ ๒ แต่ละส่วนเป็นจ านวนเท่าใด แต่ทั้งนี้ต้องเป็นผลงานที่เป็นผลการ
ด าเนินงาน  ที่ผ่านมาจ านวนอย่างน้อย ๑ เรื่อง และข้อเสนอแนวคิดเพ่ือพัฒนางานอย่างน้อย ๑ เรื่อง 

๑๔. ให้มีการเปิดเผยผลงานที่ผ่านการประเมินแล้วต่อสาธารณะ เพ่ือประโยชน์
ใน การศึกษาหรือใช้อ้างอิงและปูองกันการลอกเลียนผลงาน  

๑๕. การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลเกี่ยวกับระยะเวลาขั้นต่ า ในการด ารง
ต าแหน่งหรือ เคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่เกี่ยวข้องหรือเกื้อกูล มอบให้ อ.ก.พ. กรม หรือคณะกรรมการ
คัดเลือก บุคคลพิจารณาตามลักษณะงานที่ปฏิบัติจริงของข้าราชการแต่ละราย รวมทั้งประโยชน์ที่ทาง
ราชการจะได้รับ หากมีปัญหาให้ อ.ก.พ. กรมเป็นผู้วินิจฉัย  

๑๖. กรณีการย้าย โอน หรือบรรจุกลับ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับ
ผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ (ต าแหน่งประเภททั่วไป) และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะต าแหน่ง
ระดับ ๘ ลงมา ต้องมีการพิจารณาคัดเลือกบุคคลเพ่ือความเหมาะสมก่อนเช่นเดียวกัน โดยให้ อ.ก.พ. 
กรม หรือคณะกรรมการ คัดเลือกบุคคลที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง เป็นผู้ก าหนดวิธีการคัดเลือกตามความ
เหมาะสม โดยบางกรณี เมื่อ ผ่านการคัดเลือกแล้วต้องส่งผลงานเพ่ือประเมินเข้าสู่ต าแหน่ง แต่บาง
กรณีอาจไม่จ าเป็นต้องจัดท าผลงานขึ้นใหม่ก็ได้  

ในการด าเนินการตามหนังสือ เวียนฉบับนี้ อ.ก.พ. ส านักงานปลัดกระทรวงฯ ได้ก าหนด
หลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ือให้เป็นไปตามนัยหนังสือเวียนดังกล่าว ตามเอกสารภาคผนวก ก.    



๖๗ 
 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๖/ว ๓๔ ลงวันที่ ๒๙ ตุลาคม ๒๕๔๗ ก าหนด 
เรื่องการพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล ประกอบด้วย  

๑. ข้อมูลทั่วไป (ประวัติส่วนตัว (ตาม ก.พ.๗),ประวัติการรับราชการ, ประสบการณ์
ในการท างาน, อัตราเงินเดือน)  

๒. คุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่ง 
- คุณวุฒิการศึกษา (ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง

ตามท่ี ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง)  
- ระยะเวลาการด ารงต าแหน่งและการปฏิบัติงานตามที่ก าหนดไว้ในมาตรฐาน 

ก าหนดต าแหน่ง  
๓. คุณสมบัติอ่ืนๆ ตามที่ ก.พ. ก าหนดเพ่ิมเติม เช่น มีระยะเวลาขั้นต่ าในการ

ด ารงต าแหน่งหรือ เคยด ารงต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้งหรือสายงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องเกื้อกูล ตาม
คุณวุฒิของบุคคล และตามระดับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง  

๓.๑ การก าหนดระยะเวลาขั้นต่ าในการด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่ง
ในสายงาน ที่จะแต่งตั้งตามคุณวุฒิของบุคคลและตามระดับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง ดังนี้ 

ระดบัต าแหน่งที่จะแตง่ตั้ง 
คุณวุฒิ 

๔ ๕ ๖ 

ม.๓ / มศ.๓ / ม.๖ หรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ ๙ ปี ๑๑ ปี ๑๓ ปี 
ประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลาย (วิชาอาชีพ 
๑) หรือ เทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 

๘ ปี ๑๐ ปี ๑๒ ปี 

ปวช. หรือประกาศนียบัตรมัธยมศึกษาตอนปลาย 
(วิชาอาชีพ ๒) หรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ 

๖ ปี ๘ ปี ๑๐ ปี 

ปวท. หรืออนุปริญญา ๒ ปี หรือเทียบได้ไม่ต่ ากว่านี้ - ๗ ปี ๙ ปี 
ปวส. หรืออนุปริญญา ๓ ปี หรือเทยีบได้ไม่ต่ ากว่านี้ - ๖ ปี ๘ ปี 
 

สาระส าคัญ    
๑. ให้ อ.ก.พ. กรม ก าหนดวิธีการ วางมาตรฐาน ควบคุมคุณภาพการคัดเลือก

บุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งและลักษณะหน้าที่ความรับผิดชอบ    
๒. การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนบุคคลขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้นทุก

สายงานให้ ใช้วิธีการสอบ หรือการประเมินผลงาน หรือการทดลองปฏิบัติงาน อย่างน้อย ๑ วิธี     
๓. ให้กรมเจ้าสังกัดเลื่อนและแต่งตั้งผู้ที่ผ่านการคัดเลือกให้ด ารงต าแหน่งใน

ระดับท่ี สูงกว่าระดับต าแหน่งที่ผู้นั้นด ารงอยู่ได้ไม่เกิน ๑ ระดับ  
ในการด าเนินการตามหนังสือเวียนฉบับนี้ อ.ก.พ. ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

ได้ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ือให้เป็นไปตามนัยหนังสือเวียนดังกล่าว ตามเอกสารภาคผนวก ข. 
๓. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๑/ว ๒๒ ลงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๔๐ 

เรื่อง การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งระดับ ๘ ลงมา และ
ระดับ ๙ ระดับ ๑๐ ระดับ ๑๑ สรุปได้ว่า    



๖๘ 
 

๑) การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งระดับ ๖ ลงมา (ปัจจุบันใช้ส าหรับต าแหน่ง 
ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส)  และการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งระดับ ๗ – ระดับ ๑๐ 
(ปัจจุบันใช้ ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ และต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับสูง) ให้มีคณะกรรมการ
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมของข้าราชการที่ได้รับการเสนอชื่อทุกคน และคัดเลือกให้เหลือผู้ที่เหมาะสม
เสนอต่อผู้มีอ านาจสั่งบรรจุ เรียงล าดับตามความเหมาะสม ยกเว้นการเลื่อนที่มีหลักเกณฑ์และวิธีการไว้ 
โดยเฉพาะอยู่แล้ว     

๒) การคัดเลือกเพ่ือเลื่อนขึ้นด ารงต าแหน่งระดับ ๑๑ (ต าแหน่งปลัดกระทรวงหรือ 
เทียบเท่า) ให้ปลัดกระทรวงเป็นผู้เสนอชื่อผู้เหมาะสมต่อรัฐมนตรีเจ้าสังกัด เมื่อรัฐมนตรีเจ้าสังกัด
พิจารณา ได้ผู้ที่เหมาะสมแล้ว จึงด าเนินการตามข้ันตอนการแต่งตั้งตามมาตรา ๕๒ ต่อไป    

ในการด าเนินการตามนัยหนังสือส านักงาน ก.พ. ดังกล่าวข้างต้นนี้ ก.พ. ได้
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญขึ้นแต่งตั้งให้ด า รงต าแหน่ง
ประเภทบริหาร และ ประเภทอ านวยการระดับสูง ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๓/ว ๒๒ 
ลงวันที่ ๑๘ มิถุนายน ๒๕๕๓ โดยได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติการเฉพาะในกรณีดังต่อไปนี้  

๑. การเสนอชื่อผู้ที่มีคุณสมบัติที่จะได้รับการแต่งตั้งที่ว่าง จ านวน ๑ – ๒ ให้กระทรวง 
ก าหนดจ านวนและระยะเวลาให้กรมในสังกัดเสนอ 

๒. การก าหนดเกณฑ์การประเมินบุคคลให้เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะแต่งตั้งให้
ค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ และประวัติการรับราชการซึ่งจะต้องมีผลงานเป็นที่
ประจักษ์ในความสามารถมาแล้วเป็นหลักและให้พิจารณาถึงคุณลักษณะอ่ืนๆ เช่น ทักษะ สมรรถนะที่
จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานในต าแหน่งและส่วนราชการนั้น โดยควรก าหนดน้ าหนักของคะแนน 
แต่ละองค์ประกอบ พร้อมองค์ประกอบย่อยที่ชัดเจน และให้มีการประกาศเกณฑ์ฯ ให้กรมและ
ข้าราชการในสังกัดทราบ ล่วงหน้าก่อนการเสนอชื่อ  

๓. การประเมินและคัดเลือกให้พิจารณาเทียบข้อมูลบุคคลของผู้ได้รับการเสนอ
ชื่อทุกคน โดยอาจใช้วิธีอ่ืนใดที่เหมาะสมเพ่ิมเติม เช่น การสัมภาษณ์ รวมทั้งให้โอกาสข้าราชการได้
เขียนข้อเสนอ เกี่ยวกับวิสัยทัศน์และความคาดหวัง เปูาหมาย แนวทางการด าเนินงานและการแก้ปัญหา
ต่างๆ ของงานในต าแหน่ง แล้วคัดเลือกให้เหลือผู้ซึ่งเหมาะสมไว้ต าแหน่งละไม่เกิน ๓ คน ซึ่งเป็นต าแหน่ง
ละ ๑ คน หรือ ๒ คน หรือ ๓ คนก็ได้  

๔. ส าหรับส่วนราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการ 
ขึ้นตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือต่อรัฐมนตรี กรณีการเสนอรายชื่อข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีคุณสมบัติ
ทีจ่ะ ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่าง จ านวน ๑-๒ ชือ่ ให้หัวหน้าส่วนราชการนั้นเสนอรายชื่อผู้
มี คุณสมบัติที่จะได้รับการแต่งตั้ง จ านวน ๑ หรือ ๒ ชื่อต่อหนึ่งต าแหน่ง  

๕. การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวงและหัวหน้าส่วน 
ราชการระดับกรมที่อยู่ในบังคับบัญชาหรือรับผิดชอบการปฏิบัติราชการข้ึนตรงต่อนายกรัฐมนตรีหรือ 
ต่อรัฐมนตรี (ต าแหน่งระดับ ๑๑ เดิม) ให้ด าเนินการ ดังนี้ 

(๑) ปลัดกระทรวงหรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม (ต าแหน่งระดับ ๑๑ เดิม) 
เป็นผู้เสนอรายชื่อผู้ที่มีคุณสมบัติและมีความเหมาะสมตามจ านวนที่เห็นสมควรพร้อมข้อมูลบุคคล
พ้ืนฐานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวกับประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา การฝึกอบรม ดูงาน ประสบการณ์ ความสามารถ 



๖๙ 
 

ผลงานส าคัญพิเศษ ประวัติทางวินัยในอดีตของข้าราชการผู้นั้น รวมทั้งเสนอผลการปฏิบัติงานประจ าปี
ของผู้ที่ได้รับ เสนอชื่อและความเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความพร้อมที่จะได้รับการแต่งตั้ง  

