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คํานํา   
 
คูมือปฏิบัติการการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัตินี้  จะเปนการนําเสนอเทคนิควิธีการและตัวอยางใน
การนําแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ     โดยรวบรวมจากขอสังเกตทีไ่ดจากการติดตามผลการ
ปฏิบัติงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการรอบ   6  เดือน ในชวงเดือนเมษายน – มิถุนายน 2549    ทั้งนี้   เพื่อให
สวนราชการและจังหวัดไดศกึษาเปนแนวทางนําไปปรับใชเพื่อดําเนินงานตามแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงที่
หนวยงานไดจดัทําขึ้น และมองเห็นภาพของการนํากระบวนการเปลีย่นแปลงไปปฏิบัติจริงไดอยางชัดเจนมากขึ้น 
อยางไรก็ตาม  คูมือฉบับนี้เปนเพียงขอแนะนําซ่ึงอาจไมใชวิธีการที่ดีทีสุ่ด สวนราชการและจังหวัดสามารถใช
เทคนิควิธีการอื่นที่มีความเหมาะสมกับบรบิทของหนวยงานเพื่อใหเกดิการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการ
ปฏิบัติใหสัมฤทธิผล 
 

           คูมือฉบับนี้ประกอบไปดวย  :   
 กระบวนการและขั้นตอนการดําเนินการในการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสู 

                             การปฏิบัติ 
 ตัวอยางการดําเนินการในการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ  
 เทคนิควิธีการที่ชวยเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสู 

                             การปฏิบัติ   (Tips)  
 
 
 

กลุมบริหารการเปลี่ยนแปลง  1 
ภารกิจการบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 

สํานักงาน ก.พ.ร. 
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บทนํา   
 

 

                

ขอเสนอการเปล่ียนแปลง (Blueprint for Change)  เปนเครื่องมือทางการบริหารในการปรับแตง 
องคาพยพเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและสรางพลังความพรอมเชิงยทุธศาสตรใหแกองคการโดยแตละสวนราชการ
จะตองมีการจดัทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงขึ้น เพื่อวิเคราะหชองวาง (gap) ระหวางกระบวนงานปจจุบนัและ
กระบวนงานที่ควรจะเปนในอนาคต ขีดความสามารถ (competency) ของบุคลากรที่มีอยูและขีดความสามารถที่
ตองการ รวมถึงปญหาอุปสรรคเกี่ยวกับกฎหมายและระเบียบตาง ๆ และนําผลการวิเคราะหดังกลาวมากําหนดเปน
แนวทางดําเนนิงานหรือวิธีการปฏิบัติในการปรับปรุงแกไขหรือปดชองวางอยางเปนระบบตอไป 
 

การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงของสวนราชการ  เปนการเพิ่มประสิทธิภาพ การบริหารราชการ 
โดยบริหารการเปลี่ยนแปลงใหเกิดความพรอมในการสนับสนุนและผลักดันใหประเด็นยุทธศาสตรของสวนราชการ
บังเกิดผลทางปฏิบัติ ทั้งนี้ เปนการสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวธีิการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี ซ่ึงไดกําหนดแนวทางการบริหารราชการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  3  ดาน คือ 

1.   ดานการปรับปรุงประสิทธิภาพ เปนการปรับปรุงขั้นตอนและกระบวนงาน โดยวิธีการบริหาร 
จัดการสมัยใหม เพื่อลดตนทนุคาใชจายและเพิ่มผลผลิต 

2.  ดานการพฒันาคุณภาพ เปนการวางระบบอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของ 
ประชาชนผูรับบริการ 

3. ดานการเสริมสมรรถนะขององคกร ซ่ึงตองจัดทํา Human Capital Development Program เพื่อ 
เพิ่มความรูและทักษะใหมีความพรอมตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตร รวมทั้งการจดัทาํแผนเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การวางแผนการพัฒนาองคการและการสือ่สารเพื่อการเปลี่ยนแปลง 
 

