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ตัวอยางการวิเคราะหตามขั้นตอนการพิจารณาอัตรากําลัง E: 
พิจารณามุมมองรอบดาน (360 องศา) และจัดทําขอเสนอแนะ 
 

เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากการสอบถามผูบรหิาร เจาหนาที่ผูปฏบัิติงานจริงซ่ึงชวย
สะทอนความเหมาะสมของอัตรากําลังในปจจุบันวา ควรปรับเพิ่ม / ลด / หรือคงปริมาณอตัรากําลัง
ไว ตารางตอไปนี้แสดงผลสรุปมุมมองจากหนวยงานอืน่ๆ ซึ่งมีตอหนวยงานตัวอยาง (สวนจัดเก็บ
ภาษีอากร สํานักจัดเก็บและบริหารงานภาษีอากร)  
 

หนวยงาน มุมมองที่มีตอหนวยงานตัวอยาง 
สวนการเงิน   
สวนกํากับดูแลผูเสียภาษี  
สวนควบคุมแบบแสดงรายการ  
สวนควบคุมมาตรฐานตรวจสอบและรับรองบัญชี  
สวนจําแนกตําแหนงและประเมินผลอัตรากําลัง  
สวนชวยอํานวยการและประสานราชการ  
สวนตรวจสอบภาษี  
สวนทะเบียนและสารสนเทศ  
สวนนวัตกรรมการเรียนรู  
สวนบริการยื่นแบบและรับชําระภาษี  
สวนบริการสัมพันธ  
สวนบริการออกใบรับรองอิเล็กทรอนิกส  
สวนบริหารงานทั่วไป  
  

ผลการวิเคราะห: ผลตอ
อัตรากําลัง 

พบวาหนวยงานภายนอกสวนใหญมคีวามเห็นที่สอดคลองกันกวารอยละ 62 ที่เห็น
วาควรปรับเพิ่มอัตรากําลัง และเห็นวาควรลด / คงอัตรากาํลังไวที่ รอยละ 23, 15 
ตามลําดับ ดังน้ันจึงสรุปเบื้องตนไดวา มมุมองจากภายนอกสวนใหญเห็นวาควร
ปรับอัตรากําลังของสวนจัดเก็บภาษีอากร สํานักจัดเกบ็และบริหารงานภาษีอากรนี้
เพ่ิมขึ้น (เพ่ิมจากเดิมที่มีอยู 9 อัตรา) 

  

 

 
 
 
 
 

ไปดูผลของขัน้ตอนอื่นประกอบดวย 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู

 

 

 

สรุปจากกระบวนการทั้งหมด A, B, C, D, E พบวา 

ข้ันตอน A B C D E 

ผลตออัตรากําลัง  
มีผลตอการ
ปรับสายงาน     

อัตรากําลังที่
เหมาะสม 

9.6 อัตรา - เพิ่ม 7%-12% 10.2 อัตรา - 

= อัตรากําลังควรเพิ่ม = อัตรากําลังควรลด = อัตรากําลังควรคงที่ =ขอมูลยังไมเพียงพอ 
 

อัตรากําลังของหนวยงานตัวอยาง (สวนจัดเก็บภาษีอากร สํานักจัดเก็บและบริหารงานภาษีอากร) 
น้ีควรพิจารณาปรับเพิ่มอัตรากําลังจากปจจุบัน 9 อัตราเปน 10 อัตรา ใหสอดคลองปริมาณ
ภาระงานจริง และในกรณีที่ขอมูลไมสะทอนทิศทางการปรับอัตรากําลังอยางชัดเจน แนะนําใหเชิญ 
ผูมีสวนเกี่ยวของอันไดแก ผูบริหารที่กํากับดูแลหนวยงานที่พิจารณา หนวยงานบริหารทรัพยากร
บุคคล หนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานอยางนอย 1 หนวยงานประชุมหาขอสรุปรวมกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรูตัวอยางสมมุติเพื่อการเรียนรู
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ตัวอยางการวิเคราะหตามขั้นตอนการพิจารณาอัตรากําลัง E: 
พิจารณามุมมองรอบดาน (360 องศา) และจัดทําขอเสนอแนะ 
 

เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพที่ไดจากการสอบถามผูบรหิาร เจาหนาที่ผูปฏบัิติงานจริงซึ่งชวย
สะทอนความเหมาะสมของอัตรากําลังในปจจุบันวา ควรปรับเพิ่ม / ลด / หรือคงปริมาณอตัรากําลัง
ไว ตารางตอไปนี้แสดงผลสรุปมุมมองจากหนวยงานอืน่ๆ ซึ่งมีตอหนวยงานตัวอยาง (สวนจัดเก็บ
ภาษีอากร สํานักจัดเก็บและบริหารงานภาษีอากร)  
 

หนวยงาน มุมมองที่มีตอหนวยงานตัวอยาง 
สวนการเงิน   
สวนกํากับดูแลผูเสียภาษี  
สวนควบคุมแบบแสดงรายการ  
สวนควบคุมมาตรฐานตรวจสอบและรับรองบัญชี  
สวนจําแนกตําแหนงและประเมินผลอัตรากําลัง  
สวนชวยอํานวยการและประสานราชการ  
สวนตรวจสอบภาษี  
สวนทะเบียนและสารสนเทศ  
สวนนวัตกรรมการเรียนรู  
สวนบริการยื่นแบบและรับชําระภาษี  
สวนบริการสัมพันธ  
สวนบริการออกใบรับรองอิเล็กทรอนิกส  
สวนบริหารงานทั่วไป  
  

ผลการวิเคราะห: ผลตอ
อัตรากําลัง 

พบวาหนวยงานภายนอกสวนใหญมคีวามเห็นที่สอดคลองกันกวารอยละ 62 ที่เห็น
วาควรปรับเพิ่มอัตรากําลัง และเห็นวาควรลด / คงอัตรากาํลังไวที่ รอยละ 23, 15 
ตามลําดับ ดังน้ันจึงสรุปเบื้องตนไดวา มมุมองจากภายนอกสวนใหญเห็นวาควร
ปรับอัตรากําลังของสวนจัดเก็บภาษีอากร สํานักจัดเกบ็และบริหารงานภาษีอากรนี้
เพ่ิมขึ้น (เพ่ิมจากเดิมที่มีอยู 9 อัตรา) 

  

 

 
 
 
 
 

ไปดูผลของขัน้ตอนอื่นประกอบดวย 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู

 

 

 

สรุปจากกระบวนการทั้งหมด A, B, C, D, E พบวา 

ข้ันตอน A B C D E 

ผลตออัตรากําลัง  
มีผลตอการ
ปรับสายงาน     

อัตรากําลังที่
เหมาะสม 

9.6 อัตรา - เพิ่ม 7%-12% 10.2 อัตรา - 

= อัตรากําลังควรเพิ่ม = อัตรากําลังควรลด = อัตรากําลังควรคงที่ =ขอมูลยังไมเพียงพอ 
 

อัตรากําลังของหนวยงานตัวอยาง (สวนจัดเก็บภาษีอากร สํานักจัดเก็บและบริหารงานภาษีอากร) 
น้ีควรพิจารณาปรับเพ่ิมอัตรากําลังจากปจจุบัน 9 อัตราเปน 10 อัตรา ใหสอดคลองปริมาณ
ภาระงานจริง และในกรณีที่ขอมูลไมสะทอนทิศทางการปรับอัตรากําลังอยางชัดเจน แนะนําใหเชิญ 
ผูมีสวนเกี่ยวของอันไดแก ผูบริหารที่กํากับดูแลหนวยงานที่พิจารณา หนวยงานบริหารทรัพยากร
บุคคล หนวยงานที่มีสวนเกี่ยวของในการปฏิบัติงานอยางนอย 1 หนวยงานประชุมหาขอสรุปรวมกัน 
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ตัวอยางการพิจารณากําหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ 

ขอ เกณฑการกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ ผลการ
พิจารณา

เหตุผลประกอบ 

1 เปนภารกิจหลัก หรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักขององคกร
 ใช 
 ไมใช 

หนาที่ของหนวยงานเกี่ยวของ
กับภารกิจองคกรโดยตรง แต
ในบางภารกิจ ไดแก การ
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงาน 
และตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา
ปรึกษานั้น สามารถกําหนด
เปนพนักงานราชการได 

