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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกีย่วของ 
 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 

มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรม 

ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

1. นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐ ไดแก แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ

ไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) 

2. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

3. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
1. นโยบายการบริหารจัดการภาครัฐ 

 
1.1 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) 

 

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดกําหนดวิสัยทัศนของการพัฒนาระบบราชการ

ในชวงป พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555 ไววา “ระบบราชการไทยมุงเนนประโยชนสุขของประชาชน และ

รักษาผลประโยชนของประเทศชาติ มีขีดสมรรถนะสูง สามารถเรียนรู ปรับตัวและตอบสนองตอ

การเปล่ียนแปลง และยึดมั่นในหลักจริยธรรมและธรรมาภิบาล” โดยกําหนดประเด็นยุทธศาสตรไว 

4 ประเด็น ซึ่งประเด็นยุทธศาสตรที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ไดแก 

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

ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง บุคลากรมีความ

พรอมและความสามารถในการเรียนรู คิดริเร่ิม เปล่ียนแปลงและปรับตัวไดอยางเหมาะสมตอ

สถานการณตาง ๆ  ภายใตกลยุทธ 

1. จัดใหมีการวางยุทธศาสตรการบริหารประเทศในระยะยาว (Scenario Planning) 

เพื่อคาดการณปจจัยตาง ๆ ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคตและผลกระทบตอการบริหารกิจการบานเมือง  

และกําหนดเปาหมายที่พึงประสงคและตองการบรรลุผลไว  เพื่อวัดความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์
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สําหรับใชประโยชนในการวางแผนพัฒนาระยะสั้น-ปานกลาง รวมถึงการเตรียมการวางระบบ

บริหารงานและบุคลากรภาครัฐในอนาคต 

2. ปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสรางของภาครัฐ ใหมีขนาดที่เหมาะสม 

(Rightsizing) เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลาย

ซับซอนมากข้ึน โดย 

2.1 ทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐใหเหมาะสมกับสถานการณ ยกเลิกภารกิจที่

ไมจําเปน ถายโอนงานบริการบางอยางของรัฐใหเอกชนหรือทองถิ่นดําเนินการแทน โดยจัดใหมี

การศึกษาวิเคราะหการดําเนินงานและการใชจายภาครัฐ เพื่อปรับปรุงบทบาทภารกิจและทบทวน

ความคุมคา อันจะนําไปสูการควบคุมและลดคาใชจายงบประมาณที่ไมจําเปน โดยเฉพาะภาระ

คาใชจายดานบุคลากร และวางมาตรการใหมีการนําสินทรัพยมาใชประโยชนอยางคุมคา รวมทั้ง

กําหนดแนวทางในการบริหารงบประมาณและจัดสรรทรัพยากรไปสูภารกิจที่มีความจําเปน

มากกวาตอไป  

2.2 วางรากฐานและแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมองคการมหาชน หนวย

บริการรูปแบบพิเศษ หรือหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ ภายใตกํากับของฝายบริหารใหสามารถดําเนินงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสามารถดําเนินงานเพื่อประโยชนสุขของประชาชน 

รวมทั้ง การสงเสริมความเขมแข็งและพัฒนามาตรฐานการดําเนินงานใหแกคณะกรรมการและ

ผูบริหารขององคการมหาชน เชน การจัดต้ังสถาบันเพื่อพัฒนากรรมการในหนวยงานภาครัฐ  

2.3 จัดโครงสรางสวนราชการใหมีความพรอมในบริบทของผูซื้อบริการ (Service 

Purchaser) และผูใหบริการ/ผูจัดหาบริการ (Service Provider) รวมถึงการจัดโครงสรางองคกร

ลักษณะพิเศษ ใหเปนหนวยงานที่มีขนาดเล็ก อิสระคลองตัว ไมดําเนินการเอง แยกสวนออกมา

เปนพิเศษเพื่อเปนเจาภาพในการสรางคุณคาแกผลิตภัณฑหรือบริการอันเปนวาระเชิงยุทธศาสตร

ที่สําคัญของประเทศอยางครบวงจร ไดรับงบประมาณเพื่อทําหนาที่เปนผูซื้อบริการ ทีเ่กีย่วของจาก

สวนราชการ สถาบันการศึกษา ภาคเอกชน หรือผูใหบริการอื่น ๆ  

 2.4 ทบทวนการกระจายอํานาจไปยังองคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหมีความ

เหมาะสมและมีความเปนไปไดตามสภาพการณ รวมทั้งสงเสริมใหเกิดวินัยทางการคลังและ 

ธรรมาภิบาลในการบริหารงาน โดยเสริมสรางความเขมแข็งใหแกหนวยงานที่รับผิดชอบในการ

กํากับดูแลองคกรปกครองสวนทองถิ่น  

2.5 ทบทวน ปรับปรุง หรือแกไขกฎหมายที่เปนอุปสรรคตอการปฏิบัติราชการ 

ของหนวยงานของรัฐ อันมีผลกระทบตอการจํากัดสิทธิเสรีภาพและการใหบริการแกประชาชน 
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และสงเสริมใหมีการมอบอํานาจลงไปถึงตัวผูปฏิบัติงานตามความจําเปน เพื่ออํานวย 

ความสะดวกในการบริการแกประชาชน 

3. เสริมสรางใหหนวยงานภาครัฐมีความต่ืนตัว ตอบสนอง และไวตอการเปล่ียนแปลง 

มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถปรับตัวและมีความคิดริเร่ิม ทันตอสถานการณและ

ความทาทายตาง ๆ ไดโดย 

 3.1 มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรและเกิดผลสัมฤทธ์ิ โดยปรับแตงองคาพยพในดานตาง ๆ เชน โครงสราง 

กระบวนการ เทคโนโลยี บุคลากร วัฒนธรรม และคานิยม ใหมีความเหมาะสม สอดคลองและ

เชื่อมโยงไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองคการ  

3.2 สงเสริมใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อ

ยกระดับขีดความสามารถในการปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ ซึ่งอาศัยวิธีการวิเคราะห

ขอมูลอยางเปนระบบ กําหนดแนวทางและวิธีการ การนําไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล  

การแลกเปล่ียนเรียนรู สรุปบทเรียน บูรณาการ และการสรางนวัตกรรม โดยเฉพาะการเทียบเคียง

ขีดสมรรถนะ (Benchmarking) กับภาคเอกชน หรือหนวยงานอื่น ๆ ที่มีประสิทธิภาพสูงกวา หรือ

นํากรณีการปฏิบัติงานที่มีความเปนเลิศ (Best Practices) มาเปนแบบอยาง  

3.3 สงเสริมสนับสนุนใหมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศใหม ๆ เขามาใชในการ

บริการสาธารณะผานส่ืออิเล็กทรอนิกส เพื่อลดตนทุนการใหบริการและรองรับความตองการของ

ประชาชนตามแนวทางในการมุงไปสูการเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) รวมทั้ง

สงเสริม กระตุน ผลักดันใหมีการลงทุนเพื่อนําเทคโนโลยี เคร่ืองมือ วัสดุ อุปกรณสมัยใหมมาใช

เพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและความโปรงใสในการปฏิบัติงาน เชน ระบบจดจําขอมูลผาน

คล่ืนวิทยุ (Radio Frequency Identification) ระบบเอ็กซเรยเคล่ือนที่ ระบบสแกนลายนิ้วมือและ

มานตา  

3.4 ปรับปรุงกลไกและระบบการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ ให

เหมาะสมสอดรับกับพันธกิจและลักษณะของหนวยงานของรัฐ สามารถวัดผลไดทั้งในระดับ

องคการและระดับบุคคล รวมทั้งการพัฒนามาตรการเสริมสรางแรงจูงใจตามผลงาน และขยายผล

ระบบบริหารยุทธศาสตรองคการภาครัฐ (Government Strategic Management System) ใหมี

ความเช่ือมโยงกับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐสูระบบอิเล็กทรอนิกส (Government 

Fiscal Management Information System) เพื่อประมวลรายงานผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด

ควบคูไปกับรายงานผลทางการเงินไดอยางเปนระบบ 
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4. ปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐ  ใหสามารถเพิ่มผลิตภาพและ

พัฒนาขีดความสามารถใหมีความเปนมืออาชีพโดย 

 4.1 พัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมในการทํางานที่มีความหลากหลาย 

สามารถทํางานขามหนวยงานและสายงานได สงเสริมใหมีการเพิ่มผลผลิตอยางตอเนื่องตลอดจน

สนับสนุนใหมีการวางระบบการบริหารการเปล่ียนแปลงในสวนราชการ เพื่อใหรองรับกับ

สถานการณของโลกที่เปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะการพัฒนาเสริมสรางขีดสมรรถนะของผูนําการ

เปล่ียนแปลงในระบบราชการในระดับตางๆ เชน ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับกลาง รวมทั้งการ

สรางนักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม เพื่อเปนกลุมขาราชการผูบุกเบิกหรือเปนผูสรางนวัตกรรม

ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ  

4.2 กําหนดใหขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐทุกระดับมีหนาที่ในการพัฒนา

ตนเองตามขีดสมรรถนะที่กําหนดไว โดยจัดใหมีระบบการเรียนรูและพัฒนาแบบใหม มุงเนน 

การเรียนรูจากประสบการณจริงและกรณีศึกษามากกวาการบรรยายในชั้นเรียน และพยายามปรับ

ใหตรงตามความตองการของแตละบุคคลมากข้ึน รวมถึงการจัดใหมีระบบการใหคําแนะนํา 

(Coaching)/ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน การจัดทําคูมือ 

การทํางานเพื่อสามารถปฏิบัติงานราชการไดอยางมีคุณภาพมาตรฐาน รวมทั้งจัดใหมีการเตรียม

แผนสรางบุคลากรทดแทน (Succession Plan) ในหนวยงานราชการ และปรับปรุงระบบ 

การประเมินผลบุคคลในวงราชการใหเกิดความโปรงใสเปนที่ยอมรับ  

4.3 พัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐใหดีข้ึน เพื่อสราง

ขวัญกําลังใจและใหสามารถดํารงชีพอยางมีศักด์ิศรี รวมทั้งจัดใหมีกลไกดูแลรับผิดชอบในเร่ือง

เงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการในภาพรวมของภาครัฐ (Remuneration Tribunal) ใหเหมาะสม

กับสภาพการทํางานและสถานการณคาครองชีพที่เปล่ียนแปลงไป ปรับปรุงสวัสดิการการทํางาน

และภาระหนี้สิน รวมทั้งวางมาตรการสงเสริมใหขาราชการทํางานที่บาน เพื่อแกปญหาในดาน 

ตาง ๆ เชน การประหยัดพลังงาน การจราจร คาครองชีพของขาราชการ ตลอดจนเพื่อการสราง

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตสวนตัว และการเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางาน  

4.4 สงเสริมใหมีการตรวจสอบกําลังคนภาครัฐ เพื่อใหเกิดความคุมคาและใช

กําลังคนภาครัฐอยางเหมาะสม รวมทั้งสนับสนุนใหมีการจัดต้ังศูนยพัฒนาทักษะใหม (Transition 

Center) เพื่อสนับสนุนการเตรียมพรอมในการถายโอนเจาหนาที่ของรัฐ สําหรับการปฏิบัติภารกิจ

ใหม ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน โดยการเพิ่มขีดสมรรถนะใหมและพัฒนาขีดสมรรถนะที่จําเปน

ตอไป  
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4.5 จัดใหมีขาราชการวิสามัญเพื่อรองรับการปฏิบัติงานในหนวยงานราชการที่มี

การจัดโครงสรางองคการลักษณะพิเศษ หรือเพื่อไวรองรับบางตําแหนงในสวนราชการที่มีอยูเดิม 