                    ประโยชนทีไ่ดรับของการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงที่มีความสมบูรณครบถวน คือ การ
สรางตัวแบบการดําเนินงาน (operating model) และการออกแบบกระบวนงานในอนาคต  (to-be process mapping) 
ที่มีความชัดเจนและสามารถมองเห็นภาพรวมของความสมัพันธเชื่อมโยงเชิงเหตุผลหรือหวงโซของคุณคา (value 
chain) ของขั้นตอนหรือกระบวนงานที่จะตองปฏิบัติตอเนื่องกันไปตามกลยุทธตาง ๆ ในแตละประเด็นยุทธศาสตร 
อันจะนําไปสูการกําหนดลําดับความสําคญักอน-หลังของการวางแผนงาน โครงการ กิจกรรม และทรัพยากรตางๆ 
ซ่ึงอาจแบงออกเปนโครงการประเภทตนน้ํา อันเปนโครงการที่เกี่ยวของกับปจจัยนําเขา โครงการประเภทกลางน้ํา 
อันเปนโครงการที่เกี่ยวของกับการดําเนินการดานการผลิต และการบริหารจัดการและโครงการประเภทปลายน้าํ อัน
เปนโครงการที่ไปชวยสนับสนุนในการนาํผลผลิตไปใชประโยชน  นอกจากนี้ การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง
ยังชวยทําใหหนวยงานสามารถวางแผนในการพัฒนาขีดความสามารถและศักยภาพของบุคลากร การยกระดับ 
ขีดสมรรถนะและคุณภาพขององคการโดยรวม  
 

        
3



 

บทนํา  
 

 

แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงการบริหารเชงิยุทธศาสตรและขอเสนอการเปล่ียนแปลง 

โครงสราง
Structure

กระบวนงาน
/เทคโนโลยี
Process/IT

กฎหมาย และ
ระเบียบ

Rule &Regulation

บุคลากร/
วัฒนธรรม

People/Culture

ปรบัแตงปรบัแตง

ขอเสนอการเปล่ียนแปลงขอเสนอการเปลี่ยนแปลง
Blueprint for ChangeBlueprint for Change

ขอเสนอการเปล่ียนแปลง

ตัวแบบการดําเนินงาน

 

 

   จากแผนภาพจะเหน็ไดวา การบริหารเชิงยุทธศาสตรจะประกอบดวยกระบวนการจัดทํา
ยุทธศาสตร  การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล  ขอเสนอการเปลี่ยนแปลงเปนสวน
หนึ่งของการผลักดันยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ โดยใชกระบวนการวิเคราะหชองวางระหวางสภาพปจจุบันของ
องคกรที่เปนอยูและแนวทางปรับปรุงองคกรในอนาคตทั้งดานโครงสราง  ดานกระบวนงาน ดานเทคโนโลยี  ดาน
บุคลากร และดานกฎหมาย    ระเบียบตาง ๆ   เพื่อใหการดําเนนิการบรรลุผลตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรที่
กําหนดไว   ซ่ึงขอเสนอการเปลี่ยนแปลงจะนําไปสูการสรางตัวแบบการดําเนินงานใหสมบูรณ 
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การนาํขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัต ิ

                    การนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ  มีทฤษฎีหรือหลักการที่สามารถนํามาปรับใชได 
คือ    การขับเคลื่อนองคกรไปสู  “องคกรท่ีมุงเนนยุทธศาสตร” (Strategy-Focused Organization)1 ซ่ึงเปนการนาํ
แนวคดิของสองนักคิดชาวอเมริกัน    Robert   Kaplan     และ    David   Norton      ที่เขียนไวในหนงัสือเร่ือง  
Strategy-Focused Organization    ซ่ึงไดนําเทคนิค ของ Balanced Scorecard หรือ BSC  มาตอยอด โดยแทนที่จะ
มองวา BSC เปนเพียงแคเครื่องมือในการวัดและประเมนิผลองคกร  แตยังสามารถนําแนวคิดของ BSC มาใชเปน
เครื่องมือในการทําใหทุกคนในองคกรมุงเนนและใหความสําคัญกับกลยุทธเปนหลัก ซ่ึงนอกจาก BSC แลวภายใต
แนวคดิขององคกรที่มุงเนนยทุธศาสตร ยังมีหลักการอื่นๆ เขามาเกีย่วของไมวาจะเปน แผนที่กลยุทธ (Strategy 
Map) หรือ แนวคิดอื่น ๆ ในเรื่องของการบริหารการเปลี่ยนแปลง เปนตน  

 