(๒) เมื่อรัฐมนตรีเจ้าสังกัดได้ใช้ดุลพินิจแล้วเห็นว่าบุคคลใดในรายชื่อที่ปลัด 
กระทรวงเสนอ เหมาะสมแล้ว ให้ระบุความสมควรที่จะได้รับการแต่งตั้งพร้อมทั้งเหตุผลของการตัดสินใจ
ดังกล่าวแล้ว  จึงด าเนินการตามขั้นตอนการแต่งตั้งตามมาตรา ๕๗ แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ต่อไป ส าหรับกรณีที่ปลัดกระทรวงหรือหัวหน้าส่วนราชการระดับกรม 
(ต าแหน่งระดับ ๑๑ เดิม) ไม่เสนอชื่อผู้ที่เหมาะสมต่อรัฐมนตรีเจ้าสังกัด หรือไม่มีผู้เสนอชื่อ หรือผู้มี
หน้าที่ต้องเสนอชื่อ เสนอชื่อ ตนเอง รัฐมนตรีเจ้าสังกัดมีสิทธิ์เสนอชื่อผู้ที่เหมาะสมแล้วด าเนินการตาม
ขั้นตอนการแต่งตั้งต่อไป ในการเสนอชื่อผู้ที่เหมาะสมของรัฐมนตรีให้ระบุความสมควรที่จะได้รับการ
แต่งตั้งพร้อมทั้งเหตุผลของการ ตัดสินใจด้วย 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๑/ว ๑๑ ลงวันที่ ๑๓ สิงหาคม ๒๕๔๒ เรื่อง 
การแต่งตั้งข้าราชการ สรุปได้ว่า  

แนวทางการแก้ไขปัญหาการแต่งตั้งข้าราชการ มีแนวทางการแก้ปัญหา ดังนี้  
๑) การแต่งตั้งคณะกรรมการคัดเลือกควรเลือกสรรบุคคลที่เป็นกลาง มีความกล้า

ที่จะพิจารณาและเสนอความเห็นอย่างตรงไปตรงมา ฯลฯ เพ่ือความโปร่งใสและตรวจสอบได้  
๒) ควรตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ที่ได้รับการเสนอชื่อแต่งตั้งอย่างละเอียด

รอบคอบ  
๓) ให้พิจารณาศักยภาพในการปฏิบัติงานในต าแหน่งที่จะได้รับการแต่งตั้ง 

โดยเฉพาะการแต่งตั้งนักบริหารระดับสูง ให้น าคุณลักษณะของการเป็นผู้น ามาเป็นองค์ประกอบใน
การพิจารณาส่วนองค์ประกอบเรื่องอาวุโสในราชการนั้น จะน ามาใช้เป็นองค์ประกอบการพิจารณา
แต่งตั้งข้าราชการก็ได้ แต่ต้องใช้เป็นองค์ประกอบสุดท้าย  

๔) ควรให้โอกาสข้าราชการที่อยู่ในเกณฑ์ได้รับการเสนอชื่อเขียนข้อเสนอ
เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ความคาดหวัง เปูาหมาย แนวทางการด าเนินงาน และการแก้ปัญหาต่างๆ ของงาน
ในต าแหน่งที่ได้รับการเสนอชื่อแต่งตั้ง  

๕) การสับเปลี่ยนหน้าที่หรือย้าย ควรกระท าหลังจากที่ข้าราชการได้ปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งเดิมมาแล้วไม่ต่ ากว่า ๒ ปี เพื่อให้การปฏิบัติงานมีความต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ  

๖) ส่งเสริมและสนับสนุนให้ข้าราชการและผู้ที่เก่ียวข้อง หรือผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสีย
ในการแต่งตั้ง เฝูาระวังและใช้กลไกที่มีอยู่ในปัจจุบัน เป็นองค์กรดูแลให้การแต่งตั้งข้าราชการเกิด
ความ เป็นธรรม  

๕. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๑/ว ๙ ลงวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๔๔ เรื่อง 
การคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ 

ก.พ. มีมติให้ยกเลิกหลักเกณฑ์ วิธีการ และขั้นตอนการคัดเลือกเพ่ือเลื่อนข้าราชการ 
พลเรือนสามัญขึ้นแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น เฉพาะต าแหน่งนักบริหาร ๙ ตามหนังสือ 
ส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๑/ว ๒๒ ลงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๔๐ และก าหนดหลักเกณฑ์ และ
วิธีการคัดเลือกข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ ใหม่ ดังนี้  
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๑. ให้มีคณะกรรมการคัดเลือกเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙  คณะหนึ่ง  
๒. เมื่อจะมีการแต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญ ซึ่งไม่เคยด ารงต าแหน่งนักบริหาร

๙ ให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ ให้ด าเนินการ ดังนี้  
๒.๑ ให้ส่วนราชการระดับกรมแจ้งชื่อต าแหน่ง เลขท่ีต าแหน่ง และข้อมูลต่างๆ  

ส าหรับใช้ประกอบการพิจารณา  
๒.๒ ให้คณะกรรมการคัดเลือกฯ ด าเนินการ ดังนี้  

๒.๒.๑ วิ เคราะห์งานในต าแหน่งที่ว่างหรือจะว่าง ก าหนดความรู้ 
ความสามารถคุณลักษณะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานส าหรับต าแหน่ง  

๒.๒.๒ ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอนในการคัดเลือกข้าราชการพล
เรือนสามัญ เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งที่ว่างให้สอดคล้องกับหนังสือเวียนฉบับนี้และประกาศให้ทราบ
ทั่วกัน  

๒.๒.๓ ประกาศรับสมัคร โดยให้มีระยะเวลาในการรับสมัครไม่น้อย กว่า ๗ 
วันท าการ และต้องประกาศให้ทราบล่วงหน้าก่อนวันเปิดรับสมัครไม่น้อยกว่า ๓ วันท าการ 
 

๒.๓ ให้ผู้ประสงค์จะเข้ารับการคัดเลือกยื่นใบสมัคร โดยผู้มีสิทธิสมัครจะต้อง
มี คุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น ตามที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่ง และมีคุณสมบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ดังต่อไปนี้ด้วย  

๒.๓.๑ ผ่านการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหาร และได้รับการขึ้น
บัญชีผู้ผ่านการประเมิน  

๒.๓.๓  ส่วนราชการระดับกรมที่มีต าแหน่งว่างเสนอชื่อให้สมัครเข้ารับ การ
คัดเลือก ซึ่งสามารถเสนอได้ส่วนราชการละ ๑-๒ ชื่อ  ทั้งนี้ ผู้สมัครซึ่งมีคุณสมบัติตามข้อ ๒.๓.๒ และ 
๒.๓.๓ จะต้องเข้ารับ การประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหาร  

๒.๔ ให้คณะกรรมการคัดเลือก ขอรายชื่อจากบัญชีผู้ผ่านการประเมิน
สมรรถนะ หลักทางการบริหารจาก ก.พ. ส าหรับในกรณีที่ผู้สมัครเป็นผู้ผ่านการอบรมหลักสูตรนัก
บริหารระดับสูง ที่ ก.พ. รับรอง หรือผู้ที่ส่วนราชการระดับกรมที่มีต าแหน่งว่างเสนอชื่อ หรือกรณีที่เปิด
โอกาสให้ ข้าราชการจากส่วนราชการอ่ืนสมัคร ให้หน่วยงานที่รับผิดชอบการเจ้าหน้าที่ของกระทรวง
จัดส่งรายชื่อผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกไปให้ ก.พ. ตรวจสอบการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหาร 
ก่อนที่ ก.พ. จะส่งชื่อไปให้คณะกรรมการคัดเลือกฯ  

๒.๕ ให้คณะกรรมการคัดเลือกพิจารณาเพ่ือประเมินความเหมาะสมกับต าแหน่ง
เกี่ยวกับสมรรถนะหลักทางการบริหาร สมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับงาน ผลการปฏิบัติงานตาม เปูาหมาย
ในอดีตด้านการบริหารจัดการ วิสัยทัศน์ รวมทั้งความประพฤติ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน  

๒.๖ ให้คณะกรรมการคัดเลือกพิจารณาคัดเลือกผู้ที่เหมาะสมส าหรับต าแหน่ง
ที่จะแต่งตั้งจ านวนไม่เกิน ๓ ชื่อต่อ ๑ ต าแหน่ง พร้อมทั้งระบุเหตุผลของความเหมาะสมของบุคคลใน
แต่ละต าแหน่ง เพ่ือเสนอให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๒ พิจารณาแต่งตั้ง  



๗๑ 
 

๒.๗ ให้ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๒ พิจารณารายชื่อที่คณะกรรมการ คัด
เลือกฯ เสนอตามข้อ ๒.๖ เมื่อเห็นว่าบุคคลใดเหมาะสมที่จะได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง นัก
บริหาร ๙  ก็ให้ด าเนินการแต่งตั้งต่อไป ๒.๘ ในกรณีที่ผู้มีอ านาจสั่งบรรจุตามมาตรา ๕๒ เห็นว่ารายชื่อที่
คณะกรรมการคัดเลือกฯ เสนอยังมีเหตุผลและข้อมูลที่ไม่ครบถ้วน ให้น าประเด็นปัญหากลับไป
ปรึกษาหารือในความเป็นจริงกับคณะกรรมการคัดเลือกฯ แล้วด าเนินการตามข้อ ๒.๗ ต่อไป 

๓. ให้น าความในข้อ ๑ และข้อ ๒ มาใช้บังคับแก่ส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรมและ
ไม่สังกัดกระทรวงหรือทบวง และส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกรมและมีหัวหน้าส่วนราชการ  

๔. ให้ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ฉบับนี้ในการ 
แต่งตั้งข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ ตั้งแต่วันที่ ๑ ตุลาคม ๒๕๔๔ เป็นต้น
ไป โดยส่วนราชการสามารถด าเนินการเพื่อเตรียมการแต่งตั้งได้ตั้งแต่บัดนี้ ในกรณีที่ส่วนราชการใดได้
อาศัยหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.พ. ก าหนดไว้เดิมในการเตรียมการแต่งตั้งนักบริหาร ๙ ตั้งแต่วันที่ ๑ 
ตุลาคม ๒๕๔๔ เป็นต้นไป ไว้แล้วก่อนวันออกหนังสือ ส านักงาน ก.พ. ฉบับนี้ หรืออยู่ในระหว่างด าเนินการ 
ให้ด าเนินการเพ่ิมเติมจนครบหลักเกณฑ์และวิธีการ ที่ ก.พ. ก าหนดตามหนังสือส านักงาน ก.พ.ฉบับนี้  

๕. ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ใดเคยด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ ก่อนวันที่ ๑ ตุลาคม 
๒๕๔๔ และต่อมาได้รับแต่งตั้งให้ไปด ารงต าแหน่งอ่ืน ให้ถือว่าข้าราชการพลเรือนสามัญผู้นั้นมีคุณสมบัติ 
ทีจ่ะได้รับแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙ ได้ ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ฉบับนี้  

