
บทที�  2 

วรรณกรรมที�เกี�ยวข้อง 
 
 
  ในการวิจยัเรื�องปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของขา้ราชการศาล
ยติุธรรมภาค 8 จะขอแบ่งนาํเสนอผลการทบทวนวรรณกรรมออกเป็น 11 ส่วนที�สาํคญั ดงัต่อไปนี1   
 1. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (NPM)  
 2. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (RBM)  
 3. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการบา้นเมืองที�ดี (Good Governance)  
 4. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารเชิงกลยทุธ์ (Strategic Management) 
 5. แนวคิดเกี�ยวกบัการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
 6. แนวคิดเกี�ยวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 
 7. แนวคิดกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY)  
 8. แนวคิดเกี�ยวกบัสมรรถนะ (Competency)  
 9. โครงสร้างและอาํนาจหนา้ที�ของศาลยติุธรรมภาค 8 
 10. ผลงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง 
 11. สรุปกรอบแนวคิด 
   

1. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ (NPM) 
 
  1.1 สถาบันส่งเสริมการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดการ
บริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) เริ�มเป็นที�แพร่หลายเมื�อ ออสบอร์นและ
แกเบลอ นาํเสนอแนวคิดเรื�องการปฏิรูปการบริหารรัฐกิจของประเทศสหรัฐอเมริกา การบริหาร
จดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นสําคญัที�ก่อให้เกิด “วาระการปฏิรูประบบราชการ” เพื�อตอบสนองต่อ
ความล้มเหลวของระบบราชการที�ขาดประสิทธิภาพ ไม่ทนัต่อการเปลี�ยนแปลงของสังคม ไม่
ตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน โดยส่งเสริมให้ผูบ้ริหารระบบราชการรับผิดชอบต่อ
ผลงานที�สามารถวดัผลได ้การเน้นให้หน่วยงานราชการให้บริการสาธารณะโดยมุ่งเน้นความพึง
พอใจของลูกคา้ การเพิ�มอาํนาจใหแ้ก่ผูบ้ริหารใหส้ามารถตดัสินใจดว้ยตนเอง หากจาํเป็นก็สามารถจา้ง
หน่วยงานภายนอก (Contracting out ) เพื�อส่งมอบบริการสาธารณะ การปฏิรูประบบราชการตาม
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แนวทางของ ออสบอร์นและแกเบลอร์ จึงออกแบบให้หน่วยงานภาครัฐให้เป็นองค์กรแบบ
ผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial forms) มากขึ1นเพราะเชื�อวา่จะช่วยให้ผูบ้ริหารภาครัฐสามารถจดัการ
กบัปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 1.2 แนวคิด Reinventing Government กล่าวไดว้่าไดรั้บอิทธิพลอย่างมากผลงานใน
หนังสือเรื� อง “Reinventing Government” ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992 ซึ� งเขียนโดยออสบอร์นและ        
แกเบอร์ แนวคิดนี1ไดรั้บการกล่าวถึงอยา่งมากในประเทศสหรัฐอเมริกา ถึงกบัไดรั้บการกล่าวถึงจาก
นกัวิชาการหลายท่านไดแ้ก่ Gabrielian , Holzer และ Nufrio วา่เป็นพาราไดม์ที�ไดรั้บการยอมรับ
สูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงทศวรรษ 1900 โดยสรุปแลว้ปรัชญาและแนวคิดในการ
เปลี�ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government)  ในหนงัสือดงักล่าวนั1น มีดงัต่อไปนี1  (เทพศกัดิ�  
บุณยรัตพนัธ์ุ : 2549, 205-206)  
  1.2.1 ตอ้งการให้ระบบราชการทาํหน้าที�เป็นพี�เลี1 ยงมากกว่าให้ระบบราชการลง
มือทาํงานเอง ( a catalytic government) 
  1.2.2 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบ
ราชการที�มอบอาํนาจให้กบัประชาชนไปดาํเนินการเองมากกว่าที�จะเป็นกลไกที�คอยให้บริการแต่
อยา่งเดียว  (a community-owned government)  
  1.2.3 ตอ้งการให้ระบบราชการมีลกัษณะของการแข่งขนัการให้บริการสาธารณะ                     
( a competitive government)  
  1.2.4 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ขับเคลื�อนด้วยภารกิจมากกว่า
ขบัเคลื�อนดว้ยกฎระเบียบ (a mission-DYiven government)  
  1.2.5 ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ให้ความสําคัญต่อผลของการ
ปฏิบัติงานมากกว่าสนใจถึงปัจจัยนําเข้าทางการบริหารงานและขั1นตอนการทาํงานทั1 งหลาย            
(a results-oriented government) 
  1.2.6 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�มุ่งตอบสนองต่อการเรียกร้องของ
ลูกค้ามากกว่าที�จะสนองตอบต่อความต้องการของตัวระบบราชการและข้าราชการเอง                     
(a customerDYiven government) 
  1.2.7 ตอ้งให้ระบบราชการดาํเนินงานในลกัษณะที�เป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่งการ
แสวงหารายไดว้า่กวา่รายจ่าย (an enterprising government) 
  1.2.8 การใหร้ะบบราชการเป็นระบบที�มีการเฝ้าระวงัล่วงหนา้ คือ ให้มีการเตรียม
ป้องกันปัญหาที�อาจจะเกิดขึ1นในอนาคตมากกว่าที�จะคอยให้ปัญหาเกิดขึ1นแล้วค่อยตามแก้ (an 
anticipatory government) 
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  1.2.9 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�มีการกระจายอาํนาจจากขา้งบนลง
ไปสู่ขา้งล่างตามลาํดบัชั1น โดยเน้นให้ขา้ราชการระดบัปฏิบติังานหลกัมีส่วนร่วมในการตดัสินใน
และทาํงานเป็นทีม (a decentralized government) 
  1.2.10 ตอ้งการให้ระบบราชการเป็นระบบที�ปรับเปลี�ยนไปตามกลไกของตลาด                       
(a market-oriented government) 
  และแนวคิด Reinventing Government ไดรั้บการสนบัสนุนอยา่งจริงจงัใน
สมยัประธานาธิบดีคลินตนัผา่นการเผยแพร่ในรายงาน National Performance Review ที�ถูกจดัตั1ง
ขึ1นใน ค.ศ.1993 รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนจากหน่วยงาน National Commission on State and 
Local Public Service อีกทั1งไดรั้บการหยบิยกขึ1นมาเป็นวาระของการประชุมสัมมนา และถา้มองใน
ภาพกวา้งแลว้ Peters and Pierre เห็นวา่เรื�องของ Reinventing Government ถูกนาํไปเชื�อมโยงกบั
แนวคิดการจดัการภารรัฐแนวใหม่ (New Public Management) ดว้ย  
 1.3 เฉลิมพงศ์ มีสมนัย (2547) ไดอ้ธิบายลกัษณะของการบริหารจดัการภาครัฐแนว
ใหม่หรือ NPM นี1วา่เป็นวธีิการบริหารจดัการที�มุ่งเนน้ในเรื�องต่าง ๆ 4 เรื�อง ไดแ้ก่ 
  1.3.1 ความโปร่งใสในการตัดสินใจ (Transparency) ของรัฐบาลและฝ่ายบริหาร
ของหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตดัสินใจ  
  1.3.2 ความรับผิดชอบในความพร้อมที+จะถูกตรวจสอบ (Accountability) การ
บริหารจดัการของผูบ้ริหารองค์กร การปฏิบติัราชการของขา้ราชการ การบริหารกิจการบา้นเมือง
ของรัฐบาล จะตอ้งมีความพร้อมตลอดเวลาที�จะถูกตรวจสอบจากทุกฝ่าย ไม่วา่จะเป็นประชาชน สื�อ
มวลชล ส่วนราชการดว้ยกนัเอง หรือฝ่ายการเมืองในฐานะที�เป็นผูก้าํหนดนโยบาย 

  1.3.3 การบริหารจัดการและการดําเนินงานของหน่วยงานราชการในการจัดทํา

บริการสาธารณะนั?นจะมุ่งเน้นในเรื+ องผลสัมฤทธิC  (Result) ของงาน โดยเฉพาะประสิทธิผล 
(effectiveness), ประสิทธิภาพ (efficiency) และความประหยดั (economy) มากกว่าที�จะเน้นที�
ทรัพยากรที�จาํเป็นตอ้งใช้ในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (input) และวิธีการปฏิบติังานหรือ
กระบวนการดาํเนินงาน (process)  
  1.3.4 มีการประเมินผลโดยการวัดผลลัพธ์ (Measure) การดาํเนินงานอย่างเป็น
รูปธรรมโดยเฉพาะในเรื�องปริมาณงาน (quality) งบประมาณที�ใชด้าํเนินงาน (cost) และกาํหนดการ
ปฏิบติังาน (time)  
 



 30

 ซึ� งจากจุดมุ่งหมายทั1ง 4 ประการของการบริหารจดัการภารรัฐแนวใหม่ดงักล่าวทาํให้
การบริหารจดัการหน่วยงานของรัฐจาํเป็นตอ้งปรับปรุงและพฒันาในดา้นต่าง ๆ ดงันี1  คือ  
 1. หน่วยงานภาครัฐจะตอ้งเลิกและลดที�จะเป็นผูใ้ห้บริการสาธารณะตามลาํพงัหรือ
ผกูขาดเช่นที�เคยเป็นมาในอดีต คงเหลือไวเ้ฉพาะภารกิจที�สาํคญั ๆ เท่านั1น  
 2. ทาํการประเมินความคุม้ค่าหรือ Value for money ในการใชจ้่ายงบประมาณในการ
จดัทาํบริการสาธารณะ โดยเฉพาะการดําเนินงานในโครงการของส่วนราชการต่าง ๆ จะต้อง
ประเมินความคุม้ค่าของการใชจ่้ายงบประมาณ เช่น การศึกษาความเป็นไปไดข้องโครงการทางดา้น
เศรษฐกิจ โดยใช้วิธีวิเคราะห์ค่าใช้จ่ายและผลประโยชน์ตอบแทน (cost-benefit analysis) ทั1งนี1
จะตอ้งทาํทั1งก่อน ระหวา่ง และหลงัการดาํเนินโครงการ  
 3. เชื�อมโยงระหวา่งการจดัสรรทรัพยากรและเงินรางวลักบัผลสัมฤทธิ�  (Results)  
 4. เนน้ความรับผิดชอบที�ผลสัมฤทธิ�  (Accountability for results) แต่จะไม่เนน้ที�ความ
รับผดิชอบที�ผลผลิตและกระบวนการดาํเนินงาน  
 5. ลดขนาดองคก์รหรือ downsizing พร้อมทั1งปรับบทบาทภารกิจและขนาดให้มีความ
เหมาะสมหรือ right sizing ในส่วนภารกิจที�ไม่ใช่งานหลกัของหน่วยงานก็ให้จา้งเอกชนดาํเนินการ
แทน (Outsourcing)  
 6. การบริการจดัหารแบบเอกชน 
  ซึ� งจากที�กล่าวมา สรุปไดว้า่ การบริหารภาครัฐแนวใหม่มีการปรับเปลี�ยนการให้นาํ
หลกัความสําคญัไปจากเดิมที�มุ่งเนน้การควบคุมทรัพยากร (ปัจจยันาํเขา้)  และกฎระเบียบเป็นเรื�อง
ของการควบคุมผลผลิต และผลลพัธ์ หรือปรับเปลี�ยนจากการให้ความสําคญัในภาระรับผิดชอบต่อ
กระบวนงาน (process accountability) ไปสู่ความรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ�  จากลกัษณะดงักล่าว          
จะเห็นได้ว่าหน่วยงานภาครัฐได้มุ่งเน้นที�จะให้หน่วยงานทางราชการได้ “บริหารงานเน้น
ผลสัมฤทธิ�  หรือ การบริหารแบบมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� ”  (Results Based Management : RBM)  ซึ� ง
ผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 
 

2. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> (RBM) 
 
 โดยจะขอนําเสนอออกเป็นหัวข้อย่อยคือ 1) ความเป็นมาและความสําคญัของการ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  2) ความหมายของบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  3) องค์ประกอบของบริหารมุ่ง
ผลสัมฤทธิ�  และ 4) กระบวนการของบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ตามลาํดบัดงันี1   
 



 31

 2.1 ความเป็นมาและความสําคัญของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Results Based Management-RBM) เป็นเครื�องมือการ
บริหารที�มีการนาํเขา้มาใช้กบัภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั1งประเทศสหรัฐอเมริกา 
องักฤษ ออสเตรเลีย นิวซีแลนด์ และประเทศใจแถบเอเชีย เช่น ญี�ปุ่น สิงคโปร์ และฮ่องกง รวมทั1ง
เป็นเครื�องมือที�มาพร้อมกบัการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่หรือ New Public Management 
(NPM) การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Results Based Management-RBM) เป็นวิธีการบริหารจดัการที�
มุ่งเน้นผลการปฏิบติังาน เพื�อให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการ
ดาํเนินงานขององคก์รที�ทุกคนตอ้งมีส่วนร่วม เพื�อให้เกิดการทาํงานที�มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
มีความรับผดิชอบต่อประชาชน และยกระดบัการบริหารงานขององคก์รใหส้ามารถตอบสนองความ
ตอ้งการของผูรั้บบริการไดดี้ยิ�งขึ1น โดยใชก้ารสร้างตวัชี1 วดัผลการดาํเนินงานที�เป็นรูปธรรม วดัผล
การปฏิบติังานเทียบกบัเป้าหมายที�กาํหนด  
 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� มีวตัถุประสงคเ์พื�อปรับปรุงผลการปฏิบติังานขององคก์ร 
เป็นการช่วยให้มีการบริหารผลการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม การที�ผลการปฏิบัติงานซึ� งเป็น
ผลสัมฤทธิ� ขององค์กรจะดีหรือไม่เพียงใดย่อมเป็นความรับผิดชอบร่วมกนัของทั1งผูบ้ริหารและ
เจา้หน้าที� ผูบ้ริหารสามารถใช้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� เป็นเครื�องมือวดัความก้าวหน้าของการ
ดาํเนินงานไดอ้ยา่งสมํ�าเสมอ ทาํให้ทราบผลการปฏิบติังานเปรียบเทียบกนัเป้าหมาย หากผลงานไม่
น่าพึงพอใจ ผูบ้ริหารมีโอการปรับเปลี�ยนกลยทุธ์ไดต้ลอดเวลา (สาํนกังาน ก.พ, 2547) 
 องค์กรหรือส่วนราชการที�มีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  สามารถผลิตผลงานที�มี
คุณภาพมากกวา่เดิม โดยใชง้บประมาณนอ้ยลง เป็นการเพิ�มคุณค่าให้แก่ผลงานทั1งดา้นประสิทธิผล 
ประสิทธิภาพ คุณภาพ และความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  
 2.2  ความหมายของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ>  
  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายท่าน ซึ� งผูว้ิจยัจะของยกมาเพื�อ
เป็นตวัอยา่งดงันี1   
  สํานกังาน ก.พ. (2547) ไดใ้ห้ความหมายวา่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ วิธีการ
บริหารที�มุ่งเน้นสัมฤทธิ� ผลขององค์กรเป็นหลกั การปฏิบติังานขององค์กรมีผลสัมฤทธิ� เพียงใด
พิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลพัธ์ที�เกิดขึ1นจริงกบัเป้าหมายที�กาํหนด  
  เฉลิมพงศ์ มีสมนยั (2547) ไดใ้ห้ความหมายว่า การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือการ
บริหารจัดการที�ตั1 งอยู่บนพื1นฐาน และมุ่งเน้นที�ผลงานอันได้แก่ ผลผลิต (output) กับผลลัพธ์ 
(outcome) และความพึงพอใจของประชาชนหรือหน่วยงานที�ทาํงานร่วมกนัมากกว่าที�จะเน้นที�
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ทรัพยากรที�ใชใ้นการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (input) และกระบวนการทาํงาน (process) ซึ� งเป็น
วธีิการที�จะใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน  
 ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2549) ไดใ้ห้ความหมาย การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหาร
โดยมุ่งเน้นที�ผลลพัธ์ คือ ความสัมฤทธิ� ของผลงานเป็นหลกั โดยใช้ระบบการประเมินผลที�อาศยั
ตวัชี1 วดัเป็นตวัสะท้อนผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม ผลการประเมินนี1 จะนํามาใช้ในการตอบ
คาํถามถึงความคุม้ค่าในการทาํงานใช้แสดงผลงานต่อสาธารณะและเพื�อปรับปรุงกระบวนการ
ทาํงานใหดี้ยิ�งขึ1น  
 จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหารงานที�มีการ
กาํหนดวตัถุประสงค์ เป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน มีการกาํหนดตวัชี1 วดัที�จะใช้ในการวดัผลสัมฤทธิ�  มี
การประเมินผล วดัผลกระทบที�เกิดขึ1นวา่ตรงกบัวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที�ตั1งไวห้รือไม่ และตอ้ง
เป็นการดาํเนินงานที�มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยดั  

2.3 องค์ประกอบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 

                2.3.1 ทพิาวดี เมฆสวรรค์ (2547) สรุปไดว้า่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Management 
for Results) มีความหายตามชื�อเรียก คือ การบริหารโดยมุ่งเนน้ที�ผลลพัธ์ คือความสัมฤทธิ� ผลเป็น
หลกั โดยใชร้ะบบการประเมินผลงานที�อาศยัตวัชี1 วดัเป็นตวัสะทอ้นผลงานให้ออกมาเป็นรูปธรรม 
ซึ� งผลการประเมินนี1 จะนํามาใช้ในการตอบคาํถามถึงความคุ้มค่าในการทาํงานให้ดียิ�งขึ1 น การ
ประเมินผลงานนี1 สามารถเทียบเคียงไดก้บัในภาคเอกชนที�ประเมินผลงานไดจ้ากกาํไรของบริษทั 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� นี1 มีชื�อเรียกแตกต่างกนัไปบา้ง  ซึ� งมีแนวความคิดหลกัเหมือนกนัแมว้า่จะ
แตกต่างกนั ไปบา้งในรายละเอียดกล่าวโดยสรุป การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  คือ การบริหารที�มุ่งเนน้
ผลสัมฤทธิ�  (Results) โดยมีตวัชี1วดั (Indicators) ที�เป็นรูปธรรม ผลสัมฤทธิ� เขียนเป็นสมการได ้ดงันี1   
 
      
  
 

โดยมีแนวความคิดดงันี1  คือ ในอดีตการบริหารงานของรัฐจะเน้นที�การบริหารปัจจยั
นาํเขา้ (Input) ซึ� งไดแ้ก่ทรัพยากรต่าง ๆ ที�รัฐจะนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน คือ เงิน คน วสัดุ ครุภณัฑ์
ต่าง ๆ โดยเน้นการทาํงานตามกฎ ระเบียบ และความถูกตอ้งตามกฎหมายและมาตรฐาน แต่การ
บริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ� จะเน้นผลลพัธ์ (Outcomes) ของงาน โดยจะให้ความสําคญัที�การกาํหนด
พนัธกิจและวตัถุประสงคข์องโครงการ / งาน เป้าหมายที�ชดัเจน การกาํหนดผลผลิตและผลลพัธ์ที�

ผลสัมฤทธิ�  
(Results) 

ผลผลิต 
(Outputs) 

ผลลพัธ์ 
(Outcomes)  =    + 

                ภาพที� 2.1 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
ที�มา: เฉลิมพงศ ์มีสมนยั (2547) “การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ” วารสารการจัดการสมยัใหม่ 
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ตอ้งการของทุกโครงการในองคก์รใหส้อดคลอ้งเป็นไปในทางเดียวกบัภารกิจและวตัถุประสงคข์อง
องค์การ มีการกาํหนดตวัชี1 วดัผลการทาํงานหลกั (Key Performance- KPI) ไวอ้ย่างชดัเจนเป็นที�
เขา้ใจของทุกคนในองค์กร การวดัความก้าวหน้าของการปฏิบติังานโดยใช้ตวัชี1 วดัดงักล่าว การ
ยืดหยุ่นในการบริหารและการสนับสนุนทรัพยากรแก่ผูบ้ริหารระดับล่างอย่างเหมาะสม การ
ประเมินผลการปฏิบติังาน และให้ค่าตอบแทนตามผลงาน ตลอดจนถึงการปรับปรุงพฒันางานให้มี
ประสิทธิภาพสูงขึ1น และตรงความตอ้งการของลูกคา้คือประชาชน  

ปัจจยัหลกัพื1นฐานที�ทาํใหก้ารบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ประสบความสําเร็จคือ การมีระบบ
ขอ้มูลที�เที�ยงตรงเชื�อถือได ้ไม่ว่าจะเป็นระบบขอ้มูลตวัชี1 วดัผลการปฏิบติังาน เพื�อให้ทราบความ
คืบหนา้ของการปฏิบติังาน หรือระบบการเงินและบญัชีสามารถให้ขอ้มูลแยกรายโครงการ เพื�อให้
ทราบตน้ทุนค่าใชจ่้ายในแต่ละงาน การไดรั้บขอ้มูลที�ถูกตอ้งจะช่วยให้ผูบ้ริหารทุกระดบัตดัสินใจ
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� อธิบายได้หลายแบบ เป็นการจดัหาให้ได้ทรัพยากรการ
บริหารมาอย่างประหยดั (Economy) การบริหารทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Efficiency) และ
การไดผ้ลงานที�บรรลุเป้าหมายขององคก์ร (Effectiveness) ตามรูปภาพขา้งล่างนี1   
 
  
    
 
 
  
 
 

ภาพที�  2.2 องคป์ระกอบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
ที�มา: ทิพาวดี เมฆสวรรค ์(2539) เอกสารวชิาการ “การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ” 

 
จากภาพขา้งตน้ที�แสดงองคป์ระกอบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� สามารถอธิบายไดด้งันี1   
 1) วัตถุประสงค์ (Objectives) เป็นเป้าหมายของผลสัมฤทธิ� ของงานที�

ตอ้งการทั1งในระยะสั1น ระยะกลาง และระยะยาว  
 2) ปัจจัยนําเข้า (Input) เป็นทรัพยากรการบริหารที�องค์กร/หน่วยงาน

ราชการให้เป็นปัจจยัในการทาํงาน ประกอบดว้ยกาํลงัคน เงินงบประมาณ วสัดุอุปกรณ์ เครื�องมือ

วตัถุประสงค ์
(Objectives) 

ปัจจยันาํเขา้ 
(Input) 

กิจกรรม 
(Processes) 

ผลผลิต 
(Output) 

ผลลพัธ์ 
(Outcome) 

ผลสัมฤทธิ�  (RESULTS) 

 ความมีประสิทธิผล 

ความประหยดั ความมีประสิทธิภาพ 
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เครื�องใช้ตลอดจนวสัดุสิ� งของต่าง ๆ วิธีการบริหารจดัการระบบสารสนเทศเพื�อการบริหาร ฯลฯ 
ปัจจยันาํเขา้นี1 รัฐเป็นผูจ้ดัหามาโดยใชง้บประมาณแผน่ดินซึ� งเก็บมาจากราษฎร ดงันั1นจึงควรใชด้ว้ย
ความระมดัระวงั คาํนึงถึงความประหยดัและใชจ่้ายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3) กระบวนการ (Process) หรือกิจกรรม กระบวนการทาํงาน ไดแ้ก่การนาํ
ปัจจยันาํเขา้ทั1งหลายมาผา่นกระบวนการเพื�อใหเ้กิดมูลค่าเพิ�ม ตามมาตรฐานคุณภาพที�ไดก้าํหนดไว ้ 

 4) ผลผลิต (Outputs) งานหรือบริการขององคก์รนั1นจดัขึ1น โดยกิจกรรมที�
ให้เกิดผลงานนั1น จะอยู่ภายใตก้ารควบคุมขององค์การ เช่น การออกใบอนุญาต การออกหนงัสือ
สาํคญั บตัรอนุญาตต่าง ๆ ขอ้เสนอแนะ เป็นตน้  

 5) ผลลัพธ์ (Outcomes) ผลกระทบที�เกิดจากหรือผลิตหรือผลงานที�ได้ทาํ
ขึ1น ซึ� งก่อใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงต่อผูรั้บบริการอนัเนื�องจากการดาํเนินการ 

 6) ผลสัมฤทธิ<  (Results) ผลรวมของผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วย
ผลผลิตเป็นผลสาํเร็จของงานตามวตัถุประสงคใ์นการวดัผลผลิต อาจวดัในเชิงปริมาณ คุณภาพของ
งาน เวลาที�ใชใ้นการปฏิบติังาน และความคุม้ค่าเมื�อตอ้งมีค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานกบัผลลพัธ์ ซึ� ง
เป็นผลที�ต่อเนื�องจากผลผลิต มกัจะใชใ้นแง่ของการนาํเอาผลผลิตไปใชป้ระโยชน์ 

 7) ความมีประสิทธิผล ได้แก่ ระดบัการบรรลุวตัถุประสงค์ตามแผนงาน
โครงการ จดัทาํบริการสาธารณะของส่วนราชการ การบรรลุวตัถุประสงคด์งักล่าวจาํเป็นตอ้งบงัเกิด
ผลสาํเร็จภายในระยะเวลาที�กาํหนด 

 8) ความมีประสิทธิภาพ ได้แก่ร้อยละของอตัราส่วนระหว่างผลผลิตกับ
ปัจจยันาํเขา้การจะเกิดประสิทธิภาพการดาํเนินงานได ้ตอ้งมีวิธีการบริหารจดัการที�ดีอนัจะทาํให้
ไดผ้ลผลิตมาก ๆ แต่ใชท้รัพยากรในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้นอ้ย ๆ ทั1งนี1 ผลที�เกิดขึ1นจะตอ้ง
อยูภ่ายใตร้ะยะเวลาที�กาํหนด  

 9) ความประหยัด เป็นผลจากการใช้วิธีการบริหารจดัการที�ดีที�สามารถใช้
ทรัพยากรทรัพยากรที�มีอยู่จาํกดั ดาํเนินงานให้เกิดผลสําเร็จตามเป้าหมาย ซึ� งมุ่งเน้นในเรื�องความ
คุม้ค่า การลดความสิ1นเปลือง เป็นตน้ 

2.4  กระบวนการของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 การบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� ประกอบดว้ย 4 ขั1นตอน ดงันี1   
 2.4.1 การวางแผนกลยทุธ์องค์กร องคก์รจะตอ้งกาํหนดทิศทางโดยรวมวา่ตอ้งการ

ทาํอะไร อย่างไร ซึ� งเป็นเรื� องของการวางยุทธศาสตร์หรือวางแผนกลยุทธ์เพื�อทาํการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์ร (SWOT Analysis) และให้ไดม้าซึ� งเป้าประสงคสุ์ดทา้ยที�
ต้องการขององค์กรหรือวิสัยทัศน์  (Vision) อันจะนําไปสู่การกําหนดพันธกิจ (Mission) 
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วตัถุประสงค ์ (Objective) เป้าหมาย (Target) และกลยทุธ์การดาํเนินงาน (Strategy) รวมทั1งพิจารณา
ถึงปัจจัยสําคัญแห่งความสําเ ร็จขององค์กร และสร้างตัวบ่งชี1 ว ัดผลการดํา เนินงาน (Key 
Performance Indicators) ในดา้นต่าง ๆ  

 2.4.2 การกําหนดรายละเอียดของตัวบ่งชี?วัดผลการดําเนินงาน เมื�อผูบ้ริหารของ
องค์กรไดท้าํขอ้ตกลงร่วมเกี�ยวกบัตวับ่งชี1 วดัผลการดาํเนินงานแลว้จะเริ�มดาํเนินการสํารวจเพื�อหา
ขอ้มูลหลกัฐานเกี�ยวกบัสภาพในปัจจุบนั (Baseline Data) เพื�อนาํมาช่วยในการกาํหนดความชดัเจน
ของตวับ่งชี1 ดงักล่าว ทั1งในเชิงปริมาณ (Quantity) คุณภาพ (Quality) เวลา (Time) และสถานที�หรือ
ความครอบคลุม (Place) อนัเป็นเป้าหมายที�ตอ้งการของแต่ละตวับ่งชี1   

 2.4.3  การวัดและการตรวจสอบผลการดําเนินงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้มีการ
ตรวจสอบและรายงานผลการดาํเนินงานของแต่ละตวับ่งชี1 ตามเงื�อนไขที�กาํหนดไวเ้ช่น รายเดือน 
รายไตรมาส รายปี เป็นตน้ เพื�อแสดงความกา้วหนา้และสัมฤทธิ� ผลของการดาํเนินงานวา่เป็นไปตาม
เป้าหมายที�ต้องการหรือไม่ อย่างไร นอกจากนี1 ในบางกรณีจะจัดให้มีคณะบุคคลเพื�อทําการ
ตรวจสอบผลการดาํเนินงานเป็นเรื�อง ๆ ไป 

 2.4.4 การให้รางวัลตอบแทน หลังจากที�ได้พิจารณาผลการดําเนินงานแล้ว 
ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการให้รางวลัตอบแทนตามระดบัของผลงานที�ไดต้กลงกนัไว ้นอกจากนี1อาจจะมี
การให้ขอ้เสนอแนะหรือกาํหนดมาตรการบางประการเพื�อให้มีการปรับปรุงผลงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที�กาํหนด 

2.5 ลกัษณะขององค์กรที�บริหารงานแบบมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 องค์กรที�ได้ใช้ระบบการบริหารงานมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ� จะมีลักษณะทั�วไป

ดงัต่อไปนี1  (ทิพาวดี เมฆสวรรค,์ 2543)  
 2.5.1 มีพนัธกจิ วัตถุประสงค์ขององค์การที+ชัดเจน และมีเป้าหมายที+เป็นรูปธรรม

โดยเนน้ที�ผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้กิจกรรมหรือการทาํงานตามกฎระเบียบ 

 2.5.2 ผู้บริหารทุกระดับในองค์การต่างมีเป้าหมายของการทํางานที+ชัดเจน และ
เป้าหมายนั1น สั1นกระชบั ไม่ครุมเครือ และเป็นเป้าหมายที�มีฐานมาจากพนัธกิจขององคก์ารนั1น  

 2.5.3 เป้าหมายจะวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยมีตวับ่งชี1 ที�สามารถวดัได ้เพื�อให้
สามารถติดตามผลการปฏิบติังาน และสามารถเปรียบเทียบผลการปฏิบติังานกับองค์กรอื�นที�มี
ลกัษณะงานที�เทียบเคียงกนัได ้

 2.5.4 การตัดสินใจการจัดสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่าง  ๆ จะ

พจิารณาจากผลสัมฤทธิCของงานเป็นหลัก ซึ� งสอดคลอ้งกบัการใหค่้าตอบแทน สวสัดิการและรางวลั
แก่เจา้หนา้ที�ที�จะประเมินจากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั  
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 2.5.5 เจ้าหน้าที+ทุกคนรู้ว่างานที+องค์การคาดหวังคืออะไร ทุกคนในองคก์ารจะคิด
เสมอวา่งานที�ตนทาํอยูน่ั1นเพื�อใหเ้กิดผลอยา่งไร ผลที�เกิดขึ1นจะช่วยให้บรรลุเป้าหมายของโครงการ
และองค์การอย่างไร และทุกคนรู้สึกรับผิดชอบต่อผลงานที�ไดก้าํหนดไวอ้ย่างเหมาะสมกบักาํลงั
ความสามารถของของแต่ละคน  

 2.5.6 มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจ การบริหารเงิน บริหารคนสู่หน่วยงาน
ระดบัล่าง เพื�อให้สามารถทาํงานบรรลุผลไดอ้ย่างเหมาะสม เป็นการเปิดโอกาสให้ผูบ้ริหารระดบั
ตน้และระดบักลาง ซึ� งเป้าใจปัญหาเป็นอยา่งดี ไดเ้ป็นผูแ้กปั้ญหาและสะสมประสบการเพื�อกา้วสู่
ผูบ้ริหารระดบัที�สูงขึ1นต่อไป ซึ� งนอกจากช่วยลดขั1นตอนในการทาํงาน แกปั้ญหาการทาํงานที�ล่าชา้
แลว้ยงัเป็นการเพิ�มความยดืหยุน่และประสิทธิภาพในการทาํงานอีกดว้ย  

 2.5.7 มีวัฒนธรรมและอุดมการณ์ร่วมกันเพื+อการทํางานที+สร้างสรรค์ เป็นองคก์ร
ที�มุ่งมั�นจะทาํงานร่วมกนั เพื�อให้บรรลุเป้าหมายที�กาํหนดไว ้เป็นองคก์ารเอื1อการเรียนรู้ที�เปิดกวา้ง
ต่อความคิดและความรู้ใหม่ ๆ สามารถปรับตวัใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดดี้  

 2.5.8 เจ้าหน้าที+มีขวัญและกําลังใจดี  เนื�องจากไดมี้โอกาสปรับปรุงและใช้ดุลย
พินิจในการทาํงานที�กวา้งขวางขึ1น ทาํใหผู้รั้บบริการไดรั้บความพึงพอใจ ส่วนเจา้หนา้ที�ผูป้ฏิบติังาน
เองก็จะไดก้ารตอบแทนตามผลการประเมินจากผลสัมฤทธิ� ของงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
               ภาพที�  2.3 ขั1นตอนการพฒันาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  
 

1.วเิคราะห์วสัิยทศัน์ 
พนัธกจิ และกลยุทธ์ 

6. การรวบรวมข้อมูล 

 

2. การกาํหนดปัจจัย
หลกัแห่งความสําเร็จ 

3. การกาํหนดตวัชี)วดั
ผลการดาํเนินงานหลกั 

 

4. การกาํหนด
แหล่งข้อมูล 

 
5. การตั)งเป้าหมาย  

 

7. การบันทกึ และ
อนุมตัข้ิอมูล 

8. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

9. การรายงานผล 
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2.6 ขัNนตอนการพฒันาระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> 
 2.6.1 การวเิคราะห์วสิัยทศัน์ เป้าประสงค ์พนัธกิจ และกลยทุธ์  
 2.6.2 กาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ ตวัชี1วดัผลการดาํเนินงานหลกั โดยใชว้ธีิ 

Balanced Scorecard 
 2.6.3 กาํหนดค่าเป้าหมาย  
 2.6.4 กาํหนดแหล่งขอ้มูล  
 2.6.5 เก็บรวบรวมขอ้มูล  
 2.6.6 บนัทึกและอนุมติัขอ้มูล  
 2.6.7 วเิคราะห์ขอ้มูล  
 2.6.8 รายงานผล  
2.7 การวดัผลสัมฤทธิ>  

 ในการวดัผลงานนั1นมีองคป์ระกอบที�สาํคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่เครื�องมือที�วดัผลงานและ
ปัจจยัที�ใชก้าํหนดผลงาน มีรายละเอียดดงันี1  (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 2547:131) 

 2.7.1 เครื+องมือวัดผลงาน (Measure tools) ซึ� งมีหลายชนิด แต่เครื�องมือที�สามารถ
ที�จะนาํมาใชใ้นการวดัผลงานและมีลกัษณะที�สอดคลอ้งกบัการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ประกอบดว้ย
องคป์ระกอบที�สาํคญั 3 ประการ ดงันี1    
  1) กรอบการประเมินผลสัมฤทธิ<โดยใช้วิธี Balance Scorecards Applied 
Model หรือเรียกสั1น ๆ วา่ Balance Scorecards หรือ BSC ของภาคธุรกิจมาประยุกตใ์ชใ้นภาครัฐกิจ
โดยทั�วไปแลว้ประเมินได ้4 ดา้น ไดแ้ก่  
   (1) การประเมินทางดา้นการเงิน (Financial Perspective)  
   (2) การประเมินผลทางดา้นความพึงพอใจของลูกคา้ (Customer Perspective) 
   (3) การประเมินทางด้านองค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์กร (Internal 
Perspective) 
   (4) การประเมินทางด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning and 
Growth Perspective) 

แต่อยา่งไรก็ตาม การประเมินผลสัมฤทธิ� ในดา้นใดบา้งนั1นจะขึ1นอยู่กบั
ผลผลิตและผลลพัธ์ของการบริหารจดัการและการดาํเนินงานของหน่ายงานนั1น ๆ หากเป็นกรณีของ
งานราชการแลว้ควรจะตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการประเมินความพึงพอใจของผูรั้บบริการ  
 2) การเปรียบเทียบผล (Benchmarking)  ค ําว่า Benchmarking เป็นคําที�
รากฐานมาจากการทาํงานของนกัสาํรวจดา้นที�ดิน ซึ� งหมายถึงรอยสักหรือหมุดรังวดัที�ช่างสํารวจทาํ
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เป็นเครื�องหมายไวบ้นกอ้นหิน กาํแพง หรือตึก เพื�อใชแ้สดงเป็นเครื�องหมายบ่งชี1 ถึงตาํแหน่ง ดงันั1น 
Benchmarking จึงเป็นจุดที�สามารถสังเกตไดใ้นการใชว้ดัหรือใชเ้ป็นมาตรฐานเพื�อที�ผูอื้�นสามารถที�
จะวดัหรือเปรียบเทียบได ้
 3) ตัวชีQวัดผลการดาํเนินงาน (Key Performance Indicators หรือ KPI เป็น
ตวัชี1 วดัผลการดาํเนินงานหรือความก้าวหน้าในการปฏิบติังานขององค์การว่า บรรลุวิสัยทศัน์ 
ภารกิจ/พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และปัจจยัสาํคญัสู่ความสาํเร็จที�ตั1งไวห้รือไม่ 
 2.7.2 ปัจจัยในการกาํหนดผลงาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบสาํคญั 2 ส่วน ไดแ้ก่  
  1) ปัจจัยสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors หรือ CSF) ซึ� งเป็นปัจจยั
สําคญัที�จาํเป็นต่อความสําเร็จขององค์การ ปัจจยันี1 เป็นปัจจยัสําคญัที�จะส่งเสริมสนับสนุนให้
องค์การสามารถดาํเนินงานได้บรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์/เป้าหมาย ภารกิจ/พนัธกิจ และ
วสิัยทศัน์ที�องคก์ารไดก้าํหนดขึ1นไวจ้ะมี 2 ส่วน  
   (1) ปัจจยัทาํจะนาํความสาํเร็จในระดบัองคก์าร (Organizational level)  
           (2) ปัจจยัที�จะนาํความสาํเร็จในระดบัปฏิบติัการ (Operational level)  
  2) การจัดการความเสีZยง (Risk Management) การดาํเนินงานขององคก์ารมกั
ตอ้งเผชิญกบัความเสี�ยงมากบา้ง นอ้ยบา้งต่างกนัออกไป  การจะจดัการกบัความเสี�ยงไดดี้จาํเป็นตอ้ง
วิเคราะห์ความเสี�ยง (sensitivity analysis) ซึ� งเป็นวิธีการเบื1องตน้ซึ� งจะช่วยชี1 ให้เห็นว่ามีตวัแปร
ใดบา้ง ที�จะตอ้งเผชิญกบัความไม่แน่นอน แลว้พยายามที�จะลดปัจจยัที�จะนาํองคก์รไปสู่ความเสี�ยง 
ความไม่แน่นอนให้เหลือน้อยที�สุด สําหรับวิธีการวิเคราะห์ความเสี� ยงที�นิยมกันได้แก่ การหา 
Expected net present value) และวธีิการ Directed probability calculation  
 การบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� ดงักล่าวขา้งตน้จะพบว่าการบริหารจดัการจะเกิดผลสัมฤทธิ�
หรือไม่นั1น ตอ้งมีการวดัผลงานหรือผลการปฏิบติังานหรือผลการดาํเนินงานในดา้นต่าง ๆ วา่ไดมี้
การใชท้รัพยากรบริหารอยา่งประหยดั สามารถดาํเนินงานไดบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามที�ตอ้งการและ
เป็นการดาํเนินงานที�มีประสิทธิภาพ อนึ�ง ในการวดัผลการปฏิบติังานนี1จาํเป็นตอ้งมีขอ้มูลเกี�ยวกบั
ผลการปฏิบติังานทั1งทางดา้นความประหยดั ความมีประสิทธิผล และความมีประสิทธิภาพ  
 กล่าวโดยสรุป การบริหารจดัการของหน่วยงานราชการจะมุ่งเนน้ในเรื�องผลสัมฤทธิ�  
(Results) ของงาน โดยเฉพาะประสิทธิผล (Effectiveness) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความ
ประหยดั (Economy) มากกวา่ที�จะเน้นที�ทรัพยากรในการดาํเนินงานหรือปัจจยันาํเขา้ (inputs) และ
วธีิการปฏิบติังานหรือกระบวนการดาํเนินงาน (Process) มีการประเมินผล การดาํเนินงานอยา่งเป็น
รูปธรรม โดยเฉพาะเรื� องปริมาณงาน คุณภาพของผลงาน งบประมาณและการกําหนดการ
ปฏิบติังาน ภาครัฐไดน้าํระบบการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ� มาใชเ้ป็นเครื�องมือในการปฏิรูประบบ
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ราชการโดยกาํหนดไวช้ดัเจนในแผนปฏิรูประบบราชการ และยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการ 
กล่าวคือ ในการปฏิบติังานยุคใหม่เน้นการบริหารเพื�อให้เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ  การ
บริหารมุ่งผลสัมฤทธิ� เป็นเรื�องสาํคญัที�แต่ละส่วนราชการตอ้งนาํไปดาํเนินการ เพื�อให้เกิดผลในทาง
ปฏิบติัที�สอดคลอ้งตามหลกัเกณฑ์วิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 ซึ� งจะกล่าวถึงใน
หวัขอ้ต่อไป 
 

3. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการบ้านเมอืงที�ดี (Good Governance)  
 

โดยจะขอนําเสนอออกเป็นหัวข้อย่อย คือ 1) ความเป็นมาของการบริหารกิจการ
บ้านเมืองที�ดี  2) ความหมายของการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี 3) แนวคิดการบริหารกิจการ
บา้นเมืองที�ดี และ 4) พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 
2546 ตามลาํดบั ดงันี1   

การปฏิรูประบบราชการไทยอยู่บนพื1นฐานแนวคิดซึ� งผสมผสานกนัระหวา่งหลกัการ
จดัการภาครัฐแนวใหม่ ซึ� งเน้นการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ�  ประสิทธิภาพความสามารถในการ
แข่งขนัการบริการแบบเอกชน การจดัองค์การให้เหมาะสม หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี 
เป็นแนวทางที�สาํคญัในการจดัระเบียบใหส้ังคมทั1งภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน และประชาชน สามารถ
อยู่ร่วมกนัไดอ้ย่างมีความสุข ความสามคัคี และเสริมสร้างความเขม้แข็ง หรือสร้างภูมิคุม้กนัแก่
ประเทศ 

3.1  ความเป็นมาของการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี  
 หลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี เป็นแนวความคิดที� เป็นแนวทางในการ

แก้ปัญหาในการทาํงานของภาครัฐ ภาคธุรกิจเอกชน  และภาคประชาชน ซึ� งแนวความคิดนี1 ได้
ปรากฏขึ1นครั1 งแรกในรายงานของธนาคารโลก เมื�อ คศ.1989 (บวรศกัดิ�  สุวรรณโณ, 2542) และ
ต่อมาองค์กรพฒันาแห่งสหประชาชาติ ได้นําเอาแนวคิดดังกล่าวไปวิเคราะห์และอธิบายใน
รายละเอียดจากนั1นแนวความคิดนี1 ไดน้าํมาใช้ในหลายองค์กร เช่น ธนาคารพฒันาการแห่งเอเชีย
ธนาคารโลกที�ไดน้าํมาใชก้บัประเทศในแถบเอเชียเพื�อแกปั้ญหาทั1งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ และ
สังคมของภูมภาคดงักล่าว ซึ� งในส่วนของประเทศไทยที�ประสบภาวะเศรษฐกิจช่วงกลางปี 2540 
และจากผลกระทบดงักล่าว ทาํให้ประเทศไทยตอ้งกูเ้งินจากกองทุนการเงินระหวา่งประเทศ (IMF) 
ที�ระบุใหรั้ฐบาลไทยใหค้าํมั�นวา่จะตอ้งสร้างการบริหารจดัการกิจการบา้นเมืองที�ดีให้เกิดขึ1นในการ
บริหารจดัการภาครัฐ (สาํนกังาน ก.พ.2545) 
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3.2 ความหมายของการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ด ี
 เมื�อแนวความคิดเรื�อง Good Governance เขา้มาแพร่หลายในประเทศไทย จึงไดมี้

การบญัญติัศพัท์ขึ1 นมาหลายคาํ เช่น ประชารัฐ ธรรมรัฐ ธรรมาภิบาล ระบบการบริหารจดัการ
บา้นเมืองที�ดี โดยในการศึกษาวจิยัครั1 งนี1จะขอเรียกวา่ การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี  

 3.2.1 ธีรยุทธ บุญมี  อธิบายว่า Good Governance คือ กระบวนความสําพันธ์ 
(interactive) ระหว่างภาครัฐ ภาคสังคม ภาคเอกชน และประชาชนทั�วไป ในการทาํจะทาํให้การบริหาร
ราชการแผ่นดินดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ การ
บริหารประเทศที�ดีควรเป็นความร่วมมือแบบสื�อสาร 2 ทาง ระหวา่งรัฐบาลประชาธิปไตย และฝ่ายสังคม 
เอกชน องคก์รที�ไม่ใช่หน่วยงานของรัฐ (NGOs) โดยเนน้การมีส่วนร่วม (participation) ความ ตรวจสอบ
ได ้การร่วมมือกนักาํหนดนโยบาย (shared policy marking)  และการจดัการตนเอง (self-management) 
ของภาคสังคมเพิ�มมากขึ1น เพื�อนาํไปสู่การพฒันาที�ย ั�งยนื (ธีรยทุธ บุญมี, 2541)  

 3.2.2 เสน่ห์ จามริก เห็นวา่ Good Governance หรือการบริหารจดัการบา้นเมืองที�ดี
นั1นมีความหมายถึงระบบการปกครองที�อาํนาจรัฐสะทอ้นและสนองตอบต่อปัญหาความตอ้งการของ
คนส่วนใหญ่ ซึ� งจะเห็นวา่มีตวัละครในดา้นหนึ�ง คือ อาํนาจรัฐ และอีกดา้นหนึ�ง คือ คนส่วนใหญ่ของ
ประเทศ การที�จะทาํให้เกิดระบบการปกครองที�อาํนาจรัฐ ตอ้งสนองตอบความตอ้งการของคนส่วน
ใหญ่จะตอ้งมีตวัเชื�อมก็คือ ประชาธิปไตยและสิทธิมนุษยชน ถา้ไม่มีตวัเชื�อมสองตวันี1  ก็คือ การสร้าง
ฐานชุมชนเพื�อการพฒันาสังคมที�ย ั�งยืนไม่ใช่เฉพาะเรื�องสิทธิทางการเมืองแต่ตอ้งเป็นการพฒันาใน
ลกัษณะเพิ�มพลงัทางเศรษฐกิจและวฒันธรรมให้กบักลุ่มชนที�ด้อยโอกาส โดยเฉพาะกลุ่มกรรมกร 
กลุ่มเกษตรกร ซึ� งประกอบกนัเป็นชนส่วนใหญ่ของประเทศ การพฒันาสังคมที�ย ั�งยืนที�จะนําไปสู่ 
Good Governance นั1น จึงตอ้งประกอบไปดว้ยฐานคติที�สําคญั 4 ฐาน คือ ฐานเศรษฐกิจ ฐานชุมชน 
ฐานปัญญา และฐานสภาพแวดลอ้ม ซึ� งลว้นปฏิสัมพนัธ์และเกื1อกลูกนั (เสน่ห์ จามริก, 2541)  

 3.2.3 อนันท์ ปันยารชุน อธิบายว่า Good Governance หมายถึง ผลลพัธ์ของการ
จดักิจกรรมซึ� งบุคคลและสถาบนัทั1งในภาครัฐ และเอกชนมีผลประโยชน์ร่วมกนัไดก้ระทาํลงใน
หลายทางมีลักษณะเป็นกระบวนการที� เกิดขึ1 นอย่างต่อเนื�อง ซึ� งอาจนําไปสู่การผสมผสาน
ผลประโยชน์ที�หลากหลายและขดัแยง้กนัได ้โดยสาระของ Good Governance คือ องคป์ระกอบที�
ทาํใหเ้กิดการจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพเพื�อใหแ้น่ใจวา่นโยบายที�กาํหนดไวจ้ะไดผ้ล หมายถึง การ
มีบรรทัดฐานเพื�อให้มีความแน่ใจว่ารัฐบาลจะสามารถสร้างผลงานที�สัญญาไวก้ับประชาชน 
(อานนัท ์ปันยารชุน,2541)  

 3.2.4 ชัยวัฒน์ สถาอนันท์ อธิบายว่า Good Governance หมายถึง การบริหาร
กิจการของบา้นเมืองดว้ยความเป็นธรรม เคารพสิทธิของผูค้นพลเมืองอยา่งเสมอกนั มีระบบตวัแทน
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ประชาชนที�สะทอ้นความคิดของผูค้นได้อย่างเที�ยงตรง มีรัฐบาลที�ได้ถืออาํนาจเป็นธรรมแต่ใช้
อาํนาจอยา่งที�ประชาชนจะตรวจสอบได ้ตวัรัฐบาลเองก็มีความเอื1ออาทรต่อผูค้นสามญัเป็นอาภรณ์
ประดบัตนไม่ดูถูกประชาชนดว้ยการเอาความเท็จจริงมาใช้ และมีอารยะที�แสดงความรับผิดชอบ
หากบริหารงานผดิพลาดหรือไร้ประสิทธิภาพ (ชยัวฒัน์ สถาอนนัท,์ 2546)  

  สรุปไดว้า่ การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี คือ การบริหารงานของรัฐที�เน้น
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความโปร่งใส ไม่มีคอรัปชั�นหรือผลประโยชน์ทบัซ้อน มีคุณธรรม 
เนน้การมีส่วนร่วมของประชาชน เพื�อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่รัฐ และประชาชนอยา่งทั�วถึงและ
ยติุธรรม  

3.3  แนวคิดการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี  
 ระเบียบสาํนกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีและ

สังคมที�ดี หลงัจากประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัร พ.ศ. 2540 แลว้ เพื�อให้กระบวนการ
สร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี เกิดผลอยา่งจริงจงั คณะรัฐมนตรีไดมี้มติให้ความ
เห็นชอบระเบียบสํานกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการสร้างระบบบริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี 
ประกอบดว้ยหลกัพื1นฐาน 10 ประการ  

 3.3.1 หลักประสิทธิผล หมายถึง ผลการปฏิบติัราชการที�บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายของแผนการปฏิบติัราชการตารมที�ไดรั้บงบประมาณดาํเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียง
กบัส่วนราชการหรือหน่วยงานที�มีภารกิจคลา้ยคลึงกนัและมีผลการปฏิบติังานในระดบัชั1นนาํของ
ประเทศเพื�อใหเ้กิดประโยชน์สุขต่อประชาชน 

 3.3.2 หลักประสิทธิภาพ หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกาํกบัดูแล
ที�ดีที�มีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงานโดยใช้เทคนิคและเครื� องมือการบริหารจัดการที�
เหมาะสมให้องคก์ารสามารถ ใชท้รัพยากรทั1งดา้นตน้ทุน แรงงานและระยะเวลาให้เกิดประโยชน์
สูงสุดต่อการพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบติัราชการตามภารกิจเพื�อตอบสนองความตอ้งการ
ของประชาชนและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทุกกลุ่ม 

 3.3.3 หลักการตอบสนอง หมายถึง การให้บริการที�สามารถดาํเนินการได้ภายใน
ระยะเวลาที�กาํหนด และสร้างความเชื�อมั�น ความไวว้างใจ รวมถึงตอบสนองความคาดหวงัหรือความ
ตอ้งการของประชาชนผูรั้บบริการ และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียที�มีความหลากหลายและมีความแตกต่าง 

 3.3.4 หลักภาระรับผิดชอบ หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบติั
หนา้ที�และผลงานต่อเป้าหมายที�กาํหนดไว ้โดยความรับผดิชอบนั1นควรอยูใ่นระดบัที�สนองต่อความ
คาดหวงัของสาธารณะ รวมทั1งการแสดงถึงความสาํนึกในการรับผดิชอบต่อปัญหาสาธารณะ 
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 3.3.5 หลักความโปร่งใส หมายถึง กระบวนการเปิดเผยอยา่งตรงไปตรงมา ชี1 แจง
ได้เมื�อมีขอ้สงสัยและสามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารอนัไม่ตอ้งห้ามตามกฎหมายได้อย่างเสรีโดย
ประชาชนสามารถรู้ทุกขั1นตอนในการดาํเนินกิจกรรมหรือกระบวนการต่างๆ และสามารถ
ตรวจสอบได ้

 3.3.6 หลักการมีส่วนร่วม หมายถึง การกระจายโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ทางการเมือง และการบริหารเกี�ยวกบัการตดัสินใจเรื�องต่าง ๆ รวมทั1งการจดัสรรทรัพยากรของ
ชุมชนและของชาติ โดยการแสดงความคิดเห็น และการใหค้าํแนะนาํปรึกษา 

 3.3.7 หลักการกระจายอํานาจ หมายถึง การถ่ายโอนอาํนาจการตดัสินใจทรัพยากร 
และภารกิจจากส่วนราชการส่วนกลางให้แก่หน่วยการปกครองอื�นๆ (ราชการบริหารส่วนทอ้งถิ�น) 
และภาคประชาชนดาํเนินการแทนโดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอาํนาจและความ
รับผดิชอบในการตดัสินใจและการดาํเนินการให้แก่บุคลากร โดยมุ่งเนน้การสร้างความพึงพอใจใน
การบริการต่อผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การปรับปรุงกระบวนการ และเพิ�มผลิตภาพเพื�อ
ผลการดาํเนินงานที�ดีของส่วนราชการ 

 3.3.8 หลักนิติธรรม หมายถึง การตรากฎหมายที�ถูกตอ้งเป็นธรรม การบงัคบั การ
ให้เป็นไปตามกฎหมาย การกาํหนดกฎ กติกา และการปฏิบติัตามกฎ กติกา ที�ตกลงกันไวอ้ย่าง
เคร่งครัด โดยคาํนึงถึงสิทธิ เสรีภาพ และความยติุธรรมต่อผูรั้บบริการ 

 3.3.9 หลักความเสมอภาค หมายถึง การไดรั้บการปฏิบติัและไดรั้บบริการอยา่ง
เท่าเทียมกนัโดยไม่มีการแบ่งแยกดา้น ชายหรือหญิง ถิ�นกาํเนิด เชื1อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ 
สภาพทางกาย หรือสุขภาพสถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื�อทางศาสนา 
การศึกษา การฝึกอบรมและอื�นๆ 

 3.3.10 หลักมุ่งเน้นฉันทามติ หมายถึง การหาขอ้ตกลงทั�วไปภายในกลุ่มผูมี้ส่วนได ้
ส่วนเสียที�เกี�ยวขอ้ง ซึ� งเป็นขอ้ตกลงที�เกิดจากการใชก้ระบวนการเพื�อหาขอ้คิดเห็นจากกลุ่มบุคคลที�ได้
ประโยชน์และเสียประโยชน์ โดยเฉพาะกลุ่มที�ไดรั้บผลกระทบโดยตรงซึ� งตอ้งไม่มีขอ้คดัคา้นที�ยุติ
ไม่ไดใ้นประเด็นที�สาํคญั โดยฉนัทามติไม่จาํเป็นตอ้งหมายความวา่เป็นความเห็นพอ้งโดยเอกฉนัท ์
          สรุป การบริหารตามหลกัธรรมาภิบาล เป็นการบริหารที�ว่าดว้ยการสร้างระบบการ
บริหารกิจการบา้นเมืองและสังคมที�ดี เพื�อส่งเสริมและผลกัดนัใหภ้าครัฐ ภาคธุรกิจ ภาคเอกชน และ
ภาคประชาชนได้ตระหนักถึงบทบาทหน้าที� ในการบริหารกิจการบา้นเมือง และสังคมให้มี
ประสิทธิภาพตามหลกักฎหมาย การปกครองในระบอบประชาธิปไตย มีส่วนรับผิดชอบในระบบ
การบริหารจดัการบา้นเมืองและสังคม 
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3.4  พระราชกฤษฎกีารว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวธีิการบริหารกจิการบ้านเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 
 กฎหมายนี1 เป็นกฎหมายที�ออกมาเพื�อให้หน่วยงานราชการให้ความสําคญักบัการ

บริหารจดัการที�ดี ที�คาํนึงถึงการมีส่วนร่วมของประชาชน การมีความโปร่งใสในการทาํงาน มีการ
บริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และคุม้ค่า มีการอาํนวยความสะดวก และสอบสนองความตอ้งการ
ของประชนชน และมีการประเมินผลการทาํงาน มีการลดขั1นตอนการทาํงานเพื�อให้เกิดความคล่อง 
ทั1งนี1 เพื�อประโยชน์สุขของประชาชน โดยให้ประชาชนเป็นศูนยก์ลาง ตามพระราชบญัญติัระเบียบ
บริหารราชการแบ่งดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ.2545 โดยเหตุผลในการประกาศใชพ้ระราชกฤษฎีกาฉบบันี1  
คือ โดยมีการปฏิรูประบบราชการ เพื�อให้การปฏิบติังานของส่วนราชการตอบสนองต่อการพฒันา
ประเทศ และให้บริการประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ�งขึ1น ซึ� งการบริหารราชการและการ
ปฏิบติัหนา้ที�ของส่วนราชการนี1ตอ้งใชว้ิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีเพื�อให้การบริหารราชการ
แผ่นดินเป็นไปเพื�อประโยชน์สุขของประชาชนเกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ ลดขั1นตอนการ
ปฏิบติังานที�เกินความจาํเป็นและประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนอง
ความตอ้งการรวมทั1งมีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ�าเสมอ และเนื�องจาก มาตรา 3/1 
แห่งประราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซึ� งแกไ้ขเพิ�มเติมโดยพระราชบญัญติั
ระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5 ) พ.ศ.2545 บญัญติัให้การกาํหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการ
ในการปฏิบติัราชการและการสั�งการในส่วนราชการและขา้ราชการปฏิบติัราชการเพื�อให้เกิดการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีและทาํโดยตราเป็นพระราชกฤษฎีกา จึงจาํเป็นตอ้งตราพระราชกฤษฎีกา
นี1  (ถวิลวดี บุรีกุล,2547) รายละเอียดที�สําคญัปรากฏในหลายมาตราอนัเกี�ยวขอ้งการมีส่วนร่วมของ
ประชาชน คือ  

3.4.1 หมวด 1 การบริหารกจิการบ้านเมืองที+ดี  
 1) มาตรา 6  การบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี ไดแ้ก่ การบริหารราชการเพื�อ

บรรลุเป้าหมาย ดงัต่อไปนี1  
  (1) เกิดประโยชน์สุขของประชาชน 
  (2) เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ  
  (3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ 
  (4) ไม่มีขั1นตอนการปฏิบติังานเกินความจาํเป็น 
  (5) มีการปรับปรุงภารกิจของส่วนราชการใหท้นัต่อสถานการณ์ 
  (6) ประชาชนไดรั้บการอาํนวยความสะดวกและไดรั้บการตอบสนอง

ความตอ้งการ 
  (7) มีการประเมินผลการปฏิบติัราชการอยา่งสมํ�าเสมอ 
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3.4.2 หมวด 2 การบริหารราชการเพื�อให้เกดิประโยชน์สุขของประชาชน  

 1) มาตรา 7 การบริหารราชการเพื�อประโยชน์สุขของประชาชน หมายถึง 
การปฏิบติัราชการที�มีเป้าหมายเพื�อให้เกิดความผาสุกและความเป็นอยูที่�ดีของประชาชนความสงบ
และปลอดภยัของสังคมส่วนรวม ตลอดจนประโยชน์สูงสุดของประเทศ 

 2) มาตรา 8 ในการบริหารราชการเพื�อประโยชน์สุขของประชาชน ส่วน
ราชการจะตอ้งดาํเนินการโดยถือวา่ประชาชนเป็นศูนยก์ลางที�จะไดรั้บการบริการจากรัฐ และจะตอ้ง
มีแนวทางการบริหารราชการ ดงัต่อไปนี1  

  (1) การกาํหนดภารกิจของรัฐและส่วนราชการตอ้งเป็นไปเพื�อ
วตัถุประสงคต์าม มาตรา 7 และสอดคลอ้งกบัแนวนโยบายแห่งรัฐและนโยบายของ คณะรัฐมนตรีที�
แถลงต่อรัฐสภา 

  (2) การปฏิบติัภารกิจของส่วนราชการตอ้งเป็นไปโดยซื�อสัตยสุ์จริต 
สามารถตรวจสอบได ้และมุ่งใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชนทั1งในระดบัประเทศและทอ้งถิ�น 

  (3) ก่อนเริ�มดาํเนินการส่วนราชการตอ้งจดั ใหมี้การศึกษาวเิคราะห์ผลดี
และผลเสียใหค้รบถว้นทุกดา้น กาํหนดขั1นตอนการดาํเนินการที�โปร่งใส มีกลไกตรวจสอบการ
ดาํเนินการในแต่ละขั1นตอน ในกรณีที�ภารกิจใดจะมีผลกระทบต่อประชาชน ส่วนราชการตอ้ง
ดาํเนินการรับฟังความคิดเห็นของประชาชน หรือชี1แจงทาํความเขา้ใจเพื�อใหป้ระชาชนไดต้ระหนกั
ถึงประโยชน์ที�ส่วนรวมจะไดรั้บจากภารกิจนั1น 

  (4) ใหเ้ป็นหนา้ที�ของขา้ราชการที�จะตอ้งคอยรับฟังความคิดเห็น และ
ความพึงพอใจของสังคม โดยรวมและประชาชนผูรั้บบริการ เพื�อปรับปรุงหรือเสนอแนะต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา เพื�อใหมี้การปรับปรุงวธีิปฏิบติัราชการให้เหมาะสม 

  (5) ในกรณีที�เกิดปัญหาและอุปสรรคจากการดาํเนินการ ให้ส่วนราชการ
ดาํเนินการ แกไ้ขปัญหาและอุปสรรคนั1นโดยเร็ว ในกรณีที�ปัญหาหรืออุปสรรคนั1นเกิดขึ1นจากส่วน
ราชการอื�น หรือระเบียบขอ้บงัคบัที�ออกโดยส่วนราชการอื�น ให้ส่วนราชการแจง้ให้ส่วนราชการที�
เกี�ยวขอ้งทราบ เพื�อดาํเนินการแกไ้ขปรับปรุงโดยเร็วต่อไป และให้แจง้ ก.พ.ร. ทราบด้วยการ
ดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง ให้ส่วนราชการกาํหนดวิธีปฏิบติัให้เหมาะสมกบัภารกิจแต่ละเรื�อง ทั1งนี1  
ก.พ.ร. จะกาํหนดแนวทางการดาํเนินการทั�วไปใหส่้วนราชการปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามมาตรานี1ดว้ยก็ได ้

3.4.3 หมวด 3 การบริหารราชการเพื+อให้เกดิผลสัมฤทธิCต่อภารกิจของรัฐ  
 1) มาตรา 9 การบริหารราชการเพื�อให้เกิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ ให้

ส่วนราชการปฏิบติั ดงัต่อไปนี1  
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  (1) ก่อนจะดาํเนินการตามภารกิจใด ส่วนราชการตอ้งจดัทาํแผนปฏิบติั
ราชการไวเ้ป็นการล่วงหนา้ 

  (2) การกาํหนดแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการตาม (1) ตอ้งมี
รายละเอียดของขั1นตอน ระยะเวลาและงบประมาณที�จะตอ้งใชใ้นการดาํเนินการของแต่ละขั1นตอน
เป้าหมายของภารกิจ ผลสัมฤทธิ� ของภารกิจ และตวัชี1วดัความสาํเร็จของภารกิจ 

   (3) ส่วนราชการตอ้งจดัให้มีการติดตามและประเมินผลการปฏิบติั ตาม
แผนปฏิบติัราชการตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�ส่วนราชการกาํหนดขึ1น ซึ� งตอ้งสอดคล้องกับ
มาตรฐานที� ก.พ.ร. กาํหนด                  

  (4) ในกรณีที�การปฏิบติัภารกิจ หรือการปฏิบติัตามแผนปฏิบติัราชการ
เกิดผลกระทบต่อประชาชน ให้เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการที�จะตอ้งดาํเนินการแกไ้ขหรือบรรเทา
ผลกระทบนั1น หรือเปลี�ยนแผนปฏิบติัราชการใหเ้หมาะสม                            

 2) มาตรา 10 ในกรณีที�ภารกิจใดมีความเกี�ยวขอ้งกบัหลายส่วนราชการหรือ
เป็นภารกิจที�ใกลเ้คียงหรือต่อเนื�องกนั ให้ส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้งนั1นกาํหนดแนวทางการปฏิบติัราชการ
เพื�อใหเ้กิด การบริหารราชการแบบบูรณาการร่วมกนั โดยมุ่งใหเ้กิดผลสัมฤทธิ� ต่อภารกิจของรัฐ 

ให้ส่วนราชการมีหน้าที�สนับสนุนการปฏิบติัราชการของผูว้่าราชการจงัหวดั หรือ
หัวหน้าคณะผูแ้ทนในต่างประเทศ เพื�อให้การบริหารราชการแบบบูรณาการในจงัหวดัหรือใน
ต่างประเทศ แลว้แต่กรณีสามารถใชอ้าํนาจตามกฎหมายไดค้รบถว้น ตามความจาํเป็นและบริหาร
ราชการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ                          

3) มาตรา 11 ส่วนราชการมีหนา้ที�พฒันาความรู้ในส่วนราชการ เพื�อให้มี
ลกัษณะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสมํ�าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในดา้นต่าง ๆ เพื�อนาํมาประยุกตใ์ชใ้นการปฏิบติัราชการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็ว
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทั1งตอ้งส่งเสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทศัน์
และปรับเปลี�ยนทศันคติของขา้ราชการในสังกดัให้เป็นบุคลากรที�มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกนั ทั1งนี1  เพื�อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการของส่วนราชการให้สอดคลอ้งกบัการบริหาร
ราชการใหเ้กิดผลสัมฤทธิ� ตามพระราชกฤษฎีกานี1                        

4) มาตรา 12 เพื�อประโยชน์ในการปฏิบติัราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ�  ก.พ.ร. 
อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรีเพื�อกาํหนดมาตรการกาํกบัการปฏิบติัราชการ โดยวิธีการจดัทาํความตกลง
เป็นลายลกัษณ์อกัษร หรือโดยวธีิการอื�นใด เพื�อแสดงความรับผดิชอบในการปฏิบติัราชการ 

5) มาตรา 13 ให้คณะรัฐมนตรีจดัให้มีแผนการบริหารราชการแผ่นดิน
ตลอดระยะเวลาการบริหารราชการของคณะรัฐมนตรี  เมื�อคณะรัฐมนตรีไดแ้ถลงนโยบายต่อรัฐสภา
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แลว้ ให้สํานกัเลขาธิการ คณะรัฐมนตรี สํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานกังานคณะกรรมการ
พฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และสํานักงบประมาณ ร่วมกนัจดัทาํแผนการบริหาร
ราชการแผ่นดิน เสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาภายในเก้าสิบวนันับแต่วนัที�คณะรัฐมนตรีแถลง
นโยบายต่อรัฐสภา เมื�อคณะรัฐมนตรีให้ความเห็นชอบในแผนการบริหารราชการแผ่นดิน ตาม
วรรคหนึ�งแลว้ ให้มีผล คณะรัฐมนตรี รัฐมนตรี และส่วนราชการ ที�จะตอ้งดาํเนินการจดัทาํภารกิจ
ใหเ้ป็นไปตามแผนการบริหารราชการแผน่ดินนั1น                          

6) มาตรา 14 ในการจดัทาํแผนการบริหารราชการแผ่นดินตามมาตรา 13 
ให้จดัทาํเป็นแผนสี� ปี โดยนํานโยบายของรัฐบาลที�แถลงต่อรัฐสภามาพิจารณาดาํเนินการให้
สอดคลอ้งกบัแนวนโยบายพื1นฐานแห่งรัฐ ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย 
และแผนพฒันาประเทศดา้นต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้ง ทั1งนี1  อยา่งน้อยจะตอ้งมีสาระสําคญัเกี�ยวกบัการ
กาํหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ� ของงาน ส่วนราชการหรือบุคคลที�จะรับผิดชอบในแต่ละภารกิจ 
ประมาณการรายได ้และรายจ่ายและทรัพยากรต่าง ๆ ที�จะตอ้งใชร้ะยะเวลาการดาํเนินการ และการ
ติดตามประเมินผล                          

7) มาตรา 15 เมื�อมีการประกาศใช้บงัคบัแผนการบริหารราชการแผ่นดิน
แลว้ ใหส้าํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาและสาํนกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีร่วมกนัพิจารณาจดัทาํ
แผนนิติบญัญติั โดยมีรายละเอียดเกี�ยวกบักฎหมายที�จะตอ้งจดัใหมี้ขึ1นใหม่หรือกฎหมายที�ตอ้งมีการ
แกไ้ขเพิ�มเติม หรือยกเลิกใหส้อดคลอ้งกบัแผนการบริหารราชการแผน่ดิน ส่วนราชการผูรั้บผิดชอบ 
และระยะเวลาที�ตอ้งดาํเนินการ  แผนนิติบญัญติันั1นเมื�อคณะรัฐมนตรีเห็นชอบ ตามที�สํานกังาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาและสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเสนอแลว้ ให้มีผลผกูพนัส่วนราชการที�
เกี�ยวขอ้งที�จะตอ้งปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามนั1น ในกรณีที�เห็นสมควร สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา
อาจเสนอต่อคณะรัฐมนตรี เพื�อกาํหนดหลกัเกณฑ์การจดัทาํแผนนิติบญัญติัเพื�อให้เกิดความร่วมมือ
ในการปฏิบติังานก็ได ้

8) มาตรา 16 ใหส่้วนราชการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการนั1น 
โดยจดัทาํเป็นแผนสี�ปี ซึ� งจะตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนการบริหารราชการแผน่ดินตาม มาตรา 13  ใน
แต่ละงบประมาณ ให้ส่วนราชการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการประจาํปี โดยให้ระบุสาระสําคญั
เกี�ยวกบันโยบายการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ เป้าหมายและผลสัมฤทธิ� ของงาน รวมทั1ง
ประมาณการรายได้และรายจ่ายและทรัพยากรอื�นที�จะต้องใช้เสนอต่อรัฐมนตรีเพื�อให้ความ
เห็นชอบ  เมื�อรัฐมนตรีใหค้วามเห็นชอบแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการใด ตามวรรคสองแลว้ 
ใหส้าํนกังบประมาณดาํเนินการจดัสรรงบประมาณเพื�อปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จในแต่ละภารกิจ 
ตามแผนปฏิบติัราชการดงักล่าว 
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 ในกรณีที�ส่วนราชการมิไดเ้สนอแผนปฏิบติัราชการในภารกิจใด หรือภารกิจใดไม่ได้
รับความเห็นชอบจากรัฐมนตรี มิให้สํานกังบประมาณจดัสรรงบประมาณสําหรับภารกิจนั1น  เมื�อ
สิ1นปีงบประมาณให้ส่วนราชการจดัทาํรายงาน แสดงผลสัมฤทธิ� ของแผนปฏิบติัราชการประจาํปี
เสนอต่อคณะรัฐมนตรี                           
  9) มาตรา 17 ในกรณีที�กฎหมายวา่ดว้ยวิธีการงบประมาณกาํหนดให้ ส่วน
ราชการต้องจดัทาํแผนปฏิบติัราชการเพื�อขอรับงบประมาณ ให้สํานักงบประมาณและ ก.พ.ร. 
ร่วมกนักาํหนดแนวทางการจดัทาํแผนปฏิบติัราชการตามมาตรา 16 ให้สามารถใชไ้ดก้บัแผนปฏิบติั
ราชการที� ตอ้งจดัทาํตามกฎหมายวา่ดว้ยวธีิการงบประมาณ ทั1งนี1  เพื�อมิใหเ้พิ�มภาระงานในการจดัทาํ
แผนจนเกินสมควร                           
  10)  มาตรา 18 เมื�อมีการกาํหนดงบประมาณรายจ่ายประจาํปีตามแผนปฏิบติั
ราชการของส่วนราชการใดแลว้ การโอนงบประมาณจากภารกิจหนึ�งตามที�กาํหนดในแผนปฏิบติั
ราชการไปดาํเนินการอย่างอื�น ซึ� งมีผลทาํให้ภารกิจเดิมไม่บรรลุเป้าหมายหรือนาํไปใช้ในภารกิจ
ใหม่ที�มิไดก้าํหนดในแผนปฏิบติัราชการ จะกระทาํไดต่้อเมื�อไดรั้บอนุมติัจากคณะรัฐมนตรีให้ปรับ
แผนปฏิบติัราชการให้สอดคลอ้งกนัแลว้   การปรับแผนปฏิบติัราชการตามวรรคหนึ�งจะกระทาํได้
เฉพาะในกรณี ที�งานหรือภารกิจใดไม่อาจดาํเนินการตามวตัถุประสงค์ต่อไปได ้ หรือหมดความ
จาํเป็นหรือไม่เป็นประโยชน์ หรือหากดาํเนินการต่อไปจะตอ้งเสียค่าใชจ่้ายเกินความจาํเป็น หรือมี
ความจาํเป็นอย่างอื�นอนัไม่อาจหลีกเลี�ยงได้ ที�จะตอ้งเปลี�ยนแปลงสาระสําคญัของแผนปฏิบติั
ราชการ  เมื�อคณะรัฐมนตรีมีมติอนุมติัให้ปรับแผนปฏิบติัราชการแลว้ ให้ดาํเนินการแกไ้ขแผนการ
บริหารราชการแผน่ดินใหส้อดคลอ้งกนัดว้ย                          
  11)  มาตรา 19 เมื�อนายกรัฐมนตรีพน้จากตาํแหน่ง ให้หวัหนา้ส่วนราชการมี
หน้าที�สรุปผลการปฏิบติัราชการและให้ขอ้มูลต่อนายกรัฐมนตรีคนใหม่ ตามที�นายกรัฐมนตรีคน
ใหม่ สั�งการ ทั1งนี1  เพื�อนายกรัฐมนตรีคนใหม่จะไดใ้ชเ้ป็นขอ้มูลในการพิจารณากาํหนด นโยบายการ
บริหารราชการแผน่ดินต่อไป 

3.4.4 หมวด 4  การบริหารราชการอย่างมีประสิทธิภาพและเกดิความคุ้มค่าในเชิง

ภารกจิของรัฐ  
 1) มาตรา 20 เพื�อให้การปฏิบติัราชการภายในส่วนราชการเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพให้ส่วนราชการกาํหนดเป้าหมาย แผนการทาํงาน ระยะเวลาแลว้เสร็จของงานหรือ
โครงการและงบประมาณที�จะตอ้งใชใ้นแต่ละงานหรือโครงการ และตอ้งเผยแพร่ให้ขา้ราชการและ
ประชาชนทราบทั�วกนัดว้ย 
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 2) มาตรา 21 ให้ส่วนราชการจดัทาํบญัชีตน้ทุนในงานบริการสาธารณะแต่
ละประเภทขึ1น ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการที�กรมบญัชีกลางกาํหนด 

  ให้ส่วนราชการคาํนวณรายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะ ที�อยู่
ในความรับผิดชอบของส่วนราชการนั1น ตามระยะเวลาที�กรมบญัชีกลางกาํหนด และรายงานให้
สํานกังบประมาณ กรมบญัชีกลาง และ ก.พ.ร. ทราบ  ในกรณีที�รายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการ
สาธารณะใดของส่วนราชการใดสูงกว่า รายจ่ายต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะประเภทและ
คุณภาพเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนัของส่วนราชการอื�น ให้ส่วนราชการนั1นจดัทาํแผนการลดรายจ่าย
ต่อหน่วยของงานบริการสาธารณะดงักล่าวเสนอสํานกังบประมาณ กรมบญัชีกลาง และ ก.พ.ร. 
ทราบ และถา้มิไดมี้ขอ้ทกัทว้งประการใดภายในสิบห้าวนัก็ให้ส่วนราชการดงักล่าวถือปฏิบติั ตาม
แผนการลดรายจ่ายนั1นต่อไปได ้

 3) มาตรา 22 ให้สํานกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ และสาํนกังบประมาณร่วมกนัจดัใหมี้การประเมินความคุม้ค่าในการปฏิบติัภารกิจของรัฐที�
ส่วนราชการดาํเนินการอยู ่ เพื�อรายงานคณะรัฐมนตรีสําหรับเป็นแนวทางในการพิจารณาวา่ภารกิจ
ใดสมควรจะไดด้าํเนินการต่อไปหรือยุบเลิก และเพื�อประโยชน์ในการจดัตั1งงบประมาณของส่วน
ราชการในปีต่อไป ทั1งนี1  ตามระยะเวลาที�คณะรัฐมนตรีกาํหนด  ในการประเมินความคุม้ค่าตาม
วรรคหนึ�ง ใหค้าํนึงถึงประเภทและสภาพของแต่ละภารกิจ ความเป็นไปไดข้องภารกิจหรือโครงการ
ที�ดาํเนินการ ประโยชน์ที�รัฐและประชาชนจะพึงไดแ้ละรายจ่ายที�ตอ้งเสียไปก่อนและหลงัที�ส่วน
ราชการดาํเนินการดว้ยความคุม้ค่าตามมาตรานี1  ให้หมายความถึงประโยชน์หรือผลเสียทางสังคม 
และประโยชน์หรือผลเสียอื�น ซึ� งไม่อาจคาํนวณเป็นตวัเงินไดด้ว้ย 

 4) มาตรา 23 ในการจดัซื1อหรือจดัจา้ง ให้ส่วนราชการดาํเนินการโดย
เปิดเผยและเที�ยงธรรม โดยพิจารณาถึงประโยชน์และผลเสียทางสังคม ภาระต่อประชาชน คุณภาพ 
วตัถุประสงค์ ที�จะใช ้ราคา และประโยชน์ระยะยาวของส่วนราชการที�จะไดรั้บประกอบกนั   ใน
กรณีที�วตัถุประสงค์ในการใช้เป็นเหตุให้ตอ้งคาํนึงถึงคุณภาพ และการดูแลรักษาเป็นสําคญั ให้
สามารถกระทาํได้โดยไม่ตอ้งถือราคาตํ�าสุดในการเสนอซื1อหรือจา้งเสมอไป ให้ส่วนราชการที�มี
หน้าที�ดูแล ระเบียบเกี�ยวกบัการพสัดุปรับปรุงระเบียบที�เกี�ยวขอ้งเพื�อให้ส่วนราชการดาํเนินการ 
ตามวรรคหนึ�งและวรรคสองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5) มาตรา 24 ในการปฏิบติัภารกิจใด หากส่วนราชการจาํเป็นตอ้งไดรั้บ
อนุญาต อนุมติั หรือความเห็นชอบจากส่วนราชการอื�นตามที�มีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั 
ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรีกาํหนด ให้ส่วนราชการที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความ
เห็นชอบดงักล่าว แจง้ผลการพิจารณาให้ส่วนราชการที�ยื�นคาํขอทราบภายในสิบห้าวนันบัแต่วนัที�



 49

ได้รับคาํขอ ในกรณีที�เรื� องใดมีกฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ประกาศ หรือมติคณะรัฐมนตรี
กาํหนดขั1นตอนการปฏิบติัไว ้ และขั1นตอนการปฏิบติันั1นตอ้งใชร้ะยะเวลาเกินสิบห้าวนั ให้ส่วน
ราชการที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความเห็นชอบ ประกาศกาํหนดระยะเวลาการพิจารณาไว้
ให้ส่วนราชการอื�นทราบ ส่วนราชการใดที�มีอาํนาจอนุญาต อนุมติั หรือให้ความเห็นชอบมิได้
ดาํเนินการให้แล้วเสร็จตามวรรคหนึ� งหรือวรรคสอง หากเกิดความเสียหายใดขึ1น ให้ถือว่า
ขา้ราชการซึ�งมีหนา้ที�เกี�ยวขอ้งและหวัหนา้ส่วนราชการนั1นประมาทเลินเล่อ อยา่งร้ายแรง เวน้แต่จะ
พิสูจน์ไดว้า่ความล่าชา้นั1นมิไดเ้กิดขึ1นจากความผดิของตน 

