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บทสรปุสำหรบัผู้บรหิาร 
 

รายงานการศึกษาส่วนบุคคลเร่ือง “การปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เหมาะสมกับ
บริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการ” ฉบับน้ี มีข้อเสนอเพ่ือขับเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในยุทธศาสตร์ชาติดา้นที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

นโยบายรัฐบาล แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 ที่ต้องการให้ภาครัฐมีกำลังคนที่เหมาะสมทั้ง
ปริมาณและคุณภาพ สามารถจัดอัตรากำลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจที่
เปล่ียนแปลงไป การปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ การเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งในการบริหารงานบคุคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคณุธรรม สามารถจูงใจใหค้นดคีนเก่งทำงานใน
ภาครัฐ ซ่ึงปัจจุบันอัตรากำลังคนภาครัฐทีเ่ป็นข้าราชการพลเรือนสามัญ ส่วนใหญ่จะเป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ
และระดับตำแหน่งที่มีความสำคัญอย่างมากต่อการขับเคล่ือนงานของส่วนราชการให้บรรลุตามเป้าหมายตาม
นโยบาย คือ ระดับชำนาญการพิเศษ และระดับเช่ียวชาญ ที่ต้องปฏิบัติงานในฐานะหัวหน้างานที่ต่ำกว่าระดับ
กอง/สำนัก ซ่ึงต้องบริหารทั้งงาน เงิน และคนในหน่วยงาน โดยเฉพาะหน่วยงานในราชการภูมิภาค จึงจำเป็นต้อง
มีผู้มาดำรงตำแหน่งอย่างต่อเน่ืองและทันต่อเวลา แต่โดยที่หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการดำรงตำแหน่ง
ดังกล่าวกำหนดให้ต้องผ่านการประเมินบุคคลและประเมินผลงานก่อนจึงจะแต่งตั้งได้ ซึ ่งการดำเนินการใช้
ระยะเวลาหลายเดือนหรือเป็นปี ส่งผลให้การบริหารงานภายในหน่วยงานขาดความต่อเน่ือง ขาดประสิทธิภาพ 
และอาจส่งผลกระทบต่อการบริการประชาชนได้ 

ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงกำหนดขอบเขตของการศึกษาการปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่
เหมาะสมกับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการ เฉพาะในส่วนของตำแหน่งประเภทวิชาการ 2 ส่วน คือ 
ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย ที ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษในทุกส่วนราชการ 
เพราะเป็นตำแหน่งที่มีลักษณะงานที่ต้องกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้
ความรู ความสามารถ ประสบการณ และความชํานาญงาน รวมทั้งต้องวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ 
สอนและมอบหมาย ตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาได้ และ ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์
เชี ่ยวชาญ) ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เนื ่องจากโรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยบริการสาธารณสุขที ่ต้อง
ให้บริการด้านสุขภาพกับประชาชนในพื้นที่ รวมทั ้งอาจต้องรับการส่งต่อผู ้ป่วยมาจากสถานีอนามัยหรือ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล การบริหารจัดการงานโรงพยาบาลที่ดีและมีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตของประชาชนในพ้ืนที่ดีขึ้นตามไปด้วย 

โดยข้อเสนอจะเป็นการปรับหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ
สำหรับ 2 ตำแหน่งดังกล่าว โดยใช้การประเมินบุคคลเพียงขั้นตอนเดียวซ่ึงมีองค์ประกอบในการพิจารณาโดย
คำนึงถึงความรู้ความสามารถ สมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติหน้าที่ ผลการปฏิบัติราชการอันเป็นที่ประจักษ์
ในความสามารถที ่ผ่านมา คุณลักษณะอื่นที่จำเป็น ซึ ่งการปรับหลักเกณฑ์และวิธ ีการใหม่จะช่วยทำให้การ 



จ 

สรรหาและคัดเลือกข้าราชการที ่มีความเหมาะสมมาดำรงตำแหน่งได้เร็วขึ ้น ส่งผลให้การบริหารจัดการ
อัตรากำลังและการปฏิบัติราชการของหน่วยงานมีความต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

สำหรับการดำเนินการตามข้อเสนอเร่ืองการปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เหมาะสม
กับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ ได้ กำหนดกรอบระยะเวลาดำเนินการประมาณ  

2 ปีเน่ืองจากจะต้องแก้ไขกฎหมายที่เป็นกฎ ก.พ. ซ่ึงต้องนำเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณา โดยสำนักตรวจสอบและ
ประเมินกำลังคนของสำนักงาน ก.พ. จะต้องนำเสนอ อ.ก.พ. วิสามัญที่เก่ียวข้อง และ ก.พ. เพ่ือพิจารณาให้ความ
เห็นชอบ จากนั ้นจึงจัดทำประชาพิจารณ์รับฟังความคิดเห็นจากผู ้ที่มีส่วนเกี ่ยวข้องทั ้งที ่เป็นข้าราชการทั ่วไป  
ส่วนราชการ ก่อนนำเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาเห็นชอบ และประกาศใช้บังคับต่อไป  

ทั้งน้ี ปัจจัยที ่มีผลต่อความสำเร็จในการดำเนินการตามข้อเสนอ คือ การผลักดันจากผู้บริหารของ
สำนักงาน ก.พ. การติดตามประเมินผลเป็นระยะและต่อเน่ือง รวมทั้งการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือการให้
ปรึกษาแนะนำแก่บุคลากรการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ 
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กติตกิรรมประกาศ 

 
รายงานการศึกษาส่วนบุคคลเร่ือง “การปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่ เหมาะสม 

กับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการ” ฉบับน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการฝึกอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : 
ผู้นำที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม (นบส. 1) รุ่นที่ 99 ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน 
สำนักงาน ก.พ. ประจำปี 2567 ซึ ่งรายงานฉบับนี ้สำเร็จได้ด ้วยความกรุณาอย่างสูงจากอาจารย์บรรจงจ ิตต์    
อังศุสิงห์  ที่ได้ให้คำปรึกษา แนะนำ ปรับแก้ไข และให้มุมมองในการนำเสนอเชิงนโยบายที่นำสู่การปฏิบตัิ รวมทั้ง
อาจารย์จุฬา  สุขมานพ และ อาจารย์สุชาดา  ไทยบรรเทา ที่ได้ให้คำแนะนำในการมองภาพรวมของปัญหาและ
แนวทางปฏิบัติที่มีประสิทธิผล ตลอดจนคำแนะนำที่เป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุงรายงานการศึกษาส่วนบุคคล
ฉบับน้ี 

 ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณอาจารย์ทุกท่านที่ได้อุทิศเวลาในการให้คำปรึกษา แนะนำและการถ่ายทอดความรู้
ทั้งในเชิงวิชาการและประสบการณ์ต่าง ๆ  เพ่ือให้การจัดทำรายงานการศึกษาส่วนบุคคลฉบับน้ีให้สำเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี และขอขอบคุณคณะเจ้าหน้าที่ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สำนักงาน ก.พ.           

ทุกท่าน ที่ได้จัดฝึกอบรมและอำนวยความสะดวกในการฝึกอบรมและจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่เป็นประโยชน์ ตลอด
ระยะเวลาการฝึกอบรม และขอขอบคุณเพ่ือน ๆ นบส.1 รุ่นที่ 99  ที่ได้ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการจัดทำ
รายงานการศึกษาส่วนบุคคลของผู้ศึกษา 
 

 

 

วราภรณ์  ตั้งตระกูล 

14 พฤษภาคม 2567 
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ภาพที่ 2-6 การแต่งตั้งนายแพทย์เช่ียวชาญ       23 

ภาพที่ 2-7 เปรียบเทียบหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งปัจจุบันและข้อเสนอใหม่    28 
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สารบญัแผนภมู ิ 
 

แผนภูมิ 2-1  จำนวนข้าราชการพลเรือนสามัญ : จากข้อมูลอัตรากำลังคนภาครัฐ   11 

      ของสำนักงาน ก.พ. ปี 2565 

 

  



1.  วิสัยทัศนของตําแหนงเปาหมาย 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
 

  



 

2. ขอ้เสนอเพือ่ขบัเคลือ่นนโยบายสูก่ารปฏบิตั ิ

 

2.1 การกำหนดประเดน็การศกึษา  
 ผู ้ศ ึกษาได้กำหนดประเด็นศึกษาในหัวข้อ “การปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

ที่เหมาะสมกับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการ” 

 2.1.1 ปญัหาและความทา้ทาย 

1) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้ปรับระบบการจำแนกตำแหน่งของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญจากเดิมที่เป็นระดับร่วม (Common Level) ที่เรียกย่อว่า  “C” มี 11 ระดับ เป็นการ
จำแนกตำแหน่งเป็นประเภทตำแหน่ง (Multi Classification Scheme) โดยแบ่งออกเป็น 4 ประเภทตามลักษณะงาน 
และจัดระดับตำแหน่งเฉพาะภายในแต่ละประเภท ได้แก่ ตำแหน่งประเภททั่วไป ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ตำแหน่งประเภทอำนวยการ และตำแหน่งประเภทบริหาร การจำแนกตำแหน่งใหม่มีแนวคิดเพ่ือช่วยส่งเสริมความ
เป็นมืออาชีพของข้าราชการพลเรือนที่ดำรงตำแหน่งแต่ละประเภทตำแหน่ง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2-1  การกำหนดตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญ (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 

2) ระบบราชการมีจำนวนข้าราชการพลเรือนสามัญ 423,508 คน โดยในจำนวนน้ีเป็นตำแหน่ง
ประเภทวิชาการจำนวน 323,648 คน และเป็นระดับชำนาญการจำนวน 176,572 คน และเป็นผู้ปฏิบัติงานใน
กลุ่มสายงานแพทย์ พยาบาล และสาธารณสุข จำนวน 232,406 คน (ร้อยละ 54.88 ของข้าราชการพลเรือน
สามัญทั้งหมด) โดยอายุเฉล่ียของข้าราชการพลเรือนสามัญในกระทรวงที่มีอายุเฉล่ียน้อยที่สุด ได้แก่ กระทรวง
สาธารณสุข คือ อายุเฉลี ่ย 40 ปีจากอายุเฉลี ่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญทั ้งหมดที่มี อายุเฉลี ่ย 42 ปี  
แต่แนวโน้มการเกษียณอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญในอีก 10 ปีข้างหน้า (พ.ศ. 2566-2575) จะมีตำแหน่งใน

 

       
กฎ ก.พ.
ว่าด้วย

หลักเกณฑ์
การจัด
ประเภท

ตําแหน่งและ
ระดับ

ตําแหน่ง
พ.ศ.     
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สายงานที่มีจำนวนผู ้เกษียณอายุมากที ่สุด 5 อันดับแรก ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ นักวิชาการสาธารณสุข  
เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงานสาธารณสุข และนายแพทย์  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภูมิ 2-1 จำนวนข้าราชการพลเรือนสามัญ  (ที่มา : จากข้อมูลอัตรากำลังคนภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. ปี 2565) 

3) เหตุผลที่ทำให้คนรุ่นใหม่หมดความสนใจเข้ารับราชการ ประการหน่ึงคือเร่ืองความก้าวหน้าใน 
งานราชการ โอกาสที ่จะเติบโตเพราะความสามารถจริงๆ มีน้อยกว่างานเอกชน  (ข้อมูลจากเว็ปไซต์  
https//www.starfishlabz.com)  

4) จากผลการสำรวจความคิดเห็นจากส่วนราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ. 
เมื่อปี 2566 พบว่าปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานด้าน HR 5 ลำดับแรก และข้อเสนอแนะได้แก่ 

 

 

 

 

 

 

 

