
การบริหารทรพัยากรบุคคลภาครฐั
แนวใหม่

สมศักดิ�  เจตสุรกานต์





• คล่องตวั
• กระจายอาํนาจ
  กระจายงาน
• ทาํงานเป็นเครือข่าย
• ทาํงานเป็นทีม
• ทาํงานแบบมีส่วนรว่ม
• ลดขนาดลง
• ถ่ายอาํนาจให้ผูป้ฏิบติัตดัสินใจ

• เอื�อให้เกิด
ความสมัพนัธที์�ดี

ระหว่างฝ่ายบริหาร
      และฝ่ายปฏิบติั 
• เอื�อต่อการทาํงาน

 ลกัษณะ Partnership
   กบัภาคอื�นในสงัคม

• เอื�อต่อการ
ถ่ายโอนงาน

ให้แก่ภาคเอกชน

กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐกระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐ

“โครงสร้างองค์การ” 



• คดิทํางาน
แบบผสมผสาน

• หาวธีิเพิ�มคุณค่า
• ตระหนักถงึกระแสโลก 

 “กลยุทธ์”    

กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐกระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐ

• คาํนึงถงึการเปลี�ยนแปลง
   ของสภาพแวดล้อม
• มองการณ์ไกล
• มีวสัิยทัศน์ชัดเจน
• คดิเชิงรุก
• มองเชิงแข่งขัน



 “การทํางาน” 

กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐกระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐ

• มุ่งผลลพัธ์
• ตอบสนองความต้องการ

   ของลกูค้า
• เน้นคณุภาพ
• คาํนึงถึง

ความคุ้มค่า
• มีมาตรฐาน วดัผลได้
• ทาํด้วยความรบัผิดชอบเตม็ที�
• เสมอภาค เป็นธรรม โปร่งใส
• คิดค่าบริการแบบ User / Impact Charges          



•ริเริ�มสิ�งใหม่

• ใช้กลไกตลาด

• มีความรู้สึก

เป็นเจ้าของ

• กระตุ้นให้เกดิ

การเปลี�ยนแปลง

• ความเป็นมืออาชีพ                   

• มุ่งแก้ปัญหา

• เข้าถงึปัญหา

   ปรับตัวตลอดเวลา

• ทํางานเชิงสนับสนุน

กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารงานภาครัฐ

“วฒันธรรม”  



CORPORATECORPORATE
MISSION / STRATEGY

HR DIRECTION

HR MOTIVATION

การบริหารงานบุคคลเชิงกลยทุธ ์Strategic Human Resource Management

ใช้เป้าหมายและกลยทุธอ์งคก์าร เป็นตวักาํหนดทิศทางและกลยทุธ ์HRM

HR CAPABILITIES

กาํหนดทิศทาง กลยทุธ์การ
บริหารงานบุคคลให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย
กลยทุธ์ขององคก์าร

สร้างระบบกลไกวิธีการ
จูงใจใหค้นทาํงานไดอ้ยา่ง
เตม็กาํลงัสามารถ

พฒันาขีดความสามารถของ
คนใหท้าํงานบรรลุเป้าหมาย





เป้าหมาย/วตัถปุระสงค ์                                     
ของการบริหารทรพัยากรบุคคล

สรรหา พฒันา รกัษาไว ้ ใชป้ระโยชน์

หาคนดี           
คนเก่ง      
เขา้มา
ทํางาน

พฒันาใหเ้ป็น
คนดี คนเก่ง 
ยิ�งขึ�น

รกัษาใหอ้ยู่
นาน ๆ 

• จดัสรร
ทรพัยากร        
ใหเ้หมาะสม

• ส่งเสริมให้
ทํางานเต็ม
ศกัยภาพ



การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์
Strategic Human Resource Management

การพฒันา
ขีดความสามารถ
HR Capabilities

การพฒันา
สิ�งจูงใจ

HR     
Motivation

การกําหนด
ยุทธศาสตร/์  
ทิศทางการ

บริหารบุคคล

HR Strategy/ 
Direction

คนเป็นพลงัขบัเคลื�อน

เป้าหมาย 
วิสยัทศัน์
พนัธกิจ



เทคนิคการบริหารจดัการทรพัยากรบุคคลสมยัใหม่สาํหรบัภาครฐั

HR Scorecard

 การจดัทาํแผนยุทธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรบุคคล

การกาํหนด Competency Model และ Dictionary เพื�อการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลบนหลกั “สมรรถนะ”/Developing Competencies

