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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของ 
 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรม 

ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐ ไดแก แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ

ไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) 

2. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

3. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐ 

 
1.1 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) 

 

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดวิสัยทัศนของการพัฒนาระบบราชการ

ในชวงป พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555 ไววา “ระบบราชการไทยมุงเนนประโยชนสุขของประชาชน และ

รักษาผลประโยชนของประเทศชาติ มีขีดสมรรถนะสูง สามารถเรียนรู ปรับตัวและตอบสนองตอ

การเปล่ียนแปลง และยึดมั่นในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล” โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตรไว 

4 ประเด็น ซึ่งประเด็นยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ไดแก 

(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ม.ป.ป., น. 26, 34-37) 

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความ

พรอมและความสามารถในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอ

สถานการณตาง ๆ  ภายใตกลยุทธ 

1. จัดใหมีการวางยุทธศาสตรการบริหารประเทศในระยะยาว (Scenario Planning) 

เพื่อคาดการณปจจัยตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตและผลกระทบตอการบริหารกิจการบานเมือง  

และกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคและตองการบรรลุผลไว  เพื่อวัดความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์
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สําหรับใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาระยะสั้น-ปานกลาง รวมถึงการเตรียมการวางระบบ

บริหารงานและบุคลากรภาครัฐในอนาคต 

2. ปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสรางของภาครัฐ ใหมีขนาดที่เหมาะสม 

(Rightsizing) เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย

ซับซอนมากข้ึน โดย 

2.1 ทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐใหเหมาะสมกับสถานการณ ยกเลิกภารกิจที่

ไมจําเปน ถายโอนงานบริการบางอยางของรัฐใหเอกชนหรือทองถิ่นดําเนินการแทน โดยจัดใหมี

การศึกษาวิเคราะหการดําเนินงานและการใชจายภาครัฐ เพื่อปรับปรุงบทบาทภารกิจและทบทวน

ความคุมคา อันจะนําไปสูการควบคุมและลดคาใชจายงบประมาณที่ไมจําเปน โดยเฉพาะภาระ

คาใชจายดานบุคลากร และวางมาตรการใหมีการนําสินทรัพยมาใชประโยชนอยางคุมคา รวมทั้ง

กําหนดแนวทางในการบริหารงบประมาณและจัดสรรทรัพยากรไปสูภารกิจที่มีความจําเปน

มากกวาตอไป  

2.2 วางรากฐานและแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมองคการมหาชน หนวย

บริการรูปแบบพิเศษ หรือหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ ภายใตกํากับของฝายบริหารใหสามารถดําเนินงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสามารถดําเนินงานเพื่อประโยชนสุขของประชาชน 

รวมทั้ง การสงเสริมความเขมแข็งและพัฒนามาตรฐานการดําเนินงานใหแกคณะกรรมการและ

ผูบริหารขององคการมหาชน เชน การจัดต้ังสถาบันเพื่อพัฒนากรรมการในหนวยงานภาครัฐ  

2.3 จัดโครงสรางสวนราชการใหมีความพรอมในบริบทของผูซื้อบริการ (Service 

Purchaser) และผูใหบริการ/ผูจัดหาบริการ (Service Provider) รวมถึงการจัดโครงสรางองคกร

ลักษณะพิเศษ ใหเปนหนวยงานที่มีขนาดเล็ก อิสระคลองตัว ไมดําเนินการเอง แยกสวนออกมา

เปนพิเศษเพื่อเปนเจาภาพในการสรางคุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการอันเปนวาระเชิงยุทธศาสตร

ที่สําคัญของประเทศอยางครบวงจร ไดรับงบประมาณเพื่อทําหนาที่เปนผูซื้อบริการ ทีเ่กีย่วของจาก

สวนราชการ สถาบันการศึกษา ภาคเอกชน หรือผูใหบริการอื่น ๆ  

 2.4 ทบทวนการกระจายอํานาจไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหมีความ

เหมาะสมและมีความเปนไปไดตามสภาพการณ รวมทั้งสงเสริมใหเกิดวินัยทางการคลังและ 

ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน โดยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกหนวยงานที่รับผิดชอบในการ

กํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

2.5 ทบทวน ปรับปรุง หรือแกไขกฎหมายที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติราชการ 

ของหนวยงานของรัฐ อันมีผลกระทบตอการจํากัดสิทธิเสรีภาพและการใหบริการแกประชาชน 
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และสงเสริมใหมีการมอบอํานาจลงไปถึงตัวผูปฏิบัติงานตามความจําเปน เพื่ออํานวย 

ความสะดวกในการบริการแกประชาชน 

3. เสริมสรางใหหนวยงานภาครัฐมีความต่ืนตัว ตอบสนอง และไวตอการเปล่ียนแปลง 

มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัวและมีความคิดริเร่ิม ทันตอสถานการณและ

ความทาทายตาง ๆ ไดโดย 

 3.1 มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรและเกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยปรับแตงองคาพยพในดานตาง ๆ เชน โครงสราง 

กระบวนการ เทคโนโลยี บุคลากร วัฒนธรรม และคานิยม ใหมีความเหมาะสม สอดคลองและ

เชื่อมโยงไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองคการ  

3.2 สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อ

ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ ซึ่งอาศัยวิธีการวิเคราะห

ขอมูลอยางเปนระบบ กําหนดแนวทางและวิธีการ การนําไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล  

การแลกเปล่ียนเรียนรู สรุปบทเรียน บูรณาการ และการสรางนวัตกรรม โดยเฉพาะการเทียบเคียง

ขีดสมรรถนะ (Benchmarking) กับภาคเอกชน หรือหนวยงานอื่น ๆ ที่มีประสิทธิภาพสูงกวา หรือ

นํากรณีการปฏิบัติงานที่มีความเปนเลิศ (Best Practices) มาเปนแบบอยาง  

3.3 สงเสริมสนับสนุนใหมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใหม ๆ เขามาใชในการ

บริการสาธารณะผานส่ืออิเล็กทรอนิกส เพื่อลดตนทุนการใหบริการและรองรับความตองการของ

ประชาชนตามแนวทางในการมุงไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) รวมทั้ง

สงเสริม กระตุน ผลักดันใหมีการลงทุนเพื่อนําเทคโนโลยี เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณสมัยใหมมาใช

เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและความโปรงใสในการปฏิบัติงาน เชน ระบบจดจําขอมูลผาน

คล่ืนวิทยุ (Radio Frequency Identification) ระบบเอ็กซเรยเคล่ือนที่ ระบบสแกนลายนิ้วมือและ

มานตา  

3.4 ปรับปรุงกลไกและระบบการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ให

เหมาะสมสอดรับกับพันธกิจและลักษณะของหนวยงานของรัฐ สามารถวัดผลไดทั้งในระดับ

องคการและระดับบุคคล รวมทั้งการพัฒนามาตรการเสริมสรางแรงจูงใจตามผลงาน และขยายผล

ระบบบริหารยุทธศาสตรองคการภาครัฐ (Government Strategic Management System) ใหมี

ความเช่ือมโยงกับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐสูระบบอิเล็กทรอนิกส (Government 

Fiscal Management Information System) เพื่อประมวลรายงานผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด

ควบคูไปกับรายงานผลทางการเงินไดอยางเปนระบบ 
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4. ปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  ใหสามารถเพิ่มผลิตภาพและ

พัฒนาขีดความสามารถใหมีความเปนมืออาชีพโดย 

 4.1 พัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมในการทํางานที่มีความหลากหลาย 

สามารถทํางานขามหนวยงานและสายงานได สงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตอยางตอเนื่องตลอดจน

สนับสนุนใหมีการวางระบบการบริหารการเปล่ียนแปลงในสวนราชการ เพื่อใหรองรับกับ

สถานการณของโลกที่เปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการพัฒนาเสริมสรางขีดสมรรถนะของผูนําการ

เปล่ียนแปลงในระบบราชการในระดับตางๆ เชน ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง รวมทั้งการ

สรางนักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม เพื่อเปนกลุมขาราชการผูบุกเบิกหรือเปนผูสรางนวัตกรรม

ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  

4.2 กําหนดใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐทุกระดับมีหนาที่ในการพัฒนา

ตนเองตามขีดสมรรถนะที่กําหนดไว โดยจัดใหมีระบบการเรียนรูและพัฒนาแบบใหม มุงเนน 

การเรียนรูจากประสบการณจริงและกรณีศึกษามากกวาการบรรยายในชั้นเรียน และพยายามปรับ

ใหตรงตามความตองการของแตละบุคคลมากข้ึน รวมถึงการจัดใหมีระบบการใหคําแนะนํา 

(Coaching)/ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน การจัดทําคูมือ 

การทํางานเพื่อสามารถปฏิบัติงานราชการไดอยางมีคุณภาพมาตรฐาน รวมทั้งจัดใหมีการเตรียม

แผนสรางบุคลากรทดแทน (Succession Plan) ในหนวยงานราชการ และปรับปรุงระบบ 

การประเมินผลบุคคลในวงราชการใหเกิดความโปรงใสเปนที่ยอมรับ  

4.3 พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหดีข้ึน เพื่อสราง

ขวัญกําลังใจและใหสามารถดํารงชีพอยางมีศักด์ิศรี รวมทั้งจัดใหมีกลไกดูแลรับผิดชอบในเร่ือง

เงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการในภาพรวมของภาครัฐ (Remuneration Tribunal) ใหเหมาะสม

กับสภาพการทํางานและสถานการณคาครองชีพที่เปล่ียนแปลงไป ปรับปรุงสวัสดิการการทํางาน

และภาระหนี้สิน รวมทั้งวางมาตรการสงเสริมใหขาราชการทํางานที่บาน เพื่อแกปญหาในดาน 

ตาง ๆ เชน การประหยัดพลังงาน การจราจร คาครองชีพของขาราชการ ตลอดจนเพื่อการสราง

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว และการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน  

4.4 สงเสริมใหมีการตรวจสอบกําลังคนภาครัฐ เพื่อใหเกิดความคุมคาและใช

กําลังคนภาครัฐอยางเหมาะสม รวมทั้งสนับสนุนใหมีการจัดต้ังศูนยพัฒนาทักษะใหม (Transition 