ดังนั้นองคกรทีมุ่งเนนยทุธศาสตร จึงหมายถึง องคกรที่มีแนวทางที่จะทาํใหทุกคนในองคกร
ทั้งผูบริหารและบุคลากร ใหความสําคัญและมุงเนนตอกลยุทธเปนหลัก เนื่องจากปญหาขององคกรสวนใหญ ที่
เกิดขึ้นในปจจบุันไมไดมาจากการขาดกลยทุธ แตเปนปญหาของการไมสามารถนํากลยุทธไปใชและปฏิบัติ
ใหเกิดผลอยางตอเนื่อง ซ่ึงเชื่อกันวาถาองคกรมีลักษณะเปนองคกรที่มุงเนนยุทธศาสตร จะทําใหทัง้องคกร
มุงเนนไปทีก่ลยุทธ และสุดทายยอมจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จได 

 Kaplan และ Norton เชื่อวาการจะทําใหองคกรไดมีการนํากลยุทธมาใชอยางตอเนื่องจน
ประสบผลสําเร็จ องคกรตองยึดถือและปฏบิัติตามหลักการ ดังนี ้ 

1.  ผูนาํระดบัสงูจะตองเปนผูผลักดันและกอใหเกิดการเปลีย่นแปลง   (Mobilize change 
through executive leadership) เนื่องจากการนํากลยุทธใดก็ตามมาปรับใชในองคกรจะตองกอใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงไมทางใดก็ทางหนึ่ง ซ่ึงผูนําระดับสูงจะตองทําหนาที่เปนผูที่ผลักดันและชีน้าํใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงในประเด็นนีก้็ตองอาศัยหลักของการบริหารการเปลี่ยนแปลงเขามาชวย  

2.   การแปลงกลยุทธไปสูการปฏิบัติ (Translate strategy into operational terms) ซ่ึงก็ตองอาศัย
ทั้งหลักการของแผนที่ทางกลยุทธ (Strategy Map) และ Balanced Scorecard เขามาชวย  
มีการตัง้เปาหมายรวมถึงแนวทางที่จะตองทําเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตั้งไว พูดงายๆ วา BSC จะเขามาชวยให
องคกรมีความเปนองคกรที่มุงเนนยุทธศาสตรผานทางขั้นตอนนี ้ 

3.    การทําใหท่ัวท้ังองคกรมีความสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับกลยุทธ (Align the organization  to   
the strategy) เปนการสรางความเชื่อมโยงระหวางกลยุทธกับหนวยงานตางๆ ในองคกร การเชื่อมโยงกับ
ผูบริหารในระดับตาง ๆ เชื่อมโยงกับแผนงานดานบุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ เรียกไดวา เปนการทํา
ใหทัว่ทั้งองคกรมีความเชื่อมโยงกับกลยทุธ  

 

 
 1  เรียบเรียงจากบทความของ รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร จากหนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ วันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2547 
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การน
 

าํขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัต ิ
 
 
4.    การจูงใจเพื่อทําใหกลยุทธเปนงานของทุกคน (Motivate to make strategy everyone’s job) 

ไมวาจะเปนการสรางความตื่นตัวทางกลยทุธ การสื่อสาร การผูกผลตอบแทน และแรงจูงใจเขากบักลยุทธ 
โดยภายใตขอนี้เปนการมองวาถาตองการใหกลยุทธเกดิขึน้แลว จะตองจูงใจใหทุกคนปฏิบัติตามกลยุทธ  

5.   การดูแลใหกลยุทธเปนงานประจํา (Govern to make strategy a continual process) เปนการ
ทําใหงานทางดานกลยุทธมคีวามตอเนื่อง ไมวาจะเปนการผานกระบวนการประชุมทบทวนทางกลยุทธ 
หรือ BSC การเชื่อมโยงกลยุทธเขากับระบบงบประมาณ หรือการตั้งหนวยงานที่ดูแลทางดานกลยุทธของ
องคกรโดยเฉพาะ   (Strategic Management Office)  

 
 

องคการท่ีมุงเนน   
ยุทธศาสตร

Strategy-Focused 
Organization

ผูบริหารระดับสูงเปนผูรวมผูบริหารระดับสูงเปนผูรวมพลังขับเคลื่อนพลังขับเคลื่อน          
ใหใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเกิดการเปลี่ยนแปลง12

แปลงยุทธศาสตรแปลงยุทธศาสตรที่ที่กําหนดไวเปนกําหนดไวเปนแผนงานแผนงาน//
โครงการที่โครงการที่ปฏิบัติไดอยางปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมเปนรูปธรรม  