 6) มาตรา 25 ในการพิจารณาวินิจฉยัชี1ขาดปัญหาใด ๆ ให้เป็นหนา้ที�ของ
ส่วนราชการที�รับผดิชอบในปัญหานั1น ๆ จะตอ้งพิจารณาวนิิจฉยัชี1ขาดโดยเร็ว การตั1งคณะกรรมการ
ขึ1นพิจารณาวินิจฉยั ให้ดาํเนินการไดเ้ท่าที�จาํเป็นอนัไม่อาจหลีกเลี�ยงได ้ในการพิจารณาเรื�องใด ๆ 
โดยคณะกรรมการ เมื�อคณะกรรมการมีมติเป็นประการใดแลว้ ให้มติของคณะกรรมการผกูพนัส่วน
ราชการซึ� งมีผูแ้ทนร่วมเป็นกรรมการอยูด่ว้ย แมว้า่ในการพิจารณาวินิจฉัยเรื�องนั1นผูแ้ทนของส่วน
ราชการที�เป็นกรรมการจะมิไดเ้ขา้ร่วมพิจารณาวินิจฉยัก็ตาม ถา้มีความเห็นแตกต่างกนัสองฝ่าย ให้
บนัทึกความเห็นของกรรมการฝ่ายขา้งนอ้ยไวใ้หป้รากฏในเรื�องนั1นดว้ย ความผกูพนัที�กาํหนดไวใ้น
วรรคสอง มิใหใ้ชบ้งัคบักบัการวนิิจฉยัในปัญหาดา้นกฎหมาย 

 7) มาตรา 26 การสั�งราชการโดยปกติใหก้ระทาํเป็นลายลกัษณ์อกัษร เวน้แต่
ในกรณีที�ผูบ้งัคบับญัชามีความจาํเป็นที�ไม่อาจสั�งเป็นลายลกัษณ์อกัษรในขณะนั1น จะสั�งราชการดว้ย
วาจาก็ได ้ แต่ให้ผูรั้บคาํสั�งนั1นบนัทึกคาํสั�งดว้ยวาจาไวเ้ป็นลายลกัษณ์อกัษรและ เมื�อไดป้ฏิบติั
ราชการตามคาํสั�งดงักล่าวแลว้ให้บนัทึกรายงานให้ผูส้ั�งราชการทราบ ในบนัทึกให้อา้งอิงคาํสั�งดว้ย
วาจาไวด้ว้ย 

 3.4.5 หมวด 5 การลดขั?นตอนการปฏิบัติงาน  
 1) มาตรา 27 ให้ส่วนราชการจดัให้มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ

เกี�ยวกบัการสั�ง การอนุญาต การอนุมติั การปฏิบติัราชการ หรือการดาํเนินการอื�นใดของผูด้าํรง
ตาํแหน่งใดให้แก่ผูด้าํรงตาํแหน่งที�มีหนา้ที�รับผิดชอบในการดาํเนินการในเรื�องนั1นโดยตรง เพื�อให้
เกิดความรวดเร็วและลดขั1นตอนการปฏิบติัราชการ ทั1งนี1  ในการกระจายอาํนาจการตดัสินใจดงักล่าว
ตอ้งมุ่งผลให้เกิดความสะดวกและรวดเร็วในการบริการประชาชน เมื�อไดมี้การกระจายอาํนาจการ
ตดัสินใจตามวรรคหนึ�งแลว้ ใหส่้วนราชการกาํหนด หลกัเกณฑ์การควบคุม ติดตาม และกาํกบัดูแล
การใชอ้าํนาจและความรับผดิชอบของผูรั้บมอบอาํนาจและผูม้อบอาํนาจไวด้ว้ย หลกัเกณฑ์ดงักล่าว
ตอ้งไม่สร้างขั1นตอนหรือการกลั�นกรองงานที�ไม่จาํเป็นในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ในการนี1  
หากสามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมแล้วจะเป็นการลดขั1นตอน เพิ�ม
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ประสิทธิภาพและประหยดัค่าใชจ่้าย รวมทั1งไม่เกิดผลเสียหายแก่ราชการ ใหส่้วนราชการดาํเนินการ
ให้ข้าราชการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือโทรคมนาคมตามความเหมาะสมและกาํลังเงิน
งบประมาณ เมื�อส่วนราชการใดไดมี้การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ตามวรรคหนึ�ง หรือไดมี้การใช้
เทคโนโลยีสารสนเทศหรือโทรคมนาคมตามวรรคสองแล้ว ให้ส่วนราชการนั1นเผยแพร่ให้
ประชาชนทราบเป็นการทั�วไป 

 2) มาตรา 28 เพื�อประโยชน์ในการกระจายอาํนาจการตดัสินใจตาม มาตรา 
27 ก.พ.ร. ดว้ยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีจะกาํหนดหลกัเกณฑ์ และวิธีการหรือแนวทางใน
การกระจายอาํนาจการตดัสินใจ ความรับผดิชอบระหวา่งผูม้อบอาํนาจและผูรั้บมอบอาํนาจ และการ
ลดขั1นตอนในการปฏิบติัราชการใหส่้วนราชการถือปฏิบติัก็ได ้

 3) มาตรา 29 ในการปฏิบติังานที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริการประชาชนหรือการ
ติดต่อประสานงานระหว่างส่วนราชการดว้ยกนั ให้ส่วนราชการแต่ละแห่งจดัทาํแผนภูมิขั1นตอน
และระยะเวลา การดาํเนินการ รวมทั1งรายละเอียดอื�น ๆ ที�เกี�ยวขอ้งในแต่ละขั1นตอนเปิดเผยไว ้ณ ที�
ทาํการของส่วนราชการและในระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ เพื�อให้ประชาชนหรือผู ้
ที�เกี�ยวขอ้งเขา้ตรวจดูได ้

 4) มาตรา 30 ในกระทรวงหนึ� ง ให้เป็นหนา้ที�ของปลดักระทรวงที�จะตอ้ง
จดัให้ส่วนราชการภายใน กระทรวงที�รับผิดชอบปฏิบติังานเกี�ยวกบัการบริการประชาชนร่วมกนั
จดัตั1งศูนยบ์ริการร่วม เพื�ออาํนวยความสะดวกแก่ประชาชนในการที�จะตอ้งปฏิบติัตามกฎหมายหรือ
กฎอื�นใด ทั1งนี1  เพื�อให้ประชาชนสามารถติดต่อสอบถาม ขอทราบขอ้มูล ขออนุญาต หรือขออนุมติั
ในเรื�องใด ๆ ที�เป็นอาํนาจหน้าที�ของส่วนราชการในกระทรวงเดียวกนั โดยติดต่อเจา้หน้าที� ณ 
ศูนยบ์ริการร่วมเพียงแห่งเดียว 

 5) มาตรา 31 ในศูนยบ์ริการร่วมตาม มาตรา 30 ให้จดัให้มีเจา้หนา้ที�รับ
เรื�องราวต่าง ๆ และดาํเนินการส่งต่อให้เจา้หนา้ที�ของส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้งเพื�อดาํเนินการต่อไป 
โดยให้มีขอ้มูลและเอกสารที�เกี�ยวขอ้งกบัอาํนาจหน้าที�ของทุกส่วนราชการในกระทรวง รวมทั1ง
แบบคาํขอ  ต่าง ๆ ไวใ้ห้พร้อมที�จะบริการประชาชนได้ ณ ศูนย์บริการร่วม ให้เป็นหน้าที�ส่วน
ราชการที�เกี�ยวขอ้งที�จะตอ้งจดัพิมพร์ายละเอียดของเอกสารหลกัฐาน ที�ประชาชนจะตอ้งจดัหามาใน
การขออนุมติัหรือขออนุญาตในแต่ละเรื�องมอบให้แก่เจา้หน้าที�ของศูนยบ์ริการร่วม และให้เป็น
หน้าที�ของเจา้หนา้ที�ศูนยบ์ริการร่วมที�จะตอ้งแจง้ให้ประชาชนที�มาติดต่อไดท้ราบในครั1 งแรกที�มา
ติดต่อ และตรวจสอบวา่เอกสารหลกัฐานที�จาํเป็นดงักล่าวนั1นประชาชนไดย้ื�นมาครบถว้นหรือไม่ 
พร้อมทั1งแจง้ใหท้ราบถึงระยะเวลาที�จะตอ้งใชด้าํเนินการในเรื�องนั1น ในการยื�นคาํร้องหรือคาํขอต่อ
ศูนยบ์ริการร่วมตาม มาตรา 30 ใหถื้อวา่เป็นการยื�นต่อส่วนราชการที�เกี�ยวขอ้ง ทั1งหมดตามที�ระบุไว้
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ในกฎหมายหรือกฎแลว้ ในการดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง หากมีปัญหา หรืออุปสรรคในการปฏิบติั
ราชการให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที�กาํหนดในกฎหมายหรือกฎในเรื�องใด ให้ส่วน
ราชการที�เกี�ยวข้องแจ้งให้ ก.พ.ร. ทราบ เพื�อดาํเนินการเสนอคณะรัฐมนตรีให้มีการปรับปรุง
หลกัเกณฑแ์ละวธีิการตามกฎหมายหรือกฎนั1นต่อไป 

 6) มาตรา 32 ให้ผูว้่าราชการจงัหวดั นายอาํเภอ และปลดัอาํเภอผูเ้ป็น
หวัหนา้ประจาํกิ�งอาํเภอ จดัใหส่้วนราชการที�รับผิดชอบดาํเนินการเกี�ยวกบัการบริการประชาชนใน
เรื�องเดียวกนัหรือต่อเนื�องกนัในจงัหวดั อาํเภอ หรือกิ�งอาํเภอนั1น ร่วมกนัจดัตั1งศูนยบ์ริการร่วมไว ้ณ 
ศาลากลางจงัหวดั ที�ว่าการอาํเภอ หรือที�วา่การกิ�งอาํเภอ หรือสถานที�อื�นตามที�เห็นสมควร โดย
ประกาศใหป้ระชาชนทราบ และใหน้าํความใน มาตรา 30 และ มาตรา 31 มาใชบ้งัคบัดว้ยโดยอนุโลม 

3.4.6 หมวด 6 การปรับปรุงภารกจิของส่วนราชการ 
 1) มาตรา 33 ใหส่้วนราชการจดัใหมี้การทบทวนภารกิจของตนวา่ภารกิจใด

มีความจาํเป็น หรือสมควรที�จะไดด้าํเนินการต่อไปหรือไม่ โดยคาํนึงถึงแผนการบริหารราชการ
แผน่ดิน นโยบายของคณะรัฐมนตรี กาํลงัเงินงบประมาณของประเทศ ความคุม้ค่าของภารกิจและ
สถานการณ์อื�นประกอบกนั กาํหนดเวลาในการจดัให้มีการทบทวนตามวรรคหนึ�งให้เป็นไปตามที� 
ก.พ.ร. กาํหนด ในกรณีที�ส่วนราชการเห็นควรยกเลิก ปรับปรุง หรือเปลี�ยนแปลงภารกิจ ให้ส่วน
ราชการดาํเนินการปรับปรุงอาํนาจหนา้ที� โครงสร้าง และอตัรากาํลงั ของส่วนราชการให้สอดคลอ้ง
กนั และเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบเพื�อดาํเนินการต่อไป ในกรณีที� ก.พ.ร. 
พิจารณาแลว้เห็นว่าภารกิจของรัฐที�ส่วนราชการใดรับผิดชอบดาํเนินการอยู่สมควรเปลี�ยนแปลง 
ยกเลิก หรือเพิ�มเติม ให้เสนอคณะรัฐมนตรีเพื�อพิจารณา เมื�อคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแลว้ ให้ส่วน
ราชการนั1นดาํเนินการปรับปรุงภารกิจ อาํนาจหนา้ที� โครงสร้างและอตัรากาํลงัของส่วนราชการนั1น
ใหส้อดคลอ้งกนั                            

 2) มาตรา 34 ในกรณีที�มีการยุบเลิก โอน หรือรวมส่วนราชการใดทั1งหมด
หรือบางส่วน ห้ามมิให้จดัตั1งส่วนราชการที�มีภารกิจหรืออาํนาจหน้าที�ที�มีลกัษณะเดียวกนัหรือ
คล้ายคลึงกนักบัส่วนราชการดงักล่าวขึ1นอีก เวน้แต่มีการเปลี�ยนแปลงแผนการบริหารราชการ
แผ่นดิน และมีเหตุผลจาํเป็นเพื�อรักษาความมั�นคงของรัฐหรือเศรษฐกิจของประเทศ หรือรักษา
ผลประโยชน์ส่วนรวมของประชาชน และโดยไดรั้บความเห็นชอบจาก ก.พ.ร.  

 3) มาตรา 35 ส่วนราชการมีหนา้ที�สํารวจ ตรวจสอบ และทบทวนกฎหมาย 
กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และประกาศ ที�อยูใ่นความรับผิดชอบเพื�อดาํเนินการยกเลิก ปรับปรุง หรือจดั
ใหมี้กฎหมาย กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศขึ1นใหม่ ให้ทนัสมยัและเหมาะสมกบัสภาวการณ์ 
หรือสอดคลอ้งกบัความจาํเป็นทางเศรษฐกิจ สังคม และความมั�นคงของประเทศ ทั1งนี1  โดยคาํนึงถึง
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ความสะดวกรวดเร็วและลดภาระของประชาชนเป็นสาํคญั ในการดาํเนินการตามวรรคหนึ�ง ให้ส่วน
ราชการนาํความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะของประชาชนมาประกอบการพิจารณาดว้ย 

 4) มาตรา 36 ในกรณีที�สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเห็นวา่กฎหมาย กฎ 
ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ ที�อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการใด ไม่สอดคลอ้งหรือ
เหมาะสมกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั ไม่เอื1ออาํนวยต่อการพฒันาประเทศ เป็นอุปสรรคต่อการประกอบ
กิจการหรือการดาํรงชีวิตของประชาชน หรือก่อให้เกิดภาระหรือความยุง่ยากต่อประชาชนเกินสมควร 
ใหส้าํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกาเสนอแนะต่อส่วนราชการนั1นเพื�อดาํเนินการแกไ้ข ปรับปรุง หรือ
ยกเลิกโดยเร็วต่อไป ในกรณีที�ส่วนราชการที�ไดรั้บการเสนอแนะไม่เห็นชอบดว้ย กบัคาํเสนอแนะของ
สาํนกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา ใหเ้สนอเรื�องต่อคณะรัฐมนตรีเพื�อพิจารณาวนิิจฉยั 

3.4.7 หมวด 7 การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความต้องการของ

ประชาชน 
 1) มาตรา 37 ในการปฏิบติัราชการที�เกี�ยวขอ้งกบัการบริการประชาชนหรือ

ติดต่อประสานงานระหวา่งส่วนราชการดว้ยกนั ใหส่้วนราชการกาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของงาน
แต่ละงาน และประกาศให้ประชาชนและขา้ราชการทราบเป็นการทั�วไป ส่วนราชการใดมิได้
กาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จของงานใด และ ก.พ.ร. พิจารณาเห็นว่างานนั1นมีลกัษณะที�สามารถ
กาํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จได ้หรือส่วนราชการไดก้าํหนดระยะเวลาแลว้เสร็จไว ้แต่ ก.พ.ร. เห็นวา่
เป็นระยะเวลาที�ล่าชา้เกินสมควร ก.พ.ร. จะกาํหนดเวลาแลว้เสร็จให้ส่วนราชการนั1นตอ้งปฏิบติัก็ได ้
ให้เป็นหน้าที�ของผูบ้งัคบับญัชาที�จะตอ้งตรวจสอบ ให้ข้าราชการปฏิบติังานให้แล้วเสร็จตาม
กาํหนดเวลาตามวรรคหนึ�ง 

 2) มาตรา 38 เมื�อส่วนราชการใดไดรั้บการติดต่อสอบถามเป็นหนงัสือจาก
ประชาชน หรือจากส่วนราชการดว้ยกนัเกี�ยวกบังานที�อยูใ่นอาํนาจหนา้ที�ของส่วนราชการนั1น ให้
เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการนั1นที�จะตอ้งตอบคาํถามหรือแจง้การดาํเนินการให้ทราบภายใน สิบห้า
วนัหรือภายในกาํหนดเวลาที�กาํหนดไวต้าม มาตรา 37  

 3) มาตรา 39 ใหส่้วนราชการจดัใหมี้ระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ
เพื�ออาํนวยความสะดวกให้แก่ประชาชนที�จะสามารถติดต่อสอบถามหรือขอขอ้มูล หรือแสดงความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ ระบบเครือข่ายสารสนเทศตามวรรคหนึ�ง ตอ้งจดัทาํ
ในระบบเดียวกบัที�กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสารจดัใหมี้ขึ1นตาม มาตรา 40                          

 4) มาตรา 40 เพื�ออาํนวยความสะดวกและความรวดเร็วแก่ประชาชนในการ
ติดต่อกบัส่วนราชการทุกแห่ง ให้กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารจดัให้มีระบบ
เครือข่ายสารสนเทศกลางขึ1น ในกรณีที�ส่วนราชการใดไม่อาจจดัให้มีระบบเครือข่ายสารสนเทศ
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ของส่วนราชการได ้อาจร้องขอใหก้ระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสารดาํเนินการจดัทาํ
ระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการดงักล่าวก็ได ้ในการนี1กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื�อสารจะขอให้ส่วนราชการให้ความช่วยเหลือดา้นบุคลากร ค่าใช้จ่าย และขอ้มูลในการ
ดาํเนินการก็ได ้

 5) มาตรา 41 ในกรณีที�ส่วนราชการไดรั้บคาํร้องเรียน เสนอแนะ หรือความ
คิดเห็นเกี�ยวกบัวธีิปฏิบติัราชการ อุปสรรค ความยุง่ยาก หรือปัญหาอื�นใดจากบุคคลใด โดยมีขอ้มูล
และสาระตามสมควร ให้เป็นหนา้ที�ของส่วนราชการนั1นที�จะตอ้งพิจารณาดาํเนินการให้ลุล่วงไป 
และในกรณีที�มีที�อยูข่องบุคคลนั1น ใหแ้จง้ใหบุ้คคลนั1นทราบผลการดาํเนินการดว้ย ทั1งนี1  อาจแจง้ให้
ทราบผา่นทางระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการดว้ยก็ได ้ในกรณีการแจง้ผ่านทางระบบ
เครือข่ายสารสนเทศ มิใหเ้ปิดเผยชื�อหรือที�อยูข่องผูร้้องเรียน เสนอแนะ หรือแสดงความคิดเห็น 

 6) มาตรา 42 เพื�อให้การปฏิบติัราชการเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิด
ความสะดวกรวดเร็ว ให้ส่วนราชการที�มีอาํนาจออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ เพื�อใชบ้งัคบั
กบัส่วนราชการอื�น มีหน้าที�ตรวจสอบวา่กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศนั1น เป็นอุปสรรคหรือ
ก่อให้เกิดความยุ่งยาก ซํ1 าซ้อน หรือความล่าช้า ต่อการปฏิบติัหน้าที�ของส่วนราชการอื�นหรือไม่เพื�อ
ดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ขให้เหมาะสมโดยเร็วต่อไป ในกรณีที�ไดรั้บการร้องเรียนหรือเสนอแนะจาก
ขา้ราชการหรือส่วนราชการอื�นในเรื�องใด ให้ส่วนราชการที�ออกกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ
นั1นพิจารณาโดยทนัที และในกรณีที�เห็นวา่การร้องเรียนหรือเสนอแนะนั1นเกิดจากความเขา้ใจผิดหรือ
ความไม่เขา้ใจในกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ ให้ชี1 แจงให้ผูร้้องเรียนหรือเสนอแนะทราบ
ภายในสิบหา้วนั การร้องเรียนหรือเสนอแนะตามวรรคสอง จะแจง้ผา่น ก.พ.ร. ก็ได ้

  ในกรณีที� ก.พ.ร. เห็นว่า กฎ ระเบียบ ข้อบงัคบั หรือประกาศใดมี
ลกัษณะตามวรรคหนึ� ง ให้ ก.พ.ร. แจง้ให้ส่วนราชการที�ออก กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั หรือประกาศ
นั1นทราบเพื�อดาํเนินการปรับปรุงแกไ้ข หรือยกเลิก ต่อไปโดยเร็ว 

 7) มาตรา 43 การปฏิบติัราชการในเรื�องใด ๆ โดยปกติให้ถือว่าเป็นเรื�อง
เปิดเผย เวน้แต่กรณีมีความจาํเป็นอยา่งยิ�งเพื�อประโยชน์ในการรักษาความมั�นคงของประเทศความ
มั�นคงทางเศรษฐกิจ การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน หรือการคุม้ครองสิทธิส่วนบุคคล 
จึงใหก้าํหนดเป็นความลบัไดเ้ท่าที�จาํเป็น 

 8) มาตรา 44 ส่วนราชการต้องจัดให้มีการเปิดเผยข้อมูลเกี�ยวกับ
งบประมาณรายจ่ายแต่ละปี รายการเกี�ยวกบัการจดัซื1อหรือจดัจา้งที�จะดาํเนินการในปีงบประมาณ
นั1น และสัญญาใด ๆ ที�ได้มีการอนุมติัให้จดัซื1อหรือจดัจา้งแล้ว ให้ประชาชนสามารถขอดูหรือ
ตรวจสอบได ้ณ สถานที�ทาํการของส่วนราชการ และระบบเครือข่ายสารสนเทศของส่วนราชการ 
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ทั1งนี1  การเปิดเผยขอ้มูลดงักล่าวตอ้งไม่ก่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบหรือเสียเปรียบหรือความเสียหายแก่
บุคคลใดในการจดัซื1อหรือจดัจา้ง ในการจดัทาํสัญญาจดัซื1อหรือจดัจา้ง ห้ามมิให้มีขอ้ความหรือ
ขอ้ตกลงหา้มมิใหเ้ปิดเผยขอ้ความหรือขอ้ตกลงในสัญญาดงักล่าว เวน้แต่ขอ้มูลดงักล่าวเป็นขอ้มูลที�
อยู่ภายใตบ้งัคบักฎหมาย กฎ ระเบียบ หรือขอ้บงัคบัที�เกี�ยวกบัการคุม้ครองความลบัทางราชการ 
หรือในส่วนที�เป็นความลบัทางการคา้ 

3.4.8 หมวด 8 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 1) มาตรา 45 นอกจากการจดัให้มีการประเมินผลตาม มาตรา 9 (3) แลว้ ให้

ส่วนราชการจดัใหมี้คณะผูป้ระเมินอิสระดาํเนินการประเมินผลการปฏิบติัราชการของส่วนราชการ
เกี�ยวกบัผลสัมฤทธิ� ของภารกิจ คุณภาพการให้บริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
ความคุม้ค่าในภารกิจ ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑ ์วธีิการ และระยะเวลาที� ก.พ.ร.กาํหนด 

 2) มาตรา 46 ส่วนราชการอาจจัดให้มีการประเมินภาพรวมของ
ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละระดบัหรือหน่วยงานในส่วนราชการก็ได ้ทั1งนี1  การประเมินดงักล่าวตอ้งกระทาํ
เป็นความลบัและเป็นไปเพื�อประโยชน์แห่งความสามคัคีของขา้ราชการ  

 3) มาตรา 47 ในการประเมินผลการปฏิบติังานของขา้ราชการเพื�อประโยชน์
ในการบริหารงานบุคคล ให้ส่วนราชการประเมินโดยคาํนึงถึงผลการปฏิบติังานเฉพาะตวัของ
ขา้ราชการผูน้ั1นในตาํแหน่งที�ปฏิบติั ประโยชน์และผลสัมฤทธิ� ที�หน่วยงานที�ขา้ราชการผูน้ั1นสังกดั
ไดรั้บจากการปฏิบติังานของขา้ราชการผูน้ั1น 

 4) มาตรา 48 ในกรณีที�ส่วนราชการใดดาํเนินการให้บริการที�มีคุณภาพและ
เป็นไปตามเป้าหมายที�กาํหนด รวมทั1งเป็นที�พึงพอใจแก่ประชาชน ให้ ก.พ.ร.เสนอคณะรัฐมนตรี
จดัสรรเงินเพิ�มพิเศษเป็นบาํเหน็จความชอบแก่ส่วนราชการ หรือให้ส่วนราชการใชเ้งินงบประมาณ
เหลือจ่ายของส่วนราชการนั1น เพื�อนาํไปใช้ในการปรับปรุงการปฏิบติังานของส่วนราชการหรือ
จดัสรรเป็นรางวลัใหข้า้ราชการในสังกดั ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑแ์ละวธีิการที� ก.พ.ร. กาํหนดโดยความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

 5) มาตรา 49 เมื�อส่วนราชการใดไดด้าํเนินงานไปตามเป้าหมาย สามารถ
เพิ�มผลงาน และผลสัมฤทธิ� โดยไม่เป็นการเพิ�มค่าใช้จ่ายและคุม้ค่าต่อภารกิจของรัฐ หรือสามารถ
ดาํเนินการตามแผนการลดค่าใชจ่้ายต่อหน่วยไดต้ามหลกัเกณฑ์ที� ก.พ.ร. กาํหนด ให้ ก.พ.ร. เสนอ
คณะรัฐมนตรีจดัสรรเงินรางวลัการเพิ�มประสิทธิภาพให้แก่ส่วนราชการนั1น หรือให้ส่วนราชการใช้
เงินงบประมาณเหลือจ่ายของส่วนราชการนั1น เพื�อนาํไปใชใ้นการปรับปรุงการปฏิบติังานของส่วน
ราชการหรือจดัสรรเป็นรางวลัให้ขา้ราชการในสังกดั ทั1งนี1  ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการที� ก.พ.ร. 
กาํหนดโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 
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3.4.9 หมวด 9 บทเบ็ดเตลด็ 
 1) มาตรา 50 เพื�อให้การบริหารราชการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ 

คุม้ค่าในเชิงภารกิจของรัฐ ก.พ.ร. โดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี อาจกาํหนดให้ส่วนราชการ
ตอ้งปฏิบติัการใดนอกเหนือจากที�กาํหนดไวใ้นพระราชกฤษฎีกานี1  รวมทั1งกาํหนดมาตรการอื�น
เพิ�มเติมจากที�บญัญติัไวใ้น มาตรา 48 และ มาตรา 49 ก็ได ้

 2) มาตรา 51 ในกรณีที�พระราชกฤษฎีกานี1 กาํหนดให้ส่วนราชการตอ้ง
จดัทาํแผนงานในเรื�องใด และมีกฎหมายฉบบัอื�นกาํหนดให้ส่วนราชการตอ้งจดัทาํแผนงานในเรื�อง
เดียวกนัทั1งหมดหรือบางส่วน เมื�อส่วนราชการไดจ้ดัทาํแผนงานตามกฎหมายฉบบัใดฉบบัหนึ�งแลว้
ใหถื้อวา่ ส่วนราชการนั1นไดจ้ดัทาํแผนตามพระราชกฤษฎีกานี1ดว้ยแลว้ 

 3) มาตรา 52 ให้องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นจดัทาํหลกัเกณฑ์การบริหาร
กิจการบา้นเมืองที�ดี ตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี1  โดยอยา่งน้อยตอ้งมีหลกัเกณฑ์เกี�ยวกบั
การลดขั1นตอนการปฏิบติังาน และการอาํนวยความสะดวกและการตอบสนองความตอ้งการของ
ประชาชนที�สอดคลอ้งกบับทบญัญติัในหมวด 5 และหมวด 7 ใหเ้ป็นหนา้ที�ของกระทรวงมหาดไทย
ดูแลและใหค้วามช่วยเหลือ องคก์รปกครองส่วนทอ้งถิ�นในการจดัทาํหลกัเกณฑต์ามวรรคหนึ�ง 

 4) มาตรา 53 ให้องคก์ารมหาชนและรัฐวิสาหกิจ จดัให้มีหลกัเกณฑ์การ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีตามแนวทางของพระราชกฤษฎีกานี1  ในกรณีที� ก.พ.ร. เห็นวา่องคก์าร
มหาชนหรือรัฐวิสาหกิจใดไม่จดัให้มีหลกัเกณฑ์ตามวรรคหนึ�ง หรือมีแต่ไม่สอดคลอ้งกบัพระราช
กฤษฎีกานี1  ให้แจง้รัฐมนตรีซึ� งมีหนา้ที�กาํกบัดูแลองคก์ารมหาชนหรือรัฐวิสาหกิจ เพื�อพิจารณาสั�ง
การใหอ้งคก์ารมหาชนหรือรัฐวสิาหกิจนั1นดาํเนินการใหถู้กตอ้งต่อไป 
 จดัได้ว่า พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี 
พ.ศ. 2546 เป็นกฎหมายหลกัที�เป็นแนวปฏิบติัแก่ขา้ราชการในการส่งเสริมการมีส่วนร่วม  
 สรุปไดว้า่ การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่เป็นการจดัการที�มุ่งเนน้ความโปร่งในใน
การตัดสินใจของรัฐบาลและฝ่ายบริหารของหน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้
ประชาชนได้เขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ ความรับผิดชอบในความพร้อมที�จะถูก
ตรวจสอบ การบริหารจดัการของผูบ้ริหาร องคก์าร การปฏิบติังานของขา้ราชการ การบริหารกิจการ
บา้นเมืองของรัฐบาลจะตอ้งมีความพร้อมตลอดเวลาที�จะถูกตรวจสอบจากทุกฝ่าย ทั1งนี1การบริหาร
จดัการของผูบ้ริหารต้องอาศยัหลักการบริหารยุทธศาสตร์หรือการบริหารเชิงกลยุทธ์ เพื�อให้
สอดคลอ้งกบัการบริหารมุ่งเนน้ผลสัมฤทธิ�   ซึ� งผูว้จิยัจะไดน้าํเสนอในลาํดบัต่อไป 
 
 



 56

4. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) 
 
 ผู ้วิจ ัยขอนําเสนอแนวคิดเกี�ยวกับการบริหารเชิงกลยุทธ์โดยแบ่งเป็นหัวข้อ คือ                          
1) แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์ 2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ 3)  ความสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์             
4) กระบวนการบริหารรัฐกิจเชิงกลยุทธ์ 5) การนาํแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในรูปของ
แผนยทุธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ตามลาํดบัดงันี1  
 4.1  แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์  

  4.1.1  การบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) มุ่งหวงัให้
ความสาํคญัต่อการนาํเอาเทคนิควิธีการจดัการสมยัใหม่มาประยุกตใ์ชเ้พิ�มมากขึ1น ทาํให้กระแสการ
บริหารภาครัฐสมัยใหม่ที�มุ่งการดําเนินการปรับเปลี�ยนระบบบริหารจดัการภาครัฐให้มีความ
ทนัสมยัเช่นเดียวกบัภาคธุรกิจเอกชน (business-like approach) มากขึ1น ซึ� งแนวคิดหนึ�งในปัจจุบนัที�
ให้ความสนใจกนัมาก แนวคิดนั1นก็คือ การทาํให้องค์กรปรับเปลี�ยนมาเป็น “องค์การเชิงกลยุทธ์
หรือองคก์ารเชิงยทุธศาสตร์” (Strategy-focused Organization) มากขึ1น ดงัปรากฏในผลงานหนงัสือ
เรื�อง (Robert S. Kaplan and David P.Norton) ในปี ค.ศ.2001 ซึ� งทั1งแคปแลนและนอร์ตนั มี
ความเห็นวา่องคก์ารควรปรับตวัไปสู่การเป็นองคก์ารเชิงกลยุทธ์มากขึ1น ซึ� งองคก์ารเชิงกลยุทธ์หรือ
องคก์ารเชิงยทุธศาสตร์จะมีหลกัการที�สาํคญั 5 ประการ คือ (เทพศกัดิ�  บุณยรัตนพนัธ์ุ, 2548)  
   1)  การแปลงกลยุทธ์ไปสู่การดาํเนินงาน (Translate the Organization to the 
Operationaltems)  
   2)  การปรับองค์การให้สอดคล้องกบักลยุทธ์ที�ถูกกาํหนดขึ1น (Align the 
Organization to the Strategy)  
   3) การทาํให้กลยุทธ์เป็นเรื� องที� เกี�ยวข้องกับงานของทุกคนในแต่ละวนั  
(Make Strategy Everyone is Everyday Job)  
   4)  การทาํให้กลยุทธ์มีลกัษณะเป็นกระบวนการที�มีความต่อเนื�อง (Make 
Strategy a Continual Process)  
   5) การกระตุน้การเปลี�ยนแปลงให้เกิดแก่ผูน้าํทางการบริหารขององค์การ 
(Mobilize Change through Executive Leadership)  
  4.1.2  วิรัช วิรัชนิภาวรรณ  (2534) กล่าวว่า ความสําคัญของการบริหาร
ยทุธศาสตร์ คือ  การดาํเนินงานหรือการปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และ/หรือ เจา้หนา้ที�ของรัฐ
ที�ใชท้ั1งศาสตร์และศิลป์ที�ลุ่มลึกหรือแยบคายเพื�อกาํหนดทิศทาง แนวทาง แผนงาน กระบวนการใน
การดาํเนินงาน การควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที�ชดัเจน สอดคล้อง และเหมาะสมกบั
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สภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ พร้อมทั1งใชท้รัพยากรที�มีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั1งนี1  เพื�อช่วย
เพิ�มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื�อให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะของหน่วยงาน” การบริหาร
ยทุธศาสตร์มีลกัษณะเป็นกระบวนการ ซึ� งหมายถึง มีขั1นตอนในการดาํเนินงานอยา่งเป็นระบบและ
สอดคลอ้งกบักฎหมาย สําหรับกระบวนการบริหารยุทธศาสตร์อาจกาํหนดขั1นตอนไวเ้หมือนหรือ
แตกต่างกนัได ้เช่น กาํหนดเป็น 4 ขั1นตอน ไดแ้ก่ (1) การวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม
ภายในและภายนอกหน่วยงาน (2) การวางแผนยุทธศาสตร์ดว้ยการกาํหนดวิสัยทศัน์ พนัธกิจ 
เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และแผนที�ทางยุทธศาสตร์ และตวัชี1 วดั (3) การดาํเนินยุทธศาสตร์ดว้ยการ
แปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบติั หรือการนาํยุทธศาสตร์ไปปฏิบติั และ (4) การควบคุมและการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์ ขั1นตอนที� 4 นี1  จะวกกลบัไปสู่ขั1นตอนแรก คือ ผลจากการควบคุมและการ
ประเมินผลผลจะใช้เป็นข้อมูลส่วนหนึ� งที�ได้จากการวิเคราะห์สถานการณ์หรือสภาพแวดล้อม
ภายในของหน่วยงาน อนัจะนาํไปใชใ้นการวางแผนยทุธศาสตร์ ซึ� งเป็นขั1นตอนที� 2 ต่อไป ดงัภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 

 

ภาพที�  2.4  กระบวนการบริหารยทุธศาสตร์ที�ประกอบดว้ย 4 ขั1นตอนที�มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกนั 
ที�มา :  บทความเรื�อง “แนวคิดหรือความหมายของยุทธศาสตร์และการบริหารยุทธศาสตร์” วิรัช                
วรัิชนิภาวรรณ, 2534 
 
  4.1.3 สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2539:31) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารเชิงกล
ยทุธ์ คือ การบริหารหรือการจดัการในลกัษณะที�มีการวิเคราะห์การเปลี�ยนแปลงสภาพแวดลอ้มทาง

 
1. การวเิคราะห์สถานการณ์หรือ
สภาพ  

แวดล้อมภายในและภายนอก

3.การดําเนินยุทธศาสตร์ด้วยการแปลง
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 