จากข้อมูลข้างต้นไม่ว่าจะเป็นแนวโน้มการสูญ 
 

ภาพที่ 2-2  สรุปผลการสำรวจความคิดเห็นจากส่วนราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (ที่มา : กลุ่มแผนงานสำนักงาน ก.พ.) 
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จากปัญหาข้างต้นส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานของส่วนราชการ เพราะคนเป็นปัจจัยหน่ึงที่สำคัญ
ต่อการขับเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการให้สำเร็จตามนโยบายรัฐบาล  ประกอบกับหลักเกณฑ์และวิธ ีการ
แต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการที่ประกาศใช้ตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2564 ยังคงนำหลักการ
ประเมินผลงานมาใช้กับการเล่ือนขึ้นดำรงตำแหน่งสูงขึ้นในทุกระดับของตำแหน่งประเภทวิชาการซ่ึงอาจจะ  

ไม่เหมาะสมกับลักษณะงานของตำแหน่งในแต่ละส ่วนราชการ  ดังนั ้น ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางการ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการพลเรือน ซ่ึงมีอำนาจหน้าที่ในการกำหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐาน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเพื ่อส่วนราชการใช้เป็นแนวทางดำเนินการ  
ซ่ึงมีสำนักงาน ก.พ. เป็นเจ้าหน้าที่ดำเนินการในเร่ืองต่าง ๆ ของ ก.พ. จึงต้องเข้ามามีบทบาทในการปรับปรุง
หลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ใช้อยู่ในปัจจุบันให้มีความทันสมัยและเอ้ือต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคลของแต่ละส่วนราชการให้มีความคล่องตัวและจูงใจให้ข้าราชการอยู่ในระบบราชการ 

       2.1.2 สภาพปัญหาที่ผ่านมา และแนวโน้มปัญหาในอนาคต และผลกระทบที่เกิดขึ้น  

1) เมื ่อพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ประกาศใช้ตั ้งแต่ปี 2551 

โดยมีการจำแนกตำแหน่งเป็นประเภทตำแหน่ง (Multi Classification Scheme) โดยแบ่งเป็น 4 ประเภทตาม
ลักษณะงาน และจัดระดับตำแหน่งเฉพาะภายในแต่ละประเภท ได้แก่ ตำแหน่งประเภททั่วไป ตำแหน่งประเภท
วิชาการ ตำแหน่งประเภทอำนวยการ และตำแหน่งประเภทบริหาร และเมื่อปี 2564 ก.พ. ได้ออกกฎ ก.พ. ว่าด้วย
การย้าย การโอน หรือการเล่ือนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั้งให้ดำรงข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่ง
ประเภทวิชาการในหรือต่างกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 และหลักเกณฑ์ วิธีการ และเง่ือนไขที่ออกตาม 

กฎ ก.พ. ฉบับดังกล่าว เพ่ือให้ส่วนราชการถือปฏิบัติตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2564 เป็นต้นมา โดยในส่วนของ
การเล่ือนขึ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ ก.พ. ยังคงกำหนดให้ดำเนินการโดยการประเมินบุคคล
และประเมินผลงาน ในการเล่ือนขึ้นดำรงตำแหน่งในทุกระดับไม่ว่าจะเป็นตำแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่ไม่ใช่หัวหน้า 
และไม่ใช่วิชาชีพ เช่น นักทรัพยากรบุคคล ตำแหน่งหัวหน้างาน/ฝ่าย เช่น ผู้อำนวยการกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ 
หัวหน้าฝ่ายพัสดุ หัวหน้าหน่วยงาน เช่น ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน ตำแหน่งที่เป็นวิชาชีพ เช่น แพทย์ 
ทันตแพทย์ พยาบาลวิชาชีพ วิศวกรโยธา  ดังน้ี 
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     ภาพที่ 2-3 การเลื่อนตำแหน่งประเภทวิชาการ (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 
 

แม้ว่า ก.พ. จะมอบอำนาจให้ส่วนราชการดำเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งเร่ือง
การกำหนดตำแหน่งและการแต่งตั้งให้ส่วนราชการมากขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือความรวดเร็วและคล่องตัว  

และแต่ละส่วนราชการก็มีการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการในระดับชำนาญการพิเศษ และ
ระดับเช่ียวชาญมากขึ้น เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจงานที่มีปริมาณงานความยุ่งยากซับซ้อนมากขึ้น รวมทั้ง
เป็นทางก้าวหน้าให้แก่ข้าราชการของส่วนราชการด้วย  

อย่างไรก็ดี การกำหนดตำแหน่งดังกล่าวส่งผลต่อระบบการแต่งตั้งที่ใช้หลักเกณฑ์และวิธีการ
เดียวกัน เน่ืองจากการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน ต้องใช้ระยะเวลาดำเนินการนานพอสมควรกว่าจะได้
คนมาดำรงตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น เช่น 1 ปี หรือ 2 ปี ทำให้การขับเคล่ือนงานของส่วนราชการล่าช้า หรือ
ขาดความต่อเน่ือง รวมทั้งในกรณีที่ข้าราชการที่ผ่านการประเมินบุคคล (หรือเรียกง่าย ๆ ว่า ผ่านการคัดเลือก)  

แต่ไม่ผ่านการประเมินผลงานเพราะผลงานที่ส่งประเมินมีคุณภาพไม่ถึงเกณฑ์ที ่ ก.พ. กำหนด ก็จะทำให้ 
ส่วนราชการไม่ได้คนมาดำรงตำแหน่ง ส่วนข้าราชการเองก็อาจหมดกำลังใจในการทำงาน  

นอกจากน้ีจากการที ่ผู ้ศึกษาได้รับแต่งตั ้งเป็นผู ้แทน ก.พ. ใน อ.ก.พ. กระทรวง ในหลาย 

ส่วนราชการ จะพบว่าส่วนราชการมีแนวโน้มกำหนดตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ  

ที่เป็นหัวหน้ากลุ ่มงานมากขึ ้น เนื ่องจากปัจจุบันรัฐบาลมีนโยบายเร่งด่วนเพื ่อแก้ปัญหาประเทศและ  

ความเป็นอยู่ของประชาชนหลายเร่ือง ซ่ึงต้องให้แต่ละส่วนราชการเร่งดำเนินการในส่วนที่เก่ียวข้อง ทำให้  
ส่วนราชการต้องจัดโครงสร้างแบ่งงานภายในใหม่โดยใช้วิธ ีการจัดตั ้งกลุ ่มงานขึ ้นมารับผิดชอบตามแต่ละ
ภารกิจที ่จำเป็นเร่งด่วน แต่เมื ่อส่วนราชการได้ตำแหน่งหัวหน้างานที ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับ
ชำนาญการพิเศษแล้วกลับประสบปัญหาในการสรรหาผู้มาดำรงตำแหน่ง  เนื ่องจากข้าราชการในราชการ 
ส่วนภูมิภาคส่วนใหญ่จะดำรงตำแหน่งระดับชำนาญการ และปฏิบัติงานที่มีลักษณะงานเชิงปฏิบัติมากกว่า
วิชาการ ทำให้เมื ่อได้รับการคัดเลือกแต่ประเมินผลงานไม่ผ่าน ส่งผลให้ส่วนราชการอาจพิจารณาย้าย

 

หลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนตําแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับตําแหน่ง

ปฏิบัติการ
(ระดับ 3-5)

ชํานาญการ
(ระดับ 6-7)

ชํานาญการพิเศษ
(ระดับ 8)

เชี่ยวชาญ
(ระดับ 9)

ทรงคุณวุฒิ
(ระดับ 10-11)

 อ.ก.พ.กรม กําหนดหลักเกณฑ์วิธีการ
 ผู้มีอํานาจฯ/คกก. ที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง เป็นผู้ประเมินบุคคล ก่อนส่ง
ผลงานให้คกก.ประเมินผลงานทีอ่.ก.พ. กรมแต่งตั้ง ประเมินผลงาน เพื่อ
เลื่อนระดับ
 เมื่อผ่านประเมินเสนอผู้มีอํานาจ แต่งตั้ง

อ.ก.พ.กระทรวง กําหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และแต่งตั้งคกก.ประเมินบุคคลก่อน
ส่งผลงานให้ ก.พ. เป็นผู้ประเมิน เมื่อผ่านประเมินผูม้ีอํานาจฯ เสนอ ครม. ต่อไป

อ.ก.พ. กรม กําหนดหลักเกณฑ์วิธีการและแต่งตั้ง คกก. ประเมินบุคคล
อ.ก.พ.กระทรวง แต่งตั้งคกก.ประเมิน

ผลงาน ผ่านประเมิน เสนอผู้มีอํานาจฯ แต่งตั้ง

หลักเกณฑ์และวิธีการ
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ข้าราชการระดับชำนาญการพิเศษในส่วนกลางไปดำรงตำแหน่งแทน ซ่ึงส่งผลกระทบต่อทางก้าวหน้าและขวัญ
กำลังใจของข้าราชการส่วนภูมิภาค หรือในกรณีที่ต้องแก้ไขผลงานหลายคร้ัง ก็จะทำให้ใช้ระยะเวลาที่จะได้
ข้าราชการมาดำรงตำแหน่งยาวนานออกไปอีก 

2) การศึกษาในครั ้งนี้จะมุ ่งเน้นปัญหาการแต่งตั ้งในกระทรวงสาธารณสุขเป็นลำดับแรก 
เน่ืองจากเป็นกระทรวงที่มีตำแหน่งประเภทวิชาการมากที่สุดถึงร้อยละ 54.88 ของข้าราชการพลเรือนสามัญ
ทั้งหมด นอกจากน้ีแนวโน้มประชาชนของประเทศไทยมีอายุยืนมากขึ้น หรือการเกิดของโรคอุบัติใหม่ ทำให้
ความต้องการในการรับบริการด้านสาธารณสุขมีมากขึ ้น ศักยภาพในการให้บริการของสถานพยาบาลใน 

ส่วนภูมิภาคจึงเป็นส่ิงสำคัญและมีความจำเป็นอย่างยิ่งเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและการ
เปล่ียนแปลงไปของการเกิดโรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้บริหารของสถานพยาบาล
โดยเฉพาะโรงพยาบาลชุมชนจึงมีบทบาทสำคัญ และส่วนราชการต้นสังกัดจะต้องสรรหาและคัด เลือกให้ได้
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ เพ่ือมาบริหารจัดการและทันต่อความต้องการ  

อย่างไรก็ดี ที่ผ่านมาการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน
(นายแพทย์เช่ียวชาญ) ต้องใช้ระยะเวลาในการดำเนินการมากเพราะต้องผ่านกระบวนการประเมินบุคคลและ
ประเมินผลงาน และเมื ่อได้รับการแต่งตั ้งแล้ว ต่อมาข้าราชการผู ้นั ้นย้ายไปดำรงตำแหน่งอื ่น ตำแหน่ง
ผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนว่างลง ก็ต ้องสรรหาใหม่ซึ ่งจะพบปัญหาว่าข้าราชการไม่อยากจะมาดำรง
ตำแหน่งน้ีเพราะนอกจากจะต้องประเมินบุคคลและประเมินผลงานแล้ว ยังต้องทำงานบริหารอีกด้วย ซ่ึงจะ
ต่างจากตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญในโรงพยาบาลชุมชนด้วยกันเองที่ไม่ได้เป็นผู้อำนวยการโรงพยาบาล  

ที่จะมีผู้สนใจสมัครมาเข้ารับการคัดเลือกเพ่ือดำรงตำแหน่ง 
 3) การเลื ่อนขึ ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งในระดับควบ (หมายถึง ตำแหน่งประเภทวิชาการ 

ที่ อ.ก.พ. กระทรวง กำหนดให้เป็นตำแหน่งที่สามารถปรับให้เป็นตำแหน่งที่มีระดับสูงขึ้นหรือต่ำลงภายใน
กรอบระด ับตำแหน่งที ่กำหนดได้ตามหลักเกณฑ์และเง ื ่อนไขท ี ่  ก.พ. กำหนดตามมาตรา 47 แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551) และมีข้าราชการดำรงตำแหน่งอยู่ ก็ให้ดำเนินการโดย 
ให้ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุเป็นผู้ประเมินบุคคล และเมื่อผ่านการประเมินบุคคลแล้ว จึงจะส่งผลงานประเมินต่อไป 