Center) เพื่อสนับสนุนการเตรียมพรอมในการถายโอนเจาหนาที่ของรัฐ สําหรับการปฏิบัติภารกิจ

ใหม ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน โดยการเพิ่มขีดสมรรถนะใหมและพัฒนาขีดสมรรถนะที่จําเปน

ตอไป  
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4.5 จัดใหมีขาราชการวิสามัญเพื่อรองรับการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการที่มี

การจัดโครงสรางองคการลักษณะพิเศษ หรือเพื่อไวรองรับบางตําแหนงในสวนราชการที่มีอยูเดิม 

เชน ตําแหนงผูบริหารสูงสุดดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Chief Information Officer) หรือตําแหนง

ผูเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะดานตาง ๆ รวมทั้งศึกษาความเปนไปไดในการจัดใหมีขาราชการการเมือง

เพิ่มเติมเพื่อรองรับการปรับปรุงขีดสมรรถนะของหนวยงานสนับสนุนผูบริหารราชการแผนดินฝาย

การเมือง เชน สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสํานักงานรัฐมนตรี  

โดยการศึกษาคร้ังนี้จะเกี่ยวของกับกลยุทธที่ 3 เสริมสรางใหหนวยงานภาครฐัมคีวาม

ต่ืนตัว ตอบสนอง และไวตอการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถ

ปรับตัวและมีความคิดริเร่ิม ทันตอสถานการณและความทาทายตาง ๆ ได ในประเด็น 3.2 สงเสริม

ใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ  

  
2. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพ 

การบรหิารจดัการภาครัฐ 
 

ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐเพื่อใชประกอบการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.2 แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร 

2.3 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 
2.1 แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม 
 

2.1.1 ความหมายของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.1.2 องคประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.1.3 วงจรเดมม่ิง 

จากหัวขอดังกลาวขางตน ผูศึกษาขอนาํเสนอในแตละหวัขอ ดังนี ้
2.1.1 ความหมายของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) เปนแนวทาง

ในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา (เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 
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2545, น. 16) ซึ่งสอดคลองกับนราธิป  ศรีราม (2544, น. 79) ที่หมายถึง เปนกลยุทธในการพัฒนา

องคการที่ใหความสําคัญกับการสงมอบสินคา ผลิตภัณฑ และการบริการที่มีคุณภาพแกลูกคาหรือ

ผูรับบริการ ดวยการปรับปรุงและพัฒนาในทุกระบบขององคการ โดยอาศัยการมีสวนรวมของ

สมาชิกทุกคนในองคการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2545, น. 59; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ, 2549, น. 3) 
2.1.2 องคประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม   

การบริหารคุณภาพโดยรวม เปนการพัฒนาดวยการปรับปรุงกระบวนการ

อยางตอเนื่อง เพื่อมุงตอบสนองความตองการของลูกคา ซึ่งทุกคนในกระบวนการจะตองมีสวนรวม

พัฒนา โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนผูนํา และใหการสนับสนุนแกทีมงาน ซึ่งมีองคประกอบหลัก 

ดังนี้ (โกศล  ดีศีลธรรม, ม.ป.ป., น. 36-37; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2545, น. 60-64; เรืองวิทย 

เกษสุวรรณ, 2545, น. 16-19; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2549, น. 3-4) 

1. ความมุงมั่นและการมีสวนรวมของผูบริหาร เพื่อสนับสนุนการดําเนินการ 

ในทุกระดับขององคการอยางตอเนื่อง ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนชัดเจน กําหนดเปาประสงคระยะยาว  

มีการถายทอดนโยบายไปยังผูเกี่ยวของ มีสวนรวมในทีมที่ปรับปรุงคุณภาพ และมีการกระจาย

อํานาจและความรับผิดชอบใหพนักงาน 

2. การมุงเนนลูกคาโดยใชความตองการของลูกคาเปนศูนยกลาง เพื่อสงมอบ

คุณคาใหตรงตามความคาดหวังทั้งลูกคาภายใน (ขาราชการ/เพื่อนรวมงาน/สวนราชการอ่ืน) และ

ลูกคาภายนอก (ผูรับบริการ/ประชาชน) 

3. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคน ทุกระดับ และทุกหนวยงานในองคการ 

ทุกคนตองมุงที่จะปรับปรุงงานของตนเอง องคการใหการศึกษาและส่ือสารกับพนักงาน โดยการ

ฝกอบรมใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง และแจงประกาศนโยบายอยางชัดเจน เพื่อใหทุกคนมี 

ความเขาใจและยอมรับในการสรางคุณภาพสูงสุดใหเกิดข้ึน มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบ และดําเนินการในทิศทางเดียวกับองคการ โดยอาจจัดต้ังทีมงานขามสายงาน  

เขามารวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน และพัฒนาคุณภาพขององคการอยางตอเนื่อง 

4. การปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ซึ่งนําไปสูความพึงพอใจของผูรับบริการและความสําเร็จของงาน ซึ่งสามารถ

ดําเนินการได ดังนี้ 
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- ศึกษา วิเคราะห และทบทวนขอมูลการดําเนินงานและสภาพแวดลอม

เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา และปรับปรุงคุณภาพของระบบและผลลัพธอยางสรางสรรค และ

ตอเนื่อง 

- พยายามหาวิธีในการแกไขปญหา และพัฒนาการดําเนินงานที่เรียบงาย

แตใหผลลัพธสูง 

- ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานอยางเปนระบบ เปนธรรมชาติและ

ไมสรางความสูญเสียจากการตรวจสอบ 

5. มีการวัดผลและการประเมินผลปฏิบัติงาน การวัดผลปฏิบัติงาน จะตอง

ชัดเจนตามหนวยงาน และของแตละบุคคล เพื่อใหทราบความคืบหนาและสถานการณปจจุบัน

ของแตละโครงการ ถามีปญหาจะไดแกไข ปรับปรุงไดทันทวงที 
2.1.3 วงจรเดมม่ิง 

 เนื่องจากการบริหารคุณภาพโดยรวม เปนการปรับปรุงกระบวนการทํางาน

อยางตอเนื่อง จึงมีการใชวงจรคุณภาพของ Edvards Deming ซึ่งมีข้ันตอนการพัฒนา ดังนี้ 

1) P : Plan การวางแผน เปนข้ันแรกของวงจรเดมมิ่ง ที่ศึกษากระบวนการเพือ่

ระบุปญหาและวางแผนสําหรับแกปญหา โดยมีการระบุความคาดหวังของลูกคา และกําหนด

เปาหมายเพื่อวัดผลการปรับปรุงทางคุณภาพ 

2) D : Do การลงมือกระทํา เปนการนําแผนที่ไดรวมกันวางไวไปปฏิบัติตาม

ข้ันตอนและวิธีการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 

3) C / S : Check / Study เดิมเรียกวาการตรวจสอบ แตเดมมิ่งไดทําการ

เปล่ียนเปน Study ในป 1990 เพื่อสะทอนถึงการวิเคราะหแผนงานอยางละเอียดกวาแนวคิดเดิมที่

มุงการตรวจสอบพื้นฐาน โดยจะมีการประเมินผลลัพธที่เกิดข้ึนวามีความคืบหนาหรือบรรลุผล

ตามที่ระบุไวในข้ันของ Plan อยางไร 

4) A : Act การปฏิบัติการแกไข เปนข้ันตอนสุดทายของวงจรเดมมิ่ง โดย

แผนงานที่ถูกนํามาดําเนินการเพื่อปรับปรุงคุณภาพ จะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการและถูกหมุน

กลับไปยังข้ันตอนแรก เพื่อเร่ิมวงจรใหมอีกคร้ัง หากการดําเนินงานไดผลลัพธที่พอใจ และไดรับ

การยอมรับจากทุกฝายแลวจึงจัดทําเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคต 

โดยสรุป การบริหารคุณภาพโดยรวม เปนแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพ 

การบริหารจัดการในยุคเร่ิมแรก ซึ่งภาคเอกชนนิยมนําไปใชในการปรับปรุงคุณภาพขององคกร 

เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา โดยการมีสวนรวมของทุกคนในองคกร และมีการวัดผลและ
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การประเมินผลอยางชัดเจน ซึ่งการดําเนินการบริหารคุณภาพโดยรวม ไดนําวงจรคุณภาพของ 

เดมมิ่งมาใช โดยมีกระบวนการตั้งแตการวางแผน (P) การดําเนินการตามแผน (D) การตรวจสอบ 

(C/S) และการปรับปรุงแกไขและกําหนดเปนมาตรฐาน (A) ซึ่งในสวนของภาคราชการไดนํา

แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวมมาเปนตนแบบหนึ่งในการพัฒนาไปสู เกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ที่เปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการภาคราชการ 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ยังไดศึกษาแนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา

องคกร เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

2.2 แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร 
 

แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร เปนการศึกษาปจจัยที่เกีย่วของ ดังนี ้

2.2.1 ปจจัยภายใน  

2.2.2 ปจจัยภายนอก 

2.2.3 ทฤษฎีสองปจจัย 

จากหัวขอดังกลาวขางตน ผูศึกษาขอนาํเสนอในแตละหวัขอ ดังนี ้
2.2.1 ปจจยัภายใน 

เปนการวิเคราะหสภาพภายในองคกรเพื่อพิจารณาถึงขอไดเปรียบหรือจุดแข็ง

ที่ควรเสริมสรางและนํามาใชประโยชนอยางเต็มที่ และขอจํากัดหรือจุดออนที่ควรปรับปรุงแกไข

และขจัดออกไป ซึ่งการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มุงเนนศึกษาปจจัยภายใน 7 ประการ ตาม

องคประกอบ 7S ของ McKinsey ซึ่งจะช้ีใหเห็นความสัมพันธของปจจัยทั้ง 7 ประการที่มีผลทําให

องคกรประสบความสําเร็จ (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-

139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2546, น. 203-205) ไดแก 

1) Strategy : กลยุทธ เปนวิธีการอยางเปนระบบที่องคการใชในการ

ดําเนินงาน หรือแขงขัน หรือรับมือกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายนอก 