4

3 5
ปรับแตงปรับแตง   เช่ือมโยงเช่ือมโยง   บูรณาการบูรณาการ
ยุทธศาสตรของหนวยงานในยุทธศาสตรของหนวยงานใน
ระดับตางๆระดับตางๆ   ใหสอดใหสอด รับรับ กับกับ
ยุทธศาสตรองคการยุทธศาสตรองคการ

สรางแรงจูงใจสรางแรงจูงใจ  ใหบุคลากรทุกคนในองคการใหบุคลากรทุกคนในองคการ
รับผิดชอบรับผิดชอบงานตามยุทธศาสตรงานตามยุทธศาสตรที่กําหนดที่กําหนด

วางระบบและจัดระเบียบใหการวางระบบและจัดระเบียบใหการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรใหประสบปฏิบัติงานตามยุทธศาสตรใหประสบ
ผลสําเร็จผลสําเร็จ  อยางเปนกระบวนการและอยางเปนกระบวนการและ

มีความตอเน่ืองมีความตอเน่ือง

2.1 จัดทําแผนที่ยุทธศาสตร (Strategy Map)
2.2 จัดทําเคร่ืองมือประเมินผลการปฏิบัติงาน (Balanced Scorecard)
2.3 กําหนดเปาหมายองคการ
2.4 กําหนดแผนงาน/โครงการท่ีปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม
2.5 มอบหมายความรับผิดชอบ

3.1 กําหนดบทบาทขององคการ
3.2 เชื่อมโยงการดําเนินงานขององคการกับ       

หนวยงานยอย
3.3 เชื่อมโยงการดําเนินงานของหนวยงานยอยกับ

หนวยงานสนับสนุน
3.4 เชื่อมโยงการดําเนินงานของหนวยงานยอยกับ

ผูเกี่ยวของภายนอก
3.5 เชื่อมโยงการดําเนินงานของคณะกรรมการบริหาร

4.1 สรางความเขาใจรวมกัน ใหบุคลากรทุกคนในองคการ
ตระหนักในยุทธศาสตร

4.2 เชื่อมโยงเปาหมายการทํางานรายบุคคล
4.3 เชื่อมโยงระบบแรงจูงใจรายบุคคล
4.4 เชื่อมโยงแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามขีดสมรรถนะ

5.1 จัดสรรงบประมาณตามยุทธศาสตร
5.2 วางแผนการพัฒนาบุคลากร การจัดการ

สารสนเทศสอดคลองกับยุทธศาสตร
5.3 วางแผนการบริหารจัดการองคการ        

ตามยุทธศาสตร
5.4 แลกเปล่ียนแบบอยางท่ีดีท่ีสุด           

เพื่อสนับสนุนงานตามยุทธศาสตร
5.5 วางระบบ จัดระเบียบ                     

การรายงานผลการดําเนินงาน
5.6 พัฒนาระบบการทบทวนยุทธศาสตร

1.1 ผูบริหารระดับสูงเปนผูนําการขับเคล่ือน
1.2 มีการสื่อสารการเปลี่ยนแปลงในองคการใหเขาใจชัดเจน
1.3 กําหนดวิสัยทัศน เปาหมายชัดเจน
1.4 สรางความเขาใจกับแนวทางการดําเนินงานใหมชัดเจน
1.5 จัดต้ัง “สํานักบริหารยุทธศาสตร”
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การประเมินผลการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ     

 
 

 
   การประเมินผลการนําขอเสนอการเปล่ียนแปลงไปสูการปฏิบัติ     

 
      

การประเมินผลในปงบประมาณ พ.ศ. 2549  จะแบงการประเมินผลออกเปน  2   สวน คือ ความสําเร็จของ 
การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง และ ความสําเร็จของการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ   

1.   การประเมินผลระดับความสําเร็จของการจัดทําขอการเปล่ียนแปลงของสวนราชการ/จังหวัด  
  (กําหนดน้ําหนักรอยละ  6)  ซ่ึงจะพิจารณาจากความสําเร็จในการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง 
   ตามขอกําหนดของสํานักงาน ก.พ.ร. และ  จะประเมินระดับความสําเร็จดังกลาว  
    ณ วันที่ 1 พฤษภาคม 2549   โดยมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