สำหรับตำแหน่งนายแพทย์ เป็นตำแหน่งที่กำหนดเป็นตำแหน่งควบ 3 ระดับ คือ นายแพทย์
ปฏิบัติการ/ชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ ซ่ึงจะแตกต่างจากตำแหน่งอ่ืน (ยกเว้นทันตแพทย์ และนายสัตวแพทย์ 
ที่กำหนดเหมือนนายแพทย์) ต่อมา ก.พ. ได้กำหนดว่า ตำแหน่งนายแพทย์ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลหรือ
สถานบริการสาธารณสุข ทั้งที่เป็นตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนและไม่ใช่ผู้อำนวยการโรงพยาบาล 
และมีผู้ดำรงตำแหน่งอยู่เป็นนายแพทย์ระดับชำนาญการพิเศษ ส่วนราชการสามารถเสนอ อ.ก.พ.กระทรวง 
พิจารณาปรับระดับตำแหน่งของตำแหน่งนั ้นเป็นนายแพทย์เชี ่ยวชาญได้  ซึ ่งไม่ใช่ตำแหน่งระดับควบ เมื่อ  
อ.ก.พ.กระทรวงมีมติเห็นชอบการปรับระดับตำแหน่งสูงขึ้นแล้ว ข้าราชการที่ดำรงตำแหน่งอยู่จะต้องเข้ารับ
การประเมินบุคคลและประเมินผลงานต่อไป โดยการเล่ือนขึน้ดำรงตำแหน่งนายแพทย์ระดับเช่ียวชาญที่ไม่ใช่
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ระดับควบน้ี ผู้ที่มีหน้าที่ประเมินบุคคล คือ คณะกรรมการประเมินบุคคลที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง เป็นผู้ประเมิน 
และเมื่อผ่านประเมินบุคคลแล้วยังต้องส่งผลงานประเมินต่อไปอีกซ่ึงต้องใช้เวลาดำเนินการนาน   

ด้วยเหตุน้ี สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขจึงมีคำขอให้ ก.พ. พิจารณายกเว้นหลักเกณฑ์
การประเมินบุคคลสำหรับการเล่ือนขึ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญ ที่ปฏิบัติงานให้บริการ
สุขภาพในสถานบริการสุขภาพซึ ่งรวมถึงตำแหน่งนายแพทย์เชี่ยวชาญที่ปฏิบัต ิงานในฐานะผู ้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชนด้วย โดยสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขขอให้ ก.พ. พิจารณาให้ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุตาม
มาตรา 57 แห่งพระราชบ ัญญัติระเบ ียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 เป็นผู ้ประเม ินบุคคลแทน
คณะกรรมการประเมินบุคคลที่ อ.ก.พ. แต่งตั ้ง ซึ ่ง ก.พ. ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเรื ่องดังกล่าวเป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งที่นายแพทย์ผู้น้ันครองอยู่เป็นระดับเช่ียวชาญ ก.พ. จึงอนุมัติให้
ไม่ต้องมีการประเมินบุคคล โดยให้ประเมินผลงานได้เมื่อ อ.ก.พ. กระทรวงสาธารณสุขมีมติอนุมัติการปรับปรุง
การกำหนดตำแหน่งแล้ว ด้วยเหตุที่ว่าเพ่ือความคล่องตัวในการบริหารงานบุคคล แต่ก็ยังต้องประเมินผลงาน
ซ่ึงใช้เวลานานอีกหลายเดือนหรือเป็นปี 

อย่างไรก็ตาม แม้จะลดขั้นตอนการไม่ต ้องประเมินบุคคลของตำแหน่งนายแพทย์ที ่จะมา
ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน แต่การกำหนดเช่นน้ีจะมีความลักล่ันกับตำแหน่งผู้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ) ที่เป็นตำแหน่งว่างซ่ึงต้องผ่านการประเมินบุคคลก่อน หรือตำแหน่ง
ระดับเชี ่ยวชาญตำแหน่งอื ่นในกระทรวงสาธารณสุขหรือส่วนราชการอื ่น ซึ ่งอาจนำไปสู ่การฟ้องร้องว่า
หลักเกณฑ์ที่กำหนดเป็นการเลือกปฏิบัติที่ไม่เป็นธรรมต่อการแต่งตั้งได้  

ดังน้ัน สำนักงาน ก.พ. จึงจำเป็นต้องพิจารณาทบทวนการกำหนดหลักเกณฑ์การบริหารงาน
บุคคลอย่างไรให้เหมาะสมกับแต่ละส่วนราชการโดยคำนึงถึงลักษณะงาน โครงสร้างส่วนราชการตำแหน่งใน
สายงานต่าง ๆ ของข้าราชการในส่วนราชการนั ้น และต้องคำนึงถึงหลักการเลือกปฏิบัติที ่เป็นธรรมด้วย  
ซ่ึงผู้ศึกษาจะขอกำหนดขอบเขตของข้อเสนอเฉพาะในส่วนของตำแหน่งหัวหน้างานและตำแหน่งผู้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชนเท่าน้ัน เพ่ือนำไปเป็นกรณีศึกษาสำหรับตำแหน่งต่าง ๆ ในส่วนราชการต่อไป 

       2.1.3 ความจำเป็นในการดำเนินการแก้ไขหรือพัฒนา  

  หลังจากที่ ก.พ. ได้กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งประเภท
วิชาการให้ส่วนราชการถือปฏิบัติตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2564 เป็นต้นมา นับถึงปัจจุบันแม้ว่าจะไม่นานแต่ ก็
พบปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น กล่าวคือ หลักเกณฑ์และวิธีการขาดความยืดหยุ่นคล่องตัวในการปฏิบัติ มีหลาย
ขั้นตอนยุ่งยาก เป็นเหตุให้ส่วนราชการมีคำขอยกเว้นหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง และมีหนังสือหารือหรือโทร
สอบถามเข้ามายังสำนักงาน ก.พ. ค่อนข้างมาก โดยส่วนราชการได้มีข้อเสนอแนะให้สำนักงาน ก.พ. ปรับปรุง
หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งให้เหมาะสมและมีความยืดหยุ่นมากขึ้น และควรมีการติดตามให้คำแนะนำแก่ 

ส่วนราชการมากขึ้น ทั้งน้ี ผลกระทบที่เกิดขึ้นกับการแต่งตั้งของส่วนราชการ อาทิ 
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1) ตำแหน่งหัวหน้างาน/ฝ่าย เช่น ผู้อำนวยการกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ หัวหน้าฝ่ายพัสดุ เป็น
ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานที่เกิดจากการแบ่งโครงสร้างภายในของส่วนราชการระดับกอง/สำนัก หรือกลุ่มงานที่
ปฏิบัติราชการขึ้นตรงต่อหัวหน้าส่วนราชการหรือรองหัวหน้าส่วนราชการ และเป็นตำแหน่งสำคัญเพราะต้อง
ช่วยขับเคล่ือนงานภายในสำนัก/กอง หรือส่วนราชการให้สำเร็จลุล่วงบรรลุตามเป้าหมาย โดยมีลักษณะงาน
และหน้าที่ความรับผิดชอบที่ต้องช่วยบริหารจัดการงานและงบประมาณ รวมทั้งกำกับดูแลบุคลากรด้วย ดังน้ัน 
หากส่วนราชการประสบปัญหาในการสรรหาและคัดเลือกบุคคลมาดำรงตำแหน่งดังกล่าว ย่อมส่งผลกระทบ
ต่อประสิทธิภาพในการทำงาน โดยเฉพาะในราชการส่วนภูมิภาคที่เป็นหน่วยงานบริการประชาชน และพัฒนา
ประเทศในระดับพ้ืนที่  

2) แผนขับเคล่ือนนโยบายกระทรวงสาธารณสุข พ.ศ. 2567 ระบุว่าระบบสาธารณสุขไทยที่ยัง
ต้องพัฒนาต่อ คือ ความเหล่ือมล้ำในการรับบริการ ความแออัด และระยะเวลารอคอยการรักษา โดยเฉพาะ
โรงพยาบาลในเขตเมือง ตลอดจนโอกาสในการเข้าถึงบริการสุขภาพ และคุณภาพการบริการที ่ประชาชน
ได้รับ ซ่ึงจำเป็นอย่างยิ่งที่ต้อง พัฒนาส่วนต่างๆ ที่เก่ียวข้อง โดยนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้ เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพของระบบบริการทางการแพทย์และสาธารณสุขทั้งทางตรงและทางอ้อม เกิดความสะดวกใน
การบริหารจัดการข้อมูล อีกทั ้งปัจจุบันการจราจรและขนส่งในภูมิภาคมีความสะดวกรวดเร็วขึ ้น ทำให้
ประชาชนเดินทางจากหมู ่บ้าน อำเภอ เข้ามาในตัวจังหวัดมากขึ ้น โดยเฉพาะเมื ่อเกิดการเจ็บป่วยก็จะ  

เดินทางเข้ามารักษาพยาบาลที่โรงพยาบาลจังหวัด โรงพยาบาลศูนย์ เพราะประชาชนคาดหวังจะได้รับการ
บริการด้านสุขภาพที่ดี เน่ืองจากมีบุคลากรทางการแพทย์จำนวนมาก และเช่ือมั่นในศักยภาพการให้บริการ
ด้านการดูแลรักษาพยาบาลของโรงพยาบาลจังหวัด โรงพยาบาลศูนย์ได้ดีกว่าโรงพยาบาลชุมชน ส่งผลให้เกิด
ความแออัด และมรีะยะเวลารอรับการรักษานาน ซ่ึงอาจนำไปสู่การร้องเรียนของญาติหรือผู้ป่วยเก่ียวกับการ
ให้บริการรักษาที ่ไม่ทันเวลาผู ้ป ่วยเสียชีว ิตก่อนตามที่พบเห็นตามสื ่อต่าง ๆ  แม้ว ่าโรงพยาบาลจังหวัด 
โรงพยาบาลศูนย์ จะมีบุคลากรทางการแพทย์จำนวนมากและมีเตียงรองรับผู้ป่วยได้ในหลายร้อยหลายพัน
เตียงก็ตาม แต่เมื่อปริมาณผู้ป่วยเพ่ิมมากขึ้น ความรวดเร็วในการให้บริการย่อมลดลง ประสิทธิภาพการดูแล
รักษาพยาบาลก็ลดลงตามไปด้วย  

เมื่อปริมาณงานการรักษาพยาบาลมากขึ้น ย่อมส่งผลกระทบต่อสุขภาพกาย สุขภาพใจของ
บุคลากรทางการแพทย์ โดยเฉพาะแพทย์และพยาบาลที่จะเกิดความเครียด ส่งผลต่อการลาออกจากระบบ
ราชการของแพทย์ไปศึกษาต่อหรือไปทำงานในโรงพยาบาลเอกชน 

ดังน้ัน การทำให้โรงพยาบาลชุมชนซ่ึงเป็นโรงพยาบาลระดับอำเภอมีความเข้มแข็งในการ
ให้บริการการรักษาพยาบาลแก่ประชาชน ย่อมช่วยเสริมสร้างสุขภาพอนามัยของประชาชนให้ดีขึ้น และช่วย
บรรเทาปัญหาการสูญเสียแพทย์ออกจากระบบราชการ ซ่ึงการพิจารณาทางก้าวหน้าให้กับแพทย์ที่ต้องปฏิบัติ
หน้าที่ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน โดยการปรับปรุงหลักเกณฑ์การกำหนดตำแหน่งและหลักเกณฑ์การ
แต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่ง จึงเป็นวิธีการหน่ึงที่จะช่วยแก้ปัญหาได้  
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3) ตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนมีความสำคัญต่อสุขภาพประชาชน เนื ่องจาก
โรงพยาบาลชุมชนเป็นโรงพยาบาลในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลประจำ
อำเภอทั ่วไป มีขีดความสามารถระดับปฐมภูมิ (Primary Care) หรือ ระดับทุต ิยภูมิ (Secondary Care)  