๖. ส่วนราชการใดมีเหตุผลและความจ าเป็นเป็นพิเศษเพ่ือประโยชน์ของทางราชการที่ไม่ 
อาจด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ฉบับนี้ ให้ขอท าความตกลงกับ ก.พ. 
เป็นกรณีๆ ไป 

หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๐๓/ว ๑๓ ลงวันที่ ๒๑ สิงหาคม ๒๕๔๙ 
ก าหนดคุณสมบัติของผู้ที่มีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักบริหาร ๙  
(ปัจจุบัน คือ ต าแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้น) โดยยกเลิกคุณสมบัติของผู้มีสิทธิสมัครตามหนังสือ
ส านักงาน ก.พ.  ที่ นร ๐๗๐๑/ว ๙ ลงวันที่ ๑๕ สิงหาคม ๒๕๔๔  และก าหนดใหม่ ดังนี้   

“๒..๓ ให้ผู้ประสงค์จะเข้ารับการคัดเลือกยื่นใบสมัคร โดยผู้มีสิทธิสมัครจะต้องมีคุณสมบัติ
ตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งนั้น ตามท่ี ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และ
มีคุณสมบัติอย่างใดอย่างหนึ่ง ดังต่อไปนี้ ด้วย  

     ๒..๓..๑ ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงของส านักงาน ก.พ. ผ่านการ
ประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. และขึ้นบัญชีผู้ผ่านการประเมิน โดยบัญชี
ดังกล่าวมีผล ใช้ได้ไม่เกิน ๒ ปี  

๒.๓.๒ ผ่านการอบรมหลักสูตรใดๆ ที่ ก.พ. พิจารณาให้เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติเสมือนได้
ผ่านการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูงของส านักงาน ก.พ. แล้ว ทั้งนี้ ผู้สมัครซึ่งมีคุณสมบัติตามข้อ 
๒.๓.๒ จะต้องเข้ารับการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. และผลการ
ประเมินมีผลใช้ได้ไม่เกิน ๒ ปี  

๒.๔ ให้กระทรวงจัดส่งรายชื่อผู้สมัครเข้ารับการคัดเลือกไปให้ส านักงาน ก.พ. 
ตรวจสอบการ ประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. ก่อน หากผลการตรวจสอบ
ปรากฏว่า ผู้สมัครรายใดยังมิได้ผ่านการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. 
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หรือถูกยกเลิกการขึ้นบัญชี ผู้ผ่านการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. 
เนื่องจากอายุบัญชีครบ ๒ ปี หรือ ผลการประเมินครบ ๒ ปี ซึ่งจะต้องเข้ารับการประเมินสมรรถนะ
หลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ.  ก็ให้กระทรวงแจ้งให้ข้าราชการผู้นั้นไปเข้ารับการประเมิน
สมรรถนะหลักทางการบริหารของส านักงาน ก.พ. ต่อไป” 

๗. หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร ๐๗๐๘.๔/ว ๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๓๘ 
เรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ (ต าแหน่ง
ประเภท ทั่วไป) ต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ และต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ (ปัจจุบันใช้
เฉพาะต าแหน่ง ประเภทวิชาการ ระดับเชี่ยวชาญขึ้นไป ในที่นี้จึงขอเสนอเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้อง)     

๑. ให้กรมเจ้าสังกัดประเมินคุณลักษณะของบุคคล ส่วนการพิจารณาคุณสมบัติ 
ของบุคคลและประเมินผลงาน นั้น ก.พ. จะเป็นผู้พิจารณา     

๒. ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางการพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ารับการประเมิน 
เพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง ไว้ดังนี้     

๑. องค์ประกอบที่ใช้ในการพิจารณา  
๑.๑ ความรู้ความสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงาน พิจารณา

โดย ค านึงถึงคุณวุฒิการศึกษา ความรู้ความสามารถ ทักษะ และความช านาญในการปฏิบัติงานด้าน
นั้น รวมทั้ง ข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีในระยะเวลาที่ผ่านมา  

๑.๒ ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง พิจารณาโดยค านึงถึงระยะเวลา ด ารง
ต าแหน่งในสายงานที่จะแต่งตั้ง หรือสายงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือระยะเวลาที่เคยปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง 
หรือเก้ือกูลกับต าแหน่งที่จะแต่งตั้ง 

๑.๓ การปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ พิจารณาโดย ค านึงถึง
ความประพฤติ การรักษาวินัย ความขยันหมั่นเพียร ความอุตสาหะ การอุทิศเวลาให้กับราชการ  

๑.๔ ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน ให้พิจารณาโดยค านึงถึง คุณภาพของ
ผลงานหรือผลการปฏิบัติงาน ประโยชน์ของผลงานต่อราชการ วงการวิชาการ หรือวิชาชีพ  

๑.๕ คุณลักษณะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งที่จะคัดเลือก เช่น ทัศนคติบุคลิก 
ลักษณะและการเป็นผู้น าวุฒิภาวะทางอารมณ์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้น      

๒. แนวทางการด าเนินการคัดเลือก   
๒.๑ ส่วนราชการควรพิจารณาก าหนดองค์ประกอบที่จะใช้ในการ พิจารณา

คัดเลือกไว้อย่างชัดเจน ซึ่งอาจแตกต่างไปจากองค์ประกอบที่ก าหนดตามข้อ ๑. ก็ได้ ทั้งนี้ โดยเน้นผลงาน
หรือผลการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบหลัก   

๒.๒ ด าเนินการให้ข้าราชการในสังกัดได้ทราบเป็นการล่วงหน้า ตามที่เห็น 
สมควร   

๒.๓ ในการด าเนินการคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ารับการประเมินผลงาน ให้ผู้มีหน้าที่
ในการคัดเลือกพิจารณาคัดเลือกตามองค์ประกอบที่ส่วนราชการนั้นได้ก าหนดไว้ ในการก าหนดองค์ประกอบ
ที่ใช้ในการพิจารณา ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการไม่ได้ มีการก าหนดไว้เป็นเกณฑ์กลาง แต่จะ
พิจารณาก าหนดเป็นคราวๆ ไป 
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โดยสรุป เจตนารมณ์ของหนังสือเวียนของส านักงาน ก.พ. ที่เกี่ยวข้องกับการแต่งตั้ง 
(กรณีย้ายและเลื่อนต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ) ที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น เป็นการด าเนินการเพ่ือ  

๑. ก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการเพ่ือให้การแต่งตั้งข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งต่างๆ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โดยค านึงถึงประโยชน์ที่ทางราชการจะได้รับและเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม  

๒. ส่วนราชการสามารถด าเนินการให้การแต่งตั้งข้าราชการเป็นไปตามมาตรา ๔๒ 
แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ที่ก าหนดให้การแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง 
ต้องค านึงถึงความรู้ ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเป็นธรรมและประโยชน์ของทาง
ราชการ โดยไม่เลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม และต้องเป็นไปอย่างเป็นธรรม โดยพิจารณาจากผลงาน 
ศักยภาพและความประพฤติ  
๓.๑๔ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

รายงานการพิจารณาศึกษา เรื่อง ธรรมาภิบาลในการแต่งตั้งโยกย้าย : ศึกษากรณี
กระทรวงมหาดไทย โดยคณะกรรมาธิการศึกษา ตรวจสอบเรื่องการทุจริตและเสริมสร้างธรรมาภิบาล 
วุฒิสภา (๒๕๕๕) ได้เสนอผลการระดมความคิดของผู้ร่วมสัมมนา และวิทยากรว่า แนวทางการแก้ไข 
ซึ่งแสดงถึงความต้องการธรรมาภิบาลในการโยกย้ายข้าราชการ แบ่งได้ตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งก าหนด
ไว้ในกรอบแนวคิด ดังนี้  

๑. หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)  
หมายถึง ประสิทธิภาพของกระบวนการแต่งตั้งโยกย้าย ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเป็นไปตามขั้นตอนของระเบียบปฏิบัติ ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญบางประการ เช่น 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้ได้คนดี คนเก่งปฏิบัติงานในองค์กร, คุณสมบัติประจ าต าแหน่งมี
มาตรฐาน, ความรู้ ทักษะ ค่านิยม ทัศนคติ บุคลิกภาพของผู้ด ารงต าแหน่ง, การก าหนดเส้นทางสู่
ต าแหน่ง (Career path), การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Successor plan), ข้อมูลสมรรถนะบุคลากร
ในองคก์ร, การสรรหา และการทดลองปฏิบัติงาน 

เพ่ือให้การบรรจุ แต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐอ่ืน ๆ สามารถแก้ไข
ปัญหาข้อบกพร่อง และสร้างประสิทธิภาพของการบริหารราชการโดยแท้จริง ผู้เชี่ยวชายและผู้ร่วมสัมมนา
มีความเห็นพ้องกันว่า ทุกส่วนราชการควรมุ่งเน้นการด าเนินการต่าง ๆ ให้สัมฤทธิ์ผลดังนี้  

๑) ต้องมีแผน และวิธีการสร้างคนดี คนเก่งอย่างต่อเนื่อง ด้วยกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพ ทั้งนี้ ผู้บริหารแต่ละระดับ โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูง ต้องมีสมรรถนะสูง 
และมีความซื่อตรง กล้าคดิ กล้าท า และกล้ารับผิดชอบ  

๒) ผู้มีอ านาจในการโยกย้าย ตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง ต้องตระหนักว่า ประชาชนได้รับ
ประโยชน์มากขึ้นจากการโยกย้าย  

๓) ต้องมีการน าระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาใช้ในการบริหารงานอย่างเหมาะสม 
เช่น คุณสมบัติประจ าต าแหน่ง การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Successor plan) เส้นทางการเจริญเติบโต 
(career path) ฯลฯ มาใช้ก าหนดหลักเกณฑ์อย่างจริงจัง เพ่ือขจัดปัญหา คนเก่ง คนดีมีคุณสมบัติครบถ้วน 
แต่ไม่ได้เลื่อนต าแหน่ง  
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๔) มาตรฐานคุณสมบัติของต าแหน่งต่างๆ ในส่วนราชการ ควรก าหนดให้ชัดเจน เปิดเผย 
เพ่ือแก้ไขช่องว่างในระบบงาน ซึ่งอาจท าให้เกิดการประพฤติมิชอบ โดยก าหนดให้ครบทั้งความรู้ ทักษะ 
ค่านิยม ทัศนคต ิและบุคลิกภาพ  

๕) ควรมีการน าผลการศึกษา โดยเฉพาะหลักสูตรตามแผนพัฒนาบุคลากรในวิชาชีพ
ของข้าราชการมาใช้ประกอบการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย เพ่ือสรรหาคนดี-คนเก่งมากที่สุด และตรงตาม
สมรรถนะที่ต้องการ  

๖) ก าหนดเส้นทางสู่ต าแหน่ง (career path) ให้ชัดเจน เปิดเผย เช่น ก่อนจะด ารงต าแหน่ง
นายอ าเภอได้ ต้องผ่านงานอะไรมาบ้าง ระยะเวลานานเท่าใด  