1)    ระยะเวลาการสงงาน      กําหนดน้ําหนกัรอยละ  1 
2) ความครบถวนของงาน  กําหนดน้ําหนักรอยละ  5 
 

2.  การประเมินผลระดับความสําเร็จของการดาํเนินการตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงของสวนราชการ/จังหวัด  
      (กําหนดน้าํหนักรอยละ 4)  

              

   ความสําเร็จของการดําเนนิการตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง   การดําเนินการ 
เปลี่ยนแปลงองคกรทั้งในสวนที่เกีย่วของกบักระบวนงาน การนําเทคโนโลยีเขามาชวยในการปฏิบตัิงาน และ 
ในดานของการเพิ่มขีดสมรรถนะขององคการและบุคลากร ตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม และ
บรรลุเปาประสงคตามที่กําหนดไวในแตละประเดน็ยุทธศาสตร 

   สําหรับการประเมินผลระดับความสําเร็จของการดําเนินการตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลง
ของสวนราชการ/จังหวดั   ตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ไดกําหนด
น้ําหนกัรอยละ 4 ซ่ึงความสําเร็จของการดําเนนิการตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงจะพจิารณาจากระดับ
ความสําเร็จของรอยละเฉลี่ยถวงน้ําหนักของเปาหมายหรือรายละเอียดกิจกรรมที่กําหนดในแตละแผนงาน 
ตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงในประเด็นยทุธศาสตรที่เลือกมาทํา และจัดสงใหสํานกังาน ก.พ.ร.  ณ  วันที่ 
30 กันยายน พ.ศ. 2548   โดยแตละแผนงานจะตองมกีารจัดลําดับความสําคัญ (Ranking) และกําหนด
น้ําหนกัของแตละแผนงานดวย 

 

   ในกรณีที่สวนราชการ/จังหวัดไดจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงและจดัสงใหสํานักงาน 
ก.พ.ร. ณ  วันที่ 30 กันยายน 2548   มากกวา    1 ประเด็นยุทธศาสตร ใหสวนราชการ/จังหวัด เลือกขอเสนอ 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อการประเมินผลในปงบประมาณ พ.ศ. 2549  มาเพียง  1 ประเด็นยุทธศาสตร และสงชื่อ
ประเด็นยุทธศาสตรที่เลือก มาที่สํานักงาน ก.พ.ร. ภายในวนัที่ 1 พฤษภาคม 2549  สําหรับประเด็น
ยุทธศาสตรอ่ืน ๆ นั้นใหดําเนินการไปตามที่กําหนดไวในแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลง   
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การประเมินผลการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ     
 

 
 
    การประเมินผล จะประเมิน ณ วันท่ี 30 กันยายน 2549 และใหสวนราชการ/จังหวัด

ประเมินผลการปฏิบัตงิานเอง(Self-Assessment)  โดยการรายงานผลการปฏิบัติราชการ (Self-Assessment 
Report) และใหสวนราชการ/จังหวดั สรุปผลการดําเนนิงานพรอมแนบตัวอยางเอกสาร/หลักฐานหรือสรุป
เอกสาร/หลักฐานที่สําคัญของตัวช้ีวดัมาดวย สวนเอกสาร/หลักฐานที่เกีย่วของอืน่ๆ ที่ไมไดจัดสงให
สํานักงาน ก.พ.ร. ขอใหจดัเตรียมไวที่สวนราชการ/จังหวัดเพื่อพรอมใหผูประเมนิตรวจสอบหรอืขอขอมูล
เพิ่มเติม 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 1  

เทคนิคการดําเนินงาน (Tips)  
 

        การประเมินผลการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติจะใกลเคยีงกับตัวช้ีวดัของมติิที่ 1 

คือ  รอยละของระดับความสาํเร็จเฉลี่ยถวงน้ําหนกัตามแผนยุทธศาสตร  มีความแตกตางกันเพยีง
ขอเสนอการเปลี่ยนแปลงสวนราชการ/จังหวัดจะกําหนดเกณฑประเมนิความสําเร็จของแตละแผนงาน
ขึ้นเอง โดยใชเกณฑการกําหนดระดับความสําเร็จจากรายละเอียดที่มีอยูในแผนขอเสนอการ
เปล่ียนแปลงประกอบกับความสมเหตุสมผลของทรัพยากรที่มีอยูและการคาดการณกจิกรรมการ
ดําเนินการในปตอไป (เชน กรณีที่กําหนดแผนไว  3  ป ถามีความพรอมในป 49  ก็กาํหนดกิจกรรม
และความสําเรจ็การดําเนินการ ซ่ึงอาจจะทําใหแผนเสร็จสิ้นกอนป 51  เปนตน)   
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ขั้นตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบติั 

