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บทคัดย่อ 
 การวิจัยการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ 
ของ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการ ปัญหาและ
อุปสรรค แนวทางการแก้ไขปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ  ซ่ึงเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
การวิจัยเอกสารและการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญ ผลการวิจัยพบว่าการด าเนินการเลื่อนข้าราชการ ให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน จะใช้ระเบียบของ
ส านักงาน ก.พ. ประกอบกับ ประกาศ อ.ก.พ กรมชลประทาน โดยในการเลื่อนข้าราชการนั้นจะต้องมีการประเมิน
บุคคลและประเมินผลงาน โดยผู้ขอประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ 3 ด้านได้แก่ ด้านคุณสมบัติของบุคคล ด้านคุณลักษณะ
บุคคล และด้านผลงาน โดยจะแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งทีสู่งขึ้นได้ผู้ขอประเมินต้องผ่านทั้ง 3 องค์ประกอบ วิธีการในการ
เลื่อนข้าราชการนั้นจะเป็นไปตามขั้นตอนที่กรมชลประทานก าหนดไว้ใน ประกาศ อ.ก.พ  ในส่วนของปัญหาและอุปสรรค 
พบว่า จะเกิดจากทั้งผู้ขอประเมินและผู้ปฏิบัติงาน เช่น ผู้ขอประเมินไม่เข้าใจหลักเกณฑ์ในการเลื่อนระดับ ปัญหาของ
การที่มีหลักเกณฑ์และข้อกฎหมายที่หลากหลายท าให้มีความเข้าใจคลาดเคลื่อน วิธีในการแก้ไขปัญหาอุปสรรค 
พบวา่ มีการจัดท าแนวทางในการเขียนเค้าโครงผลงาน และให้ค าปรึกษาแก่ผู้ขอประเมิน รวมทั้งมีการอบรมเพ่ือให้
ความรู้เก่ียวกับการเลื่อนระดับส าหรับผู้ปฏิบัติงาน  และข้อเสนอแนะ พบว่า ควรศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการเลื่อนให้
เข้าใจทัง้ฐานะผู้ปฏิบัติและผู้ขอประเมิน และควรใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการประเมินเลื่อนข้าราชการ
เพ่ือให้การประเมินเป็นด้วยความรวดเร็ว ถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และสามารถลดทรัพยากรกระดาษได้อีกด้วย  
 

ค าส าคัญ : การเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ ; การแต่งตั้ง ; ระดับช านาญการ 
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บทน า 
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรถือเป็นสิ่งส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับองค์การในปัจจุบัน เพราะทรัพยากรบุคคลถอื

เป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า สามารถพัฒนาเพ่ือต่อยอดและสามารถน าศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ ที่มีอยู่ภายใน
ตัวตนของบุคคลมาใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์การได้อย่างสูงสุดโดยในปัจจุบันมีข้าราชการหลายประเภท เช่นข้าราชการ
พลเรือน ข้าราชการฝ่ายอัยการ ข้าราชครูและบุคลากรทางการศึกษา ข้าราชการต ารวจ ข้าราชการทหาร หรือ
ข้าราชการในองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ โดยการบรหิารทรัพยากรมนุษย์ของข้าราชการพลเรือนสามัญในปัจจุบันนัน้ 
ต้องด าเนินการตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และหนังสือเวียน กฎ หลักเกณฑ์ต่าง ๆ  
ตามที่ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ก าหนดมาให้ส่วนราชการในกระทรวง ทบวง กรม ปฏิบัติ
ตามต้ังแต่กระบวนการสรรหาบุคคล การบรรจุและแต่งต้ังข้าราชการ การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนข้าราชการเพ่ือ
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นซ่ึงถือเป็นการให้ขวัญและก าลังใจแก่ข้าราชการให้มีแรงจูงใจในการท างานมีความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น ซ่ึงในปัจจุบันนั้นยังมีปัญหาอยู่มากส าหรับข้าราชการที่เข้ารับการบรรจุใหม่ส่วนใหญ่ ยังไม่
ทราบถึงความก้าวหนา้ในสายอาชีพของตนเอง หรือสิทธิประโยชน์ที่จะได้รับเม่ือตนเองได้เลื่อนระดับที่สูงขึ้น รวมถึง
ข้าราชการยังไม่เข้าใจถึงหลักเกณฑ์ และวิธีการในการเลื่อนระดับว่าต้องปฏิบัติอย่างไร อีกทั้ง ผู้ปฏิบัติงานด้าน
การประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือแต่งต้ังข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งสูงขึ้นนั้น ยังไม่มีความเข้าใจที่
แน่ชัดในตัวระเบียบ หลักเกณฑ์ และวิธีการประเมินบุคคลและผลงานเท่าที่ควร หรืออาจจะมีความเข้าใจที่ไม่
เหมือนกันหรือคลาดเคลื่อนไปจากข้อเท็จจริงในบางครั้งคราวเป็นต้น การเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นถือเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาครัฐซ่ึงเม่ือข้าราชการพลเรือนได้รับ
การบรรจุและแต่งต้ังให้เป็นข้าราชการพลเรือนสามัญนั้น ก็จะต้องมีการเลื่อนระดับเกิดขึ้นเพ่ือความก้าวหน้าใน
แท่งของตนเอง และถือเป็นสิ่งที่ส าคัญและจ าเป็นต่อข้าราชการที่บรรจุและแต่งต้ังเข้ามาเป็นข้าราชการ เพราะจะ
ถือเป็นสิ่งที่เบิกทางไปสู่ในระดับที่สูงขึ้น เช่น ระดับช านาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ หรือ ประเภทอ านวยการ 
ระดับสูง นั้นเอง ดังนั้น ข้าราชการพลเรือนสามัญภายในกรมชลประทานจ าเป็นต้องทราบถึงหลักเกณฑ์ วิธีการ
และเง่ือนไขต่างๆ ในการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น อย่างไร และเม่ือไร โดยต้องทราบถึง
คุณสมบัติของบุคคล คุณลักษณะของบุคคล และ การเขียนผลงานทางวิชาการ และการเลื่อนข้าราชการให้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้นนั้น ถือเป็นแรงจูงใจให้ข้าราชการมีแรงกายและแรงใจ ในการรับราชการต่อไปอีกด้วย  