ในบางแห่ง มีจำนวนเตียง 10 - 120 เตียง ในประเทศไทยมีอยู่ 743 แห่ง โดยผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนจะ
เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ ตำแหน่งนายแพทย์ที ่ปฏิบัติงานในฐานะผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน 
(นายแพทย์เช่ียวชาญ ด้านเวชกรรม/ด้านสาธารณสุข/ด้านเวชกรรมป้องกัน) เป็นตำแหน่งที่ต้องปฏิบัติงาน
ด้านบริหารโดยกำกับดูแลข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ บริหารจัดการงบประมาณ การจัดซ้ือจัดจ้างงาน
พัสดุ และบริหารงานต่าง ๆ ในโรงพยาบาลให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย นอกเหนือจากที่ งานปฏิบั ติด้าน
บริการสาธารณสุข ซึ ่งโรงพยาบาลชุมชนมีบุคลากรในโรงพยาบาล และงบประมาณที่ต้องบริหารจัดการ
มากกว่าหน่วยงานระดับกองหรือสำนักตามกฎหมายบางแห่ง  

แต่ด้วยข้อจำกัดทางโครงสร้างและการกำหนดตำแหน่งทำให้ตำแหน่งดังกล่าวไม่สามารถ
กำหนดเป็นตำแหน่งประเภทอำนวยการได้ ประกอบกับหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง (เล่ือนระดับ) ให้ดำรง
ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ ด้านเวชกรรม/ด้านสาธารณสุข/ด้านเวชกรรม
ป้องกัน) ยังไม่เอ้ือต่อการสรรหาเพราะยังคงต้องผ่านการประเมินบุคคลโดยคณะกรรมการประเมินบุคคลและ
ประเมินผลงานโดยคณะกรรมการประเมินผลงานเช่นเดียวกับตำแหน่งนายแพทย์เชี่ยวชาญที่ปฏิบัติงาน
ตามปกติในโรงพยาบาลชุมชน หรือโรงพยาบาลศูนย์หรือโรงพยาบาลทั่วไป ทำให้การสรรหาข้าราชการที่
ดำรงตำแหน่งนายแพทย์ชำนาญการพิเศษมาดำรงตำแหน่งดังกล่าวเมื ่อมีตำแหน่งว่างของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขกระทำได้ยากและต้องใช้เวลา ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อการให้บริการสุขภาพของ
โรงพยาบาลชุมชน เพราะข้าราชการจะไปสมัครเพ่ือเล่ือนขึ้นดำรงตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญ กลุ่มงาน
การแพทย์ ในโรงพยาบาลชุมชน หรือในโรงพยาบาลศูนย์ หรือโรงพยาบาลทั่วไป มากกว่า แม้ว่าจะต้องผ่าน
การประเมินบุคคลและผ่านประเมินผลงานเช่นเดียวกันก็ตาม แต่ไม่ต้องรับผิดชอบงานบริหารโรงพยาบาล  

ดังนั ้น หากกระบวนการแต่งตั ้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย และ
ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน มีความยืดหยุ่นคล่องตัว ก็จะช่วยบรรเทาปัญหาการสรรหาและคัดเลือกบุคคล
มาดำรงตำแหน่งและทำให้การบริหารราชการของส่วนราชการและการให้บริการประชาชนมีประสิทธิภาพ 

 

2.2 การกำหนดขอ้เสนอเชงินโยบาย 

 จากสภาพปัญหาและความจำเป็นในการแก้ไขปัญหา การศึกษาในคร้ังน้ีผู้ศึกษาจึงขอกำหนดขอบเขต
การศึกษาเฉพาะในส่วนของตำแหน่งหัวหน้างานและตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนเท่าน้ัน เพ่ือนำไป
เป็นกรณีศึกษาสำหรับตำแหน่งต่าง ๆ ในส่วนราชการอ่ืนต่อไป  
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2.2.1 หลักการ แนวคิด ที่ใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการจัดทำข้อเสนอพร้อมเหตุผลประกอบ  

1) หลักการจัดโครงสร้างองค์กร 

  ส่วนราชการมีบทบาทในการนำภารกิจของรัฐและนโยบายรัฐบาลไปปฏิบัติให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 
เพ่ือให้การบริการประชาชนที่ดีและมีประสิทธิภาพ การจัดโครงสร้างส่วนราชการมีหลักการสำคัญ คือ การ
กำหนดขนาดขององค์กรให้เหมาะสม มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติราชการ ความคุ้มค่าและ
ประหยัด เน้นการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม และยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง  

  การจัดโครงสร้างส่วนราชการ หมายถึง การแบ่งกลุ ่มงานหรือกลุ ่มอำนาจหน้าที ่ในการ
บริหารงานออกเป็นส่วน ๆ และในแต่ละส่วนจะแบ่งอำนาจหน้าที่ลดหล่ันกันไปตามลำดับตั้งแต่ระดับกระทรวง 
กรม กอง/สำนัก โดยหน่วยงานที่ต่ำกว่าระดับกอง/สำนัก และหน่วยงานขึ้นตรงกับหัวหน้าส่วนราชการ จะมี
ช่ือเรียกต่าง ๆ เช่น กลุ่ม/กลุ่มงาน/ส่วน/ฝ่าย  
  การจัดตั้งหน่วยงานภายในที่ต่ำกว่าระดับกอง/สำนัก เป็นไปเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการ  

บริหารราชการและใช้ในการกำหนดตำแหน่งและอัตรากำลัง 
(ข้อมูลจากคู่มือแนวทางการแบ่งหน่วยงานภายในของส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม  สำนักงาน ก.พ.) 

2) หลักการกําหนดตําแหนง  
กฎ ก.พ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์การจัดประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง พ.ศ. 2551 กล่าวว่า

การกำหนดตำแหน่ง หมายถึง การกําหนดใหมีตําแหนงในสวนราชการใด จำนวนเท่าใด และเป็นตำแหนง 
ประเภทใด สายงานใด ระดับใด และให้หมายความรวมถึง การปรับปรุงการกําหนดตําแหนง การเกล่ีย
อัตรากําลัง (การตัดโอนตําแหน่งและอัตราเง ินเดือน) การเปลี ่ยนชื ่อตําแหนงในสายงาน การเปล ี ่ยน 

ด้านความเช่ียวชาญ การปรับปรุงการกําหนดตำแหน่งสำหรับผู้ปฏิบัติงานประเภทวิชาการ และประเภททั่วไป 
โดยไม่เปลี ่ยนประเภทตำแหน่งและสายงาน และกรณีอื ่น ๆ  ที่ ก.พ. กําหนด โดยการกําหนดตำแหน่งต้อง
คํานึงถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความไม่ซ้ำซ้อนและประหยัดเป็นหลัก 

ตําแหนงประเภทอํานวยการ ระดับสูง เป็นตําแหนงหัวหน้าส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม  

ตําแหนงประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ ได้แก่ ตำแหน่งดังต่อไปน้ี  

(ก) ตำแหน่งสําหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ โดยใช้ความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ และความชํานาญงานสูงมากในงานวิชาการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมาก 

โดยตําแหน่งนายแพทย์ ทันตแพทย์และนายสัตวแพทย์ เป็นตำแหน่งที่ ก.พ. กำหนดตําแหน่งในลักษณะกรอบ
ระดับตําแหน่งเป็นตำแหน่งระดับปฏิบัติการหรือชํานาญการหรือชํานาญการพิเศษได้ทุกตําแหนง  

(ข) ตำแหน่งสำหรับหัวหน้างาน ซ่ึงต้องกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของ
ผู ้ร่วมปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความชํานาญงานสูงมาก ในงานวิชาการ 
ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหาที่ยากมาก 
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ตําแหนงประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ ได้แก่ ตําแหนงที่ต้องดำเนินการศึกษา วิจัย  

ส่ังสมความรู้หรือผลการศึกษาวิจัยในลักษณะต่างๆ  เพ่ือให้มีการค้นคว้าอ้างอิงต่อไปได้ และสอน ฝึกอบรม 
หรือเผยแพร่ความรู้ในระดับกรม ดังต่อไปน้ี  

(ก) ตำแหน่งสำหร ับผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานท ี ่ม ีความเช่ียวชาญในงานโดยใช้ความรู้
ความสามารถ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในทางวิชาการ ปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจหรือแก้ปัญหา 
ในทางวิชาการที่ยุ่งยากและซับซ้อนมาก และมีผลกระทบในวงกว้าง หรือ 

(ข) ตำแหน่งสำหรับผู้ปฏิบัติงานให้คําปรึกษาของส่วนราชการระดับกระทรวง หรือ
กรม ซ่ึงใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความเช่ียวชาญในทางวิชาการปฏิบัติงานที่ต้องตัดสินใจ 

หรือแก้ปัญหาในทางวิชาการที่ยากและซับซ้อนมาก และมีผลกระทบในวงกว้าง 
3) การกำหนดตำแหน่งที่ ก.พ. อนุมัต ิเป็นกรณีเฉพาะ 

ก.พ. ตามหนังสือสำนักงาน ก.พ. ที่ นร 1008/ว 19 ลงวันที่ 21 กันยายน 2564 ได้อนุมัติ
หลักเกณฑ์และเง่ือนไขการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งในสายงานแพทย์ที่ปฏิบัติงานให้บ ริการสุขภาพใน
สถานบริการสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือทางก้าวหน้าของตำแหน่งนายแพทย์ที่เดิมมีลักษณะกรอบ
ตำแหน่ง คือ นายแพทย์ปฏิบัต ิการหรือชำนาญการหรือชำนาญการพิเศษ โดยให้ส ามารถปรับปรุงเป็น
นายแพทย์เช่ียวชาญ ได้ทุกตำแหน่ง (โดยไม่ต้องนำตำแหน่งว่างมายุบรวม) 

4) หลักการแต่งตั้งตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการพลเรือน  

มาตรา 42 (2) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กำหนดว่า การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ต้องคํานึงถึงผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพขององคกรและลักษณะของงาน โดยไมเลือก
ปฏิบัติอยางไมเป็นธรรม 

 การแต่งตั้งตามกฎ ก.พ. ว่าด้วยการย้าย การโอน หรือการเล่ือนข้าราชการพลเรือนสามัญ  

ไปแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่งประเภทวิชาการในหรือต่างกระทรวงหรื อกรม  

พ.ศ.2564 ให้พิจารณาโดยคำนึงถึงระบบคุณธรรม ลักษณะของงานในตำแหน่งน้ัน ผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภาพ
ขององค์กร รวมทั ้งเหตุผลความจำเป็นเพื ่อประโยชน์ของทางราชการ ตลอดจนศักยภาพ ความประพฤติ และ
พฤติกรรมทางจริยธรรมของผู้น้ัน ทั้งน้ี ขั้นตอนการแต่งตั้งปรากฏตามแผนภาพ (ขอนำเสนอเฉพาะในส่วนของ
ระดับตำแหน่งที่ผู้ศึกษายกมาเป็นกรณีศึกษา)  ดังน้ี 
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ภาพที่ 2-4 ขั้นตอนการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน ระดับชำนาญการพิเศษ ท่ีว่าง (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 

 

ขั้นตอนการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน
ระดับชํานาญการ พิเศษ ที่ว ่าง

อ.ก.พ. กรม กําหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินบุคคล

องค์ประกอบ  ข้อมูลบุคคล ความรู้ความสามารถ ทักษะ
สมรรถนะ / เค้าโครงผลงาน / ข้อเสนอ /อื่น ๆ

ขั้นตอนการประเมินบุคคล

คณะกรรมการประเมินบุคคล
ตามองค์ประกอบที่ ก.พ. กําหนด

พิจารณาประเมินบุคคล

วิธีการ  พิจารณาตามองค์ประกอบ อาจให้มีการสอบข้อเขียน
สัมภาษณ์ หรือวิธีการอื่นเพ่ิมเติม

เกณฑ์การตัดสิน

ประกาศ
ล่วงหน้า

ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการประเมิน
บุคคล / เค้าโครงผลงาน /

ข้อเสนอ

เห ็นชอบ

ข้าราชการ ส่งผลงาน
ขั้นตอนการประเมินผลงาน

อ.ก.พ. กรม

คณะกรรมการประเมินผลงาน
ตามองค์ประกอบที่ ก.พ.