4. การควบคุมและการ
ประเมินผลยุทธศาสตร์ 

2. การวางแผน
ยุทธศาสตร์ 

สอดคล้องนาํไปสู่ สอดคล้องนาํไปสู่ 

สอดคล้องนาํไปสู่ สอดคล้องนาํไปสู่ 
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เศรษฐกิจ สังคมและธุรกิจ ทั1งในระยะสั1น และระยะยาวให้มีความสอดคลอ้งกบัจุดอ่อนและจุดแข็ง
ของธุรกิจ 
  4.1.4 จินตนา บุญบงการ (2544:14) ไดใ้ห้ความหมายของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
คือ กระบวนการที�ประกอบดว้ยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและขอ้มูลสําคญัของธุรกิจที�ใชใ้นการ
ประกอบการตดัสินใจ การวางแนวทางการดาํเนินงาน และควบคุมการปฏิบติังานเชิงกลยุทธ์ของ
องค์การเพื�อที�จะสร้างความมั�นใจว่า องค์การสามารถที�จะดําเนินการได้อย่างสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที�เกิดขึ1น ตลอดจนสามารถมีพฒันาการและสามารถแข่งขนัใน
อุตสาหกรรมไดอ้ยา่งประสิทธิภาพ 
   จากหลกัการที�นกัวิชาการไดก้ล่าวมา สรุปไดว้า่หลกัการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
เป็นการคือ กระบวนการของผูบ้ริหารที�ใช้ในการตดัสินใจภายใต้สภาวการณ์ที�ประสบอยู่ใน
ขณะนั1น โดยการพิจารณากลยทุธ์นั1นสามารถทาํใหอ้งคก์ารบรรลุถึงวตัถุประสงคข์องกิจการได ้
 4.2 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
  นกัวชิาการหลายท่านไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยทุธ์ ดงันี1  
  4.2.1 ธงชัย สันติวงษ์ (2533:86-90) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้่า กระบวนการบริหาร
เชิงกลยทุธ์ประกอบดว้ย 
   1) การวิเคราะห์เพืZอการจัดการเชิงกลยทุธ์ 
    (1) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (Analysis of External 
Environment) คือ การตรวจสอบโดยละเอียดเกี�ยวกับปัจจยัทางเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและ
เทคโนโลยี ที� ซึ� งองค์การต้องเกี�ยวข้องในขณะทําธุรกิจ และทําการประเมินให้เห็นโอกาส 
(Opportunities) และขอ้จาํกดั (Treats) 
    (2) การวิเคราะห์โดยละเอียดเกี�ยวกบัทรัพยากรต่าง ๆ ที�มีอยู่ภายใน จุด
แข็ง (Strengths) และจุดอ่อน (Weakness) เพื�อประเมินให้ทราบถึงกาํลงัความสามารถที�มีอยูจ่ะช่วย
ให้การดาํเนินงานต่าง ๆ ดาํเนินต่อไปได ้และสามารถประสบความสําเร็จได้ภายใตเ้งื�อนไขของ
สภาวะแวดลอ้มขององคก์าร ที�เป็นอยูแ่ละเปลี�ยนแปลงไปดว้ย 
    (3) การรับรู้ถึงค่านิยมส่วนบุคคล (Personal Values) และมีวตัถุประสงค์
ส่วนตวัของกลุ่มบุคคลมีอาํนาจ รวมทั1งบุคคลฝ่ายต่าง ๆ ที�ยงัคงมีอาํนาจอิทธิพลอยู่ภายในแวดวง
องค์การทั1งที�เพราะค่านิยมส่วนตวัของบุคคลเหล่านี1 ที�เป็นผูต้ดัสินใจที�สําคญั จะมีผลกระทบต่อ
ทางเลือกกลยทุธ์จึงควรรับรู้ค่านิยมดงักล่าว และปรับกลยทุธ์ใหส้อดคลอ้งกบัค่านิยมและความชอบ
ส่วนบุคคลจนเป็นที�ยอมรับไดใ้นที�สุด การพิจารณาตกลงใจเกี�ยวกบัความรับผิตชอบขององคก์ารที�
พึงมีต่อสังคม 
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   2) การวางแผนเชิงกลยทุธ์และกระบวนการบริหารโดยวตัถปุระสงค์ 
    (1) การกาํหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค์ทางกลยุทธ์ (Mission and 
Strategic Objectives) คือ การพิจารณาตกลงใจเกี�ยวกบัจุดมุ่งหมายของกิจการ 
    (2) การกาํหนดแผนงานหลกั นโยบายและกลยุทธ์ย่อย (Major Plans 
Policies and sub Strategies) หมายถึง การแจกแจงออกเป็นแผนงานหลกัต่าง ๆ ที�จาํเป็นเพื�อการ
ทาํงานใหบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์
   3) การปฏิบติัตามกลยทุธ์ 
    การปฏิบติัตามกลยุทธ์ นบัว่ามีความสําคญัโดยตรงต่อความสําเร็จของ
กลยุทธ์ทั1งนี1 เพราะกลยุทธ์ที�ดีนั1นจะบรรลุผลสําเร็จ ไดย้่อมตอ้งสามารถไดรั้บการปฏิบติัลุล่วงไป 
ปัจจยัที�สาํคญัต่าง ๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบัการปฏิบติังานทั1งหลาย คือ วฒันธรรมองคก์ารที�มีอยู ่โครงสร้าง
องค์การที�จดัไวแ้ละเหล่านี1 ต่างก็จะเป็นเครื� องมือให้ผูบ้ริหารที�เป็นผูท้าํงานทั1งหลาย ทั1 งที�เป็น
ผูบ้ริหารระดบักลางและผูบ้ริหารที�อยูต่าํลงไปไดใ้ชส้าํหรับการทาํงานระหวา่งกนั 
   4) การประเมินกลยทุธ์ 
    การประเมินผลกลยุทธ์เป็นหน้าที�สําคญัของผูบ้ริหารระดบัสูง ที�จะทาํ
การประเมินถึงกลยุทธ์ต่าง ๆ ขององคก์ารและกลยุทธ์ทางธุรกิจทั1งหลายที�พึงตอ้งการทราบวา่ เมื�อ
ไดจ้ดัวางกลยุทธ์ไวอ้ย่างดีแลว้ ก็ตอ้งมีการวิเคราะห์ตรวจสอบโดยตลอด เกี�ยวกบัผลที�ออกมาได้
ของกลยทุธ์ที�กาํลงัใชอ้ยูใ่นปัจจุบนั 
  4.2.2 ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ์ (2544 : 4-7) ไดก้ล่าวถึงกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์
วา่ประกอบดว้ยขั1นตอนที�สาํคญั 3 ขั1นตอนคือ 
   1) ขัQนตอนทีZ 1  การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) เป็นขั1นตอนที�
พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มขององคก์รทั1งภายนอกและภายในขององคก์าร ที�จะระบุถึงโอกาสต่าง  ๆ 
และอุปสรรคต่าง ๆ จุดเด่นและจุดดอ้ยขององคก์ร นอกจากนี1  จะพิจารณาถึงวิสัยทศัน์ (Vision) ของ
ผูบ้ริหาร การกาํหนดภารกิจ (Mission) การกาํหนดเป้าหมายขององคก์าร (Goals) และการกาํหนด
วตัถุประสงค ์(Objectives) หลงัจากนั1นผูบ้ริหารจะกาํหนดกลยทุธ์ขององคก์าร มี 3 ระดบัดว้ยกนัคือ 
กลยทุธ์ในระดบักิจการ กลยทุธ์ในระดบัภารกิจ และกลยทุธ์ในระดบัหนา้ที� 
   2) ขัQนตอนทีZ  2  การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบัติในขัQนตอนนีQจะเป็นการลงมือ
ปฏิบัติ ในระดบัต่าง ๆ ตามขั1นตอนที� 1 เพื�อที�จะให้การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติัประสบความสําเร็จ 
ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจในแนวคิดและสิ�งต่าง ๆ ในองค์กร เช่น วฒันธรรมองค์กร โครงสร้างของ
องคก์ร ระบบงานการจูงใจ ฯลฯ 
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   3) ขัQนตอนทีZ  3  การประเมินและการควบคุมกลยุทธ์ มุ่งเน้นที�จะติดตาม
ประเมินผลและการควบคุมเพื�อดูว่ากลยุทธ์ที�นําไปปฏิบติัเป็นไปตามแผนที�กาํหนดไวห้รือไม่
เพื�อที�จะได้ทาํการปรับปรุง และมั�นใจว่าการปฏิบติัตนตามหน้าที�ต่าง ๆ เป็นไปอย่างสมบูรณ์ 
ขั1นตอนที� 3 ของกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ เป็นกระบวนการที�กระทาํอย่างต่อเนื�อง การ
กาํหนดเป้าหมายมีความถูกตอ้ง มีการกาํหนดกลยุทธ์ไดอ้ยา่งเหมาะสม หลงัจากนั1นจะไดมี้การนาํ
กลยุทธ์ไปปฏิบติัและประเมินผล และการควบคุมว่ากลยุทธ์ที�นาํไปปฏิบติับรรลุตามเป้าหมายที�
กาํหนดไวห้รือไม่ ถา้ไม่บรรลุผลตามเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะไดท้าํการพิจารณากาํหนดกลยุทธ์ใหม่ 
จากกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ หน้าที�และความรับผิดชอบของผูบ้ริหารระดบัสูงจะเกี�ยวกบั
งานดงัต่อไปนี1 คือ 
    (1)  การวิ เคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกขององค์กร ทั1 ง ที� เ ป็น
สภาพแวดลอ้มภายนอกทั�วไป และสภาพแวดลอ้มภายนอกที�เกี�ยวกบัการแข่งขนัเพื�อทาํการคน้หา
โอกาสและอุปสรรคต่าง ๆ  ที�มีผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์ร 
     (2) การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ร จากหนา้ที�ต่าง ๆ ภายใน
องคก์รเองเพื�อคน้หาจุดเด่นและจุดดอ้ยขององคก์ร 
    (3)  ผูบ้ริหารจะนําข้อมูลทั1งหมดมาทาํการวิเคราะห์สวอท (SWOTs 
Analysis) ผูบ้ริหารจะต้องมีวิสัยทศัน์ (Vision) เพื�อกาํหนดภารกิจ (Mission) และเป้าหมายของ
องคก์ร (Goal)  
     (4) กําหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ คือ กลยุทธ์ในระดับองค์กร (Corporate 
Strategy) กลยุทธ์ในระดบัธุรกิจ (Business Strategy) กลยุทธ์ในระดบัหนา้ที� (Functional Strategy) 
ซึ� งจะตอ้งสอดคลอ้งกบั SWOTs Analysis 
     (5)  การนาํกลยทุธ์ที�กาํหนดไวป้ฏิบติั 
     (6) การควบคุมกลยุทธ์ เพื�อความมั�นใจว่าบรรลุผลตามเป้าหมายของ
องคก์ร Fred R. David (1993) (อา้งใน กอปรลกัษณ์ อจัฉริยโสภณ, 2543:7) ไดก้ล่าววา่กระบวนการ
จดัการเชิงกลยทุธ์เป็นกระบวนการที�ต่อเนื�องและขั1นตอนต่าง ๆ ของการจดัการเชิงกลยุทธ์นี1 จะเกี�ยว
กนัระหวา่งกนั โดยทั�วไปประกอบดว้ยขั1นตอนพื1นฐาน 4 ขั1น คือ 
     ก. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม  ประกอบด้วย การวิ เคราะห์
สภาพแวดล้อมภายนอกเพื�อพิจารณาถึงโอกาสและอุปสรรคขององค์การ และการวิเคราะห์
สภาพแวดลอ้มภายในโดยพิจารณาจุดแขง็และจุดอ่อนขององคก์ารทั1งในปัจจุบนัและอนาคต 
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      ก) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เพื�อพิจารณาถึงโอกาส
และอุปสรรคขององค์การที�อยู่ภายนอกองค์การ และไม่ได้อยู่ภายใต้การควบคุมระยะสั1 นของ
ผูบ้ริหารระดบัสูง โดยทั�วไปสภาพแวดลอ้มภายนอกมีอยูส่องส่วนคือ 
       (ก)  สภาพแวดล้อมการดาํเนินงาน (Task Environment) 
ประกอบดว้ยปัจจยัที�กระทบและถูกกระทบโดยตรงต่อการดาํเนินงานขององค์การ ไดแ้ก่ ผูมี้ส่วน
ไดเ้สียรัฐบาลผูจ้าํหน่ายวตัถุดิบ ชุมชนคู่แข่งขนั ฯลฯ 
       (ข) สภาพแวดล้อมโดยทัZวไป (General Environment) 
ประกอบดว้ยปัจจยัที�ไม่กระทบโดยตรงต่อการดาํเนินงานระยะสั1นขององคก์าร แต่ปัจจยัเหล่านี1 จะมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจในระยะยาวขององค์การ ไดแ้ก่ เศรษฐกิจ สังคม วฒันธรรม เทคโนโลย ี
สถานการณ์ทางการเมืองและกฎหมาย ฯลฯ 
      ข) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพื�อพิจารณาจุดแข็งและ
จุดอ่อนขององคก์าร ทั1งในปัจจุบนัและอนาคต ไดแ้ก่ โครงสร้าง วฒันธรรม ทรัพยากรขององคก์าร ฯลฯ 
 การวเิคราะห์สภาพแวดลอ้มทั1งภายในและภายนอกองคก์าร เรียกวา่การวิเคราะห์สวอท 
(SWOT Analysis) โดยที� 
 S : Strengths หรือจุดแขง็ หมายถึงการดาํเนินงานภายในที�องคก์ารสามารถกระทาํไดดี้
และมีลกัษณะเด่น ไม่วา่จะเป็นการบริหาร การผลิต การเงิน การบญัชี การตลาด บุคลากร รวมไปถึง
การวิจยัและพฒันาซึ� งปัจจยัเหล่านี1 เป็นปัจจยัที�เอื1อต่อความสําเร็จขององค์กรตวัอย่างจุดแข็งเช่น 
ความสามารถที�เด่นเป็นพิเศษ ความแตกต่างทางการแข่งขนั ตราสินค้าที�เป็นที�รู้จกั พนักงานมี
ความสามารถ การเงินมีความมั�นคง และมีเทคโนโลยทีี�ทนัสมยั 
 W : Weaknesses หรือ จุดอ่อน หมายถึง การดาํเนินงานภายในที�องค์การไม่สามารถ
กระทาํไดดี้ ซึ� งจะทาํใหล้ายเป็นอุปสรรคต่อความสาํเร็จขององคก์าร เช่น การเงินมีไม่เพียงพอ ความ
ชาํนาญตลาดนอ้ย ตน้ทุนสูง ขาดความสามารถที�เด่น สินคา้ลา้สมยั ดงันั1น องคก์รจะตอ้งกาํหนดกล
ยทุธ์ที�สามารถลบลา้งหรือปรับปรุงจุดอ่อนของการดาํเนินงานภายในเหล่านี1 ใหดี้ขึ1น 
 O : Opportunities หรือ โอกาส หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายนอกหรือช่องทางที�เป็น
ประโยชน์ต่อการดาํเนินงานขององค์การ เช่น การขยายตลาดทั�วโลก การพฒันาสินคา้ใหม่ การ
บริการใหม่ การพฒันาคุณภาพ ลูกคา้ตอ้งการสิ� งใหม่ ๆ การเปลี�ยนแปลงทางประชากรศาสตร์
กฎหมายที�มีผลกระทบต่อการแข่งขนั องคก์ารจะตอ้งคาดคะเนการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอก เช่น เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยีและการแข่งขนัอยูเ่ป็นระยะ เพื�อหาโอกาสจาก
การเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
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 T : Threats หรือ อุปสรรค หมายถึง สภาวะแวดลอ้มภายนอกขององคก์ารหรือช่องทาง
ที�ก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคต่อการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ เช่น ผูเ้ขา้มาใหม่ในตลาด 
การเปลี�ยนแลงเทคโนโลย ีการเปลี�ยนแปลงประชากรศาสตร์ สิ�งทดแทนการนาํเขา้ปัญหาเศรษฐกิจ 
อุปสรรคจากกฎหมาย แรงกดดันจากลูกคา้ ซึ� งองค์กรต้องพยายามเปลี�ยนจากอุปสรรคให้เป็น
โอกาส 
     ข. การกาํหนดกลยุทธ์ (Strategy Formulation) คือ การพฒันาแผน
ระยะยาวบนรากฐานของโอกาสและอุปสรรคที�เป็นสภาพแวดลอ้มภายนอก จุดแข็งและจุดอ่อนที�
เป็นสภาพแวดลอ้มภายในองค์การ การกาํหนดกลยุทธ์จะตอ้งรวมถึงการระบุภารกิจ การกาํหนด
เป้าหมาย การพฒันากลยทุธ์และการกาํหนดนโยบายขององคก์าร องคก์ารจะตอ้งพิจารณาวา่กลยุทธ์
ทางเลือกไหนที�สอดคลอ้งกบัทรัพยากรและความสามารถและสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั
ไดดี้ที�สุด กลยทุธ์ทางเลือกแต่ละอยา่งจะมีขอ้ดีและขอ้เสีย องคก์ารจะตอ้งวิเคราะห์และเปรียบเทียบ
กลยุทธ์ทางเลือกขององคก์ารบนรากฐานของเกณฑ์บางอย่าง ในที�สุดองค์การจะสามารถเลือกกล
ยทุธ์ทางเลือกที�ดีที�สุดขององคก์าร 
     ค. การดาํเนินกลยุทธ์ (Strategy Implementation) กลยุทธ์ที�เกิดจาก
ความคิดที�รอบคอบสามารถที�จะนาํไปเป็นแนวทางในการปฏิบติั หัวใจสําคญัของการดาํเนินกล
ยุทธ์ภายในองค์การคือความสอดคล้องระหว่างกลยุทธ์ โครงสร้างและวฒันธรรมขององค์การ 
แมคคินซีย ์แอนด์ โค (สมยศ นาวีการ, 2538 : 20-21) ไดชี้1 ให้เห็นวา่ความสําเร็จของการดาํเนินกล
ยุทธ์ภายในองค์การจะขึ1 นอยู่กับความสอดคล้องของปัจจยัทางองค์การ 7 ประการ ที� รู้จ ักกัน
โดยทั�วไป คือ แบบจาํลอง 7-S ไดแ้ก่ 
      ก) กลยุทธ์ (Strategy) หมายถึง การวางแผนเพื�อตอบสนองการ
เปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม การพิจารณา จุดแขง็ จุดอ่อน ขององคก์าร 
      ข) โครงสร้าง (Structure) หมายถึง โครงสร้างขององค์การที�
แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างอาํนาจหน้าที�และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดการควบคุม การรวม
อาํนาจ และการกระจายอาํนาจ ของผูบ้ริหาร การแบ่งโครงสร้างงานตามหน้าที� ตามผลิตภณัฑ์ตาม
ลูกคา้ ตามภูมิภาค ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
      ค) ค่านิยมร่วม (Shared Values) หมายถึง ค่านิยมร่วมกัน
ระหวา่งคนในองคก์าร ความเป็นอนัหนึ�งอนัเดียวกนั 
      ง) ระบบ (System) หมายถึง กระบวนการและลําดับขั1นการ
ปฏิบติังานทุกอยา่งที�เป็นระบบที�ต่อเนื�องสอดคลอ้งประสานกนัทุกระดบั 
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      จ) คน (Staff) หมายถึง การคดัเลือกบุคลากรที�มีความสามารถ 
การพฒันาบุคลากรอยา่งต่อเนื�อง 
      ฉ) สไตล์ (Styles) หมายถึง การจดัการที�มีรูปแบบวธีิที�เหมาะสม
กบัลกัษณะองคก์าร เช่นการสั�งการ การควบคุม การจูงใจ สะทอ้นถึงวฒันธรรมองคก์าร 
      ช) ทักษะ (Skill)  หมายถึง ความโดดเด่นความเชี�ยวชาญในการ
ผลิต การขายการใหบ้ริการ 
     ง. การควบคุมกลยทุธ์ (Strategy Evaluation)  
      การควบคุมกลยุทธ์ คือ การตรวจสอบกิจกรรมและผลการ
ดาํเนินงานขององคก์าร โดยทาํการเปรียบเทียบระหวา่งผลการดาํเนินงานจริงและผลการดาํเนินงาน
ที�ตอ้งการผูบ้ริหารจะตอ้งใชข้อ้มูลเหล่านี1 เพื�อการแกไ้ขปัญหาขององคก์าร การควบคุมกลยุทธ์จะมี
ประสิทธิภาพได ้ผูบ้ริหารจะตอ้งไดรั้บการป้อนขอ้มูลกลบัที�ชดัเจนและทนัทีจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 4.3  ความสําคัญของการบริหารเชิงกลยุทธ์   
  มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการบริหารเชิงกลยทุธ์ ไวด้งันี1  

  4.3.1 ธงชัย สันติวงษ์ (2533:149) กล่าววา่ ความสําคญัของการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ ช่วยให้องค์การสามารถคาดการณ์ถึงปัญหา และ
โอกาสที�จะเป็นไปในอนาคต 
   2) การบริหารเชิงกลยุทธ์ เอื1ออาํนวยให้องคก์ารมีวตัถุประสงคแ์ละทิศทาง
ในอนาคตที�ชดัเจน 
   3) การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นเครื�องช่วยที�สําคญัที�ช่วยให้ผูบ้ริหารระดบัสูง
สามารถบริหารองค์การในขอบเขตที�กวา้งได้ และเท่ากบัเป็นการช่วยลดการเสี� ยงมิให้องค์การ
ล่องลอยไปตามกิจกรรมย่อย และเป็นไปตามอิทธิพลของสภาพแวดล้อมโดยไม่สามารถกาํกับ
ตนเอง 
   4) การศึกษาวิจัยทางวิชาการในด้านนีQ ได้มีการพฒันาก้าวหน้ามากจน
สามารถช่วยนกับริหารงานแผนกลยทุธ์ไดดี้และง่ายกวา่เดิม 
   5) มีหลักฐานทีZพิสูจน์ชัดมากมายว่า ผู้บริหารทีZทาํการบริหารเชิงกลยุทธ์จะ
มีประสิทธิภาพ ประสบความสาํเร็จไดม้ากกวา่ 
  4.3.2 ประยงค์ มีใจซื+อ (2542:10) กล่าววา่ความสําคญัในการบริหารเชิงกลยุทธ์มี
ดงันี1  
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   1) องค์การมีระบบบริหารทีZ ดี  เอื1 อต่อการดําเนินงาน รวดเร็วต่อการ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ 
   2) เพิZมการมีส่วนร่วมของพนักงานในการกาํหนดกลยุทธ์และเป้าหมายของ
องคก์าร 
   3) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมทัQงภายในและภายนอกเพื�อรู้เขารู้เรา ทาํให้มี
การเตรียมพร้อมเพื�อรับมือกบัการเปลี�ยนแปลงดา้นต่าง ๆ ที�จะเกิดขึ1นในอนาคต 
  4.3.3 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2542:53-53) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้า่ ความสําคญัในการ
บริหารเชิงกลยทุธ์ มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์มีจุดมุ่งหมายเพืZอให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
(Strategic Management is aimed toward achieving organization wide goals) ผูบ้ริหารที�มี
ประสิทธิผลจะตอ้งเขา้ใจเป้าหมายขององคก์ารวา่ตอ้งการบรรลุความตอ้งการสูงสุดในทอ้งถิ�นหรือ
ความตอ้งการในระดบัโลก (Global) 
   2) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกีZยวข้องกับผู้ ทีZ ได้ประโยชน์จากองค์การ 
(Strategic Management considers a broad range of stakeholders) ผูที้�ไดรั้บผลประโยชน์จาก
องคก์าร (Stakeholders) 
   3) การบริหารเชิงกลยุทธ์นํามาซึZ งขอบเขตหลายช่วงเวลา (Strategic 
Management entail multiple time horizons) ผูบ้ริหารควรศึกษาความตอ้งการขององคก์ารในระยะ
ยาว และระยะสั1นดว้ย 
   4) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะเกีZยวข้องทัQงประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
(Strategic Management is concerned with both efficiency) เพื�อให้บรรลุเป้าหมาย (Goals) อยา่งมี
ประสิทธิผล (Effectiveness) 
  4.3.4 ชนินทร์ ชุนหพันธรักษ์ (2544 : 11-12) กล่าวไวโ้ดยสรุปไดว้า่ ความสําคญั
ของการบริหารเชิงกลยทุธ์ มีดงันี1  
   1) การบริหารเชิงกลยุทธ์ทาํให้ผู้บริหารสามารถวางแผนล่วงหน้า ทนัต่อ
เหตุการณ์ สามารถแข่งขนัคู่กบัคู่แข่งขนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   2) ทาํให้สามารถวิเคราะห์ตรวจสอบทัQงสภาพแวดล้อมภายนอกและภายใน
องค์การ ทาํใหก้ารกาํหนดกลยทุธ์ในระดบัต่าง ๆ มีประสิทธิภาพ 
   3) การบริหารเชิงกลยทุธ์ทาํให้ผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และพนักงาน
ในทุกระดับปฏิบัติงานตามทีZได้รับมอบหมายอย่างมีทิศทางเดียวกัน ส่งผลทาํให้เพิ�มประสิทธิภาพ
ในการทาํงาน ทาํใหอ้งคก์ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมาย 
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   4) การบริหารเชิงกลยุทธ์จะช่วยให้องค์การสามารถกาํหนดวัตถุประสงค์ 
และทิศทางการดาํเนินงานในอนาคตมีความชัดเจน โดยมุ่งการดาํเนินงานทั1งในปัจจุบนัและใน
อนาคต และสามารถทาํให้องค์การสามารถดาํเนินงานตามทิศทางที�กาํหนดไวล่้วงหน้า ทาํให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารงาน 
 4.4 กระบวนการบริหารรัฐกจิเชิงกลยุทธ์ 
  สุพจน์ ทรายแกว้ (2545:47) ไดอ้ธิบายในเชิงกรอบแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์
สาํหรับองคก์รทั�วไป ประกอบดว้ยขั1นตอนสาํคญั 4 ส่วน ไดแ้ก่  
  4.4.1 การวางแผนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการสําคญัที�เกี�ยวกบัการกาํหนดวิสัยทศัน์ 
และภารกิจขององค์การ การวิเคราะห์องค์การ การตดัสินใจเชิงกลยุทธ์เพื�อกาํหนดวตัถุประสงค ์
ตวัชี1วดั ผลงานหลกั (Key performance indicator :KPI) และกลยทุธ์การดาํเนินงาน  
  4.4.2 การแปลงกลยุทธ์เป็นแผนปฏิบัติการ โดยกําหนดรายละเอียดเกี�ยวกับ
กิจกรรมสาํคญั ตวัชี1วดัผลงาน ความตอ้งการทรัพยากร (คน เงิน) และระบุความรับผิดชอบของกลุ่ม
บุคคลที�เกี�ยวข้อง ซึ� งจะช่วยให้องค์การได้มาซึ� งรายละเอียดของแผนงาน แผนความต้องการ 
อตัรากาํลงั และแผนงบประมาณขององค์การ รวมทั1งการกาํหนดเป้าหมาย และจดัทาํแผนปฏิบติั
การสาํหรับใชเ้ป็นกรอบแนวทางการดาํเนินงานของหน่วยงานที�เกี�ยวขอ้ง  
  4.4.3 การดําเนินมาตรการสนับสนุน หรือทาํการพฒันาองค์การหรือปรับปรุง
ระบบงานให้สอดรับกบัวิสัยทศัน์ ทิศทางและกลยุทธ์การดาํเนินงานตามแผน ซึ� งโดยทั�วไปจะ
ประกอบด้วยมาตรการสนับสนุนที�สําคญัเกี�ยวกบัการปรับปรุงโครงสร้างองค์การ การปรับปรุง
กระบวนงานให้มีประสิทธิภาพ การพฒันาระบบการจดัการคุณภาพ การจดัหาและพฒันาระบบ
สารสนเทศสนบัสนุนการปฏิบติังาน และการตดัสินใจทางการบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษยที์�มีอยู่
ในองคก์าร  
  4.4.4 การควบคุมและทบทวนกลยุทธ์ เป็นกระบวนการติดตามกาํกบั และวดัผล
การดาํเนินงาน ตามแผนปฏิบติัการและกลยุทธ์ที�กาํหนดไว ้โดยจดัระบบการรายงาน รวบรวม
ขอ้มูลผลงานที�เกิดขึ1นตามตวัชี1 วดัผลงานที�กาํหนดไวล่้วงหน้าในแต่ละระดบั ให้ทราบถึงระดบั
ความมีประสิทธิผลของการดาํเนินงานและใช้เป็นขอ้มูลประกอบการวินิจฉยั สั�งการ เพื�อปรับปรุง
แผนกลยุทธ์และแผนปฏิบติัการในรอบต่อไปให้สอดรับกบัผลการดาํเนินงานและวตัถุประสงค์/
เป้าหมายของแผน 
 4.5 การนําแนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้ในรูปของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทย  
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  สําหรับการนาํวิธีการบริหารจดัการแบบภาคเอกชนเขา้มานั1น ส่วนหลกั ๆ ก็คือ 
การนาํระบบการวางแผนกลยุทธ์เขา้มาใช้ โดยระบบการจดัการเชิงกลยุทธ์นี1 ถูกมองว่าเป็นระบบ
การบริหารจดัการที�ใช้ “แผน” เป็นหลกั แผนที�ตรงไปตรงมาว่ามีเป้าหมายอะไรที�จะตอ้งบรรลุ 
รวมทั1งมีตวัชี1 วดัผลสําเร็จของการทาํงานอยา่งชดัเจน ซึ� งในเชิงนโยบายนั1นการวางแผนเชิงกลยุทธ์
ทาํให้ตอ้งมีการเขียนแผนกลยุทธ์ขึ1นมาอย่างมากมาย แผนกลยุทธ์ต่าง ๆ เหล่านี1 ไม่จาํเป็นจะตอ้ง
สะทอ้นวิธีคิดหรือแนวความคิดเชิงกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ก็ได้ โดยอาจจะเป็นแผนที�จะใช้ใน
ภาคปฏิบติัมากกว่า โดยยืนอยู่บนฐานความคิดที�ว่า เนื�องจากภาครัฐนั1นได้ใช้ระบบการบริหาร
จดัการแบบราชการมานานพอสมควร และระบบราชการนั1นเองก็ไม่สามารถที�จะปรับตวัให้เขา้กบั
ยุคสมยัใหม่ไดท้าํให้มีความลม้เหลวเกิดขึ1นในการตอบสนองต่อความตอ้งการของประชาชน จึง
ตอ้งมีการใช้การวางแผนเชิงกลยุทธ์อย่างตรงไปตรงมาเขา้มาใช้กบัการบริหารภาครัฐ ดงันั1นการ
วางแผนกลยุทธ์ในทางหนึ�งก็คือ การกระตุน้ให้การบริหารภาครัฐมีรูปแบบและการปฏิบติังานที�มี
ลกัษณะในเชิงแบบผูป้ระกอบการ รวมทั1งมีสามญัสํานึกของความเป็นผูป้ระกอบการมากขึ1น มีการ
นาํมาตรการใหม่ ๆ เขา้มา เช่น การแข่งขนั การที�จะตอ้งมีการสร้างพนัธกิจที�ชดัเจน การมุ่งเน้นที�
ผลสัมฤทธิ� มากกวา่ดูที�หน้าที�หรือปัจจยันาํเขา้ มีการกระจายอาํนาจออกจากส่วนกลาง หรืออกจาก
ผูบ้ริหารตรงกลางไปสู่หน่วยปฏิบติังานหรือทีมงานที�ให้บริการประชาชนโดยตรงที�ทาํหนา้ที� ผลิต
บริการ สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนโดยตรง 
 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ดงักล่าวนี1 จะช่วยให้มีการประหยดัการใช้เงินงบประมาณของ
ภาครัฐได ้และอีกส่วนหนึ�ง การวางแผนเชิงกลยุทธ์ก็จะช่วยให้องคก์รภาครัฐนั1นมีการเปลี�ยนแปลง
ปรับปรุงตวัเองไปสู่การเป็นองค์กรสมยัใหม่ที�มีความทนัสมยั และในขณะเดียวกนัก็ยงัทาํหน้าที�
เป็นแผนแม่แบบในการเปลี�ยนแปลงองคก์รภาครัฐอีกดว้ย ในประเทศที�พฒันาแลว้ การที�หน่วยงาน
ภาครัฐนั1นทาํแผนใชร้ะบบการบริหารงานโดยมีการวางแผนเชิงกลยุทธ์นี1  ยงัมีผลทางการเมืองดว้ย 
ก็คือทาํใหรั้ฐบาลและสภานิติบญัญติัสามารถตรวจสอบการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐไดโ้ดย
มีแผนกลยุทธ์เหล่านี1 เป็นตวัตั1 ง และดูว่าได้มีการใช้ทรัพยากรไปในทางที�มุ่งสู่ผลสําเร็จในการ
ทาํงานตามที�เขียนไวใ้นแผนหรือไม่ นอกจากนี1 ยงัทาํให้ฝ่ายนิติบญัญติัและฝ่ายรัฐบาลสามารถทาํ
การตรวจสอบผูบ้ริหารระดบัสูงของหน่วยงานภาครัฐไดอ้ยา่งเป็นระบบ ในส่วนนี1ก็ถือวา่เป็นแรง
กดดนัจากฝ่ายการเมืองต่อหน่วยงาภาครัฐในเรื�องของผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังาน ในการลดตน้ทุน
ในการเนน้ผลผลิตเพื�อตอบสนองประชาชนนั1นเอง 
 ปัจจุบนั ไดมี้แนวความคิดและมีผูต้ ั1งขอ้สังเกตวา่การบริหารงานภาครัฐนั1นไดเ้ขา้สู่ยุคที�
ยทุธศาสตร์ หรือกลยุทธ์ (Strategy) นั1นไดเ้ขา้มาแทนที�นโยบาย (Policy) ซึ� งชี1 ให้เห็นวา่รัฐบาลหรือ
ผู ้มีต ําแหน่งทางการเมืองนั1 นมีความต้องการที�จะสร้างผลงานให้เกิดขึ1 นโดยที� รัฐบาลหรือ
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นกัการเมืองผูมี้อาํนาจไดห้นัมาเนน้ให้มีการใชก้ารจดัการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เป็น
เครื�องมือในการเพิ�มผลงาน และในทางกลบักนัก็สามารถใช้การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นเครื�องมือ
ตรวจสอบการปฏิบติังานขององค์การภาครัฐนั1น ๆ ไดด้ว้ย ในทางปฏิบติัที�เห็นไดช้ดัเป็นรูปธรรม
ไดแ้ก่ ในอดีตนกัการเมืองหรือผูมี้อาํนาจทางการเมืองจะเสนอนโยบายของพรรคหรือของรัฐบาล 
เพื�อให้ประชาชนเป็นผูต้ดัสินโดยผา่นการเสนอตวัให้ประชาชนลงคะแนนเสียงในการเลือกตั1ง แต่
การนาํเสนอนโยบายในปัจจุบนันั1นจะนาํเสนอในรูปของแผนกลยุทธ์หรือยุทธศาสตร์ ซึ� งจากตรงนี1
เองที�ผูบ้ริหารของหน่วยงานภาครัฐตอ้งเป็นผูรั้บช่วงต่อ และถือเป็นความรับผิดชอบของผูบ้ริหาร
องคก์ารภาครัฐโดยตรงที�จะตอ้งนาํเสนอแผนกลยุทธ์และนโยบายต่าง ๆ ของรัฐบาลนั1นไปปฏิบติั
ให้เกิดผลสําเร็จขององค์การให้จงได ้ดงันั1นเราจะเห็นว่าในทางหนึ� ง การจดัการเชิงกลยุทธ์เป็นสิ�ง
ทา้ทายต่อผูบ้ริหารระดับสูงและขา้ราชการของหน่วยงานภาครัฐเป็นอย่างมากในปัจจุบนั และ
เพื�อให้สนองตอบต่อนโยบายที�วางไวใ้นระดบัประเทศโดยรัฐบาลหรือนักการเมือง การจดัการ
เชิงกลยุทธ์นั1 นจึงถูกนํามาใช้เพื�อทําให้หน่วยงานภาครัฐมีการปรับปรุงและมุ่งเน้นผลงาน 
(performance) ที�มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ1นทั1งในปัจจุบนัและในอนาคต 
  4.5.1 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (สํานักงาน ก.พ.ร.) ได้นาํ
แนวคิดการปฏิบติัราชการตามคาํรับรองของหน่วยงานที�ประกอบดว้ยตวัแบบ กรอบแนวคิด หรือ
ตวัชี1 วดัหลกั 4 ด้าน ไดแ้ก่ (1) ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) คุณภาพการให้บริการ (3) 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และ (4) การพฒันาองค์กรหรือหน่วยงาน แนวคิดดงักล่าวนี1
เป็นมาตรการที�กาํหนดขึ1นตามมติของคณะรัฐมนตรี เพื�อให้สํานกังาน ก.พ.ร. กาํหนดมาตรการใน
การกาํกบั ดูแลและควบคุมการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐและเจา้หน้าที�ของรัฐ ราชการให้
บรรลุตามเป้าหมายที�กาํหนด โดยหน่วยงานราชการจะตอ้งทาํขอ้ตกลงการปฏิบติังานต่อหน่วยงาน
ซึ�งเป็นผูบ้งัคบับญัชา และลงนามตกลงร่วมกนั เพื�อเป็นขอ้ผกูมดัวา่จะดาํเนินงานตามที�ไดต้กลงกนั
ไว ้โดยขั1นตอนการจดัทาํคาํรับรองการปฏิบติัราชการ ประกอบดว้ย 
   1) การจัดทาํแผนยุทธศาสตร์ หน่วยงานราชการจะตอ้งร่วมกนัจดัทาํแผน
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานซึ� งจะตอ้งแสดงให้เห็นถึงความสอดคลอ้งกบันโยบายของประเทศ โดย
กาํหนดเป็นวสิัยทศัน์ ยทุธศาสตร์ และแผนการปฏิบติังาน 
   2) การจดัทาํขอ้ตกลงการปฏิบติัราชการ เมื�อกาํหนดแผนยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงานไดแ้ลว้ จะตอ้งนาํเสนอใหค้ณะกรรมการเจรจาขอ้ตกลงเพื�อเจรจากบัคณะกรรมการกาํกบั
การจดัทาํขอ้ตกลงและการประเมินผล เพื�อแกไ้ขปรับปรุงให้เกิดความเหมาะสม และนาํเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรีไดพ้ิจารณาเพื�ออนุมติัให้ดาํเนินการลงนามขอ้ตกลงในหนงัสือคาํรับรองการปฏิบติั
ราชการต่อไปได ้
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   3) การประเมินผล เมื�อมีการลงนามข้อตกลงการดําเนินงานระหว่าง
ผูบ้ ังคับบัญชาของหน่วยงาน และหน่วยงานราชการใต้บังคับบัญชาแล้ว จะมีคณะกรรมการ
ประเมินผลซึ� งเป็นบุคคลภายนอกมาทาํการประเมินผลการปฏิบติังาน โดยเกณฑ์การประเมิน
ประกอบด้วย 4 ด้าน (1) คือประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ (2) คุณภาพการให้บริการ (3) 
ประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และ (4) การพฒันาองคก์รหรือหน่วยงาน 
    สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (สํานกังาน ก.พ.ร.) ไดน้าํ
แนวคิดการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใชใ้นในรูปของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย ซึ� ง
หน่วยงานภาครัฐเรียกว่า “การบริหารยุทธศาสตร์” ซึ� งถือได้ว่าเป็นการดําเนินงานหรือการ
ปฏิบติังานของหน่วยงานของรัฐ และเจา้หน้าที�ของรัฐที�ใช้ทั1งศาสตร์และศิลป์เพื�อกาํหนดทิศทาง 
แนวทาง แผนงาน กระบวนการในการดาํเนินงานการควบคุมตรวจสอบ และเป้าหมายที�ชัดเจน 
สอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ พร้อมทั1งใช้ทรัพยากรที�มีอยู่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ทั1งนี1 เพื�อช่วยเพิ�มประสิทธิภาพในการบริหารและเพื�อให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะของ
หน่วยงาน และกาํหนดให้หน่วยงานภาครัฐมีการจดัการทาํแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน ซึ� งการ
จดัทาํแผนยุทธศาสตร์ของหน่วยงานดงักล่าวจะตอ้งประกอบไปดว้ย วิสัยทศัน์ พนัธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตวัชี1 วดั เป้าหมาย กลยุทธ์ และแผนงาน/โครงการ ซึ� งแต่ละขั1นตอนมี
รายละเอียดดงันี1  
 วิสัยทศัน์ (Vision) หมายถึง สภาพที�ส่วนราชการตอ้งการเป็นในอนาคต วิสัยทศัน์
อธิบายถึงทิศทางที�ส่วนราชการจะมุ่งไป สิ�งที�ส่วนราชการตอ้งการจะเป็น หรือภาพลกัษณ์ที�ส่วน
ราชการตอ้งการในอนาคต โดยระบุเป็นขอ้ความที�สะทอ้นถึงความมุ่งมั�นเกี�ยวกบัทิศทางและจุดยืน
ที�ตอ้งการผลกัดนัใหเ้กิดขึ1น เป็นจุดหมายปลายทางร่วมกนัของทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้งภายในหน่วยงาน 
 พนัธกิจ  (Mission) หมายถึง ภาระหน้าที�หลักที�หน่วยงานได้รับมอบหมายให้
ดาํเนินการ หรือตอ้งทาํเพื�อบรรลุวสิัยทศัน์ของหน่วยงาน เป็นจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงคข์องการ
จัดตั1 งหน่วยงาน และเป็นขอบข่ายการดําเนินงานของหน่วยงานนั1 น ๆ เป็นภารกิจหลักที� มี
ความสาํคญัต่อการคงอยูแ่ละการเจริญเติบโตของหน่วยงาน 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็นหลกัที�หน่วยงานตอ้งดาํเนินการ เพื�อให้บรรลุ
วิสัยทศัน์ เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ เป็นสิ�งที�ส่วนราชการตอ้งการให้บรรลุผลในแต่ละประเด็น
ยุทธศาสตร์ ซึ� งประกอบดว้ย ตวัชี1 วดั และเป้าหมายของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ที�มีความชดัเจน
เป็นรูปธรรม ทั1 งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ เพื�อใช้ประโยชน์ในการกํากับติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติัราชการ ในการกาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์จึงเป็นการกาํหนดประเด็นสําคญั
ที�หน่วยงานตอ้งดาํเนินการพฒันาเพื�อสามารถบรรลุวิสัยทศัน์ที�ตั1งไว ้โดยประเด็นยุทธศาสตร์ไม่
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ควรมีจาํนวนมากเกิดไป เนื�องจากจะทาํให้ประเด็นยุทธศาสตร์กระจดักระจายไม่มีจุดมุ่งเน้น 
(Focus) หรือบางประเด็นที�เลือกขึ1นมาอาจไม่ใช่ประเด็นหลกัของหน่วยงาน การกาํหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ของหน่วยงานนั1น จะอาศยัเทคนิคการวิเคราะห์จากวิสัยทศัน์ โดยทาํการวิเคราะห์
วสิัยทศัน์ของหน่วยงานออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ที�หน่วยงานตอ้งการบรรลุในแต่ละประเด็น ซึ� งบาง
ประเด็นนั1นอาจมีความสัมพนัธ์เชื�อมโยงเป็นเหตุเป็นผลกนั 
 เป้าประสงค ์ หมายถึง สภาพในอนาคตหรือระดบัผลการดาํเนินการที�ตอ้งการบรรลุ
เป้าประสงค์เป็นได้ทั1 งระยะสั1 นและระยะยาว เป้าประสงค์เป็นจุดหมายปลายทางที�ชี1 นําการ
ปฏิบติัการ ในกาํหนดเป้าประสงคน์ั1นควรเริ�มตน้ดว้ยการตั1งคาํถามในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ซึ� ง
คาํถามในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ตามมิติทั1ง 4 ด้านของกรอบการประเมนผลการพฒันาการ
ปฏิบัติราชการ ภายหลังจากการตอบคาํถามองค์การจะสามารถนําคาํตอบที�ได้มากาํหนดเป็น
เป้าประสงคใ์นแต่ละมิติในที�สุด  
 ตวัชี1 วดั  หมายถึง เกณฑ์ที�เป็นตวัเลขที�บอกจาํนวนปัจจยันาํเขา้ ผลผลิต และผลการ
ดาํเนินการของกระบวนการ ผลผลิต บริการ และผลการดาํเนินการของส่วนราชการโดยรวม 
ตวัชี1 วดัอาจเป็นแบบง่าย ๆ ที�ไดจ้ากการวดัแต่ละครั1 งหรือแบบหลายตวัประกอบกนั ตวัชี1 วดัจะตอ้ง
สามารถวดัและกาํหนดเป้าหมายของความสาํเร็จได ้โดยทุกเป้าประสงคต์อ้งมีตวัชี1 วดัเพื�อให้เห็นถึง
ความสาํเร็จอยา่งเป็นรูปธรรม 
 เป้าหมาย (Target) หมายถึง เป้าหมายหรือตวัเลขที�องคก์รตอ้งการที�จะบรรลุในตวัชี1 วดั
แต่ละประการ เมื�อมีการกาํหนดตวัชี1 วดั เป้าประสงค์แต่ละประการแล้ว หน่วยงานต้องมีการ
กาํหนดค่าเป้าหมาย  (Target) ที�ตอ้งการจะไปถึง 
 กลยทุธ์ หมายถึง สิ�งที�แสดงให้เห็นถึงแนวทาง มาตรการ หรือวิธีการดาํเนินงานสําคญั 
ๆ อนัถือเป็นกุญแจสําคญัต่อการบรรลุผลตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ได้มีการกาํหนดไว ้
รวมทั1งเป็นเงื�อนไขในการมอบหมายงานใหห้น่วยงานผูรั้บผดิชอบต่าง ๆ รับไปดาํเนินการต่อ 
 แผนงาน/โครงการ (Initiatives) หมายถึง สิ�งที�องค์กรจะจดัทาํเพื�อบรรลุเป้าหมายที�
กาํหนดขึ1น โดยในขั1นนี1ยงัไม่ใช่แผนปฏิบติัการที�จะทาํแต่เป็นเพียงแผนงาน โครงการหรือกิจกรรม
เบื1องตน้ที�ตอ้งทาํเพื�อบรรลุเป้าหมายที�ตอ้งการ 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารเชิงกลยทุธ์ เป็นเทคนิค/เครื�องมือทางการบริหารที�ภาครัฐใน
หลายประเทศ ไดน้าํมาประยุกต์ในการบริหารงาน และไดมี้ผลช่วยทาํในที�เปลี�ยนแปลงไปอย่าง
รวดเร็วและมีประสิทธิผล องค์การภาครัฐในประเทศเหล่านั1 นสามารถปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดลอ้มในช่วงปัจจุบนั เป็นการบริหารที�ช่วยทาํใหอ้งคก์ารภาครัฐ สามารถปรับตวัให้เขา้กบั
สภาพแวดลอ้ม ในช่วงปัจจุบนัที�เปลี�ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิผล การบริหารเชิงกล
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ยุทธ์จึงไดรั้บการยอรับในบทบาทในด้านการเป็นเครื�องมือที�ช่วยสร้างความสามารถเชิงแข่งขนั
ให้แก่องค์การทุกระดบั ปัจจุบนัในส่วนของประเทศไทย รัฐบาลไดมี้นโยบายให้ส่วนราชการทุก
แห่ง จดัใหมี้การวางแผนกลยทุธ์ของส่วนราชการขึ1นในทุกระดบั  ปัจจุบนัในส่วนของประเทศไทย 
สาํนกังาน ก.พ.ไดมี้นโยบายให้ส่วนราชการทุกแห่งจดัให้มีการวางแผนกลยุทธ์ส่วนราชการขึ1นใน
ทุกระดบั และประกอบกบั ก.พ.ร.ไดร่้วมมือกบัสถาบนัเพิ�มผลผลิตแห่งชาติในการจดัทาํหลกัเกณฑ์
และแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ ไดน้าํแนวคิด “การพฒันา
คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ”  PMQA (Public Sector Management Quality Award)ดงักล่าว
เสนอคณะรัฐมนตรี ซึ� งคณะรัฐมนตรีก็ไดมี้มติเห็นชอบการนาํแนวคิดดงักล่าวมาใช ้เพื�อให้เกิดผล
ในทางปฏิบติัที�สอดคลอ้งการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐในปัจจุบนั 
 