๗) ท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (succession plan) เชิงรุก โดยมีกระบวนการสร้างบุคคล 
ทีม่ีคุณสมบัติครบถ้วนเพ่ือการคัดสรรให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารอย่างน้อย ๓ คน ให้คณะกรรมการพิจารณา
เลือกผู้ที่มีคุณสมบัติดีที่สุดด ารงต าแหน่ง ทั้งนี้ กระบวนการสรรหาต้องเป็นกลไกที่เข้มแข็ง สามารถปูองกัน
การแทรกแซงจากผู้ด ารงต าแหน่งทางการเมือง รวมทั้งมีมาตรการลดการใช้ดุลพินิจของบุคคลลงตาม
หลักการของธรรมาภิบาล  

๘) มีการจัดท าข้อมูลสมรรถนะบุคลากรที่สมบูรณ์ ถูกต้อง ทันสมัย โดยจัดท าฐานข้อมูล
สมรรถนะ และพฤติกรรมของบุคลากรตลอดระยะเวลาในการปฏิบัติราชการที่ถูกต้องตรงตามสภาพจริง 
สามารถสะท้อนคุณลักษณะผู้บริหารที่ดีกล่าวคือ “คิดด ีส านึกด ีท าดี และแก้ปัญหาได”้  

๙) ควรมีการทดลองการปฏิบัติงานในต าแหน่งผู้บริหารตามระยะเวลาที่เหมาะสม
และประเมินผลการทดลองงาน เพ่ือให้แน่ใจว่าสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผล  

๑๐) มีแผนการเตรียมคนเพ่ือทดแทนการสูญเสียไว้ตลอดเวลา  
      ๒. หลักคุณธรรม (Virtue)  

การบริหารทรัพยากรบุคคลยึดหลักคุณธรรม ได้แก่ หลักความสามารถของ
บุคลากร ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญบางประการ เช่น เป็นไปตามมาตรฐานคุณธรรม (รัฐธรรมนูญ 
๒๕๕๐ มาตรา ๒๗๙), มีข้อมูลพฤติกรรมทางจริยธรรม, มีการประเมินจริยธรรมทางวิชาการ, ลดการ
ใช้ดุลยพินิจองบุคคล,  มีคณะกรรมการสรรหาผู้บริหาร, กรรมการสรรหาจากภายนอก, สรรหาผู้
เหมาะสม ๓ ล าดับแรก (Top ๓) จากแผนสืบทอดต าแหน่ง (succession plan), ไม่ควรยกเว้น
หลักเกณฑ์  

เพ่ือให้การแต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐอ่ืนๆ เป็นไปตามหลัก
คุณธรรมโดยแท้จริง ผู้เชี่ยวชาญและผู้ร่วมสัมมนามีความเห็นว่า ทุกส่วนราชการควรด าเนินการอย่าง
จริงจัง ดังนี้ 

๑) มาตรฐานคุณธรรมในการพิจารณาบรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ต้องเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม และค านึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกล่าวด้วย ตามมาตรา ๒๗๙ ในรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๕๐  

๒) กระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายต้องให้ความเสมอภาคในโอกาสกับบุคลากรทุกคน 
ให้มีช่องทางสามารถพัฒนาตนเองให้มีคุณสมบัติตามที่ก าหนด  
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๓) ควรจัดให้มีการทดสอบความรู้เกี่ยวกับพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ เพ่ือให้แน่ใจว่าสามารถนาการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ดีมาใช้ในการปฏิบัติราชการให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม  

๔) มีการประเมินจริยธรรมด้วยเครื่องมือที่หลากหลาย รอบด้านในการสรรหา
ผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้แน่ใจว่าได้คนดีมีจริยธรรมมาด ารงต าแหน่ง  

๕) วางระบบให้คนดี-คนเก่งสามารถปฏิบัติงานอยู่ในต าแหน่งได้จนครบวาระด้วย
การหามาตรการลดการแทรกแซงทางการเมือง และเพ่ิมบทบาทของคณะกรรมการพิทักษ์คุณธรรมใน
เรื่องนี้ รวมทั้งขยายอ านาจของคณะกรรมการพิทักษ์คุณธรรมให้ครอบคลุมข้าราชการของรัฐทุกประเภท 
ด้วย  

๖) ต้องจัดให้มีคณะกรรมการสรรหาผู้บริหารทุกระดับ เพ่ือลดปัญหาบุคลากรซึ่งมี
ศักยภาพสูงทั้งเก่ง และดี ขาดขวัญกาลังใจในระบบงานที่ยึดพวกพ้อง โดยให้มีรายงานการประชุม
พิจารณาของคณะกรรมการที่สามารถตรวจสอบได้  

๗) ให้มีกรรมการสรรหาจากภายนอก เพ่ือลดอคติและความเชื่อบางประการที่อาจ
เป็นอุปสรรต่อการสรรหาที่ดี  

๘) ประธานคณะอนุกรรมการข้าราชการพลเรือน (อกพ.) ต้องเป็นอิสระ ไม่สามารถ
แทรกแซงได้โดยง่าย  

๙) เสนอบุคคล ๓ ลาดับแรก จากแผนสืบทอดต าแหน่ง (succession plan) เข้าสู่
กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย  

๑๐) ผู้บริหารต้องเป็นแบบอย่างของคุณธรรม มีความซื่อตรงในหน้าที่ของตนและ
ประกอบด้วยคุณธรรมในครอบครัว ไม่ประพฤติล่วงละเมิดทางเพศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งไม่พัวพันธุรกิจ
ผิดกฎหมาย  

   ๑๑) ไม่ควรยกเว้นหลักเกณฑ์ใดๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้ายซึ่ง
ก าหนดไว้แล้ว เพ่ือให้ประโยชน์แก่ผู้หนึ่งผู้ใดโดยเฉพาะ หากมีความจ าเป็น ต้องอธิบายเหตุผลและ
ประกาศใช้ล่วงหน้าก่อนการสรรหา  

   ๑๒) ดุลยภาพของความสัมพันธ์เชิงอ านาจ ระหว่างข้าราชการประจ า กับข้าราชการ 
การเมืองควรอยู่ในระดับที่เหมาะสม เพ่ือมิให้เกิดการแทรกแซงได้โดยง่าย 

   ๑๓) ยึดมั่นในค่านิยมที่สะท้อนคุณธรรมจริยธรรม อันเป็นหลักของธรรมาภิบาล 
เช่น กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้อง และน้อมน าปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาเป็นวิถีชีวิต  

๑๔) ควรมีการรณรงค์ให้ปลัดกระทรวงเป็นผู้พิทักษ์ระบบคุณธรรมของหน่วยงาน 
เพ่ือเพ่ิมบทบาทให้สมดุลกับข้าราชการการเมือง  

๓. หลักความโปร่งใสตรวจสอบได้ (Transparency)  
กระบวนการทุกขั้นตอน เป็นไปตามระเบียบ หลักการ มีความโปร่งใส ประกอบด้วย

หลักฐาน พร้อมรับการตรวจสอบจากสาธารณชน ประกอบด้วยปัจจัยส าคัญบางประการ เช่น การเปิดเผย
ข้อมูลการพิจารณา, การจัดท าตารางบเปรียบเทียบประวัติและสมรรถนะผู้เข้าสรรหา , การเปิดเผย
การลงมต ิ(ถ้ามี), การจัดท ารายงานการประชุมเป็นหลักฐาน  
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ผู้เชี่ยวชาญและผู้ร่วมสัมมนามีความเห็นพ้องต้องกันว่า ทุกส่วนราชการควรด าเนินการ
อย่างจริงจัง เพ่ือให้การแต่งตั้ง โยกย้ายข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐอ่ืนๆ มีความโปร่งใสสามารถ
ตรวจสอบได ้ดังนี้   

๑) เปิดเผยข้อมูลการพิจารณาแต่งตั้งโยกย้ายสู่สาธารณะ เพ่ือให้เกิดการ
ตรวจสอบ ซึ่งการมีสหภาพข้าราชการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนจะสามารถด าเนิน
บทบาทนี้ได้  

๒) จัดท าตารางเปรียบเทียบประวัติและสมรรถนะผู้เข้ารับการสรรหา เพ่ือเป็น
เหตุผลในการตัดสินใจที่ถูกต้องและสามารถตรวจสอบได้  

๓) กรรมการทุกคนต้องสามารถอธิบายเหตุผลการพิจารณาแต่งตั้ งโยกย้ายได้
ท านองเดียวกันกับการอธิบายการวินิจฉัยในค าพิพากษาของตุลาการแต่ละคนในองค์คณะ  

๔) เปิดเผยการลงมติ (ถ้ามี)  
๕) อ านาจของคณะกรรมการพิทักษ์คุณธรรม ในการตรวจสอบมีความเหมาะสม 

สมดุลกับอ านาจของผู้แต่งตั้งโยกย้าย  
๖) มีรายงานการประชุมเป็นหลักฐาน ประกอบด้วยรายละเอียดซึ่งแสดงถึง

เหตุผลที่เป็นตรรกะเพียงพอในการตัดสินใจ  
๗) เมื่อมีสิ่งบอกเหตุที่สะท้อนให้เห็นถึงการโยกย้ายที่ผิดปกติ เช่น ความล่าช้าใน

การโยกย้าย หรือความพยายามยกเว้นหลักเกณฑ์บางประการ โดยไม่มีการประกาศใช้มาก่อนการสรร
หา ระบบการตรวจสอบต้องเริ่มขึ้นทันที  

๘) ควรมีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้อาวุโส หรือผู้ด ารงต าแหน่งระดับที่จะ
แต่งตั้ง เพ่ือสะท้อนปัญหาและความต้องการอ่ืนๆ ในสถานการณ์เฉพาะขณะนั้น และน ามาประกอบการ
พิจารณาแต่งตั้งโยกย้าย  

๙) ควรก าหนดมาตรการที่เหมาะสม เพ่ือสนับสนุนให้สื่อมวลชนมีบทบาทช่วย
ตรวจสอบความไม่เป็นธรรมในการแต่งตั้งโยกย้าย  

๑๐) คุณภาพของกรรมาธิการตรวจสอบของรัฐสภาพเป็นที่ยอมรับของสาธารณชน 
สามารถเป็นพลังสร้างธรรมาภิบาลได้ดี ควรมีมาตรการให้การสนับสนุน อ านวยความสะดวก  

๔. หลักความรับผิดชอบในการกระทา (Accountability)  
หมายถึง ความรับผิดชอบในผลลัพธ์ของการปฏิบัติตามขั้นตอนต่างๆ ซึ่งผู้บริหาร

ทุกระดับจะหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยมีปัจจัยส าคัญ เช่น ความรับผิดชอบของผู้เกี่ยวข้องในการจัดท าข้อมูล,    
ผู้เสนอแต่งตั้ง, คณะกรรมการสรรหา, และการรับผิดในกรณีละเมิดจริยธรรม วินัย และอาญา        
ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ และผู้ร่วมสัมมนามีความเห็นว่า เพ่ือให้เกิดจิตส านึกของความรับผิดชอบในการกระท า 
ส่วนราชการต่างๆ ควรด าเนินการ ดังนี้ 