กําหนด (วาระ  ป)ี
พิจารณาผลงาน

แต่งตั้ง

ผ่านประเมิน

ตามเกณฑ์ที่ ก.พ. และ
คกก. ประเมินผลงาน กําหนด

เพ่ิมเติม

แต่งตั้ง

ไม่ผ่านประเมิน

แจ้งให้ทราบ

ผู้มีอํานาจส่ังบรรจุฯ

เสนอ

แต่งตั้ง

กรม

แจ้ง
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     ภาพที่ 2-5 ขั้นตอนการประเมินบุคคลและผลงาน ระดับเชี่ยวชาญ (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 
 

 

ขั้นตอนการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน ระดับเชี่ยวชาญ

อ.ก.พ. กรม กําหนดหลักเกณฑ์
และวิธีการประเมินบุคคล

องค์ประกอบ  ข้อมูลบุคคล ความรู้ความสามารถ ทักษะ
สมรรถนะ / เค้าโครงผลงาน / ข้อเสนอ /อื่น ๆ

ขั้นตอนการประเมินบุคคล

คณะกรรมการประเมินบุคคล
ตามองค์ประกอบที่ ก.พ. กําหนด

พิจารณาประเมินบุคคล

วิธีการ  พิจารณาตามองค์ประกอบ อาจให้มีการสอบข้อเขียน
สัมภาษณ์ หรือวิธีการอื่นเพ่ิมเติม

เกณฑ์การตัดสิน

ประกาศ
ล่วงหน้า

ประกาศรายช่ือผู้ผ่านการประเมิน
บุคคล / เค้าโครงผลงาน /

ข้อเสนอ

เห ็นชอบ

ข้าราชการ ส่งผลงานขั้นตอนการประเมินผลงาน

อ.ก.พ. กระทรวง

คณะกรรมการประเมินผลงาน
ตามองค์ประกอบที่ ก.พ. กําหนด

(วาระ  ป)ี
พิจารณาผลงาน

แต่งตั้ง

ผ่านประเมิน

ตามเกณฑ์ที่ ก.พ. และ
คกก. ประเมินผลงาน กําหนด

เพ่ิมเติม

แต่งตั้ง

ไม่ผ่านประเมิน

แจ้งให้ทราบ

ผู้มีอํานาจส่ังบรรจุฯ

เสนอ

แต่งตั้ง

องค์ประกอบ คกก.ประเมินผลงาน  
- ประธาน  ผู้ทรงคุณวุฒิจากบัญชีที่ ก.พ.
กําหนด /จากส่วนราชการ
- กรรมการ    คน  

- ขรก.พลเรือนสามัญที่ดํารงหรือเคย
ดํารงตําแหน่งในสายงานเดียวกันหรือที่จัด
กลุ่ม ไม่ต่ํากว่าระดับที่จะแต่งตั้ง และ

- ผู้ทรงคุณวุฒิจากบัญชีที่ ก.พ. กําหนด /
จากส่วนราชการ (อย่างน้อย  คน)

กรม

กระทรวง

แจ้ง
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 2.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อการจัดทำข้อเสนอ 

การเพิ ่มประสิทธิภาพในการแต่งตั ้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งของส่วนราชการสำหรับ 
ตำแหน่งหัวหน้างานที ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ และ ตำแหน่งผู ้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เชี่ยวชาญ) ให้มีกระบวนการมีความเหมาะสมกับลักษณะงานของตำแหน่ง  
มีความคล่องตัวและรวดเร็วในสรรหาและคัดเลือก จึงเป็นส่วนหน่ึงของการปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐที่เหมาะสมกับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการ เพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงและตอบสนอง 

ความต้องการประชาชน ผู ้ศ ึกษาจึงได้วิเคราะห์ภาพรวมโครงสร้างองค์กรและกระบวนการแต่งตั ้งข้าราชการ  
โดยสรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังน้ี  

1) ตำแหน่งหัวหน้างานที่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ  

โครงสร้างของส่วนราชการส่วนใหญ่จะเป็นรูปแบบถาวรตามหน้าที่ความรับผิดชอบหรือตาม
พ้ืนที่ แต่เน่ืองจากสภาวการณ์ปัจจุบันและในอนาคตภารกิจภาครัฐจะต้องปรับเปล่ียนตลอดเวลาเพ่ือให้ทันกับ
สถานการณ์การแข่งขันของโลกหรือการเปล่ียนแปลงไปของสังคมโลก การจัดหน่วยงานในรูปแบบกอง/สำนักที่
ถาวรตามที่กำหนดไว้ในกฎหมายไม่สามารถรองรับภารกิจที่เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วได้ จำเป็นต้องมีกลุ่ม
งาน/ฝ่าย หรือที่อาจจะเรียกช่ืออย่างอ่ืน เกิดขึ้นในกอง/สำนัก หรืออาจจะแยกเป็นเอกเทศขึ้นตรงต่อหัวหน้า
ส่วนราชการ มากขึ้น โดยเมื่อมีกลุ่มงาน/ฝ่าย เกิดขึ้น ส่วนราชการจะนำเสนอ อ.ก.พ. กระทรวงขอปรับปรุง
กำหนดตำแหน่งหัวหน้ากลุ ่มงาน/ฝ่ายเป็นระดับชำนาญการพิ เศษ เมื ่อตำแหน่งหัวหน้างานมีมากขึ้ น  

ส่วนราชการจำเป็นต้องเร่งสรรหาคนมาดำรงตำแหน่งโดยเร็วเพื่อมาปฏิบัติงาน แต่เนื ่องจากกระบวนการ
แต่งตั ้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งระดับชำนาญการพิเศษที ่แม้ว ่าจะถูกกำหนดเป็นหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย  
ก็จะต้องใช้วิธีการประเมินบุคคลและประเมินผลงานซ่ึงใช้เวลานาน ทั้ง ๆ ที่ลักษณะงานของตำแหน่งไม่ใช่งาน
วิชาการ แต่มีลักษณะงานที่ต้องกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้ความรู 
ความสามารถ ประสบการณ และความชํานาญงาน รวมทั ้งตองตัดสินใจหรือแกปญหา ซึ ่ง ก.พ. ก็กำหนด
ตำแหน่งระดับชำนาญการพิเศษออกเป็น 2 กลุ่ม ตามที่กล่าวไว้ข้างต้น การกำหนดให้ผู้ที่จะมาดำรงตำแหน่ง
หัวหน้างานต้องผ่านการประเมินผลงานทางวิชาการด้วยจึงไม่เหมาะสมและไม่สอดคล้องกับลักษณะงาน 

ดังน้ัน การปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งระดับชำนาญ
การพิเศษ ที่ อ.ก.พ. กระทรวงกำหนดให้เป็นตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย ด้วยการประเมินความเหมาะสม
ของบุคคลโดยคณะกรรมการคัดเลือกที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง แทนการประเมินบุคคลและประเมินผลงานจะ
เหมาะสมกว่า โดยให้คณะกรรมการคัดเลือกมีอำนาจหน้าที่ในการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือก ซ่ึงใน
การพิจารณาให้คำนึงถึงความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนสมรรถนะทางการ
บริหารงานสำหรับการเป็นหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย ซ่ึงการคัดเลือกจะใช้วิธีการสัมภาษณ์ การนำเสนอวิสัยทัศน์ 
การใช้เคร่ืองมือประเมินสมรรถนะที่ช่วยประเมินพฤติกรรมของข้าราชการที่จะมาดำรงตำแหน่ง กระบวนการ
ดังกล่าวจะช่วยลดการดำเนินการและสามารถสรรหาคนมาดำรงตำแหน่งได้รวดเร็วขึ้น  
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2) กรณีตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เชี่ยวชาญ)  
 

 

 

 

 

 

 

 
 

  ภาพที่ 2-6 การแต่งตั้งนายแพทย์เชี่ยวชาญ (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 
  

การที่ ก.พ. อนุมัติหลักเกณฑ์และเง่ือนไขการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งและการแต่งตั้งในสายงาน
แพทย์ที่ปฏิบัติงานให้บริการสุขภาพในสถานบริการสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือทางก้าวหน้าของ
ตำแหน่งนายแพทย ์ท ี ่ เด ิมมีล ักษณะกรอบตำแหน่ง ค ือ นายแพทย ์ปฏ ิบัต ิการหร ือชำนาญการหรือ 

ชำนาญการพิเศษ โดยให้สามารถปรับปรุงเป็นนายแพทย์เช่ียวชาญ ได้ทุกตำแหน่ง (โดยไม่ต้องนำตำแหน่งว่าง
มายุบรวม) กล่าวคือ ตำแหน่งนายแพทย์ปฏิบัติการ หรือชำนาญการ หรือชำนาญการพิเศษ ที่มีข้าราชการครอง
ตำแหน่งอยู่ เมื่อข้าราชการผู้น้ันดำรงตำแหน่งนายแพทย์ชำนาญการพิเศษแล้วและมีคุณสมบัติครบถ้วนที่จะเล่ือน
ระดับเช่ียวชาญได้ สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขจะเสนอ อ.ก.พ. กระทรวง เพ่ือขอปรับปรุงการกำหนด
ตำแหน่งของข้าราชการผู้น้ันเป็นตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญ โดยให้ผู้ดำรงตำแหน่งเป็นผู้จัดทำรายละเอียด
ข้อมูลเพ่ือประกอบการประเมินค่างานพร้อมกับจัดส่งเอกสารคำขอประเมินบุคคลและประเมินผลงาน เพ่ือ
เสนอ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาให้ความเห็นชอบการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งเป็นระดับสูงขึ้น เมื่อ อ.ก.พ. 
กระทรวงเห็นชอบปรับระดับสูงขึ้นแล้ว ข้าราชการผู้น้ันจึงจะส่งผลงานประเมินต่อไปโดยไม่ต้องประเมินบุคคล  

แต่การดำเนินการจากที ่ ก.พ. อนุมัต ิข้างต้น ยังต้องใช้เวลากว่าจะได้ข้าราชการมาดำรงตำแหน่ง 
เพราะการจัดทำผลงานและพิจารณาผลงานของคณะกรรมการประเมินผลงานใช้เวลาค่อนข้างนาน  

นอกจากน้ีการกำหนดตำแหน่งและการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญน้ีใช้กับ
ตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่ให้บริการปกติหรือกลุ่มงานเฉพาะทาง และ ตำแหน่ง
นายแพทย์เชี ่ยวชาญที่ปฏิบัติงานในฐานะผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน และเมื ่อผู ้ดำรงตำแหน่งพ้นไป
ตำแหน่งดังกล่าวจะเป็นตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญ ทำให้สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขประสบปัญหา
ในการสรรหาผู้มาดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน เพราะเมื่อตำแหน่งน้ันว่าง ข้าราชการที่ดำรง
ตำแหน่งนายแพทย์ชำนาญการพิเศษอยู่ ก็จะรอประเมินผลงานเพ่ือเล่ือนในตำแหน่งที่ตนเองครองเมื่อ อ.ก.พ.
กระทรวง อนุมัติปรับตำแหน่งเป็นระดับเช่ียวชาญแล้ว จึงเห็นว่า การที่ ก.พ. มีมติอนุมัติไม่ต้องประเมินบุคคล