เชน ตําแหนงผูบริหารสูงสุดดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (Chief Information Officer) หรือตําแหนง

ผูเชี่ยวชาญพิเศษเฉพาะดานตาง ๆ รวมทั้งศึกษาความเปนไปไดในการจัดใหมีขาราชการการเมือง

เพิ่มเติมเพื่อรองรับการปรับปรุงขีดสมรรถนะของหนวยงานสนับสนุนผูบริหารราชการแผนดินฝาย

การเมือง เชน สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสํานักงานรัฐมนตรี  

โดยการศึกษาคร้ังนี้จะเกี่ยวของกับกลยุทธที่ 3 เสริมสรางใหหนวยงานภาครฐัมคีวาม

ต่ืนตัว ตอบสนอง และไวตอการเปลี่ยนแปลง มีการบริหารจัดการที่ยืดหยุน คลองตัว สามารถ

ปรับตัวและมีความคิดริเร่ิม ทันตอสถานการณและความทาทายตาง ๆ ได ในประเด็น 3.2 สงเสริม

ใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อยกระดับขีดความสามารถในการ

ปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ  

  
2. แนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพ 

การบรหิารจดัการภาครัฐ 
 

ผูศึกษาไดรวบรวมแนวคิดที่เกี่ยวของกับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐเพื่อใชประกอบการศึกษา ดังนี้ 

2.1 แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.2 แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร 

2.3 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 
2.1 แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม 
 

2.1.1 ความหมายของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.1.2 องคประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

2.1.3 วงจรเดมม่ิง 

จากหัวขอดังกลาวขางตน ผูศึกษาขอนาํเสนอในแตละหวัขอ ดังนี ้
2.1.1 ความหมายของการบริหารคุณภาพโดยรวม 

การบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) เปนแนวทาง

ในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา (เรืองวิทย  เกษสุวรรณ, 
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2545, น. 16) ซึ่งสอดคลองกับนราธิป  ศรีราม (2544, น. 79) ที่หมายถึง เปนกลยุทธในการพัฒนา

องคการที่ใหความสําคัญกับการสงมอบสินคา ผลิตภัณฑ และการบริการที่มีคุณภาพแกลูกคาหรือ

ผูรับบริการ ดวยการปรับปรุงและพัฒนาในทุกระบบขององคการ โดยอาศัยการมีสวนรวมของ

สมาชิกทุกคนในองคการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2545, น. 59; สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ, 2549, น. 3) 
2.1.2 องคประกอบของการบริหารคุณภาพโดยรวม   

การบริหารคุณภาพโดยรวม เปนการพัฒนาดวยการปรับปรุงกระบวนการ

อยางตอเนื่อง เพื่อมุงตอบสนองความตองการของลูกคา ซึ่งทุกคนในกระบวนการจะตองมีสวนรวม

พัฒนา โดยมีผูบริหารระดับสูงเปนผูนํา และใหการสนับสนุนแกทีมงาน ซึ่งมีองคประกอบหลัก 

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. ความมุงมั่นและการมีสวนรวมของผูบริหาร เพื่อสนับสนุนการดําเนินการ 

ในทุกระดับขององคการอยางตอเนื่อง ผูบริหารตองมีวิสัยทัศนชัดเจน กําหนดเปาประสงคระยะยาว  

มีการถายทอดนโยบายไปยังผูเกี่ยวของ มีสวนรวมในทีมที่ปรับปรุงคุณภาพ และมีการกระจาย

อํานาจและความรับผิดชอบใหพนักงาน 

2. การมุงเนนลูกคาโดยใชความตองการของลูกคาเปนศูนยกลาง เพื่อสงมอบ

คุณคาใหตรงตามความคาดหวังทั้งลูกคาภายใน (ขาราชการ/เพื่อนรวมงาน/สวนราชการอ่ืน) และ

ลูกคาภายนอก (ผูรับบริการ/ประชาชน) 

3. การมีสวนรวมของบุคลากรทุกคน ทุกระดับ และทุกหนวยงานในองคการ 

ทุกคนตองมุงที่จะปรับปรุงงานของตนเอง องคการใหการศึกษาและส่ือสารกับพนักงาน โดยการ

ฝกอบรมใหกับพนักงานอยางตอเนื่อง และแจงประกาศนโยบายอยางชัดเจน เพื่อใหทุกคนมี 

ความเขาใจและยอมรับในการสรางคุณภาพสูงสุดใหเกิดข้ึน มีสวนรวมในการตัดสินใจในงานที่

รับผิดชอบ และดําเนินการในทิศทางเดียวกับองคการ โดยอาจจัดต้ังทีมงานขามสายงาน  

เขามารวมรับผิดชอบในการดําเนินงาน และพัฒนาคุณภาพขององคการอยางตอเนื่อง 

4. การปรับปรุงกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ซึ่งนําไปสูความพึงพอใจของผูรับบริการและความสําเร็จของงาน ซึ่งสามารถ

ดําเนินการได ดังนี้ 
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- ศึกษา วิเคราะห และทบทวนขอมูลการดําเนินงานและสภาพแวดลอม

เพื่อหาแนวทางในการพัฒนา และปรับปรุงคุณภาพของระบบและผลลัพธอยางสรางสรรค และ

ตอเนื่อง 

- พยายามหาวิธีในการแกไขปญหา และพัฒนาการดําเนินงานที่เรียบงาย

แตใหผลลัพธสูง 

- ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลงานอยางเปนระบบ เปนธรรมชาติและ

ไมสรางความสูญเสียจากการตรวจสอบ 

5. มีการวัดผลและการประเมินผลปฏิบัติงาน การวัดผลปฏิบัติงาน จะตอง

ชัดเจนตามหนวยงาน และของแตละบุคคล เพื่อใหทราบความคืบหนาและสถานการณปจจุบัน

ของแตละโครงการ ถามีปญหาจะไดแกไข ปรับปรุงไดทันทวงที 
2.1.3 วงจรเดมม่ิง 

 เนื่องจากการบริหารคุณภาพโดยรวม เปนการปรับปรุงกระบวนการทํางาน

อยางตอเนื่อง จึงมีการใชวงจรคุณภาพของ Edvards Deming ซึ่งมีข้ันตอนการพัฒนา ดังนี้ 

1) P : Plan การวางแผน เปนข้ันแรกของวงจรเดมมิ่ง ที่ศึกษากระบวนการเพือ่

ระบุปญหาและวางแผนสําหรับแกปญหา โดยมีการระบุความคาดหวังของลูกคา และกําหนด

เปาหมายเพื่อวัดผลการปรับปรุงทางคุณภาพ 

2) D : Do การลงมือกระทํา เปนการนําแผนที่ไดรวมกันวางไวไปปฏิบัติตาม

ข้ันตอนและวิธีการเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 

3) C / S : Check / Study เดิมเรียกวาการตรวจสอบ แตเดมมิ่งไดทําการ

เปล่ียนเปน Study ในป 1990 เพื่อสะทอนถึงการวิเคราะหแผนงานอยางละเอียดกวาแนวคิดเดิมที่

มุงการตรวจสอบพื้นฐาน โดยจะมีการประเมินผลลัพธที่เกิดข้ึนวามีความคืบหนาหรือบรรลุผล

ตามที่ระบุไวในข้ันของ Plan อยางไร 

4) A : Act การปฏิบัติการแกไข เปนข้ันตอนสุดทายของวงจรเดมมิ่ง โดย

แผนงานที่ถูกนํามาดําเนินการเพื่อปรับปรุงคุณภาพ จะเปนสวนหนึ่งของกระบวนการและถูกหมุน

กลับไปยังข้ันตอนแรก เพื่อเร่ิมวงจรใหมอีกคร้ัง หากการดําเนินงานไดผลลัพธที่พอใจ และไดรับ

การยอมรับจากทุกฝายแลวจึงจัดทําเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานในอนาคต 

โดยสรุป การบริหารคุณภาพโดยรวม เปนแนวคิดในการพัฒนาคุณภาพ 

การบริหารจัดการในยุคเร่ิมแรก ซึ่งภาคเอกชนนิยมนําไปใชในการปรับปรุงคุณภาพขององคกร 

เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกลูกคา โดยการมีสวนรวมของทุกคนในองคกร และมีการวัดผลและ
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การประเมินผลอยางชัดเจน ซึ่งการดําเนินการบริหารคุณภาพโดยรวม ไดนําวงจรคุณภาพของ 

เดมมิ่งมาใช โดยมีกระบวนการตั้งแตการวางแผน (P) การดําเนินการตามแผน (D) การตรวจสอบ 

(C/S) และการปรับปรุงแกไขและกําหนดเปนมาตรฐาน (A) ซึ่งในสวนของภาคราชการไดนํา

แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวมมาเปนตนแบบหนึ่งในการพัฒนาไปสู เกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ที่เปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการภาคราชการ 

การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ยังไดศึกษาแนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนา

องคกร เพื่อใหทราบถึงปจจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 

2.2 แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร 
 

แนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร เปนการศึกษาปจจัยที่เกีย่วของ ดังนี ้

2.2.1 ปจจัยภายใน  

2.2.2 ปจจัยภายนอก 

2.2.3 ทฤษฎีสองปจจัย 

จากหัวขอดังกลาวขางตน ผูศึกษาขอนาํเสนอในแตละหวัขอ ดังนี ้
2.2.1 ปจจยัภายใน 

เปนการวิเคราะหสภาพภายในองคกรเพื่อพิจารณาถึงขอไดเปรียบหรือจุดแข็ง

ที่ควรเสริมสรางและนํามาใชประโยชนอยางเต็มที่ และขอจํากัดหรือจุดออนที่ควรปรับปรุงแกไข

และขจัดออกไป ซึ่งการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ มุงเนนศึกษาปจจัยภายใน 7 ประการ ตาม

องคประกอบ 7S ของ McKinsey ซึ่งจะช้ีใหเห็นความสัมพันธของปจจัยทั้ง 7 ประการที่มีผลทําให

องคกรประสบความสําเร็จ (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2548, น. 133-135; นิวัต  โชติวงษ, 2544, น. 117-

139; ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2546, น. 203-205) ไดแก 

1) Strategy : กลยุทธ เปนวิธีการอยางเปนระบบที่องคการใชในการ

ดําเนินงาน หรือแขงขัน หรือรับมือกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมภายนอก 

เพื่อใหองคการบรรลุในภารกิจ และวัตถุประสงค 

2) Structure : โครงสราง เปนโครงสรางขององคการที่แสดงความสัมพันธ

ระหวางอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ รวมถึงขนาดของการควบคุม การรวมอํานาจและ 

การกระจายอํานาจของผูบริหาร โดยมีคุณลักษณะที่สําคัญ คือ  
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- มีการจัดกลุมงาน/หนวยงาน 

- มีการกําหนดงานและความรับผิดชอบใหกับแตละบุคคลและแตละ

หนวยงาน 

- มีการจัดบุคลากรใหเปนหนวยงาน (Unit) หลายหนวยงานรวมกันเปน

ฝาย (Department) และเมื่อรวมกันก็จะกลายเปนองคการ (Organization)  

- กําหนดความสัมพันธในแนวต้ัง คือมีการกําหนดสายงานเปนลําดับข้ัน

เพื่อประโยชนตอการรายงานใหตรงตามสายงานและจะไดทราบวาใครมขีอบเขตอํานาจแคไหน  

- กําหนดความสัมพันธในแนวนอน คือมีการกําหนดความสัมพันธระหวาง

กันของหนวยงานในระดับเดียวกันหรือในหนวยเดียวกัน เพื่อประโยชนตอการประสานงานและ 

การทํางานใหสอดคลองกัน 

3) System : ระบบการทํางาน เปนวิธีการทํางาน การปฏิบัติงานทั้งที่เปน

ทางการหรือไมเปนทางการ การพิจารณาวาระบบมีประสิทธิภาพแคไหน มีส่ิงที่ตองพิจารณาอยู 5 