5. แนวคดิเกี�ยวกบัการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

 
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบันเพิ�มผลผลิต
แห่งชาติไดจ้ดัทาํหลกัเกณฑ์และแนวทางการยกระดบัและพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
และได้นําแนวคิด “การพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ” PMQA (Public Sector 
Management Quality Award) โดยมีวตัถุประสงค ์3 ประการประกอบดว้ย 
 ประการที� 1เพื�อยกระดบัการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐให้สอดคลอ้งกบั 
พระราชกฤษฎีกาวา่ดว้ยหลกัเกณฑแ์ละวธีิการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี พ.ศ. 2546 
 ประการที� 2 เพื�อใหห้น่วยงานภาครัฐนาํไปใช ้เป็นแนวทางในการยกระดบัคุณภาพการ
ปฏิบติังานไปสู่ ระดบัมาตรฐานสากล 

 ประการที� 3 เพื�อให้เป็นกรอบในการประเมินตนเองเพื�อพฒันาองค์การและเป็นฐาน
สาํหรับใชป้ระโยชน์ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานของหน่วยงานภาครัฐ 
 เกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ  จะประกอบไปดว้ย 7 หมวด ไดแ้ก่  
 5.1 หมวด 1 การนําองค์กร ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 1) การนาํองคก์ร และ 2) ความ
รับผิดชอบต่อสังคม ในส่วนของการนาํองค์กรจะเป็นการพิจารณาใน 3 เรื�อง คือ  (ก) การกาํหนด
ทิศทางของส่วนราชการ โดยให้ความสําคัญต่อการที�ผู ้บริหารระดับสูงจะต้องมีการกําหนด
วิสัยทศัน์ ค่านิยม ทิศทาง  ผลการดาํเนินการที�คาดหวงั และการถ่ายทอดไปสู่การปฏิบติัเพื�อให้
บุคลากรขององคก์ารไดรั้บรู้อยา่งต่อเนื�อง  (ข) การกาํกบัดูแลตนเองที�ดี  โดยให้ความสําคญัต่อการ
บริหารองค์การที�ยึดหลักความโปร่งใสตรวจสอบได้  ความรับผิดชอบ  ตลอดจนการปกป้อง
ผลประโยชน์ของประเทศชาติ และ (ค) การทบทวนผลการดาํเนินการของส่วนราชการ โดยให้
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ความสาํคญัต่อการที�องคก์ารจะตอ้งมีการทบทวนผลการดาํเนินการ ตลอดจนการนาํผลมาปรับปรุง
ส่วนราชการ  สําหรับในส่วนที�สองคือ ส่วนของความรับผิดชอบต่อสังคมนั1น จะเป็นการพิจารณา
ใน 3 เรื� อง คือ  (ก) ความรับผิดชอบต่อสาธารณะ โดยให้ความสําคัญในการพิจารณาต่อการ
ดาํเนินการกรณีที�การปฏิบติังานมีผลกระทบต่อสังคม  (ข) การดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรม โดยให้
ความสาํคญัต่อการพิจารณาในเรื�องที�องคก์ารมีการดาํเนินการอยา่งมีจริยธรรม ตลอดจนการวดัและ
การตรวจติดตามการมีจริยธรรม  และ (ค) การให้การสนับสนุนต่อชุมชนที�สําคัญ โดยให้
ความสําคญัต่อการที�องคก์ารสนบัสนุนและสร้างความเขม้แข็งให้แก่ชุมชนที�สําคญั กล่าวโดยสรุป 
ในหมวดที� 1 นี1 เป็นการตรวจประเมินว่าผูบ้ริหารของส่วนราชการดาํเนินการอย่างไรในเรื� อง
วิสัยทัศน์ พนัธกิจ ค่านิยม เป้าประสงค์ระยะสั1 นและระยะยาว และความคาดหวงัในผลการ
ดาํเนินการ รวมถึงการให้ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั1งหลาย การกระจาย
อาํนาจการตดัสินใจ การสร้างนวตักรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั1งตรวจประเมินว่า
ส่วนราชการมีการกาํกบัดูแลตนเองที�ดี และดาํเนินการเกี�ยวกบัความรับผิดชอบต่อสาธารณะและ
ชุมชนอยา่งไร 
 5.2 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ 1) 
การจดัทาํยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และ 2) การนาํกลยุทธ์ไปปฏิบติั  โดยในส่วนของการจดัทาํ
ยทุธศาสตร์และกลยทุธ์จะเป็นการพิจารณาใน 2 เรื�อง คือ  (ก) กระบวนการจดัทาํยทุธศาสตร์และกล
ยุทธ์  โดยพิจารณาในเรื�องของวิธีการวางแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์  ตลอดจนการนาํปัจจยัที�
เกี�ยวขอ้งมาประกอบการวางแผน  (ข) เป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์  โดยพิจารณาใน
เรื�องของการกาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงยุทธศาสตร์และกรอบเวลาในการบรรลุผล  ตลอดจนพิจารณา
ความสมดุลระหว่างความตอ้งการของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั1งหมด  สําหรับในส่วนของการนาํกล
ยุทธ์ไปปฏิบติัจะเป็นการพิจารณาใน 2 เรื�อง คือ  (ก) การจดัทาํแผนปฏิบติัการและการนาํแผนไป
ปฏิบติั  โดยพิจารณาในเรื�องของการจดัทาํแผนปฎิบติัการ การนาํแผนไปปฎิบติั  รวมทั1งการจดัสรร
ทรัพยากร  การตอบสนองต่อความเปลี�ยนแปลง และแผนหลกัดา้นทรัพยากรบุคคล  และ (ข) การ
คาดการณ์ผลการดาํเนินการ โดยพิจารณาในเรื�องของวิธีการคาดการณ์ผลการดาํเนินการ ตลอดจน
เกณฑ์เปรียบเทียบที�สําคญัต่างๆ  กล่าวโดยสรุป หมวด 2 จะเป็นการตรวจประเมินวิธีการกาํหนด
เป้าประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์ และแผนปฏิบติัราชการของส่วนราชการ รวมทั1งการ
ถ่ายทอดเป้าประสงคเ์ชิงยทุธศาสตร์และกลยทุธ์ รวมถึงแผนปฏิบติัราชการที�เลือกไว ้ไปปฏิบติัและ
การวดัผลความกา้วหนา้ 
 5.3 หมวด 3 การให้ความสําคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  ประกอบไป
ดว้ย 2 ส่วน คือ 1) ความรู้เกี�ยวกบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  และ 2) ความสัมพนัธ์และ
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ความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย  สําหรับในส่วนแรกก็เป็นการพิจารณา
เกี�ยวกบัความรู้เกี�ยวกบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  โดยพิจารณาในเรื�องของการกาํหนด
กลุ่มผูรั้บบริการ  การรับฟังและเรียนรู้เพื�อกาํหนดความตอ้งการของผูรั้บบริการ  และส่วนที�สองจะ
เป็นการพิจารณาเกี�ยวกบั (ก) การสร้างความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย การ
สร้างความสัมพนัธ์กับผู ้รับบริการ  กลไกหลักๆที�ผูรั้บบริการติดต่อส่วนราชการ  ตลอดจน
กระบวนการจดัการขอ้ร้องเรียน  และ (ข)การวดัความพึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วน
เสีย  การวดัความพึงพอใจ ไม่พึงพอใจ  การใช้ข้อมูลมาปรับปรุงการดาํเนินการ  ตลอดจนการ
ติดตามขอ้มูลจากผูรั้บบริการ  กล่าวโดยสรุป หมวด 3 จะเป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการ
กาํหนดความตอ้งการ ความคาดหวงั และความนิยมชมชอบของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
อยา่งไร รวมถึงส่วนราชการมีการดาํเนินการอยา่งไรในการสร้างความสัมพนัธ์กบัผูรั้บบริการและผู ้
มีส่วนไดส่้วนเสีย  การกาํหนดปัจจยัที�สําคญัที�ทาํให้ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียมีความพึง
พอใจ และนาํไปสู่การกล่าวถึงในทางที�ดีหรือในทางบวก 
 5.4 หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 
1) การวดัและวเิคราะห์ผลการดาํเนินการของส่วนราชการ และ 2) การจดัการสารสนเทศและความรู้  
สําหรับในส่วนแรกจะเป็นการพิจาณาในเรื�องของ (ก) การวดัผลการดาํเนินการ  โดยพิจารณาใน
เรื�องของการเลือกการรวบรวมขอ้มูลและสารสนเทศที�สอดคลอ้งและบูรณาการ  การเลือกและการ
ใชข้อ้มูลสารสนเทศเชิงเปรียบเทียบ  และ (ข) การวเิคราะห์ผลการดาํเนินการ   โดยพิจารณาในเรื�อง
การวิเคราะห์เพื�อประเมินผลการดําเนินการและแผนเชิงกลยุทธ์   ตลอดจนวิธีการสื�อผลการ
วิเคราะห์เพื�อสนบัสนุนการตดัสินใจ  และสําหรับในส่วนที�สองจะเป็นการพิจาณาในเรื�องของ (ก) 
ความพร้อมใช้งานของข้อมูลและสารสนเทศ โดยพิจารณาในเรื� องของการทาํให้ข้อมูลและ
สารสนเทศพร้อมใช้งาน   การเปิดเผยข้อมูลและ สารสนเทศ  ตลอดจนถึงการที�ฮาร์ดแวร์และ
ซอฟทแ์วร์มีความเชื�อถือได ้ปลอดภยั ใชง้านง่าย  และ (ข) การจดัการความรู้  โดยพิจารณาในเรื�อง
ของวิธีการจดัการความรู้ขององค์การ  ตลอดจนการทาํให้มั�นใจว่าขอ้มูลและสารสนเทศ ถูกตอ้ง 
ทนัการณ์ เชื�อถือได้ ปลอดภยั แม่นยาํ และเป็นความลบั  กล่าวโดยสรุป หมวด 4 เป็นการตรวจ
ประเมินวา่ส่วนราชการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จดัการและปรับปรุงขอ้มูลสารสนเทศ และจดัการ
ความรู้อยา่งไร 

 5.5 หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ 1) ระบบ
บริหารงานบุคคล  2) การเรียนรู้ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ และ 3) ความผาสุกและความ
พึงพอใจของบุคลากร  สําหรับในส่วนแรกจะเป็นการพิจาณาใน 3 เรื� อง คือ (ก) การจดัระบบ
บริหารงาน บุคคล โดยพิจารณาในเรื�องของการจดัระบบและบริหารงานเพื�อให้เกิดความร่วมมือ 
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และความคล่องตัว ตลอดจนการนําความคิดที�หลากหลายมาใช้ในระบบงาน  (ข) ระบบการ
ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร โดยพิจารณาในเรื� องของการประเมินผลและให้ข้อมูล
ป้อนกลบัเพื�อสนับสนุนผลการดาํเนินการ  ตลอดจนการบริหารค่าตอบแทน รางวลั และสิ�งจูงใจ
ต่างๆ  (ค) การจ้างงาน และความก้าวหน้าในการงาน  โดยพิจารณาในเรื� องของการกําหนด
คุณลกัษณะและทกัษะที�จาํเป็น  ตลอดจนการสรรหาว่าจา้งการสืบทอดตาํแหน่ง  สําหรับในส่วนที�
สองจะเป็นการพิจาณาใน 2 เรื� อง คือ (ก) การศึกษา การฝึกอบรม และการพฒันาบุคลากร โดย
พิจารณาในเรื�องของการหาความตอ้งการในการฝึกอบรม  ตลอดจนการส่งเสริมการให้ความรู้และ
ทกัษะใหม่  (ข) การสร้างแรงจูงใจ และการพฒันาความกา้วหน้าในงาน โดยพิจารณาในเรื�องของ
วิธีการจูงใจให้พนกังานพฒันาตนเองและใช้ศกัยภาพอย่างเต็มที�  และสําหรับในส่วนที�สามจะเป็น
การพิจารณาใน 2 เรื� อง คือ (ก) สภาพแวดล้อมในการทาํงาน โดยพิจารณาในเรื� องการปรับปรุง
สุขอนามยั ป้องกนัภยั  การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน  (ข) การให้การสนบัสนุนและสร้างความพึง
พอใจแก่บุคลากร  โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดปัจจยัที�สําคญัต่อความผาสุก ความพึงพอใจ และ
แรงจูงใจ  ตลอดจนการบริการสวสัดิการและนโยบายสนบัสนุนพนกังาน กล่าวโดยสรุป หมวด 5 
เป็นการตรวจประเมินว่าระบบงานบุคคลและระบบการเรียนรู ของบุคลากรและการสร้างแรงจูงใจ 
ช่วยให้บุคลากรพฒันาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที� เพื�อให้มุ่งไปในแนวทางเดียวกันกับ
เป้าประสงค ์และแผนปฏิบติัการโดยรวมของส่วนราชการอย่างไร รวมทั1งตรวจประเมินความใส่ใจ 
การสร้างและรักษาสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สร้างบรรยากาศที�เอื1อต่อการปฏิบติังานของบุคลากร 
ซึ� งจะนาํไปสู่ผลการดาํเนินการที�เป็นเลิศและความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากรและส่วนราชการ 
 5.6 หมวด 6 การจัดการกระบวนการ  ประกอบไปดว้ย 2 ส่วน คือ 1) กระบวนการที�
สร้างคุณค่า โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดกระบวนการที�สร้างคุณค่า  การจดัทาํขอ้กาํหนดของ
กระบวนการสร้างคุณค่า  การออกแบบกระบวนการเพื�อตอบสนองขอ้กาํหนดที�สําคญั   การควบคุม
และปรับปรุงกระบวนการที�สร้างคุณค่า  ตลอดจนการลดค่าใชจ่้ายดา้นการตรวจสอบ ทดสอบและ
ตรวจประเมิน และ 2) กระบวนการสนบัสนุน โดยพิจารณาในเรื�องการกาํหนดกระบวนการสนบัสนุน   
การจัดทําข้อกําหนดของกระบวนการสนับสนุน  การออกแบบกระบวนการเพื�อตอบสนอง
ขอ้กาํหนดที�สาํคญั  การควบคุมและปรับปรุงกระบวนการสนบัสนุน ตลอดจนการลดค่าใชจ่้ายดา้น
การตรวจสอบ ทดสอบและตรวจประเมิน กล่าวโดยสรุป หมวด 6 เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที�สําคญั
ทั1งหมดของการจดัการกระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการอื�นที�สําคญัที�ช่วยสร้างคุณค่าแก่
ผูรั้บบริการ ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย และส่วนราชการ  ตลอดจนกระบวนการสนบัสนุนที�สาํคญัต่างๆ  
 5.7 หมวด 7 ผลลัพธ์การดําเนินการ  ประกอบไปด้วยผลลพัธ์ 4 ส่วน คือ 1) มิติด้าน
ประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ  โดยพิจารณาในเรื�องผลการบรรลุความสําเร็จของยุทธศาสตร์และ
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กลยุทธ์ และแผนปฏิบติังาน  ตลอดจนผลด้านการบูรณาการกบัส่วนราชการที�เกี�ยวข้องกนัในการ
ให้บริการ หรือการปฏิบติังาน 2) มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ โดยพิจารณาในเรื�องผลความพึงพอใจ
และไม่พึงพอใจของผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  ตลอดจนผลตวัชี1 วดัที�สําคญัอื�น ๆ ที�เกี�ยวกบั
ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย  3) มิติประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ โดยพิจารณาในเรื�อง
ผลด้านประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ  ผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานการปฏิบติังานของ
กระบวนการที�สร้างคุณค่า  และผลการปฏิบติังานตามมาตรฐานการปฏิบติังานของกระบวนการ
สนบัสนุน  และ 4) มิติดา้นการพฒันาองคก์ร  โดยพิจารณาในเรื�องผลดา้นระบบบริหารงานบุคคล  ผล
ด้านการเรียนรู้และพฒันาของบุคลากร  ผลด้านความผาสุก ความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของ
บุคลากร  ผลดา้นการสร้างนวตักรรมและการนาํเทคโนโลยีที�เหมาะสมมาใช ้ ผลการเปิดเผยรายงานผล
การใชง้บประมาณรายรับ-รายจ่ายประจาํปี รายการเกี�ยวกบัการจดัซื1อจดัจา้งโดยให้ผูรั้บบริการและผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสียตรวจสอบได ้ ผลดา้นการปฏิบติัตามขอ้บงัคบัและกฎหมาย  ผลดา้นการดาํเนินงาน
อยา่งมีจริยธรรม การสร้างความเชื�อมั�นแก่ผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียในการบริหารงาน  และ
ผลดา้นการเป็นองค์กรที�ดี (Organizational Citizenship) ในการสนบัสนุนชุมชนที�สําคญั  กล่าวโดย
สรุป หมวด 7 เป็นการตรวจประเมินผลการดาํเนินการและแนวโนม้ของส่วนราชการในมิติต่างๆ ไดแ้ก่ 
มิติดา้นประสิทธิผลตามพนัธกิจ มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติั
ราชการ และมิติดา้นการพฒันาองค์กร นอกจากนี1 ยงัตรวจประเมินผลการดาํเนินการของส่วนราชการ
โดยเปรียบเทียบกบัส่วนราชการหรือองคก์รอื�นที�มีภารกิจคลา้ยคลึงกนั 
 จากที�กล่าวมาทั1งหมดสรุปได้ว่า เกณฑ์ทั1ง 7 หมวดของการพฒันาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  ถ้าวิเคราะห์แล้วจะเห็นได้ว่าถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนที�สําคัญ คือ ส่วนที� เป็น
กระบวนการ และส่วนที�เป็นผลลพัธ์นั�นเอง  โดยที�ส่วนที�เป็นกระบวนการ สามารถแบ่งย่อยออกได้
เป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มแรกไดแ้ก่ กลุ่มการนาํองคก์ร   กลุ่มที�สอง ไดแ้ก่ กลุ่มปฏิบติัการ  และกลุ่มที�สาม 
ได้แก่ กลุ่มพื1นฐานของระบบ ซึ� งก็คือการแบ่งการตรวจประเมินออกเป็น 4 มิติ ตามคาํรับรองการ
ปฏิบติัราชการนั�นเอง คือ มิติดา้นประสิทธิผลตามแผนปฏิบติัราชการ มิติดา้นคุณภาพการให้บริการ 
มิติดา้นประสิทธิภาพของการปฏิบติัราชการ และมิติดา้นการพฒันาองคก์ร ซึ� งการพฒันาคุณภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐที�เกิดผลสัมฤทธิ� นั1นผูน้าํองคก์รตอ้งให้ความสําคญักบัทุก ๆ กลุ่ม โดยเฉพาะกลุ่ม
ปฏิบติัการเพราะเป็นทรัพยากรที�สําคญัขององค์กรโดยตอ้งอาศยัเทคนิคและวิธิการเพื�อเชื�อมโยงให้
ระบบการทาํงานที�เกิดผลสัมฤทธิ� กบัการในด้านการให้ค่าตอบแทน เงินรางวลั หรือโบนัส ซึ� งเป็น
ปัจจยัจูงใจที�สําคญัต่อความสําเร็จในการปฏิบติังานของขา้ราชการมีประสิทธิภาพ ซึ� งผูว้ิจยัจะได้
นาํเสนอในลาํดบัต่อไป 
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6. แนวคดิเกี�ยวกบัปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 นกัวชิาการจาํนวนมากไดท้าํการศึกษาวจิยัเกี�ยวกบัการจูงใจในการทาํงาน กลุ่มทฤษฎีนี1
เชื�อว่า หากองค์กรทราบและเขา้ใจถึงความตอ้งการภายในของบุคลากรแล้ว องค์กรจะสามารถ
กาํหนดระบบการให้รางวลัที�จะทาํให้ผูป้ฏิบัติงานมีความพึงพอใจ นักทฤษฏีในกลุ่มนี1 ได้แก่           
1.ทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ อบัราฮมั เอช มาสโลว ์ (Abraham H. Maslow) 2. ทฤษฎี
แรงจูงใจของ  David McClelland  3.ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer  4.ทฤษฎี 2 ปัจจยัหรือ
ปัจจยัอนามยัในการจูงใจของ Herzberg  และ 5. ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดกัลาส แมกเกรเกอร์ 
สาระโดยสรุปของแนวคิดของแต่ละคนมีดงันี1  
 6.1 ทฤษฎีลําดับขัNนความต้องการของ อับราฮัม เอช มาสโลว์ (Abraham H. Maslow) 
(อา้งถึงในทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์,2552:52-53) ไดต้ั1งทฤษฎีเกี�ยวกบัการจูงใจและเป็นที�ยอมรับ
กนัทั�วไป โดยตั1งสมมติฐานเกี�ยวกบัพฤติการณ์ของมนุษยไ์วว้่า (1) คนทุกคนมีความตอ้งการและ
ความตอ้งการนี1จะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่มีที�สิ1นสุด (2) ความตอ้งการที�ไดรั้บการตอบสนองแลว้จะ
มิใช่แรงจูงสําหรับพฤติกรรมต่อไป ตามความหมายนี1แสดงให้เห็นวา่ ความตอ้งการที�จะมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมจะตอ้งเป็นความตอ้งการที�ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการใดหากไดรั้บการ
ตอบสนองแลว้ก็จะไม่มีความหมายสําหรับบุคคลนั1นอีกและบุคคลนั1นจะมีความตอ้งการในลาํดบั
ต่อไปที�ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง  และ (3) ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั1นจากตํ�า
ไปหาสูงตามลาํดบัความสาํคญั ซึ� ง Maslow ไดแ้บ่งลาํดบัขั1นความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งันี1   
  6.1.1 ความต้องการทางกายภาพ ( Physiological Needs )  เป็นความตอ้งการขั1น
ตํ�าสุดของมนุษย ์ได้แก่ความต้องการปัจจยัที�เป็นพื1นฐานในการดาํเนินชีวิต ความต้องการด้าน
ร่างกายมีลกัษณะที�สาํคญัคือ จะตอ้งเป็นความตอ้งการที�สามารถบรรลุไดด้ว้ยเวลาอนัสั1น และความ
ต้องการในแต่ละด้านต้องเป็นอิสระต่อกัน นอกจากนี1 ความต้องการทางกายภาพถือเป็นความ
ตอ้งการที�ขาดไม่ได ้ตราบใดที�มนุษยย์งัมีชีวติอยู ่ 
  6.1.2 ความต้องการความมั+นคงปลอดภัย (Safety or Security Needs) เมื�อความ
ตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษยก็์จะแสวงหาความตอ้งการลาํดบัต่อไปคือ 
ความตอ้งการความมั�นคงปลอดภยัซึ� งมี 2 รูปแบบ คือ ความตอ้งการความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย 
และความมั�นคงทางเศรษฐกิจ 
  6.1.3 ความต้องการทางสังคม ( Social Needs ) เมื�อความตอ้งการ 2 ประการแรก
ได้รับการตอบสนองแล้วก็ลดความสําคญัลง ความต้องการด้านสังคมก็จะเข้ามาแทนที� ความ
ตอ้งการทางสังคม หมายถึง ความตอ้งการการยอมรับในผลงาน ความเอื1ออาทร ความเป็นมิตรที�ดี 
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ความมีมนุษยสัมพนัธ์ที�ดี และความรักจากผูบ้ริหารองค์การและเพื�อนร่วมงาน และอาจขยายเป็น
ความตอ้งการมีส่วนร่วมไปยงักลุ่มอื�นๆ อีกดว้ย 
  6.1.4 ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม ( Esteem Needs ) หมาย
รวมถึงความเชื�อมั�นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู้ ความสามารถ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ
และเสรีภาพในการทาํงาน ตลอดจนตอ้งการมีฐานะเด่นและเป็นที�ยอมรับนบัถือของคนทั1งหลาย 
การมีตาํแหน่งสูงในองคก์าร 
  6.1.5 ความต้องการบรรลุถึงความปรารถนาในชีวิตตนเอง (Self Actualization 

Needs ) เมื�อความตอ้งการขั1นที� 4 ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการของมนุษยที์�จะบรรลุถึง
ความปรารถนาในชีวติตนเองซึ� งเป็นความตอ้งการขั1นสูงสุดก็จะเขา้มาแทน 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

ภาพที�  2.5 ลาํดบัขั1นความตอ้งการของมาสโลว ์
ที�มา : ทิพวรรณ  หล่อสุวรรณรัตน์, 2552:53 
 
 6.2 ทฤษฎีแรงจูงใจของ  David McClelland  อธิบายถึงความตอ้งการของคนซึ� งเป็น
แรงจูงใจในการทาํงานที�สําคญัอยู่ 3 ประการคือ (1) ความตอ้งการบรรลุความสําเร็จ (2) ความ
ตอ้งการมีอาํนาจ และ (3) ความตอ้งการมีเพื�อน 

  6.2.1 ความต้องการบรรลุความสําเร็จ (need for achievement)  คนที�มีบุคลิกภาพ
ตอ้งการความสําเร็จจะแสวงหาสถานการณ์ที�ทาํให้ตนเองไดมี้โอกาสแสดงฝีมือในการทาํงาน คน
ประเภทนี1จะหลีกเลี�ยงสิ�งที�ตนเองคิดวา่ง่ายเกินไปหรือยากเกินไป อตัราส่วนที�จะทาํงานให้ประสบ
ความสําเร็จหรือลม้เหลวจึงมี 50:50  งานที�เหมาะสมกบัคนลกัษณะนี1 ไดแ้ก่ การเป็นเจา้ของกิจการ

ความต้องการบรรลถุึงความปรารถนาในชีวติตนเอง 
(Self-actualization) 

ความต้องการในการได้รับการย่องย่อง 
(Esteem Needs) 

ความต้องการด้านสังคม 
(Social Needs) 

ความต้องการความมั�นคง 
(Security Needs) 

ความต้องการทางกายภาพ 
(Physiological Needs) 
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ของตนเอง การเป็นผูบ้ริหารที�มีอาํนาจจดัการอย่างเบ็ดเสร็จในหน่วยงาน รวมทั1งลกัษณะงานขาย
ของ หรือพนกังานขาย 
  6.2.2 ความต้องการมีอํานาจ (need for power)  เป็นคนที�ปรารถนาจะมีอิทธิพล
เหนือปัจจยัแวดล้อมและพฤติกรรมของผูอื้�น ตอ้งการควบคุมคนอื�น ชอบการแข่งขนั  ไขว่ควา้
แสวงหาโอกาสที�จะไดรั้บมอบหมายใหมี้บทบาทหนา้ที�ซึ� งจะมีอิทธิพลเหนือคนอื�น  
  6.2.3 ความต้องการมีเพื+อน (need for affiliation)   เป็นคนที�ตอ้งการให้ตนเอง
เป็นที�รักใคร่และยอมรับของบุคคลอื�น ๆ คนที�มีระดบัความตอ้งการเพื�อนหรือเครือข่ายในระดบัสูง
จะมีบุคลิกที�เอื1อต่อการสร้างมิตรภาพกบัคนอื�น ๆ ชอบสถานการณ์ที�มีความร่วมมือกนัมากกว่า
สถานการณ์ที�มีแต่การแข่งขนั 
 6.3 ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (อา้งถึงในอุดม  ทุมโฆษิต,ม.ป.ป.:296-298) 
ไดเ้สนอทฤษฎี ERG ขึ1นโดยเป็นการยุบทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ Maslow ซึ� งมี 5 ขั1นเหลือเพียง 
3 ขั1น คือ (1) ความตอ้งการอยูร่อด (2) ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอื้�น และ (3) ความตอ้งการเจริญเติบโต  
  6.3.1 ความต้องการอยู่รอด (existence  needs)  เป็นความตอ้งการที�เกี�ยวขอ้งกบั
ความตอ้งการทางกายภาพ รวมทั1งความตอ้งการความปลอดภยัและมั�นคง ทั1งนี1 เพื�อการดาํรงชีวิตให้
อยูร่อด หากเปรียบเทียบกบัทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ Maslow  ความตอ้งอยูร่อดเป็นความ
ตอ้งการในระดบัเดียวกบัความตอ้งการดา้นร่างกายและความตอ้งการดา้นความปลอดภยันั�นเอง  

  6.3.2 ความต้องการสัมพันธ์กับผู้ อื+น ( relatedness needs)  เป็นความตอ้งการที�จะ
มีความสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง ๆ ในสังคม เทียบไดค้วามตอ้งการทางสังคม 
  6.3.3 ความต้องการเจริญเติบโต (growth needs) เป็นความตอ้งการดา้นการพฒันา
ไปสู่การเติบโตทั1งในดา้นหนา้ที�การงานและทางดา้นจิตใจ ความตอ้งการระดบันี1สามารถเทียบได้
กบัความตอ้งการเกียรติยศชื�อเสียง และความตอ้งการที�จะบรรลุเป้าหมายในชีวติตนเอง  
   ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  แตกต่างจากทฤษฎีลาํดบัขั1นความตอ้งการของ 
Maslow คือในทฤษฎี ERG  ไม่ได้อธิบายว่าความต้องการในระดับตํ�ากว่าจะตอ้งได้รับการ
ตอบสนองก่อน ความตอ้งการขั1นที�สูงกว่าจึงจะถูกกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการเขา้มาแทนที�ความ
ตอ้งการเดิม แต่ตาม ทฤษฎี ERG  กล่าววา่ ความตอ้งการทั1ง 3 ระดบัสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
ของบุคคลไดพ้ร้อม ๆกนัไป โดยยดึหลกั ความคบัขอ้งใจ-ถดถอย กล่าวคือ ความตอ้งการระดบัที�ต ํ�า
กว่าเมื�อได้รับการตอบสนองแล้วก็จะกระตุน้ให้เกิดความตอ้งการในระดบัสูงขึ1นไปอีก แต่หาก
ความตอ้งการในระดบัสูงกวา่ไม่สามารถบรรลุไดก้็จะทาํให้เกิดความคบัขอ้งใจและเมื�อแน่ใจวา่ไม่
สามารถบรรลุความตอ้งการในระดบัที�สูงกวา่นั1นได ้ความคบัขอ้งใจจะเปลี�ยนเป็นความหดหู่ แลว้
ถดถอยและจะลดระดบัความตอ้งการลงมาอยูใ่นระดบัเดิมที�เคยไดรั้บมาก่อน  



 78

 6.4 ทฤษฎี 2 ปัจจัยหรือปัจจัยอนามัยในการจูงใจของ Herzberg (อา้งถึงในอุดม ทุมโฆษิต
,ม.ป.ป.:300-301) ไดท้าํการศึกษาและสรุปเกี�ยวกบัปัจจยัจูงใจออกเป็น 2 ปัจจยัดว้ยกนัคือ (1) ปัจจยั
สุขอนามยั และ (2) ปัจจยัตวัจูงใจ 
  6.4.1 ปัจจัยสุขอนามัย (hygiene factors)  เป็นปัจจยัที�เกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มของ
งานที�ทาํ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชา ลูกนอ้ง หรือเพื�อนร่วมงาน เรื�องการ
บงัคบับญัชา นโยบายขององคก์าร ความมั�นคงในการทาํงาน สภาพการทาํงาน เงินเดือน  หากปัจจยั
จูงใจนี1บกพร่องไปจะทาํใหอ้งคก์ารมีปัญหาความไม่พึงพอใจเกิดขึ1น เปรียบเสมือนร่างกายหากขาด
ปัจจยัที�จาํเป็นก็จะทาํใหเ้จบ็ป่วยได ้
   ขอ้สําคญัของการจดัการเกี�ยวกบัปัจจยัสุขอนามยัคือ หากสภาพแวดล้อม
ของงานไม่ดี จะทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่พนกังาน 
  6.4.2 ปัจจัยตัวจูงใจ (Motivators factors)  เกี�ยวขอ้งกบัเนื1อของงานที�ดี และมีผลต่อ
ความพึงพอใจเกี�ยวกบังานที�ทาํคือ ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า และ
คุณลักษณะของงานนั1 น ๆ ปัจจัยจูงใจนี1 จะช่วยทําให้คนอุทิศตัวให้องค์การอันจะทําให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด 
ตารางที�  2.1 ปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจยัเกี�ยวกบัสภาพแวดลอ้มของงาน 
HYGIENE 

FACTORS  (ENVIRONMENT) 

ปัจจยัสภาพเนื1อหาของงานหรือปัจจยัเกี�ยวกบัตวั
งานที�ทาํ 

MOTIVATORS (WORK ITSELF) 
เงินเดือน  
การปกครองบงัคบับญัชา 
ตาํแหน่ง ฐานะ 
ความมั�นคงในงาน 
สภาพการทาํงาน 
นโยบาย และการบริหาร 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ชีวติความเป็นอยู ่

กฎ:   สภาพแวดลอ้มการทาํงานที�ไม่ดีจะทาํ
ใหค้นไม่พอใจ 

ลกัษณะงาน 
การยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ 
โอการที�จะเจริญเติบโต 
ความรับผดิชอบ 
ความสาํเร็จ 
 

กฎ:   เนื1อหาของงานที�ดี (good job context ) ทาํ
ใหเ้กิดความพึงพอใจ 
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 หากเปรียบเทียบระดบัความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow, Herzberg , Alderfer และ 
McClelland  จะเห็นไดว้่ามีลกัษณะที�ใกลเ้คียงกนั คือ ความตอ้งการทางกายภาพ ความตอ้งความ
ปลอดภยัและความตอ้งการทางสังคมซึ� งเป็นความตอ้งการระดบัตํ�าตามทฤษฎีของ Maslow เปรียบ
ไดก้บั ปัจจยัสุขอนามยั ของ Herzberg และความตอ้งการอยูร่อด รวมทั1งความตอ้งการสัมพนัธ์ ของ 
Alderfer และความตอ้งการผกูพนัของ McClelland ส่วนความตอ้งการในระดบัสูงของ Maslow คือ
ความตอ้งการไดรั้บการยกย่องนบัถือและความตอ้งการบรรลุเป้าหมายในชีวิตตนเอง เทียบไดก้บั
ความต้องการในปัจจยัจูงใจของ Herzberg ความต้องการเจริญเติบโตของ Alderfer และความ
ตอ้งการอาํนาจและความสาํเร็จของ McClelland 
 6.5 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของดักลาส แมกเกรเกอร์ มีขอ้สมมติพื1นฐานเกี�ยวกบัผู ้
ปฎิบติังานว่าผูป้ฏิบติังานมีอยู่ 2 ประเภท คือ ประเภท X และประเภท Y ซึ� งแต่ละเภทตอ้งการ
ตอบสนองต่างกนั คือ ผูป้ฏิบติังานประเภท X ตอ้งการบงัคบั ขาดความรับผิดชอบ และไม่มีความ
ทะเยอทะยาน แต่ปรารถนาชีวิตการงานมั�นคงเหนือสิ�งอื�นใด ในขณะที�ผูป้ฏิบติังานประเภท Y มี
ความรับผิดชอบในงานสูง มีวินัยในตนเองสูง ดงันั1นองค์กรตอ้งใช้วิธีการจูงใจให้เหมาะสมกบั
ผูป้ฏิบติังานแต่ละประเภท 
  การบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่ที�เนน้ให้ความสําคญัต่อการควบคุมผลสัมฤทธิ�
และการเชื�อมโยงให้เขา้กบัการจดัสรรทรัพยากรและการให้รางวลั การกาํหนดการวดัและการให้
รางวลัแก่ผลการดาํเนินงานทั1งในระดบัองค์การ และระดบับุคคล การสร้างระบบสนบัสนุนทั1งใน
ด้านของบุคคล เช่น ระบบการฝึกอบรม ระบบค่าตอบแทน และระบบคุณธรรมสนับสนุน
เทคโนโลยี เพื�อช่วยให้หน่วยงานทาํงานไดบ้รรลุวตัถุประสงค์ เห็นไดว้่าสิ�งเหล่านี1 เป็นสิ�งจูงใจที�
สาํคญัที�จะส่งเสริมใหบุ้คลากรขยนัตั1งใจทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี โดยมุ่งเนน้ที�ผลงานที�มีประสิทธิภาพ
เป็นหลกั ซึ� งสอดคลอ้งกบักระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการซึ� งจะ
ไดก้ล่าวในหวัขอ้ต่อไป 
 

7. แนวคดิกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY)  
 
 7.1  ความเป็นมาของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY) 
  ปัจจุบันโลกได้เปลี�ยนแปลงไปสู่การเป็นโลกาภิว ัฒน์เพราะมีอิทธิพลของ
เทคโนโลยสีมยัใหม่ ปรากฏการของโลกดงักล่าวทาํใหห้ลาย ๆ ประเทศปรับตวัไม่ทนัโลกทาํให้เกิด
ปัญหา ไม่วา่จะเป็นดา้นสังคม เศรษฐกิจ ส่งผลใหรั้ฐมีภาระงานใหม่ ๆ ทั1งปริมาณที�เพิ�มมากขึ1นและ
งานยุง่ยากมากขึ1น ขณะที�กระแสประชาธิปไตยและเศรษฐกิจเสรีไดก้ดดนัให้ราชการตอ้งมีขนาดที�
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เล็กลง แต่ตอ้งทาํงานมีประสิทธิภาพสูงขึ1น ทาํให้ตอ้งมีการปฏิรูปและพฒันาระบบราชการ จากเดิม
ที�มีปัญหา อาทิ การขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน การเฉื�อยชาและละเลยหนา้ที� ความล่าชา้ในการ
ปฏิบติังาน และต่อตา้นการเปลี�ยนแปลง การมีลกัษณะเผด็จการและการทุจริตไม่โปรงใสไปสู่การ
เป็นระบบใหม่ที�เป็นองคก์รสมยัใหม่ที�ลกัษณะของการบริหารจดัการที�ดี (Good Governance)  
 ผลของการเปลี�ยนแปลงไปสู่โลกาภิวตัน์ ทาํให้รัฐบาลไทยได้มีการปฏิรูประบบ
ราชการโดยการประกาศใชพ้ระราชบญัญติัระเบียบราชการบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ.
2545 และพระราชบญัญติัปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 ซึ� งถือวา่เป็นจุดเริ�มตน้ของการ
ปฏิรูประบบราชการ และการที�ระบบราชการไทยจะมีการเปลี�ยนแปลงที�สอดรับกบักระแสการ
เปลี�ยนแปลงของของระบบเศรษฐกิจ สังคม การเมืองและความสัมพนัธ์ระหวา่งประเทศของโลกยุค
โลกาภิวตัน์ ซึ� งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ สามารถเชื�อมโยงแลกเปลี�ยนกันได้อย่างรวดเร็วและไร้
พรมแดนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจึงมีความจาํเป็นที�จะตอ้งพฒันาระบบราชการไทยอยา่งจริงจงัและ
ต่อเนื�อง คณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) จึงไดเ้สนอแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบ
ราชการ พ.ศ.2546-พ.ศ. 2550 ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณาเพื�อให้ความเห็นชอบในการประชุม
คณะรัฐมนตรีเมื�อวนัที� 19 พฤษภาคม 2546 ประกอบดว้ย 7 ยทุธศาสตร์ ดงันี1   
 ยทุธศาสตร์ที� 1  การปรับเปลี�ยนกระบวนการและวธีิการทาํงาน 
 ยทุธศาสตร์ที� 2 การปรับปรุงโครงสร้างการบริหารราชการแผน่ดิน 
 ยทุธศาสตร์ที� 3 การรื1อระบบการเงินและการงบประมาณ 
 ยทุธศาสตร์ที� 4 การสร้างระบบบริหารงานบุคคลและค่าตอบแทนใหม่ 
 ยทุธศาสตร์ที� 5 การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยม 
 ยทุธศาสตร์ที� 6 การเสริมสร้างระบบราชการใหท้นัสมยั  
 ยทุธศาสตร์ที� 7 การเปิดระบบราชการใหป้ระชาชนเขา้มามีส่วนร่วม 
  