จากความเป็นมาดังกล่าวผู้วิจัยจึงศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการ ปัญหา อุปสรรค ต่าง ๆ  รวมไปถึง วิธีแก้ไข
ปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหา ที่เก่ียวข้องกับการประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารง
ต าแหน่งที่สูงขึ้น ในระดับช านาญการ และการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการนั้น ถือเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการพัฒนาทรพัยากรบุคคล ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในระบบราชการ 
มีความก้าวหน้าในสายงานของตนเอง รวมไปถึงเพ่ือเพ่ิมแรงจูงในในการรับราชการ และเป็นก้าวแรกในต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ เพ่ือก้าวเข้าสู่ก าลังคนคุณภาพและเป็นข้าราชการในระดับสูงภายในกรม ต่อไป 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ 
วารสาร สิ่งพิมพ์ สื่อ อิเล็กทรอนิกส์ รายงานการวิจัย วิทยานิพนธ์ รายงานการประชุม คู่มือการปฏิบัติงาน ระเบียบ 
ประกาศ  ค าสั่ง หนังสือเวียน กฎ  เอกสารทางราชการ ที่เก่ียวข้องกับการเลื่อนข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น 
และด าเนินการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key informants) จ านวน 7 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลในการวิจัยกรณีศึกษาครั้งนี้ คือแบบสอบถาม โดยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้างหรือการสัมภาษณ์แบบเป็น
ทางการ (Structured interview or Formal interview)  

ผลการวิจัยและอภิปรายผล 
ผลการวิจัย 

ผู้วิจัยได้ศึกษาถึงหลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนข้าราชการ รวมไปถึงศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรค รวมถึง
แนวทางในการแก้ไขปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะเก่ียวกับการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการของกรมชลประทาน โดยสามารถกล่าวโดยสรุป คือ การด าเนินการ
เลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ นั้น ผู้วิจัยจะศึกษา  
ตามหลักเกณฑ์เดิม เหตุเพราะหลักเกณฑ์ใหม่ปัจจุบัน กรมชลประทานยังไม่ได้น ามาใช้งานจริง ผลการวิจัยพบว่า 
หลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับ
ช านาญการ โดยข้อกฎหมายและระเบียบที่ใช้จะประกอบด้วย 1) หนังสือส านักงานก.พ. ที่ นร 1006/ ว 10 ลงวันที่ 
15 กันยายน 2548 เรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ 
(ต าแหน่ง ประเภททั่วไป) และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ต าแหน่งระดับ 8 ลงมา 2) ประกาศ อ.ก.พ. กรม
ชลประทาน ลงวันที่ 14 พฤศจิกายน 2557 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษลงมา และการรับเงินประจ าต าแหน่งส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ โดยมีหลักเกณฑ์ดังนี้ ในการเลื่อนข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการนั้น ผู้ขอประเมินจะต้องมีคุณสมบัติ 3 ด้าน ได้แก่  

1) ด้านคุณสมบัติบุคคล โดยด้านคุณสมบัติบุคคล จะประกอบด้วย  
1.1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะแต่งต้ังตามมาตรฐานก าหนดต าแหนง่ 

เช่น วุฒิการศึกษา ประวัติการท างานการด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมและการท าหน้าที่หัวหน้างานเป็นต้น  
1.2) มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานต่างๆ เช่นวิศวกร

ชลประทาน วิศวกรโยธา หรือ สถาปนิก เป็นต้น  
1.3) ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ  
1.4) ระยะเวลาการด ารงต าแหน่ง และการปฏิบัติงานตามที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนด

ต าแหน่ง โดยผู้ขอประเมินที่สามารถขอประเมินเลื่อนเป็นระดับช านาญการได้นั้นต้องด ารงต าแหน่งในระดับ
ปฏิบัติการมาแล้ว ดังตารางต่อไปนี้ 
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คุณวุฒิ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 

ปริญญาตรี (4 ปี) หรือเทียบเท่า 
ปริญญาตรี (5 ปี) หรือเทียบเท่า 

ปริญญาโท หรือเทียบเท่า 
ปริญญาเอก หรือเทียบเท่า 

6 ปี 
5 ปี 
4 ปี 
2 ปี 

2) ด้านคุณลักษณะบุคคล ผู้ขอประเมินต้องได้คะแนนรวมในการประเมินคุณลักษณะของบุคคลที่ประเมิน
โดยผู้บังคับบัญชาที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของผู้ขอประเมินโดยตรงไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 และผู้บังคับบัญชา
ระดับผู้อ านวยการส านัก ผู้อ านวยการกอง หรือเทียบเท่าขึ้นไป มีความเห็นสอดคล้องว่าผ่านจึงจะถือว่าเป็นผู้ มี
คุณสมบัติในการเข้ารับการประเมินบุคคล ซ่ึงการประเมินคุณลักษณะของบุคคล จะมีคะแนนรวม 100 คะแนน 

องค์ประกอบการให้คะแนน ค่าคะแนน 
ความรับผิดชอบ 20 

ความคิดริเริ่ม 20 
การแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ 15 

ความประพฤติ 15 

ความสามารถในการสื่อความหมาย 15 
การพัฒนาตนเอง 15 

รวม 100 
    ต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 60 จึงจะถือว่าผ่าน  
3) ด้านผลงาน ในการขอประเมินเพ่ือเลื่อนข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ ต้องส่งผลงาน

ที่เป็นผลการปฏิบัติงานหรือผลส าเร็จของงานที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในหน้าที่  ความรับผิดชอบหรือได้รับ
มอบหมาย ซ่ึงต้องสะท้อนให้เห็นว่า ผู้ขอประเมินนั้นเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ ความช านาญงาน
และประสบการณ์ เหมาะสมกับต าแหน่งที่จะแต่งต้ัง โดยส่งผลงานไม่เกิน 3 เรื่อง และข้อเสนอแนวคิด 1 เรื่อง 
โดยผลงานจะต้องได้รับการประเมินคะแนนผลงานไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 โดยผู้ขอประเมินต้องผ่านทั้ง 3 ด้านที่
กล่าวมาข้างต้น จึงจะเป็นผู้ที่สามารถด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นในระดับช านาญการได้  

 
จากการศึกษาวิจัยทั้งโดยการวิจัยจากเอกสารและการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจึงได้ท าการสรุปผลและวิเคราะห์

ข้อมูลเก่ียวกับขั้นตอนและวิธีการในการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการ ของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน โดยสรุปได้ออกเป็นขั้นตอนตาม
แผนภาพ Flow Chart ต่อไปนี้ 
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ส านัก/กอง ส่งเอกสารประกอบการคัดเลือกท่ีผ่านการกล่ันกรองผลงาน 
จาก คกก.กล่ันกรอง ผลงานของส านัก/กอง แล้ว  

มายัง ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตรวจสอบคุณสมบัติ และ

เอกสารประกอบการประเมิน

บุคคล 

กรณีคุณสมบัติครบถ้วน กรณีระยะเวลาในสายงาน ที่จะแต่งต้ังไม่ครบ 

(นับเก้ือกูล) 