เพื่อใหองคการบรรลุในภารกิจ และวัตถุประสงค 

2) Structure : โครงสราง เปนโครงสรางขององคการที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม การรวมอํานาจและ 

การกระจายอํานาจของผูบริหาร โดยมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ  
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- มีการจัดกลุมงาน/หนวยงาน 

- มีการกําหนดงานและความรับผิดชอบใหกับแตละบุคคลและแตละ

หนวยงาน 

- มีการจัดบุคลากรใหเปนหนวยงาน (Unit) หลายหนวยงานรวมกันเปน

ฝาย (Department) และเมื่อรวมกันก็จะกลายเปนองคการ (Organization)  

- กําหนดความสัมพันธในแนวต้ัง คือมีการกําหนดสายงานเปนลําดับข้ัน

เพื่อประโยชนตอการรายงานใหตรงตามสายงานและจะไดทราบวาใครมขีอบเขตอํานาจแคไหน  

- กําหนดความสัมพันธในแนวนอน คือมีการกําหนดความสัมพันธระหวาง

กันของหนวยงานในระดับเดียวกันหรือในหนวยเดียวกัน เพื่อประโยชนตอการประสานงานและ 

การทํางานใหสอดคลองกัน 

3) System : ระบบการทํางาน เปนวิธีการทํางาน การปฏิบัติงานทั้งที่เปน

ทางการหรือไมเปนทางการ การพิจารณาวาระบบมีประสิทธิภาพแคไหน มีส่ิงที่ตองพิจารณาอยู 5 

สวน คือ โครงสรางระบบ ขีดความสามารถของระบบ ปจจัยสนับสนุนพื้นฐาน ส่ิงแวดลอมที่

เกี่ยวของ และความเส่ียงของระบบ เชน ระบบขอมูล กระบวนการผลิต งบประมาณ การควบคุม 

การฝกอบรม การบริหารคาตอบแทน และการประเมินผล 

4) Style : รูปแบบการบริหาร หรือลักษณะการทํางาน เปนลักษณะพฤติกรรม

การทํางานและการปฏิบัติตัวของผูบริหารซ่ึงมีผลตอการรับรูและความเช่ือถือของพนักงานใน

องคการ เชน การใชเวลาของผูบริหาร การวางตัว การบริหารงานประจําวัน บทบาทความเปนผูนํา 

เปนตน การใชเวลาของผูบริหารจะบงบอกถึงความเอาใจใสตองานสวนไหนมากที่สุด การแสดง

ความกระตือรือรนของผูบริหารมีสวนกระตุนการทํางานของพนักงาน สวนบทบาทที่ผูบริหารแสดง

ออกมาจะมีผลไปสูการรับรูของพนักงานใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะหนึ่งพัฒนาไปสูการเปน

ภาพลักษณของผูบริหารในสายตาของพนักงาน อีกลักษณะหน่ึงจะพัฒนาไปสูคานิยมหรือ

วัฒนธรรมในองคการ 

5) Staff : บุคลากร เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ ทั้ง

ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติหนาที่ตามความรูความสามารถและเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่และความรับผิดชอบ การสรางบรรยากาศการทํางาน การสรางคุณคาพื้นฐานในเร่ืองแนวคิด 

คานิยม ทัศนคติ การจางงาน และการพัฒนาสายอาชีพ เปนตน 

6) Skills : ทักษะ เปนความสามารถที่โดดเดนขององคการที่บงบอกความเปน

องคการไดดีที่สุด 
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7) Shared values : คานิยมรวม เปนเปาหมายหรือเปนส่ิงที่องคการจะตอง

ดําเนินการ ทั้งนี้ เพื่อสรางพื้นฐานความรูและความเขาใจที่เหมือนกัน และกอใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางานและความมุงมั่นรวมกันในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหบรรลุผล ซึ่งจะตองกําหนดโดย

สมาชิกขององคการเพื่อใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
2.2.2 ปจจยัภายนอก 

เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกวาการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม

ดานตาง ๆ ไดใหโอกาสที่ควรฉกฉวยใชประโยชน หรือเปนภัยคุกคามที่ควรจะหลบหลีก แบงเปน 2 

สวน ไดแก สภาพแวดลอมโดยทั่วไป และสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 

2539, น. 22-26; ปกรณ ปรียากร, 2551, น. 100-101) 

1) สภาพแวดลอมโดยทั่วไป (General or Remote Environment) เปน

สภาพแวดลอมในวงกวางที่เปนแรงผลักดันและสงผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงในการดําเนินงาน

ขององคกร โดยใชรูปแบบ PEST Analysis ไดแก 

- ดานการเมือง (Political Component - P) เปนการวิเคราะหนโยบาย

และกฎเกณฑตาง ๆ ของภาครัฐบาล ที่นาจะมีผลทั้งในเชิงบวกและลบตอการดําเนินกิจการของ

องคกร 

- ดานเศรษฐกิจ (Economic Component - E) เปนการวิเคราะหระบบ

เศรษฐกิจทั้งในและระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการวางงาน 

ภาวะการจางงานและคาแรง อัตราเพิ่มของระดับราคาและดัชนีราคา และภาษีอากรและการใช

จายของรัฐบาล  

- ดานสังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component - S) เปนการ

วิเคราะหสภาวะทางสังคมและวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคกร ซึ่งองคกร

จะตองปรับตัวใหเขากับสภาพสังคมที่เปล่ียนไป เชน อัตราการรูหนังสือ ระดับการศึกษา จารีต

ประเพณี คานิยม วิถีการใชชีวิต การอพยพโยกยายถิ่น  

- ดานเทคโนโลยี (Technological Component - T) เปนการวิเคราะห

สภาพการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีที่จะมีผลตอการผลิตสินคาหรือบริการ ลักษณะของ

เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เคร่ืองกล ความรูและวิทยาการแขนงตาง ๆ การใชเทคโนโลยีเพื่อการส่ือสาร 

การแลกเปล่ียนความรูระหวางกิจการ ความกาวหนาดานการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เกี่ยวของ 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการผลิตโดยใชอุปกรณอัตโนมัติ 



 

 

23 

2) สภาพแวดลอมในการดําเนินงาน (Operation or Task Environment) เปน

สภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานโดยตรง แตกตางจากสภาพแวดลอมทั่วไปตรงที่แต

ละองคกรยังจะพอสามารถจัดการควบคุมไดบาง ซึ่งไดแก 

- ดานลูกคา (Customer) การเขาใจคุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล

ที่เปนลูกคาหรือมีศักยภาพเปนลูกคา ถือไดวาเปนสภาพแวดลอมในการดําเนินงานที่เปนหัวใจ

สําคัญของทุกองคกร องคกรจะตองเก็บขอมูลของลูกคาทั้งในปจจุบันและอนาคต รับฟง 

ความคิดเห็น เพื่อทําการวิเคราะหตลาดหรือกลุมลูกคาวามีแนวโนมจะเปลี่ยนแปลงรูปแบบและ

ลักษณะความตองการไปในทิศทางใด ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงหรือพัฒนาหรือออกแบบ

ตัวผลิตภัณฑใหม การปรับปรุงพัฒนาดานการใหบริการแกลูกคาที่ตรงตอความตองการ หรือ

สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางถูกตองเหมาะสม รวมทั้งหาตลาดลูกคากลุม

ใหม ๆ การพิจารณาถึงชองทางการจัดจําหนายหรือการใหบริการ และการประชาสัมพันธ ซึ่งเปน

ประเด็นสําคัญในการกําหนดกลยุทธดานการตลาดขององคกรใหเหมาะสมตอไป (ทศพร 

ศิริสัมพันธ, 2539, น. 26) 

- ดานสถานภาพการแขงขัน (Competitive Position) การเขาใจสภาพ

การแขงขันที่แตละองคกรจะตองเผชิญจะทําใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธเพื่อฉกฉวยโอกาส 

และหลบหลีกภัยอุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 28) 

- ดานผูสนับสนุนปจจัย (Suppliers) จะมีความสําคัญอยางสูงตอ

ความอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคกรในระยะยาว เพราะเปนเสมือนแหลงทรัพยากรที่

สําคัญขององคกร โดยองคกรจะตองพึ่งพิงผูสนับสนุนปจจัยเพื่อใหการสนับสนุนในรูปแบบตาง ๆ 

เชน การเงิน บริการ วัตถุดิบ และเคร่ืองมืออุปกรณตาง ๆ เพื่อแปรรูปเปนผลิตภัณฑและบริการ 

(ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 31)  ซึ่งสอดคลองกับ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2552, น. 42) ที่ระบุวา

เปนบุคคลหรือองคกรที่นําสงทรัพยากรสําหรับปอนเขากระบวนการผลิตหรือบริการ ทั้งที่เปน

วัตถุดิบโดยตรง และไมใชวัตถุดิบโดยตรง ไดแก เงินทุน ขอมูล และหนวยจัดหางาน 

- ดานแรงงาน (Labor) การดําเนินงานขององคกรจะสําเร็จไดนั้นตอง

อาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพและพอเพียง อิทธิพลของสถานการณดานแรงงานเปนปจจัยที่ผูบริหาร

ควรจะใหความสําคัญและคาดการณไวลวงหนา ไมวาจะเปนในดานการฝกอบรมและพัฒนา 

อัตราเงินเดือน ทักษะ รวมถึงความไดเปรียบขององคกรในเร่ืองภาพพจนชื่อเสียงที่จะชวยดึงดูด

บุคคลทั่วไปใหเขามารวมงาน (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 31; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2552,  

น. 42) 
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2.2.3 ทฤษฎสีองปจจยั 
เปนทฤษฎีของเฟเดอริค เฮอรซเบอรก ที่ไดอธิบายแรงจูงใจของมนุษยไว  

2 ประเภท  (กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร, 2552; ธีรศักด์ิ   

ภารการ, 2552; ปราณี  รามสูต และ จํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545, น. 220; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550, 

น. 96; สมยศ  นาวีการ, 2547, น.  97) ไดแก  

1) ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยตรง

ที่กระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจ เอาใจใสในการทํางานมากข้ึน ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน 

เชน ลักษณะของงาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองชมเชย  

- ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา สามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลา 

อันส้ัน 

- ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน 

และประสบความสําเร็จ สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงาน และเกิดความพอใจในผลการ