 
 

การนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ  มีขั้นตอนที่เปนขอแนะนํา ดังนี ้
 

 
 

 สรุปแผนขอเสนอ
การปลี่ยนแปลง
เสนอตอผูบริหาร 

 แตงตั้งคณะทํางาน 
     การนําขอเสนอ 
    การเปล่ียนแปลง 
ไปสูการปฏิบัติ 

  การรายงานผล  
  การดําเนินงาน 

การติดตามผล
การดําเนินงาน 

43 2 

1 

1 

การประเมินผล 

5 
 

 
 
 

    ขั้นตอนที่   1     สรุปแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงเสนอตอผูบริหาร 

   ในการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ ขั้นตอนแรกที่สําคญัอยางยิ่ง คือการนําเสนอ
แผนการดําเนนิงานทั้งหมดที่จะตองดําเนนิการในปงบประมาณนี้ เสนอตอคณะผูบริหาร เพื่อจัดลําดับความสําคญั 
 
ของแผน     กาํหนดแนวทางการดําเนนิงาน      วางแผนการจัดสรรทรัพยากร  และ วเิคราะหความเสี่ยงที่จะมี
ผลกระทบตอการดําเนนิงาน 
ตัวอยาง   การเสนอแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลง…สํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
          จัดทาํขอเสนอการเปลี่ยนแปลงในประเด็นยุทธศาสตร “การพัฒนาระบบบริหารจัดการไปสูความเปนเลิศ” 

• ขอเสนอการเปลี่ยนแปลงดานขั้นตอนและการปฏิบัติงาน 
ประมาณการงบประมาณ ลําดับ

ความ
สําคัญ 

สิ่งท่ีตองดําเนินการ รายละเอียด 
ผูรับ 

ผิดชอบ 
หลัก 

หนวย 
งาน 

ท่ีเกี่ยวของ 
2549 2550 2551 

1 การพัฒนาสื่อและ
วิธีการประชาสัมพันธ
เพื่อถายทอดวิทยาการ
และความรูความเขาใจ 
โดยมีเนื้อหาเกี่ยวกับ 
ก. พันธกิจ วิสัยทัศน 
และเปาหมายการ
ปฏิบัติงานของสํานกังาน 
ข. หัวขอการฝกอบรม
ดานตาง ๆ ที่จะเปน
ประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน 
 

 1. กําหนดหนวยงานที่
รับผิดชอบแตละสวนงาน 
 2. รวบรวมขอมูลและพัฒนา
สื่อการประชาสัมพันธให
เหมาะสม 
 3. กําหนดวิธีการถายทอดและ
ประชาสัมพันธ เพือ่เผยแพรสื่อ
ตาง ๆ แกผูสนใจ  
 4. ติดตามประเมินผล และ
ปรับปรุงใหเกิดประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 
 
 

สํานักงาน
เลขานุการ

กรม 

สํานัก/กอง 10,000.00 15,000.00 20,000.00 
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 1  
 

 

ประมาณการงบประมาณ ลําดับ
ความ
สําคัญ 

สิ่งท่ีตองดําเนินการ รายละเอียด 
ผูรับ 

ผิดชอบ 
หลัก 

หนวย 
งาน 

ท่ีเกี่ยวของ 
2549 2550 2551 

2 การประชาสัมพันธและ 
ใหขอมูลการฝกอบรม
ดานตาง ๆ  

 1. จัดหาขอมูล รายละเอียดและ
ดําเนินการเตรียมเผยแพร
ประชาสัมพันธดานการฝกอบรม 
 2. ประสานงานกับหนวยงาน
ภาครัฐและเอกชนดําเนินการจัด
ฝกอบรมในหลักสูตรตางๆเพื่อ
ขอความรวมมือในการจัดสง
ขอมูลหลักสูตรการฝกอบรมและ
ขอมูลที่เปนประโยชนตอการ
ดําเนินงานประชาสมัพันธ 
 3. จัดหาเทคโนโลยีและ ปจจัย
ที่เกี่ยวของเพื่อสนบัสนุนการ
ดําเนินการดานการ
ประชาสัมพันธ 
 4. ประชาสัมพันธเพื่อเผยแพร
ขอมูลใหเปนที่แพรหลาย 