สวน คือ โครงสรางระบบ ขีดความสามารถของระบบ ปจจัยสนับสนุนพื้นฐาน ส่ิงแวดลอมที่

เกี่ยวของ และความเส่ียงของระบบ เชน ระบบขอมูล กระบวนการผลิต งบประมาณ การควบคุม 

การฝกอบรม การบริหารคาตอบแทน และการประเมินผล 

4) Style : รูปแบบการบริหาร หรือลักษณะการทํางาน เปนลักษณะพฤติกรรม

การทํางานและการปฏิบัติตัวของผูบริหารซ่ึงมีผลตอการรับรูและความเช่ือถือของพนักงานใน

องคการ เชน การใชเวลาของผูบริหาร การวางตัว การบริหารงานประจําวัน บทบาทความเปนผูนํา 

เปนตน การใชเวลาของผูบริหารจะบงบอกถึงความเอาใจใสตองานสวนไหนมากที่สุด การแสดง

ความกระตือรือรนของผูบริหารมีสวนกระตุนการทํางานของพนักงาน สวนบทบาทที่ผูบริหารแสดง

ออกมาจะมีผลไปสูการรับรูของพนักงานใน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะหนึ่งพัฒนาไปสูการเปน

ภาพลักษณของผูบริหารในสายตาของพนักงาน อีกลักษณะหน่ึงจะพัฒนาไปสูคานิยมหรือ

วัฒนธรรมในองคการ 

5) Staff : บุคลากร เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยขององคการ ทั้ง

ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหปฏิบัติหนาที่ตามความรูความสามารถและเหมาะสมกับตําแหนง

หนาที่และความรับผิดชอบ การสรางบรรยากาศการทํางาน การสรางคุณคาพื้นฐานในเร่ืองแนวคิด 

คานิยม ทัศนคติ การจางงาน และการพัฒนาสายอาชีพ เปนตน 

6) Skills : ทักษะ เปนความสามารถที่โดดเดนขององคการที่บงบอกความเปน

องคการไดดีที่สุด 
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7) Shared values : คานิยมรวม เปนเปาหมายหรือเปนส่ิงที่องคการจะตอง

ดําเนินการ ทั้งนี้ เพื่อสรางพื้นฐานความรูและความเขาใจที่เหมือนกัน และกอใหเกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางานและความมุงมั่นรวมกันในการทําส่ิงใดสิ่งหนึ่งใหบรรลุผล ซึ่งจะตองกําหนดโดย

สมาชิกขององคการเพื่อใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ 
2.2.2 ปจจยัภายนอก 

เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกวาการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอม

ดานตาง ๆ ไดใหโอกาสที่ควรฉกฉวยใชประโยชน หรือเปนภัยคุกคามที่ควรจะหลบหลีก แบงเปน 2 

สวน ไดแก สภาพแวดลอมโดยทั่วไป และสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 

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

1) สภาพแวดลอมโดยทั่วไป (General or Remote Environment) เปน

สภาพแวดลอมในวงกวางที่เปนแรงผลักดันและสงผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงในการดําเนินงาน

ขององคกร โดยใชรูปแบบ PEST Analysis ไดแก 

- ดานการเมือง (Political Component - P) เปนการวิเคราะหนโยบาย

และกฎเกณฑตาง ๆ ของภาครัฐบาล ที่นาจะมีผลทั้งในเชิงบวกและลบตอการดําเนินกิจการของ

องคกร 

- ดานเศรษฐกิจ (Economic Component - E) เปนการวิเคราะหระบบ

เศรษฐกิจทั้งในและระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการวางงาน 

ภาวะการจางงานและคาแรง อัตราเพิ่มของระดับราคาและดัชนีราคา และภาษีอากรและการใช

จายของรัฐบาล  

- ดานสังคมและวัฒนธรรม (Sociocultural Component - S) เปนการ

วิเคราะหสภาวะทางสังคมและวัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานขององคกร ซึ่งองคกร

จะตองปรับตัวใหเขากับสภาพสังคมที่เปล่ียนไป เชน อัตราการรูหนังสือ ระดับการศึกษา จารีต

ประเพณี คานิยม วิถีการใชชีวิต การอพยพโยกยายถิ่น  

- ดานเทคโนโลยี (Technological Component - T) เปนการวิเคราะห

สภาพการเปล่ียนแปลงดานเทคโนโลยีที่จะมีผลตอการผลิตสินคาหรือบริการ ลักษณะของ

เคร่ืองมือ เคร่ืองจักร เคร่ืองกล ความรูและวิทยาการแขนงตาง ๆ การใชเทคโนโลยีเพื่อการส่ือสาร 

การแลกเปล่ียนความรูระหวางกิจการ ความกาวหนาดานการวิจัยและพัฒนาในสาขาที่เกี่ยวของ 

การเสริมสรางประสิทธิภาพการผลิตโดยใชอุปกรณอัตโนมัติ 
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2) สภาพแวดลอมในการดําเนินงาน (Operation or Task Environment) เปน

สภาพแวดลอมที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานโดยตรง แตกตางจากสภาพแวดลอมทั่วไปตรงที่แต

ละองคกรยังจะพอสามารถจัดการควบคุมไดบาง ซึ่งไดแก 

- ดานลูกคา (Customer) การเขาใจคุณลักษณะและพฤติกรรมของบุคคล

ที่เปนลูกคาหรือมีศักยภาพเปนลูกคา ถือไดวาเปนสภาพแวดลอมในการดําเนินงานที่เปนหัวใจ

สําคัญของทุกองคกร องคกรจะตองเก็บขอมูลของลูกคาทั้งในปจจุบันและอนาคต รับฟง 

ความคิดเห็น เพื่อทําการวิเคราะหตลาดหรือกลุมลูกคาวามีแนวโนมจะเปลี่ยนแปลงรูปแบบและ

ลักษณะความตองการไปในทิศทางใด ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปรับปรุงหรือพัฒนาหรือออกแบบ

ตัวผลิตภัณฑใหม การปรับปรุงพัฒนาดานการใหบริการแกลูกคาที่ตรงตอความตองการ หรือ

สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางถูกตองเหมาะสม รวมทั้งหาตลาดลูกคากลุม

ใหม ๆ การพิจารณาถึงชองทางการจัดจําหนายหรือการใหบริการ และการประชาสัมพันธ ซึ่งเปน

ประเด็นสําคัญในการกําหนดกลยุทธดานการตลาดขององคกรใหเหมาะสมตอไป (ทศพร 

ศิริสัมพันธ, 2539, น. 26) 

- ดานสถานภาพการแขงขัน (Competitive Position) การเขาใจสภาพ

การแขงขันที่แตละองคกรจะตองเผชิญจะทําใหผูบริหารสามารถกําหนดกลยุทธเพื่อฉกฉวยโอกาส 

และหลบหลีกภัยอุปสรรคที่อาจจะเกิดข้ึนไดอยางเหมาะสม (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 28) 

- ดานผูสนับสนุนปจจัย (Suppliers) จะมีความสําคัญอยางสูงตอ

ความอยูรอดและการเจริญเติบโตขององคกรในระยะยาว เพราะเปนเสมือนแหลงทรัพยากรที่

สําคัญขององคกร โดยองคกรจะตองพึ่งพิงผูสนับสนุนปจจัยเพื่อใหการสนับสนุนในรูปแบบตาง ๆ 

เชน การเงิน บริการ วัตถุดิบ และเคร่ืองมืออุปกรณตาง ๆ เพื่อแปรรูปเปนผลิตภัณฑและบริการ 

(ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 31)  ซึ่งสอดคลองกับ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2552, น. 42) ที่ระบุวา

เปนบุคคลหรือองคกรที่นําสงทรัพยากรสําหรับปอนเขากระบวนการผลิตหรือบริการ ทั้งที่เปน

วัตถุดิบโดยตรง และไมใชวัตถุดิบโดยตรง ไดแก เงินทุน ขอมูล และหนวยจัดหางาน 

- ดานแรงงาน (Labor) การดําเนินงานขององคกรจะสําเร็จไดนั้นตอง

อาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพและพอเพียง อิทธิพลของสถานการณดานแรงงานเปนปจจัยที่ผูบริหาร

ควรจะใหความสําคัญและคาดการณไวลวงหนา ไมวาจะเปนในดานการฝกอบรมและพัฒนา 

อัตราเงินเดือน ทักษะ รวมถึงความไดเปรียบขององคกรในเร่ืองภาพพจนชื่อเสียงที่จะชวยดึงดูด

บุคคลทั่วไปใหเขามารวมงาน (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2539, น. 31; ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน, 2552,  

น. 42) 
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2.2.3 ทฤษฎสีองปจจยั 
เปนทฤษฎีของเฟเดอริค เฮอรซเบอรก ที่ไดอธิบายแรงจูงใจของมนุษยไว  

2 ประเภท  (กรมสงเสริมการเกษตร, กองวิจัยและพัฒนางานสงเสริมการเกษตร, 2552; ธีรศักด์ิ   

ภารการ, 2552; ปราณี  รามสูต และ จํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545, น. 220; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550, 

น. 96; สมยศ  นาวีการ, 2547, น.  97) ไดแก  

1) ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานโดยตรง

ที่กระตุนใหบุคคลมีความพึงพอใจ เอาใจใสในการทํางานมากข้ึน ทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มสูงข้ึน 

เชน ลักษณะของงาน ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยกยองชมเชย  

- ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีนาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา สามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในเวลา 

อันส้ัน 

- ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน 

และประสบความสําเร็จ สามารถแกปญหาในการปฏิบัติงาน และเกิดความพอใจในผลการ

ปฏิบัติงาน 

- การไดรับการยกยองชมเชย หมายถึง การไดรับการชมเชย ยกยอง ชื่นชม 

เช่ือถือ ไววางใจในผลงานหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและ

บุคคลอ่ืน 

- ความกาวหนาในงาน หมายถึง โอกาสในการเล่ือนตําแหนงหรือระดับ 

ที่สูงขึ้น และมีโอกาสไดรับการพัฒนาความรู ความสามารถ ทักษะที่เพิ่มขึ้นในวิชาชีพจาก 

การปฏิบัติงาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาตอ อบรม ดูงาน 

- ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจเกิดข้ึนจากการไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ มีอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 

2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ไมไดทําใหคนมีแรงจูงใจ แตชวยดานขวัญและกําลังใจ หากไดรับการตอบสนอง

ตามที่ตองการจะทําใหต้ังใจทํางานมากข้ึน เชน นโยบายและการบริหารจัดการองคกร เงินเดือนที่

เหมาะสม ความสัมพันธในขายงาน การบังคับบัญชา อุปกรณการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก 

และความมั่นคงในงาน ซึ่งแตละองคประกอบมีความหมาย ดังนี้ 
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- นโยบายและการบริหารจัดการองคกร หมายถึง ความสามารถในการ

จัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นถึงนโยบายของหนวยงานการบริหารงาน 

การจัดระบบงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย และการ

ติดตอส่ือสารภายในองคการ 

- เงินเดือน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 

คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน และงานที่

รับผิดชอบ 

- ความสัมพันธในขายงาน หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธ

ของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ

ตาง ๆ การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 

- การบังคับบัญชา หมายถึง สภาพการปกครองบังคับบัญชางานของ

ผูบริหารระดับสูง ในเร่ืองการวิเคราะหความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมาย

อํานาจ ความยุติธรรม 

- อุปกรณการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก หมายถึง สภาพการทํางาน 

ที่เปนกายภาพ ไดแก สภาพแวดลอม สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ  

ความสะดวกสบายในการทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ ตลอดจน 

ความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากร 

- ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานในดาน 

ความมั่นคงในตําแหนง ความมั่นคงขององคการ และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษาแนวคิดปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาองคกร ซึ่งประกอบดวย ปจจัย

ภายใน ปจจัยภายนอก และทฤษฎีสองปจจัย แตละองคกรจะตองพิจารณาคัดเลือกปจจัยที่มี

ความสําคัญและจะสงผลกระทบตอองคกรอยางสูง มาทําการวิเคราะหอยางละเอียด เพื่อใช

วางแผนปรับปรุงหรือพัฒนาองคกรใหเหมาะสม การศึกษาปจจัยที่มีตอการนําเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ซึ่งมีสถานะเปน

หนวยงานราชการ  จึงมุงเนนศึกษาปจจัยภายใน ในสวนของระบบการทํางาน รูปแบบการบริหาร 

และบุคลากร โดยสามารถสรุปเปน 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน 

การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และปจจัยการสรางบรรยากาศในการทํางาน 

ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร การบริหารงาน ความสัมพนัธกบั

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 
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นอกเหนือจากการศึกษาแนวคิดขางตน ส่ิงสําคัญที่สุดของการศึกษาคร้ังนี้ คือ 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งเปนเคร่ืองมือที่สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ นํามาใชเปนแนวทางสําหรับสวนราชการในการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ 
 
2.3 เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
 

  เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) เปนเคร่ืองมือประเมินองคกรดวย

ตนเองเพื่อใหทราบระดับการพัฒนาการบริหารจัดการของหนวยงานภาครัฐ โดยพัฒนามาจาก

แนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management : TQM) และนําหลักเกณฑและ

แนวคิดตามรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา Malcolm Baldrige National 

Quality Award (MBNQA) และรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศไทย Thailand Quality 

Award (TQA) มาปรับใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการไทย  และการดําเนินการ

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546  โดยมี

วัตถุประสงค ดังนี้ 

1. ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐให สอดคล องกั บ 

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารจัดการที่ดี พ.ศ. 2546 

2. ใหหนวยงานภาครัฐใชเปนแนวทางในการยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงานไปสู

ระดับมาตรฐานสากล 

3. เปนกรอบในการประเมินตนเองเพื่อพัฒนาองคกรและเปนฐานสําหรับใชประโยชน

ในการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของหนวยงานภาครัฐ 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบดวยเกณฑ 7 หมวด ไดแก หมวด 1 

การนําองคกร หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสําคัญกับผูรับบริการ

และผูมีสวนไดสวนเสีย หมวด 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  หมวด 5 การมุงเนน

ทรัพยากรบุคคล หมวด 6 การจัดการกระบวนการ และหมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ โดยแตละ

หมวดมีองคประกอบ ดังนี้ 
 

 

 

 



 

 

27 

ตารางที่ 2.1 

องคประกอบของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

เกณฑ องคประกอบ 

หมวด 1 การนาํองคกร การนาํองคกร และธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอ

สังคม 

หมวด 2 การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร 

การวางยทุธศาสตร  และการส่ือสารและถายทอด

ยุทธศาสตรเพือ่นําไปปฏิบัติ 

หมวด 3 การใหความสําคัญกับ

ผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

ความรูเกีย่วกบัผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย และ

การสรางความสัมพนัธกับผูรับบริการและผูมีสวนได 

สวนเสีย 

หมวด 4 การวดั การวิเคราะห และ

การจัดการความรู 

การวัด การวเิคราะห การปรับปรุงผลการดําเนนิการ และ

การจัดการสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศและความรู 

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากร

บุคคล 

การสรางบรรยากาศการทํางาน  ความผาสุกและความพึง

พอใจแกบุคลากรเพื่อกอใหเกิดความผูกพนัตอองคกร  

และการพัฒนาบุคลากรและภาวะผูนํา   

หมวด 6 การจดัการกระบวนการ การออกแบบกระบวนการ  และการจัดการและการ

ปรับปรุงกระบวนการ   

หมวด 7 ผลลัพธการดําเนินการ การวัดผลการดําเนนิการใน 4 มิติ ไดแก มติิดาน

ประสิทธิผล มติิดานคุณภาพการใหบริการ มิติดาน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ และมิติดานการ

พัฒนาองคกร   

 

โดยการศึกษาคร้ังนี้ จะใหความสําคัญกับหมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร และ

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ในประเด็นดังนี้ 

2.3.1 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 

   - การถายทอดยุทธศาสตรองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล 
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2.3.2 หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

     - การกาํหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุกและความพึงพอใจของบคุลากร 

(1) ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

(2) ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ  

เกณฑหมวด 2 และหมวด 5 มีรายละเอียดดังนี้ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

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

เปนการตรวจประเมินวิธีการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงคเชิง

ยุทธศาสตร และกลยุทธหลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ และการถายทอด

เปาประสงค กลยุทธหลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ไดจัดทําไว เพื่อนําไปปฏิบัติ และการวัดผล

ความกาวหนา ซึ่งประกอบดวย  7 ขอ ดังนี้ 

SP 1 : สวนราชการตองมีการกําหนดข้ันตอน/กิจกรรม และกรอบเวลาที่

เหมาะสม รวมถึงมีการระบุผูรับผิดชอบอยางชัดเจนในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และ

แผนปฏิบัติราชการประจําป โดยมุงเนนที่จะผลักดันใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ 

บรรลุเปาหมายตามแผนการบริหารราชการแผนดิน แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและกลุม

ภารกิจ  

การวางแผนยุทธศาสตร คือ การวิเคราะหและกําหนดแนวทางที่ดีที่สุดภายใต

สภาพแวดลอมตาง ๆ เพื่อบรรลุวิสัยทัศนที่ตองการ โดยจะตองศึกษาขอมูล สภาพแวดลอมทั้ง

ภายในและภายนอกอยางรอบดานมาประกอบการพิจารณา กระบวนการวางแผนยุทธศาสตรที่ดี

ควรครอบคลุมข้ันตอนที่สําคัญ 4 ข้ันตอน คือ 

1. การวิเคราะหทางยุทธศาสตร (Strategic Analysis) 

2. การกําหนดทิศทางขององคกร (Strategic Direction Setting) 

3. การกําหนดยุทธศาสตร (Strategic Formulation) 

4. การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (Strategic Implementation) 

สําหรับสวนราชการ การวางแผนยุทธศาสตร คือ กระบวนการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป และเพื่อใหเห็นกระบวนการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการอยางชัดเจน กําหนดให

สวนราชการตองมีการจัดทําแผนภาพ (Flowchart) ของกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ
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ดังกลาวเปนลายลักษณอักษร โดยสวนราชการตองมีการกําหนดข้ันตอนหรือกิจกรรมใหมีความ

เหมาะสมและสอดคลองกับกรอบเวลาในการดําเนินการ 

การกําหนดกรอบเวลาที่เหมาะสม หมายถึง การกําหนดกรอบระยะเวลาที่ใช

ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการอยางชัดเจนเปนการลวงหนา โดยสอดคลองกับระเบียบสํานัก

นายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2547 (สําหรับการจัดทํา

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป) และสอดคลองกับปปฏิทินงบประมาณ (สําหรับการจัดทําแผนปฏิบัติ

ราชการประจําปและแผนปฏิบัติการ) โดยคํานึงถึงระยะเวลาที่ใชในการรวบรวมขอมูลปจจัยตาง ๆ 

ที่เกี่ยวของมาประกอบในการจัดทําแผนดวย   

ในการดําเนินการตามกระบวนการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดังกลาว ตอง

แสดงใหเห็นถึงการส่ือสาร สรางความเขาใจในกระบวนการดังกลาวใหแกผูรับผิดชอบและผูที่

เกี่ยวของ รวมถึงการบริหารจัดการในการติดตามผูที่รับผิดชอบใหมีความมุงมั่นในการดําเนินการ

เพื่อใหเปนไปตามกระบวนการจัดทําแผนตามที่กําหนด 

ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการดังกลาว นอกจากสวนราชการตองมีการ

มุงเนนที่จะผลักดันใหบรรลุวิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการแลว ตองแสดงใหเห็นถึง 

ความสอดคลองและการถายทอดกลยุทธในการบรรลุเปาหมายของแผนการบริหารราชการ

แผนดิน แผนปฏิบัติราชการของกระทรวงและกลุมภารกิจ ที่สวนราชการมีสวนเกี่ยวของรับผิดชอบ

การบรรลุเปาหมายดังกลาวดวย 

SP 2 : ในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการ (4 ป และ 1 ป) ตองมี

การนําปจจัยทั้งภายในและภายนอกที่สําคัญและสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 

มาใชประกอบการวิเคราะห อยางนอยประกอบดวย วิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ  

ความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลการดําเนินงานที่ผานมา ความเส่ียงใน

ดานตาง ๆ รวมถึงกฎหมาย ระเบียบ และโครงสรางสวนราชการ 

การกําหนดปจจัยทั้งภายในและภายนอกองคกรที่จะนํามาวิเคราะหเพื่อ

ประกอบในการจัดทําแผนปฏิบัติราชการ หมายถึง การแสดงใหเห็นถึงวิธีการรวบรวมและวิเคราะห

ขอมูลและสารสนเทศอยางเหมาะสม โดย 

1. มีระบบการจัดเก็บและการนํามาใชที่เช่ือถือไดและเปนปจจุบัน และในการ

รวบรวมขอมูลสารสนเทศตองครอบคลุมทุกระดับและทุกหนวยงานที่เกี่ยวของทั่วทั้งองคกร 

2. มีการวิเคราะหที่เหมาะสมในแตละปจจัย เชน การวิเคราะหเชิงเปรียบเทียบ 

การวิเคราะหเพื่อพิจารณาแนวโนมของผลการดําเนินการ การวิเคราะหผลกระทบทั้งเชิงบวกและ
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เชิงลบ การวิเคราะหในเชิงสถิติ เปนตน เพื่อใหไดสารสนเทศนําไปประกอบการจัดทําแผนปฏิบัติ

ราชการ   

ในการกําหนดปจจัยภายนอกและภายในดังกลาว ตองมีความสอดคลองกับ

บริบทขององคกรและสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอองคการ โดยปจจัยที่สําคัญอยาง

นอยตองประกอบดวย 

1. วิสัยทัศนและพันธกิจของสวนราชการ 

2. ความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

3. ผลการดําเนินงานที่ผานมา ไดแก ผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป โดยรวมถึงผลการดําเนินงานของตัวช้ีวัดตาม 

คํารับรองการปฏิบัติราชการ และผลการดําเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ดวย 

4. ความเส่ียงในดานตาง ๆ อยางนอยประกอบดวย ความเส่ียงดานการเงิน 

สังคม และจริยธรรม 

5. กฎหมาย ระเบียบ โครงสรางสวนราชการ 

6. ปจจัยอ่ืน ๆ ที่มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

องคกร เชน  จุดแข็ง และจุดออนของหนวยงานที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ปจจัยภายในตาง ๆ ขององคกรที่มีผลตอกระบวนการปฏิบัติงาน  สภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจของประเทศ หรือของโลกที่เปล่ียนแปลงไป 

ในการดําเนินการดังกลาว ตองแสดงใหเห็นถึงการส่ือสาร สรางความเขาใจใน

การดําเนินการตามกระบวนการใหแกผูรับผิดชอบและผูที่เกี่ยวของ รวมถึง การบริหารจัดการใน