ปฏิบัติงาน 

- การไดรับการยกยองชมเชย หมายถึง การไดรับการชมเชย ยกยอง ชื่นชม 

เช่ือถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและ

บุคคลอ่ืน 

- ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนตําแหนงหรือระดับ 

ที่สูงขึ้น และมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจาก 

การปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 

- ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจเกิดข้ึนจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ มีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 

2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ไมไดทําใหคนมีแรงจูงใจ แตชวยดานขวัญและกําลังใจ หากไดรับการตอบสนอง

ตามที่ตองการจะทําใหต้ังใจทํางานมากข้ึน เชน นโยบายและการบริหารจัดการองคกร เงินเดือนที่

เหมาะสม ความสัมพันธในขายงาน การบังคับบัญชา อุปกรณการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 

และความมั่นคงในงาน ซึ่งแตละองคประกอบมีความหมาย ดังนี้ 
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- นโยบายและการบริหารจัดการองคกร หมายถึง ความสามารถในการ

จัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานการบริหารงาน 

การจัดระบบงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และการ

ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

- เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 

คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และงานที่

รับผิดชอบ 

- ความสัมพันธในขายงาน หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธ

ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ

ตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 

- การบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของ

ผูบริหารระดับสูง ในเร่ืองการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมาย

อํานาจ ความยุติธรรม 

- อุปกรณการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก หมายถึง สภาพการทํางาน 

ที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ  

ความสะดวกสบายในการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจน 

ความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

- ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานในดาน 

ความมั่นคงในตําแหนง ความมั่นคงขององคการ และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร ซึ่งประกอบดวย ปจจัย

ภายใน ปจจัยภายนอก และทฤษฎีสองปจจัย แตละองคกรจะตองพิจารณาคัดเลือกปจจัยที่มี

ความสําคัญและจะสงผลกระทบตอองคกรอยางสูง มาทําการวิเคราะหอยางละเอียด เพื่อใช

วางแผนปรับปรุงหรือพัฒนาองคกรใหเหมาะสม การศึกษาปจจัยที่มีตอการนําเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งมีสถานะเปน

หนวยงานราชการ  จึงมุงเนนศึกษาปจจัยภายใน ในสวนของระบบการทํางาน รูปแบบการบริหาร 

และบุคลากร โดยสามารถสรุปเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน 

การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และปจจัยการสรางบรรยากาศในการทํางาน 

ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร การบริหารงาน ความสัมพนัธกบั

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 



 

 

26 

นอกเหนือจากการศึกษาแนวคิดขางตน ส่ิงสําคัญที่สุดของการศึกษาคร้ังนี้ คือ 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ นํามาใชเปนแนวทางสําหรับสวนราชการในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ 
 
2.3 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 

  เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) เปนเคร่ืองมือประเมินองคกรดวย

ตนเองเพื่อใหทราบระดับการพัฒนาการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ โดยพัฒนามาจาก

แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) และนําหลักเกณฑและ

แนวคิดตามรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา Malcolm Baldrige National 

Quality Award (MBNQA) และรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศไทย Thailand Quality 

Award (TQA) มาปรับใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการไทย  และการดําเนินการ

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  โดยมี

วัตถุประสงค ดังนี้ 

1. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให สอดคล องกั บ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 

2. ใหหนวยงานภาครัฐใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานไปสู

ระดับมาตรฐานสากล 

3. เปนกรอบในการประเมินตนเองเพื่อพัฒนาองคกรและเปนฐานสําหรับใชประโยชน

ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด ไดแก หมวด 1 

การนําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการ

และผูมีสวนไดสวนเสีย หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  หมวด 5 การมุงเนน

ทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การจัดการกระบวนการ และหมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ โดยแตละ

หมวดมีองคประกอบ ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 

องคประกอบของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

เกณฑ องคประกอบ 

หมวด 1 การนาํองคกร การนาํองคกร และธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอ

สังคม 

หมวด 2 การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร 

การวางยทุธศาสตร  และการส่ือสารและถายทอด

ยุทธศาสตรเพือ่นําไปปฏิบัติ 

หมวด 3 การใหความสําคัญกับ

ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ความรูเกีย่วกบัผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย และ

การสรางความสัมพนัธกับผูรับบริการและผูมีสวนได 

สวนเสีย 

หมวด 4 การวดั การวิเคราะห และ

การจัดการความรู 

การวัด การวเิคราะห การปรับปรุงผลการดําเนนิการ และ

การจัดการสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศและความรู 

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากร

บุคคล 

การสรางบรรยากาศการทํางาน  ความผาสุกและความพึง

พอใจแกบุคลากรเพื่อกอใหเกิดความผูกพนัตอองคกร  

และการพัฒนาบุคลากรและภาวะผูนํา   

หมวด 6 การจดัการกระบวนการ การออกแบบกระบวนการ  และการจัดการและการ

ปรับปรุงกระบวนการ   

หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ การวัดผลการดําเนนิการใน 4 มิติ ไดแก มติิดาน

ประสิทธิผล มติิดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการ

พัฒนาองคกร   

 

โดยการศึกษาคร้ังนี้ จะใหความสําคัญกับหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร และ

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ในประเด็นดังนี้ 

2.3.1 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

   - การถายทอดยุทธศาสตรองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 
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2.3.2 หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

     - การกาํหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบคุลากร 

(1) ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

(2) ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ  

เกณฑหมวด 2 และหมวด 5 มีรายละเอียดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ, 2552, น. 109-110, 129-131) 
2.3.1 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร (Strategic Planning : SP) 

เปนการตรวจประเมินวิธีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิง

ยุทธศาสตร และกลยุทธหลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ และการถายทอด

เปาประสงค กลยุทธหลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ไดจัดทําไว เพื่อนําไปปฏิบัติ และการวัดผล

ความกาวหนา ซึ่งประกอบดวย  7 ขอ ดังนี้ 

SP 1 : สวนราชการตองมีการกําหนดข้ันตอน/กิจกรรม และกรอบเวลาที่

เหมาะสม รวมถึงมีการระบุผูรับผิดชอบอยางชัดเจนในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และ

แผนปฏิบัติราชการประจําป โดยมุงเนนที่จะผลักดันใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ 

บรรลุเปาหมายตามแผนการบริหารราชการแผนดิน แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและกลุม

ภารกิจ  

การวางแผนยุทธศาสตร คือ การวิเคราะหและกําหนดแนวทางที่ดีที่สุดภายใต

สภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่อบรรลุวิสัยทัศนที่ตองการ โดยจะตองศึกษาขอมูล สภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกอยางรอบดานมาประกอบการพิจารณา กระบวนการวางแผนยุทธศาสตรที่ดี

ควรครอบคลุมข้ันตอนที่สําคัญ 4 ข้ันตอน คือ 

1. การวิเคราะหทางยุทธศาสตร (Strategic Analysis) 

2. การกําหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) 

3. การกําหนดยุทธศาสตร (Strategic Formulation) 

4. การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (Strategic Implementation) 

สําหรับสวนราชการ การวางแผนยุทธศาสตร คือ กระบวนการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป และเพื่อใหเห็นกระบวนการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการอยางชัดเจน กําหนดให

สวนราชการตองมีการจัดทําแผนภาพ (Flowchart) ของกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
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ดังกลาวเปนลายลักษณอักษร โดยสวนราชการตองมีการกําหนดข้ันตอนหรือกิจกรรมใหมีความ

เหมาะสมและสอดคลองกับกรอบเวลาในการดําเนินการ 

การกําหนดกรอบเวลาที่เหมาะสม หมายถึง การกําหนดกรอบระยะเวลาที่ใช

ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการอยางชัดเจนเปนการลวงหนา โดยสอดคลองกับระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2547 (สําหรับการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป) และสอดคลองกับปปฏิทินงบประมาณ (สําหรับการจัดทําแผนปฏิบัติ

ราชการประจําปและแผนปฏิบัติการ) โดยคํานึงถึงระยะเวลาที่ใชในการรวบรวมขอมูลปจจัยตาง ๆ 

ที่เกี่ยวของมาประกอบในการจัดทําแผนดวย   

ในการดําเนินการตามกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดังกลาว ตอง

แสดงใหเห็นถึงการส่ือสาร สรางความเขาใจในกระบวนการดังกลาวใหแกผูรับผิดชอบและผูที่

เกี่ยวของ รวมถึงการบริหารจัดการในการติดตามผูที่รับผิดชอบใหมีความมุงมั่นในการดําเนินการ

เพื่อใหเปนไปตามกระบวนการจัดทําแผนตามที่กําหนด 

ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดังกลาว นอกจากสวนราชการตองมีการ

มุงเนนที่จะผลักดันใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการแลว ตองแสดงใหเห็นถึง 

ความสอดคลองและการถายทอดกลยุทธในการบรรลุเปาหมายของแผนการบริหารราชการ

แผนดิน แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและกลุมภารกิจ ที่สวนราชการมีสวนเกี่ยวของรับผิดชอบ

การบรรลุเปาหมายดังกลาวดวย 

SP 2 : ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ (4 ป และ 1 ป) ตองมี

การนําปจจัยทั้งภายในและภายนอกที่สําคัญและสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 

มาใชประกอบการวิเคราะห อยางนอยประกอบดวย วิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ  

ความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลการดําเนินงานที่ผานมา ความเส่ียงใน

ดานตาง ๆ รวมถึงกฎหมาย ระเบียบ และโครงสรางสวนราชการ 

การกําหนดปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกรที่จะนํามาวิเคราะหเพื่อ

ประกอบในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงวิธีการรวบรวมและวิเคราะห

ขอมูลและสารสนเทศอยางเหมาะสม โดย 

1. มีระบบการจัดเก็บและการนํามาใชที่เช่ือถือไดและเปนปจจุบัน และในการ

รวบรวมขอมูลสารสนเทศตองครอบคลุมทุกระดับและทุกหนวยงานที่เกี่ยวของทั่วทั้งองคกร 

2. มีการวิเคราะหที่เหมาะสมในแตละปจจัย เชน การวิเคราะหเชิงเปรียบเทียบ 

การวิเคราะหเพื่อพิจารณาแนวโนมของผลการดําเนินการ การวิเคราะหผลกระทบทั้งเชิงบวกและ
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เชิงลบ การวิเคราะหในเชิงสถิติ เปนตน เพื่อใหไดสารสนเทศนําไปประกอบการจัดทําแผนปฏิบัติ