สบค. รวบรวมข้อมูลเสนอ อธช. ประเมินบุคคล 

และลงนามประกาศผลการคัดเลือก 

สบค. แจ้งเวียนประกาศผลการคัดเลือกและแจ้ง ผู้

ได้รับการคัดเลือกทราบ และให้ส่งผลงานไปยัง 

คกก.ประเมินผลงานแต่ละสาขา ภายใน 2 เดือน 

ผู้ได้รับการคัดเลือกส่งผลงาน และข้อเสนอแนวคิด 

ไปยังฝ่ายเลขานุการ คกก.ประเมินผลงาน แต่ละ

สาขา ตามท่ี อ.ก.พ. กรม ก าหนด 

ฝ่ายเลขานุการเวียนผลงานให้ คกก.ประเมินผลงาน 

พิจารณาเบ้ืองต้น พร้อมก าหนดวันประชุม        

เพื่อประเมินผลงาน 

สบค. เสนอ อธช. ขออนุมัติหลักการ และน าเข้า 

คกก. ประเมินบุคคล เพ่ือพิจารณาขอนับ

ระยะเวลาเก้ือกูล 

คกก. ประเมินผลงาน และเสนอผล 

การประเมินผลงาน มายัง สบค. 

สบค. ตรวจสอบ ผลการประเมินผลงานและ

เอกสารประกอบ และด าเนินการตามผลการ

ประเมิน 

สบค. รายงานผล การ

ประเมินผลงาน  ต่อ อธช. และ

จัดท าค าสั่งเลื่อน ข้าราชการ 

เสนอ อธช. ลงนาม 

สบค. รายงานผลการ

ประเมินผลงาน ต่อ อธช. 

และแจ้งส านัก/กอง เพื่อแจ้ง

ผู้ขอประเมินทราบ 

คกก.ประเมินบุคคลพิจารณา 

ระยะเวลา โดยพิจารณาลักษณะ

งาน ที่ปฏิบัติอยู่จริงตาม

ข้อเท็จจริง 

สบค. รายงานผลการ

ประเมินผลงาน ต่อ อธช. 

และแจ้งส านัก/กองเพ่ือ

แจ้งผู้ขอประเมินทราบ 

นับระยะเวลา เก้ือกูลแล้ว ระยะเวลา 

ในสายงานยังไม่ครบ 

นับระยะเวลาเก้ือกูลแล้ว 

ระยะเวลาในสายงานครบ 

ผ่าน 

ไม่ผ่าน 

สบค. = ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

คกก. = คณะกรรมการ 

อธช. = อธิบดีกรมชลประทาน 
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ปัญหาอุปสรรคที่พบเจอในการเลื่อนข้าราชการนั้น มีอุปสรรคที่หลากหลายและแตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงท าการ

วิเคราะห์ข้อมูล และแยกได้เป็น 2 กรณี ได้แก่ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากผู้ขอประเมิน และ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดจาก
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ โดยสามารถแบ่งปัญหาอุปสรรคได้โดยกล่าวแบบสรุปทั้ง 2 กรณี ดังนี้  

1) ผู้ขอประเมินไม่เข้าใจถึงหลักเกณฑ์และวิธีการในการขอเลื่อนระดับ เนื่องจากไม่มีความรู้และไม่มีคู่มือ
ที่เผยแพร่อย่างชัดเจน จึงท าให้ผู้ขอประเมินไม่เข้าใจในเกณฑ์การประเมิน เช่น ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งใน
ระดับปฏิบัติการ ผู้ขอประเมินบางรายมีคุณวุฒิปริญญาโท แต่ด ารงต าแหน่งเกิน 4 ปีแล้วแต่ไม่ทราบว่าตนเอง
สามารถปรับระดับได้หรือไม่ ท าให้เสียสิทธิของตนเองไป เช่น การเลื่อนเงินเดือนประจ าปี หากเลื่อนเป็นระดับ
ช านาญการแล้วนั้น ฐานในการค านวณเงินเดือนที่ได้เลื่อนจะเพ่ิมสูงขึ้น หรือ หากด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ
มาแล้วครบ 4 ปี ก็จะมีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือกในระดับช านาญการพิเศษ เพ่ือด ารงต าแหน่งทางการบริหาร
เป็นผู้อ านวยการส่วน หรือ หัวหน้าฝ่าย ต่อไป  

2) ผู้ขอประเมินไม่ท าเค้าโครงผลงานตามแนวทางของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล จึงท าให้ต้องมีการ
แก้ไข และเกิดความล่าช้าในกระบวนการ   

3) ข้อมูลส่วนตัวของผู้ขอประเมินไม่ตรงกับระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) เช่น 
ประวัติการด ารงต าแหน่ง ประวัติการฝึกอบรม และเงินเดือนปัจจุบันจึงต้องเกิดการแก้ไข และอาจจะท าให้การ
เลื่อนระดับเกิดความล่าช้าและอาจจะเสียเวลาและค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการแก้ไขผลงานหรือเค้า โครง  

4) ผู้ขอประเมินยังไม่เล็งเห็นถึงความส าคัญของการเลื่อนระดับ และมีทัศนคติคิดลบในเรื่องการส่ง
เอกสาร มองว่าการเลื่อนระดับต้องจัดท าเอกสารเยอะ แก้ไขเยอะและมีความยุ่งยาก ข้าราชการในกรมบางส่วนจึง
ไม่อยากท าผลงานเพ่ือเลื่อนระดับ และท าให้ไม่เติบโตในสายงานของตนเอง 

5) ปัญหาของการที่มีหลักเกณฑ์ และข้อกฎหมายที่หลากหลายในการปฏิบัติงานด้านการเลื่อนข้าราชการ 
จึงท าให้บางครั้งมีการตีความที่ผิดพลาดไป เช่น การนับระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง และรวมไปถึงเกณฑ์อาจมี
การเปลี่ยนแปลง ไม่มีความชัดเจน เป็นต้น   

6) ปัญหาที่ข้าราชการบรรจุใหม่และเข้ามาท างานที่เก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงาน ไม่มีความ
เข้าใจเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนข้าราชการ จึงท าให้เกิดความล่าช้าในการปฏิบัติงาน เนื่องจากยัง
ไม่มีความช านาญและไม่มีประสบการณ์ในด้านนี้  

7) ปัญหาอุปกรณ์ในการท างานไม่พร้อมและไม่เอ้ือต่อการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์มีความล่าช้า และใน
ปัจจุบันการออกประกาศ และออกค าสั่งยังต้องปฏิบัติเอง ยังไม่มีเทคโนโลยีสารสนเทศหรือระบบเข้ามาช่วยใน
เรื่องการประเมินเท่าที่ควร จึงอาจจะท าให้การท างานเกิดความผิดพลาดบ่อยครั้ง และส่งผลให้การปฏิบั ติงาน
ล่าช้าได้ 