การติดตามผูที่รับผิดชอบใหมีความมุงมั่นในการดําเนินการเพื่อใหเปนไปตามกระบวนการที่

กําหนด 

SP 3 : สวนราชการตองมีการวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการ รวมทั้ง 

ตองวางแผนเตรียมการจัดสรรทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อรองรับการดําเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ 

ในการดําเนินการใหแผนปฏิบัติราชการบรรลุตามเปาหมายที่วางไวนั้น ปจจัย

สําคัญอยางหนึ่งที่สวนราชการตองมีการดําเนินการ คือ การวางแผนกลยุทธดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการ

ประจําป โดยแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ครอบคลุมถึงแผนปฏิบัติการดาน

ทรัพยากรบุคคล (หมวด 5) ที่สนับสนุนการปฏิบัติตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร กลยุทธหลัก 
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และแผนปฏิบัติการของสวนราชการไดอยางมีประสิทธิผล รวมถึงการกําหนดตัวช้ีวัด และ

เปาหมายที่เหมาะสมในแตละแผนปฏิบัติการดวย 

การจัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น อยางนอยตอง

ครอบคลุมในดานตาง ๆ ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1. การวางแผนและบริหารกําลังคน 

2. การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 

3. การจัดระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

นอกจากนี้ ควรครอบคลุมการบริหารทรัพยากรบุคคลในดานอ่ืน ๆ ดวย เชน 

1. การปรับปรุงระบบงาน โดยมุงเนนใหเกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจ

ใหแกบุคลากรมากข้ึน เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมของบุคลากรในการ

บริหารจัดการ 

2. การปรับปรุงระบบการยกยอง ชมเชย โดยมุงเนนใหสอดคลองกับ

ประสิทธิภาพการทํางานที่ตองการใหเกิดข้ึน 

3. การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร 

4. การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถใน

การปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี 

นอกจากการเตรียมการดานกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลแลว  

สวนราชการตองมีการเตรียมการในการจัดสรรทรัพยากรอ่ืน ๆ เพื่อรองรับการดําเนินการตาม

แผนปฏิบัติราชการใหบรรลุผลตามเปาหมาย รวมถึงการจัดทําแผนงบประมาณระยะปานกลาง 

(Medium-Term Expenditure Framework : MTEF) เพื่อใหเกิดความมั่นใจในการดําเนินการตาม

แผนปฏิบัติราชการไดบรรลุตามเปาหมาย 

แผนงบประมาณรายจายระยะปานกลาง (MTEF) เปนกระบวนการวางแผน

และจัดงบประมาณที่มีความชัดเจน ซึ่งคณะรัฐมนตรีและหนวยงานกลางของรัฐจะเปนผูรับภาระ

ผูกพันการจัดสรรทรัพยากรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรตามลําดับความสําคัญ โดยคงไวซึ่งวินัย

ทางการคลัง วัตถุประสงคในการจัดทํา MTEF เพื่อการจัดทําเปาหมายทางการคลัง และ 

การจัดสรรทรัพยากรตามลําดับความสําคัญของยุทธศาสตร 
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SP 4 : ผูบริหารตองมีการสื่อสารและทําความเขาใจในเร่ืองยุทธศาสตรและ

การนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ ไปยังบุคลากรที่เกี่ยวของ เพื่อใหบุคลากรไดรับรูเขาใจและนําไป

ปฏิบัติ รวมทั้ง เพื่อใหมีการถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติดังกลาวบรรลุผล  

การถายทอดแผนไปสูการปฏิบัติ หมายความรวมถึง การถายทอดกลยุทธ

หลักขององคกรไปสูแผนปฏิบัติการ (Action Plan) หรือแผนงาน/โครงการ เพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่

ไดผล  

1. มีกลไกในการสื่อสารและทําความเขาใจกลยุทธขององคกร เพื่อใหบุคลากร

ทําความเขาใจ และเปนขอมูลในการจัดทําแผนปฏิบัติการใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกร 

2. มีกลไกในการส่ือสารและทําความเขาใจในเร่ืองแผนงาน/โครงการไปยัง

บุคลากรในทุกระดับที่รับผิดชอบ 

3. มีกลไกในการส่ือสารใหบุคลากรในองคกรทุกระดับรับทราบและเขาใจใน

บทบาทหนาที่ของตนเองตอการบรรลุเปาหมายขององคกร และรับทราบตัวชี้วัดแผนปฏิบัติการ

กอนเร่ิมการปฏิบัติงาน  

เพื่อใหการนําแผนไปสูการปฏิบัติบรรลุผลตามเปาหมายขององคกร  

สวนราชการตองมีการกําหนดชองทางในการแลกเปล่ียนเรียนรู การแลกเปล่ียนประสบการณ หรือ

การถายทอดเทคนิค/วิธีดําเนินงานในการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติการไดบรรลุตามเปาหมายและ

สอดคลองตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร ทั้งในระดับหนวยงานและระดับงาน ที่สามารถแสดงให

เห็นการแลกเปล่ียน (Sharing) วิธีการปฏิบัติที่ดีภายในสวนราชการ 

SP 5 : สวนราชการมีการถายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงาน (สํานัก/กอง) ทุกหนวยงาน (ทั้งที่เปนสํานัก/กองที่มีโครงสรางรองรับ

ตามกฎหมาย และสํานัก/กองที่จัดต้ังเพื่อรองรับการบริหารจัดการภายในสวนราชการเอง) และ

ระดับบุคคล (อยางนอย 1 หนวยงาน) อยางเปนระบบ 

สวนราชการมีการถายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงาน (สํานัก/กอง หรือเทียบเทา) ทุกหนวยงาน (ทั้งที่เปนสํานัก/กองที่มี

โครงสรางรองรับตามกฎหมาย และสํานัก/กองที่จัดต้ังเพื่อรองรับการบริหารจัดการภายใน 

สวนราชการเอง) และระดับบุคคล (อยางนอย 1 หนวยงาน)  โดยมีวิธีการ/กระบวนการในการ

ถายทอดตัวช้ีวัด และเปาหมาย จากระดับองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคลใหเปนไป

ในทิศทางเดียวกัน  ซึ่ งรวมถึงมีการติดตามความกาวหนาของการปฏิบัติราชการ  และ 
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การประเมินผลการดําเนินงาน รวมถึงการจัดสรรส่ิงจูงใจที่เชื่อมโยงกับผลการดําเนินงานอยางเปน

ระบบ 

การถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายระดับองคการสูระดับหนวยงานและบุคคล 

ครอบคลุมถึง 

1. การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร (strategy map) ระดับองคการ และการแสดง

ใหเห็นถึงระบบในการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายจากระดับองคการลงสูระดับหนวยงาน และ

ระดับบุคคล เพื่อผลักดันใหเกิดความสําเร็จตามยุทธศาสตรและเปาประสงคที่ต้ังไว 

2. มีการสื่อสาร ทําความเขาใจอยางทั่วถึงและภายในระยะเวลาท่ีเหมาะสม 

เพื่อใหบุคลากรในองคการทราบถึงวิธีการ/กระบวนการในการถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายจาก

ระดับองคการลงสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจ และ

สามารถมีสวนรวมในการดําเนินการตามระบบการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของสวนราชการ

ไดอยางถูกตอง 

3. มีการผูกมัด (Commitment) ตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ

และมีความรับผิดชอบตอผลงานที่ ได รับการถายทอดตัว ช้ีวัดและเปาหมายมาอยู ใน 

ความรับผิดชอบโดยตรง 

4. มีการจัดทําขอตกลงที่เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ โดยมีรายละเอียด

เกี่ยวกับตัวชี้วัด และเปาหมาย รวมถึงเกณฑการประเมินผลความสําเร็จที่สามารถวัดผลไดอยาง

เปนรูปธรรม 

5. มีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติราชการและการ

ประเมินผลสําเร็จตามตัวชี้วัดและเปาหมายที่ถายทอดลงไปในแตละระดับ เพื่อติดตาม กํากับใหมี

การดําเนินการใหบรรลุเปาหมายโดยรวมขององคการ 

SP 6 : สวนราชการตองจัดทํารายละเอียดโครงการเพื่อใชในการติดตาม 

ผลการดําเนินงานใหสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนปฏิบัติราชการไดสําเร็จ ซึ่งประกอบดวย 

ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากรใหแกแผนงานโครงการ/กิจกรรม  

สวนราชการตองกําหนดใหมีการติดตามผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ป แผนปฏิบัติราชการประจําป รวมถึง แผนงาน/โครงการตาง ๆ โดยในแตละแผนงาน/

โครงการตองมีการจัดทํารายละเอียดตาง ๆ อยางนอยประกอบดวย ระยะเวลาดําเนินการในแตละ

กิจกรรม ผูรับผิดชอบ รวมถึงการจัดสรรทรัพยากรดานงบประมาณใหแกแผนงาน/โครงการ

ดังกลาว   
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ในการจัดทํารายละเอียดของแผนงาน/โครงการ เพื่อใชในการติดตามผล 

การดําเนินงานนั้น สวนราชการอาจใชโปรแกรม Microsoft Project ในการจัดทํารายละเอียด

ดังกลาว ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นถึงรายละเอียดของแผนการดําเนินงาน แผนการใชงบประมาณ 

และแผนการบริหารกําลังคนไดอยางครบถวน ทําใหการติดตามผลการดําเนินงานแผนงาน/

โครงการตาง ๆ มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

SP 7 : สวนราชการตองมีการวิเคราะหและจัดทําแผนบริหารความเส่ียงตาม

มาตรฐาน COSO เพื่อเตรียมการรองรับการเปล่ียนแปลงที่อาจจะเกิดข้ึนจากการดําเนินแผนงาน/

โครงการที่สําคัญ ซึ่งตองครอบคลุมถึงความเส่ียงธรรมาภิบาล  

การบริหารความเส่ียง คือ กระบวนการที่เปนระบบในการบริหารปจจัยและ

ควบคุมกิจกรรมรวมทั้งกระบวนการการดําเนินการตาง ๆ เพื่อลดมูลเหตุของโอกาสที่จะทําใหเกิด

ความเสียหายจากการดําเนินการที่ไมเปนไปตามแผน เพื่อใหระดับของความเส่ียงและผลกระทบที่

จะเกิดข้ึนในอนาคตอยูในระดับที่สามารถยอมรับได ควบคุมได และตรวจสอบไดอยางเปนระบบ 

โดยมุงเนนแผนงาน/โครงการที่สําคัญซ่ึงผลสําเร็จของแผนงาน/โครงการมีผลกระทบสูงตอการ

บรรลุความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร 

ความเส่ียง คือ เหตุการณ/การกระทําใด ๆ ที่อาจเกิดข้ึนภายใตสถานการณที่

ไมแนนอนและสงผลกระทบ หรือสรางความเสียหาย (ทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน) หรือ

กอใหเกิดความลมเหลว หรือลดโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายของแผนงาน/โครงการที่สําคัญในแตละ

ประเด็นยุทธศาสตรตามที่ระบุในแผนปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการ  

สวนราชการตองมีการวิเคราะห และบริหารจัดการความเส่ียงตามประเด็น

ยุทธศาสตรใหครบถวนทุกประเด็นยุทธศาสตรของสวนราชการ โดยคัดเลือกแผนงาน/โครงการที่

สําคัญและมีผลกระทบสูงตอการบรรลุความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรที่ไดรับงบประมาณ

อยางนอยประเด็นยุทธศาสตรละ 1 แผนงาน/โครงการ มาดําเนินการบริหารจัดการความเส่ียง เพื่อ