Performance Management

Work Life Balance

HR Professional 

Talent Management HiPPS

การประเมินค่างาน

Knowledge Management

Succession Plan

IDP Plan

Workforce Planning อื�นๆ อกีมากมาย



พระราชบญัญติั
ระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551



วิวฒันาการการปฏิรปูระบบข้าราชการตาม
พระราชบญัญติัระเบียบข้าราชการพลเรือน 

พ.ร.บ. 2471 พ.ร.บ. 2518 พ.ร.บ. 2551

• พ.ร.บ. ฉบบัแรก
• เปิดโอกาสให้ประชาชน
  รบัราชการเป็นอาชีพ
• การบริหารงานบุคคล
  ยึดโยงกบัระบบชั �นยศ

• ใช้ระบบจาํแนกตาํแหน่ง
• กาํหนดหน้าที�ของ

ตาํแหน่งงาน
(Job Description) 
• กาํหนดสายงาน

และระดบัตาํแหน่ง(“ซี”)
• บญัชีเงินเดือนบญัชีเดียว

• จดักลุ่มประเภทตาํแหน่ง
ตามลกัษณะงาน
แบ่งเป็น 4 กลุ่ม
• เน้นความสามารถของบคุคล
• แนวคิด การบริหารผลงาน
(Performance Management)

ก้าวที� 1 ก้าวที� 2 ก้าวที� 3



ขา้ราชการยุคใหม่

นาํเทคโนโลยีมาใช:้
• E-Government

• Internet
• Management

Information System

การสรรหา/จ้างงาน:
• Lateral Entry
• HiPPS

Culture Change:
• ทุกภารกิจตอ้งมีเจา้ภาพ
• ทาํงานเป็นทีม
• วฒันธรรมแห่งการช่วยกนั

คนละไมค้นละมือ
• วฒันธรรมที�ไรพ้รมแดน
• มุ่งสู่ Outcome มากกว่า Output

พฒันาบุคลากร:
• ระดบันกับริหาร: 

Modern Management
• ขา้ราชการทั �วไป :  

Knowledge  Workers

การใหผ้ลตอบแทน
• ใหต้ามผลงาน

(Performance based)
• ใหต้ามสมรรถนะ

(Pay by competency)

สีมา สีมานันท์ “การปฏิรูปราชการและการปรับตัวของข้าราชการ” มหาวิทยาลัยบูรพาร่วมกับสมาคมข้าราชการพลเรือนแห่งประเทศไทย (29 เมษายน 2546)



การบริหารงานบุคคลท่ามกลาง
ความเปลี�ยนแปลง

นโยบายรัฐบาล
ในการบริหารประเทศ

ความคาดหวังของ
Stakeholders 

ต่อระบบ
บริหารราชการ

พ.ร.บ. ระเบียบ
บริหารราชการ

แผ่นดนิ 

ระบบบริหารบุคคล
ภาคราชการ
ที�สอดคล้อง

กับการเปลี�ยนแปลง

• ยุทธศาสตร์โลกาภวิัตน์ 
•วาระแห่งชาติ (ราชการใสสะอาด ฯลฯ)
• ปรับโครงสร้างส่วนราชการ
• การบริหารแบบบูรณาการ
• การปรับปรุงระบบงบประมาณ
• พรฎ การบริหารกิจการบ้านเมืองฯ.

• มาตรา 3/1
• มาตรา 18 วรรค 5 

• นายกฯ/ ครม: ยุทธศาสตร์/การบริหารแบบบูรณาการ/การให้คุณให้โทษ
• หัวหน้าส่วนราชการ: ได้รับมอบอาํนาจ/ได้รับโอกาสพัฒนา/

ได้รับการปกป้องจากการใช้อาํนาจโดยมิชอบ/ Advice จากหน่วยงานกลาง
• ข้าราชการ: คุณภาพชีวิตที�ด/ี ได้รับการปกป้องจากการใช้อาํนาจโดยมิชอบ
• ประชาชน: การได้รับบริการที�ดี ไม่เลือกปฏิบัติ



Re-Defining Merit Re-Shaping Role

Re - Structuring HR System

กรอบ
การปรับปรุง พ.ร.บ.ฯ



ระบบคณุธรรมแนวใหม่ (Redefined Merit Principle)