2 มีผลตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและนโยบายขององคกรใน
ระยะยาว 

 ใช 
 ไมใช 

3 มีผลตอเปาหมายเชิงนโยบายที่มีกรอบเวลาเริ่มตน-สิ้นสุด
ในการดําเนินการที่ชัดเจน  

 ใช 
 ไมใช 

4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัมพันธกับภารกิจหลักขององคกร 
 ใช 
 ไมใช 

5 ตองการกําหนดระดับของบริการ (Service Level) ที่ชัดเจน 
เชน เวลาเสร็จสิ้น สัดสวนความผิดพลาด ฯลฯ 

 ใช 
 ไมใช 

6 องคกรขาดแคลนบุคลากรในงานหลัก (Core functions) 
และตองการทุมเททรัพยากรไปในงานหลักแทน 

 ใช 
 ไมใช 

7 ปจจุบันมีองคกร หรือหนวยงานในภาครัฐที่ใชบุคลากร
ประเภทอื่นแทน ขาราชการเพือ่รับผิดชอบงานดังกลาว 

 ใช 
 ไมใช 

8 ตนทุนในการจางในระยะยาวของขาราชการคุมคากวา  ใช 
 ไมใช 

9 เปนงานที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีประสบการณจาก
ภายนอก เปนที่ยอมรับในวงการที่เก่ียวของ 

 ใช 
 ไมใช เนื่องจากงานมีความสม่ําเสมอ

และเปนสวนที่เกี่ยวของกับ
หนาที่หลักขององคกรจึงไมควร
ใชวิธีการจางดําเนินการ 
(Outsourcing) ในการ
ดําเนินการ ซ่ึงจะทําใหองคกร
ขาดการสั่งสมความเชี่ยวชาญที่
จําเปนในระยะยาว ดังนั้นจึง
กําหนดเปนพนักงานราชการ
บางสวน และเพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบตอเจาหนาที่ใน
ปจจุบัน จึงกําหนดใหอัตราที่
เพิ่มขึ้น1 อัตรานั้นเปน
พนักงานราชการ 

 0 เปนงานในลักษณะโครงการ หรืองานเรงดวนที่มี
ความสําคัญและไมอาจหาบุคลากรจากภายในได 

 ใช 
 ไมใช 

11 เปนงานที่ตองดําเนินการเปนชวง-ฤดูกาลที่ชัดเจน เชน 
ทุกๆ 4 ป ทุกๆ 5 ป เปนตน 

 ใช 
 ไมใช 

12 เปนงานที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอและติดตอกันใน
ระยะยาวเกินกวา 5 ปขึ้นไป 

 ใช 
 ไมใช 

13 เปนงานที่สรางองคกรความรู ความเชี่ยวชาญที่จําเปนใน
ระยะยาวตอองคกร 

 ใช 
 ไมใช 

14 เปนงานที่สามารถหาผูดําเนินการแทนในตลาดได 
(Availability of outsourcing service) 

 ใช 
 ไมใช 

15 เปนงานที่สามารถกําหนดกรอบการดําเนินการหรือสัญญา
การจางงานไดอยางชัดเจน 

 ใช 
 ไมใช 

(หากตอบใชในขอ 3, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 15 ไมนอยกวารอยละ 50 ควรพิจารณากําหนดบุคลากรในงาน
ดังกลาวเปนพนักงานราชการทดแทน หรือพิจารณาใชการจางดําเนินการ (Outsourcing) 

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู

 

 

 

ตัวอยางการพิจารณากําหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ 

ขอ เกณฑการกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ ผลการ
พิจารณา

เหตุผลประกอบ 

1 เปนภารกิจหลัก หรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักขององคกร
 ใช 
 ไมใช 

หนาที่ของหนวยงานเกี่ยวของ
กับภารกิจองคกรโดยตรง แต
ในบางภารกิจ ไดแก การ
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงาน 
และตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา
ปรึกษานั้น สามารถกําหนด
เปนพนักงานราชการได 

2 มีผลตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและนโยบายขององคกรใน
ระยะยาว 

 ใช 
 ไมใช 

3 มีผลตอเปาหมายเชิงนโยบายที่มีกรอบเวลาเริ่มตน-สิ้นสุด
ในการดําเนินการที่ชัดเจน  

 ใช 
 ไมใช 

4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัมพันธกับภารกิจหลักขององคกร 
 ใช 
 ไมใช 