8) ปัญหาการประเมินคุณลักษณะของบุคคลจากผู้บังคับบัญชายังไม่ได้มีการน าหลักสมรรถนะมาใช้ใน
การประเมินเลื่อนระดับข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น และผลการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาประเมินมาไม่ได้
สะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะของบุคคลนั้นจริงๆ 
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แนวทางในการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่พบในการท างานเก่ียวกับการเลื่อนข้าราชการเพ่ือด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ พบว่า แนวทางการแก้ไขปัญหา มีหลากหลายแนวทาง โดยผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลและได้แบ่งวิธีการในการแก้ไขปัญหาออกเป็น 2 กรณี ได้แก่ วิธีการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจาก
ผู้ขอประเมิน และ วิธีการแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากผู้ปฏิบัติงาน โดยในกรณีแรก ได้แก่ วิธีการแก้ไขปัญหา
อุปสรรคที่เกิดจากผู้ขอประเมิน กล่าวโดยสรุปทั้ง 2 กรณีโดยสามารถสรุปได้ ดังนี้  

1) แนะน าวิธีการในการเขียนเล่มเค้าโครงผลงาน และข้อเสนอแนวคิด โดยการให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล 
หรือท าโปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ผ่านทาง Page Facebook เพ่ือท าความเข้าใจร่วมกันทีละขั้นตอน 

2)  มีการให้ค าปรึกษาส่วนบุคคลส าหรับผู้ขอประเมินที่ไม่เข้าใจในหลักเกณฑ์ และมีปัญหาในการประเมิน
เพ่ือเลื่อนข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ 

3) มีการจัดท าแนวทางในการเขียนเค้าโครงผลงาน และ เขียนผลงานและข้อเสนอแนวคิด โดยเผยแพร่ลงใน
เว็บไซต์ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล 

4) ศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการ กฎ ระเบียบ และประกาศที่เก่ียวข้องอยู่สม่ าเสมอเพ่ือให้การประเมิน
เป็นไปด้วยความถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ ผู้ปฏิบัติงานต้องศึกษาและท าความเข้าใจรายละเอียด ขั้นตอนต่างๆ 
ให้เข้าใจ และน ามาใช้จริงให้ได้โดยเร็ว 

5) ต้องมีการสอนงานส าหรับข้าราชการใหม่ โดยใช้วิธี On the job Training และมีระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching) 
เพ่ือให้ข้าราชการที่บรรจุใหม่เข้าใจถึงขั้นตอน และวิธีการในการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือแต่งต้ังข้าราชการ 
ให้ด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการ  

6) มีการจัดอบรมหรือการออกสัมมนาเพ่ือให้ความรู้ เก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือเลื่อนข้าราชการ
ให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ให้แก่ข้าราชการในทุกระดับ และให้ความรู้แก่ผู้ที่ปฏิบัติงานทางด้านบริหารงาน
บุคคลและสวัสดิการ ที่สังกัดอยู่ในส านักหรือกองในต่างจังหวัด ให้เข้าใจถึงขั้นตอน วิธีการ และรูปแบบของรปูเล่มของ
เค้าโครงและผลงานเพ่ือให้ด าเนินงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้ให้ข้อเสนอแนะที่หลากหลายและผู้วิจัยมองว่าสามารถน าไปปรับปรุงวิธีการหรือกระบวนการ
ในการเลื่อนข้าราชการได้ ดังนี้ 1) ในการปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ควรมีการอบรมในเรื่องการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับ
ต้ังแต่แรกบรรจุ เพ่ือให้ข้าราชการได้เล็งเห็นถึงความส าคัญ และได้รับความรู้ในเรื่องดังกล่าวอันเป็นผลดีต่อการ
ประเมินเพ่ือเลื่อนระดับในอนาคตอีกด้วย 2) ควรมีการอบรมผู้ปฏิบัติเก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือ
แต่งต้ังข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ก่อนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและไม่ผิดพลาด 
และสามารถตอบค าถามผู้ขอประเมินได้ และจะได้มีการด าเนินงานในเรื่องการประเมินได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือรักษา
สิทธิของผู้ขอประเมินในเรื่องของการเข้าสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นไปสู่ระดับผู้บริหารในอนาคต  3) ควรมีคู่มือในการ
ปฏิบัติงานในแต่ละด้านอย่างชัดเจนเพ่ือให้การท างานเกิดความต่อเนื่องและคล่องตัว 4) ควรใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเข้ามาช่วย เช่น ใช้ระบบออนไลน์ต้ังแต่ขอรับการคัดเลือด จนสามารถออกค าสั่งผ่านระบบออนไลน์ได้ 
และท าออนไลน์ได้ในทุกขั้นตอนค่ะ เพ่ือลดความล่าช้าและความคลาดเคลื่อนของข้อมูลรวมไปถึงสามารถลด
กระดาษได้อีกด้วย 
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อภิปรายผล 
การอภิปรายเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการในการเล่ือนข้าราชการพลเรือนสามัญเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารง

ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ  ของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน 
โดยข้อกฏหมายและระเบียบที่ใช้จะประกอบด้วย 1) หนังสือส านักงาน ก.พ. ที่ นร 1006/ ว 10 ลงวันที่      