ความเสมอภาคในโอกาส
ระดบัแรกเขา้

สรรหา/แตง่ตั�งระบบเปิด แข่งขนั
ภายใน/นอกทุกระดบัตาํแหน่ง

ความรูค้วามสามารถ สมรรถนะ/ผลงาน/ความประพฤติ

ความมั �นคง
• จา้งงานตลอดชีพ
•รายไดส้มํ �าเสมอ

ความมั �นคง
• จา้งงานตามผลงาน
•การพฒันาคุณภาพชีวิต
(โอกาส/รายได)้

ความเป็นกลางทางการเมือง
ในระบบราชการ

ความเป็นกลางทางการเมืองใน
การคุม้ครองระบบคณุธรรม

เดิม ใหม่



•ทาํเฉพาะเรื�องคน
•Empower ส่วนราชการด้าน HR

Re-Shaping Role
• ทาํเรื�อง “งาน” และ “คน”
• เรื�อง “คน”
• บทบาททับซ้อน
• ก.พ.มีหน้าที�ความรับผิดชอบและอาํนาจ

ก.พ.

ผู้จัดการฝ่ายบุคคลของรัฐบาล

คกก.  
ค่าตอบแทนภาครัฐ

(ก.ค.ท.)

คกก.
พทิักษ์ระบบคุณธรรม

( ก.พ.ค.)

ผู้แทนข้าราชการ/ ผู้เสียภาษี
ผู้พทิักษ์ระบบคุณธรรม

• เสนอแนะยุทธศาสตร์/นโยบาย
• ให้คาํปรึกษาแนะนํา
• จัดทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง
• พฒันาฝึกอบรม
• จัดสรรทุน เตรียมคนเพื�ออนาคต
• HR Audit/ อายุเกษียณ
• ศูนย์ข้อมูลคนภาครัฐ

องค์กรอิสระเสนอแนะ
ในเรื�องค่าตอบแทน &
จัดทาํรายงานค่าตอบแทน

•องค์คณะอิสระ
•มาตรฐานคุณธรรม/จริยธรรม/
   จรรยาบรรณ
•วินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์

เดมิ ใหม่



Re-Structuring HR System

Position Based Person & Position Based

เดมิ ใหม่

ปรับระบบบุคลากร

ขรก. ประจาํ

ขรก. วสิามัญ

พนักงานราชการ

เกณฑ์การแต่งตั�งดํารงตําแหน่ง
(Quota ของบุคคลภายนอก/ 
Executive Pool ขรก. ประจํา

กระจายอาํนาจ

การสรรหา

การบริหารตาํแหน่ง

เพิ�มความคล่องตัว
ในการเคลื�อน
ย้ายกาํลังคน

ยกเลิกอํานาจการอนุญาตให้
โอนของส่วนราชการต้นสังกัด
เพื�อรองรับการสรรหา/แต่งตั�ง
ระบบเปิด

ส่วนราชการกําหนดจํานวนตาํแหน่ง
ปรับระดับตาํแหน่ง
มีอํานาจหน้าที�/ความรับผิดชอบในการ
สรรหา



ระบบการกาํหนดตาํแหน่ง

ระบบการ
กาํหนด
ตาํแหน่ง

ยกเลิกระดบัมาตรฐาน
กลางที�ใชต้ั�งแต ่๒๕๑๘

กระจายอาํนาจกาํหนด
จาํนวนตาํแหน่งให ้

อ.ก.พ.กระทรวง

• ไม่ยึดติดกบัซี”
• กาํหนดอตัราเงินเดือน

ของตาํแหน่งแตล่ะ
ประเภทและแตล่ะ
ระดบัใหต้า่งกนัได ้
ตามค่างานและอตัรา
ตลาด

ขอ้ดี

แบ่งตาํแหน่งออกเป็น
๔ ประเภท แตล่ะประเภท

มีจาํนวนระดบัของตน



ระบบการกาํหนดตาํแหน่ง (ต่อ) : 
เปรียบเทียบโครงสรา้งตาํแหน่ง

ระดบั 11 (บส/ชช/วช)

ระดบั 10 (บส/ชช/วช)

ระดบั 9 (บส/ชช/วช)

ระดบั 8 (บก/ว/วช)

ระดบั 7 (ว/วช)

ระดบั 3-5/6ว
ระดบั 2-4/5/6
ระดบั 1-3/4/5

วิชาการทั �วไป

ระดบัปฏิบตัิงาน
(C1-C4 เดิม)

อาํนวยการ บริหาร

เดิม ปัจจุบนั

ระดบัชาํนาญงาน
(C5, C6 เดิม)

ระดบัอาวุโส

(C7, C8 เดิม)

ระดบัทกัษะพิเศษ

ระดบัปฏิบตัิการ
(C3-C5 เดิม)

ระดบัชาํนาญการ
(C6, C7 เดิม) ว/วช

ระดบัชาํนาญพิเศษ

(C8 เดิม) ว/วช

ระดบัเชี�ยวชาญ
(C9 เดิม) วช/ชช

ระดบัทรงคุณวุฒิ
(C10, C11 เดิม) วช/ชช

ระดบัตน้
(C8 บก.เดิม)

ผอ.กองหรือเทียบเท่า

ระดบัสูง
(C9 บส.เดิม)

ผอ.สาํนัก/เทียบเท่า

ระดบัตน้
(ระดบั 9 เดิม) บส.