 โดยกระบวนทศัน์ที� 5 ของแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ.2546-
พ.ศ. 2550 ไดก้าํหนดให้มีการปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของขา้ราชการให้
เอื1อต่อการพฒันาระบบราชการ โดยเห็นวา่ การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ของขา้ราชการไม่สามารถ
ทาํไดโ้ดยใชอ้าํนาจสั�งการ  การถ่ายทอดความรู้ในลกัษณะใหก้ารศึกษา ฝึกอบรมหรือการรณรงคแ์ต่
เพียงอยา่งเดียวเท่านั1น จาํเป็นตอ้งบริหารใหเ้กิดการเปลี�ยนแปลงในลกัษณะของการสร้างการเรียนรู้
จากประสบการณ์จริง (Action Learning) โดยให้ผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลางเพื�อให้ผูเ้รียนสามารถเรียนรู้
และปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ดว้ยตนเองดว้ยความเต็มใจ เพราะเชื�อมั�นวา่การเรียนรู้ตอ้งเป็นเรื�อง
ของผูเ้รียนโดยแท ้
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 กระบวนทศัน์ของระบบราชการไทยที�สํานกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ
กาํหนดขึ1น เพื�อใหเ้หมาะกบัระบบการบริหารจดัการภาครัฐที�ดี ก็คือ “ขา้ราชการตอ้งเป็นผูที้�ทาํงาน
อย่างมีศกัดิ� ศรี ขยนัตั1งใจทาํงาน มีศีลธรรม คุณธรรม รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม มุ่งเน้น
ประสิทธิภาพ รับผิดชอบผลงานต่อสังคม มีใจและการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วม
โปร่งใส และมุ่งเน้นผลงาน” เพื�อให้ระบบราชการไทยมีความเป็นเลิศสามารถรองรับการพฒันา
ประเทศไดใ้นยคุโลกาภิวฒัน์ 
 อาวธุ วรรณวงศ ์(2547) กล่าววา่กระบวนทศัน์ยคุปัจจุบนันบัไวว้า่เป็นกระบวนทศัน์ยุค
ใหม่ เนื�องจากไดมี้การปฏิรูประบบราชการอย่างจริงจงั แนวความคิดในการปฏิรูประบบราชการ
อยา่งจริงจงั แนวความคิดในการปฏิรูประบบราชการไดมี้การพูดถึงกนัมากในช่วง 10-20 ปีมา ก่อน
การปฏิรูประบบราชการ 2545 จะเห็นว่าโครงสร้างและบทบาทอาํนาจหน้าที� กฎระเบียบต่าง  ๆ 
ของระบบการการล้าหลังไม่ทนัสมัยไม่สามารถตอบสนองการพฒันาของประเทศได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดงันั1นในปี 2540  รัฐบาลพลเอกเชาวลิต ยงใจยุทธ ได้ประกาศใช้แผนแม่บทการ
ปฏิรูประบบราชการ (พ.ศ.2540-2544) ขึ1 นเพื�อเป็นทิศทางในการปฏิบัติราชการ ต่อมาในสมัย
รัฐบาลนายชวน หลีกภยั ก็ไดด้าํหนดแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐขึ1นมา โดยเนน้ปฏิรูป 5 ดา้น 
คือ 1) ปรับเปลี�ยนบทบาท ภารกิจ และวิธีการบริหารงานภาครัฐ 2) การปรับเปลี�ยนระบบ
งบประมาณ  3) การปรับเปลี�ยนระบบบริหารบุคคล 4) การปรับเปลี�ยนกฎหมาย 5) การปรับเปลี�ยน
วฒันธรรมและค่านิยม  
 จนกระทั�งรัฐบาลภายใตก้ารนาํของนายกรัฐมนตรี พ.ต.ท.ดร.ทกัษิณ ชินวตัร เขา้มา
บริหารราชการแผน่ดินก็ไดป้ระกาศนโยบายปฏิรูประบบราชการอย่างชดัเจนและเริ�มผลกัดนัให้มี
ผลอยา่งจริงจงั มีการร่างกฎหมายสําคญั 2 ฉบบั เพื�อเป็นกลไกในการปฏิรูประบบราชการ คือ ร่าง 
พรบ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม และร่าง พรบ.ระเบียบราชการแผ่นดิน การปฏิรูประบบ
ราชการในครั1 งนี1 ไดว้างเป้าหมายและวตัถุประสงค์ไวค้รอบคลุมทุกดา้นในการบริหารภาครัฐ โดย
เป้าหมายหลกัตั1งอยูบ่นพื1นฐานหลกัการเหตุผล ดงันี1  1) ตอบสนองความตอ้งการของประชาชนและ
ประเทศเป็นส่วนรวม 2) มีความโปร่งใส สะอาด ซื�อสัตยสุ์จริต สามารถตรวจสอบไดท้ั1งในดา้นการ
ใช้อาํนาจและการใช้จ่ายเงินของแผ่นดิน 3) มีเป้าประสงค์ ภารกิจที�ชัดเจน และรับผิดชอบต่อ
ผลสัมฤทธิ� ของงาน 4) รับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสในการมีส่วนร่วมในการบริหารราชการ
แผน่ดิน 
 จุดเน้นที�สําคญัที�สุดของการปฏิรูประบบราชการครั1 งนี1 ก็คือ การปรับราชการการให้มี
ขนาดเล็กลงแต่มีประสิทธิภาพสูงเปิดโอกาสให้ประชาชนและประชาสังคมเข้ามามีส่วนร่วม
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งบประมาณแนวใหม่ เป็นเครื�องมือขบัเคลื�อนในการปฏิรูประบบราชการ และจดัระบบเงินเดือน 
ค่าตอบแทนเพื�อสร้างขา้ราชการมืออาชีพ ซื�อสัตยแ์ละคาํนึงถึงประโยชน์ส่วนรวม 
 ดงันั1น เพื�อให้การปฏิรูประบบราชการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคใ์นการบริหาร
ภาครัฐแนวใหม่ จึงไดมี้ตราพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน (ฉบบัที� 5) พ.ศ. 2545 
และพระราชบญัญติักระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 โดยมีผลบงัคบัใชต้ั1งแต่วนัที� 3 ตุลาคม 2545 
เป็นตน้ไป   
 7.2  ความหมายของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงาน (I AM READY) 
  สาํนกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549:3-4) ไดใ้ห้ความหมายของคาํ
วา่กระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการ “I AM READY” ไดด้งัต่อไปนี1  
  7.2.1 กระบวนทัศน์ หมายถึง กรอบความคิด ซึ� งเป็นที�คุน้เคยกบัคนส่วนใหญ่ใน
ชุมชน ที�ใชใ้นการอธิบายสภาพปัญหาหรือการวเิคราะห์ปัญหาทั�วไป 
  7.2.2 วฒันธรรม หมายถึง วิถีชีวิตของหมู่คณะ วฒันธรรมแบ่งไดเ้ป็น 3 ส่วน คือ 
วฒันธรรมทางวตัถุ วฒันธรรมทางความประพฤติ และวฒันธรรมทางความเชื�อ ค่านิยม มีผูใ้ห้
ความหมายของวฒันธรรมในองค์กรว่า หมายถึง ค่านิยม ความเชื�อ ความเขา้ใจ และบรรทดัฐาน
ร่วมกนัของบรรดาสมาชิกในองค์การ วฒันธรรมจะเป็นบรรทดัฐานที�ไม่เป็นทางการและไม่เป็น
ลายลกัษณ์อกัษรที�ผูเ้ป็นสามาชิกขององคก์ารยดึถือดว้ยกนั แบ่งได ้5 ส่วน คือ 1) ค่านิยม 2) บรรทดั
ฐาน 3) บุคคล 4) วตัถุ เครื�องใช ้เครื�องมือการทาํงาน 5) สภาพแวดลอ้มทางการเงิน  
  7.2.3 ค่านิยม  หมายถึง มาตรฐานความคิดที�กาํหนดว่าสิ�งใดมีค่าเป็นมาตรฐาน
ความคิดของสังคมและเป็นสิ�งที�บุคคลยึดถือเป็นเครื�องช่วยตดัสินใจ รวมทั1งกาํหนดการกระทาํของ
ตนเอง หรือสิ�งที�บุคคลหรือกลุ่มบุคคลนิยมถือเป็นแนวทางแห่งพฤติกรรมที�พึ�งปรารถนา และเมื�อ
ปฏิบติัซํ1 า ๆ บ่อย ๆ จนเป็นวถีิชีวติที�อาจสืบทอดต่อกนัไปเป็นวฒันธรรมได ้
  7.2.4 การบวนทัศน์วัฒนธรรม และค่านิยม “I AM READY” หมายถึง กระบวน
ทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ที�พึงประสงค์สําหรับการพฒันาระบบราชการ ซึ� งกาํหนดไวใ้น
ยุทธศาสตร์การส่งเสริมการปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมของระบบราชการ 
เพื�อให้เป็นกรอบในการปฏิบติัของขา้ราชการประกอบดว้ยทาํงานอย่างมีศกัดิ� ศรี (Integrity) ขยนั
ตั1 งใจทาํงาน (Activeness) มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality) รู้ทันโลกปรับตัวทันโลกทันสังคม 
(Relevancy) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) มีใจ
และการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปร่งใส (Democracy) มุ่งเนน้ผลงาน (Yield) 
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 7.3 หลกัการ แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของข้าราชการ “I AM 
READY”  
  สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (2549:4-9) ได้กล่าวถึงหลักการ
แนวคิดของกระบวนทศัน์ วฒันธรรม และค่านิยมใหม่ของข้าราชการ “I AM READY” ไว้
ดงัต่อไปนี1  
  7.3.1 ทํางานอย่างมีศักดิCศรี (Integrity)  หมายถึง การปฏิบัติหน้าที�อย่าง
ตรงไปตรงมา แยกเรื�องส่วนตวัออกจากหน้าที�การงาน ไม่มีความขดัแยง้กนัระหว่างผลประโยชน์
ส่วนตนและผลประโยชน์ส่วนรวม มีความตั1งใจปฏิบติัหนา้ที�เพื�อประโยชน์แก่ส่วนรวม ไม่คดโกง
ไม่หลอกลวง มีจิตสาํนึกต่อการปฏิบติัหนา้ที�ที�ไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มความสามารถ โดยคาํนึงถึง
ประโยชน์ของทางราชการและประชาชนและพร้อมจะรับผดิชอบเมื�อทาํงานผดิพลาดและยนิดีแกไ้ข 
  7.3.2  ตั?งใจทํางาน (Activeness) หมายถึง การปฏิบติัหน้าที�เต็มความสามารถไม่
เกียจคร้าน ทาํงานในเชิงรุก  
  7.3.3  มีศีลธรรม คุณธรรม ( Morality) หมายถึง การยึดมั�นในความถูกตอ้ง ดีงาม 
ปฏิบติัหนา้ที�อยา่งถูกตอ้ง ไม่ทาํผิดระเบียบกฎหมาย ไม่เลือกปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม เสียสละ ยึด
หลักวิชาการ และจรรยาวิชา ไม่โอนอ่อนต่ออิทธิพลใด ๆ มีความอดทน หรือยบัย ั1งชั�งใจต่อ
ผลประโยชน์ที�มีต่อผูเ้สนอให ้
  7.3.4  รู้ทันโลก ปรับตัวทันโลกทันสังคม (Relevancy) หมายถึง การเรียนรู้และ
ปรับตวัทนักบัสภาพการเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มโลกและสังคมอยู่ตลอดเวลา สามารถนาํ
ความรู้และวทิยาการสมยัใหม่มาปรับใชใ้นการทาํงานใหเ้ป็นเลิศ  
  7.3.5  มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การทาํงานที�รวดเร็ว ตน้ทุนตํ�า 
ไดผ้ลคุม้ค่า ไม่ใชท้รัพยากรที�มีจาํกดัฟุ่มเฟือย ไดป้ระโยชน์ตอบแทนไม่คุม้ค่า  
  7.3.6  รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability) หมายถึง การปรับปรุงกลไก
การทาํงานใหมี้ความโปร่งใส มีวธีิการใหป้ระชาชนตรวจสอบได ้มีขั1นตอนการปฏิบติังาน แผนการ
ทาํงาน และการมอบหมายงานที�ชดัเจน สามารถจดัลาํดบัขั1นตอนการปฏิบติังานและระยะเวลาให้ผู ้
ติดต่อได้ทราบ เปิดเผยหลกัเกณฑ์และวิธีการในการปฏิบติังานหรือข้อมูลการปฏิบติังานให้แก่
ผูเ้กี�ยวขอ้งไดท้ราบตามสมควรแก่กรณี โดยถือวา่เป็นการเปิดเผยเป็นหลกัเกณฑ์ มีความรับผิดชอบ
ทาํงานใหส้าํเร็จพร้อมกบัการตรวจสอบของสาธารณะ ไม่ใช่รับผดิชอบต่อผูบ้งัคบับญัชาเท่านั1น 
  7.3.7  มีใจและการกระทําที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนรวมโปร่งใส (Democracy) 
หมายถึง การยดึถือหลกัการนบัถือสิทธิเสรีภาพส่วนบุคคล โดยคาํนึงถึงเสรีภาพ เสมอภาคและหลกั
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นิติธรรม สร้างสภาพแวดลอ้มให้เอื1ออาทรต่อการให้ทาํงานที�ตั1งอยู่บนพื1นฐานของการมีส่วนร่วม
ของทุกฝ่ายที�เกี�ยวขอ้ง ในลกัษณะที�ยดึเอาคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered Approach)  
  7.3.8 มุ่นเน้นผลงาน (Yield) หมายถึง การทาํงานที�เนน้ผลตอบแทนหรือผลลพัธ์
สุดทา้ยที�คาดวา่จะเกิดขึ1นจากการปฏิบติังาน สามารถวดัหรือประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรม  
 7.4 การที�ข้าราชการจะปฏิบัติราชการไปสู่คุณลักษณะที�พึงประสงค์ได้นัNนข้าราชการ
ควรปฏิบัติตามหลกัการต่อไปนีN  

  7.4.1 การทาํงานอย่างมีศักดิCศรี  (Integrity) 
    1) ปฏิบติังามตามจรรยาบรรณวิชาชีพ ตามที�ส่วนราชการไดจ้ดัทาํคาํนิยม 
สร้างสรรคม์าตรฐานคุณธรรม และจริยธรรม  
    2) ทาํงานดว้ยความเสียสละอุทิศตนเพื�อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานที�
กาํหนดไวแ้ละมีความชดัเจนที�มุ่งประโยชน์ส่วนรวม  
    3) มีความซื�อสัตยต่์อหนา้ที�การงานไม่มีผลประโยชน์ดา้นการเงินที�ขดัแยง้
การปฏิบติัหนา้ที�  
  7.4.2 ขยนัตั?งใจทาํงาน (Activeness)   
    1) ปฏิบติังานเตม็กาํลงัความสามารถและมีความกระตือรือร้นในการพฒันา
องคค์วามรู้และทกัษะใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน  
    2) มีทศันคติเชิงบวกและความคิดสร้างสรรค ์ 
    3) ไม่ยดึติดกบัปัญหาเดิม ๆ โดยไม่คิดแกไ้ข  
    4) มีการวางแผนการทาํงาน เนน้การทาํงานโดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนดทิศทาง 
    5) สามารถปฏิบติังานไดต้ามแผนงานและกลยทุธ์ที�กาํหนดไว ้ 

  7.4.3 มีศีลธรรม คุณธรรม (Morality)  
    1)  ยดึหลกัความเป็นธรรมและความเสมอภาค  
    2) กลา้ยนืหยดัในสิ�งที�ถูกตอ้ง  
    3) มีมาตรฐานในการใหบ้ริการที�เท่าเทียมไม่เลือกปฏิบติั  
    4) ซื�อสัตยสุ์จริต ทาํงานดว้ยความโปร่งใส ตรวจสอบได ้
    5) มีความขยนัหมั�นเพียร  
    6) คาํนึงถึงผลประโยชน์สาธารณะ คาํนึงถึงผลกระทบต่อประชาชน รับฟัง
วามคิดเห็นของผูมี้ส่วนไดเ้สีย/ประชาชน  
    7)  มีคุณธรรมในการบริหารจดัการ เช่น การแต่งตั1ง การเลื�อนขั1นเงินเดือน
การมอบหมายงานฯลฯ 
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  7.4.4 รู้ทนัโลก ปรับตัวทนัโลกตรงกบัสังคม (Relevancy) 
    1) มีความรู้ความสามารถ นาํมาประยกุตใ์ชต้ามโอกาส 
    2) ปรับปรุงใหมี้ความเป็นเลิศในวชิาชีพโดยพฒันาตนเองอยา่งต่อเนื�อง  
    3) รับรู้ว่าหน่วยงานมีความต้องการผูป้ฏิบติังานที�มีขีดความสมรรถนะ
อยา่งไร และปรับตวัพฒันาตนเองใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  
    4) นาํความรู้วยิาการสมยัใหม่มาใชป้ฏิบติังาน  
    5) สามารถเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ที�ถูกตอ้งไดอ้ยา่งรวดเร็ว  
    6) มีการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ร่วมกนัระหวา่งผูป้ฏิบติังาน  
    7) มีส่วนร่วมในการเสริมสร้างองคก์รไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการ
เขา้ไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ ที�หน่วยงานจดั  

  7.4.5 มุ่งเน้นประสิทธิภาพ (Efficiency) 
    1) มีแผนการทาํงาน มีความรอบครอบ 
    2)  ทาํงานไดผ้ลผลิตตามมาตรฐานที�หน่วยงานกาํหนด  
    3) ประหยดัทรัพยากร 
    4) คาํนึงถึงความคุม้ค่าอตัราค่าตน้ทุนค่าใชจ่้ายต่อหน่วย  
    5) ทาํงานไดท้นัเวลาที�กาํหนด  

  7.4.6 รับผิดชอบผลงานต่อสังคม (Accountability)  
    1) ตระหนกัในความรับผิดชอบ ในหนา้ที�ของตนทั1งต่อหนา้ที�การงาน และ
ต่อสังคม 
    2) สามารถแกปั้ญหาไดเ้มื�อไดรั้บขอ้ร้องเรียน  
    3) พร้อมรับการตรวจสอบ  

  7.4.7 มีนํ?าใจและมีการกระทาํที+เป็นประชาธิปไตยมีส่วนร่วม โปร่งใส (Democracy)  
    1) รับฟังความคิดเห็นจากผูเ้กี�ยวขอ้ง 
    2) ประสานสัมพนัธ์ ทาํงานเป็นทีม  
    3) สร้างเครือข่ายในการทาํงาน  
    4) ปรับปรุงการทาํงานเมื�อไดรั้บขอ้เสนอแนะ  
  7.4.8 มีผลงาน มุ่งเน้นผลงาน (Yield)   
    1) ปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามจุดมุ่งหมาย  
    2) มีการวดัและประเมินผลงานที�ชดัเจน  
    3) มีผลงานเป็นที�ประจกัษ ์และเนน้ผลสัมฤทธิ� เป็นสาํคญั  
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 การปรับเปลี�ยนกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมในการทาํงานของขา้ราชการนอกจาก
จะช่วยขบัเคลื�อนให้การนาํนโยบายไปปฏิบติัประสบความสําเร็จไดแ้ลว้ แรงจูงใจในการทาํงานก็
เป็นปัจจยัที�จะช่วยกระตุน้ใหข้า้ราชการแสดงความสนใจในนโยบายนั1น และก่อให้เกิดพฤติกรรมที�
จะนาํนโยบายไปปฏิบติัแลว้บรรลุจุดหมายที�กาํหนดไว ้แรงจูงใจจึงมีความสําคญัต่อความสําเร็จใน
การนาํนโยบายไปปฏิบติั 
 ดังนั1 น การปรับเปลี�ยนกระบวนทัศน์ วฒันธรรมและค่านิยมในการทํางานของ
ขา้ราชการซึ� งเป็นเป้าหมายหนึ�งของการพฒันาระบบราชการ เพราะถือวา่เป็นปัจจยัที�มีความสําคญั
ต่อความสํา เ ร็จของการพัฒนาระบบราชการสู่การบริหารราชการที� เน้นเรื� องสมรรถนะ 
(Competency)  ซึ� งจะกล่าวถึงในหวัขอ้ต่อไป 
 

8. แนวคดิเกี�ยวกบัสมรรถนะ (Competency)  
 
 โดยจะนาํเสนอออกเป็นหวัขอ้ย่อย คือ 1) ความเป็นมาและความสําคญัของสมรรถนะ 
2) ความหมายของสมรรถนะ 3) สมรรถนะของขา้ราชการศาลยุติธรรม 4.การนาํสมรรถนะไปใชใ้น
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 5. การประเมินสมรรถนะ ตามลาํดบัดงันี1  
 8.1 ความเป็นมาและความสําคัญของสมรรถนะ 
  สมรรถนะ (Competency) David C.McClelland ศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยา จากมหาวิทยาลยั 
Harvard กบับทความที�มีชื�อเสียงของเขาที�ตีพิมพใ์นวารสารนกัจิตวิทยาอเมริกนั เรื�อง Testing for 
Competence Rather than for Intelligence ในปี 1973 McClelland ไดน้าํสมรรถนะมาสู่การปฏิบติั
อยา่งเป็นรูปธรรม 
  McClelland แสดงความเห็นต่อตา้นการทดสอบความถนดั การทดสอบความรู้ในงาน 
หรือผลการเรียนว่าไม่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังาน หรือความสําเร็จในชีวิตได ้เขาจึงหาทางวิจยั
เพื�อศึกษาตวัแปรดา้นสมรรถนะที�เขากล่าววา่สามารถทาํนายผลการปฏิบติังานได ้และในขณะเดียวกนั
ก็ยงัมีขอ้ดีที�สาํคญัอีกประการหนึ�งคือ ตวัแปรสมรรถนะมกัไม่แสดงผลการทดสอบที�ลาํเอียงต่อเชื1อชาติ 
เพศ หรือ ฐานะทางสังคม เหมือนกบัแบบวดัความถนดั หรือแบบวดัอื�นๆ ในกลุ่มเดียวกนั 
  ประเด็นเรื�องการไม่แสดงผลการทดสอบที�ลาํเอียงต่อเชื1อชาติ เพศ หรือฐานะนี1 เป็น
ประเด็นสําคญัในอเมริกา เพราะอเมริกาเป็นสังคมที�มีความหลากหลายด้านเชื1อชาติ เพื�อให้เกิด
ความยุติธรรมในสังคมดา้นการจา้งงาน จึงมีการตรากฎหมายเพื�อส่งเสริมโอกาสของการจา้งงานที�
เท่าเทียมกนั (Equal Employment Opportunity) ดงันั1น แบบทดสอบที�แสดงผลการทดสอบของกลุ่ม
ต่างๆ ที�แตกต่างกนัมกัถูกตดัสินวา่ผดิกฎหมาย 
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 วิธีการวิจยัของ McClelland ใช้การเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างกลุ่มของผูที้�
ประสบความสําเร็จในงาน และกลุ่มของผูที้�ประสบความสําเร็จนอ้ยกว่า (กลุ่มปานกลาง) เพื�อดูว่า
สองกลุ่มนี1 แตกต่างกนัในเรื�องใด (หรือที�เขาเรียกว่าสมรรถนะใด) วิธีการเก็บขอ้มูลของเขาเน้นที�
ความคิด และพฤติกรรมที�สัมพนัธ์กนักบัผลลพัธ์ของงานที�ประสบความสาํเร็จ 
 ในครั1 งแรก McClelland คิดจะใช้การสังเกตการณ์ทาํงานประจาํวนัของผูที้�ประสบ
ความสําเร็จ กบัผูที้�มีผลงานในระดบัปานกลาง แต่ว่าวิธีการนี1 ใช้เวลามากเกินไป และไม่สะดวก
ในทางปฏิบติั เขาจึงพฒันาเทคนิคที�เรียกวา่ Behavioral Event Interview (BEI) ซึ� งเป็นวิธีการที�
พฒันามาจากการผสมผสานวิธีวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงานของ Flanagan (1954) และวิธีการ
ของแบบทดสอบ Thematic Apperception Test (TAT) BEI เป็นการสัมภาษณ์ที�ให้ผูใ้ห้ขอ้มูลเล่า
เหตุการณ์ที�เขารู้สึกว่าประสบความสําเร็จสูงสุด 3 เหตุการณ์ และเหตุการณ์ที�เขารู้สึกวา่ลม้เหลว 3 
เหตุการณ์ จากนั1นผูส้ัมภาษณ์ก็ถามคาํถามติดตามว่า อะไรทาํให้เกิดสถานการณ์นั1นๆ มีใครที�
เกี�ยวขอ้งบา้ง เขาคิดอยา่งไร รู้สึกอยา่งไร และตอ้งการอะไรในการจดัการกบัสถานการณ์ แลว้เขาทาํ
อยา่งไร และเกิดอะไรขึ1นจากพฤติกรรมการทาํงานนั1นของเขา 
 การวิเคราะห์เหตุการณ์สําคญัในงาน (Critical Incident) เป็นวิธีการที� John Flanagan 
พฒันาขึ1นในช่วงสงครามโลกครั1 งที�สอง เป็นวิธีการที�มีจุดมุ่งหมายเพื�อคน้หาคุณลกัษณะที�สําคญั 
และทกัษะที�จาํเป็นสําหรับการทาํงานที�ประสบความสําเร็จ โดยวิธีการเป็นการรวบรวมขอ้มูล
พฤติกรรมที�สังเกตเห็นไดใ้นสถานการณ์การทาํงาน หรือสถานการณ์อื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้ง จุดมุ่งหมาย
หลกัคือ พฤติกรรมที�ผูอื้�นสังเกตได ้แต่จุดมุ่งหมายของ BEI นอกเหนือจากพฤติกรรมการทาํงานที�
สังเกตไดแ้ลว้ คือการเนน้ที�ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล (คลา้ยกบัที�ไดจ้ากการทดสอบการเล่าเรื�อง
จากภาพ (Thematic Apperception Test  (TAT)) 
 เมื�อได้ข้อมูลมาแล้ว ก็นําข้อมูลมาวิเคราะห์ เพื�อศึกษาว่าลักษณะของผูที้�ประสบ
ความสําเร็จมีอะไรบา้งที�ไม่เหมือนกบัผูที้�ประสบความสําเร็จปานกลาง จากนั1นนาํขอ้มูลที�ไดม้า
ถอดรหัสด้วยวิธีการที�เรียกว่าการวิเคราะห์เนื1อหาจากคาํพูด (Content Analysis of Verbal 
Expression) แลว้นาํขอ้มูลที�ถอดรหสัแลว้มาวิเคราะห์ความแตกต่างทางสถิติ เพื�อศึกษาลกัษณะที�
แตกต่างระหวา่งผูที้�ประสบความสาํเร็จในงาน (มีผลงานในระดบัสูง) กบัผูที้�ผลงานระดบัปานกลาง 
 McClelland และเพื�อนร่วมงานไดก่้อตั1งบริษทั McBer and Company ในช่วงตน้ของ
ทศวรรษที� 1970 และในช่วงนั1นพวกเขาไดรั้บการติดต่อจากเจา้หน้าที�ของ The U.S. State Department 
Foreign Service Information ให้ช่วยเหลือในการคดัเลือกนกัการทูตระดบัตน้ McClelland ใชเ้ทคนิค 
BEI ในการศึกษา และพบวา่นกัการฑูตระดบัตน้ที�มีผลการปฏิบติังานดีมีสมรรถนะที�แตกต่างจาก
นักการทูตระดับต้นที�มีผลการปฏิบติังานระดับปานกลางในเรื�อง ความเข้าใจในความแตกต่าง
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ระหวา่งบุคคลดา้นวฒันธรรม (Cross-cultural Interpersonal Sensitivity) ความคาดหวงัทางบวกกบั
ผูอื้�น (Positive Expectations of Others) และความรวดเร็วในการเรียนรู้เครือข่ายดา้นการเมือง 
(Speed in Learning Political Networks) 
 ในปี 1991 Barrett & Depinet ไดเ้ขียนบทความเรื�อง A Reconsideration of Testing for 
Competence Rather than for Intelligence เนื1อหาในบทความเป็นการอา้งถึงงานวิจยัใหม่ๆ ที�ลบลา้ง
ข้อเสนอของ McClelland เกี�ยวกับการทดสอบความถนัด หรือการทดสอบเชาวน์ปัญญาว่า
แบบทดสอบดงักล่าวสามารถทาํนายผลการปฏิบติัไดใ้นเกือบทุกอาชีพ ประเด็นนี1  McClelland ได้
ตอบวา่ ถา้เขาจะตอ้งเปลี�ยนแปลงอะไรบางอยา่งในบทความ Testing for Competence Rather than 
for Intelligence เขาคงจะอธิบายเชาวน์ปัญญาอย่างระมดัระวงัมากขึ1 นว่า เชาวน์ปัญญาเป็น
สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competency) ที�บุคคลที�ปฏิบติังานตอ้งมี แต่เมื�อบุคคลมีเชาวน์
ปัญญาในระดบัหนึ�งแลว้ ผลการปฏิบติัของเขาก็ไม่สัมพนัธ์กบัเชาวน์ปัญญาอีกต่อไป (อธิบายไดว้า่ 
ผูป้ฏิบติังาน ทุกคนตอ้งเป็นคนฉลาดทุกคน แต่คนที�ฉลาดทุกคนอาจไม่ไดมี้ผลการปฏิบติังานดีเด่น
ทุกคน สิ�งที�แยกระหวา่งผูที้�ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานดี กบัผูที้�ฉลาดและมีผลการปฏิบติังานใน
ระดบัปานกลางคือ สมรรถนะ) 
 สมรรถนะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท เมื�อพิจารณาโดยยึดผลการปฏิบติังานเป็นเกณฑ ์
สมรรถนะ 2 ประเภทนี1 ไดแ้ก่ สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competencies) และสมรรถนะที�แยก
ความแตกต่าง (Differentiating Competencies) 
 สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competencies) ได้แก่ ความรู้ ทักษะพื1นฐานที�
ผูป้ฏิบติังานทุกคนจาํเป็นตอ้งมีเพื�อให้สามารถปฏิบติังานได ้แต่ไม่สามารถแยก ผูที้�ปฏิบติังานดี 
ออกจากผูที้�ปฏิบติังานในระดบัปานกลาง 
 สมรรถนะที�แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) ไดแ้ก่ปัจจยัต่างๆ ที�
ผูป้ฏิบติังานที�ดีมีแต่ผูที้�ปฏิบติังานในระดบัปานกลางไม่มี สมรรถนะกลุ่มนี1 จึงเป็นสิ�งที�บอกความ
แตกต่างระหวา่งผูที้�มีผลการปฏิบติังานดี และผูที้�มีผลงานในระดบัปานกลาง 
 แนวคิดเรื�องสมรรถนะมกัมีการอธิบายดว้ยโมเดลภูเขานํ1 าแข็ง (Iceberg Model) ดงัภาพ
ที�แสดงดา้นล่างซึ� งอธิบายวา่ ความแตกต่างระหวา่งบุคคลเปรียบเทียบไดก้บัภูเขานํ1 าแข็ง โดยมีส่วน
ที�เห็นได้ง่าย และพฒันาได้ง่าย คือส่วนที�ลอยอยู่เหนือนํ1 า นั�นคือองค์ความรู้ และทกัษะต่างๆ ที�
บุคคลมีอยู ่และส่วนใหญ่ที�มองเห็นไดย้ากอยู่ใตผ้ิวนํ1 าไดแ้ก่ แรงจูงใจ อุปนิสัย ภาพลกัษณ์ภายใน 
และบทบาทที�แสดงออกต่อสังคม ส่วนที�อยูใ่ตน้ํ1 า มีผลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคลอยา่ง
มาก และเป็นส่วนที�พฒันาไดย้าก 
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                                                   องคค์วามรู้และทกัษะต่างๆ 
 
 
 

บทบาทที�แสดงออกต่อสังคม 
(Social Role) 

 
 

                                                       ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
อุปนิสัย (Traits) 

แรงผลกัดนัเบื1องลึก (Motives) 

 

 

       ภาพที�  2.6 โมเดลภูเขานํ= าแขง็ (Iceberg Model) 
ที�มา : สาํนกังาน ก.พ. (2548) คู่มือสมรรถนะข้าราชการพลเรือนไทย, กรุงเทพมหานคร 
          สวสัดิการสาํนกังาน ก.พ. 
 
 การที�บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทาํงานอยา่งไรขึ1นอยูก่บัคุณลกัษณะที�บุคคลมีอยูซึ่� ง
อธิบายในตัวแบบภูเขานํ1 าแข็ง คือทั1 งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ (ส่วนที�อยู่เหนือนํ1 า) และ
คุณลกัษณะอื�นๆ (ส่วนที�อยูใ่ตน้ํ1 า) ของบุคคลนั1นๆ เช่น บุคคลที�แสดงพฤติกรรมของการทาํงานให้มี
ประสิทธิภาพดียิ�งขึ1น เพราะเขามีความรู้ทกัษะที�จะทาํเช่นนั1นได ้และมีคุณลกัษณะของความมุ่งมั�น
ที�จะประสบความสาํเร็จเป็นสิ�งผลกัดนัใหมี้พฤติกรรมเช่นที�วา่นั1น บุคคลที�ขาดความรู้ และทกัษะจะ
ไม่สามารถทาํงานได้ แต่บุคคลที�มีความรู้ และทกัษะแต่ขาดคุณลกัษณะความมุ่งมั�นที�จะประสบ
ความสาํเร็จก็อาจไม่แสดงพฤติกรรมของการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพดียิ�งขึ1น เป็นตน้ 
 8.2 ความหมายของสมรรถนะ  
  สมรรถนะเป็นคาํที�มีผูใ้หนิ้ยามไวแ้ตกต่างกนั คนทั�วไปแมจ้ะอยูใ่นแวดวงของการ
บริหารงานบุคคลไม่ไดเ้รียกสมรรถนะดว้ยความหมายเดียวกนั โดยทั�วไปคงไม่สามารถกล่าวไดว้า่
ความหมายใดผดิหรือถูก แต่ขึ1นอยูก่บัการนาํไปใช ้เช่น  

ความเชี�ยวชาญชาํนาญพิเศษ
ในดา้นต่างๆ 

ขอ้มูลความรู้ที�บุคคลมีใน
สาขาต่างๆ 

บทบาทที�บุคคลแสดงออกต่อ
ผูอื้�น 

ความรู้สึกนึกคิดเกี�ยวกบั
เอกลกัษณ์และคุณค่าของตน 

ความเคยชิน พฤติกรรมซํ= าๆ 
ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ�ง 

จินตนาการแนวโนม้วธีิคิดวธีิ
ปฏิบติัอนัเป็นไปโดยธรรมชาติ
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  8.2.1 นักจิตวิทยา Sterberg และ Kolligian (1990) ได้ให้ความหมายของ
สมรรถนะไวว้า่ เป็นความสามารถที�วดัได ้(A Measure of Ability) และเป็นคุณลกัษณะที�ซ่อนเร้น 
(Underlying Traits) หรือเป็นศกัยภาพ (Capacity) ในตวับุคคลซึ� งก่อให้เกิดผลงานที�สามารถ
สังเกตเห็นได ้(Observable Performance) 
  8.2.2 Rylatt และ Lohan (1995:37) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ คือ 
คุณลักษณะของความรู้ ทักษะและทศันคติที�จาํเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์หรือในงานนั1นๆ 

  8.2.3  Spencer และ Spencer (1993:11) ซึ� งเป็นนกัทฤษฎีอีกท่านหนึ�งไดรั้บการ
กล่าวถึงและนาํมาอา้งอิงเสมอ โดยไดใ้ห้ความหมายของสมรรถนะวา่เป็นลกัษณะเฉพาะของแต่ละ
บุคคล (Underlying Characteristic) ที�มีความสัมพนัธ์เชิงเหตุและผล (Causal Relationship) จาก
ความมีประสิทธิผลของเกณฑ์ที�ใช ้(Criterion – Reference) และ หรือการปฏิบติังานที�ไดผ้ลสูงสุด 
(Superior Performance) ซึ� งอธิบายไดต้ามรายละเอียดดงันี1  
    ลกัษณะงานเฉพาะของแต่ละบุคคล (Underlying Characteristic) สมรรถนะเป็น
ลกัษณะส่วนบุคคล และเป็นแนวทางพฤติกรรม ความคิด หรือความเห็นในสถานการณ์หนึ�งๆ และความ
คงอยูข่องเหตุผลนั1นในช่วงระยะเวลาหนึ�ง โดยลกัษณะของสมรรถนะจะประกอบดว้ย 5 รูปแบบ คือ 
    1) แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ�งที�บุคคลตอ้งการ หรือคิดตรงกนัในการกระทาํ 
ซึ� งจะเป็นแรงขับหรือเป็นการเลือกพฤติกรรมที�แสดงออก หรือเป้าหมาย เช่น แรงจูงใจใน
ความสําเร็จต่อเป้าหมายที�ทา้ทาย จะทาํให้บุคคลเกิดความรับผิดชอบเพื�อความสําเร็จ และตอ้งการ
ขอ้มูลยอ้นกลบัจากการกระทาํ 
    2) ลักษณะส่วนบุคคล (Trait) เป็นลกัษณะนิสัยทั�วไปที�ตอบสนองต่อขอ้มูล 
หรือสถานการณ์ที�เผชิญโดยสามารถพิจารณาไดจ้ากความสามารถในการเรียนรู้ ความกระตือรือร้น 
การร่วมมือ เป็นตน้ 
    3) การรับรู้ตนเอง (Self – Concept) เป็นทศันคติ คุณค่า และความคิดฝัน
ของบุคคล ซึ� งสิ�งเหล่านี1ทาํใหเ้กิดปฏิกิริยาต่อแรงจูงใจ และทาํนายพฤติกรรมของสถานการณ์ต่างๆ ได ้
    4) ความรู้ (Knowledge) เป็นขอบเขตของขอ้มูล เนื1อหาเฉพาะดา้นบุคคล
เช่น ความรู้ของศลัยแพทย ์จะเกี�ยวกบัเส้นประสาท กลา้มเนื1อภายในร่างกายมนุษย ์เป็นตน้ 
    5) ทักษะ (Skill) เป็นความสามารถในการปฏิบติังานทั1งร่างกาย ความคิด 
และจิตใจของบุคคลในระดบัที�สามารถคิด วิเคราะห์ ใช้ความรู้กาํหนดเหตุผล หรือการวางแผนใน
การจดัการและขณะเดียวกนัก็ตระหนกัถึงความซบัซอ้นของขอ้มูลได ้
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  ส่วนสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดนิยามของสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํให้บุคคลสามารถ
สร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองค์กร” กล่าวคือ การที�บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ� งได ้
มกัจะต้องมีองค์ประกอบทั1 งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื�นๆ ตัวอย่างเช่น 
สมรรถนะการบริการที�ดีซึ� งอธิบายว่า “สามารถให้บริการที�ผูรั้บบริการตอ้งการได”้ นั1น หากขาด
องค์ประกอบต่างๆ ได้แก่ ความรู้ในงานหรือทักษะที� เกี� ยวข้อง เช่นอาจต้องหาข้อมูลจาก
คอมพิวเตอร์ และคุณลกัษณะของบุคคลที�เป็นคนใจเยน็ อดทน ชอบช่วยเหลือผูอื้�นแลว้ บุคคลก็ไม่
อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริการที�ดีดว้ยการใหบ้ริการที�ผูรั้บบริการตอ้งการได ้
  สรุปไดว้่า สมรรถนะเป็นกลุ่มพฤติกรรมที�องค์การตอ้งการจากขา้ราชการ เพราะ
เชื�อวา่หากขา้ราชการมีพฤติกรรมการทาํงานในแบบที�องคก์ารกาํหนดแลว้ จะส่งผลให้ขา้ราชการผู ้
นั1นมีผลการปฏิบติังานดี และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าประสงค์ที�ต้องการไว ้เช่น การกาํหนด
สมรรถนะการบริการที�ดี เพราะหน้าที�หลกัของขา้ราชการคือการให้บริการแก่ประชาชน ทาํให้
หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงคคื์อการทาํใหเ้กิดประโยชน์สุขแก่ประชาชน 
 8.3 สมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม 
  สํานักงานศาลยุติธรรมได้นําหลักสมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานบุคคล
นบัตั1งแต่ปี พ.ศ. 2547 โดยการจดัทาํแผนแม่บทการพฒันาขา้ราชการศาลยุติธรรมและไดน้าํแนวคิด
การพฒันาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลกัสมรรถนะ Competency Based Development มาใช้ โดย
กาํหนดให้มีสมรรถนะหลกั (Core Competency) 13 สมรรถนะ และสมรรถนะในงาน (Functional 
Competency) 160 สมรรถนะ แต่ดว้ยสภาวการณ์ต่างๆ ที�มีการเปลี�ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว ประกอบ
กบัมีการนําหลกัสมรรถนะมาประยุกต์ใช้ในการบริหารงานบุคคลมากขึ1 น จึงจาํเป็นต้องมีการ
ปรับปรุงสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมใหม่ เพื�อให้ทนักบัสภาวการณ์ที�เปลี�ยนไป โดยมี
เหตุผลในการปรับปรุงสมรรถนะใหม่ดงันี1  
  8.3.1 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 48 กาํหนดให้
สาํนกังาน ก.พ. จดัทาํมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง โดยจาํแนกตาํแหน่งเป็นประเภทและสายงานตาม
ลกัษณะงาน และจดัตาํแหน่งประเภทเดียวกันและสายงานเดียวกันที�มีคุณภาพของงานเท่ากัน 
โดยประมาณเป็นระดบัเดียวกนั ทั1งนี1  โดยคาํนึงถึงลกัษณะหนา้ที�ความรับผิดชอบและคุณภาพของ
งาน และในมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่งให้ระบุชื�อตาํแหน่งในสายงาน หนา้ที�ความรับผิดชอบหลกั 
และคุณสมบติัเฉพาะสาํหรับตาํแหน่งไวด้ว้ย โดยคาดหวงัวา่ระบบที�ปรับปรุงใหม่นี1 จะเป็นกลไกที�มี
ประสิทธิภาพในการปรับปรุงคุณภาพข้าราชการ ส่งเสริมการพฒันาข้าราชการให้สามารถใช้
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ความสามารถในการทาํงานไดอ้ยา่งสัมฤทธิ� ผล ซึ� งระบบดงักล่าวเป็นระบบที�นาํระบบสมรรถนะมา
ใชใ้นการบริหารผลงานขา้ราชการ โดยถือเป็นส่วนหนึ�งของผลงานที�คาดหวงัจากขา้ราชการ  
  8.3.2 มติที+ประชุมคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม ครั?งที+ 6/2552 วนัที� 30 
มิถุนายน 2552 และมติที�ประชุมคณะกรรมการบริหารศาลยุติธรรม ครั1 งที� 9/2552 วนัที� 1 กนัยายน 
2552  เห็นชอบใหน้าํพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาปรับใชก้บัขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมในวนัที� 1 ธนัวาคม 2552  ดงันั1นสํานกังานศาลยุติธรรมจึงจาํเป็นตอ้งดาํเนินการจดัทาํ
สมรรถนะเพื�อรองรับการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวเช่นกนั 
  8.3.3 สํานักงานศาลยุติธรรมกําหนดแผนยุทธศาสตร์ศาลยุติธรรม พ.ศ.2553 – 