15 กันยายน 2548 เรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งส าหรับผู้ปฏิบัติงานที่มีประสบการณ์ 
(ต าแหน่ง ประเภททั่วไป) และต าแหน่งประเภทวิชาชีพเฉพาะ ต าแหน่งระดับ 8 ลงมา 2) ประกาศ อ.ก.พ.     
กรมชลประทาน ลงวันที่ 14 พฤศจิกายน 2557 เรื่อง หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินบุคคล เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการพิเศษลงมา และการรับเงินประจ าต าแหน่งส าหรับผู้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุภา ทรัพย์มรรค (2548) ที่ศึกษาเรื่อง การประเมิน
บุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ สาขาการบริหาร  ในระบบข้าราชการพลเรือนไทย ซ่ึงใน
การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน หรือ ส านักงาน ก.พ. เป็นผู้รับผิดชอบในการก าหนดหลักเกณฑ์และวิธีการในการประเมินบุคคล
เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญ เช่นเดียวกับการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการในปัจจุบัน ซ่ึงในปัจจุบันเม่ือส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ใหญ่ออก
มาแล้วนั้น ก็จะให้กรมมีหน้าที่ในการประกาศ เป็น อ.ก.พ กรม เพ่ือประกาศใช้ให้เมาะสมกับส่วนราชการของตนเอง 
โดยไม่ขัดแย้งกับหลักเกณฑ์ ที่ ก.พ. ก าหนด รวมไปถึงคุณสมบัติของผู้ขอประเมินนั้นต้องประกอบด้วยคุณสมบัติ       
3 ด้าน ได้แก่ด้านคุณสมบัติของบุคคล ด้านคุณลักษณะบุคคล และด้านผลงาน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ยุภา 
ทรัพย์มรรค (2548) ที่ศึกษาเรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ สาขาการ
บริหารในระบบข้าราชการพลเรือนไทย  ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภท
เชี่ยวชาญเฉพาะนั้น จะมีหลักเกณฑ์ต่าง  ๆ ในการประเมินบุคคล โดยหลักเกณฑ์การประเมินบุคคล ประกอบด้วย 3 ส่วน 
คือ 1) การพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล 2) การประเมินคุณลักษณะของบุคคล และ 3) การประเมินผลงาน โดย
ผู้ขอประเมินต้องผ่านทั้ง 3 ด้านที่กล่าวมาข้างต้น จึงจะเป็นผู้ที่สามารถด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ ซ่ึงจะเห็นได้ว่าใน
การเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ เพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ นั้น จะต้องใช้
หลักเกณฑ์และระเบียบที่ก าหนดไว้แล้ว และปฏิบัติตามหลักเกณฑ์และระเบียบที่วางไว้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 
โดยไม่ขัดกับระเบียบ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ วรวิทย์ พิพิธภัณฑ์ (2549) ที่ศึกษาเรื่อง แนวทางการ
ปรับปรุงหลักเกณฑ์การพิจารณาความดีความชอบการเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งในกองพลทหารม้าที่ 1 จังหวัดเพชรบูรณ์ 
โดยผลการศึกษาพบว่า วิธีการและหลักเกณฑ์ในการพิจารณาที่มีความเหมาะสม สร้างความพึงพอใจและเป็นที่
ยอมรับภายในหน่วยงานนั้น คือ ใช้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในระเบียบ ระบบคุณธรรม มากกว่า การใช้ระบบอุปถัมภ์ 
แต่การให้น้ าหนักคะแนนจะต้องก าหนดให้อยู่ในสัดส่วนที่มีความเหมาะสม คือ การใช้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ใน
ระเบียบ ระบบคุณธรรม จะต้องมีสัดส่วนที่มากกว่า เพ่ือคงไว้ซ่ึง หลักการ ระเบียบ และความมีประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน การใช้ระบบอุปถัมภ์จะต้องมีอยู่บ้างใน ส่วนที่น้อยกว่า เพ่ือเป็นการรักษาความสัมพันธ์ในระบบ
สังคมของไทย ความดาดหวังของทั้งผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังดับบัญชาในการพิจารณาความดีความชอบ และ 
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การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง ต้องการให้ใช้หลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในระเบียบ ระบบคุณธรรม มากกว่าใช้  ระบบ
อุปถัมภ์ เป็นต้น 

หลักเกณฑ์ในการพิจารณาเพ่ือเลื่อนข้าราชการ มีหลักเกณฑ์ที่ส าคัญ ได้แก่ ด้านคุณสมบัติบุคคล โดย
ด้านคุณสมบัติบุคคล จะประกอบด้วย 1.1) มีคุณสมบัติตรงตามคุณสมบัติเฉพาะส าหรับต าแหน่งที่จะแต่งต้ังตาม
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เช่น วุฒิการศึกษา ประวัติการท างานการด ารงต าแหน่ง การฝึกอบรมและการท าหน้าที่
หัวหน้างานเป็นต้น 1.2) มีคุณสมบัติในเรื่องเก่ียวกับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพของสายงานต่างๆเช่นวิศวกรชลประทาน 
วิศวกรโยธา หรือ สถาปนิก เป็นต้น 1.3) ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ1.4) ระยะเวลาการ
ด ารงต าแหน่งและการปฏิบัติงานตามที่ ก.พ. ก าหนดไว้ในมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยผู้ขอประเมินที่สามารถ
ขอประเมินเลื่อนเป็นระดับช านาญการได้นั้น ผู้มีวุฒิปริญญาตรี หลักสูตร 4 ปี ต้องมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง
ระดับปฏิบัติการ 6 ปี ปริญญาตรีหลักสูตร 5 ปี ต้องมีระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งระดับปฏิบัติการ 5 ปี คุณวุฒิ
ระดับปริญญาโท ต้องด ารงต าแหน่งในระดับปฏิบัติการมาแล้ว 4 ปี และ ปริญญาเอก จะต้องด ารงต าแหน่งระดับ
ปฏิบัติการมาแล้ว 2 ปี เป็นต้น ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย ของ สาครินทร์ รัตนวิภาคกุล (2547) ศึกษาเรื่อง การ
บริหารงานบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรม : ศึกษาเฉพาะกรณี การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งในระดับควบ 
พบว่า ในการประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งในระดับควบมีหลักเกณฑ์ในการพิจารณา ได้แก่ ระยะเวลาในการด ารง
ต าแหน่ง คุณวุฒิ อัตราเงินเดือน และผลการประเมินของผู้บังคับบัญชาประกอบด้วย  

การอภิปรายเก่ียวกับวิธีการในการเล่ือนข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการ ของ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน  

ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับขั้นตอนและวิธีการในการเลื่อนข้าราชการ โดยสรุปได้ออกเป็นขั้นตอน 
ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1) ผู้ขอประเมินส่งค าขอประเมินพร้อมเค้าโครงผลงานผ่านทาง ส่วนบริหารทั่วไป ของส านักหรือ
กองที่สังกัด โดยผลงานที่ส่งและข้อเสนอแนวคิดต้องผ่านการกลั่นกรองก่อน โดยส่งผลงานได้ไม่เกิน 3 เรื่องและ
ข้อเสนอแนวคิด 1 เรื่อง และน าส่งมายังส านักบริหารทรัพยากรบุคคล และต้องให้ผู้บังคับบัญชา ประเมินคุณลักษณะ
บุคคล ของผู้ขอประเมิน โดยต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่า 60 คะแนนจึงจะถือว่าผ่าน ขั้นตอนที่ 2 ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตรวจสอบคุณสมบัติเบื้องต้น ทั้งวุฒิการศึกษา ใบประกอบวิชาชีพ ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง
ตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง และตามสายงาน และหากคุณสมบัติครบถ้วน ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล จะ
จัดท าประกาศผลการคัดเลือก ให้เป็นผู้ได้รับการคัดเลือกเพ่ือให้ส่งผลงานเข้ารับการประเมินได้  ขั้นตอนที่ 3 เม่ือ
ผ่านการคัดเลือกแล้วนั้น ให้ส่งผลงานไปยังคณะกรรมการประเมินผลงานได้ไม่เกิน 2 เดือนนับจากวันที่ประกาศ โดย
คะแนนในการประเมินผลงานนั้นต้องได้คะแนนไม่ต่ ากว่าร้อยละ 70 จึงจะถือว่าผ่าน  ขั้นตอนที่ 4 เม่ือผ่านการ
ประเมินทั้ง 3 องค์ประกอบแล้วท้ัง ด้านคุณสมบัติบุคคล คุณลักษณะบุคคล และด้านผลงาน ส านักบริหารทรัพยากร
บุคคล จะท าการออกค าสั่งเพ่ือเลื่อนข้าราชการผู้นั้นให้ด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการ โดยอธิบดีกรม
ชลประทานเป็นผู้ลงนามในค าสั่ง ถือเป็นการเสร็จสิ้นวิธีการในการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้ด ารง
ต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ โดยวิธีการในการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญให้ด ารงต าแหน่ง
ประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของ ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัย ของ ยุภา 
ทรัพย์มรรค (2548) ที่ศึกษาเรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ สาขา
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การบริหารในระบบข้าราชการพลเรือนไทย  ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า มีวิธีการและขั้นตอนในการประเมินที่มีความ
สอดคล้องกันกัน โดยมีวิธีดังนี้ 1) ให้กรมเจ้าสังกัดพิจารณาคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ารับการประเมิน เพ่ือแต่งต้ังให้
ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ ระดับ 9  2) ให้ผู้ที่ได้รับคัดเลือกกรอกรายละเอียด เก่ียวกับข้อมูลส่วน
บุคคล ตามแบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคล และให้หน่วยงานการเจ้าหน้าที่เป็นผู้ตรวจสอบคุณสมบัติของผู้ขอรับ
การประเมิน 3) ผู้บังคับบัญชาที่ควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน ของผู้ขอรับการประเมินโดยตรง และผู้บังคับบัญชาใน
ระดับเหนือขึ้นไปอีก 1 ระดับ เป็นผู้ประเมิน คุณลักษณะของบุคคล 4) เม่ือผู้ขอรับการประเมินได้ผ่านการประเมิน
คุณลักษณะแล้วให้กระทรวงส่งค าขอประเมินผลงาน พร้อมทั้งส่งเอกสารแบบพิจารณาคุณสมบัติของบุคคลและ
แบบแสดงรายละเอียด การเสนอผลงาน รวมทั้งส่งผลงานจ านวนไม่น้อยกว่า 1 ชิ้น และไม่เกิน 3 ชิ้น เพ่ือให้
ส านักงาน ก.พ. พิจารณาแต่งต้ังคณะกรรมการผู้ทรงคุณวุฒิเฉพาะกิจเป็นผู้พิจารณาประเมินผลงานของบุคคล 
และเม่ือผ่านการประเมินผลงานก็แต่งต้ังให้ด ารงต าเหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะระดับ 9 และมีความสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ อรปราง สัมพันธ์ภักดี (2543) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนระดับของ
ผู้บริหารสถานศึกษา  ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า ด้านหลักเกณฑ์ในการเลื่อนระดับผู้ขอรับการประเมินควรเป็นผู้ที่ด ารง
ต าแหน่งผู้อ านวยการมาแล้วไม่น้อย 3 ปี ไม่ควรมีการก าหนดระดับเงินเดือนของผู้ที่จะขอรับการประเมิน สิ่งที่ควร
ประเมิน ได้แก่ ผลงานทางวิชาการ ความเชี่ยวชาญในการบริหารสถานศึกษาและผลการปฏิบัติงานเกณฑ์ตัดสินผ่าน
แต่ละรายการ คือ 70% ด้านวิธีการในการเลื่อนระดับผู้ขอรับการประเมินควรเป็นผู้จัดท าค าขอรับการประเมิน
ด้วยตนเอง ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นเป็นผู้รับรองการปฏิบัติงานการประเมินผลงานทางวิชาการและการประเมินความ
เชี่ยวชาญในการบริหารสถานศึกษา ก.ค. เป็นผู้ประเมินส่วนการประเมินผลการปฏิบัติงานผู้บังคับบัญชาชั้นต้น  
เป็นผู้ประเมินวิธีประเมินแต่ละรายการควรใช้วิธีพิจารณาจากเอกสารเป็นหลัก ซ่ึงในการเลื่อนข้าราชการพลเรือน
สามัญ เพ่ือด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ก็จะพิจารณาจากเอกสารเป็นหลัก และมีการประเมินจาก
ผู้บังคับบัญชา เช่นเดียวกันด้วย 
 การอภิปรายเก่ียวกับปัญหาอุปสรรค ท่ีพบเจอเก่ียวกับการเล่ือนข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับช านาญการ ของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน 