สํานักงาน
เลขานุการ

กรม 

สํานัก/กอง 20,000.00 10,000.00 10,000.00 

3 จัดทําสื่อประชาสัมพันธ 
รณรงคใหความรู ความ
เขาใจเกี่ยวกับพันธกิจ 
วิสัยทัศน และเปาหมาย
การปฏิบัติงานของ
สํานักงาน 

 1. จัดเตรียมเนื้อหาเพื่อจัดทํา
สื่อประชาสัมพันธ 
 2. กําหนดกลุมเปาหมายและ
รูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม 
 3. ติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์ 

ฝายประชา-
สัมพันธ
สํานักงาน
เลขาน ุ
การกรม 

สํานัก/กอง 10,000.00 10,000.00 10,000.00 

ประมาณการงบประมาณรวม 40,000.00 35,000.00 40,000.00 

 

• ขอเสนอการเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี  ………………. 

• ขอเสนอการเปลี่ยนแปลงดานการจัดแบงงานและหนาที่……… 

• ขอเสนอการจัดแบงงานและหนาที่ ...................... 
 
 
 
 
 
 
 
 

เทคนิคการดําเนินงาน (Tips)  
  
      การ “คล่ี”  แผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงตอคณะผูบริหารนี้ เพือ่ขอใหผูบริหารใหความเหน็ชอบกับการ
จัดลําดับความสําคัญ ของแผน  และจดัสรรทรัพยากรที่ไดรับจริงในปงบประมาณ   และควรชี้ใหเหน็วา แผนงานใด
สามารถดําเนินการไดอยางราบรื่น   แผนงานใดอาจมีปญหาอุปสรรคที่ตองการการสนับสนุนจากฝายบริหาร 
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 1  
 

  จากการพจิารณาใหความเหน็ชอบของคณะผูบริหารจะนาํไปสูการจัดลําดับความสําคญั
ของแผนงานและการใหน้ําหนักของแผนงานตามเกณฑการประเมินผลดังตารางตอไปนี้ 
 

เกณฑการใหคะแนนเทียบกับรอยละของ
ความสําเร็จหรือความคืบหนาที่ปฏิบัติไดตาม

แผนการดาํเนนิงานของปงบประมาณ            
ท่ีทําการประเมินผล 

ลําดับที่ของ
แผนงาน /   
ชื่อแผนงาน 

(i) 

น้ําหนัก 
ของแตละ
แผนงาน 

(Wi) 1 
คะแนน 

2 
คะแนน 

3 
คะแนน 

4 
คะแนน 

5 
คะแนน 

คะแนนที่ได 
ของแตละแผนงาน 

(SMi) 

คะแนนเฉลี่ยถวงน้ําหนัก 
(SMi x Wi) 

แผนงานที่ 1/
แผนงาน ก. 

0.xx 60 70 80 90 100 คาคะแนนของ
แผนงานที่ 1 

(คาคะแนนของแผนงานที่ 
1 x   น้ําหนักของแผนงาน

ที่ 1) 
แผนงานที่ 2/
แผนงาน ข. 

0.xx 60 70 80 90 100 คาคะแนนของ
แผนงานที่ 2 

(คาคะแนนของแผนงานที่ 
2 x   น้ําหนักของแผนงาน

ที่ 2) 
แผนงานที่ i /
แผนงาน....... 

0.xx 60 70 80 90 100 คาคะแนนของ
แผนงานที่ i 

(คาคะแนนของแผนงานที่ 
i x   น้ําหนักของแผนงาน

ที่ i) 

 รวม = 1*  ผลรวมของ (คาคะแนน
ของแผนงานที่ 1 x 
น้ําหนักของแผนงานที่ 1)+ 
(คาคะแนนของแผนงานที่ 
2 x น้ําหนักของแผนงานที่ 
)+ (คาคะแนนของ
แผนงานที่ i x น้ําหนักของ
แผนงานที่ i)  
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 2  

 
 
 
 
 

ขั้นตอนที่ 2   แตงตัง้คณะทาํงาน การนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบตั ิ