ราชการ   

ในการกําหนดปจจัยภายนอกและภายในดังกลาว ตองมีความสอดคลองกับ

บริบทขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ โดยปจจัยที่สําคัญอยาง

นอยตองประกอบดวย 

1. วิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ 

2. ความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3. ผลการดําเนินงานที่ผานมา ไดแก ผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป โดยรวมถึงผลการดําเนินงานของตัวช้ีวัดตาม 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ และผลการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ดวย 

4. ความเส่ียงในดานตาง ๆ อยางนอยประกอบดวย ความเส่ียงดานการเงิน 

สังคม และจริยธรรม 

5. กฎหมาย ระเบียบ โครงสรางสวนราชการ 

6. ปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

องคกร เชน  จุดแข็ง และจุดออนของหนวยงานที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ปจจัยภายในตาง ๆ ขององคกรที่มีผลตอกระบวนการปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจของประเทศ หรือของโลกที่เปล่ียนแปลงไป 

ในการดําเนินการดังกลาว ตองแสดงใหเห็นถึงการส่ือสาร สรางความเขาใจใน

การดําเนินการตามกระบวนการใหแกผูรับผิดชอบและผูที่เกี่ยวของ รวมถึง การบริหารจัดการใน

การติดตามผูที่รับผิดชอบใหมีความมุงมั่นในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามกระบวนการที่

กําหนด 

SP 3 : สวนราชการตองมีการวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการ รวมทั้ง 

ตองวางแผนเตรียมการจัดสรรทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อรองรับการดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ 

ในการดําเนินการใหแผนปฏิบัติราชการบรรลุตามเปาหมายที่วางไวนั้น ปจจัย

สําคัญอยางหนึ่งที่สวนราชการตองมีการดําเนินการ คือ การวางแผนกลยุทธดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการ

ประจําป โดยแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ครอบคลุมถึงแผนปฏิบัติการดาน

ทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) ที่สนับสนุนการปฏิบัติตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก 
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และแผนปฏิบัติการของสวนราชการไดอยางมีประสิทธิผล รวมถึงการกําหนดตัวช้ีวัด และ

เปาหมายที่เหมาะสมในแตละแผนปฏิบัติการดวย 

การจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น อยางนอยตอง

ครอบคลุมในดานตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 

2. การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

3. การจัดระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

นอกจากนี้ ควรครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานอ่ืน ๆ ดวย เชน 

1. การปรับปรุงระบบงาน โดยมุงเนนใหเกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจ

ใหแกบุคลากรมากข้ึน เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมของบุคลากรในการ

บริหารจัดการ 

2. การปรับปรุงระบบการยกยอง ชมเชย โดยมุงเนนใหสอดคลองกับ

ประสิทธิภาพการทํางานที่ตองการใหเกิดข้ึน 

3. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร 

4. การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถใน

การปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี 

นอกจากการเตรียมการดานกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลแลว  

สวนราชการตองมีการเตรียมการในการจัดสรรทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อรองรับการดําเนินการตาม

แผนปฏิบัติราชการใหบรรลุผลตามเปาหมาย รวมถึงการจัดทําแผนงบประมาณระยะปานกลาง 

(Medium-Term Expenditure Framework : MTEF) เพื่อใหเกิดความมั่นใจในการดําเนินการตาม

แผนปฏิบัติราชการไดบรรลุตามเปาหมาย 

แผนงบประมาณรายจายระยะปานกลาง (MTEF) เปนกระบวนการวางแผน

และจัดงบประมาณที่มีความชัดเจน ซึ่งคณะรัฐมนตรีและหนวยงานกลางของรัฐจะเปนผูรับภาระ

ผูกพันการจัดสรรทรัพยากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรตามลําดับความสําคัญ โดยคงไวซึ่งวินัย

ทางการคลัง วัตถุประสงคในการจัดทํา MTEF เพื่อการจัดทําเปาหมายทางการคลัง และ 

การจัดสรรทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของยุทธศาสตร 
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SP 4 : ผูบริหารตองมีการสื่อสารและทําความเขาใจในเร่ืองยุทธศาสตรและ

การนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ ไปยังบุคลากรที่เกี่ยวของ เพื่อใหบุคลากรไดรับรูเขาใจและนําไป

ปฏิบัติ รวมทั้ง เพื่อใหมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติดังกลาวบรรลุผล  

การถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติ หมายความรวมถึง การถายทอดกลยุทธ

หลักขององคกรไปสูแผนปฏิบัติการ (Action Plan) หรือแผนงาน/โครงการ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่

ไดผล  

1. มีกลไกในการสื่อสารและทําความเขาใจกลยุทธขององคกร เพื่อใหบุคลากร

ทําความเขาใจ และเปนขอมูลในการจัดทําแผนปฏิบัติการใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 

2. มีกลไกในการส่ือสารและทําความเขาใจในเร่ืองแผนงาน/โครงการไปยัง

บุคลากรในทุกระดับที่รับผิดชอบ 

3. มีกลไกในการส่ือสารใหบุคลากรในองคกรทุกระดับรับทราบและเขาใจใน

บทบาทหนาที่ของตนเองตอการบรรลุเปาหมายขององคกร และรับทราบตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการ

กอนเร่ิมการปฏิบัติงาน  

เพื่อใหการนําแผนไปสูการปฏิบัติบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร  

สวนราชการตองมีการกําหนดชองทางในการแลกเปล่ียนเรียนรู การแลกเปล่ียนประสบการณ หรือ

การถายทอดเทคนิค/วิธีดําเนินงานในการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการไดบรรลุตามเปาหมายและ

สอดคลองตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ทั้งในระดับหนวยงานและระดับงาน ที่สามารถแสดงให

เห็นการแลกเปล่ียน (Sharing) วิธีการปฏิบัติที่ดีภายในสวนราชการ 

SP 5 : สวนราชการมีการถายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงาน (สํานัก/กอง) ทุกหนวยงาน (ทั้งที่เปนสํานัก/กองที่มีโครงสรางรองรับ

ตามกฎหมาย และสํานัก/กองที่จัดต้ังเพื่อรองรับการบริหารจัดการภายในสวนราชการเอง) และ

ระดับบุคคล (อยางนอย 1 หนวยงาน) อยางเปนระบบ 

สวนราชการมีการถายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงาน (สํานัก/กอง หรือเทียบเทา) ทุกหนวยงาน (ทั้งที่เปนสํานัก/กองที่มี

โครงสรางรองรับตามกฎหมาย และสํานัก/กองที่จัดต้ังเพื่อรองรับการบริหารจัดการภายใน 

สวนราชการเอง) และระดับบุคคล (อยางนอย 1 หนวยงาน)  โดยมีวิธีการ/กระบวนการในการ

ถายทอดตัวช้ีวัด และเปาหมาย จากระดับองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลใหเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน  ซึ่ งรวมถึงมีการติดตามความกาวหนาของการปฏิบัติราชการ  และ 
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การประเมินผลการดําเนินงาน รวมถึงการจัดสรรส่ิงจูงใจที่เชื่อมโยงกับผลการดําเนินงานอยางเปน

ระบบ 

การถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายระดับองคการสูระดับหนวยงานและบุคคล 

ครอบคลุมถึง 

1. การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร (strategy map) ระดับองคการ และการแสดง

ใหเห็นถึงระบบในการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายจากระดับองคการลงสูระดับหนวยงาน และ

ระดับบุคคล เพื่อผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามยุทธศาสตรและเปาประสงคที่ต้ังไว 

2. มีการสื่อสาร ทําความเขาใจอยางทั่วถึงและภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

เพื่อใหบุคลากรในองคการทราบถึงวิธีการ/กระบวนการในการถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายจาก

ระดับองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ และ

สามารถมีสวนรวมในการดําเนินการตามระบบการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของสวนราชการ

ไดอยางถูกตอง 

3. มีการผูกมัด (Commitment) ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ

และมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ ได รับการถายทอดตัว ช้ีวัดและเปาหมายมาอยู ใน 

ความรับผิดชอบโดยตรง 

4. มีการจัดทําขอตกลงที่เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ โดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับตัวชี้วัด และเปาหมาย รวมถึงเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่สามารถวัดผลไดอยาง

เปนรูปธรรม 

5. มีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการและการ

ประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดและเปาหมายที่ถายทอดลงไปในแตละระดับ เพื่อติดตาม กํากับใหมี

การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายโดยรวมขององคการ 

SP 6 : สวนราชการตองจัดทํารายละเอียดโครงการเพื่อใชในการติดตาม 

ผลการดําเนินงานใหสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการไดสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากรใหแกแผนงานโครงการ/กิจกรรม  

สวนราชการตองกําหนดใหมีการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ป แผนปฏิบัติราชการประจําป รวมถึง แผนงาน/โครงการตาง ๆ โดยในแตละแผนงาน/

โครงการตองมีการจัดทํารายละเอียดตาง ๆ อยางนอยประกอบดวย ระยะเวลาดําเนินการในแตละ

กิจกรรม ผูรับผิดชอบ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรดานงบประมาณใหแกแผนงาน/โครงการ

ดังกลาว   
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ในการจัดทํารายละเอียดของแผนงาน/โครงการ เพื่อใชในการติดตามผล 

การดําเนินงานนั้น สวนราชการอาจใชโปรแกรม Microsoft Project ในการจัดทํารายละเอียด

ดังกลาว ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึงรายละเอียดของแผนการดําเนินงาน แผนการใชงบประมาณ 

และแผนการบริหารกําลังคนไดอยางครบถวน ทําใหการติดตามผลการดําเนินงานแผนงาน/

โครงการตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

SP 7 : สวนราชการตองมีการวิเคราะหและจัดทําแผนบริหารความเส่ียงตาม

มาตรฐาน COSO เพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึนจากการดําเนินแผนงาน/

โครงการที่สําคัญ ซึ่งตองครอบคลุมถึงความเส่ียงธรรมาภิบาล  

การบริหารความเส่ียง คือ กระบวนการที่เปนระบบในการบริหารปจจัยและ

ควบคุมกิจกรรมรวมทั้งกระบวนการการดําเนินการตาง ๆ เพื่อลดมูลเหตุของโอกาสที่จะทําใหเกิด

ความเสียหายจากการดําเนินการที่ไมเปนไปตามแผน เพื่อใหระดับของความเส่ียงและผลกระทบที่

จะเกิดข้ึนในอนาคตอยูในระดับที่สามารถยอมรับได ควบคุมได และตรวจสอบไดอยางเปนระบบ 

โดยมุงเนนแผนงาน/โครงการที่สําคัญซ่ึงผลสําเร็จของแผนงาน/โครงการมีผลกระทบสูงตอการ

บรรลุความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร 

ความเส่ียง คือ เหตุการณ/การกระทําใด ๆ ที่อาจเกิดข้ึนภายใตสถานการณที่

ไมแนนอนและสงผลกระทบ หรือสรางความเสียหาย (ทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน) หรือ

กอใหเกิดความลมเหลว หรือลดโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายของแผนงาน/โครงการที่สําคัญในแตละ

ประเด็นยุทธศาสตรตามที่ระบุในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการ  

สวนราชการตองมีการวิเคราะห และบริหารจัดการความเส่ียงตามประเด็น

ยุทธศาสตรใหครบถวนทุกประเด็นยุทธศาสตรของสวนราชการ โดยคัดเลือกแผนงาน/โครงการที่

สําคัญและมีผลกระทบสูงตอการบรรลุความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรที่ไดรับงบประมาณ

อยางนอยประเด็นยุทธศาสตรละ 1 แผนงาน/โครงการ มาดําเนินการบริหารจัดการความเส่ียง เพื่อ

จัดการกับการเปล่ียนแปลงที่อาจสงผลกระทบตอความสําเร็จหรือการบรรลุเปาหมายของ

แผนงาน/โครงการ 

สวนราชการตองมีข้ันตอนการดําเนินการ หลักเกณฑในการวิเคราะห ประเมนิ 

และจัดการความเสี่ยงอยางเหมาะสม ตามกระบวนการบริหารความเส่ียงตามมาตรฐาน COSO 

(Committee of Sponsoring Organization of the Tread way Commission) คือ 

1. การกําหนดเปาหมายการบริหารความเส่ียง (Objective Setting) 

2. การระบุความเส่ียงตาง ๆ (Event Identification) 
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3. การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) 

4. กลยุทธที่ใชในการจัดการกับแตละความเส่ียง (Risk Response) 

5. กิจกรรมการบริหารความเส่ียง (Control Activities) 

6. ขอมูลและการสื่อสารดานบริหารความเสี่ยง (Information and 

Communication) 

7. การติดตามผลและเฝาระวังความเส่ียงตาง ๆ (Monitoring) 
 2.3.2 หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล (Human Resource : HR) 

เปนการตรวจประเมินวาระบบงาน และระบบการเรียนรูของบุคลากรและ 

การสรางแรงจูงใจ ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่เพื่อใหมุงไปใน

แนวทางเดียวกันกับเปาประสงคและแผนปฏิบัติการโดยรวมของสวนราชการอยางไร รวมทั้งตรวจ

ประเมินความใสใจการสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศและความเจริญกาวหนาของ

บุคลากรและสวนราชการ ซึ่งประกอบดวย 5 ขอ ดังนี้ 

HR 1 สวนราชการตองกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจ

ของบุคลากร รวมทั้ง ตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความเหมาะสม เพื่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ 

1. การกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจของบุคลากร 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจ

ใหแกบุคลากร แบงไดเปน 2 ประเภท 

1.1 ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene factors) เปนปจจัยที่

เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การใหคาตอบแทน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานครอบคลุมดาน

สุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝกอบรม การบริการ

และสวัสดิการ การติดตอส่ือสาร ความมั่นคงในงาน และการใหโอกาสที่เทาเทียมกัน เปนตน 

1.2 ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่จะนําไปสู

ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกยองชมเชยหรือ

การยอมรับ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ การกระจายอํานาจการตัดสินใจ ความกาวหนาในหนาที่ 

การงาน เปนตน 
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ในการกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของ

บุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ควรคํานึงถึงความเสมอภาค ความโปรงใส ความเปนธรรม  

ความสมัครใจ ความจําเปนและความเรงดวนประกอบดวย อีกทั้ง ผูบริหารตองใหบุคลากรใน

องคกรมีสวนรวม โดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนําความคิดเห็นดังกลาวมากําหนด

ปจจัย เชน การสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร ความพึงพอใจ

เกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบสวัสดิการขององคกร เปนตน 

2. การวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และ

การสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

เมื่อสวนราชการไดดําเนินการสํารวจปจจัยดังกลาวแลว ตองนํามา

วิเคราะหจัดลําดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือกําหนด

ตัวช้ีวัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร เชน ขอมูลดาน 

ความปลอดภัยและการหยุดงาน อัตราการเขาออกงานของบุคลากร การมีสวนรวมในกิจกรรม 

ตาง ๆ การรองเรียน รองทุกข ความปลอดภัย ผลการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการ

สํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ความเขาใจของบุคลากรในบทบาทหนาที่ของตน การรับรู

ขอมูล เปนตน และนํามาปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ โดยในกระบวนการที่ตองการจะสรางใหเกิด

แรงจูงใจที่ดีนั้น ตองมีการจัด และกําหนดปจจัยตาง ๆ ทั้งสองกลุม คือปจจัยที่สรางแรงจูงใจ และ

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานทั้งสองอยางพรอมกัน ซึ่งสวนราชการควรสรางบรรยากาศใน

การทํางานใหผูปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ซึ่งไดแก มีสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลใน 

ที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชนตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เปนตน 

ดังนั้นปจจัยเหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเมื่อมีปจจัยเหลานี้อยูแลวก็จะเปน 

การงายที่จะจูงใจผูปฎิบัติงาน โดยใชปจจัยที่สรางแรงจูงใจเพื่อใหผูปฎิบัติงานทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
- ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ครอบคลุมถึงดานการปฏิบัติงาน สุขอนามัย 

ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมเอ้ือตอ 

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน 
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สวนราชการควรวิเคราะหสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เปนอยูใน

ปจจุบัน เพื่อนํามาออกแบบ ปรับปรุง และจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกกลุม เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรและเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ซึ่งสงผลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ดีข้ึน เชน ดานสุขอนามัย มีการจัดบริการตรวจสุขภาพ

บุคลากรประจําป จัดกีฬา กิจกรรมสันทนาการตาง ๆ ดานความปลอดภัย มีบันไดหนีไฟในอาคารสูง 

โทรทัศนวงจรปด มีการแลกบัตรผานเขาออกสําหรับบุคคลภายนอก ดานการปองกันภัย มีระบบ

ปองกันอัคคีภัย มีแผนการเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ ดานการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีการจัดสถานที่ทํางานใหสะอาด มีอากาศถายเท แสงสวางเพียงพอ 

ปรับภูมิทัศน สวนหยอม ดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงอุปกรณใหทันสมัยและใช

งานไดตลอดเวลา เปนตน 
นอกจากนี้ควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรตอ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรืออาจกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายเพื่อทบทวนการดําเนินการ

ในเร่ืองดังกลาวใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
- การจัดระบบการสนับสนุนบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวัสดิการ และ

การบริการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
แนวทางในการสนับสนุนบุคลากร เชน การใหคําปรึกษา กิจกรรม

สันทนาการหรืองานประเพณีตาง ๆ การใหการศึกษานอกเหนือจากงานในหนาที่ การดูแลบุตรของ

บุคลากรในช่ัวโมงทํางาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา การอนุญาต 

ใหลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวหรือเพื่อบริการชุมชน การฝกอบรมเร่ือง 

ความปลอดภัยในที่พักอาศัย เวลาและสถานที่การทํางานแบบยืดหยุน การชวยใหบุคลากรหางาน

ใหมเมื่อถูกเลิกจาง สวัสดิการหลังเกษียณอายุ การขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาล 

เปนตนนอกเหนือจากระเบียบสวัสดิการกลางที่กําหนดไว สวนราชการควรมีการสํารวจ 

ความตองการของบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวัสดิการ การบริการเพิ่มเติม เชน ชั่วโมงการทํางานที่

ยืดหยุน การจัดบริการรถรับสง กิจกรรมการเรียนรู การใหการศึกษานอกเหนือจากงานในหนาที่ 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา เปนตน และนํามากําหนดเปน

นโยบายจัดระบบสวัสดิการ การใหบริการ รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานให

สอดคลองกับความตองการของบุคลากรแตละระดับแตละประเภท รวมทั้งดําเนินการสํารวจ 

ความพึงพอใจตอสวัสดิการ บริการตาง ๆ ที่จัดให เพื่อทบทวนและปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป 



 

 

38 

HR 2 สวนราชการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี

ประสิทธิผล และแจงผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และ กฎ ก.พ.  