การแต่งตั้งนายแพทย์เชี่ยวชาญ
กรณีแต่งตั้ง ผอ.รพ.ชุมชน

นายแพทย์เชี่ยวชาญ
ว่าง

กรณีแต่งตั้ง ผอ.รพ.ชุมชน
นายแพทย์ชํานาญการพิเศษ

คนครอง

ส่วนราชการ
เป ดรับสมัคร

คกก.ประเมินบุคคล คัดเลือก
ผู้สมัคร

ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุฯ
พิจารณา

ผ่าน ส่งผลงาน

ผ่าน
ประเมิน

ก็แต่งตั้งได้

ข้าราชการและส่วนราชการจัดทําข้อมูล
ตําแหน่งเพื่อเสนอ อ.ก.พ. กระทรวง ปรับปรุง

ตําแหน่งเป็นระดับเชี่ยวชาญ

อ.ก.พ.กระทรวงสาธารณสุข เห็นชอบ

กรณีแต่งตั้ง
นายแพทย์เชี่ยวชาญ ว่าง
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สำหรับตำแหน่งนายแพทย์ชำนาญการพิเศษที่มีคนครองและได้การปรับระดับเป็นนายแพทย์เช่ียวชาญแล้ว  

แม้จะมีความคล่องตัว แต่ก็มีความลักล่ันกับตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ)  

ที่เป็นตำแหน่งว่างดังกล่าวเพราะต้องประเมินบุคคลก่อนแล้วจึงประเมินผลงาน ทำให้ตำแหน่งผู้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชนว่างอย่างตอ่เน่ือง ส่งผลกระทบต่อการบริหารงานของโรงพยาบาลและการให้บริการประชาชน  

ส่วนการจะใช้วิธีการย้ายข้าราชการที่ดำรงตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญ มาแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เชี ่ยวชาญ) ที ่ว ่าง ปัจจุบันก็ประสบปัญหาความ  

ไม่คล่องตัวในการย้าย เพราะตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ) จะกำหนดไว้  

3 ด้าน ได้แก่  ด้านเวชกรรม/ด้านสาธารณสุข/ด้านเวชกรรมป้องกัน ส่วนสาขาจะเป็นไปตามผู้ดำรงตำแหน่ง
เดิมที่พ้นไป เช่น ข้าราชการที่ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน เป็นนายแพทย์ด้านเวชกรรม 
สาขาเวชกรรมป้องกัน เมื ่อพ้นจากตำแหน่งไป ตำแหน่งก็ยังคงเป็นผู ้อำนวยการโ รงพยาบาลช ุมชน 
(นายแพทย์ด้านเวชกรรม สาขาเวชกรรมป้องกัน) ข้าราชการผู้ใดที่จะย้ายมาดำรงตำแหน่งก็ต้องดำรงตำแหน่ง
นายแพทย์เชี ่ยวชาญด้านและสาขาดังกล่าว หรือด้านและสาขาที ่จัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน หากไม่ใช่ก็ต้อง
ประเมินบุคคลและประเมินผลงานก่อน ทั้งน้ี เน่ืองจากการจัดกลุ่มตำแหน่งในสายงานแพทย์ตามหลักเกณฑ์
การจัดกลุ ่มตำแหน่งที่ ก.พ. กำหนด จะกำหนดไว้ตำแหน่งนายแพทย์ แต่ละด้านแต่ละสาขา ไว้ต ่างกลุ่ม
ตำแหน่งกัน  

สำหรับกรณีน้ีจึงเห็นได้ว่า การที่สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขประสบปัญหาในการ
สรรหาผู้ที ่จะมาดำรงตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เชี ่ยวชาญ) อาจไม่ได ้เกิดจาก
หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการระดับเชี ่ยวชาญตามที่ ก.พ. กำหนดไว้ใน 

กฎ ก.พ. ว่าด้วยการย้าย การโอน หรือการเลื ่อนข้าราชการพลเรือนสามัญไปแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่ง
ข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่งประเภทวิชาการในหรือต่างกระทรวงหรือกรม พ.ศ. 2564 เพียงอย่างเดียว 
แต่อาจเกิดจากการกำหนดตำแหน่งที่ไม่ได้กำหนดให้ตำแหน่งนายแพทย์ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่ให้บ ริการ
ปกติหรือกลุ่มงานเฉพาะทาง กับตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญที่ปฏิบัติงานในฐานะผู้อำนวยการโรงพยาบาล
ชุมชน มีความแตกต่างกัน หรือเกิดจากจัดกลุ่มตำแหน่งที่เปล่ียนแปลงไปจากเดิม  

ตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญที่เป็นผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน เป็นตำแหน่งที่มีบทบาท
สำคัญและมีผลกระทบโดยตรงต่อการให้บริการสุขภาพแก่ประชาชน และมีความสำคัญต่อระบบสาธารณสุข
ของประเทศ ซ่ึงมีลักษณะงานของตำแหน่งเป็นก่ึงวิชาชีพที่ต้องอาศัยการส่ังสมความรู้ความชำนาญงาน และ
ประสบการณ์ในวิชาชีพ ดังน้ัน การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งและกระบวนการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรง
ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนให้มีความแตกต่างกับตำแหน่งนายแพทย์เช่ียวชาญที่เป็นผู้ปฏิบัติงาน
จะเป็นประโยชน์ต่อการสรรหาคนมาดำรงตำแหน่งของส่วนราชการและส่งผลต่อประชาชนในภูมิภาคที่จะ
ได้รับบริการด้านสาธารณสุขที่ดีตามไปด้วย 
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 2.2.3 แนวทางในการแก้ปัญหาหรือพัฒนานโยบาย      
ข้อเสนอน้ีเป็นการปรับปรุงหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งประเภท

วิชาการ 2 ส่วน คือ ตำแหน่งหัวหน้างานที ่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศ ษในทุก 

ส่วนราชการ และตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

  1) กรณีตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย 

     โดยที่ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ฝ่าย ระดับชำนาญการพิเศษ เป็นตำแหน่งที่มีลักษณะงาน
ที่ต้องกํากับ แนะนํา ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยใช้ความรู ความสามารถ ประสบการณ 
และความชํานาญงาน รวมทั้งต้องวางแผนการทำงานอย่างเป็นระบบ สอนและมอบหมายได้อย่างเหมาะสม 
ตัดสินใจ และแก้ไขปัญหาได้ หรืออาจจะกล่าวได้ว่าลักษณะงานมีทั้งการบริหารงาน บริหารเงิน และบริหารคน 
ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอในการปรับหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้ง ดังน้ี 

   ก. องค์ประกอบการพิจารณา   

  (1) ความรู้ความสามารถในด้านที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา
จาก ความรอบรู้ในงานที่ปฏิบัติหรือความรอบรู้ในงานวิชาการที่จำเป็นต้องใช้ในงาน ความรู้ความสามารถใน
การบริหารงาน วางแผนงาน การแก้ปัญหาและวินิจฉัยส่ังการ ความสามารถในการวิเคราะห์และสรุปปัญหา 

  (2) สมรรถนะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยอย่างน้อยต้องประกอบด้วย
ด้านการบริหารงาน และการบริหารคน ตามที่ อ.ก.พ. กรม กำหนด  

  (3) ผลสัมฤทธิ์ของงานอันเป็นที่ประจักษ์ในความสามารถ โดยพิจารณาจาก
ผลการปฏิบัติราชการย้อนหลังไม่น้อยกว่า 3 ป ี

     (4) ประวัติการรับราชการ พฤติกรรมการทางจริยธรรม และคุณลักษณะอ่ืน
ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง เช่น ความอุตสาหะ ความรับผิดชอบ ความประพฤติ ความสามารถในการส่ือความหมาย 

เป็นต้น 

     (5) อ่ืน ๆ ตามที่เห็นว่าเหมาะสม (ถ้ามี)  เช่น การได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะตามที่ส่วนราชการกำหนด เช่น มีการจัดทำกรอบการสั่งสมประสบการณ์
สำหรับการเป็นหัวหน้างาน หรือต้องเข้ารับการอบรมในหลักสูตรที่ส่วนราชการกำหนดสำหรับการเต รียมเป็น
หัวหน้างาน 

    ข. ว ิธ ีการคัดเลือก ให้ อ.ก.พ. กรมแต่งตั ้งคณะกรรมการประเมินบุคคล เพื ่อทำ
หน้าที่ในการกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกและดำเนินการคัดเลือกซ่ึงอาจพิจารณากำหนดวิธีการโดย
การพิจารณาจากองค์ประกอบข้างต้น โดยอาจให้มีการสอบข้อเขียน หรือการสัมภาษณ์ หรือการนำเสนอ
วิสัยทัศน์ หรือวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีดังกล่าวหรือจะกำหนดวิธีการอ่ืนตามที่เห็นว่าเหมาะสมก็ได้
และกำหนดเกณฑ์การตัดสิน  
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   เมื่อคณะกรรมการประเมินบุคคลดำเนินการคัดเลือกโดยพิจารณาตามหลักเกณฑ์
และวิธีการพิจารณาคัดเลือกแล้ว ให้คณะกรรมการคัดเลือกเสนอรายช่ือข้าราชการผู้มีคุณสมบัติ เหมาะสม 
จำนวนตำแหน่งละไม่เกิน 3 ช่ือ ต่ออธิบดีเพ่ือพิจารณาต่อไป ในกรณีตำแหน่งว่างหลายตำแหน่ง ในระดับและ
สายงานเดียวกัน คณะกรรมการคัดเลือกอาจเสนอรายช่ือข้าราชการผู้มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งได้ตามจำนวนที่เห็นสมควร แต่จำนวนรายช่ือต้องมากกว่าจำนวนตำแหน่งในระดับและสายงานที่ว่าง 
   ทั้งน้ี ให้ส่วนราชการประกาศหลักเกณฑ์และวิธีการคัดเลือกข้างต้นให้ข้าราชการ
ทราบโดยทั่วกันก่อนดำเนินการคัดเลือกอย่างน้อย 5 วันทำการ ในการนี ้จะกำหนดให้มีการรับสมัครหรือ 

เสนอช่ือหรือทั้งสองวิธีการก็ได้ เพ่ือให้ได้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติเพียงพอที่จะเข้ารับการคัดเลือก    
  2) กรณีตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน 

โรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยบริการสาธารณสุขที ่ต ้องให้บริการด้านสุขภาพกับ
ประชาชนในพ้ืนที่ รวมทั้งอาจต้องรับการส่งต่อผู้ป่วยมาจากสถานีอนามัยหรือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ตำบล การบริหารจัดการงานโรงพยาบาลที่ดีและมีประสิทธิภาพจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของประชาชนในพ้ืนที่
ด ีขึ้นตามไปด้วย ดังนั ้น ตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนจึงมีความสำคัญอย่างมากต่องานบริการ
สุขภาพประชาชนในพื้นที่ การไม่มีผู ้ดำรงตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนย่อมมีผลกระทบต่อการ
ให้บริการสุขภาพ และในเมื่อสาเหตุของปัญหาการสรรหาผู้มาดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน 
(นายแพทย์เช่ียวชาญ) ตามที่กล่าวไว้ข้างต้น มีอยู่ 3 ประการ คือ  

(1) หลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการระดับเช่ียวชาญ  
ก.พ.กำหนดให้ต้องผ่านการประเมินบุคคลและประเมินผลงาน 

(2) การกำหนดตำแหน่งที่ไม่ได้กำหนดให้ตำแหน่งนายแพทย์ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่
ให้บริการทั ่วไปหรือกลุ ่มงานเฉพาะทาง กับตำแหน่งนายแพทย์เชี ่ยวชาญที่ปฏิบัต ิงานในฐานะผู ้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน มีความแตกต่างกันในลักษณะของกรอบระดับตำแหน่งหรือการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง  

(3) การจัดกลุ่มตำแหน่งของสายงานแพทย์ แตกต่างไปจากเดิมทำให้การย้ายระดับ
เดียวกันต้องประเมินบุคคลและประเมินผลงาน  

ดังน้ัน ผู้ศึกษาจึงเห็นว่าควรมีการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาล
ชุมชน กำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งดังกล่าว รวมทั้งการจัดกลุ่มตำแหน่ง 
ให้เหมาะสมสอดคล้องกับลักษณะงาน ดังน้ี 