รองหน.สรก.

ระดบัสูง
(C10, C11 บส.เดิม)

หน.สรก.



ระบบการจาํแนกตาํแหน่ง : ประเภทบรหิาร

ตาํแหน่งรองอธิบด,ี
รองผูว่้าราชการจงัหวัด, 
หรือเทียบเท่า

บริหารระดบัสูง

บริหารระดบัตน้

ปลดักระทรวง, รองปลดักระทรวง,
อธิบดี, ผูว่้าราชการจงัหวัด, 
เอกอคัรราชทูต, ผูต้รวจราชการ
ระดบักระทรวง, หรือเทียบเท่า

ตาํแหน่งประเภทบริหาร หมายถึง ตาํแหน่งในฐานะผูบ้ริหารของส่วนราชการระดบักรมขึ� นไปทั�ง
ในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และในตา่งประเทศ  จาํแนกเป็น ๒ ระดบั

สายงานในประเภท
บริหาร

• นกับรหิาร
• นกับรหิารการทูต
• นกัปกครอง
• ผูต้รวจราชการ

ผูบ้ริหารระดบัสูง

ผูบ้ริหารระดบัตน้

4
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อาํนวยการระดบัสูง

อาํนวยการระดบัตน้

ตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานที�มีการจดัการ ซึ�งเป็น
งานที�มีหนา้ที�ความรบัผิดชอบ ความยุง่ยาก และ
คุณภาพของงานสูงมากเป็นพิเศษ โดยเป็น
ตาํแหน่งที�มีอาํนาจหนา้ที�รองจากหวัหนา้
ส่วนราชการ  ๑ ระดบั

ตาํแหน่งหวัหนา้หน่วยงานที�มีการจดัการ 
ซึ�งเป็นงานมีหนา้ที�ความรบัผิดชอบ ความ
ยุง่ยาก และคุณภาพของงานสูงมาก โดย
เป็นตาํแหน่งที�มีอาํนาจหนา้ที�รองจาก
หวัหนา้ส่วนราชการ  ๑ หรือ ๒ ระดบั

 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ หมายถึง ตาํแหน่งในฐานะหวัหนา้หน่วยงานระดบัต ํ �ากว่าระดบักรม
ที�ปรากฏในกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ  จาํแนกเป็น 2 ระดบั

ผูอ้าํนวยการระดบัสูง

ผูอ้าํนวยการระดบัตน้

ระบบการจาํแนกตาํแหน่ง : ประเภทอาํนวยการ

5
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ตาํแหน่งแรกบรรจุ

หวัหนา้หน่วยงาน
(งานวิชาการฯ)

ปฏิบตัิงานวิชาการ 
(มีประสบการณ)์

ชาํนาญการ
ในงานวิชาชีพสูงมาก

เชี�ยวชาญใน
งานสูงมาก

เชี�ยวชาญดา้นวิชาการ
ระดบักรม

หวัหนา้หน่วยงาน
วิชาการขนาดใหญ่

เชี�ยวชาญและไดร้บั
การยอมรบั

ปฏิบตัิงานวิชาการ 
(รอบรู ้ชาํนาญงาน
งานที�ยากซับซอ้น)

เชี�ยวชาญดา้นวิชาการ
ระดบักระทรวง

วิชาชีพเฉพาะ 

ระดบัทรงคุณวุฒิ

ระดบัเชี�ยวชาญ

ระดบัชาํนาญการ
พิเศษ

ระดบัชาํนาญการ

ระดบัปฏิบตัิการ

ระบบการจาํแนกตาํแหน่ง : ประเภทวิชาการ

ปฏิบตังิานวิชาชีพ 
(มีประสบการณ)์

วิชาการ

6



ตาํแหน่งแรกบรรจุ

ทกัษะความ
สามารถเฉพาะ

(มีประสบการณ)์

หวัหนา้
หน่วยงาน
ระดบัตน้

เทคนิค
เฉพาะดา้น 

(มีประสบการณ)์

บริการใน
สายงานหลกั

(มีประสบการณ)์

ทกัษะความ
สามารถเฉพาะ

(สูงมาก)