5 ตองการกําหนดระดับของบริการ (Service Level) ที่ชัดเจน 
เชน เวลาเสร็จสิ้น สัดสวนความผิดพลาด ฯลฯ 

 ใช 
 ไมใช 

6 องคกรขาดแคลนบุคลากรในงานหลัก (Core functions) 
และตองการทุมเททรัพยากรไปในงานหลักแทน 

 ใช 
 ไมใช 

7 ปจจุบันมีองคกร หรือหนวยงานในภาครัฐที่ใชบุคลากร
ประเภทอื่นแทน ขาราชการเพือ่รับผิดชอบงานดังกลาว 

 ใช 
 ไมใช 

8 ตนทุนในการจางในระยะยาวของขาราชการคุมคากวา  ใช 
 ไมใช 

9 เปนงานที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีประสบการณจาก
ภายนอก เปนที่ยอมรับในวงการที่เก่ียวของ 

 ใช 
 ไมใช เนื่องจากงานมีความสม่ําเสมอ

และเปนสวนที่เกี่ยวของกับ
หนาที่หลักขององคกรจึงไมควร
ใชวิธีการจางดําเนินการ 
(Outsourcing) ในการ
ดําเนินการ ซ่ึงจะทําใหองคกร
ขาดการสั่งสมความเชี่ยวชาญที่
จําเปนในระยะยาว ดังนั้นจึง
กําหนดเปนพนักงานราชการ
บางสวน และเพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบตอเจาหนาที่ใน
ปจจุบัน จึงกําหนดใหอัตราที่
เพิ่มขึ้น1 อัตรานั้นเปน
พนักงานราชการ 

 0 เปนงานในลักษณะโครงการ หรืองานเรงดวนที่มี
ความสําคัญและไมอาจหาบุคลากรจากภายในได 

 ใช 
 ไมใช 

11 เปนงานที่ตองดําเนินการเปนชวง-ฤดูกาลที่ชัดเจน เชน 
ทุกๆ 4 ป ทุกๆ 5 ป เปนตน 

 ใช 
 ไมใช 

12 เปนงานที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอและติดตอกันใน
ระยะยาวเกินกวา 5 ปขึ้นไป 

 ใช 
 ไมใช 

13 เปนงานที่สรางองคกรความรู ความเชี่ยวชาญที่จําเปนใน
ระยะยาวตอองคกร 

 ใช 
 ไมใช 

14 เปนงานที่สามารถหาผูดําเนินการแทนในตลาดได 
(Availability of outsourcing service) 

 ใช 
 ไมใช 

15 เปนงานที่สามารถกําหนดกรอบการดําเนินการหรือสัญญา
การจางงานไดอยางชัดเจน 

 ใช 
 ไมใช 

(หากตอบใชในขอ 3, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 15 ไมนอยกวารอยละ 50 ควรพิจารณากําหนดบุคลากรในงาน
ดังกลาวเปนพนักงานราชการทดแทน หรือพิจารณาใชการจางดําเนินการ (Outsourcing) 

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรูผลการ เหตผลประกอบ

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรูตัวอยางสมมุติเพื่อการเรียนรู
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ตัวอยางการพิจารณากําหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ 

ขอ เกณฑการกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ ผลการ
พิจารณา

เหตุผลประกอบ 

1 เปนภารกิจหลัก หรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักขององคกร
 ใช 
 ไมใช 

หนาที่ของหนวยงานเกี่ยวของ
กับภารกิจองคกรโดยตรง แต
ในบางภารกิจ ไดแก การ
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงาน 
และตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา
ปรึกษานั้น สามารถกําหนด
เปนพนักงานราชการได 

2 มีผลตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและนโยบายขององคกรใน
ระยะยาว 

 ใช 
 ไมใช 

3 มีผลตอเปาหมายเชิงนโยบายที่มีกรอบเวลาเริ่มตน-สิ้นสุด
ในการดําเนินการที่ชัดเจน  

 ใช 
 ไมใช 

4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัมพันธกับภารกิจหลักขององคกร 
 ใช 
 ไมใช 