ปัญหาอุปสรรคที่พบเจอในการเลื่อนข้าราชการนั้น มีอุปสรรคที่หลากหลายและแตกต่างกัน ผู้วิจัยจึงท าการ
วิเคราะห์ข้อมูล และแยกได้เป็น 2 กรณี ได้แก่ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดจากผู้ขอประเมิน และ ปัญหาอุปสรรคที่เกิดจาก
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติ พบปัญหาดังนี้  ผู้ขอประเมินไม่เข้าใจถึงหลักเกณฑ์และวิธีการในการขอเลื่อนระดับ เนื่องจากไม่มี
ความรู้และไม่มีคู่มือที่เผยแพร่อย่างชัดเจน จึงท าให้ผู้ขอประเมินไม่เข้าใจในเกณฑ์การประเมิน เช่น ระยะเวลาใน
การด ารงต าแหน่งในระดับปฏิบัติการ ผู้ขอประเมินบางรายมีคุณวุฒิปริญญาโท แต่ด ารงต าแหน่งเกิน 4 ปีแล้วแต่
ไม่ทราบว่าตนเองสามารถปรับระดับได้หรือไม่ ท าให้เสียสิทธิของตนเองไป เช่น การเลื่อนเงินเดือนประจ าปี หาก
เลื่อนเป็นระดับช านาญการแล้วนั้น ฐานในการค านวณเงินเดือนที่ได้เลื่อนจะเพ่ิมสูงขึ้น หรือ หากด ารงต าแหน่ง
ระดับช านาญการมาแล้วครบ 4 ปี ก็จะมีสิทธิสมัครเข้ารับการคัดเลือกในระดับช านาญการพิเศษ เพ่ือด ารงต าแหน่ง
ทางการบริหารเป็นผู้อ านวยการส่วน หรือ หัวหน้าฝ่าย ต่อไป และปัญหาที่ผู้ขอประเมินไม่ท าเค้าโครงผลงานตาม
แนวทางของส านักบริหารทรพัยากรบุคคล จึงท าให้ต้องมีการแก้ไข และเกิดความล่าช้าในกระบวนการ และ ปัญหาที่
ข้อมูลส่วนตัวของผู้ขอประเมินไม่ตรงกับระบบฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) เช่น ประวัติการด ารง
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ต าแหน่ง ประวัติการฝึกอบรม และเงินเดือนปัจจุบันจึงต้องเกิดการแก้ไข และอาจจะท าให้การเลื่อนระดับเกิด
ความล่าช้าและอาจจะเสียเวลาและค่าใช้จ่ายจ านวนมากในการแก้ไขผลงานหรือเค้าโคร ง รวมไปถึงปัญหาของการ
ที่มีหลักเกณฑ์ และข้อกฎหมายที่หลากหลายในการปฏิบัติงานด้านการเลื่อนข้าราชการ จึงท าให้บางครั้งมีการ
ตีความที่ผิดพลาดไป เช่น การนับระยะเวลาในการด ารงต าแหน่ง และรวมไปถึงเกณฑ์อาจมีการเปลี่ยนแปลง ไม่มี
ความชัดเจน  ซ่ึงสอดคล้องกับ งานวิจัยของ ยุภา ทรัพย์มรรค. (2548) ที่ได้ศึกษาเรื่อง การประเมินบุคคลเพ่ือ
แต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ สาขาการบริหารในระบบข้าราชการพลเรือนไทย ซ่ึงพบว่า 
ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการประเมินบุคคล คือ 1) เกณฑ์ที่หน่วยงานใช้มีการเปลี่ยน แปลงไม่มีความชัดเจน   
2) ผู้บังคับบัญชายังคัดเลือกบุคคลด้วยระบบอุปถัมภ์ (Patronage System) 3) ผู้รับการประเมินเสียค่าใช้จ่ายและ
เสียเวลาค่อนช้ามากในการจัดท าผลงาน 4) คณะกรรมการ (ผู้ประเมิน) ไม่สามารถตรวจสอบได้ว่าผู้รับการประเมิน
ท าผลงานเองหรือจ้างท า 5) ผู้รับการประเมินไม่เข้าใจหลักเกณฑ์การเขียนผลงานไม่เข้าใจว่าผู้ประเมินต้องการให้เขียน
อย่างไรbและจากการวิจัยพบว่าปัญหาที่ข้าราชการบรรจุใหม่และเข้ามาท างานที่เก่ียวกับการประเมินบุคคลและ
ผลงาน ไม่มีความเข้าใจเก่ียวกับหลักเกณฑ์และวิธีการในการเลื่อนข้าราชการ จึงท าให้เกิดความล่าช้าในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากยังไม่มีความช านาญและไม่มีประสบการณ์ในด้านนี้ รวมไปถึงยังเจอปัญหาอุปกรณ์ในการ
ท างานไม่พร้อมและไม่เอ้ือต่อการท างาน เช่น คอมพิวเตอร์มีความล่าช้า และในปัจจุบันการออกประกาศ และ
ออกค าสั่งยังต้องปฏิบัติเอง ยังไม่มีเทคโนโลยีสารสนเทศหรือระบบเข้ามาช่วยในเรื่องการประเมินเท่าที่ควร จึง
อาจจะท าให้การท างานเกิดความผิดพลาดบ่อยครั้ง และส่งผลให้การปฏิบัติงานล่าช้าได้ อีกทั้งยังพบปัญหาการ
ประเมินคุณลักษณะของบุคคลจากผู้บังคับบัญชายังไม่ได้มีการน าหลักสมรรถนะมาใช้ในการประเมินเลื่อนระดับ
ข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น และผลการประเมินที่ผู้บังคับบัญชาประเมินมาไม่ได้สะท้อนให้เห็นถึง
คุณลักษณะของบุคคลนั้นจริงๆ ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัย ของ สาครินทร์ รัตนวิภาคกุล (2547) ที่ได้ศึกษา
เรื่อง การบริหารงานบุคคลของข้าราชการศาลยุติธรรม : ศึกษาเฉพาะกรณี การประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งใน
ระดับควบ และพบถึงปัญหาและอุปสรรคที่หลากหลายเช่นกัน และหนึ่งในนั้นคือ ปัญหาที่เกิดขึ้นเก่ียวกับการ
ประเมินเพ่ือเลื่อนต าแหน่งในระดับควบคือยังไม่ ได้มีการน าหลักสมรรถนะมาใช้ และแบบประเมินฯ มิได้แสดงให้
เห็นถึงระดับผลการปฏิบัติงานจริงของผู้รับการประเมิน จึงท าให้ไม่สามารถประเมินผู้ขอประเมินได้อย่าง
ตรงไปตรงมา 

การอภิปรายเก่ียวกับวิธีการแก้ไขปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ เก่ียวกับการเล่ือนข้าราชการ พล
เรือนสามัญ ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรม
ชลประทาน 