เทคนิค
เฉพาะดา้น 
(สูงมาก)

ทกัษะความ
สามารถเฉพาะ

(สูงมากเป็นพิเศษ)
หวัหนา้

หน่วยงาน
ขนาดใหญ่

บริการ
สนับสนุน

(มีประสบการณ)์

ทกัษะพิเศษ

อาวุโส

ชาํนาญงาน

ปฏิบตัิงาน

ระบบการจาํแนกตาํแหน่ง : ประเภททั�วไป

7



ขอบเขตผลลัพธ์หลักของงานที�
ผู้ปฏิบัติงานต้องทําให้สําเร็จจึงจะถอื
ว่าสามารถปฏิบัติงานได้ตาม
วัตถุประสงค์ของตําแหน่งงานใน
ระดับที�ได้มาตรฐาน

ระดับความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ที�ผู้ปฏิบัติงาน
จําเป็นต้องมีเพื�อให้
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคณุภาพ
และประสิทธิภาพ

    ลักษณะพฤติกรรมการ
ทํางานที�เหมาะสมต่อ
ตําแหน่งและจะช่วย

   ส่งเสริมผลงาน

หนา้ที�รบัผิดชอบหลกั

Accountabilities

(ผลสมัฤทธิ� )

ทกัษะ/

ความรูS้kills/Knowledge

(ปัจจัยนําเขา้)

Competencies 

(พฤติกรรม/

ขั�นตอน)

มาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง (Job Specification) ...

ความหมาย
เป็นแบบบรรยายลักษณะงานแบบย่อที�ระบุลักษณะงาน
โดยสังเขป เน้นการมุ่งผลสัมฤทธิ�ประจําตําแหน่ง
โดยมีรายละเอียดประกอบด้วยหน้าที�ความรับผดิชอบ
หลัก และคุณวุฒิที�จําเป็น ได้แก่ ระดบัความรู้ ทักษะ
และสมรรถนะประจําตาํแหน่ง

วัตถุประสงค์
เพื�อสร้างความเข้าใจร่วมกนัว่าตําแหน่งงานในระบบ

ราชการพลเรือนแต่ละตําแหน่งมีขอบเขตภารกิจหน้าที�

รับผิดชอบเฉพาะตําแหน่งอย่างไร ตลอดจนมีเกณฑ์

คุณวุฒิ คุณสมบัติอย่างไร และผู้ดํารงตําแหน่งควรจะ

ประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจึงจะเหมาะสมสําหรับ

ตําแหน่งและบรรลุผลสัมฤทธิ�ของตําแหน่งได้ดียิ�งขึ�น



ระบหุน้างานและรายละเอียดของหน้าที�รบัผิดชอบ
หลกัของชั �นงานในแต่ละสายงานอย่างชดัเจน

ระบวุตัถปุระสงคข์องแต่ละภาระหน้าที�อย่างชดัเจน 
โดยกาํหนดผลลพัธ/์ผลสมัฤทธิ� เป้าหมายของ
ภาระหน้าที�นั �น

ระบสุมรรถนะที�จาํเป็นในงานของชั �นงานในแต่ละ
สายงานอย่างชดัเจน

ระบคุวามรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ที�จาํเป็นในงาน          
ของชั �นงานในแต่ละสายงานอย่างชดัเจน

ตวัอย่าง มาตรฐานกําหนดตาํแหน่ง
(Job Specification) หรือมาตรฐานกาํหนด
ตาํแหน่งที �ปรบัปรงุใหม่ระบสุาระสาํคญั
ของตาํแหน่งซึ �งแยกเป็น 3 ส่วน

ชั�นงาน (Level) :
กลุ่มงาน :

1. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั

ด้านปฏิบติัการ / งานเชี�ยวชาญเฉพาะด้าน 

2. ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ที�จาํเป็นในงาน 

ด้านการประสานงาน

ด้านการบริการ 

3. สมรรถนะที�จาํเป็นในงาน

• สมรรถนะหลกั 
• สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน

1. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ก.
2. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ข.

1. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ค.
2. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ง.

ด้านวางแผน 

1. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั จ.
2. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ฉ.

1. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ช.
2. หน้าที�รบัผิดชอบหลกั ซ.