๑) ความรับผิดชอบของผู้จัดท าข้อมูลบุคลากร ต้องครอบคลุมคุณภาพด้านความ
ถูกต้อง แม่นย า ตรงสภาพจริง  

๒) ความรับผิดชอบของผู้เสนอให้แต่งตั้งโยกย้าย ต้องรับผิดชอบความถูกต้อง
ชอบธรรมของบัญชีรายชื่อบุคคลที่เข้ารับการสรรหา ซึ่งต้องเป็นไปตามหลักเกณฑ์ที่ได้ประกาศไว้  
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๓) คณะกรรมการสรรหาต้องรับผิดชอบความผิดพลาดในการโยกย้ายที่อาจเกิดขึ้น
ในทุกกรณ ี 

๔) มีมาตรการลงโทษผู้กระท าผิดทั้งด้านจริยธรรม วินัยและอาญา  
๕) มีกลไกในการบังคับใช้ประมวลจริยธรรมอย่างจริงจัง รวมทั้งมีกฎหมายอันเป็น

บทลงโทษผู้ละเมิด  
๖) กรณีท่ีมีการร้องเรียนเกี่ยวกับการแต่งตั้งโยกย้ายที่ไม่เป็นธรรม ต้องเร่งรัดสอบสวน

และพิจารณาลงโทษผู้กระท าความผิดโดยเร็ว  
๗) วางมาตรการแก้ไขระบบ “คุณขอมา” และระบบอุปถัมภ์ ให้เกิดประสิทธิผล  
๘) ต้องวางระบบการตรวจสอบที่เชื่อถือได้ และรณรงค์ให้มีการรวมพลังต่อสู้กับ

ความไม่ชอบธรรม  
พรศักดิ์ ผ่องแผ้ว และคณะ (๒๕๔๓) ศึกษาเรื่อง ดัชนีคอร์รัปชั่นของไทย: การสร้าง

และการตรวจสอบความเชื่อถือได้ พบว่า ดัชนีชี้วัดอัตราการคอร์รัปชั่นไทยประกอบด้วยกลุ่มตัวชี้วัด ๔ กลุ่ม 
ดังนี้ ๑. กลุ่มตัวแปรการผูกขาดอ านาจ (Monopoly) ๒. กลุ่มตัวแปรการใช้ดุลพินิจ (Discretion)   
๓. กลุ่มตัวแปรการตรวจสอบได้ (Accountability) ๔. กลุ่มตัวแปรความโปร่งใส (Transparency) 
ทั้งนี้ ในส่วนของความโปร่งใส พรศักดิ์ พบว่า ปัจจัยที่สามารถน ามาใช้อธิบายความโปร่งใสได้มี ๔ ด้าน 
ได้แก่ ด้านโครงสร้างของระบบงาน ด้านระบบการให้คุณ ด้านระบบการให้โทษ และด้านการเปิดเผย
ของระบบงาน และได้ก าหนดตัวชี้วัดด้านธรรมาภิบาลของหน่วยงาน ดังนี้  

๑. หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านโครงสร้าง เช่น  
- มีการใช้ระบบตรวจสอบภายใน 
- มีความสามารถมองเห็นระบบงานถ้วนทั่ว  
- มีการให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
- มีการใช้ระบบคุณธรรมกับบุคลากร  
- มีการปรับปรุงกรรมการตรวจสอบให้เหมาะสมเสมอ  
- มีระบบบัญชีที่เข้มแข็ง  

๒. หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านระบบการให้คุณ  
- มีค่าตอบแทนงานส าเร็จ  
- มีค่าตอบแทนงานที่มีประสิทธิภาพ  
- มีค่าตอบแทนความซื่อสัตย์  
- มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอ 

๓. หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านระบบการให้โทษ  
- มีระบบตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ  
- มีวิธีลงโทษที่ยุติธรรม  
- มีการลงโทษจริงจังตามกฎ  
- มีระบบฟูองร้องที่มีประสิทธิภาพ  
- มีหัวหน้างานที่ลงโทษลูกน้องอย่างจริงจัง  
- มีการปรามผู้ส่อเค้าทุจริต  
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- มีกระบวนการยุติธรรมที่รวดเร็ว  
๔. หน่วยงานมีความโปร่งใสด้านการเปิดเผยของระบบ  

– ประชาชนได้รับรู้การทางานของคณะกรรมการสมบูรณ์ ไม่มีการบิดเบือนข้อมูล  
๕. หน่วยงานมีระบบติดตามประเมินผล  

– การประเมินผลงาน  
๖. หน่วยงานมีการจัดการกับผู้ไม่มีผลงาน 
๗. หน่วยงานมีแผนสารอง  
๘. การสื่อสาร  

- มีการกระจายข่าวสารข้อมูลขององค์กรอย่างเปิดเผยให้แก่บุคลากรทุกคนได้
ทราบโดยทั่วถึง  

- ข้อมูลข่าวสารที่สื่อสารให้ทราบนั้นต้องเป็นข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง  
๙. ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้าและลูกน้อง  

- ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนแก่สมาชิกทุกคนในทีมงานอย่างเท่าเทียมกัน 
- สมาชิกของแต่ละทีมงานในองค์การสามารถเข้าถึงและขอรับความสนับสนุน

จากผู้บังคับบัญชาได้อย่างเสมอภาค  
๑๐. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

- บุคลากรทุกคนในองค์กรสามารถแสดงความคิดเห็นของตนได้อย่างมี
อิสระเสรี  

- สมาชิกทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจขององค์การได้  
๑๑. ความไว้ใจ  

- ผู้ปฏิบัติงานทุกคนสามารถเชื่อใจได้ว่าเพ่ือนร่วมงานจะทางานหนักและมี
ผลงานที่ไว้ใจได้เสมอ  

- ผู้ปฏิบัติงานทุกคนรู้สึกปลอดภัยที่จะพูดคุยหรือปรึกษาหารือได้ทุกครั้ง 
เมื่อมีปัญหาต่างๆ เกิดข้ึน 
(พรศักดิ์ ผ่องแผ้ว และคณะ. ดัชนีคอร์รัปชั่นของไทย: การสร้างและการตรวจสอบความเชื่อถือได้. 
รายงานการวิจัยสานักงานคณะกรรมการปูองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติผิดมิชอบ
แห่งชาติ. กรุงเทพฯ. ๒๕๔๓) 

บุญอยู่ ขอพรประเสริฐ ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนามาตรฐานความโปร่งใสของ
หน่วยงานภาครัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือเสนอแนะแนวทางการพัฒนามาตรฐานความโปร่งใส ตัวชี้วัด และ
เกณฑ์การประเมินความโปร่งใสของหน่วยงานภาครัฐ ที่เหมาะสมกับการบริหารราชการส่วนกลาง 
ผลการวิจัยผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) พบว่า ตัวชี้วัดความโปร่งใส
ด้านการบริหารงานบุคคล ผู้แทนหน่วยงานภาครัฐเห็นว่าสามารถประเมินได้จากการตรวจสอบเอกสาร
การรับสมัครบุคลากรผ่านช่องทางการรับสมัครต่างๆ เช่น บอร์ดประกาศ สิ่งพิมพ์ หรือเว็บไซต์ โดย
ก าหนดระยะเวลาในการรับสมัครอย่างน้อย ๑๕ วันทาการ โดยส่วนใหญ่เห็นว่า สามารถประเมินตัวชี้วัดนี้
ได้จากการตรวจสอบหลักเกณฑ์การคัดเลือกบุคลากร โดยยึดหลักให้สอดคล้องกับหลักเกณฑ์การคัดเลือก
บุคลากรของสานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) เช่นกัน ส่วนการประกาศเกณฑ์การ
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คัดเลือกและการให้คะแนนผู้สมัครอย่างชัดเจน ส่วนใหญ่เสนอให้ตรวจสอบจากค าสั่งหรือประกาศที่
เกี่ยวข้องกับเกณฑ์การคัดเลือกผู้สมัคร โดยควรประกาศเกณฑ์ดังกล่าวอย่างน้อย ๒ ช่องทางและควร
มีการประกาศอย่างน้อย ๑ เดือนก่อนการสอบคัดเลือก อย่างไรก็ตามการประกาศรายชื่อคณะกรรมการ
สอบคัดเลือกบุคลากรอาจเป็นผลเสียแก่ระบบการคัดเลือกบุคลากรได้ เนื่องจากอาจท าให้เกิดการ
วิ่งเต้นของผู้สมัคร 

การประกาศผลสอบคัดเลือกพร้อมคะแนนสอบ ผู้แทนหน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่เห็นว่า 
สามารถตรวจสอบจากประกาศที่เผยแพร่รายชื่อผู้ได้รับคัดเลือกอย่างน้อย ๒ ช่องทาง ผู้แทนหน่วยงาน
ภาครัฐจ านวนมากไม่เห็นด้วยกับการประกาศคะแนนสอบ โดยกล่าวว่าการประกาศผลสอบโดย
เรียงล าดับผู้ได้รับการคัดเลือกก็น่าจะเพียงพออยู่แล้ว 

ส าหรับผลการประเมินความโปร่งใสด้านการบริหารงานบุคคลตามแบบสอบถาม 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เห็นด้วยกับตัวชี้วัด วิธีการประเมิน และเกณฑ์การประเมิน โดยมีค่าเฉลี่ยเกือบ
ทั้งหมดสูงกว่า ร้อยละ ๕๐ ทั้ง ๑๑ ตัวชี้วัด จะมีเพียงตัวชี้วัดเพียงตัวชี้วัดเดียวเท่านั้น ที่กลุ่มตัวอย่าง
ไม่เห็นด้วยกับเกณฑ์การประเมิน นั่นคือ ตัวชี้วัดที่ ๒ “มาตรฐานและความน่าเชื่อถือของการคัดเลือก
บุคลากร” ซึ่งมีวิธีการประเมินคือการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของการออกข้อสอบ โดยเกณฑ์การ
ประเมินของวิธีการนี้ ให้คะแนนจากการพิจารณาหน่วยงานที่เป็นผู้ออกข้อสอบนั้น กลุ่มตัวอย่างเห็น
ด้วยกับเกณฑ์การประเมินนี้น้อยกว่าครึ่งหนึ่ง นอกจากนี้ เกณฑ์ดังกล่าวมีค่าเฉลี่ย ๒.๓๓ ซึ่งแปลค่าได้ว่า 
กลุ่มตัวอย่างไม่แน่ใจกับเกณฑ์การประเมินนี้ (บุญอยู่ ขอพรประเสริฐ www.Ok Nation.net ค้นหา
เมื่อวันที่ ๑๘ มีนาคม ๕๗) 

จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับระบบบริหารงานบุคคล
และหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ผู้ศึกษาพบว่า การด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลหน่วยงานภาครัฐต้องด าเนินการตามกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และ
วิธีการที่องค์กรกลางที่เกี่ยวข้องได้ก าหนดแนวทางปฏิบัติไว้ ส าหรับการด าเนินการเสริมสร้างระบบ
คุณธรรมและหลักธรรมาภิบาลของการบริหารจัดการที่ดี มีการก าหนดหลักการที่ก าหนดไว้อย่างกว้างๆ 
ให้ส่วนราชการได้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ แต่อย่างไรก็ตามแนวทางดังกล่าวยังคงไม่ปรากฏชัดถึง
รูปแบบ วิธีการ ตัวชี้วัด มาตรการในการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลที่ชัดเจน ยังเป็นเรื่องที่แต่
ละหน่วยงานจะน ามาก าหนดเป็นนโยบายในหน่วยงานเอง จาเป็นต้องได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้
เกิดเป็นรูปธรรม โดยเฉพาะจากนโยบายของฝุายบริหารของหน่วยงานที่จะต้องเอาจริงเอาจังในการ
ส่งเสริม สนับสนุน ผลักดัน และน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมต่อไป ซึ่งจากการศึกษานี้จะได้
น ามาใช้ในการจัดท าแบบสัมภาษณ์เจาะลึกและการวิเคราะห์ผลการศึกษาเพ่ือน าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในขั้นตอนต่อไป 
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ส่วนที่ ๔ 

การวิเคราะห์สถานการณ์แนวโน้มก าลังคนกรมอนามัย 
 

 ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2559 กรมอนามัยมีจ านวนต าแหน่งทั้งสิ้น 3,643 ต าแหน่ง 
จ าแนกเป็นข้าราชการ 2,139 ต าแหน่ง (ร้อยละ 58.72) ลูกจ้างประจ า 981 ต าแหน่ง (ร้อยละ 26.93) 
พนักงานราชการ 523 ต าแหน่ง (ร้อยละ 14.35) ซึ่งในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 มีการเปลี่ยนแปลง
ของจ านวนต าแหน่งจากการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเพ่ือขอก าหนดอัตราก าลังในสายงานและ
ระดับต าแหน่งที่เหมาะสมกับยุทธศาสตร์การด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม และ
การขอรับจัดสรรอัตราก าลังเพิ่มเติม เพ่ือสนับสนุนสายงานที่ขาดแคลน เช่น แพทย์ทุนการขอก าหนด
ต าแหน่งระดับสูงเพิ่ม เป็นต้น จึงมีผลให้จ านวนต าแหน่งกรมอนามัยมีการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม คือ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 กรมอนามัยมีจ านวนต าแหน่งทั้งสิ้น 3,573 ต าแหน่ง เป็นข้าราชการ 
2,139 ต าแหน่ง (ร้อยละ 59.87) ลูกจ้างประจ า 881 ต าแหน่ง (ร้อยละ 24.65) และพนักงาน
ราชการ 553 ต าแหน่ง (ร้อยละ 15.48) 
 

ระดับ จ านวน ร้อยละ 
บริหารระดับสูง 1 0.05 
บริหารระดับต้น 4 0.19 
อ านวยการระดับสูง 20 0.94 
อ านวยการระดับต้น 4 0.19 
ทรงคุณวุฒิ 6 0.28 
เชี่ยวชาญ 100 4.68 
ช านาญการพิเศษ 396 18.51 
ช านาญการ/ปฏิบัติการ 1,303 60.92 
อาวุโส 7 0.33 
ช านาญงาน/ปฏิบัติงาน 298 13.93 

 
จากตารางที่ ๔.๑ แสดงให้เห็นว่ากรมอนามัยมีข้าราชการในสายงานและระดับต าแหน่ง

ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การด าเนินงานด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อมประกอบด้วย 
ประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการและช านาญการ รวมกันจ านวน 1,303 คน (ร้อยละ 60.92) 
รองลงมาเป็นประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ จ านวน 396 คน (ร้อยละ 18.51) ประเภททั่วไป
ระดับปฏิบัติงานและช านาญงานรวมกัน จ านวน 298 คน (ร้อยละ 13.93) ประเภทวิชาการระดับ
เชี่ยวชาญ จ านวน 100 คน (ร้อยละ 4.68) 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมอนามัย 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
1. ก าลังคนของกรมอนามัยมีขนาดที่พอเหมาะ 
ซึ่งเป็นข้าราชการ จ านวน 1,883 คน 
พนักงานราชการ จ านวน 459 คน ลูกจ้าง 
ประจ า จ านวน 881 คน โดยกระจายอยู่ทั้ง 
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
2. บุคลากรมีความรู้และทักษะที่หลากหลาย 
เช่น นายแพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล นักวิชาการ
สาธารณสุข นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ฯลฯ 
โดยมีจ านวนผู้ส าเร็จการศึกษา ระดับปริญญาตรี 
ร้อยละ 24.72 และปริญญาโท ร้อยละ 4.61 
คิดเป็น 1 ใน 4 ของบุคลากรกรมอนามัย 
3. กรมอนามัยมีบุคลากรที่เป็นกลุ่ม คลื่นลูกใหม่ 
(Generation Y & M) ที่มีทักษะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ และพร้อมที่จะเป็นก าลังส าคัญในการ
ร่วมพัฒนากรมอนามัย โดยมีจ านวนเกือบ 1 ใน 3 
ของบุคลากรทั้งหมด 

1. เส้นทางความก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Path) เพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งระดับสูงมีสัดส่วนที่น้อย 
ดังจะเห็นได้จากข้าราชการ ระดับทรงคุณวุฒิ มี
เพียง 6 ต าแหน่ง เมื่อเทียบกับต าแหน่งระดับ
เชี่ยวชาญและช านาญการพิเศษ คิดเป็นอัตราส่วน
เท่ากับ 1 : 16.7 : 66 
2. การกระจายตัวและสัดส่วนอัตราก าลังของ
บุคลากรในการขับเคลื่อนตามภารกิจและยุทธ- 
ศาสตร์กรมไม่เหมาะสม เกิดความเลื่อมล้ าทั้งใน
เชิงของมิติการจัดก าลังคนในการปฏิบัติเพ่ือบรรลุ
ภารกิจและมิติของพื้นที่ 
3. ระบบการพัฒนาศักยภาพก าลังคนทั้งการสร้าง
เส้นทางการฝึกอบรม (Training Road Map) หรือ 
กรอบการสั่งสมประสบการณ์ (Experience 
Accumulation Framework) เพ่ือให้มีคุณภาพ 
ทักษะ และสมรรถนะตามบทบาทและภารกิจ
ของกรมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง 

โอกาส อุปสรรค 
1. ข้อตกลงพันธสัญญาบัตรความร่วมมือระหว่าง
ประเทศด้านส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
ที่เอ้ือต่อการด าเนินงาน เช่น เปูาหมายการพัฒนา
ทีย่ั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) 
2. นโยบายการขับเคลื่อนประเทศด้วยโมเดล
ประเทศไทย 4.0 ซึ่งปรับโครงสร้างทางเศรษฐกิจ
ไปสู่ Value-Based Economy หรือ เศรษฐกิจที่
ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
3. กรมอนามัยได้รับมอบหมายในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ด้านการส่งเสริมสุขภาพและการ
ปูองกันโรคเป็นเลิศ (Prevention & Promotion 
Excellence) ภายใต้แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 
20 ปี (ด้านสาธารณสุข) 

1. แนวโน้มของการปรับลดขนาดอัตราก าลังคน
ภาครัฐ (Downsizing) โดยเฉพาะในกลุ่มข้าราชการ
ในประเด็นการบรรจุข้าราชการแทนอัตราว่างจาก
ผลการเกษียณอายุราชการ (ตามข้อสั่งการนายก 
รัฐมนตรี, มติคณะรัฐมนตรีในการประชุม เมื่อวันที่ 
15 ตุลาคม 2556 มีมติเห็นชอบมาตรการบริหาร
และพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (2557-2561)) 
2. นโยบายเกี่ยวกับพนักงานราชการ แม้จะ
ทดแทนก าลังคนในส่วนของลูกจ้างประจ าและ
ระบบการสร้างความก้าวหน้าและสวัสดิการใน
กลุ่มนี้ไม่จูงใจให้บุคลากรในกลุ่มนี้อยู่ในระบบ  
ท าให้ในหลายองค์กรประสบปัญหาการลาออก 
และการหมุนเวียน 

 
 



๘๒ 
 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคนกรมอนามัย พ.ศ 2560 - 2564 
สืบเนื่องจากที่กรมอนามัยได้มีการทบทวน ปรับปรุงวิธีการ และกลไกการด าเนินงาน

ที่ผ่านมาให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปและความท้าทายต่างๆ ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน โดย
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม ตามแผนพัฒนาสุขภาพ
แห่งชาติในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรกรมอนามัยและผู้เกี่ยวข้องพัฒนาและด าเนินการระบบส่งเสริมสุขภาพ และ
อนามัยสิ่งแวดล้อม ไปในทิศทางเดียวกัน สามารถจัดท าแผนงาน/โครงการให้สอดคล้องกับเปูาประสงค์ 
และตัวชี้วัดที่ก าหนด เพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ : กรมอนามัยเป็นองค์กรหลักของประเทศในการอภิบาลระบบส่งเสริม
สุขภาพและระบบอนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือประชาชนสุขภาพดี 

พันธกิจ/ภารกิจ : ท าหน้าที่ในการสังเคราะห์ใช้ความรู้และดูภาพรวมเพ่ือก าหนด
นโยบายและออกแบบระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม โดยการประสานงาน สร้างความ
ร่วมมือและก ากับดูแลเพ่ือให้เกิดความรับผิดชอบต่อการด าเนินงาน 
 
ประเด็นยุทธศาสตร์ 

1. ส่งเสริมสุขภาพ 5 กลุ่มวัย 
2. สร้างความเข้มแข็งระบบอนามัยสิ่งแวดล้อมชุมชนอย่างยั่งยืน 
3. อภิบาลระบบส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 
4. ปฏิรูประบบงานสู่องค์กรที่มีสมรรถนะสูงและมีธรรมาภิบาล 
เพ่ือให้การด าเนินการสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบส่งเสริมสุขภาพ และ

อนามัยสิ่งแวดล้อม เกิดการขับเคลื่อนปรับเปลี่ยนภายในองค์กรให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และตอบสนอง
ภารกิจการปฏิรูประบบการสาธารณสุขของประเทศให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ กรมอนามัยจึงได้แต่งตั้ง
คณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบบริหารและวิธีท างาน 

กลุ่มท่ี 1 กลุ่มสตรีและเด็กปฐมวัย   กลุ่มท่ี 2 กลุ่มวัยเรียน 
กลุ่มท่ี 3 กลุ่มวัยรุ่น    กลุ่มท่ี 4 กลุ่มวัยท างาน 
กลุ่มท่ี 5 กลุ่มสูงอายุ    กลุ่มท่ี 6 กลุ่มอนามัยสิ่งแวดล้อม 
กลุ่มท่ี 7 กลุ่มการคลังและงบประมาณ  กลุ่มท่ี 8 กลุ่มข้อมูลการจัดการความรู ้

           (FIN) และการเฝูาระวัง (KISS) 
กลุ่มท่ี 9 กลุ่มยุทธศาสตร์ก าลังคน (HR) 
 