2556  เพื�อกาํหนดทิศทางการบริหารและพฒันาระบบงานศาลยุติธรรมให้มีความเป็นเอกภาพและ
ชดัเจน สามารถขบัเคลื�อนการบริหารราชการศาลยุติธรรมให้เกิดความกา้วหนา้อยา่งไม่หยุดย ั1ง โดย
มีการกาํหนดยุทธศาสตร์หลกั 6 ด้าน ซึ� ง 1 ใน 6 ด้าน นั1นก็คือยุทธศาสตร์ด้านการเพิ�มศกัยภาพ
ระบบการบริหารงานบุคคล 

  8.3.4 ปรัชญาพื?นฐานของการบริหารกําลังคนภาครัฐ นอกจากมุ่งเนน้ในเรื�องของ 
คุณธรรม (Merit) ผลงาน (Performance) กระจายอาํนาจ (Decentralization) คุณภาพชีวิต (Quality 
Of Worklife) แลว้ ยงัมุ่งเนน้สมรรถนะ (Competency) ดว้ย 
  8.3.5 สมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมในปัจจุบันมีจํานวนมากเกินไปทาํให้
เป็นภาระแก่ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน เนื�องจากสํานักงานศาลยุติธรรมมีสมรรถนะหลัก 13 
สมรรถนะ และสมรรถนะในงานมีทั1 งหมด 160 สมรรถนะ ซึ� งในแต่ละสายงานจะมีจาํนวน
สมรรถนะที�แตกต่างกนั นั�นคือขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งมีสมรรถนะหลกั 13 สมรรถนะ 
และสมรรถนะในงาน เช่น ตาํแหน่งนิติกรมีสมรรถนะในงาน 15 สมรรถนะ ดงันั1นในตาํแหน่งนิติ
กรอยา่งนอ้ยตอ้งมีสมรรถนะ 28 สมรรถนะ 
 8.4 ขัNนตอนและวธีิการดําเนินการกาํหนดสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรม 
  ปัจจุบนัมองวา่ สมรรถนะ (Competency) ในส่วนของความรู้และทกัษะซึ� งเป็นส่วนที�
อยู่เหนือนํ1 านั1นมีความสําคญัต่อการทาํงานอย่างมาก และเป็นพื1นฐานที�ทาํให้บุคคลสามารถทาํงานได้
หรือไม่ได้ เพราะถ้าบุคคลไม่มีความรู้ และ/หรือทกัษะที�จาํเป็นสําหรับการทาํงาน ก็จะไม่สามารถ
ทาํงานนั1นๆ ได ้ดงันั1นความรู้และทกัษะจึงเป็นสิ�งที�เป็นพื1นฐานที�ใชใ้นการทาํงานที�ขาดเสียไม่ได ้หรือ
ที�เรามกัเรียกส่วนนี1ว่าเป็นองค์ประกอบ can do เพราะถา้ไม่มีก็ can not do ในส่วนนี1 อาจเรียกวา่เป็น
สมรรถนะพื1นฐาน (Threshold Competency) ซึ� งไม่ว่าคนที�ทาํงานโดดเด่น หรือคนที�ทาํงานในระดบั
ธรรมดาก็ตอ้งมีร่วมกนั ดงันั1นการกาํหนดสมรรถนะของสํานักงานศาลยุติธรรมจึงเน้นสมรรถนะใน
ส่วนของคุณลกัษณะและพฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�
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ทาํใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร มากกวา่การเนน้ความรู้ ทกัษะ และความสามารถ 
โดยสาํนกังานศาลยติุธรรมมีขั1นตอนและวธีิการดาํเนินการกาํหนดสมรรถนะ ดงันี1  
  8.4.1 จัดทาํสมรรถนะในรูปของคณะอนุกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมเพื�อ
พิจารณาปรับปรุงระบบจาํแนกตาํแหน่งและค่าตอบแทนขา้ราชการศาลยุติธรรม 
  8.4.2 ศึกษา วิเคราะห์ ทบทวน สมรรถนะในงานของสาํนกังานศาลยติุธรรมในปัจจุบนั 

  8.4.3 ศึกษาเปรียบเทยีบตามแนวทางการกาํหนดสมรรถนะของสาํนกังาน ก.พ. 

  8.4.4 ศึกษา วิเคราะห์ จากแนวคิดทฤษฎเีกี�ยวกบัสมรรถนะ  

  8.4.5 ศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทยีบกบับทบาทและภารกจิในแต่ละตาํแหน่ง 

  8.4.6 ปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิจากสาํนกังาน ก.พ.  

  8.4.7 รับฟังความคิดเห็นจากตัวแทนข้าราชการศาลยติุธรรมในสายงานต่างๆ   

  8.4.8 สํารวจความคิดเห็นจากผู้บริหารศาลยติุธรรมทั1งในส่วนของผูพ้ิพากษาและ
ผูอ้าํนวยการ 
 8.5 สมรรถนะของข้าราชการศาลยุติธรรม 

ตามประกาศคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรม เรื� อง การจัดทาํมาตรฐาน 
กาํหนดตาํแหน่ง และจดัตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรมเขา้ประเภทตาํแหน่ง สายงาน และระดบั
ตาํแหน่งตามมาตรฐานกาํหนดตาํแหน่ง ซึ� งมีผลใช้บงัคบัตั1งแต่วนัที�  1 ธันวาคม 2552  ไดก้าํหนด
เรื�องความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ ในตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรม 4 ประเภท 25 
สายงาน โดยใหส้าํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูก้าํหนดในรายละเอียด นั1น   

สํานกัคณะกรรมการขา้ราชการศาลยุติธรรมจึงได้เสนอเลขาธิการสํานกังานศาล
ยุติธรรมให้ความเห็นชอบในการกาํหนดระดบัความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะที�จาํเป็น
สําหรับตาํแหน่งขา้ราชการศาลยุติธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ซึ� งเลขาธิการสํานกังานศาลยุติธรรม
ได้ลงนามให้ความเห็นชอบแล้ว และคณะกรรมการข้าราชการศาลยุติธรรมรับทราบแล้วในการ
ประชุมครั1 งที� 14 /2552 วนัที� 17 ธนัวาคม 2552             

 สํานักงานศาลยุ ติธรรมได้กําหนดคํานิยามสมรรถนะ ให้หมายความถึง 
“คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ/ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํ
ใหบุ้คคลสามารถสร้างผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” และกาํหนดสมรรถนะออกเป็น 2 ประเภท คือ
สมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน รวมทั1งกาํหนดระดบัสมรรถนะที�จาํเป็นสําหรับตาํแหน่ง
ขา้ราชการศาลยติุธรรม 4 ประเภท 25 สายงาน ดงันี1   

 8.5.1 สมรรถนะหลัก คือ คุณลกัษณะร่วมของขา้ราชการศาลยุติธรรมทั1งระบบ
เพื�อหล่อหลอมค่านิยมและพฤติกรรมที�พึงประสงคร่์วมกนั ประกอบดว้ย 5 สมรรถนะ คือ 
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   1) การมุ่งผลสัมฤทธิ�  (Achievement Motivation) 
   2) จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ (Service Mind) 
   3) การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ (Expertise) 
   4) จริยธรรม (Integrity) 
   5) การทาํงานเป็นทีม (Teamwork) 
    ในส่วนของสมรรถนะหลกันั1นขา้ราชการศาลยุติธรรมทุกคนตอ้งยึดถือ

สมรรถนะหลกัดงักล่าวเป็นแนวทางในการปฏิบติั  
  8.5.2 สมรรถนะในงาน คือ สมรรถนะที�กาํหนดเฉพาะสําหรับสายงานในแต่ละ
ดา้นเพื�อสนบัสนุนใหข้า้ราชการศาลยุติธรรมแสดงพฤติกรรมที�เหมาะสมแก่หนา้ที� และส่งเสริมให้
ขา้ราชการศาลยติุธรรมปฏิบติัภารกิจในหนา้ที�ใหดี้ยิ�งขึ1น โดยโมเดลสมรรถนะกาํหนดให้แต่ละสาย
งานมีสมรรถนะในงานสายงานละ 3 สมรรถนะ สมรรถนะในงานมีทั1งหมด 20 สมรรถนะดว้ยกนั คือ  
    1) สภาวะผูน้าํ (Leadership) 
    2) วสิัยทศัน์ (Visioning) 
    3) การวางกลยทุธ์ (Strategic Orientation) 
    4) ศกัยภาพเพื�อนาํการปรับเปลี�ยน (Change Leadership) 
    5) การควบคุมตนเอง (Self Control) 
    6) การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น (Empowering Others) 
    7) การคิดวเิคราะห์ (Analytical Thinking) 
    8) การมองภาพองคร์วม (Conceptual Thinking) 
    9) การพฒันาศกัยภาพคน (Caring & Developing Others) 
    10)   การสั�งการตามอาํนาจหนา้ที� (Holding People Accountable) 
    11)   การคน้ควา้หาขอ้มูล (Information Seeking) 
    12)  ความเขา้ใจขอ้แตกต่างทางวฒันธรรม (Cultural Sensitivity) 
    13)  ความเขา้ใจผูอื้�น (Interpersonal Understanding) 
    14)   ความเขา้ใจองคก์รและระบบราชการ (Organizational Awareness) 
    15)   การดาํเนินการเชิงรุก (Proactive ness) 
    16)  ความถูกตอ้งของงาน (Concern for Order) 
    17)  ความมั�นใจในตนเอง (Self Confidence) 
    18)  ความยดืหยุน่ผอ่นปรน (Flexibility) 
    19)  ศิลปะการสื�อสารจูงใจ (Communication & Influencing) 
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    20)  ความคิดเชิงศิลปะ (Aesthetic) 
 8.6 ระดับของสมรรถนะ   
  ระดบัของสมรรถนะ  หมายถึง การบ่งบอกถึงพฤติกรรมที�คาดหวงัหรือตอ้งการให้
เกิดขึ1น ซึ� งจะแยกตามระดบัที�แตกต่างกนัไป ทั1งนี1 การเขียนรายละเอียดของพฤติกรรมจะกาํหนด
แยกตามบทบาทของแต่ละตาํแหน่ง โดยทั�วไปมกัพิจารณาระดบัสมรรถนะจากระดบัความเขม้ขน้ 
หรือความสมบูรณ์ของกิจกรรม ขนาดของผลกระทบที�เกิดขึ1น ระดบัความซํ1 าซ้อนของพฤติกรรม 
หรือระดบัความพยายาม แลว้แต่กรณี ซึ� งตาํแหน่งระดบัล่างจะถูกกาํหนดให้มีระดบัสมรรถนะตํ�า
กวา่ ตาํแหน่งระดบัสูงจะถูกกาํหนดใหมี้ระดบัสมรรถนะที�สูงกวา่   
  สํานกังานศาลยุติธรรมไดก้าํหนดระดบัสมรรถนะที�จาํเป็นสําหรับตาํแหน่ง โดย
กาํหนดเป็นระดบัต่างๆ ดงันี1  
  8.6.1. สมรรถนะหลัก    
ตารางที�  2.2 ระดบัสมรรถนะของสมรรถนะหลกั 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 
การมุ่งผลสัมฤทธิ> 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภท

อาํนวยการ 
อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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ตารางที�  2.2 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 
จิตสํานึกในการให้บริการ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 

ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 

บริหารระดบัสูง (S2) 5 
การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
  ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
  ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
  ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
  ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
  ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 
  ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 

3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
  อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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ตารางที�  2.2 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบัสมรรถนะ 

จริยธรรม 
1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 

ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 

บริหารระดบัสูง (S2) 5 
การทาํงานเป็นทมี 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
  ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
  ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
  ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
  ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
  ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 
  ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 

3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 
  อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 

4 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 5 
  บริหารระดบัสูง (S2) 5 
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  8.6.2 สมรรถนะสําหรับตําแหน่งประเภทบริหารและประเภทอํานวยการ 6 ด้าน 
ไดแ้ก่ สภาวะผูน้าํ วสิัยทศัน์ การวางกลยทุธ์ ศกัยภาพเพื�อนาํการเปลี�ยนแปลง การควบคุมตนเอง และ
การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น 
ตารางที�  2.3  ระดับสมรรถนะของสมรรถนะสมรรถนะสําหรับตาํแหน่งประเภทบริหารและ

ประเภทอาํนวยการ  
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

 สภาวะผู้นํา 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
วสัิยทัศน์ 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 

การวางกลยุทธ์ 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
ศักยภาพเพื�อนําการเปลี�ยนแปลง 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 
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ตารางที�  2.3 (ต่อ) 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

การควบคุมตนเอง 
1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 
2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 

บริหารระดบัสูง (S2) 4 
การใหอ้าํนาจแก่ผูอื้�น 

1 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 1 
อาํนวยการระดบัสูง (M2) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทบริหาร บริหารระดบัตน้ (S1) 3 
บริหารระดบัสูง (S2) 4 

  
  8.6.3 สมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที+ปฏิบัติ กาํหนดอย่างน้อย 3 ด้าน 
ตารางที�  2.4 ระดบัสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที�ปฏิบติั 
 

ลาํดบัที� ประเภทตาํแหน่ง ระดบัตาํแหน่ง ระดบั
สมรรถนะ 

1 ตาํแหน่งประเภททั�วไป ระดบัปฏิบติังาน (O1) 1 
ระดบัชาํนาญงาน (O2) 1 
ระดบัอาวุโสขึ1นไป (O3) 2 

2 ตาํแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ (K1) 1 
ระดบัชาํนาญการ (K2) 2 
ระดบัชาํนาญการพิเศษ (K3) 3 
ระดบัเชี�ยวชาญ (K4) 4 

ระดบัทรงคุณวฒิุ (K5) 5 
3 ตาํแหน่งประเภทอาํนวยการ อาํนวยการระดบัตน้ (M1) 3 

อาํนวยการระดบัสูง (M2) 4 
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 8.7 การนําสมรรถนะไปใช้ในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

  8.7.1  ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ของสํานักงานศาลยุติธรรม
สมรรถนะที�เป็นหลกัหรือที�เรียกกนัว่า Core competency นั1นจะช่วยในการสร้างกรอบแนวคิด 
พฤติกรรม ความเชื�อ ทศันคติของขา้ราชการศาลยุติธรรมให้เป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัวิสัยทศัน์ 
ภารกิจ และกลยุทธ์ของสํานกังานศาลยุติธรรม และสมรรถนะที�เป็นหลกัเปรียบเสมือนตวัเร่ง
ปฏิกิริยาใหเ้ป้าหมายต่างๆ บรรลุเป้าหมายไดดี้และเร็วยิ�งขึ1น 
  8.7.2 เป็นเครื+องมือในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล การนําแนวคิดเรื� อง
สมรรถนะมาใช้ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลเชื�อว่า จะทําให้การบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพมากยิ�งขึ1นไม่วา่จะเป็นในเรื�อง การคดัเลือก การพฒันา และการบริหารผลงาน (หรือการ
รักษาไว ้และใชป้ระโยชน์) เช่น 
    1) การคัดเลือกบุคลากร (recruitment) สมรรถนะมีประโยชน์ในการ
คดัเลือกบุคลากรไดแ้ก่  ช่วยให้การคดัเลือกคนเขา้ทาํงานถูกตอ้งมากขึ1น เพราะคนบางคนเก่งมี
ความรู้ความสามารถสูงประสบการณ์ดี แต่อาจจะไม่เหมาะสมกบัลกัษณะ  การทาํงานในตาํแหน่ง
นั1นๆ หรือไม่เหมาะสมกบัลกัษณะของวฒันธรรมองคก์รก็ได ้ซึ� งปัจจุบนั ระบบการคดัเลือกขา้ราชการ
มกัเน้นที�ระดบัแรกบรรจุซึ� งประกอบด้วยการทดสอบความรู้ความสามารถทั�วไป (ภาค ก.) การ
ทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่ง (ภาค ข.) และการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง (ภาค ค.) การ
ทดสอบความรู้ความสามารถทั�วไปเป็นการทดสอบความสามารถของบุคคลในการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ 
การทดสอบความรู้เฉพาะตาํแหน่งเป็นการทดสอบว่าบุคคลมีความรู้ที�จาํเป็นในการทาํงานหรือไม่ 
การวดัทั1งสองส่วนนี1 มีความสําคญัอย่างมากต่อการทาํงานให้ประสบความสําเร็จ แต่โดยหลัก
สมรรถนะแลว้ ส่วนของนิสัยใจคอของบุคคลมีความสําคญัมากต่อผลการปฏิบติังานเช่นกนั ดงันั1น  
ในการประเมินความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง ควรได้มีการปรับปรุงเพื�อประเมินสมรรถนะ (การ
ประเมินเป็นการดูพฤติกรรมในอดีตเพื�อทาํนายพฤติกรรมในอนาคต) ของบุคคลด้วยว่ามีความ
เหมาะสมกับตําแหน่งงานนั1 นๆ หรือไม่ ซึ� งในอนาคตอาจมีการพัฒนาการสัมภาษณ์แบบมี
โครงสร้างเพื�อใช้สําหรับการประเมินสมรรถนะ นอกจากนี1 การประเมินอื�นๆ เช่น การใช้บุคคล
อา้งอิงหรือการประเมินประสบการณ์สามารถใช้ประโยชน์ในการประเมินความเหมาะสมกับ
ตาํแหน่งไดเ้ช่นกนั 
     โดยสรุป ระบบการคัดเลือกเน้นที�ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลกัษณะอื�นๆ เช่นประสบการณ์ เป็นตน้ สําหรับสมรรถนะ (คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม) เป็นส่วนที�
เสริมเขา้มาเพื�อช่วยใหเ้ลือกจา้งบุคคลที�มีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานมากยิ�งขึ1น 



 101

   2) การพัฒนาและฝึกอบรม (training and development) สมรรถนะมีประโยชน์
ในการพฒันาและฝึกอบรม ไดแ้ก่  นาํมาใช้ในการจดัทาํเส้นทางความกา้วหนา้ในการพฒันาและ
ฝึกอบรม (training road map) ช่วยให้ทราบว่าผูด้าํรงตาํแหน่งนั1นๆ จะตอ้งมีความสามารถเรื�อง
อะไรบา้ง และช่องวา่ง (training gap) ระหวา่งความสามารถที�ตาํแหน่งตอ้งการกบัความสามารถที�
เขามีจริงห่างกนัมากน้อยเพียงใด เพื�อนาํไปใช้ในการจดัทาํแผนพฒันาความสามารถส่วนบุคคล 
(individual development plan)  
    การฝึกอบรมแบบอิงสมรรถนะนั1นสิ�งที�จาํเป็นตอ้งมีคือ  
    (1)  ชุดของพฤติกรรมในการทาํงานที�แสดงถึงสมรรถนะที�ต้องการจะ
จดัการฝึกอบรม 
    (2)  กระบวนการในการหาขอ้มูลวา่บุคลากรมีระดบัสมรรถนะอยูใ่นระดบั
ใด และใครบา้งที�ตอ้งการ การพฒันาสมรรถนะใด (หรือที�มกัเรียกวา่ Training Need Analysis) 
    (3)  หลักสูตรการฝึกอบรมที� ช่วยให้บุคลากรได้เ รียนรู้และพัฒนา
สมรรถนะ 
    (4)  การติดตามผลและช่วยเหลือเพื�อให้แน่ใจไดว้่าบุคลากรสามารถแสดง
สมรรถนะจากการฝึกอบรมและพฒันาไดจ้ริง 
   3) การโยกย้ายตาํแหน่งหน้าทีZ (rotation) สมรรถนะมีประโยชน์ในการโยกยา้ย
ตาํแหน่งหนา้ที� โดยช่วยใหท้ราบวา่ตาํแหน่งที�จะยา้ยไปนั1น จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะอะไรบา้ง แลว้ผู ้
ที�จะยา้ยไปมีหรือไม่มีสมรรถนะอะไรบา้ง  และยงัช่วยลดความเสี�ยงในการปฏิบติังาน เพราะถา้ยา้ย
คนที�มีสมรรถนะไม่เหมาะสมไป อาจจะทาํใหเ้สียทั1งงานและกาํลงัใจของผูป้ฏิบติังาน 
   4) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance appraisal) สมรรถนะมีประโยชน์
ในการประเมินผลการปฏิบติังาน คือช่วยให้ทราบว่าสมรรถนะเรื� องใดที�จะช่วยให้ผูป้ฏิบติังาน
สามารถปฏิบติังานไดสู้งกวา่ผลงานมาตรฐานทั�วไป รวมทั1งสามารถช่วยในการกาํหนดแผนพฒันา
ความสามารถส่วนบุคคล 
    การประเมินผลงานเป็นกระบวนการที�เริ�มตั1งแต่ 
    (1)  การมอบหมายงานและกาํหนดตวัชี1วดั 
    (2)  การติดตามผลงานอยา่งต่อเนื�อง 
    (3)  การพฒันาความสามารถของพนกังาน 
    (4)  การประเมินผลการปฏิบติังาน  
    (5)  การใหร้างวลักบัผลการปฏิบติังานที�ดี 
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 สํานกังานศาลยุติธรรม เนน้การบริหารผลงานเฉพาะส่วนที�เกี�ยวกบัสมรรถนะเท่านั1น 
การบริหารผลงานในส่วนของงานที�มอบหมายนั1นจาํเป็นตอ้งมีการปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพ และ
การประเมินสมรรถนะนั1นถือเป็นเพียงส่วนหนึ� งของการประเมินผลการปฏิบติังานเท่านั1น ซึ� งใน
มาตรฐานกําหนดตําแหน่งมีการกําหนดพฤติกรรมที�ต้องการไว้ สิ� งที�ต้องให้ความสําคัญคือ
กระบวนการประเมิน และเมื�อมีการประเมินพฤติกรรมในการทาํงานแลว้ (ร่วมกบัการประเมินงาน      
ที�มอบหมาย) การจ่ายค่าตอบแทนควรทาํให้สัมพนัธ์กนั เป็นการใช้ค่าตอบแทนเป็นแรงเสริมของ
การมีพฤติกรรมในการทาํงานที�พึงประสงค ์ซึ� งหลกัการของการบริหารผลงานคือ บุคคลที�มีผลงาน
ดีกวา่ มากกวา่ ก็ควรไดรั้บค่าตอบแทนที�มากดว้ย  
 8.8 การประเมินสมรรถนะ 
  สํานักงานศาลยุติธรรมได้กําหนดคาํนิยามสมรรถนะว่าเป็น “คุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที�เป็นผลมาจากความรู้ ทกัษะ ความสามารถ และคุณลกัษณะอื�นๆ ที�ทาํให้บุคคลสร้าง
ผลงานไดโ้ดดเด่นในองคก์ร” พฤติกรรมการปฏิบติัราชการหรือสมรรถนะที�เป็นจุดเนน้สําหรับระบบ
การประเมินผลการปฏิบติัราชการ ไดแ้ก่ พฤติกรรมที�ผูป้ฏิบติัแสดงออกในระหวา่งการปฏิบติัราชการ
อนัส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติัหนา้ที�ที�รับผดิชอบใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
  การประเมินสมรรถนะในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการจึงให้
ความสําคญักบัการพิจารณาวา่ผูรั้บการประเมินไดแ้สดงพฤติกรรมที�สะทอ้นสมรรถนะตามที�ควร
จะเป็นสําหรับประเภท/ตาํแหน่งของตนหรือไม่ ประการใดโดยถ้าผูรั้บการประเมินได้แสดง
พฤติกรรมให้ปรากฏอย่างน้อยตามที�ควรจะเป็นสําหรับประเภท/ตาํแหน่งของตน ก็ถือว่าผูน้ั1นมี
สมรรถนะตรงตามประเภท/ตาํแหน่งงานของตนและการแสดงพฤติกรรมดงักล่าวก็ยอ่มส่งผลดีต่อ
การปฏิบติัราชการของผูรั้บการประเมินดว้ย 
  8.8.1 แนวทางในการประเมินสมรรถนะ 
    1) สมรรถนะทีZประเมิน 
     สํานกังานศาลยุติธรรมกาํหนดให้ประเมินสมรรถนะหลกั 5 สมรรถนะ
และสมรรถนะในงาน ในแต่ละสายงาน สายงานละ 3 สมรรถนะ 
    2) วิธีประเมิน กาํหนดให้ผู้บังคับบัญชาระดับต้นของผู้ รับการประเมินเป็น
ผู้ประเมิน  
     เนื�องจากเป็นผู ้ที�ท ํางานใกล้ชิดกับผู ้รับการประเมิน และมีโอกาส
สังเกตการณ์แสดงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมินไดอ้ยา่งใกลชิ้ดและต่อเนื�อง ทั1งนี1 ผูป้ระเมินอาจ
ใชก้ารสังเกตพฤติกรรมการแสดงออกที�เห็นเด่นชดั (Critical Incident Technique) โดยคอยสังเกต
พฤติกรรมดงักล่าวของผูรั้บการประเมินที�แสดงออกในการปฏิบติัราชการในช่วงระหว่างรอบ
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ระยะเวลาการประเมิน เทียบกบัมาตรวดัสมรรถนะที�สาํนกังานศาลยติุธรรมกาํหนด โดยพิจารณาไป
ทีละสมรรถนะจนครบทุกสมรรถนะที�ประเมิน จากนั1นจึงบนัทึกผลการประเมินลงในแบบประเมิน
สมรรถนะ  
   3) มาตรวดัสมรรถนะ 
    การสร้างมาตรวดัสมรรถนะสามารถทาํไดห้ลายวิธี เช่น มาตรวดัแบบการ
พิจารณาจุดอ่อนจุดแข็งเชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน มาตรวดัแบบการพิจารณาสัดส่วน
พฤติกรรมที�แสดงออกต่อพฤติกรรมที�คาดหวงั มาตรวดัแบบการพิจารณาการแสดงออกทาง
พฤติกรรมที�โดดเด่นถึงขั1นเป็นแบบอยา่งที�ดี และมาตรวดัแบบ Bar Scale เป็นตน้ อยา่งไรก็ดีไม่มี
มาตรวดัแบบใดที�ดีเหนือกว่ามาตรวดัแบบอื�นอย่างชัดเจน การเลือกใช้แบบใดขึ1 นอยู่กับการ
พิจารณาจากขอ้ดีขอ้ดอ้ยของมาตรวดัแต่ละประเภท สําหรับสํานกังานศาลยุติธรรมเลือกมาตรวดั
แบบการพิจารณาจุดอ่อนจุดแขง็เชิงพฤติกรรมของผูรั้บการประเมิน  
    จากที�กล่าวมาทั1 งหมดสรุปได้ว่า Competency หรือ สมรรถนะ อัน
ประกอบดว้ยทกัษะ ความรู้ และคุณลกัษณะ เป็นปัจจยัสําคญัที�เกี�ยวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการศาลยุติธรรม ส่งผลต่อความสําเร็จในการทาํงานของขา้ราชการไดดี้ และหากขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมภาค 8 ทุกคนมีและใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม ก็จะทาํให้การปฏิบติังานประสบความสําเร็จ
ตามหนา้ที�ความรับผดิชอบและองคก์รก็จะประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย  
 

9. โครงสร้างและอาํนาจหน้าที�ของศาลยุติธรรมภาค 8 

 
 ศาลยุติธรรมมีโครงสร้างลกัษณะงานซึ� งสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ส่วน คือ ส่วนงานตุลา
การและส่วนงานธุรการ ในส่วนงานตุลาการ รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ.2550 มาตรา 
197 บญัญติัให้การพิจารณาพิพากษาอรรถคดีเป็นอาํนาจของศาลซึ� งตอ้งดาํเนินการให้เป็นไปโดย
ยุติธรรมตามรัฐธรรมนูญ ตามกฎหมายและในพระปรมาภิไธยพระมหากษตัริย ์และมาตรา 218 
กาํหนดใหศ้าลยติุธรรมมีอาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวงซึ� งไดแ้ก่ คดีแพง่ คดีอาญา คดีลม้ละลาย 
คดีแรงงานและคดีประเภทอื�นนอกเหนือจากคดีที�รัฐธรรมนูญหรือกฎหมายบญัญติัให้อยูใ่นอาํนาจ
ของศาลอื�น ในขณะที�ศาลอื�นนอกระบบศาลยุติธรรม ซึ� งไดแ้ก่ศาลรัฐธรรมนูญ ศาลปกครองและ
ศาลทหารมีอาํนาจหนา้ที�พิจารณาพิพากษาคดีเฉพาะที�อยูใ่นเขตอาํนาจของตนเอง  สําหรับในส่วน
งานธุรการแต่เดิมก่อนวนัที� 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยติุธรรมจะเป็นผูดู้แลดาํเนินงานดา้นธุรการ
โดยมีหน้าที�ส่งเสริมสนับสนุน ทั1งด้านบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆให้แก่ส่วนงานตุลาการ แต่
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ปัจจุบนัสาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูท้าํหนา้ที�แทนกระทรวงยติุธรรมในการดูแลงานธุรการของศาล
ยติุธรรม รวมทั1งงานส่งเสริมงานตุลาการและงานวชิาการของศาลยติุธรรม 
 นบัจากวนัที� 20 สิงหาคม 2543  ศาลยุติธรรมไดแ้ยกเป็นอิสระจากกระทรวงยุติธรรม
โดยมีสาํนกังานศาลยุติธรรมเป็นหน่วยงานอิสระ มีฐานะเป็นนิติบุคคล เป็นหน่วยงานธุรการและมี
เลขาธิการสํานักงานศาลยุติธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขึ1นตรงต่อประธานศาลฎีกา  มีอาํนาจหน้าที�
เกี�ยวกบังานธุรการศาลยุติธรรม อาทิการจดัทาํงบประมาณรายจ่ายประจาํปี การบริหารการเงิน การ
พสัดุ การวางแผนเกี�ยวกบับุคลากร การบริหารจดัการอาคารสถานที� งานทางวิชาการ และงาน
ส่งเสริมงานตุลาการซึ� งลักษณะของงานเหล่านี1 เป็นไปตามลักษณะของการบริหารองค์กรหรือ
หน่วยงานและที�สาํคญั คือการสนบัสนุนงานตุลาการอนัเป็นภาระหลกัให้ดาํเนินไปอยา่งเป็นระบบ 
มีประสิทธิผลและเป็นเลิศในการอาํนวยความยติุธรรม 
 9.1 พนัธกจิสํานักงานศาลยุติธรรม 
  พนัธกิจที� 1 การอาํนวยความยติุธรรม 
  - การพิจารณาพิพากษาคดี 
  - การไกล่เกลี�ยและระงบัขอ้พิพาทดว้ยวธีิการอื�น 
  - การคุม้ครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน 
  พนัธกิจที� 2 การสนบัสนุนการอาํนวยความยติุธรรม 
  พนัธกิจที� 3 การประสานความร่วมมือกับยุทธศาสตร์ชาติด้านข้อพิพาทในเชิง
เศรษฐกิจภายใตบ้ทบญัญติัแห่งกฎหมาย 
  พนัธกิจที� 4 การสนับสนุนและพฒันาความร่วมมือด้านการยุติธรรมทั1งในและ
ระหวา่งประเทศ 
  พนัธกิจที� 5 การใหบ้ริการประชาชนและสังคมเพื�อการพฒันาที�ย ั�งยนื 
 9.2 วสัิยทศัน์/แผนการดําเนินงาน  
  ศาลยุติธรรมเป็นสถาบันหลักในการอาํนวยความยุติธรรม และคุ้มครองสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนดว้ยความเที�ยงธรรมภายใตห้ลกันิติธรรม (The Rule of Law) 
 9.3 ภารกจิ/วตัถุประสงค์ของหน่วยงาน  
  ศาลยุติธรรมเป็นองค์กรที�ใช้อาํนาจตุลาการ ซึ� งมีความสําคัญต่อการปกครอง
ประเทศแบบนิติรัฐ เพื�อคานและดุลกบัอาํนาจนิติบญัญติัและบริหาร โดยหลกันิติธรรมศาลยุติธรรม
จาํเป็นตอ้งมีความเป็นอิสระไม่ถูกแทรกแซงจากฝ่ายอื�น เพื�อทาํหน้าที�คุม้ครองสิทธิ เสรีภาพ และ
ทรัพยสิ์นของ ปัจเจกชนอยา่งอิสระ ดว้ยความบริสุทธิ� ยุติธรรม ภายใตก้ฎเกณฑ์แห่งกฎหมายอยา่ง
เดียวกัน ตามบทบญัญติัของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยภายใต้ภารกิจหลักในด้านการ
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อาํนวยความยุติธรรมแก่ประชาชนและการส่งเสริมการบงัคบัใช้กฎหมายอย่างเสมอภาคและเท่า
เทียมกัน จึงกําหนดนโยบายการบริหารและพฒันา ศาลยุติธรรมให้สอดคล้องกับภารกิจและ
สนองตอบต่อความตอ้งการของประชาชนไวด้งันี1  
  9.3.1 นโยบายด้านการพฒันาการอํานวยความยติุธรรม 
    1) ส่งเสริมการระงับข้อพิพาททางด้านกฎหมายในศาลยุติธรรมดว้ยวิธีการ
ไกล่เกลี�ยก่อนการดาํเนินกระบวนพิจารณา การประนีประนอมขอ้พิพาทโดยการอนุญาโตตุลาการ 
    2) ส่งเสริมการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลยุติธรรมให้เป็นไปโดยสะดวก 
รวดเร็วประหยดั และเป็นธรรม รวมถึงการนาํวิทยาการสมยัใหม่มาใช้ เพื�อลดขั1นตอน เวลา และ
ค่าใชจ่้ายของประชาชนในการดาํเนินกระบวนการพิจารณา 
    3) ส่งเสริมให้มีการพิจารณาอรรถคดีครบองค์คณะ และต่อเนื�องตาม
บทบญัญติั ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยและกฎหมาย และให้นาํวิธีพิจารณาคดีมโนสาเร่
มาใชอ้ยา่งมี ประสิทธิภาพ 
    4) เสริมสร้างสถานภาพและความเป็นอิสระของผู้พิพากษาในการพิจารณา
พิพากษาอรรถคดีให้เป็นไปตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย และกฎหมาย เพื�อเป็น
หลกัประกนัสิทธิเสรีภาพแก่ประชาชน โดยคาํนึงถึงสิทธิมนุษยช์นและศกัดิ� ศรีของความเป็นมนุษย ์
    5) ส่งเสริมให้ผู้พิพากษามีความรอบรู้ในวิทยาการสาขาต่าง ๆ และมีความ
เชี�ยวชาญในกฎหมายพิเศษเฉพาะดา้น เพื�อให้ทนัต่อกระแสความเปลี�ยนแปลงดา้นสังคม เศรษฐกิจ
และการเมือง 
    6) ส่งเสริมให้ข้าราชการฝ่ายตุลาการมีกรอบการดาํรงตนตามแนวจริยธรรม
ของ ผูพ้ิพากษา แนวจริยธรรมขา้ราชการศาลยุติธรรม มีความสามคัคีและมีเอกภาพในการอาํนวย
ความ ยติุธรรมโดยซื�อสัตยแ์ละเที�ยงธรรมส่งเสริมและพฒันาให้ศาลชาํนญัพิเศษมีระบบการดาํเนิน
กระบวนการพิจารณาที�ทนัสมยั รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับความต้องการของ
ประชาชนผูใ้ชบ้ริการ 
  9.3.2 นโยบายด้านการบริหารราชการศาลและสํานักงานศาลยติุธรรม 
    1) พัฒนากระบวนการ ขัQนตอน และระบบงานศาลยุ ติธรรมให้ มี
ประสิทธิภาพ เอื1อประโยชน์แก่ประชาชนให้ไดรั้บบริการโดยสะดวก รวดเร็ว ประหยดั เสมอภาค 
และเป็นธรรม 
    2) จัดระบบและโครงสร้างการบริหารงานในสํานักงานศาลยุติธรรมให้
กะทดัรัด คล่องตวั และตอบสนองความตอ้งการของประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง ภายใตง้บประมาณที�
จาํกดั 
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    3) พัฒนาระบบการบริหารจัดการทีZทันสมัย มีโครงสร้างเป็นแนวราบ สาย
การบงัคบับญัชาสั1 นโดยแบ่งหน่วยงานหลกั หน่วยงานสนบัสนุน และหน่วยงานช่วยอาํนวยการ
ตามบทบาทภารกิจที�ชดัเจน และกาํหนดอาํนาจหนา้ที�ใหเ้อื1ออาํนวยและสอดประสานซึ� งกนัและกนั 
เพื�อใหศ้าล ยติุธรรมมีเอกภาพ มีการบริหารงานที�เขม้แขง็และโปร่งใส 
    4) กระจายอาํนาจในการบริหารงาน งบประมาณ และอัตรากาํลังให้แก่ศาล
และหน่วยงานในสังกดัให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบรื�น คล่องตวั และมีประสิทธิภาพ โดยมี
การกาํกบั ดูแล ตรวจสอบ และรายงานอย่างเป็นระบบ โดยยึดหลกัการบริหารจดัการที�ดี (Good 
Governance)  
    5) พัฒนา ระ บ บ บ ริหา รง บ ป ระ ม าณ โดย เน้น ที� ป ระ สิ ท ธิ ภา พ แล ะ
ประสิทธิผล มุ่งเพิ�มผลงานและการบริการประชาชน มีการจดัสรรทรัพยากรแก่ศาล และหน่วยงาน
อยา่งเหมาะสม ทนัเวลา และตรงต่อความตอ้งการ 
    6) ส่งเสริมและพัฒนาการทํางานตามแผนงานโครงการ เพื�อลดความ
ซํ1 าซอ้น ง่ายต่อการกาํหนดทิศทางและสร้างความเป็นเอกภาพแก่หน่วยงาน 
    7) ส่งเสริมให้มีการใช้จ่ายงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพตามแผนงาน
และโครงการ สมประโยชน์ และคุม้ค่า สามารถติดตามและประเมินผลไดอ้ยา่งเป็นระบบและต่อเนื�อง 
  9.3.3 นโยบายด้านการพฒันาบุคคลและกฎหมาย 
    1) ส่งเสริมและพัฒนาการบริหารงานบุคคลโดยระบบคุณธรรม 
    2) ส่งเสริมให้ข้าราชการฝ่ายตุลาการมีโอกาสพัฒนาศักยภาพ และสร้าง
ความกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถ 
    3) ส่งเสริมให้มีการกาํกับดูแล ตรวจสอบ และคุ้มครองข้าราชการศาล
ยติุธรรมดว้ยความเป็นธรรมและตรวจสอบได ้
    4) ส่งเสริมให้ข้าราชการศาลยุติธรรมทาํงานเป็นทีม เปิดโอกาสให้เจา้หนา้ที�ผู ้
ปฏิบติัมีส่วนร่วมในการตดัสินพฒันากระบวนการทาํงานภายในขอบเขต บทบาทอาํนาจหน้าที� อนัจะ
สร้างทกัษะและความเชื�อมั�นในความสามารถของตนเอง สร้างความภาคภูมิใจ และวฒันธรรม 
องคก์รที�ดี 
    5) พัฒนาและส่งเสริมสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆแก่ขา้ราชการฝ่าย 
ตุลาการ เพื�อเสริมสร้างขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน อนัจะเป็นแรงจูงใจให้ปฏิบติัหนา้ที�ดว้ย
ความซื�อสัตยสุ์จริต 
    6) ส่งเสริมการศึกษาค้นคว้าและวิจัยการปฏิบัติงานของทุกหน่วยงาน เพื�อ
เป็น ขอ้มูลในการพฒันาองคก์ร 
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    7) ส่งเสริมการศึกษาและวิจัยกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และคาํสัZงที�
เกี�ยวกบัการปฏิบติังานของศาลยติุธรรม เพื�อใหก้ารปฏิบติังานทนัสมยั สนองตอบความตอ้งการของ 
ประชาชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและทนัต่อความเปลี�ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
    8) ปรับปรุงและพฒันากฎหมายและระบบการพิจารณาพิพากษาอรรถคดี
ของ ศาลยติุธรรมใหมี้ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ประหยดั และเที�ยงธรรม สามารถอาํนวยความยุติธรรม
แก่ประชาชนไดอ้ยา่งแทจ้ริง 
 9.4 โครงสร้างองค์กร 
  “ศาลยุติธรรมตามพระราชธรรมนูญนี1 มีสามชั1น คือ ศาลชั1นตน้ ศาลอุทธรณ์ และ
ศาลฎีกา เวน้แต่จะมีกฎหมายบญัญติัไวเ้ป็นอยา่งอื�น” 
  โครงสร้างลกัษณะงานของศาลยติุธรรมสามารถแบ่งได ้2 ส่วนใหญ่ ๆ ไดแ้ก่ ส่วน
งานตุลากรและส่วนงานธุรการ 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที�  2.7 โครงสร้างลกัษณะงานของศาลยติุธรรม 
 