วาดวยการเล่ือนข้ันเงินเดือน พ.ศ. 2544 ไดกําหนดหลักเกณฑและแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

1. ประกาศหลักเกณฑ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน ใหบุคลากรทราบ 

2. ขาราชการทุกคนจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานสรุปรอบ 6 เดือน เพื่อให

ผูบังคับบัญชาพิจารณา 

3. ผูบังคับบัญชาสรุปผลการประเมินคร้ังที่ 1 

4. จัดเรียงลําดับผลการประเมิน 

5. เมื่อทําการประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จแลว ใหดําเนินการตามระบบเปด 

ดังนี้ 

5.1 ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน แจงผลการ

ประเมินใหผูใตบังคับบัญชาที่ถูกประเมินทราบเปนรายบุคคล 

5.2 สําหรับขาราชการที่มีผลการประเมินอยูในเกณฑตองปรับปรุง ให

ผูบังคับบัญชาช้ันตนแจงผลการประเมินใหขาราชการผูนั้นทราบเปนรายบุคคล และใหชี้แจง 

แนะนํา หารือแนวทางพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป 

5.3 ใหสํานัก/กลุม ประกาศรายช่ือผูที่มีผลการประเมินอยูในเกณฑไดเล่ือน

ข้ันเงินเดือน 1 ข้ัน ใหขาราชการทราบโดยทั่วกัน เพื่อเปนการยกยอง ชมเชยผูที่มีผลงานในระดับ

ดีเดน 
นอกจากจะตองดําเนินการตามหลักเกณฑกลางที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด

แลว สวนราชการควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิผล และดําเนินการใหสอดคลองกับ

ระบบงานขององคกร โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถพิจารณาจากผลงานที่ไดจากการ

ดําเนินงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ และผลงานที่ไดจากการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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HR 3 สวนราชการตองดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่กําหนดไวใน SP3 ไปปฏิบัติ เพื่อใหมีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานให

บรรลุผลตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

1. การดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการแรกท่ี

สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

เปาหมายยุทธศาสตรขององคกร นอกจากนี้ การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยัง

เปนการเพิ่มบทบาทของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine 

Work) ซึ่งเปนงานในเชิงรับมาเปนการวางแผนในเชิงรุก เพื่อหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตาง ๆ ที่

หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู เชน การวางแผนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร 

การจัดสวัสดิการ จะสามารถชวยใหสวนราชการนั้น ๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตรที่

กําหนดไวไดอยางไร โดยการกําหนดกลยุทธและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากร

และงบประมาณดานบุคคลตอไป 
ดังนั้น ในการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ ตามทีไ่ด

กําหนดไวใน SP 3 ควรครอบคลุมในเร่ือง 

- การวางแผนและบริหารกําลังคน 

- การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากร 

- การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงในสายงานหลัก 

- การสราง/พัฒนาขาราชการเพื่อสืบทอดตําแหนงผูบริหาร 

- การสรางความกาวหนาในหนาที่การงานใหแกบุคลากร 

- การจัดระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
- การปรับปรุงระบบงาน โดยมุงเนนใหเกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจ

ใหแกบุคลากรมากข้ึน เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมของบุคลากรในการ

บริหารจัดการ 

- การปรับปรุงระบบการยกยอง ชมเชย โดยมุงเนนใหสอดคลองกับประสิทธิภาพ

การทํางานที่ตองการใหเกิดข้ึน 
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- การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร 
- การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี 
2. การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ตองปฏิบัติอยู

ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับบุคลากร ตลอดจนทําใหบุคลากรมีความเติบโตกาวหนา
และทันตอการเปล่ียนแปลง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการได 2 รูปแบบ คือ แบบที่เปน
ทางการ เชน การบรรยาย การฝกอบรม เปนตน และแบบที่ไมเปนทางการ เชน การสอนงาน  
การเปนพี่เล้ียง การสอนแนะ (Coaching) และ การสอนงานอยางใกลชิด 

HR 4 สวนราชการตองมีระบบการประกันคุณภาพของการฝกอบรม รวมถึง
การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

1. การจัดระบบการประกันคุณภาพของการฝกอบรม 
แนวคิดเร่ีองระบบการประกันคุณภาพงานฝกอบรม เพื่อยกระดับงาน

ฝกอบรมใหมีมาตรฐานสูง มีความคุมคาตอการลงทุน และสรางความเช่ือมั่นแกผูเรียนวาการ
ฝกอบรมนั้นมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับ ซึ่งระบบการประกันคุณภาพงานฝกอบรมดังกลาว ถือเปน
การประกันคุณภาพที่สวนราชการจะตองดําเนินการจัดทํามาตรฐานการฝกอบรมที่มีลักษณะ 
การดําเนินการคลายคลึงกับการประกันคุณภาพภายใน เพื่อใหมั่นใจวางานฝกอบรมไดมาตรฐาน 
ซึ่งองคประกอบสําคัญในการประเมินงานฝกอบรมที่มีมาตรฐาน ประกอบดวย 

1.1 หลักสูตร ประกอบดวย 
- ความสอดคลองกับแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การหาความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
- การปรับปรุงหลักสูตรใหทันตอการเปล่ียนแปลง 
- การประเมินหลักสูตรอยางสม่ําเสมอ 

1.2 ผูสอน ประกอบดวย 
- เปนผูมีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถตรงกับเนื้อหาที่สอน 
- มีประสบการณที่เกี่ยวของกับหัวขอการสอน 
- มีความสามารถในการถายทอด/ส่ือสาร ใหมีความเขาใจ 

1.3 วิธีการสอน ประกอบดวย 
- มีแผนการสอน หรือเคาโครงการสอนที่ชัดเจน 
- การใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม 
- มีส่ือประกอบการสอนท่ีเหมาะสม 
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1.4 หองเรียน ประกอบดวย 

- ขนาดหองเรียนเหมาะสมกับจํานวนผูเรียน 

- ลักษณะการจัดหองเรียนเหมาะสมกับหัวขอการสอนหรือกิจกรรมที่ใช 

1.5 ผูเรียน  

- จํานวนผูเรียนเหมาะสมกับหัวขอการสอนหรือกิจกรรมที่ใช 

- ความรูพื้นฐานของผูเรียนเหมาะสมกับหลักสูตร 

1.6 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 

- มีการวัดผลความรูความเขาใจของผูเรียนกอนและหลังการเรียน 

- การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของผูเรียน 

2. การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร สวนราชการควรกําหนดมาตรการและ

ระบบในการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาบุคลากรควบคูกันไป  ซึ่งสามารถ

ดําเนินการโดย 

- ประเมินจากขอมูลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อใหทราบถึง

ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาบุคลากร และกําหนดตัวช้ีวัดที่สะทอนใหเห็นถึงการนําความรูและทักษะ

ตามจุดมุงหมายของการพัฒนา/ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

- มีการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา/ฝกอบรมที่สอดคลองกับวิธีการที่ใช

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรสูงสุด 

- ประเมินผลลัพธขององคกร ซึ่งหมายถึงผลลัพธจากการฝกอบรม อาจมี

การวัดผลผลิตที่เพิ่มข้ึน (Productivity) เชน ความพึงพอใจของผูรับบริการเพิ่มข้ึน การลด

คาใชจายในการดําเนินการ เปนตน 

HR 5 สวนราชการมีแผนการสรางความกาวหนาในสายงานใหแกบุคลากร 

เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

การกําหนดแผนการสรางความกาวหนาในงานจะเปนการสรางแรงจูงใจ 

ในการทํางาน และจะทําใหบุคลากรทราบความกาวหนาของตนเอง อีกทั้ง การกําหนดแผนการ

สรางความกาวหนาในงานที่ชัดเจนสามารถนํามาใชในการออกแบบแผนการพัฒนาบุคลากรใน

เร่ืองตาง ๆ ไดเหมาะสม เชน การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เพื่อเตรียมความพรอมของ

กําลังคนในตําแหนงงานที่วาง การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนาความสามารถ

เขาสูตําแหนงงาน หรือโอนยายงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคล เปนตน 
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การจัดทําแผนการสรางความกาวหนาในงานใหกับบุคลากรควรอยูบนพื้นฐาน
ของสมรรถนะ (Competency) ของกลุมงาน ซึ่งเร่ิมจากการกําหนดประเภทกลุมงาน (Job Family)  
ใหชัดเจน โดยกลุมงานที่กําหนดข้ึนมานั้นจะพิจารณาจากความสามารถท่ีเหมือนกันใหจัดอยูใน
กลุมงานเดียวกัน หลังจากนั้นพิจารณาโอกาสความกาวหนาของแตละตําแหนงงาน ในการเล่ือน
ตําแหนงหรือการโอนยายกลุมงานใหมีความเหมาะสม 

จากการศึกษาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 2 การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร และหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล พบวามีความสัมพันธเช่ือมโยงกันในบาง
ประการ ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นดังตอไปนี้ 

 
ตารางที่ 2.2  

ความสัมพันธของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 2  
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร และหมวด 5 การมุงเนน 
ทรัพยากรบุคคล (SP3 - HR3 : SP4, 5-HR1, 2) 

 
 HR1 กําหนดปจจัยที่

มีผลตอความผาสุก 
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

HR2 ระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

HR3 การดําเนินการตามแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

SP3 การวางแผน 
กลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลให
สอดคลองกับ
แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป  
และแผนปฏิบัติ
ราชการประจําป 

  การวางแผนกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมเร่ือง 
การวางแผนและบริหารกําลังคน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง การจัด ระบบฐาน 
ขอมูลดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การปรับปรุง
ระบบงาน การปรับปรุงระบบการ 
ยกยอง ชมเชย การปรับปรุงระบบ 
สรรหา คัดเลือก และรักษาบุคลากร 
และการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร  
และดําเนินการตามแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนด 

หมวด 2 

หมวด 5 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 

 

 HR1 กําหนดปจจัยที่
มีผลตอความผาสุก 
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

HR2 ระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

HR3 การดําเนินการตามแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

SP4 ผูบริหาร

ตองมีการสื่อสาร

และทําความ

เขาใจในเร่ือง

ยุทธศาสตรและ

การนํายุทธศาสตร

ไปปฏิบัติ ไปยัง

บุคลากรที่

เกี่ยวของ 

มีการสื่อสารและทําความเขาใจเร่ือง

ยุทธศาสตรและการนาํยทุธศาสตรไป

ปฏิบัติไปยังบุคลากรที่เกี่ยวของ และมี 

การถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคล ครอบคลุมในเร่ืองการจัดทําแผนที่

ยุทธศาสตร การส่ือสารทําความเขาใจ

อยางทั่วถึง การผูกมดัตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ การจดัทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ และการ

มีระบบในการติดตามความกาวหนาใน

การปฏิบัติราชการและการ 

 

SP5 การ

ถายทอดตัวช้ีวัด

และเปาหมาย

ระดับองคการสู

ระดับหนวยงาน

และระดับบุคคล 

ประเมินผลสําเร็จตามตัวช้ีวดัและ

เปาหมายที่ถายทอดลงไปในแตละระดับ 

โดยเช่ือมโยงกับระบบประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยกาํหนดปจจัยที่มีผล

ตอความผาสุกและความพงึพอใจของ

บุคลากร ไดแก ปจจัยที่สรางบรรยากาศใน

การทาํงาน และปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 

 

 

โดยสรุป การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนการศึกษาการดําเนินการตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ในสวนของการ

หมวด 2 

หมวด 5 
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ถายทอดยุทธศาสตรเพื่อนําไปปฏิบัติ โดยศึกษากระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ซึ่งจะตองมีการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรระดับองคการ 

มีการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง มีการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

มีการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ มีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ

ปฏิบัติราชการ ซึ่งการจะทําใหการถายทอดยุทธศาสตรบรรลุเปาหมายไดนั้น จําเปนตองอาศัย

บุคลากรในองคกรเปนตัวขับเคลื่อน จึงไดศึกษาปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานหรือดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จซึ่งสามารถประยุกตปจจัยจากเกณฑ

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ที่ใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และ

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร โดย

สามารถแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสู

ระดับหนวยงานและระดับบุคคล และปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ไดดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.3  

ความสัมพันธของกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคล และปจจัยที่มีผลตอการ 

นําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

มาใชในกรมพฒันาสังคมและสวัสดิการ 
  

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตร

จากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคล 

ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 
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ตารางที่ 2.3 (ตอ) 

 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตร

จากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคล 

ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

การส่ือสารทําความเขาใจอยาง

ทั่วถึง 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน และ

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

การผูกมัดตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

การจัดทําขอตกลงเปนลาย

ลักษณอักษรในทุกระดับ 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน และ

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

การมีระบบในการติดตามความ 

กาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

ความสําเร็จของงาน 

การไดรับการยกยอง

ชมเชย และความ 

กาวหนาในงาน 

นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนาบุคลากร 

 

นอกเหนือจากการทบทวนแนวคิดที่เกี่ยวของกับเคร่ืองมือเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ ผูศึกษายังไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

3. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
การศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดย

กําหนดเปนประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ประเด็นที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
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ประเด็นที่ 3 ความสัมพันธระหวางยุทธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวมกับลักษณะ 

เฉพาะขององคการ 

ผูศึกษาขอนําเสนอแตละประเด็น ดังนี้ 

 
ประเด็นที่ 1 พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

ดังที่ไดทราบมาแลววาภาคราชการไทยกาวเขาสูยุคเปล่ียนผานในการพัฒนาการ

บริหารจัดการเพ่ือใหทันตอสถานการณโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมถึงเพื่อสราง

ความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ โดยนําเคร่ืองมือ

ทางการบริหารจัดการหลายประเภทมาใหสวนราชการปฏิบัติ ซึ่งผลการศึกษาของวิฑูรย  สิมะโชคดี 

(2550, น. 170-175) พบวา 1) พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมีการ

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยอาศัยเคร่ืองมือทางการบริหารจัดการดานคุณภาพเปนตัวนโยบายที่

จะตองดําเนินการ เพื่อชวยใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในประโยชนสุขของประชาชนและการยกระดับขีด

ความสามารถของประเทศไทยสูสากล 2) เคร่ืองมือทางการบริหารจัดการดานคุณภาพที่ 

หนวยราชการนําไปประยุกตใชตามนโยบายในยุคที่มีการปฏิรูปราชการอยางเขมขนในปจจุบัน 

ไดแก การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management -TQM) มาตรฐานสากล

ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธ์ิผลของงานภาครัฐ (Thailand International Public 

Sector Standard Management System and Outcomes–Thailand International P.S.O.) มาตรฐาน

การบริหารจัดการคุณภาพ (ISO 9000) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management 

System - RBM) 3) ปจจุบันหนวยงานภาครัฐหันมาใหความสําคัญกับ “คุณภาพ” มากยิ่งข้ึน จึงได

พัฒนาระบบและเกณฑรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หรือ Public Sector Management 

Quality Award – PMQA ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดการประเมินองคกรดวยตนเอง เพื่อการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง และเพื่อเปนแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ นโยบาย PMQA นี้มีมติ

คณะรัฐมนตรีใหทุกสวนราชการถือปฏิบัติ และมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จที่ชัดเจนซ่ึงผูกติด

กับการไดเงินรางวัลประจําปหรือโบนัส 
 
ประเด็นที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
 

ในประเด็นนี้ไดมีผูศึกษาไวหลายทาน ซึ่งผลการศึกษามีทั้งที่ตรงกันและแตกตางกัน 

โดยในสวนที่ตรงกัน สามารถสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
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ไดแก การใหความสําคัญดานการบริหาร ไมวาจะเปนการสรางปรัชญาการพัฒนาใหม ๆ เพื่อสราง

ความยั่งยืนในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งจะตองอาศัยความมุงมั่นของ

ผูบริหารระดับสูง การประสานความรวมมือของหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และการทํางานเปนทีม 

(วิฑูรย  สิมะโชคดี, 2550, น. 164-166) ซึ่งตรงกับผลการศึกษาของสิตาพร  สายแสงจันทร (2548, 

น. 101-102) ที่พบวา ระบบบริหารคุณภาพโดยรวมจะประสบผลสําเร็จไดนั้นตองใหความสําคัญ

กับปจจัยหลักดานการบริหารภายในองคการเปนอันดับแรก โดยใหความสําคัญกับปจจัยรอง 

ในเร่ืองความมุงมั่นของผูบริหารระดับสูง รองลงมาคือปจจัยหลักดานวัฒนธรรมและคนในองคการ 

โดยใหความสําคัญกับปจจัยรองในเร่ืองการมีสวนรวมของคนในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของรัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชัย (2548, น. 83, 88) ที่พบวา รูปแบบพฤติกรรมผูนํา 

และการมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน 

สวนผลการศึกษาที่แตกตางกัน ไดแก โครงสรางและการกระจายอํานาจ การประเมินและติดตามผล 

การศึกษาองคกรและการศึกษาเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การจัดการกับการตอตานการ

เปล่ียนแปลง  วัฒนธรรมในองคการ การสรางคานิยม บรรยากาศองคการ ทัศนคติ และ 

การประเมินผลงานจากภายนอก 

 
ประเด็นที่ 3 ความสัมพันธระหวางยุทธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวมกับลักษณะเฉพาะ
ขององคการ 
 

เปนการศึกษาเพื่อระบุถึงลักษณะและโครงสรางที่มีผลตอความสําเร็จในการนํา

หลักการบริหารคุณภาพโดยรวมไปประยุกตใช ซึ่งผลการศึกษาของพงศพัฒน  ตังคะประเสริฐ 

(2550, น. 64-65) พบวา องคกรที่นําหลัก TQM ไปประยุกตใชอยางเปนทางการ จะมีระดับของ

การดําเนินกิจกรรมการบริหารคุณภาพโดยรวมทั้ง 7 ดาน ไดแก ภาวะผูนํา กระบวนการวางแผน 

การมุงเนนลูกคา การวิเคราะหขอมูล การจัดการบุคลากร การจัดการกระบวนการ และการบริหาร

ผูสงมอบ รวมถึงความสามารถในการสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑและกระบวนการสูงกวาองคกร

ที่ไมไดมีกิจกรรมการประยุกตใช TQM (อยางเปนทางการ) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งการดําเนิน

กิจกรรม การบริหารคุณภาพที่เพิ่มข้ึน จะสงผลในทางบวกตอประสิทธิภาพขององคกรดวย 

นอกจากนี้ผลการศึกษายังใชเปนขอมูลยืนยันไดวา ในปจจุบันคุณภาพของผลิตภัณฑเปนส่ิงที่

ลูกคามองวาตองมี ในขณะที่ส่ิงที่ลูกคาคาดหวังคือนวัตกรรมของผลิตภัณฑ จึงควรมุงเนนไปที่ 

การสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑเปนสําคัญ ในขณะเดียวกันก็ตองมุงเนนการปรับปรุงและพัฒนา
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เทคนิคหรือเทคโนโลยีที่ใชในกระบวนการตาง ๆ รวมถึงนวัตกรรมของกระบวนการ เพื่อใหสามารถ

สรางผลิตภัณฑที่มีคุณภาพไดตรงกับความตองการและความคาดหวังของลูกคา 

สรุปผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา  

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนการ

ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) ที่สงเสริม

ใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อยกระดับขีดความสามารถใน

การปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ โดยดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อสรางความพึงพอใจ

ใหแกลูกคา ภายใตการมีสวนรวมของทุกคนในองคกร และมีการวัดผลและประเมินผลอยางชัดเจน 

ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษากระบวนการถายทอดการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ในสวนของการถายทอดยุทธศาสตร

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ในเร่ืองการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร  การสื่อสาร

ทําความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ การจัดทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ

ราชการ ซึ่งปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชใน 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จําแนกไดเปน 2 ปจจัยตามแนวทางของเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล (HR 1) คือ ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 

ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และปจจัยที่สรางบรรยากาศ 

ในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร การบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรม

บุคลากร โดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาได  ดังนี้ 
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4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยทีส่รางบรรยากาศในการ
ทํางาน 
   - นโยบายการสงเสริมการนํา 

     PMQA มาใชในองคกร 

   - การบริหารงาน  

   - ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา  

     ผูใตบังคับบัญชา หรือเพือ่นรวมงาน 

   - การพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ
องคการสูระดับหนวยงานและ
ระดับบุคคล ตามเกณฑคุณภาพ
การบรหิารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
   - การจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

   - การสื่อสารทําความเขาใจอยาง 

     ทั่วถึง 

   - การผูกมัดตอความสําเร็จตาม 

     เปาหมายขององคการ 

   - การจัดทําขอตกลงเปนลาย 

     ลักษณอักษรในทุกระดับ  

   - การมีระบบในการติดตาม 

     ความกาวหนาในการปฏิบัติ 

     ราชการ 

ขอมูลทัว่ไป 
    - เพศ 

    - อาย ุ

    - ระดับการศึกษา 

    - ตําแหนง 

    - ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

    - อายุราชการ 

ปจจัยทีส่รางแรงจูงใจ 
   - ความสําเร็จของงาน 

   - การยกยองชมเชย  

   - ความกาวหนาในงาน 