  โดยให้มีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดแนวทางให้บริหารจัดการคร่อมและข้ามสายงาน
เพ่ือสนับสนุนให้เกิดกลไกพัฒนาระบบการท างานในส่วนกลางที่มุ่งเน้นบูรณาการด้านส่งเสริมสุขภาพ 
5 กลุ่มวัย ระบบอนามัยสิ่งแวดล้อม และ 3 กลุ่ม (HR,Finance, KM & IT & Surveillance) อย่างเป็น
รูปธรรม ด าเนินการตามแผนบริหารการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change & Action plan for 
change 6 cluster) ที่เสนอต่อกรมอนามัยให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ และก ากับ ดูแล ติดตามรายงาน
ผลการด าเนินงาน 



๘๓ 
 

คณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบบริหารและวิธีท างาน กลุ่มที ่9 กลุ่มยุทธศาสตร์
ก าลังคน (HR) ในฐานะผู้รับผิดชอบหลักในภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอนามัย   
จึงได้ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การด าเนินงาน โดยการจัดประชุมคณะกรรมการฯ เพ่ือด าเนินการตามขั้นตอน
ของกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคน กรมอนามัย พ.ศ. 2560 - 2564 เพ่ือก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานของแต่ละเปูาประสงค์ที่มีเปูาหมาย
ความส าเร็จของการด าเนินงานด้านการบริหารงานบุคคลกรมอนามัย คือ “คนดี สร้างคุณค่า สร้างความสุข” 
ซึ่งประกอบด้วย 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
1. ยุทธศาสตร์ที่ 1 : ปฏิรูประบบการวางแผน, การบริหารและพัฒนาก าาลังคน (HR Strategy 
and Oragnization) โดยยึดหลักการมีส่วนร่วม โปร่งใสและเป็นธรรม 
เป้าประสงค์ :  อัตราก าลังคนพอเพียง และมีสมรรถนะเหมาะสมสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้ 
ตัวช้ีวัด : 1. ร้อยละของหน่วยงาน มีสมรรถนะการบริหารก าลังคนเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 
 ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. ร้อยละของหน่วยงานในสังกัดกรมอนามัยมีอัตราก าลังที่เพียงพอ (ไม่ต่ ากว่าขั้นต่ า
ของกรอบอัตราก าลัง พ.ศ. 2560 - 2564) 

2. ยุทธศาสตร์ที่ 2 : ยกระดับ ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ในการบริหารก าลังคน 
(Manpower management) 
เป้าประสงค์ :  เพ่ิมบุคลากรที่มีสมรรถนะในการสร้างงานวิจัยและนวัตกรรมจนสามารถเป็นนวัตกรรม 
 (Researcher & Innovator) 
ตัวช้ีวัด :  ร้อยละบุคลากรสายวิชาการและสายวิชาชีพกรมอนามัยมีสมรรถนะที่เพียงพอในการ 
 ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์สู่กรมอนามัย 4.0 
3. ยุทธศาสตร์ที ่3 : ปฏิรูประบบบริหารผลการปฏิบัติงานกรมอนามัย (Performance management  
                    system) 
เป้าประสงค์ :  มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และอ านวยความเป็นธรรม 
ตัวช้ีวัด :  1. ร้อยละของหน่วยงานมีผลการปฏิบัติงานตามข้อตกลงในการปฏิบัติงาน (PA) 

บรรลุเปูาหมาย 
4. ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ปรับวัฒนธรรมการท างาน พัฒนาความสุขในชีวิตการท างาน 
(Core value & Culture change) 
เป้าประสงค์ :  เพ่ิมความสุข และดุลยภาพชีวิตการท างาน ให้บุคลากรมีคุณธรรมจริยธรรม และเกิด

ความผูกพันต่อองค์กร 
ตัวช้ีวัด :  1. ร้อยละของบุคลากรมีคุณธรรม และจริยธรรม 

2. ร้อยละของบุคลากรมีความสุขในชีวิตการท างาน 
3. ร้อยละของบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
 
 
 
 



๘๔ 
 

จากแผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคน กรมอนามัย พ.ศ. 2560 – 2564 คณะกรรมการ
ขับเคลื่อนการปฏิรูประบบบริหารและวิธีท างาน กลุ่มที่ 9 กลุ่มยุทธศาสตร์ก าลังคน (HR)  จึงได้ก าหนด
กรอบแนวทางในการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าวให้บรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมาย “คนดี สร้างคุณค่า 
สร้างความสุข” ดังภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๔.๑ กรอบแนวทางการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารก าลังคน 
                           กรมอนามัย พ.ศ. 2560 – 2564 
 

กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีภารกิจในการส่งเสริมให้ประชาชนมีสุขภาพดี 
โดยมีการศึกษา วิเคราะห์ วิจัย พัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีด้านการส่งเสริมสุขภาพ 
การจัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ และการจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาพดี รวมทั้ง
การประเมินผลกระทบต่อสุขภาพเพ่ือมุ่งเน้นให้ประชาชนมีความรู้และทักษะในการดูแลตนเอง 
ครอบครัวและชุมชน รวมตลอดจนถึงการสนับสนุนให้หน่วยงานส่วนภูมิภาค องค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น และภาคีเครือข่ายทั้งภาครัฐและภาคเอกชน มีส่วนร่วมในการสร้างเสริมสุขภาพและจัดการ
อนามัยสิ่งแวดล้อมเพ่ือส่งเสริมให้คนไทยมีสุขภาพดีโดยถ้วนหน้า โดยมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 

 
 
 



๘๕ 
 

๑) ก าหนดและพัฒนานโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนงานหลักด้านการส่งเสริมสุขภาพ 
สิ่งแวดล้อมของประเทศ 

๒) ศึกษา วิจัย และพัฒนาองค์ความรู้และเทคโนโลยีการบริการส่งเสริมสุขภาพการ 
จัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ และการจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อม รวมทั้งการประเมินผลกระทบต่อสุขภาพ 

๓) ก าหนดและพัฒนาคุณภาพ มาตรฐาน และกฎเกณฑ์ รวมทั้งการรับรองมาตรฐาน  
การบริการส่งเสริมสุขภาพและการจัดการอนามัยสิ่งแวดล้อม 

๔) พัฒนาระบบและกลไกเครือข่ายในการเฝูาระวังสถานะสุขภาพ พฤติกรรมสุขภาพ 
และสภาพแวดล้อมรวมทั้งการพัฒนาระบบประเมินผลกระทบต่อสุขภาพทั้งในระดับชาติ ระดับท้องถิ่น 
ระดับโครงการหรือกิจกรรม 

๕) พัฒนาระบบ กลไก และด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการสาธารณสุข และกฎหมาย 
อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมสุขภาพและอนามัยสิ่งแวดล้อม 

๖) ถ่ายทอด และพัฒนาศักยภาพ ขีดความสามารถ และการมีส่วนร่วมในการส่งเสริม 
สุขภาพ การจัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดล้อม และการประเมินผลกระทบต่อสุขภาพ
แก่หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาคีเครือข่าย และชุมชน 

๗) ประสานงาน ร่วมมือ สนับสนุน และติดตามนิเทศงานหน่วยงานภาครัฐ  
ภาคเอกชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ภาคีเครือข่าย รวมทั้งการประสานงานระหว่างประเทศ ในงาน
ด้านการส่งเสริมสุขภาพ การจัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดล้อม และการประเมินผล
กระทบต่อสุขภาพ 

๘) สร้างกระแสสังคม และรณรงค์เผยแพร่องค์ความรู้และเทคโนโลยีการส่งเสริมสุขภาพ  
การจัดการปัจจัยเสี่ยงต่อสุขภาพ การอนามัยสิ่งแวดล้อม และการประเมินผลกระทบต่อสุขภาพในสังคม 

๙) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรม หรือตามท่ี 
รัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๘๖ 
 

โครงสร้างการบริหารและการจัดการองค์การส านักงานเลขานุการกรม 
ส านักงานเลขานุการกรมมีวิสัยทัศน์ (Vision) คือ บริการด้วยความถูกต้อง รวดเร็ว 

และประทับใจ พันธกิจ (Mission) ได้แก่ เป็นผู้น าของกรมอนามัยในด้านสารบรรณ อาคารสถานที่ พิธีการ 
เลขานุการผู้บริหาร และการสื่อสาร 

ส านักงานเลขานุการกรม มีอาํนาจหนา้ท่ี ดังต่อไปนี้ 
(๑) ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 
(๒) ด าเนินการเกี่ยวกับงานชวยอ านวยการและงานเลขานุการของกรม 
(๓)  ประชาสัมพันธการปฏิบัติงานของกรม เผยแพรกิจกรรม ความรู ความก้าวหน้า และ

ผลงานของกรม 
(๔) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่และยานพาหนะของกรม 
(๕) ด าเนินการอ่ืนใดที่มิไดก าหนดใหเป็นอ านาจหน้าที่ของสวนราชการใดของกรม 
(๖) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือ   

ที่ได้รับมอบหมาย 
 

ปัจจุบันได้มีการปรับเปลี่ยนโครงสร้างให้เพ่ือให้สอดคล้องกับนโยบายของกรมอนามัย 
โดยแบ่งการบริหารงานภายในดังนี้ 

1. กลุ่มอ านวยการ 
1. บริหารจัดการงานสารบรรณและการรับส่งพัสดุไปรษณีย์และเอกสารสิ่งพิมพ์

ระดบับกรม/หน่วยงาน  
2. บริหารจัดการงานการเงินและบัญชีรวมทั้งการควบคุมก ากับการใช้จ่าย

งบประมาณระดับหน่วยงาน  
๓. บริหารจัดการงานพัสด  ุ ยานพาหนะระดับหน่วยงาน  
๔. บริหารจัดการงานบุคคลระดบัหนว่ยงาน  
๕. ประสานงานและให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของกลุ่มงาน หรือปฏิบัติงานที่

ได้รับมอบหมาย 
     2. กลุ่มสื่อสารองค์กร  

1. ให้ค าแนะน า ปรึกษา และผลักดันให้เกิดการก าหนดนโยบายและทิศทางการ
สื่อสารองคก์ร 

2. ศึกษา วิจัย พัฒนาองค์ความรู้ และรูปแบบ นวัตกรรมการด าเนินงานสื่อสารทั้ง
ภายในและภายนอกองค์กร  

3. วิเคราะห์ประเมินสถานการณ์พัฒนาระบบเฝูาระวังด้านข่าว  
4. พัฒนาศักยภาพและสร้างความเข้มแข็งภาคีเครือข่ายการสื่อสารองค์กร  
5. ส่งเสริม สนับสนุนการน าเทคโนโลยีสารสนเทศไปประยุกต์ใช้ในการสื่อสาร  
6. สร้างกระแสรณรงค์ผลิตสื่อ และเผยแพร่องคค์วามรูสู่สาธารณะ  
7. ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามททีไ่ด้รับมอบหมาย 
 



๘๗ 
 

 
๓. กลุ่มสนับสนุนภารกิจนักบริหาร 

1. งานเลขานุการของนักบรหิาร  
2. งานสนับสนุนการปฏิบัติงานของนักบริหาร  
3. งานประสานและรวบรวมการเป็นคณะกรรมการต่างๆ ของผู้บริหารและผู้ที่ได้รับ