สายงาน : นักวชิาการ..
ตําแหน่ง:  

มาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง (Job Specification)



ระบบค่าตอบแทน
ที�หลากหลาย ยืดหยุ่น

สอดคล้องกบัอตัราตลาด

พฒันาผลงานและ
สมรรถนะของบุคคล

พฒันาผลงาน
ขององค์กร

ราชการมีคนเก่งและคนดี 
มารับราชการอย่างต่อเนื�อง

การปรบัปรุงระบบค่าตอบแทน ...
การปรบัปรุงระบบค่าตอบแทนเป็นไปเพื�อสนบัสนุนใหเ้กิด
High Performance Civil Service

สัมพนัธ์กบัค่างาน
ของตําแหน่ง



ระบบรองรบั

•การประเมินผลงาน
และบริหารผลงาน
•การกาํหนดดชันีชี�
วดัผลงาน
•การประเมินสมรรถนะ

การปรบัปรุงระบบค่าตอบแทน

เพิ�มความคล่องตวัในการปรบั
ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกบั 

ค่างานและอตัราตลาด

•จากเงินเดือนบญัชีเดียวเป็น ๔ บญัชี
•มีเงินเพิ�มใหม่อีก ๒ ประเภท คือ ตาม
พื� นที�และตามสายงาน
•ก.พ. อาจกาํหนดเงินเดือนขั�นต ํ �าและ
ขั�นสูงของสายงานที�อยู่ในประเภท
เดียวกนัใหต้า่งกนัได้
•ก.พ. อาจกาํหนดใหเ้งินเดือนแรก
บรรจุของวุฒิเดียวกนัใหต้า่งกนัได้

เพิ�มความยดืหยุน่ใน
การใหค้่าตอบแทน

ตามผลงาน

•นาํโครงสรา้งบญัชี
เงินเดือนแบบ “ช่วง”
มาใชแ้ทนแบบ
“ขั�น”
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ค่าตอบแทน
รวม

=
1. 

เงินเดือน   
พื�นฐาน

2. 

เงินเพิ�ม

4. 
Bonus

รายปี
+

3. 

สวัสดิการ

โครงสรา้งระบบค่าตอบแทนใหม่สาํหรบัขา้ราชการพลเรือน                                                             
ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบหลกั

สะท้อนค่างาน
ผลงาน (Performance)

ตอบแทนผลสมัฤทธิ�
ประจาํปี และ

เชื�อมโยงผลสมัฤทธิ�
ระหว่างหน่วยงาน

กบับุคคล

ตาํแหน่งงานที�มี
ลกัษณะพิเศษ

และอตัราตลาด

ช่วยสร้าง
ความมั �นคงใน

การทาํงาน

โครงสรา้งระบบค่าตอบแทนใหม่ ...

++



เงินเพิ่ม/
 เงินประจํา
ตําแหนง

สวัสดิการ/
ประโยชนเกื้อกูล

เงินเดือน

เงินรางวัล
ประจําป

คาตอบแทน

คาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญในปจจุบัน



ขั้นสูง ๒๔,๔๕๐ ๓๙,๖๓๐ ๕๓,๐๘๐ ๖๒,๗๖๐ ๖๙,๘๑๐

ขั้นต่ํา ๘,๓๔๐ ๑๕,๐๕๐ ๒๒,๑๔๐ ๓๑,๔๐๐ ๔๓,๘๑๐

ขั้นต่ําชั่วคราว ๗,๑๔๐ ๑๓,๑๖๐ ๑๙,๘๖๐ ๒๔,๔๐๐ ๒๙,๙๘๐

ระดับ ปฏิบัติการ ชํานาญการ ชํานาญการ
พิเศษ

เชี่ยวชาญ ทรงคุณวุฒิ

ขั้นสูง ๑๙,๑๐๐ ๓๕,๒๒๐ ๔๙,๘๓๐ ๖๒,๗๖๐

ขั้นต่ํา ๔,๘๗๐ ๑๐,๑๙๐ ๑๕,๔๑๐ ๔๘,๒๒๐

ระดับ ปฏิบัติงาน ชํานาญงาน อาวุโส ทักษะพิเศษ

ขั้นสูง ๖๗,๕๖๐ ๖๙,๘๑๐

ขั้นต่ํา ๕๑,๑๔๐ ๕๖,๓๘๐

ขั้นต่ําชั่วคราว ๒๔,๔๐๐ ๒๙,๙๘๐

ระดับ ตน สูง

ขั้นสูง ๕๔,๐๙๐ ๖๓,๙๖๐

ขั้นต่ํา ๒๖,๖๖๐ ๓๒,๘๕๐

ขั้นต่ําชั่วคราว ๑๙,๘๖๐ ๒๔,๔๐๐

ระดับ ตน สูง

เงินเดือนคาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญในปจจุบัน : เงินเดือน