จัดการกับการเปล่ียนแปลงที่อาจสงผลกระทบตอความสําเร็จหรือการบรรลุเปาหมายของ

แผนงาน/โครงการ 

สวนราชการตองมีข้ันตอนการดําเนินการ หลักเกณฑในการวิเคราะห ประเมนิ 

และจัดการความเสี่ยงอยางเหมาะสม ตามกระบวนการบริหารความเส่ียงตามมาตรฐาน COSO 

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

1. การกําหนดเปาหมายการบริหารความเส่ียง (Objective Setting) 

2. การระบุความเส่ียงตาง ๆ (Event Identification) 
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3. การประเมินความเส่ียง (Risk Assessment) 

4. กลยุทธที่ใชในการจัดการกับแตละความเส่ียง (Risk Response) 

5. กิจกรรมการบริหารความเส่ียง (Control Activities) 

6. ขอมูลและการสื่อสารดานบริหารความเสี่ยง (Information and 

Communication) 

7. การติดตามผลและเฝาระวังความเส่ียงตาง ๆ (Monitoring) 
 2.3.2 หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล (Human Resource : HR) 

เปนการตรวจประเมินวาระบบงาน และระบบการเรียนรูของบุคลากรและ 

การสรางแรงจูงใจ ชวยใหบุคลากรพัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่เพื่อใหมุงไปใน

แนวทางเดียวกันกับเปาประสงคและแผนปฏิบัติการโดยรวมของสวนราชการอยางไร รวมทั้งตรวจ

ประเมินความใสใจการสรางและรักษาสภาพแวดลอมในการทํางาน สรางบรรยากาศที่เอ้ือตอ 

การปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะนําไปสูผลการดําเนินการที่เปนเลิศและความเจริญกาวหนาของ

บุคลากรและสวนราชการ ซึ่งประกอบดวย 5 ขอ ดังนี้ 

HR 1 สวนราชการตองกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจ

ของบุคลากร รวมทั้ง ตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยดังกลาวใหมีความเหมาะสม เพื่อสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ 

1. การกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจของบุคลากร 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอความผาสุก ความพึงพอใจ และการสรางแรงจูงใจ

ใหแกบุคลากร แบงไดเปน 2 ประเภท 

1.1 ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน (Hygiene factors) เปนปจจัยที่

เกี่ยวของกับส่ิงแวดลอมในการทํางานและเปนปจจัยที่จะสามารถปองกันการเกิดความไมพึงพอใจ

ในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบริหารงาน การใหคาตอบแทน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางานครอบคลุมดาน

สุขอนามัย ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณการปฏิบัติงาน การพัฒนา/ฝกอบรม การบริการ

และสวัสดิการ การติดตอส่ือสาร ความมั่นคงในงาน และการใหโอกาสที่เทาเทียมกัน เปนตน 

1.2 ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่จะนําไปสู

ความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะของงาน การยกยองชมเชยหรือ

การยอมรับ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ การกระจายอํานาจการตัดสินใจ ความกาวหนาในหนาที่ 

การงาน เปนตน 
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ในการกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของ

บุคลากรทุกระดับ ทุกประเภท ควรคํานึงถึงความเสมอภาค ความโปรงใส ความเปนธรรม  

ความสมัครใจ ความจําเปนและความเรงดวนประกอบดวย อีกทั้ง ผูบริหารตองใหบุคลากรใน

องคกรมีสวนรวม โดยการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากรเพื่อนําความคิดเห็นดังกลาวมากําหนด

ปจจัย เชน การสํารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับความรูสึกของบุคลากรที่มีตอองคกร ความพึงพอใจ

เกี่ยวกับระบบการบริหารจัดการ ความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบสวัสดิการขององคกร เปนตน 

2. การวิเคราะหและปรับปรุงปจจัยที่มีผลตอความผาสุก ความพึงพอใจ และ

การสรางแรงจูงใจของบุคลากร 

เมื่อสวนราชการไดดําเนินการสํารวจปจจัยดังกลาวแลว ตองนํามา

วิเคราะหจัดลําดับความสําคัญของปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร หรือกําหนด

ตัวช้ีวัดและวิธีประเมินความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจของบุคลากร เชน ขอมูลดาน 

ความปลอดภัยและการหยุดงาน อัตราการเขาออกงานของบุคลากร การมีสวนรวมในกิจกรรม 

ตาง ๆ การรองเรียน รองทุกข ความปลอดภัย ผลการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร ผลการ

สํารวจความพึงพอใจของบุคลากร ความเขาใจของบุคลากรในบทบาทหนาที่ของตน การรับรู

ขอมูล เปนตน และนํามาปรับปรุงปจจัยดานตาง ๆ โดยในกระบวนการที่ตองการจะสรางใหเกิด

แรงจูงใจที่ดีนั้น ตองมีการจัด และกําหนดปจจัยตาง ๆ ทั้งสองกลุม คือปจจัยที่สรางแรงจูงใจ และ

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางานทั้งสองอยางพรอมกัน ซึ่งสวนราชการควรสรางบรรยากาศใน

การทํางานใหผูปฎิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ ซึ่งไดแก มีสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่ดี นโยบายและการบริหารจัดการที่ชัดเจน ความสัมพันธที่ดีระหวางบุคคลใน 

ที่ทํางาน เงินเดือนที่เหมาะสม ประโยชนตอบแทนที่เพียงพอรวมทั้งความมั่นคงของงาน เปนตน 

ดังนั้นปจจัยเหลานี้จึงมีความสําคัญและมีความจําเปน และเมื่อมีปจจัยเหลานี้อยูแลวก็จะเปน 

การงายที่จะจูงใจผูปฎิบัติงาน โดยใชปจจัยที่สรางแรงจูงใจเพื่อใหผูปฎิบัติงานทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
- ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ครอบคลุมถึงดานการปฏิบัติงาน สุขอนามัย 

ความปลอดภัย การปองกันภัย อุปกรณในการปฏิบัติงาน 
ความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพแวดลอมเอ้ือตอ 

การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ และบุคลากรมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน

การปฏิบัติงาน 
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สวนราชการควรวิเคราะหสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เปนอยูใน

ปจจุบัน เพื่อนํามาออกแบบ ปรับปรุง และจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงานของ

บุคลากรทุกกลุม เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรและเสริมสรางประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  

ซึ่งสงผลตอคุณภาพชีวิตของบุคลากรที่ดีข้ึน เชน ดานสุขอนามัย มีการจัดบริการตรวจสุขภาพ

บุคลากรประจําป จัดกีฬา กิจกรรมสันทนาการตาง ๆ ดานความปลอดภัย มีบันไดหนีไฟในอาคารสูง 

โทรทัศนวงจรปด มีการแลกบัตรผานเขาออกสําหรับบุคคลภายนอก ดานการปองกันภัย มีระบบ

ปองกันอัคคีภัย มีแผนการเตรียมความพรอมตอภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ ดานการปรับปรุง

สภาพแวดลอมในการทํางาน มีการจัดสถานที่ทํางานใหสะอาด มีอากาศถายเท แสงสวางเพียงพอ 

ปรับภูมิทัศน สวนหยอม ดานอุปกรณในการปฏิบัติงาน มีการปรับปรุงอุปกรณใหทันสมัยและใช

งานไดตลอดเวลา เปนตน 
นอกจากนี้ควรดําเนินการสํารวจความพึงพอใจของบุคลากรตอ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรืออาจกําหนดตัวช้ีวัดและเปาหมายเพื่อทบทวนการดําเนินการ

ในเร่ืองดังกลาวใหมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
- การจัดระบบการสนับสนุนบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวัสดิการ และ

การบริการที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากร 
แนวทางในการสนับสนุนบุคลากร เชน การใหคําปรึกษา กิจกรรม

สันทนาการหรืองานประเพณีตาง ๆ การใหการศึกษานอกเหนือจากงานในหนาที่ การดูแลบุตรของ

บุคลากรในช่ัวโมงทํางาน การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา การอนุญาต 

ใหลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวหรือเพื่อบริการชุมชน การฝกอบรมเร่ือง 

ความปลอดภัยในที่พักอาศัย เวลาและสถานที่การทํางานแบบยืดหยุน การชวยใหบุคลากรหางาน

ใหมเมื่อถูกเลิกจาง สวัสดิการหลังเกษียณอายุ การขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาล 

เปนตนนอกเหนือจากระเบียบสวัสดิการกลางที่กําหนดไว สวนราชการควรมีการสํารวจ 

ความตองการของบุคลากรในเร่ืองนโยบาย สวัสดิการ การบริการเพิ่มเติม เชน ชั่วโมงการทํางานที่

ยืดหยุน การจัดบริการรถรับสง กิจกรรมการเรียนรู การใหการศึกษานอกเหนือจากงานในหนาที่ 

การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานในหนาที่หรือการแบงงานกันทํา เปนตน และนํามากําหนดเปน

นโยบายจัดระบบสวัสดิการ การใหบริการ รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมของการทํางานให

สอดคลองกับความตองการของบุคลากรแตละระดับแตละประเภท รวมทั้งดําเนินการสํารวจ 

ความพึงพอใจตอสวัสดิการ บริการตาง ๆ ที่จัดให เพื่อทบทวนและปรับปรุงใหเหมาะสมตอไป 
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HR 2 สวนราชการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มี

ประสิทธิผล และแจงผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และ กฎ ก.พ.  

วาดวยการเล่ือนข้ันเงินเดือน พ.ศ. 2544 ไดกําหนดหลักเกณฑและแนวทางในการปฏิบัติเกี่ยวกับ

การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนี้ 

1. ประกาศหลักเกณฑ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน และมาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน ใหบุคลากรทราบ 

2. ขาราชการทุกคนจัดทํารายงานผลการปฏิบัติงานสรุปรอบ 6 เดือน เพื่อให

ผูบังคับบัญชาพิจารณา 

3. ผูบังคับบัญชาสรุปผลการประเมินคร้ังที่ 1 

4. จัดเรียงลําดับผลการประเมิน 

5. เมื่อทําการประเมินผลการปฏิบัติงานเสร็จแลว ใหดําเนินการตามระบบเปด 

ดังนี้ 

5.1 ใหผูบังคับบัญชาช้ันตนที่เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงาน แจงผลการ

ประเมินใหผูใตบังคับบัญชาที่ถูกประเมินทราบเปนรายบุคคล 

5.2 สําหรับขาราชการที่มีผลการประเมินอยูในเกณฑตองปรับปรุง ให

ผูบังคับบัญชาช้ันตนแจงผลการประเมินใหขาราชการผูนั้นทราบเปนรายบุคคล และใหชี้แจง 

แนะนํา หารือแนวทางพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานตอไป 

5.3 ใหสํานัก/กลุม ประกาศรายช่ือผูที่มีผลการประเมินอยูในเกณฑไดเล่ือน

ข้ันเงินเดือน 1 ข้ัน ใหขาราชการทราบโดยทั่วกัน เพื่อเปนการยกยอง ชมเชยผูที่มีผลงานในระดับ

ดีเดน 
นอกจากจะตองดําเนินการตามหลักเกณฑกลางที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด

แลว สวนราชการควรมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตางและ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรไดอยางมีประสิทธิผล และดําเนินการใหสอดคลองกับ

ระบบงานขององคกร โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถพิจารณาจากผลงานที่ไดจากการ

ดําเนินงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ และผลงานที่ไดจากการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 

เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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HR 3 สวนราชการตองดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่กําหนดไวใน SP3 ไปปฏิบัติ เพื่อใหมีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานให

บรรลุผลตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

1. การดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการแรกท่ี

สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลกับ

เปาหมายยุทธศาสตรขององคกร นอกจากนี้ การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยัง

เปนการเพิ่มบทบาทของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine 

Work) ซึ่งเปนงานในเชิงรับมาเปนการวางแผนในเชิงรุก เพื่อหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตาง ๆ ที่

หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู เชน การวางแผนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร 

การจัดสวัสดิการ จะสามารถชวยใหสวนราชการนั้น ๆ บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตรที่

กําหนดไวไดอยางไร โดยการกําหนดกลยุทธและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตาง ๆ ใน

การบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากร

และงบประมาณดานบุคคลตอไป 
ดังนั้น ในการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ ตามทีไ่ด

กําหนดไวใน SP 3 ควรครอบคลุมในเร่ือง 

- การวางแผนและบริหารกําลังคน 

- การพัฒนาบุคลากร และการพัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากร 

- การบริหารทรัพยากรบุคลากรที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูงในสายงานหลัก 

- การสราง/พัฒนาขาราชการเพื่อสืบทอดตําแหนงผูบริหาร 

- การสรางความกาวหนาในหนาที่การงานใหแกบุคลากร 

- การจัดระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
- การปรับปรุงระบบงาน โดยมุงเนนใหเกิดการมอบอํานาจการตัดสินใจ

ใหแกบุคลากรมากข้ึน เกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมของบุคลากรในการ

บริหารจัดการ 

- การปรับปรุงระบบการยกยอง ชมเชย โดยมุงเนนใหสอดคลองกับประสิทธิภาพ

การทํางานที่ตองการใหเกิดข้ึน 
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- การปรับปรุงระบบสรรหา คัดเลือก และการรักษาบุคลากร 
- การปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร เพื่อใหบุคลากรมีความรู ความสามารถ

ในการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานอยางไดผลดี 
2. การพัฒนาบุคลากร 
การพัฒนาบุคลากรเปนกระบวนการบริหารงานบุคคลที่ตองปฏิบัติอยู

ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหกับบุคลากร ตลอดจนทําใหบุคลากรมีความเติบโตกาวหนา
และทันตอการเปล่ียนแปลง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรสามารถดําเนินการได 2 รูปแบบ คือ แบบที่เปน
ทางการ เชน การบรรยาย การฝกอบรม เปนตน และแบบที่ไมเปนทางการ เชน การสอนงาน  
การเปนพี่เล้ียง การสอนแนะ (Coaching) และ การสอนงานอยางใกลชิด 

HR 4 สวนราชการตองมีระบบการประกันคุณภาพของการฝกอบรม รวมถึง
การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

1. การจัดระบบการประกันคุณภาพของการฝกอบรม 
แนวคิดเร่ีองระบบการประกันคุณภาพงานฝกอบรม เพื่อยกระดับงาน

ฝกอบรมใหมีมาตรฐานสูง มีความคุมคาตอการลงทุน และสรางความเช่ือมั่นแกผูเรียนวาการ
ฝกอบรมนั้นมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับ ซึ่งระบบการประกันคุณภาพงานฝกอบรมดังกลาว ถือเปน
การประกันคุณภาพที่สวนราชการจะตองดําเนินการจัดทํามาตรฐานการฝกอบรมที่มีลักษณะ 
การดําเนินการคลายคลึงกับการประกันคุณภาพภายใน เพื่อใหมั่นใจวางานฝกอบรมไดมาตรฐาน 
ซึ่งองคประกอบสําคัญในการประเมินงานฝกอบรมที่มีมาตรฐาน ประกอบดวย 

1.1 หลักสูตร ประกอบดวย 
- ความสอดคลองกับแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การหาความจําเปนและความตองการในการฝกอบรมของบุคลากร 
- การปรับปรุงหลักสูตรใหทันตอการเปล่ียนแปลง 
- การประเมินหลักสูตรอยางสม่ําเสมอ 

1.2 ผูสอน ประกอบดวย 
- เปนผูมีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถตรงกับเนื้อหาที่สอน 
- มีประสบการณที่เกี่ยวของกับหัวขอการสอน 
- มีความสามารถในการถายทอด/ส่ือสาร ใหมีความเขาใจ 

1.3 วิธีการสอน ประกอบดวย 
- มีแผนการสอน หรือเคาโครงการสอนที่ชัดเจน 
- การใชอุปกรณการสอนที่เหมาะสม 
- มีส่ือประกอบการสอนท่ีเหมาะสม 
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1.4 หองเรียน ประกอบดวย 

- ขนาดหองเรียนเหมาะสมกับจํานวนผูเรียน 

- ลักษณะการจัดหองเรียนเหมาะสมกับหัวขอการสอนหรือกิจกรรมที่ใช 

1.5 ผูเรียน  

- จํานวนผูเรียนเหมาะสมกับหัวขอการสอนหรือกิจกรรมที่ใช 

- ความรูพื้นฐานของผูเรียนเหมาะสมกับหลักสูตร 

1.6 การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 

- มีการวัดผลความรูความเขาใจของผูเรียนกอนและหลังการเรียน 

- การมีสวนรวมในกิจกรรมตาง ๆ ของผูเรียน 

2. การประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

ในการดําเนินการพัฒนาบุคลากร สวนราชการควรกําหนดมาตรการและ

ระบบในการประเมินประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนาบุคลากรควบคูกันไป  ซึ่งสามารถ

ดําเนินการโดย 

- ประเมินจากขอมูลผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อใหทราบถึง

ผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนาบุคลากร และกําหนดตัวช้ีวัดที่สะทอนใหเห็นถึงการนําความรูและทักษะ

ตามจุดมุงหมายของการพัฒนา/ฝกอบรมมาใชในการปฏิบัติงาน 

- มีการประเมินประสิทธิผลการพัฒนา/ฝกอบรมที่สอดคลองกับวิธีการที่ใช

ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพในการพัฒนาบุคลากรสูงสุด 

- ประเมินผลลัพธขององคกร ซึ่งหมายถึงผลลัพธจากการฝกอบรม อาจมี

การวัดผลผลิตที่เพิ่มข้ึน (Productivity) เชน ความพึงพอใจของผูรับบริการเพิ่มข้ึน การลด

คาใชจายในการดําเนินการ เปนตน 

HR 5 สวนราชการมีแผนการสรางความกาวหนาในสายงานใหแกบุคลากร 

เพื่อสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

การกําหนดแผนการสรางความกาวหนาในงานจะเปนการสรางแรงจูงใจ 

ในการทํางาน และจะทําใหบุคลากรทราบความกาวหนาของตนเอง อีกทั้ง การกําหนดแผนการ

สรางความกาวหนาในงานที่ชัดเจนสามารถนํามาใชในการออกแบบแผนการพัฒนาบุคลากรใน

เร่ืองตาง ๆ ไดเหมาะสม เชน การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากร เพื่อเตรียมความพรอมของ

กําลังคนในตําแหนงงานที่วาง การวางแผนฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร เพื่อพัฒนาความสามารถ

เขาสูตําแหนงงาน หรือโอนยายงาน การพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคล เปนตน 
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การจัดทําแผนการสรางความกาวหนาในงานใหกับบุคลากรควรอยูบนพื้นฐาน
ของสมรรถนะ (Competency) ของกลุมงาน ซึ่งเร่ิมจากการกําหนดประเภทกลุมงาน (Job Family)  
ใหชัดเจน โดยกลุมงานที่กําหนดข้ึนมานั้นจะพิจารณาจากความสามารถท่ีเหมือนกันใหจัดอยูใน
กลุมงานเดียวกัน หลังจากนั้นพิจารณาโอกาสความกาวหนาของแตละตําแหนงงาน ในการเล่ือน
ตําแหนงหรือการโอนยายกลุมงานใหมีความเหมาะสม 

จากการศึกษาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 2 การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร และหมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล พบวามีความสัมพันธเช่ือมโยงกันในบาง
ประการ ซึ่งสามารถแสดงใหเห็นดังตอไปนี้ 

 
ตารางที่ 2.2  

ความสัมพันธของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 2  
การวางแผนเชิงยทุธศาสตร และหมวด 5 การมุงเนน 
ทรัพยากรบุคคล (SP3 - HR3 : SP4, 5-HR1, 2) 

 
 HR1 กําหนดปจจัยที่

มีผลตอความผาสุก 
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

HR2 ระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

HR3 การดําเนินการตามแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

SP3 การวางแผน 
กลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลให
สอดคลองกับ
แผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป  
และแผนปฏิบัติ
ราชการประจําป 

  การวางแผนกลยุทธดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ครอบคลุมเร่ือง 
การวางแผนและบริหารกําลังคน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง การจัด ระบบฐาน 
ขอมูลดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การปรับปรุง
ระบบงาน การปรับปรุงระบบการ 
ยกยอง ชมเชย การปรับปรุงระบบ 
สรรหา คัดเลือก และรักษาบุคลากร 
และการปรับปรุงการพัฒนาบุคลากร  
และดําเนินการตามแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนด 

หมวด 2 

หมวด 5 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 

 

 HR1 กําหนดปจจัยที่
มีผลตอความผาสุก 
และความพึงพอใจ
ของบุคลากร 

HR2 ระบบ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

HR3 การดําเนินการตามแผน 
กลยุทธการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

SP4 ผูบริหาร

ตองมีการสื่อสาร

และทําความ

เขาใจในเร่ือง

ยุทธศาสตรและ

การนํายุทธศาสตร

ไปปฏิบัติ ไปยัง

บุคลากรที่

เกี่ยวของ 

มีการสื่อสารและทําความเขาใจเร่ือง

ยุทธศาสตรและการนาํยทุธศาสตรไป

ปฏิบัติไปยังบุคลากรที่เกี่ยวของ และมี 

การถายทอดตัวช้ีวัดและเปาหมายระดับ

องคการลงสูระดับหนวยงานและระดับ

บุคคล ครอบคลุมในเร่ืองการจัดทําแผนที่

ยุทธศาสตร การส่ือสารทําความเขาใจ

อยางทั่วถึง การผูกมดัตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ การจดัทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทกุระดับ และการ

มีระบบในการติดตามความกาวหนาใน

การปฏิบัติราชการและการ 

 

SP5 การ

ถายทอดตัวช้ีวัด

และเปาหมาย

ระดับองคการสู

ระดับหนวยงาน

และระดับบุคคล 

ประเมินผลสําเร็จตามตัวช้ีวดัและ

เปาหมายที่ถายทอดลงไปในแตละระดับ 

โดยเช่ือมโยงกับระบบประเมนิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน โดยกาํหนดปจจัยที่มีผล

ตอความผาสุกและความพงึพอใจของ

บุคลากร ไดแก ปจจัยที่สรางบรรยากาศใน

การทาํงาน และปจจัยที่สรางแรงจูงใจ 

 

 

โดยสรุป การศึกษาปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนการศึกษาการดําเนินการตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร ในสวนของการ

หมวด 2 

หมวด 5 
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ถายทอดยุทธศาสตรเพื่อนําไปปฏิบัติ โดยศึกษากระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ

องคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ซึ่งจะตองมีการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตรระดับองคการ 

มีการสื่อสารทําความเขาใจอยางทั่วถึง มีการผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ  

มีการจัดทําขอตกลงเปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ มีระบบในการติดตามความกาวหนาในการ

ปฏิบัติราชการ ซึ่งการจะทําใหการถายทอดยุทธศาสตรบรรลุเปาหมายไดนั้น จําเปนตองอาศัย

บุคลากรในองคกรเปนตัวขับเคลื่อน จึงไดศึกษาปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความมุงมั่นที่จะ

ปฏิบัติงานหรือดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จซึ่งสามารถประยุกตปจจัยจากเกณฑ

หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล ที่ใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการ ไดแก ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และ

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร โดย

สามารถแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธของกระบวนการถายทอดยุทธศาสตรจากระดับองคการสู

ระดับหนวยงานและระดับบุคคล และปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ไดดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.3  

ความสัมพันธของกระบวนการถายทอดยทุธศาสตรจากระดับองคการ 

สูระดับหนวยงานและระดับบุคคล และปจจัยที่มีผลตอการ 

นําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA)  

มาใชในกรมพฒันาสังคมและสวัสดิการ 
  

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตร

จากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคล 

ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

การจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 
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ตารางที่ 2.3 (ตอ) 

 

กระบวนการถายทอดยุทธศาสตร

จากระดับองคการสูระดับ

หนวยงานและระดับบุคคล 

ปจจัยที่สราง

แรงจูงใจ 

ปจจัยที่สรางบรรยากาศในการทํางาน 

การส่ือสารทําความเขาใจอยาง

ทั่วถึง 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน และ

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

การผูกมัดตอความสําเร็จตาม

เปาหมายขององคการ 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

การจัดทําขอตกลงเปนลาย

ลักษณอักษรในทุกระดับ 

ความสําเร็จของงาน  นโยบายและการบริหารงาน และ

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

การมีระบบในการติดตามความ 

กาวหนาในการปฏิบัติราชการ 

ความสําเร็จของงาน 

การไดรับการยกยอง

ชมเชย และความ 

กาวหนาในงาน 

นโยบายและการบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา หรือเพ่ือนรวมงาน 

และการพัฒนาบุคลากร 

 

นอกเหนือจากการทบทวนแนวคิดที่เกี่ยวของกับเคร่ืองมือเกณฑคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐ ผูศึกษายังไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

3. การทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 
การศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ผูศึกษาไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ โดย

กําหนดเปนประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ประเด็นที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
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ประเด็นที่ 3 ความสัมพันธระหวางยุทธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวมกับลักษณะ 

เฉพาะขององคการ 

ผูศึกษาขอนําเสนอแตละประเด็น ดังนี้ 

 
ประเด็นที่ 1 พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
 

ดังที่ไดทราบมาแลววาภาคราชการไทยกาวเขาสูยุคเปล่ียนผานในการพัฒนาการ

บริหารจัดการเพ่ือใหทันตอสถานการณโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา รวมถึงเพื่อสราง

ความสามารถในการตอบสนองตอความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการ โดยนําเคร่ืองมือ

ทางการบริหารจัดการหลายประเภทมาใหสวนราชการปฏิบัติ ซึ่งผลการศึกษาของวิฑูรย  สิมะโชคดี 

(2550, น. 170-175) พบวา 1) พัฒนาการของนโยบายคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมีการ

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา โดยอาศัยเคร่ืองมือทางการบริหารจัดการดานคุณภาพเปนตัวนโยบายที่

จะตองดําเนินการ เพื่อชวยใหเกิดผลสัมฤทธ์ิในประโยชนสุขของประชาชนและการยกระดับขีด

ความสามารถของประเทศไทยสูสากล 2) เคร่ืองมือทางการบริหารจัดการดานคุณภาพที่ 

หนวยราชการนําไปประยุกตใชตามนโยบายในยุคที่มีการปฏิรูปราชการอยางเขมขนในปจจุบัน 

ไดแก การบริหารจัดการคุณภาพโดยรวม (Total Quality Management -TQM) มาตรฐานสากล

ของประเทศไทยดานการจัดการและสัมฤทธ์ิผลของงานภาครัฐ (Thailand International Public 

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

การบริหารจัดการคุณภาพ (ISO 9000) การบริหารมุงผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management 

System - RBM) 3) ปจจุบันหนวยงานภาครัฐหันมาใหความสําคัญกับ “คุณภาพ” มากยิ่งข้ึน จึงได

พัฒนาระบบและเกณฑรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หรือ Public Sector Management 

Quality Award – PMQA ทั้งนี้ เพื่อใหเกิดการประเมินองคกรดวยตนเอง เพื่อการปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง และเพื่อเปนแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ นโยบาย PMQA นี้มีมติ

คณะรัฐมนตรีใหทุกสวนราชการถือปฏิบัติ และมีการกําหนดตัวชี้วัดความสําเร็จที่ชัดเจนซ่ึงผูกติด

กับการไดเงินรางวัลประจําปหรือโบนัส 
 
ประเด็นที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 
 

ในประเด็นนี้ไดมีผูศึกษาไวหลายทาน ซึ่งผลการศึกษามีทั้งที่ตรงกันและแตกตางกัน 

โดยในสวนที่ตรงกัน สามารถสรุปไดวา ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ 



 

 

47 

ไดแก การใหความสําคัญดานการบริหาร ไมวาจะเปนการสรางปรัชญาการพัฒนาใหม ๆ เพื่อสราง

ความยั่งยืนในการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งจะตองอาศัยความมุงมั่นของ

ผูบริหารระดับสูง การประสานความรวมมือของหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ และการทํางานเปนทีม 

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

น. 101-102) ที่พบวา ระบบบริหารคุณภาพโดยรวมจะประสบผลสําเร็จไดนั้นตองใหความสําคัญ

กับปจจัยหลักดานการบริหารภายในองคการเปนอันดับแรก โดยใหความสําคัญกับปจจัยรอง 

ในเร่ืองความมุงมั่นของผูบริหารระดับสูง รองลงมาคือปจจัยหลักดานวัฒนธรรมและคนในองคการ 

โดยใหความสําคัญกับปจจัยรองในเร่ืองการมีสวนรวมของคนในองคการ ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของรัชนีวรรณ  สุริยะนิมิตรชัย (2548, น. 83, 88) ที่พบวา รูปแบบพฤติกรรมผูนํา 

และการมีสวนรวม มีความสัมพันธเชิงบวกกับการยอมรับการบริหารคุณภาพโดยรวมของพนักงาน 

สวนผลการศึกษาที่แตกตางกัน ไดแก โครงสรางและการกระจายอํานาจ การประเมินและติดตามผล 

การศึกษาองคกรและการศึกษาเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืน การจัดการกับการตอตานการ

เปล่ียนแปลง  วัฒนธรรมในองคการ การสรางคานิยม บรรยากาศองคการ ทัศนคติ และ 

การประเมินผลงานจากภายนอก 

 
ประเด็นที่ 3 ความสัมพันธระหวางยุทธศาสตรการบริหารคุณภาพโดยรวมกับลักษณะเฉพาะ
ขององคการ 
 

เปนการศึกษาเพื่อระบุถึงลักษณะและโครงสรางที่มีผลตอความสําเร็จในการนํา

หลักการบริหารคุณภาพโดยรวมไปประยุกตใช ซึ่งผลการศึกษาของพงศพัฒน  ตังคะประเสริฐ 

(2550, น. 64-65) พบวา องคกรที่นําหลัก TQM ไปประยุกตใชอยางเปนทางการ จะมีระดับของ

การดําเนินกิจกรรมการบริหารคุณภาพโดยรวมทั้ง 7 ดาน ไดแก ภาวะผูนํา กระบวนการวางแผน 

การมุงเนนลูกคา การวิเคราะหขอมูล การจัดการบุคลากร การจัดการกระบวนการ และการบริหาร

ผูสงมอบ รวมถึงความสามารถในการสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑและกระบวนการสูงกวาองคกร

ที่ไมไดมีกิจกรรมการประยุกตใช TQM (อยางเปนทางการ) อยางมีนัยสําคัญ ซึ่งการดําเนิน

กิจกรรม การบริหารคุณภาพที่เพิ่มข้ึน จะสงผลในทางบวกตอประสิทธิภาพขององคกรดวย 

นอกจากนี้ผลการศึกษายังใชเปนขอมูลยืนยันไดวา ในปจจุบันคุณภาพของผลิตภัณฑเปนส่ิงที่

ลูกคามองวาตองมี ในขณะที่ส่ิงที่ลูกคาคาดหวังคือนวัตกรรมของผลิตภัณฑ จึงควรมุงเนนไปที่ 

การสรางนวัตกรรมของผลิตภัณฑเปนสําคัญ ในขณะเดียวกันก็ตองมุงเนนการปรับปรุงและพัฒนา
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เทคนิคหรือเทคโนโลยีที่ใชในกระบวนการตาง ๆ รวมถึงนวัตกรรมของกระบวนการ เพื่อใหสามารถ

สรางผลิตภัณฑที่มีคุณภาพไดตรงกับความตองการและความคาดหวังของลูกคา 

สรุปผลการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ พบวา  

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ เปนการ

ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551- พ.ศ. 2555) ที่สงเสริม

ใหสวนราชการมีการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อยกระดับขีดความสามารถใน

การปฏิบัติงานและสงมอบบริการสาธารณะ โดยดําเนินการอยางตอเนื่อง เพื่อสรางความพึงพอใจ

ใหแกลูกคา ภายใตการมีสวนรวมของทุกคนในองคกร และมีการวัดผลและประเมินผลอยางชัดเจน 

ซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ เปนการศึกษากระบวนการถายทอดการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) มาใชในกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ในสวนของการถายทอดยุทธศาสตร

ระดับองคการสูระดับหนวยงานและระดับบุคคล ในเร่ืองการจัดทําแผนที่ยุทธศาสตร  การสื่อสาร

ทําความเขาใจอยางทั่วถึง การผูกมัดตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ การจัดทําขอตกลง

เปนลายลักษณอักษรในทุกระดับ และการมีระบบในการติดตามความกาวหนาในการปฏิบัติ

ราชการ ซึ่งปจจัยที่มีผลตอการนําเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใชใน 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ จําแนกไดเปน 2 ปจจัยตามแนวทางของเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ หมวด 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล (HR 1) คือ ปจจัยที่สรางแรงจูงใจ ประกอบดวย 

ความสําเร็จของงาน การยกยองชมเชย และความกาวหนาในงาน และปจจัยที่สรางบรรยากาศ 

ในการทํางาน ประกอบดวย นโยบายการสงเสริมการนํา PMQA มาใชในองคกร การบริหารงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือเพื่อนรวมงาน และการพัฒนา/ฝกอบรม

บุคลากร โดยสามารถสรุปเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาได  ดังนี้ 
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4. กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยทีส่รางบรรยากาศในการ
ทํางาน 
   - นโยบายการสงเสริมการนํา 

     PMQA มาใชในองคกร 

   - การบริหารงาน  

   - ความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา  

     ผูใตบังคับบัญชา หรือเพือ่นรวมงาน 

   - การพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการ
ถายทอดยุทธศาสตรจากระดับ
องคการสูระดับหนวยงานและ
ระดับบุคคล ตามเกณฑคุณภาพ
การบรหิารจดัการภาครัฐ (PMQA) 
   - การจัดทําแผนที่ยทุธศาสตร 

   - การสื่อสารทําความเขาใจอยาง 

     ทั่วถึง 

   - การผูกมัดตอความสําเร็จตาม 

     เปาหมายขององคการ 

   - การจัดทําขอตกลงเปนลาย 

     ลักษณอักษรในทุกระดับ  

   - การมีระบบในการติดตาม 

     ความกาวหนาในการปฏิบัติ 

     ราชการ 

ขอมูลทัว่ไป 
    - เพศ 

    - อาย ุ

    - ระดับการศึกษา 

    - ตําแหนง 

    - ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

    - อายุราชการ 

ปจจัยทีส่รางแรงจูงใจ 
   - ความสําเร็จของงาน 

   - การยกยองชมเชย  

   - ความกาวหนาในงาน 