มอบหมาย  
4. งานประสานอ านวยความสะดวกในการเลี้ยงรับรอง ประชุมราชการตา่ง  ๆของกรมอนามยั 
5. ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามทีไ่ด้รับมอบหมาย 

๔. กลุ่มพิธีการและกิจกรรมพิเศษ 
1. งานพิธีการ ด าเนินการประสานงาน ให้ความร่วมมือและอ านวยความสะดวก

ให้กับผู้บริหารรวมทัง้บุคลากรในสังกัดกรมเข้าร่วมงานพระราชพิธีรัฐพิธีศาสนพิธี และพิธีต่างๆ  
2. งานกิจกรรมพิเศษ งานที่ได้รับมอบหมายจากกระทรวงสาธารณสุข และกรม

อนามัย เช่น งานกาชาด แข่งขันกีฬาประจ าปีกรมอนามัย ประสานให้ความร่วมมือเข้าร่วมกีฬา
สาธารณสุขสามคัคีตรวจสุขภาพ ขา้ราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้างประจ า  

3. ประสานขอรับบริจาค ขอความอนุเคราะห์รวบรวมเงิน และสิ่งของให้กับ
กระทรวงสาธารณสุข วัด องค์กรสาธารณประโยชน์หรือมูลนิธิ 

4. ประสานงานหน่วยงานอืน่ๆ และให้การสนับสนุนการปฏิบัติงานของกลุ่มงานหรือ
ปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย  

5. ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามท่ีได้รับมอบหมาย 
๕. ศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสาร 

1. ศึกษา วิเคราะห์และก าหนดรูปแบบการให้บริการสารสนเทศของกรมอนามัยที่
สะดวกรวดเร็ว ลดขัน้ตอน ตรวจสอบและประเมินผลทกระบบงานของศูนย์บริการข้อมูลข่าวสารเพ่ือ
สนับสนุนงานส่งเสริมสุขภาพและอนามยัสิ่งแวดล้อมตามพันธกิจของกรมอนามัย  

2. ศึกษา วิเคราะห์การน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้กับงานบริการและ
การด าเนินงานด้านต่างๆ รวมทั้งการจัดการฐานข้อมลูทรัพยากรสารสนเทศทกุกระบวนงาน  

3. ศึกษา วิเคราะห์การวางแผน การบริหารจัดการ โครงการ งบประมาณและ
บุคลากรดา้นสารสนเทศ  

4. ด าเนินการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์งานบริการสารสนเทศทุกกระบวนงานผ่าน
ช่องทางต่างๆ  

5. ประสานงานเครือข่ายหน่วยงานสังกัดกรมอนามัยในการจัดอบรมความรู้  ด้าน
สารสนเทศและข้อมูลข่าวสารของราชการ รวมทั้งเป็นสถานที่ฝึกงาน ดูงานงานเพ่ือการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้  

6. ปฏิบัติงานอื่นๆ ตามทีไ่ด้รับมอบหมาย 
     ๖. กลุ่มอาคารและสถานที่  

๑. บริหารจัดการงานอาคารและสถานที่ระดบักรม /หน่วยงาน 
๒. บริหารจัดการอนุรกัษ์พลังงานระดบักรม/หน่วยงาน 



๘๘ 
 

โครงสร้างการบริหารงานส านักงานเลขานุการกรม 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรอบอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ส านักงานเลขานุการกรม กรมอนามัย  โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน ดังนี้ 
ข้าราชการ 

ล าดับที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ 
๑ นายธวัชชัย บุญเกิด ผู้อ านวยการ อ านวยการต้น 
๒ นายวิทยา ประเทศ นักจดัการงานทั่วไป ช านาญการ 
๓ นางอัญชุรีย์ บุญมาประเสริฐ นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการ 
๔ ว่าที่ร้อยตรีกิตติบดี โลกนุเคราะห์ นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการ 
๕ นางสาวศรภัฐ ชูกะนันท์ นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการ 
๖ นางสาวอรปวีณ สันคามิน นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการ 
๗ นางสาวดวงพร หวานแก้ว นักทรัพยากรบุคคล ช านาญการ 
๘ นางณัตินันท์ เทพเฉลิม นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ช านาญการ 
๙ นางสาวจุฑามาศ เกษมสุขสถาพร บรรณารักษ์ ช านาญการ 

๑๐ นายตฤษนันท์ ถูกจิตร นักวิชาการสาธารณสุข ปฏิบัติการ 
๑๑ นายมาโนช แสงวิภาสนภาพร นายช่างไฟฟูา ช านาญงาน 
๑๒ นางสาวรุ่งรวี เดชยฤทธิ์ เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 
๑๓ นางสาวอัฉรา พงษ์สมโภช เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 
๑๔ นายอนุชา นิเยาะ เจ้าพนักงานห้องสมุด ช านาญงาน 

 

ส านักงานเลขานุการกรม 

 

กลุ่มอ านวยการ กลุ่มสนับสนุน
ภารกิจนักบริหาร 

กลุ่มพิธีการและ
กิจกรรมพิเศษ 

 

กลุ่มสื่อสารองค์กร กลุ่มอาคาร     
และสถานท่ี 

ศูนย์บริการข้อมูล
ข่าวสาร 



๘๙ 
 

ข้าราชการ 

ล าดับที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ 
๑๕ นางกูนกานต์ ปาจรีย์ เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 
๑๖ นางสาวอังคณา พฤกษาทรัพย์ เจ้าพนักงานธุรการ ช านาญงาน 
๑๗ นางสาวศุภศิริ ศรดอก เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน 
๑๘ นางสาวรัตนา โพยนอก เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน 

 
พนักงานราชการ 

ล าดับที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง หมายเหตุ 
๑ นายทินกรณ์ มูลจันทร์ นักจัดการงานทั่วไป  
๒ นางสาวรุ่งนภา ใหม่รัตนไชยชาญ นักจัดการงานทั่วไป  
๓ นางสาวสานีตา สาแล นักจัดการงานทั่วไป  
๔ นางสาวประไพ ใจบุญ นักจัดการงานทั่วไป  
๕ นางสาวอัญชลี น้อยข า นักจัดการงานทั่วไป  
๖ นายกษิภัท เจี๊ยะทา นักวิชาการเผยแพร่  
๗ นางสาวสิรินญา สกุลกิตติวุฒิ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน  
๘ นางสาวชาลินี บุญช ู นักวิชาการพัสดุ  
๙ นางสาวปรียาภรณ์ สุขอุบล นักวิชาการพัสดุ  

๑๐ นางสาวสุดารัตน์ วงษ์ชารี เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี  
๑๑ นายพิกุล แก้วโชติ บรรณารักษ์  
๑๒ นางสาววราภรณ์ ยี่โต๊ะ บรรณารักษ์  
๑๓ นายธีรชัย รุ่งอุทัย นายช่างอิเลคทรอนิกส์  
๑๔ นายสกล นิลเทียม นายช่างไฟฟูา  
๑๕ นายพิษณุชัย รุ่งอุทัย เจ้าพนักงานธุรการ  
๑๖ นายเจียงศักดิ์ นุตะภิบาล เจ้าพนักงานห้องสมุด  
๑๗ นายอธิชาติ สนธิรักษ์ เจ้าพนักงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์  
๑๘ นางสาวกุลวดี ปันฟูา นักจัดการงานทั่วไป ศูนย์สื่อสารฯ 
๑๙ นายนพรัตน์ อินทร์ทิม นักนิเทศศิลป์ ศูนย์สื่อสารฯ 
๒๐ นางสาวประภาพรรณ หวังกิจ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ศูนย์สื่อสารฯ 
๒๑ นางสาวณพาอร เตี้ยสุด นักประชาสัมพันธ์ ศูนย์สื่อสารฯ 
๒๒ นางสาวกรกนก สายทอง นักประชาสัมพันธ์ ศูนย์สื่อสารฯ 
๒๓ นางสาวพิมลพรรณ พวงพันธ์บุตร นักจัดการงานทั่วไป ไปช่วย 
๒๔ นางสาวกิตติมา ปูานสุวรรณ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ไปช่วย 

 
 



๙๐ 
 

ลูกจ้างประจ า 

ล าดับที่ ชื่อ-สกุล ต าแหน่ง ระดับ 
๑ นางยุพิน สนทอง พนักงานการเงินและบัญชี ส3 
๒ นางวัชรี สุนิมิตร์ พนักงานธุรการ ส3 
๓ นายวิสิชน ์พงศ์พิพัฒน์ พนักงานขับรถยนต์ ส2 
๔ นายส าราญ ส้มจะบก พนักงานขับรถยนต์ ส2/หัวหน้า 
๕ นายสมบัติ เทศกระทึก พนักงานโสตทัศนศึกษา บ1 
๖ นางปิยพร เทพเสน พนักงานพิมพ์ ส3 
๗ นายบุญพา โชติสุขสงวน พนักงานขับรถยนต์ ส2 
๘ นายไพฑูลย์ ศรพรหม พนักงานขับรถยนต์ ส2 
๙ นายปรีชา ทับทองดีเลิศ พนักงานขับรถยนต์ ส2 

๑๐ นายเกษม อาจพงษ์ษา พนักงานขับรถยนต์ ส2 
๑๑ นายมณฑล เปรมปราณี พนักงานขับรถยนต์ ส2 
๑๒ นางผการัตน์ ศรีเษม พนักงานพิมพ์ ส3 
๑๓ นางสาวเยาวลักษณ์ สุขพิทักษ์ พนักงานธุรการ ส3 
๑๔ นางอรชา ตะกรุดเงิน พนักงานพิมพ์ ส3 
๑๕ นายธรรมรัฐ มณสวัสดิ์ พนักงานพิมพ์ ส3 
๑๖ นางอ านวย สง่าใจ พนักงานธุรการ ส3 
๑๗ นางวรรณนภา อินทรแพทย์ พนักงานธุรการ ส3 
๑๘ นางพัชรี ทองฝังพลอย พนักงานธุรการ ส3 
๑๙ นางสาวปวิดา แหบคงเหล็ก พนักงานพิมพ์ ส3 
๒๐ นางกชกร สกุลจรัส พนักงานธุรการ ส3 (มาช่วย) 
๒๑ นางสาวนันทพร นันทิวัฒน์ พนักงานพิมพ์ ส3 (ศูนย์สื่อสารฯ) 
๒๒ นางอรพิน ท้ายวัด พนักงานพิมพ์ ส4 (ศูนย์สื่อสารฯ) 
๒๓ นางสาวปัทมา ไตรภพ พนักงานพิมพ์ ส3 (กลับต้นสังกัด) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๑ 
 

ภาคผนวก 
 

ภาคผนวก ก. ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
ภาคผนวก ข. พระราชกฤษฎีการว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
ภาคผนวก ค. ประกาศกรมอนามัย เรื่อง นโยบายเกี่ยวกับความโปร่งใสและการเสริมสร้างคุณธรรม  
                  จริยธรรม 
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ภาคผนวก ก. 
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ภาคผนวก ข.
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ภาคผนวก ค. 
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