(1) การกำหนดตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เชี ่ยวชาญ)  
ให้แตกต่างจากตำแหน่งนายแพทย์ที่ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่ให้บริการทั่วไปหรือบริการเฉพาะทาง โดยกำหนด
ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน เป็นตำแหน่งระดับเดียว คือ นายแพทย์เช่ียวชาญ  โดยไม่ต้องกำหนด
ด้านหรืออาจจะกำหนดไว้แบบเดิมคือ ด้านเวชกรรม/ด้านสาธารณสุข/ด้านเวชกรรมป้องกัน เพ่ือให้สอดคล้อง
กับลักษณะงานของผู้อำนวยการโรงพยาบาลที่มีลักษณะงานเชิงบริหารก่ึงวิชาชีพ  
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ส่วนตำแหน่งนายแพทย์ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานที่ให้บริการทั่วไปหรือบริการเฉพาะ
ทาง ให้กำหนดเป็นตำแหน่งนายแพทย์ที ่ม ีลักษณะกรอบระดับตำแหน่งตามเดิมคือ นายแพทย์ปฏิบัตกิาร 
ชำนาญการ หรือชำนาญการพิเศษ และสามารถปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งเป็นระดับเชี ่ยวชาญตาม
หลักเกณฑ์และเง่ือนไขที่ ก.พ. กำหนดไว้เดิมได้ แต่เมื่อแต่งตั้งข้าราชการที่ครองตำแหน่งอยู่ให้ดำรงตำแหน่ง
นายแพทย์เชี่ยวชาญนั้นแล้ว หากต่อมาข้าราชการผู ้นั ้นพ้นจากตำแหน่งไป ก็ให้ตำแหน่งดังกล่าวปรับเป็น
นายแพทย์ปฏิบัติการ ชำนาญการ หรือชำนาญการพิเศษ ตามเดิม เพ่ือประโยชน์ในการใ ช้ตำแหน่งเพ่ือการ
บรรจุโดยไม่ต ้องขอรับการจัดสรรอัตราใหม่ นอกจากนี ้ ยังอาจใช้ย้ายนายแพทย์ชำนาญการพิเศษได้ด้วย
เน่ืองจากตำแหน่งนายแพทย์ชำนาญการพิเศษ ส่วนใหญ่ตำแหน่งยังไม่ได้กำหนดด้านและสาขาที่เฉพาะทาง 
ทำให้การย้ายมีความคล่องตัว และเมื่อข้าราชการผู้น้ันมีคุณสมบัติครบถ้วนและมีผลงานก็สามารถนำเสนอ
เรื ่องขอปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งเป็นระดับเชี่ยวชาญต่อไปได้ ซึ ่งก็ไม่กระทบกับงบประมาณในการขอ
ปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งเป็นระดับเช่ียวชาญใหม่  

  (2) สำหรับหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ) มีดังน้ี 

(2.1) กรณีที่เป็นการเล่ือนระดับให้ดำเนินการคัดเลือกโดยการประเมินบุคคล
เพียงอย่างเดียว โดยให้มีคณะกรรมการประเมินบุคคลที่ อ.ก.พ. กรม แต่งตั้ง เป็นผู้พิจารณากำหนดหลักเกณฑ์
วิธีการ และประเมินบุคคล โดยให้คำนึงถึงความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ประวัติการรับราชการ ประสบการณ์ 
ซ่ึงมีผลการปฏิบัติงานเป็นที่ประจักษ์ในความสามารถ และพิจารณาสมรรถนะหรือคุณลักษณะอ่ืนที่จำเป็น
สำหรับตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน โดยเฉพาะคุณลักษณะการเป็นผู้นำ เช่น เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ 
กล้ารับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ และกล้าเผชิญปัญหา โดยอาจให้มีการสอบข้อเขียน หรือการสัมภาษณ์ หรือการ
นำเสนอวิสัยทัศน์ หรือวิธีการใดวิธีการหน่ึงหรือหลายวิธีดังกล่าวหรือจะกำหนดวิธีการอ่ืนตามที่เห็นว่าเหมาะสม 

ก็ได้ ทั้งน้ี เพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะงานของตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน  

(2.2) กรณีการย้ายจากนายแพทย์เช่ียวชาญที่ไม่ได้ดำรงตำแหน่งผู้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน มาดำรงตำแหน่งผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน นั ้น ไม่ว ่าตำแหน่งผู ้อำนวยการ
โรงพยาบาลชุมชน จะกำหนดด้านหรือไม่กำหนดด้านไว้ก็ตาม ก็ให้การย้ายเป็นดุลพินิจของผู้มีอำนาจส่ังบรรจุ
ตามมาตรา  ๗ พิจารณาโดยคำนึงถึงประโยชน์ของทางราชการเป็นสำคัญ และพิจารณาความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ ความประพฤติ และคุณลักษณะการเป ็นผู ้นำของข้าราชการให้ เหมาะสมกับตำแห น่ง
ผู ้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน ทั ้งนี ้ ในการย้ายดังกล่าว ผู ้ม ีอำนาจสั ่งบรรจุตามมาตรา 57 อาจจะให้มี
คณะกรรมการช่วยพิจารณาเสนอความเห็นเพ่ือประกอบการย้ายหรือจะหารือกับผู้บังคับบัญชาของข้าราชการ
ที่จะย้ายด้วยก็ได้  

(3) การปรับหลักเกณฑ์การจัดกลุ่มตำแหน่ง เพ่ือให้รองรับการย้ายในกรณีที่ตำแหน่ง
ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน มีการกำหนดด้านไว้ 3 ด้านตามข้างต้น ซ่ึงเดิม ก.พ. เคยกำหนดให้การย้าย
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นายแพทย์ด ้านและสาขาอื ่น มาดำรงตำแหน่งนายแพทย์ด้านใดด้านหนึ่งใน 3 ด้านดังกล่าวได้โดยไม่ต้อง
ประเมินผลงาน เน่ืองจากเห็นว่าเป็นกรณีการย้ายนายแพทย์ที่เป็นด้านเฉพาะทาง มาดำรงตำแหน่งนายแพทย์
ที่เป็นด้านกว้าง ๆ ซ่ึงมีลักษณะงานเชิงให้บริการรักษาสุขภาพทั่วไป งานป้องกัน ฟ้ืนฟู ซ่ึงนายแพทย์ด้าน
เฉพาะทางก็สามารถปฏิบัติได้  
  

 

 

 

 

 

 

 
 

  

 

 

 

 
 

   ภาพที่ 2-7 เปรียบเทียบหลักเกณฑ์และวิธีการแต่งตั้งปัจจุบันและข้อเสนอใหม่ (ที่มา : จัดทำโดยผู้ศึกษา) 
  3) แผนการขับเคลื่อนข้อเสนอ 

3.1) การดำเนินการตามข้อเสนอเร่ืองการปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่
เหมาะสมกับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ ได้ กำหนดกรอบระยะเวลาดำเนินการ
ประมาณ 2 ป ีเน ื ่องจากจะต ้องแก้ไขกฎหมายท ี ่ เป ็นกฎ ก.พ. ซ ึ ่ งต ้องนำเสนอคณะรัฐมนตรีพ ิจารณา  

โดยสำนักตรวจสอบและประเมินกำลังคนของสำนักงาน ก.พ. จะต้องนำเสนอ อ.ก.พ. วิสามัญที่เก่ียวข้อง และ ก.พ. 
เพื ่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ จากนั ้นจึงจัดทำประชาพิจารณ์รับฟังความคิดเห็นจากผู ้ที ่ม ีส่วนเกี ่ยวข ้อง 

ทั้งที่เป็นข้าราชการทั่วไป ส่วนราชการ ก่อนนำเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาเห็นชอบ และประกาศใช้บังคับต่อไป 
ดังนั ้น การปรับหลักเกณฑ์ดังกล่าวจึงคาดว่าแล้วเสร็จปลายปี 2569 และเมื ่อประกาศใช้บังคับแล้วจะช่วยให้ 
ส่วนราชการสามารถบริหารจัดการตำแหน่งได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสรรหาคนที่เหมาะสมมาดำรงตำแหน่ง
ได้อย่างรวดเร็วทันต่อความต้องการ ส่งผลให้การปฏิบัติภารกิจของส่วนราชการมีความต่อเนื ่อง ตอบสนองต่อ 

การให้บริการประชาชนในด้านสุขภาพได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

 

  

เปรียบเทียบหลักเกณฑ์และวิธีการ

ระดับตําแหน่ง

อ.ก.พ.กรม กําหนดหลักเกณฑ์วิธีการ
ผู้มีอํานาจฯ /คกก. ที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง
เป็นผู้ประเมินบุคคล ก่อนส่งผลงานให้
คกก.ประเมินผลงานที่ อ.ก.พ. กรมแต่งตั้ง
ประเมินผลงาน เพื่อเลื่อนระดับ
เมื่อผ่านประเมินบุคคลแลประเมินผลงาน
แล้ว เสนอผู้มีอํานาจฯ แต่งตั้ง

อ.ก.พ. กรม กําหนดหลักเกณฑ์วิธีการและ
แต่งตั้ง คกก. ประเมินบุคคล อ.ก.พ.

กระทรวง แต่งตั้ง คกก.ประเมินผลงาน
เมื่อผ่านประเมินบุคคลและประเมินผลงาน

แล้วผู้มีอํานาจฯ แต่งตั้ง ได้

แนวทางปัจจุบัน

เลื่อนชํานาญการพิเศษ
- อกพ.กรม แต่งตั้ง คกก.ประเมินบุคคล
- คกก.ประเมินบุคคล กําหนดหลักเกณฑ์และ
ดําเนินการประเมินบุคคล แล้วเสนอชื่อผู้
เหมาะสมต่อผู้มีอํานาจสั่งบรรจุ
- ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุฯ แต่งตั้ง

การเลื่อนตําแหน่ง ผอ .รพ.ชุมชน
- อกพ.กรม แต่งตั้ง คกก.ประเมินบุคคล
- คกก.ประเมินบุคคล กําหนดหลักเกณฑ์และ
ดําเนินการประเมินบุคคล แล้วเสนอชื่อผู้
เหมาะสมต่อผู้มีอํานาจสั่งบรรจุ
- ผู้มีอํานาจสั่งบรรจุฯ แต่งตั้ง

ข้อเสนอใหม่

เลื่อนระดับชํานาญการและชํานาญการพิเศษ
คงเดิม

ระยะ
เวลา

ดําเนิน
การเร็ว

ขึ้น
แต่ยังคง
ได้คนที่มี
ความ

เหมาะสม
มาดํารง
ตําแหน่ง

ระยะเวลาในการดําเนินการหลายเดือนหรือเป็นปี
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3.2) เมื ่อมีการนำข ้อเสนอหลักเกณฑ์และวิธ ีการแต่งตั ้ งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่ง
ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชนไปปฏิบัติแล้ว สำนักตรวจสอบและประเมินผลกำลังคน ควรดำเนินการ ดังน้ี 

(1) จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื ่อการเสริมสร้างความเข้าใจในการปฏิบัต ิให้กับ
หน่วยงานการเจ้าหน้าที่ของส่วนราชการ เพ่ือให้การปฏิบัติเป็นไปโดยถูกต้อง 

(2) ติดตามและประเมินผลการนำไปใช้ปฏิบัติ เพ่ือติดตามดูว่าหลักเกณฑ์มีปัญหาใน
การนำไปใช้หรือไม่ อย่างไร ซ่ึงหากมีปัญหาจะได้ช่วยส่วนราชการแก้ไขปัญหาได้ หรือเพ่ือพัฒนาให้เหมาะสม
ยิ่งขึ้นและนำไปเป็นต้นแบบเสนอ ก.พ. เพ่ือขอขยายผลการนำไปใช้ต่อไป 

3.3) การขยายผลในการนำหลักเกณฑ์สำหรับการแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับเช่ียวชาญที่มีลักษณะงานปฏิบัต ิด ้านบริหารมากกว่างานวิชาการในบางส่วนราชการ เช่น ตำแหน่ง
ผู้อำนวยการโครงการชลประทาน (วิศวกรรมชลประทาน) ในกรมชลประทาน เป็นต้น หากหลักเกณฑ์ดังกล่าว 

มีความเหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อราชการ 
3.4) เพื ่อประโยชน์ต ่อทางก้าวหน้าในการเติบโตเป็นผู ้บริหารของข้าราชการที่ดำรง

ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน สำนักงาน ก.พ. โดยสำนักตรวจสอบและประเมินผลกำลังคน ควร
เสนอหลักการให้ ก.พ. พิจารณาเทียบการปฏิบัติราชการในตำแหน่งดังกล่าวซ่ึงเป็นตำแหน่งประเภทวิชาการ
ระดับเช่ียวชาญ แต่มีลักษณะงานบริหารงาน บริหารเงิน และบริหารคน เป็นการปฏิบัติราชการเช่นเดียวกับ
ตำแหน่งประเภทอำนวยการ เพื ่อประโยชน์ในการมีคุณสมบัติเพื ่อเข้ารับการคัดเลือกเพื ่อแต่งตั ้งให้ดำรง
ตำแหน่งประเภทบริหารต่อไป 

2.2.4 ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อความสำเร็จของการดำเนินการตามข้อเสนอพร้อมระบุแนวทาง
บริหารจัดการที่เป็นรูปธรรม 

  ข้อเสนอที่ผู้ศึกษานำเสนอข้างต้นจะช่วยทำให้การแต่งตั ้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งของ 

ส่วนราชการสำหรับตำแหน่งหัวหน้างานที่เป็นตำแหน่งประเภทวิชาการระดับชำนาญการพิเศษ และตำแหน่ง
ผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน (นายแพทย์เช่ียวชาญ) มีกระบวนการมีความเหมาะสมกับลักษณะงานของ
ตำแหน่ง มีความคล่องตัวและรวดเร็วในสรรหาและคัดเลือกข้าราชการที่มีคุณสมบัติเหมาะสมมาดำรงตำแหน่ง 
เพื ่อช่วยขับเคลื่อนภารกิจของหน่วยงานให้บรรลุตามเป้าหมายและตอบสนองความต้องการประชาชนได้ดี 
รวมทั้งเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทำงานให้กับข้าราชการด้วย โดยการดำเนินการตามข้อเสนออาจจะมีปัจจัยที่
อาจส่งผลกระทบต่อความสำเร็จได้ ดังน้ี 

  1) ความเห็นของข้าราชการจากการรับฟังความคิดเห็นหรือจากการทำประชาพิจารณ์ โดย
ข้าราชการที่มิใช่กลุ่มหัวหน้างานหรือกลุ่มผู้อำนวยการโรงพยาบาลชุมชน อาจจะไม่เห็นด้วยกับข้อเสนอดังกล่าว 
เพราะเห็นว่ามีข้าราชการบางกลุ่มเท่าน้ันที่ได้ประโยชน์จากข้อเสนอ 
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  2) ความไม่เข้าใจในหลักเกณฑ์เมื่อนำไปปฏิบัติของกลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ ทำให้เมื่อนำไปปฏิบัติ
แล้วอาจเกิดความผิดพลาดในการดำเนินการได้ ด ้วยเหตุข้าราชการในกลุ ่มงานนี ้มีการโอนย้ายเปลี ่ยนงานหรือ
ลาออกกันอยู่เนือง ๆ  
  ดังน้ัน เพ่ือช่วยให้ข้อเสนอเร่ืองการปรับหลักเกณฑ์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐที่เหมาะสม
กับบริบทการทำงานของแต่ละส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพ ประสบความสำเร็จจึงเห็นว่าปัจจัยที่จะช่วยได้มีดังน้ี 

1) ในการรับฟังความคิดเห็นจากส่วนราชการโดยเฉพาะกลุ่มข้าราชการ สำนักงาน ก.พ. ต้อง
ให้ข้อมูลเหตุผลความจำเป็นในการกำหนดหลักเกณฑ์วิธ ีการแต่งตั้งว่าเหตุใดต้องมีความแตกต่างกัน ตาม
ลักษณะงาน เพ่ือสร้างการยอมรับและเป็นไปเพ่ือประโยชน์ของราชการและประชาชนส่วนรวม 

2) เน่ืองจากการปรับหลักเกณฑ์การแต่งตั้งหัวหน้างานอาจจะกระทบในภาพรวมกับสายงาน
เดียวกันที ่ตำแหน่งนั ้นไม่ได้ถูกกำหนดตำแหน่งเป็นหัวหน้ากลุ ่มงาน/ฝ่าย ดังนั ้น อาจทดลองนำร่องกับ  

ส่วนราชการหน่ึงที่มีราชการส่วนภูมิภาค โดยนำกฎ ก.พ. ว่าด้วยการพัฒนาและทดสอบนวัตกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2565 (ที่เรียกกันว่า “กฎ Sandbox) มาใช้ หากได้ผลดีก็สามารถเสนอของ ก.พ. 
เพ่ือนำไปใช้กับส่วนราชการอ่ืนได้ แต่ถ้าผลการดำเนินการมีปัญหาก็ยังสามารถทบทวนหรือยุติการดำเนินการ
ได้ ทั้งน้ี เน่ืองจากกฎ ก.พ. ฉบับน้ีกำหนดให้การดำเนินการต้องมีระยะเวลาและมีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน 

3) การผลักดันของผู ้บริหารสำนักงาน ก.พ. และคณะกรรมการที ่เกี ่ยวข้อง ได้แก่ ก.พ. 
อ.ก.พ. วิสามัญที่เก่ียวข้อง และให้คำแนะนำในการจัดทำหลักเกณฑ์และวิธีการ 

4) การพัฒนาฐานข้อมูลเก่ียวกับประเด็นปัญหาและความต้องการจากส่วนราชการ รวมทั้ง
การพิจารณาคำขอยกเว้นการดำเนินการตามที่ ก.พ. จากส่วนราชการตั้งแต่มีการประกาศใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือนสามัญ และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการย้าย การโอน หรือการเล่ือนข้าราชการพลเรือน
สามัญ พ.ศ. 2564 เพ่ือนำมาเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาปรับปรุงหลักเกณฑ์ดังกล่าว และเพ่ือประโยชน์
ในการนำมาอ้างอิงในการจัดทำบันทึกเสนอ อ.ก.พ. วิสามัญที่เก่ียวข้อง และ ก.พ. พิจารณา 

5) สำนักงาน ก.พ. ต้องมีระบบเสริมสร้างความเข้มแข็งให้กับบุคลากรที่ปฏิบัติงานในงานการ
เจ้าหน้าที่ และติดตามและประเมินผลการใช้หลักเกณฑ์ของ ก.พ. จากส่วนราชการ เป็นระยะ ๆ จะโดยการจัด
ประชุมเชิงปฏิบัติการหรือจัดประชุมช้ีแจงก็ได้ตามความเหมาะสม เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงและขยายผล
การจัดทำหลักเกณฑ์ให้เหมาะสมกับส่วนราชการอ่ืนต่อไป 

 

2.3 ภาวะผู้นำเพื่อการขับเคลื่อนข้อเสนอ 

 เนื ่องจากข้อเสนอดังกล่าวเป็นเรื ่องที ่เกี ่ยวข้องกับหลักเกณฑ์ที ่มีผลกระทบทั้งต่อตัวข้าราชการ  
ผู้มีอำนาจส่ังบรรจุ และบุคลากรงานการเจ้าหน้าที่ที่ดำเนินการ รวมทั้งเจ้าหน้าที่ของสำนักงาน ก.พ. ที่มีหน้าที่
ให้คำปรึกษาแนะนำ ดังน้ัน คุณลักษณะด้านภาวะผู้นำที่จำเป็นต้องมีเพ่ือช่วยขับเคล่ือนข้อเสนอ จะมีดังน้ี 
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1) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ โดยสามารถวางแผนการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิม มองเห็นโอกาสในการ
สร้างความเปล่ียนแปลง และความเช่ือมโยงของนโยบายและกระบวนการทำงานต่าง ๆ ให้บรรลุผลตามเป้าหมาย 

 2) มีทักษะในการส่ือสารโน้มน้าว เพ่ือให้สามารถส่ือสารเพ่ือสร้างความเข้าใจ และสร้างแรงจูงใจ ในการ
ปฏิบัติงานกับทีมงาน และผู้ที่เก่ียวข้อง เพ่ือการขับเคล่ือนข้อเสนอให้เกิดผลทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 3) ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององค์กร ในระบบการ
บริหารจัดการข้อมูลเพ่ือการนำข้อมูลมาใช้ในการตัดสินใจกำหนดนโยบาย เพ่ือให้เป็นองค์กรที่สามารถทำงาน
บนฐานข้อมูล (Data Driven Organization) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และในระบบการให้คำปรึกษาแนะนำ 

 4) ยึดมั่นในมาตรฐานจริยธรรมและความเป็นมืออาชีพ โดยการปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างในการปฏิบตัิงาน
ที ่ยึดหลักความถูกต้อง ยุต ิธรรม ความโปร่งใสในการปฏิบัต ิงาน เพื ่อสร้างความเชื ่อถือ และศรัทธาให้กับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

 5) ส่งเสริมการสร้างความคิดสร้างสรรค์ การยืดหยุ่นทางความคิด การเรียนรู้จากความผิดพลาดและ
ความล้มเหลว เพ่ือการปรับปรุงและพัฒนานโยบายขององค์กรอย่างต่อเน่ือง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



3.  แผนพัฒนาตนเอง 
 

(ขอมูลสวนบุคคลไมเผยแพร) 
 



 

บรรณานกุรม 

 

หนังสือกำลังคนภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. 2565 , หน้า 81 

คู่มือแนวทางการแบ่งหน่วยงานภายในของส่วนราชการที่ต่ำกว่าระดับกรม สำนักงาน ก.พ.  หน้า 3–5 

กฎ ก.พ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์การจัดประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง พ.ศ. 2551   หน้า 3-4 
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ประวตัผิูเ้ขยีนเอกสารรายงานการศกึษาสว่นบคุคล 

นางสาววราภรณ ์ ตัง้ตระกูล 

 
ประวตักิารศกึษา 
ปริญญาตรี วิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสัตวศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น พ.ศ. 2535  
ปริญญาโท พัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

ประสบการณ์การรับราชการ 

2565 ที่ปรึกษาระบบราชการ (นักทรัพยากรบุคคลทรงคุณวุฒิ)  
2563 ผู้อำนวยการสำนักตรวจสอบและประเมินผลกำลังคน  
2558 นักทรัพยากรบุคคลเช่ียวชาญ กลุ่มงานการเจ้าหน้าที่ สำนักงานเลขาธิการ  
 

ผลงานทางวิชาการ 

- หลักเกณฑ์และวิธีการบรรจุแต่งตั้ง โดยออกเป็นกฎ ก.พ. หนังสือเวียน ก.พ. ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี  

ที่ใช้บังคับตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 และ 2551 ได้แก่ กฎ ก.พ. จำนวน  
4 ฉบับ หนังสือเวียน ก.พ. จำนวน 10 ฉบับ ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการแก้ไขวัน เดือน ปีเกิดใน
ทะเบียนประวัติข้าราชการ พ.ศ. 2548 

- คู่มือรัฐบาล (ปี 2554) และคู่มือปลัดกระทรวง : เร่ืองการบรรจุและแต่งตั้ง 
- เขียนบทความประจำและเรียบเรียงในคอลัมน์ “อาสาเคลียร์” ในวารสารข้าราชการ และเขียนบทความประจำ
คอลัมน์ “การ์ตูนวิชาการ”ในจุลสารเพ่ือนบุคลากร 
 

รางวัลหรือทุนการศึกษา (เฉพาะที่สำคัญ)  
เป็นข้าราชการพลเรือนดีเด่นของสำนักงาน ก.พ.  ประจำปี 2550 

 

ตำแหน่งหน้าที่ป ัจจุบันและสถานที่ทำงาน 

ที่ปรึกษาระบบราชการ (นักทรัพยากรบุคคลทรงคุณวุฒิ) สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

สถานที่ทำงาน : สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 47/111 ถนนติวานนท์ 
                    ตำบลตลาดขวญั อำเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี   
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