คือ เงินที่ใหกับขาราชการ นอกเหนือจากเงินเดือนพื้นฐาน และเงินประจําตําแหนง

แบงเปน ๔ ประเภท 

๑) เงินเพ่ิมสําหรับขาราชการซึ่งมีตําแหนงหนาที่ประจําอยูในตางประเทศ 

๒) เงินเพ่ิมสําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษ  

๓) เงินเพ่ิมสําหรับบางทองที่

๔) เงินเพ่ิมสําหรับบางสายงาน

คาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญในปจจุบัน : เงินเพิ่ม



ระดับ อัตรา (บาท/เดือน)

ระดับสูง ๒๑,๐๐๐
๑๔,๕๐๐

ระดับตน ๑๐,๐๐๐

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน)

ระดับสูง ๑๐,๐๐๐

ระดับตน ๕,๖๐๐

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน)

ทรงคุณวุฒิ ๑๕,๖๐๐
๑๓,๐๐๐

เชี่ยวชาญ ๙,๙๐๐

ชํานาญการพิเศษ ๕,๖๐๐

ชํานาญการ ๓,๕๐๐

ระดับ อัตรา (บาท/เดือน)

ทักษะพิเศษ ๙,๙๐๐

คาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญในปจจุบัน : เงินประจําตําแหนง



สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูล

 การลา

 คารักษาพยาบาล

 เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการศึกษาของบุตร

 เงินสวัสดิการสําหรับการปฏิบัติงาน
   ประจําสํานักงานในพื้นที่พิเศษ

 โครงการสวัสดิการเงินกูเพ่ือที่อยูอาศัย ฯ

 บําเหน็จความชอบ

 บําเหน็จบํานาญ

สวัสดิการ

เพื่อชวยใหมีความมั่นคงในการดํารงชีพ เพื่อชวยใหมีความมั่นคงในการดํารงชีพ เพื่อชวยอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

 คาใชจายในการเดินทางไปราชการ

 คาใชจายในการเดินทางไปราชการ
   ในราชอาณาจักร

 คาใชจายในการเดินทางไปราชการตางประเทศ

 คาเชาบาน

 เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ

 รถประจําตําแหนง

 โทรศัพทของทางราชการที่อนุมัติใหใชเปน
   รายบุคคล

คาตอบแทนของขาราชการพลเรือนสามัญในปจจุบัน : สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล



โครงสรา้งค่าตอบแทนจะสอดคลอ้งกบัระบบจาํแนกตาํแหน่ง

สวสัดิการและ
ผลประโยชน์อื�นๆ

เงินเพิ�มให้กบั
สายอาชีพที�   
ขาดแคลน

เงินประจํา
ตําแหน่ง

เงินเพิ�มตาม
ผลงานประจําปี

เงินเดือนพื�นฐาน

ทั �วไป วิชาการ อาํนวยการ บริหาร



สวัสดิการ/
ประโยชนเกื้อกูล

เงินเดือน

เงินรางวัล
ประจําป

ม.๓๘

ม.๕๐ วรรคสอง

ม.๗๔

กฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือนสามัญไดรับเงินเดือน ๒๕๕๑

กฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อนเงินเดือน ๒๕๕๒

ม.๕๐ วรรคสามและวรรคสี่

ระเบียบ ก.พ. วาดวยเงินเพิ่มสําหรับตําแหนงที่มีเหตุพิเศษของขาราชการพลเรือน ๒๕๕๒

ระเบียบ ก.พ. วาดวยเงินเพิ่มสําหรับตําแหนงที่ประจําอยูในตางประเทศ ๒๕๕๕

กฎ ก.พ. วาดวยการใหขาราชการพลเรือนสามัญไดรับเงินประจําตําแหนง ๒๕๕๑

คาตอบแทน พรบ.ระเบียบขาราชการพลเรือน ๒๕๕๑ กฎ/ระเบียบที่เกี่ยวของ

กฎหมายเกี่ยวกับคาตอบแทนในปจจุบัน

ระเบียบวาดวยการลาของขาราชการระเบียบวาดวยการลาของขาราชการ

ฯ ล ฯ ฯ ล ฯ 

พรฎ.เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลพรฎ.เงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล

พรบ.บําเหน็จบํานาญขาราชการพรบ.บําเหน็จบํานาญขาราชการ

พระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีพระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี

เงินเพิ่ม

เงินประจําตําแหนง

หลักเกณฑและวิธีการใหไดรับเงินเดือนตามคุณวุฒิ



การบริหารวงเงิน
และการเลื่อนเงินเดือน



กระบวนการเลื่อนเงินเดือน

ประเมิน
ผลงาน

ตรวจสอบ
คุณสมบัติ

คํานวณ
วงเงิน

บริหาร
วงเงิน

ประกาศ
/ออกคําสั่ง

แจง
ขาราชการ



รอบการประเมิน ระยะเวลา วันที่เลื่อนเงินเดือน

รอบที่ ๑ ๑ ต.ค. – ๓๑ ม.ีค. ๑ เม.ย.

รอบที่ ๒ ๑ เม.ย. – ๓๑ ก.ย. ๑ ต.ค.

กระบวนการเลื่อนเงินเดือน : ประเมินผลงาน

รอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ

ในหนึ่งปงบประมาณ กําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการปละ ๒ รอบ โดยใน
ครึ่งปแรกใหเลื่อนเงินเดือนในวันที่ ๑ เม.ย. และในครึ่งปหลังใหเลื่อนเงินเดือนในวันที่
๑ ต.ค. 



วงเงินสําหรับการเลื่อนเงินเดือน

กระบวนการเลื่อนเงินเดือน : คํานวณวงเงิน

ของเงินเดือนที่จายใหขาราชการ ณ วันที่ ๑ ม.ีค. และ ๑ ก.ย.

วงเงินงบประมาณที่ใชสําหรับการเลื่อนเงินเดือนในแตละรอบการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ โดยคิดวงเงินฯ จากรอยละ ๓ ของเงินเดือนที่จายใหขาราชการ ณ วันที่ ๑ มี.ค. 
และ ๑ เม.ย. และวงเงินในแตละรอบเปนอิสระจากกัน ไมสามารถนําวงเงินงบประมาณที่
เหลือของรอบประเมินที่แลวมาใชไดอีก



กระบวนการเลื่อนเงินเดือน : ตรวจสอบคุณสมบัติ : (เกณฑทั่วไป)

กฎการเลื่อนเงินเดือน ๒๕๕๒ ขอ ๔

Click to add title in here    

เลื่อนไดไมเกิน
เงินเดือนสูงสุด

ของระดับตําแหนง

เลื่อนไดไมเกิน
รอยละ ๖ ของ
ฐานการคํานวณ

เลื่อนไดไมเกิน
วงเงินที่ไดรับ
การจัดสรร

หาม
หารเฉลี่ย

ใหไดรับเทากัน

เกณฑการเลื่อน



กระบวนการเลื่อนเงินเดือน : ตรวจสอบคุณสมบัติ : (รายบุคคล)

กฎการเลื่อนเงินเดือน ๒๕๕๒ ขอ ๘

ไมต่ํากวาระดับพอใช 
หรือรอยละ ๖๐

ผลการ
ประเมิน

วินัย

เวลาทํางาน การลา
/มาสาย

  โดนลงโทษหนักกวาภาคทัณฑ
  ไมถูกศาลพิพากษาในความผิด
เกี่ยวกับหนาที่ราชการ/ความผิด
ที่ทําใหเสื่อมเสียเกียรติศักดิ์ ซึ่ง
ไ ม ไ ด ทํ า โ ด ย ป ร ะ ม า ท  ห รื อ
ความผิดลหุโทษ
  ไมถูกพักราชการเกิน ๒ เดือน
 ไมขาดราชการโดยไมมี เหตุ
อันควร

  รับราชการมาไมนอยกวา ๔ 
เดือน
  เสียชีวิต : ตองทํางานมาแลว
ไมนอยกวา ๔ เดือน
  ไดรับอนุญาตให
     ศึกษา/ฝกอบรม/ดูงาน
     ปฏิบัติการวิจัยในประเทศ
     หรือตางประเทศ
     ตองมีเวลาทํางานไมนอยกวา 
๔ เดือน

  ลาติดตามคูสมรส ตองทํางาน
ไมนอยกวา ๔ เดือน
  ไมลา หรือมาสายเกินจํานวน
ครั้งที่กําหนด
  ไมลาเกิน ๒๓ วันทําการ โดย
ไมรวม ลาบวช/ลาคลอด/ปวย
จําเปน/ปวยประสบอันตราย/
ตรวจเลือก/เตรียมพล/ทํางาน
องคการระหวางประเทศ

**ลาปวยและลากิจ ใหนับเฉพาะ
วันทําการ