5 ตองการกําหนดระดับของบริการ (Service Level) ที่ชัดเจน 
เชน เวลาเสร็จสิ้น สัดสวนความผิดพลาด ฯลฯ 

 ใช 
 ไมใช 

6 องคกรขาดแคลนบุคลากรในงานหลัก (Core functions) 
และตองการทุมเททรัพยากรไปในงานหลักแทน 

 ใช 
 ไมใช 

7 ปจจุบันมีองคกร หรือหนวยงานในภาครัฐที่ใชบุคลากร
ประเภทอื่นแทน ขาราชการเพือ่รับผิดชอบงานดังกลาว 

 ใช 
 ไมใช 

8 ตนทุนในการจางในระยะยาวของขาราชการคุมคากวา  ใช 
 ไมใช 

9 เปนงานที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีประสบการณจาก
ภายนอก เปนที่ยอมรับในวงการที่เกี่ยวของ 

 ใช 
 ไมใช เนื่องจากงานมีความสม่ําเสมอ

และเปนสวนที่เกี่ยวของกับ
หนาที่หลักขององคกรจึงไมควร
ใชวิธีการจางดําเนินการ 
(Outsourcing) ในการ
ดําเนินการ ซ่ึงจะทําใหองคกร
ขาดการสั่งสมความเชี่ยวชาญที่
จําเปนในระยะยาว ดังนั้นจึง
กําหนดเปนพนักงานราชการ
บางสวน และเพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบตอเจาหนาที่ใน
ปจจุบัน จึงกําหนดใหอัตราที่
เพิ่มขึ้น1 อัตรานั้นเปน
พนักงานราชการ 

 0 เปนงานในลักษณะโครงการ หรืองานเรงดวนที่มี
ความสําคัญและไมอาจหาบุคลากรจากภายในได 

 ใช 
 ไมใช 

11 เปนงานที่ตองดําเนินการเปนชวง-ฤดูกาลที่ชัดเจน เชน 
ทุกๆ 4 ป ทุกๆ 5 ป เปนตน 

 ใช 
 ไมใช 

12 เปนงานที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอและติดตอกันใน
ระยะยาวเกินกวา 5 ปขึ้นไป 

 ใช 
 ไมใช 

13 เปนงานที่สรางองคกรความรู ความเชี่ยวชาญที่จําเปนใน
ระยะยาวตอองคกร 

 ใช 
 ไมใช 

14 เปนงานที่สามารถหาผูดําเนินการแทนในตลาดได 
(Availability of outsourcing service) 

 ใช 
 ไมใช 

15 เปนงานที่สามารถกําหนดกรอบการดําเนินการหรือสัญญา
การจางงานไดอยางชัดเจน 

 ใช 
 ไมใช 

(หากตอบใชในขอ 3, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 15 ไมนอยกวารอยละ 50 ควรพิจารณากําหนดบุคลากรในงาน
ดังกลาวเปนพนักงานราชการทดแทน หรือพิจารณาใชการจางดําเนินการ (Outsourcing) 

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู

 

 

 

ตัวอยางการพิจารณากําหนดสายงาน 

 
ท่ี ชื่อตําแหนง

ในการ
บริหาร 

สายงาน ประเภท
ระดับ 

หนวยงาน งานที่
รับผิดชอบ
โดยสังเขป 

กรอบ
อัตรากําลัง
ปจจบุัน 

กรอบ
อัตรากําลัง
ท่ีเสนอ 

สวน
ตาง 

เหตุผล
ประกอบการ

เสนอ 

1 

นักจัดการ
งานทั่วไป 

นัก
จัดการ
งาน
ทั่วไป 

วิชาการ-
ปฏิบัติการ 

สวน
อํานวยการ 
สํานัก
บริหาร
กลาง 

ดูแลงาน
ธุรการ งาน
สารบรรณ 
งาน
บริหารงาน
บุคคล งาน
พัสดุครุภัณฑ 
งาน
งบประมาณ 

5 3 -2 โอนภาระงาน
บางสวนให
หนวยงานที่
รับผิดชอบ
โดยตรง
ดําเนินการ 

2          

…          

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู

 

 

 

ตัวอยางการพิจารณากําหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ 

ขอ เกณฑการกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ ผลการ
พิจารณา

เหตุผลประกอบ 

1 เปนภารกิจหลัก หรือหนาที่ความรับผิดชอบหลักขององคกร
 ใช 
 ไมใช 

หนาที่ของหนวยงานเกี่ยวของ
กับภารกิจองคกรโดยตรง แต
ในบางภารกิจ ไดแก การ
ติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงาน 
และตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน การใหคําแนะนํา
ปรึกษานั้น สามารถกําหนด
เปนพนักงานราชการได 

2 มีผลตอเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและนโยบายขององคกรใน
ระยะยาว 

 ใช 
 ไมใช 

3 มีผลตอเปาหมายเชิงนโยบายที่มีกรอบเวลาเริ่มตน-สิ้นสุด
ในการดําเนินการที่ชัดเจน  

 ใช 
 ไมใช 

4 ผลสัมฤทธิ์ของงาน สัมพันธกับภารกิจหลักขององคกร 
 ใช 
 ไมใช 

5 ตองการกําหนดระดับของบริการ (Service Level) ที่ชัดเจน 
เชน เวลาเสร็จสิ้น สัดสวนความผิดพลาด ฯลฯ 

 ใช 
 ไมใช 

6 องคกรขาดแคลนบุคลากรในงานหลัก (Core functions) 
และตองการทุมเททรัพยากรไปในงานหลักแทน 

 ใช 
 ไมใช 

7 ปจจุบันมีองคกร หรือหนวยงานในภาครัฐที่ใชบุคลากร
ประเภทอื่นแทน ขาราชการเพือ่รับผิดชอบงานดังกลาว 

 ใช 
 ไมใช 

8 ตนทุนในการจางในระยะยาวของขาราชการคุมคากวา  ใช 
 ไมใช 

9 เปนงานที่ตองอาศัยผูเชี่ยวชาญพิเศษ มีประสบการณจาก
ภายนอก เปนที่ยอมรับในวงการที่เกี่ยวของ 

 ใช 
 ไมใช เนื่องจากงานมีความสม่ําเสมอ

และเปนสวนที่เกี่ยวของกับ
หนาที่หลักขององคกรจึงไมควร
ใชวิธีการจางดําเนินการ 
(Outsourcing) ในการ
ดําเนินการ ซ่ึงจะทําใหองคกร
ขาดการสั่งสมความเชี่ยวชาญที่
จําเปนในระยะยาว ดังนั้นจึง
กําหนดเปนพนักงานราชการ
บางสวน และเพื่อไมใหเกิด
ผลกระทบตอเจาหนาที่ใน
ปจจุบัน จึงกําหนดใหอัตราที่
เพิ่มขึ้น1 อัตรานั้นเปน
พนักงานราชการ 

 0 เปนงานในลักษณะโครงการ หรืองานเรงดวนที่มี
ความสําคัญและไมอาจหาบุคลากรจากภายในได 

 ใช 
 ไมใช 

11 เปนงานที่ตองดําเนินการเปนชวง-ฤดูกาลที่ชัดเจน เชน 
ทุกๆ 4 ป ทุกๆ 5 ป เปนตน 

 ใช 
 ไมใช 

12 เปนงานที่ตองดําเนินการอยางสม่ําเสมอและติดตอกันใน
ระยะยาวเกินกวา 5 ปขึ้นไป 

 ใช 
 ไมใช 

13 เปนงานที่สรางองคกรความรู ความเชี่ยวชาญที่จําเปนใน
ระยะยาวตอองคกร 

 ใช 
 ไมใช 

14 เปนงานที่สามารถหาผูดําเนินการแทนในตลาดได 
(Availability of outsourcing service) 

 ใช 
 ไมใช 

15 เปนงานที่สามารถกําหนดกรอบการดําเนินการหรือสัญญา
การจางงานไดอยางชัดเจน 

 ใช 
 ไมใช 

(หากตอบใชในขอ 3, 5, 6, 7, 9, 10, 11, 14, 15 ไมนอยกวารอยละ 50 ควรพิจารณากําหนดบุคลากรในงาน
ดังกลาวเปนพนักงานราชการทดแทน หรือพิจารณาใชการจางดําเนินการ (Outsourcing) 

 

ตัวอยางสมมติเพื่อการเรียนรู


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