ในการศึกษาวิจัยการเลื่อนข้าราชการพลเรือนสามัญ ให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดับช านาญการ ของ
ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กรมชลประทาน ได้มีวิธีการในการแก้ไขปัญหาอุปสรรค และข้อเสนอแนะ ที่มาจาก
ผู้ปฏิบัติงานโดยตรง พบว่า วิธีแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้แก่ แนะน าวิธีการในการเขียนเล่มเค้าโครงผลงาน และ
ข้อเสนอแนวคิด โดยการให้ข้อมูลเป็นรายบุคคล หรือท าโปสเตอร์ประชาสัมพันธ์ผ่านทาง Page Facebook เพ่ือ
ท าความเข้าใจร่วมกันทีละขั้นตอน และมีการให้ค าปรึกษาส่วนบุคคลส าหรับผู้ขอประเมินที่ไม่เข้าใจในหลักเกณฑ์ 
และมีปัญหาในการประเมินเพ่ือเลื่อนข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งระดับช านาญการ  รวมทั้งโดยต้องมีการจัดท า
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แนวทางในการเขียนเค้าโครงผลงาน และ เขียนผลงานและข้อเสนอแนวคิด โดยเผยแพร่ลงในเว็บไซต์ส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล อีกทั้งศึกษาหลักเกณฑ์ และวิธีการ กฎ ระเบียบ และประกาศที่เก่ียวข้องอยู่สม่ าเสมอ
เพ่ือให้การประเมินเป็นไปด้วยความถูกต้อง และมีประสิทธิภาพ ผู้ปฏิบัติงานต้องศึกษาและท าความเข้าใจ
รายละเอียด ขั้นตอนต่างๆ ให้เข้าใจ และน ามาใช้จริงให้ได้โดยเร็ว รวมถึงต้องมีการสอนงานส าหรับข้าราชการ
ใหม่ โดยใช้วิธี On the job Training และมีระบบพ่ีเลี้ยง (Coaching) เพ่ือให้ข้าราชการที่บรรจุใหม่เข้าใจถึง
ขั้นตอน และวิธีการในการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือแต่งต้ังข้าราชการ ให้ด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการ 
และต้อง มีการจัดอบรมหรือการออกสัมมนา เพ่ือให้ความรู้เก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงาน เพ่ือเลื่อน
ข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น ให้แก่ข้าราชการในทุกระดับ และให้ความรู้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง
กับการเลื่อนข้าราชการด้วย และในส่วนของข้อเสนอแนะจากผู้ปฏิบัติงาน ในการปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ควรมี
การอบรมในเรื่องการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับต้ังแต่แรกบรรจุ เพ่ือให้ข้าราชการได้เล็งเห็นถึงความส าคัญ และ
ได้รับความรู้ในเรื่องดังกล่าวอันเป็นผลดีต่อการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับในอนาคตอีกด้วย และควรมีการอบรม    
ผู้ปฏิบัติงานเก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือแต่งต้ังข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น ก่อนการปฏิบัติงาน 
เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและไม่ผิดพลาด และสามารถตอบค าถามผู้ขอประเมินได้ และจะได้มีการด าเนินงาน
ในเรื่องการประเมินได้อย่างรวดเร็ว เพ่ือรักษาสิทธิของผู้ขอประเมินในเรื่องของการเข้าสู่ต าแหนง่ที่สูงขึ้นไปสู่ระดับ
ผู้บริหารในอนาคต ซ่ึงมีความสอดคล้องกับงานวิจัย ของ สุภาวดี แสงเดือนฉาย (2542) ที่ศึกษาเรื่อง การประเมินผล
ศักยภาพการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่ง ตามนโยบายนายดาบต ารวจแบบเลื่อน
ไหล พบว่า จากการศึกษาผู้วิจัยขอเสนอแนะ ดังนี้คือ ควรมีการสนับสนุนความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและสิทธิ
ประโยชน์ให้กับนายตาบต ารวจเลื่อนไหลด้วยการให้มีการ ปรับปรุงสวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล มีการจัดสรรสิ่ง
อ านวยความสะดวก มีเครื่องมือเครื่องใช้ อุปกรณ์เก่ียวกับการท างาน ให้ความม่ันคงปลอดภัยและสุขภาพอนามัย
ดี มีการพัฒนาฝึกอบรม เพ่ือเป็นการเสริมสร้างศักยภาพการปฏิบัติงานให้ดีขึ้นอีกทั้งควรมีคู่มือในการปฏิบัติงาน
ในแต่ละด้านอย่างชัดเจนเพ่ือให้การท างานเกิดความต่อเนื่องและคล่องตัว  

ข้อเสนอแนะ 
1.ข้อเสนอแนะเพ่ือการน าไปใช้ 

1.1 ควรมีคู่มือในการปฏิบัติงานเฉพาะด้านอย่างชัดเจน ยกตัวอย่างเช่น คู่มือหลักเกณฑ์และวิธีการใน
การประเมินบุคคลและการประเมินผลงาน เพ่ือเลื่อนข้าราชการ และแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับช านาญการ คู่มือแนวทางในการด าเนินงานส าหรับข้าราชการที่บรรจุใหม่ และมาท างานในส่วนที่ต้องใช้องค์
ความรู้ในเรื่องของการเลื่อนข้าราชการ เป็นต้น 

1.2 ควรมีการให้ความรู้และท าความเข้าใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวกับการประเมินบุคคลและผลงาน 
เพ่ือแต่งต้ังข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นทั้งในส่วนกลางที่เป็นผู้ปฏิบัติงานหลัก และผู้ปฏิบัติงานด้านบุคคล
และสวัสดิการ ในส่วนภูมิภาค หรือตามส านัก/กอง โดยการอบรมจากผู้ที่มีประสบการณ์ หรือมีความเชี่ยวชาญ
ก่อนการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพ  
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1.3 ควรมีการให้ความรู้ผ่านการจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ หรือ การสัมมนา ให้ความรู้แก่ข้าราชการภายใน
กรมชลประทาน เก่ียวกับการเลื่อนข้าราชการ เพ่ือให้ด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้นในทุกระดับทั้งในระดับช านาญการ 
ช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ข้าราชการได้มีการเตรียมความพร้อมในการเข้าสู่ต าแหน่ง 

1.4 ควรน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยในการท างานที่เก่ียวกับการเลื่อนข้าราชการ โดยจัดท าเป็น
ระบบสารสนเทศในการเลื่อนข้าราชการ โดยมีการรวบรวมทุกอย่างให้มาอยู่ในระบบเดียวกัน และมีการเชื่อมโยง
ของข้อมูลกับระบบฐานข้อมูลบุคลากร (DPIS) และมีระบบต้ังแต่แรกเริ่มจนถึงเสร็จสิ้นกระบวนการ เช่น ระบบ
การรับสมัครข้าราชการเพ่ือเลื่อนข้าราชการให้ด ารงต าแหน่งให้สูงขึ้น ระบบการจัดท าเค้าโครงผลงานให้เป็น
รูปแบบเดียวกันลดการแก้ไข รวมไปถึงระบบในการออกประกาศ และการออกค าสั่ง ซ่ึงหากมีระบบสารสนเทศ
เหล่านี้มาใช้ในการเลื่อนข้าราชการ จะท าให้มีความรวดเร็วในกระบวนการท างานรวมไปถึงลดข้อผิดพลาดในการ
บันทึกข้อมูลต่าง ๆ และสามารถลดการใช้กระดาษและลดขั้นตอนในการปฏิบัติงานไปได้อย่างมาก 
2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 2.1 ควรมีการศึกษาวิจัยถึงกระบวนการในการเลื่อนข้าราชการในระดับอ่ืน ๆ ยกตัวอย่างเช่น การเลื่อน
ข้าราชการเพ่ือด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดับช านาญการพิเศษ เชี่ยวชาญทรงคุณวุฒิ หรืออาจจะเป็น
ต าแหน่งทางการบริหาร เช่น อ านวยการ ระดับต้น และ อ านวยการ ระดับสูง  

 2.2 ควรมีการศึกษาวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจให้ข้าราชการเข้ารับการเลื่อนระดับให้ด ารงต าแหน่งที่
สูงขึ้น ซ่ึงต้องศึกษาว่าปัจจัยใดบ้างที่ส่งผล ท าให้ข้าราชการมีแรงจูงใจในการเลื่อนระดับ 
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