 งานตุลาการ ไดแ้ก่ งานพิจารณาพิพากษาคดี ซึ� งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย
ตั1งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนักาํหนดใหศ้าลยติุธรรม มี 3 ชั1น คือ ศาลชั1นตน้ ศาลอุทธรณ์ และศาลฎีกา มี
อาํนาจพิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวง เวน้แต่คดีที�รัฐธรรมนูญได้กาํหนดไวใ้ห้อยู่อาํนาจในศาลอื�น 
โดยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 218 กาํหนดให้ศาลยุติธรรมมีอาํนาจ
พิจารณาพิพากษาคดีทั1งปวง ไดแ้ก่ คดีแพ่ง คดีอาญา และคดีประเภทอื�นที�อยูใ่นเขตอาํนาจของศาล
ยุติธรรม เช่น คดีเยาวชนและครอบครัว คดีแรงงาน คดีทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหว่าง
ประเทศ คดีภาษีอากร คดีล้มละลาย ในขณะที�ศาลอื�นนอกระบบศาลยุติธรรม ซึ� งได้แก่ ศาล
รัฐธรรมนูญ ศาลปกครอง และศาลทหาร มีอาํนาจหนา้ที�พิจารณาพิพากษาคดีที�อยูใ่นเขตอาํนาจของ
ศาลตนเอง 

ศาลยุติธรรม 

งานตุลาการ งานธุรการ 
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แผนผงัโครงสร้างศาลยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที�  2.8 แผนผงัโครงสร้างศาลยติุธรรม 

ศาลยุติธรรม 

ศาลฎกีา ศาลอุทธรณ์ ศาลชั)นต้น 

๏ ศาลอุทธรณ์ 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 1 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 2 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 3 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 4 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 5 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 6 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 7 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 8 
๏ ศาลอุทธรณ์ภาค 9 

คดทีั3วไป 
๏ ศาลจงัหวดั (107) แห่ง 
    ศาลจงัหวดัสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลแขวง (25 แห่ง) ศาลแขวงสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลแพง่  
๏ ศาลอาญา 
๏ ศาลแพง่กรุงเทพใต ้  
๏ ศาลอาญากรุงเทพใต ้
๏  ศาลแพง่ธนบุรี 
๏ ศาลอาญาธนบุรี 

คดีพเิศษ 
๏ ศาลเยาวชนและครอบครัวกลาง 
ศาลเยาวชนและครอบครัวกลางสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดั (10 แห่ง)  
ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสาขา (1 แห่ง)  
๏ ศาลจงัหวดัแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว (65แห่ง) 

คดีชํานัญพเิศษ 
๏ ศาลภาษีอากรกลาง 
๏ ศาลลม้ละลายกลาง  
๏ ศาลทรัพยสิ์นทางปัญญาและการคา้ระหวา่งประเทศ
กลาง 
๏ ศาลแรงงานกลาง  
๏ ศาลแรงงานภาค 1-9 (9 แห่ง) 
๏ ศาลแรงงานสาขา 
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 ในส่วนของงานธุรการ คือ การส่งเสริมสนบัสนุนทั1งทางดา้นบุคลากรและอุปกรณ์ต่าง ๆ 
แก่งานตุลาการ โดยก่อนวนัที� 20 สิงหาคม 2543 กระทรวงยุติธรรมเป็นผูดู้แลรับผิดชอบ แต่
ภายหลงัที�พระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการศาลยุติธรรม พ.ศ.2543 มีผลบงัคบัใช ้งานธุรการ
ของศาลยุติธรรมไดถู้กโอนไปยงัสํานกังานศาลยุติธรรม ซึ� งเป็นหน่วยงานอิสระโดยมีเลขาธิการ
สาํนกังานศาลยติุธรรมเป็นผูบ้งัคบับญัชาขึ1นตรงต่อประธานศาลฎีกา โดยในปี พ.ศ. 2551 สํานกังาน
ศาลยติุธรรมไดมี้การปรับโครงสร้าง อาํนาจหนา้ที�ของส่วนราชการในสังกดัสํานกังานศาลยุติธรรม
ใหเ้หมาะสมและมีประสิทธิภาพยิ�งขึ1น 

แผนผงัโครงสร้างสํานักงานศาลยุติธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                                          
ภาพที�  2.9 แผนผงัโครงสร้างสาํนกังานศาลยติุธรรม 

ประธานศาลฎีกา 

อธิบดีผู้พพิากษาภาค เลขาธิการสํานักงานศาล ประธานศาลยุติธรรม/อุทธรณ์ภาค  
อธิบดผู้ีพพิากษาศาลชัNนต้น 
ผู้พพิากษาหัวหน้าศาล แล้วแต่กรณ ี

สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค 
- สาํนกัคณะกรรมการบริหาร
ศาลยติุธรรม 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค1 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค2 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค3 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค4 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค5 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค6 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค7 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค8 
- สาํนกัศาลยติุธรรมประจาํภาค9 
 
 

- สาํนกัคณะกรรมการบริหารศาลยติุธรรม 
- สาํนกัคณะกรรมการตุลาการศาล
ยติุธรรม 
- สาํนกัคณะกรรมการขา้ราชการศาล
ยติุธรรม  
- สาํนกับริหารกลางและสวสัดิการ  
- กองการต่างประเทศ 
- ศูนยว์ทิยบริการศาลยติุธรรม  
- กองสารนิเทศและประชาสัมพนัธ์  
- กองออกแบบและก่อสร้าง  
- สถาบนัพฒันาขา้ราชการฝ่ายตุลาการฯ  
- สาํนกัการคลงั 
- สาํนกัเทคโนโลยสีารสนเทศ  
- สาํนกัระงบัขอ้พพิาท  
- สาํนกัแผนงานและงบประมาณ 
- สาํนกักฎหมายและวชิาการศาลยติุธรรม 
- สถาบนัวจิยัรพพีฒันศกัดิ�   
- กองบริหารทรัพยสิ์น 
- สาํนกัพฒันาระบบงาน 

สาํนกั
ประธานศาล
ฎีกาและ
สาํนกั
อาํนวยการ
ประจาํศาล
ฎีกา 

สาํนกั
อาํนวยการ
ประจาํศาล
และ
สาํนกังาน
ประจาํศาล 
(241 แห่ง) 
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โครงสร้างการบริหารงานสํานักงานศาลยุติธรรมภาค 8 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพที�  2.10 โครงสร้างการบริหารงานสาํนกังานศาลยติุธรรมภาค 8 

สํานักงานศาลยุติธรรมภาค 8 

- ศาลแขวงนครศรีธรรมราช ศาลแขวงสุราษฏร์ธานี          
 - ศาลจงัหวดักระบี�  
- ศาลจงัหวดักระบี�แผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
- ศาลจงัหวดัเกาะสมุย 
- ศาลจงัหวดัชุมพร  
- ศาลจงัหวดัชุมพรแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว  
- ศาลจงัหวดัไชยา 
- ศาลจงัหวดัตะกั�วป่า       
 - ศาลจงัหวดัทุ่งสง ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราช  
- ศาลจงัหวดันครศรีธรรมราชแผนกคดีเยาวชนและ   
  ครอบครัว 
- ศาลจงัหวดัปากพนงั  
- ศาลจงัหวดัพงังา  
- ศาลจงัหวดัภูเก็ต 
 - ศาลจงัหวดัภูเก็ตแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลจงัหวดัระนอง 
 - ศาลจงัหวดัระนองแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลจงัหวดัสุราษฎร์ธานี 
- ศาลจงัหวดัหลงัสวน 
 - ศาลจงัหวดัพงังาแผนกคดีเยาวชนและครอบครัว 
 - ศาลเยาวชนและครอบครัวจงัหวดัสุราษฏร์ธานี 

ประธานศาลฎีกา 

อธิบดีผู้พพิากษาภาค 
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10. ผลงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 
 กรณิการ์  พรณะศรี (2550) ไดท้าํการศึกษาวจิยัเรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื�อ 1)ศึกษาผลสัมฤทธิ� ใน
การปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก 2) ศึกษาเปรียบเทียบ
ผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในแต่ละจงัหวดัในเขตภาคระวนั
ออก 3) ศึกษาปัจจัยที� มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบัติงานของข้าราชการกรมส่งเสริม
การเกษตรในเขตภาคระวนัออก 4) ศึกษาแนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ 
วฒันธรรมและค่านิยมในการทาํงาน ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ�  ปัจจยัด้านการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที�ดี และปัจจยัด้านสมรรถนะ มีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธิ� ในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก แนวทางในการสร้างผลสัมฤทธิ� ในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมการเกษตรในเขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ ดา้นการบริหารจดัการ 
ดา้นงบประมาณ การโอนงบประมาณ บุคลากรมีจาํนวนที�สอดคล้องกบัภารกิจ มีการบูรณาการ
ระหว่างหน่วยงานที�เกี�ยวข้อง ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์ และคุณธรรม บุคลากรมีแรงจูงใจ รวมทั1 ง
ศกัยภาพของพื1นที�และเกษตรกรที�มีความเหมาะสมสําหรับขอ้เสนอแนะผูว้ิจยัมีความเห็นว่า ควร
เน้นการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธิ�  ควรปรับปรุงด้านบริหารบุคคล มีการพฒันาบุคลากร สร้าง
แรงจูงใจ ผูบ้ริหารควรมีภาวะผูน้าํ ควรมีการบริหารเชิงกลยุทธ์ในหน่วยงาน และมีทศันคติที�ดีใน
การปฏิบติังาน 
 จรัญญา ลาํไย (2546) ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของเจา้หนา้ที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ มีวตัถุประสงค ์
คือ (1) เพื�อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หน้าที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนัก
บริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (2) เพื�อศึกษาปัจจยัต่าง ๆ ที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าที�กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนกับริหาร สังกดักระทรวงเกษตรและสหกรณ์                    
(3) เพื�อนาํผลการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�
กลุ่มงานช่วยอาํนวยการนักบริหาร สังกัดกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ ผลการวิจัย พบว่า 1) 
ลกัษณะทั�วไปของประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 74 คน เพศชาย 21 คน ส่วนใหญ่มีอายุอยู่
ในช่วง 36-40 ตาํแหน่งเจา้หน้าที�บริหารงานทั�วไป ระยะเวลาในการปฏิบติังานอยูใ่นช่วง 1-10 ปี 
การศึกษาระดบัปริญญาตรี 2) ระดบัการไดรั้บการฝึกอบรมของเจา้หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วย
อาํนวยการ นักบริหาร มีแนวคิดเกี�ยวกับการอบรมอยู่ในระดบัปานกลาง 3)ระดับการสนับทาง
สังคมของผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงานของเจา้หน้าที�ปฏิบติังานกลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นัก
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บริหารอยู่ในระดบัปานกลาง 4)ระดบัสุขภาพจิตของเจา้หน้าที�หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วย
อาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัสูง 5) ระดบัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� ของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงาน
ช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 6) ระดบัความเชื�ออาํนาจในคนในการทาํงานของ
เจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัสูง 7) ระดบัขวญักาํลงัใจในการ
ทาํงานของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง 8) ระดบั
ทศันคติต่อหน่วยงานปัจจุบนัของเจา้หน้าที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหารอยู่ใน
ระดบัสูง 9) ระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที�ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกั
บริหารอยู่ในระดับปานกลาง 10) ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของเจ้าหน้าที�
ปฏิบติังาน กลุ่มงานช่วยอาํนวยการ นกับริหาร ไดแ้ก่ การไดรั้บการสนบัสนุนทางสังคม การไดรั้บ
การฝึกอบรม สุขภาพจิต แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�  ขวญักาํลังใจในการทาํงาน และทศันคติต่องาน
ปัจจุบนั ส่วนปัจจยัที�ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาํนวยการนกับริหาร คือ ความเชื�อ
อาํนาจในตนในงาน 
 ชาญชัย  เพชรคง (2551) ได้ทาํการศึกษาวิจยัเรื� อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสํานกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร มีวตัถุประสงค์เพื�อ 1)ศึกษาถึงปัจจยัเกี�ยวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 2) เพื�อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 3) เพื�อ
เสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของข้าราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอใน
จังหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยเกี�ยวกับแรงจูงใจในแต่ละด้านโดยรวม มีผลต่อการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการสํานักงานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพรค่อนขา้งมาก แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานที�อยู่ในระดบัมากมี 5 ดา้น คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านฐานะและความมั�นคงใน
อาชีพ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นลกัษณะของงาน 
ในส่วนของแนวทางการพฒันา ควรสร้างขวญัและกาํลงัใจแก่ผูป้ฏิบติังานโดยมีเงินเดือน เงินตอบ
แทนและสวสัดิการต่าง ๆ เพิ�มขึ1น ควรจดัหาเครื�องมืออุปกรณ์ในการปฏิบติังานให้มากขึ1น ควรให้มี
การอบรม สัมมนา เพื�อเพิ�มศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ที� เพื�อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ1 น กรมส่งเสริมการเกษตรควรกําหนดบทบาท ภารกิจ 
ลกัษณะงานให้ชัดเจนกว่าในปัจจุบนั และเหมาะสมกบัสถานการณ์ทางการเมืองเศรษฐกิจ และ
สังคม  
 ดาเรศ ชูยก (2549) ศึกษาวิจยัเรื�อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีมตาํบลสาน
สัมพนัธ์ ศึกษาเฉพาะกรณีจงัหวดัยะลา โดยมีวตัถุประสงค์ คือ (1) เพื�อศึกษาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์ในพื1นที�จงัหวดัยะลา (2) เพื�อศึกษาถึงปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์ จากการศึกษา พบวา่ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์มีระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก สําหรับ
ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  อาชีพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ทาํงาน การประสานงานภายในทีม การได้รับการฝึกอบรม การไดรั้บการสนบัสนุนดา้นวิชาการ 
และปัจจยัที�ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ความรู้ความเขา้ใจใน
บทบาทหนา้ที�ของทีมตาํบลสานสัมพนัธ์  
 นันทนา อุดมมั�นถาวร (2548) ศึกษาวิจยัเรื� อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุรี มีวตัถุประสงค์เพื�อ (1) ศึกษาแนวความคิดของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีที�มีต่อสภาพแวดลอ้มของงานในองค์การบริหารส่วน
จงัหวดัชลบุรี (2) ศึกษาแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของข้าราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี (3) ศึกษาปัจจยัที�ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี และ (4) กาํหนดแนวทางในการพฒันาประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า ขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีส่วนใหญ่มีความพึงพอใจกบัสภาพแวดลอ้มของงานในองค์การ
บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ยกเวน้ในเรื�องของรายได ้สวสัดิการ โอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ที�การ
งาน และการไดรั้บการแจง้ข่าวสารเกี�ยวกบัการทาํงานผลการศึกษา เรื�อง แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� อยูใ่น
ระดบัปานกลางถึงระดบัตํ�าโดยเฉพาะในเรื�องการทาํงานที�ส่วนใหญ่ตอ้งการทาํงานที�มีความมั�นคง 
แม้ว่าจะได้รับผลตอบแทนค่อนข้างน้อย ผลการประเมินประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี พบวา่ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ประมาณร้อยละ 
50 อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง และร้อยละ 50 อยูใ่นระดบัปานกลางถึงค่อนขา้งตํ�าโดยเฉพาะอยา่งยิ�งใน
เรื�องคุณภาพของงาน ความสามารถในการปฏิบติังานให้สําเร็จลุล่วงไปได ้ความรู้และความสันทดั
ชดัเจนเกี�ยวกบังานในหนา้ที� ความสามารถในการเรียนรู้งาน ความสามารถในการปรับตนเองและ
ตดัสินใจซึ�งมีประสิทธิภาพปฏิบติังานในระดบัตํ�ากวา่ดา้นอื�น ๆ  
 นาวีรัตน์  จาํจด (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของ
การนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติั : ศึกษากรณีกรมการพฒันาชุมชนในสังกดั
ส่วนกลาง มีวตัถุประสงค์เพื�อ 1) ศึกษาระดับความสําเร็จของการนําหลักการบริหารกิจการ
บา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 2) ศึกษาปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสําเร็จของการนาํ
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัในกรมการพฒันาชุมชน 3) ศึกษาจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาส และอุปสรรค ในการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีมาใชใ้นกรมการพฒันาชุมชน 
4) เสนอแนะแนวทางการบริหารงานของกรมการพฒันาชุมชนตามหลกัการบริหารกิจการบา้นเมือง
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ที�ดีใหมี้ประสิทธิภาพต่อไป ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัที�มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จของการนาํหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติังานหน่วยงานสังกดัส่วนกลางของกรมการพฒันาชุมชน ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัดา้นกระบวนทศัน์ วฒันธรรม ค่านิยมใหม่ของขา้ราชการ “I AM READY” และ
ตวัแปรที�อยู่ในตัวแบบด้านการพฒันาองค์การของวรเดช  จันทรศร จุดแข็งที� เสริมให้การนํา
หลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปฏิบติัประสบความสําเร็จคือ หน่วยงานมีการนาํหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไปปรับใชใ้นการทาํงาน พฒันาชุมชน จุดอ่อนคือ บุคลากรขาดความรู้
ความเขา้ใจเกี�ยวกบัหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี โอกาส คือ หน่วยงานควรเปิดโอกาสให้
ส่วนราชการ ประชาชน และเครือข่ายเขา้มาร่วมสนบัสนุนการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�
ดีไปปฏิบติั และอุปสรรค คือบทบาทภารกิจของหน่วยงานซํ1 าซ้อนกบัหน่วยงานอื�น จากผลการวิจยั
มีขอ้เสนอแนะในเรื�องดงัต่อไปนี1  1) ควรมีการผลกัดนัการนาํหลกัการบริหารกิจการบา้นเมืองที�ดีไป
ปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมทั1งในส่วนของการวางแผน การปฏิบติั และการติดตามประเมินผล 2) 
ควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการทาํงาน เพื�อจะนาํมาซึ� งความสาํเร็จในการบริหารงานตามหลกัการ
บริหารกิจการบา้นเมืองที�ดี  
 ปรีชา สมบูรณ์ประเสริฐ (2548) ศึกษาวิจัยเรื� อง สมรรถนะ ที�จาํเป็นในการดํารง
ตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ มีวตัถุประสงค์ เพื�อ (1) สภาพสังคมและเศรษฐกิจของเกษตรอาํเภอ (2) 
สมรรถนะที�จ ําเป็นในการดํารงตําแหน่งเกษตรอําเภอ (3) ปัญหาและข้อเสนอแนะเกี�ยวกับ
สมรรถนะที�จาํเป็นในการดาํรงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ ผลการศึกษา พบวา่ สมรรถนะที�จาํเป็นในการ
ดาํรงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอ ประกอบด้วย 1) สมรรถนะหลกั 2) สมรรถนะบริหาร 3) สมรรถนะ
ประจาํสายงาน  ซึ� งเป็นสมรรถนะที�มีความจาํเป็นในระดบัมาก เมื�อพิจารณารายประเด็นไดแ้ก่ 1) 
ดา้นองค์ความรู้เพื�อพฒันาตนเองและองค์กร 2) ดา้นการพฒันาคุณภาพแบบองค์รวม 3) ด้านการ
ประสวนความร่วมมือจากองคก์รทั1งภายในและภายนอก  4) ดา้นการบริหารความเปลี�ยนแปลง 5) 
ดา้นการพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  6) ดา้นการบริหารงานพฒันาระบบ 7) ดา้นทกัษะในการสื�อสาร
เพื�อประสานความร่วมมือ 8) ดา้นการส่งเสริมมูลค่าผลิตผลเกษตร 9) ดา้นการบูรณาการเครือข่าย 
10) ด้านการพฒันาการบริการ  พบว่า สมรรถนะทุกด้านมีความจาํเป็นในระดบัมาก ปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะพบว่า เกษตรอาํเภอมีปัญหาเกี�ยวกบัสมรรถนะที�จาํเป็นในการดาํรงตาํแหน่งเกษตร
อาํเภอ รวม 36 ประเด็นเช่น ไม่สามารถสนบัสนุนให้เกิดการสร้างองค์ความรู้ในการพฒันาการ
เกษตรอย่างต่อเนื�อง เป็นต้น และมีข้อเสนอแนะว่า ผู ้ที�จะดํารงตาํแหน่งเกษตรอาํเภอควรมี
สมรรถนะเพิ�มเติมอีก 11 ประเด็น เช่นความยติุธรรม ความเป็นกลาง ความซื�อสัตยแ์ละความรู้ความ
ชาํนาญ เป็นตน้  
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 พชัรอร วงศ์กาํแหง (2547) ศึกษาวิจยัเรื� อง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียน
ราษฎรของเจา้หน้าที�สํานักทะเบียนทอ้งถิ�นเทศบาลตาํบล ที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาล
ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักทะเบียนทอ้งถิ�นเทศบางตาํบลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา โดยมี
วตัถุประสงค ์คือ  (1) เพื�อศึกษาถึงประสิทธิภาพในการทาํงานของเจา้หนา้ที�สํานกัทะเบียนทอ้งถิ�น
เทศบาลตาํบลที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา (2) เพื�อศึกษา
ถึงปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานทะเบียนราษฏรของเจา้หน้าที�สํานักทะเบียน
เทศบาลตาํบลที�เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา และ  (3) เพื�อ
ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที�สํานักทะเบียนเทศบาลตาํบลที�
เปลี�ยนแปลงฐานะมาจากสุขาภิบาลในเขตจงัหวดัพระนครศรีอยธุยา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เมื�อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิภาพมากที�สุดในด้านความโปร่งใส รองลงมา คือ ด้าน
ความสามารถในการใหบ้ริการและดา้นคุณภาพของงานตามลาํดบั 
 พลวิชญ์ ขย ันงาน (2543) ศึกษาวิจัยเรื� อง ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของนัก
ประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงค ์คือ (1) เพื�อศึกษาประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานของนักประชาสัมพันธ์สังกัดกรุง เทพมหานคร (2) เพื�อศึกษาปัจจัยที� มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนกัประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานคร จากการศึกษา พบว่า 
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของนักประชาสัมพนัธ์สังกดักรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง และปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของนักประชาสัมพนัธ์สังกัด
กรุงเทพมหานคร คือ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติหน้าที�ประชาสัมพนัธ์ รายได้ ปัจจัยด้านการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย การบริหาร โดยโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ที�การงาน การไดเ้พิ�มความรู้ 
อบรม สัมมนา ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน ความสําพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
สื�อมวลชน ความมีอิสระแสดงความคิดเห็นในงาน และสภาพการปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัดา้นระดบั
การศึกษา และความรู้ความเขา้ใจ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 รัชฎา ณ น่าน (2550) ศึกษาวิจยัเรื�องสมรรถนะหลกัของปลดัในองค์การบริหารส่วน
ตาํบลในจงัหวดัน่าน มีวตัถุประสงค ์เพื�อ (1) วิเคราะห์สมรรถนะหลกัของปลดัองคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในการบริหารองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน  (2) ศึกษาสมรรถนะที�มีอยูใ่นปัจจุบนั
ของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในการบริหารองค์การส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน ผลการศึกษา
พบว่า 1) สมรรถนะหลกัของปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่านมีจาํนวน 68 ขอ้ แบ่ง
ออกเป็น 4 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความรู้จาํนวน 17 ขอ้ ดา้นทกัษะ จาํนวน 15 ขอ้ ดา้นความสามารถ
จาํนวน 15 ข้อ และด้านคุณสมบติัอื�น ๆ จาํนวน 21 ข้อ ทั1 งนี1 ปลัดองค์การบริหารส่วนตาํบล
จาํเป็นตอ้งมีสมรรถนะหลกั โดยรวมทุกขอ้อยู่ในระดบัมากที�สุด โดยสมรรถนะหลกัดา้นความรู้ที�
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ตอ้งมีมากที�สุดคือ ความรู้เกี�ยวกบักฎหมายทอ้งถิ�น  สมรรถนะหลกัดา้นทกัษะที�จาํเป็นตอ้งมีมาก
ที�สุด คือ ทกัษะการบริหารงานประมาณ สมรรถนะหลกัดา้นความสามารถที�จาํเป็นตอ้งมีมากที�สุด 
คือ ความสามารถในการเป็นผูน้าํทีมงาน และความสามารถหลกัดา้นคุณลกัษณะอื�น ๆ ที�จาํเป็นตอ้ง
มีมากที�สุด คือ ความรับผิดชอบ  2) สมรรถนะที�ในปัจจุบนัของปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลใน
จงัหวดัน่าน พบว่า ในปัจจุบนัปลดัองค์การบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่าน มีสมรรถนะอยู่ใน
ระดับมาก คือ สมรรถนะด้านทกัษะ ได้แก่ ทักษะการติดต่อประสานงาน และสมรรถนะด้าน
คุณลกัษณะอื�น ๆ  ไดแ้ก่ความซื�อสัตย ์สมรรถนะที�ปลดัองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัน่านอยู่
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ สมรรถนะดา้นความรู้ คือ ความรู้เกี�ยวกบักฎหมายทอ้งถิ�น และสมรรถนะ
ดา้นความสามารถ คือ ความสามารถในการเรียนรู้และพฒันาตนเอง  
 วิศิษฐ์ จุลปานนท ์(2544) ศึกษาวิจยัเรื�อง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ : กรณีศึกษาขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ใน
จงัหวดัเชียงใหม่ ปี พ.ศ. 2543 มีวตัถุประสงค ์คือ (1) ศึกษาลกัษณะพื1นฐานของเศรษฐกิจ สังคม 
ของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ (2) ศึกษาความคิดเห็นในดา้นคุณภาพชีวิต
การทาํงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ (3) ศึกษาปัจจยัที�มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ และ (4) 
ศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ในจงัหวดัเชียงใหม่ 
ผลการศึกษา พบว่า ความคิดเห็นเกี�ยวกับคุณภาพชีวิตในการปฏิบติังาน คือ หน้าที� และความ
รับผดิชอบ สถานที�ทาํงาน และการฝึกอบรมดา้นส่งเสริมสหกรณ์ สําหรับความคิดเห็นที�มีต่อปัจจยั
ที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัดา้นความสําเร็จของงาน ความร่วมมือและการ
ประสานงาน หนา้ที�การทาํงานในกรอบตาํแหน่ง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความกา้วหนา้ในการ
ทาํงานและความมั�นคง ปัจจยัที�มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ส่งเสริมสหกรณ์ในจังหวดัเชียงใหม่ พบว่า ปัจจัยที� มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานนั1นขึ1นอยู่กบัปัจจยัดา้นค่าใช้จ่ายในครัวเรือน ปัจจยัดา้นสถานที�ทาํงาน และปัจจยัดา้น
การฝึกอบรมดา้นส่งเสริมสหกรณ์ 
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11. สรุปกรอบแนวคดิ 
 
                             ตวัแปรอิสระ                                                                          ตวัแปรตาม 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 
 

ผลสัมฤทธิ7ในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการศาลยุติธรรมภาค 8 

ประกอบด้วย 

 

 มิติที3 1 ดา้นประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 2  ดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ 
 

มิติที3 3 ดา้นประสิทธิภาพและ
การปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 4 ดา้นการพฒันาองคก์าร 

กลุ่มปัจจยัด้านการบริหารจดัการภาครัฐแนวใหม่  
1.ปัจจยัด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ>                                     
(Result Based Management -RBM) 

1) วตัถุประสงค ์(Objective)  2) ปัจจยันาํเขา้ (Input)    
3) กระบวนการหรือกิจกรรม (Process) 
2.ปัจจยัด้านการบริหารกจิการบ้านเมอืงที�ด ี
(Good Governance)   
1) หลกัประสิทธิผล 2) หลกัประสิทธิภาพ 3) หลกัการ

ตอบสนอง 4) หลกัภาระรับผิดชอบ  5) หลกัความ

โปร่งใส  6) หลกัการมีส่วนร่วม 7) หลกัการกระจาย

อาํนาจ 8) หลกันิติธรรม  9) หลกัความเสมอภาค 
10) หลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 

3. ปัจจยัด้านการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Management)  

1) วิสยัทศัน์ (Vision)  2) พนัธกิจ (Mission) 
3) ประเด็นยทุธศาสตร์  4) ตวัชี1 วดั 
5) เป้าหมาย  6) กลยทุธ ์ 7) แผนงาน/โครงการ 

4. ปัจจยัคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 

(PMQA) 

1) การนาํองคก์ร  2) การวางแผนเชิงยทุธศาสตร์และกล

ยทุธ์ 3) การให้ความสาํคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนได ้

ส่วนเสีย  4) การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้ 
5) การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล  6) การจดัการ

กระบวนการ 7) ผลลพัธ์การดาํเนินการ 

           ภาพที�  2.11 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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                             ตวัแปรอิสระ                                                                       ตวัแปรตาม 
 
                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ผลสัมฤทธิ7ในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการศาลยุติธรรม
ภาค 8 

ประกอบด้วย 

 

 มิติที3 1 ดา้นประสิทธิผลตาม
แผนปฏิบติัราชการ 
 

มิติที3 2  ดา้นคุณภาพการ
ใหบ้ริการ 
 

มิติที3 3 ดา้นประสิทธิภาพและ
การปฏิบติัราชการ 

 

มิติที3 4 ดา้นการพฒันาองคก์ร 

กลุ่มปัจจัยด้านบุคคล 

1.ปัจจัยด้านแรงจูงใจ ประกอบดว้ย  
1) ลกัษณะงาน  2) การยอมรับนบัถือ 3) ความกา้วหนา้  
4) ความรับผิดชอบ 5) ความสาํเร็จ 6)ความตอ้งการจะมีอาํนาจ 
7) ความตอ้งการที�จะผูกพนั  8) ความตอ้งการที�จะประสบ
ความสําเร็จ 9) เงินเดือน 10) การปกครองบงัคบับญัชา 11) 
ตาํแหน่ง ฐานะ 12) ความมั�นคงในงาน  13) สภาพการทาํงาน 
14) นโยบายและการบริหาร  15) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
2. ปัจจัยด้านกระบวนทัศน์ วฒันธรรม และค่านิยมในการ
ทํางานของข้าราชการ (I AM READY)  
1) I (Integrity)  การทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี  
2) A (Accountability) ขยนัตั1งใจทาํงาน  
3) M (Morality) มีศีลธรรม 4) R (Relevancy)  รู้ทนัโลก ปรับตวั
ทนัโลกทนัสงัคม  5) E (Efficiency) มุ่งเนน้ประสิทธิภาพ   
6) A (Accountability) ความรับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม   
7) D (Democracy) มีนํ1าใจและมีการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย 
มีส่วนร่วมโปรงใส  8) Y (Yield) มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน  
3.ปัจจัยด้านสมรรถนะ (Competency) ประกอบดว้ย  
สมรรถนะหลกั (Core Competency) 
1) การมุ่งผลสมัฤทธิ�   2) จิตสาํนึกในการให้บริการ 
3) การสั�งสมความเชี�ยวชาญในงานอาชีพ   4) จริยธรรม 
5) การทาํงานเป็นทีม  

สมรรถนะประจํากลุ่มงาน (Functional Competency)  
คือสมรรถนะที�เป็นความรู้ ความสามารถและทกัษะที�จาํเป็นใน
สายงานนั=น 
และสมรรถนะสําหรับผู้ดาํรงตําแหน่งทางการบริหารไดแ้ก่ 
1) สภาวะผูน้าํ  2) วิสยัทศัน์ 3) การวางกลยทุธ์  
4) ศกัยภาพเพื�อนาํการเปลี�ยนแปลง  5) การควบคุมตนเอง 
 6) การให้อาํนาจแก่ผูอื้�น 

           ภาพที�  2.12 กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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 จากกรอบแนวคิดการวจิยัดงักล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปถึงที�มาของกรอบแนวคิดการ
วจิยั ไดด้งันี1   
 11.1 ตัวแปรด้านการบริหารมุ่งผลสัมฤทธิ> (Result Based Management – RBM) 
ไดแ้ก่ วตัถุประสงค ์(Objective) ปัจจยันาํเขา้ (Input) กระบวนการหรือกิจกรรม (Process) 
 11.2 การบริหารกิจการบ้านเมืองที�ดี (Good Governance) ไดแ้ก่ หลกัประสิทธิผล,                           
หลกัประสิทธิภาพ,  หลกัการตอบสนอง,  หลกัภาระรับผิดชอบ,  หลกัความโปร่งใส, หลกัการมี
ส่วนร่วม,  หลกัการกระจายอาํนาจ, หลกันิติธรรม,  หลกัความเสมอภาค, และหลกัมุ่งเนน้ฉนัทามติ 
 11.3 การบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) ได้แก่ วิสัยทศัน์ (Vision),            
พนัธกิจ (Mission),  ประเด็นยทุธศาสตร์,  ตวัชี1วดั,  เป้าหมาย, กลยทุธ์,  และ แผนงาน/โครงการ 
 11.4 ปัจจัยคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (Public Sector Management Quality 
Award -PMQA) ได้แก่   การนําองค์กร,  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์,   การให้
ความสําคญักบัผูรั้บบริการและผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย,   การวดั การวิเคราะห์และการจดัการความรู้,  
การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล, การจดัการกระบวนการ,  และผลลพัธ์การดาํเนินการ 
 11.5 ตัวแปรปัจจัยด้านแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความรู้สึกของคนที�แสดงออกถึงความเต็มใจที�
จะทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จ ซึ� งประกอบดว้ย   ลกัษณะงาน, การยอมรับนบัถือ, ความกา้วหนา้, 
ความรับผดิชอบ, ความสาํเร็จ, ความตอ้งการจะมีอาํนาจ, ความตอ้งการที�จะผกูพนั, ความตอ้งการที�
จะประสบความสําเร็จ, เงินเดือน, การปกครองบงัคบับญัชา, ตาํแหน่ง ฐานะ, ความมั�นคงในงาน, 
สภาพการทาํงาน, นโยบายและการบริหาร และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไดรั้บการสนบัสนุน
จากทฤษฎีทวปัิจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzgberg) แนวคิดการให้สิ�งจูงใจ รวมถึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ตามทฤษฎี ความตอ้งการตามทฤษฎีของ Maslow, Herzberg , Alderfer และ McClelland  จะเห็นได้
ว่ามีลักษณะที�ใกล้เคียงกัน คือ ความต้องการทางกายภาพ ความต้องความปลอดภยัและความ
ตอ้งการทางสังคมซึ� งเป็นความต้องการระดบัตํ�าตามทฤษฎีของ Maslow เปรียบได้กับ ปัจจยั
สุขอนามยั ของ Herzberg และความตอ้งการอยูร่อด รวมทั1งความตอ้งการสัมพนัธ์ ของ Alderfer 
และความตอ้งการผกูพนัของ McClelland 
 11.6 กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการทํางานของข้าราชการ (I AM 
READY) ไดแ้ก่ I (Integrity)  การทาํงานอยา่งมีศกัดิ� ศรี หมายถึง เสียสละอุทิศตนเพื�อประส่วนรวม 
ซื�อสัตยต่์อหน้าที�การงาน  A (Accountability) ขยนัตั1งใจทาํงาน หมายถึง มีความกระตือรือร้นใน
การปฏิบติังาน มีทศันคติในเชิงบวก  M (Morality) มีศีลธรรม คุณธรรม หมายถึง การยึดหลกัความ
ถูกตอ้งในการปฏิบติังาน การยึดหลกัความเสมอภาคเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน กลา้ยืนหยดัทาํ
ในสิ�งที�ถูกตอ้ง  R (Relevancy)  รู้ทนัโลก ปรับตวัทนัโลกทนัสังคม  หมายถึง การปรับตวัพฒันา
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ตนเองให้มีประสิทธิภาพ การนําความรู้และวิทยาการสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน E 
(Efficiency) มุ่งเน้นประสิทธิภาพ  การวางแผนการทาํงาน การประหยดัทรัพยากร การทาํงานได้
ทนัเวลาที�กาํหนดA (Accountability) ความรับผิดชอบต่อผลงาน ต่อสังคม  หมายถึง ตระหนกัใน
ความรับผิดชอบในหน้าที�การงาน พร้อมรับการตรวจสอบความถูกตอ้ง  D (Democracy) มีนํ1 าใจ
และมีการกระทาํที�เป็นประชาธิปไตย มีส่วนร่วมโปรงใส หมายถึง  รับฟังความคิดเห็นจากผูมี้ส่วน
เกี�ยวขอ้ง การประสานสัมพนัธ์ และ Y (Yield) มีผลงาน มุ่งเนน้ผลงาน หมายถึง การปฏิบติังานให้
สาํเร็จตามจุดมุ่งหมายและเนน้ผลสัมฤทธิ� ของงาน  
 11.7 ตัวแปรด้านสมรรถนะ (Competency) ได้แก่ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ
ประกอบด้วย สมรรถนะหลัก (Core Competency), สมรรถนะประจาํกลุ่มงาน (Functional 
Competency) และสมรรถนะสําหรับผูด้าํรงตาํแหน่งทางการบริหาร ได้รับการสนับสนุนจากตวั
แบบภูเขานํ1าแขง็ (The Iceberg Model) ของแมคคลีแลนด ์(David McClelland)  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