         การแตงตั้งคณะทํางานเพื่อรับผิดชอบแตละแผนงานจะเปนการกาํหนดเจาภาพที่ชัดเจน จะมี
ประโยชนตอการติดตามงานและกระจายความรับผิดชอบใหทั่วถึง เพื่อมีสวนรวมในการนําแผนไปสูการ
ปฏิบัติ ซ่ึงคณะทํางานอาจเปนตัวแทนจากสํานัก/กองที่รับผิดชอบในภารกิจนั้น ๆ   

         เมื่อแตงตั้งคณะทํางานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบแลว  คณะทํางานจะตองดําเนินการ
จัดทํารายละเอียดของแผนงานใหชัดเจนขึน้ กําหนดกจิกรรมระยะเวลาดําเนินการในแตละเดือน  ดงัตัวอยาง 
 

ตัวอยาง   คณะทํางานจัดทํารายละเอียดการดําเนินงานของแตละแผนงาน....สํานักงาน ก.พ.ร. 

เฉพาะ สะสม 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
1.ศกึษา วจิัย และจัดทําชุดเครื่องมือสําหรับการเรียนรู
   ดวยตนเอง (Self Learning Tool Kits) เพ่ือให
   ผูเรียนรูสามารถเรียนรูไดดวยตนเองได

30% 30%

2.ดาํเนินการช้ีแจง และแนะนําวธีิการใชชุดเคร่ืองมือ
   การเรียนรูดวยตนเองใหกับสวนราชการและจังหวดั
   เพื่อใหผูเรียนรูสามารถนําชุดเครื่องมือไปใชได
   อยางถูกตอง

10% 40%

3.พัฒนาชุดเครื่องมือและจัดฝกอบรมสําหรับวทิยากร
   ตนแบบเพ่ือใหสามารถเปนเครือขายในการนําไป
   ถายทอดได

20% 60%

4.พัฒนาวทิยากรตนแบบที่ผานการฝกอบรมและ
   สามารถเปนเครือขายในการถายทอดองคความรู
   ของชุดวชิาตางๆได ท้ังสิ้นไมต่าํกวา 100 คน

20% 80%

5. พัฒนาระบบการเรียนรูชุดเคร่ืองมือการเรียนรู
   ดวยตนเองเพ่ือใหสามารถเรียนรูดวยตนเอง
   ผานสื่ออิเลคทรอนิกส

10% 90%

6.พัฒนาหลกัสูตร miniMPM 
   และเผยแพรผานสื่ออิเลคทรอนิกสทางเวปไซต 
   www.mmpm4u.com

10% 100%

แผนงานที่ 4 การพัฒนาการเรยีนรูดวยตนเองของบุคลากรภาครฐั

ปงบประมาณ พ.ศ. 2549

กิจกรรม
นํ้าหนัก ตุลาคม พฤศจกิายน ธันวาคม มกราคม กุมภาพันธ กรกฎาคม สิงหาคม กันยายน

ของกิจกรรม
มีนาคม เมษายน พฤษภาคม มิถุนายน

1

2

3

4

5

6

 
 
  นอกจากนี้คณะทํางานจะตองกําหนดเกณฑการวัดผลระดับความสําเรจ็ของการดําเนนิการ
ตามแผน สําหรับการพิจารณากําหนดระดับความสําเร็จนั้น มีขอบเขตรายละเอยีดการดาํเนินการตามที่
กําหนดไวในขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (ชองรายละเอยีดการดาํเนินการ)  ซ่ึงการกําหนดเกณฑในแตละ
ปงบประมาณทรัพยากรที่หนวยงานไดรับจะเปนตัวกําหนดขอบเขตการดําเนินงานในแตละป  ยกตัวอยาง
เชน ในแผนงาน ก  กําหนดกจิกรรมไว 3  กจิกรรม และมแีผนการดําเนนิงานใหแลวเสร็จภายใน 3  ป คือ ป 
2549-2551  แตปรากฎวา  ปงบประมาณ 2549 ไดงบประมาณในเรื่องนีจ้ํากัดจึงจําเปนตองจํากัดขอบเขตงาน
สําหรับป 2549 ใหนอยลง  แตสําหรับป 2550  และ ป 2551 ตองดําเนนิการมากขึ้นกวาที่กําหนดไวในแผน
เพื่อชดเชยการดําเนินงานที่นอยลงไปในป 2549 ก็ได 
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 2  

 
 
ตัวอยาง        การกําหนดเกณฑวัดระดับความสําเร็จของแผนงาน 
                     .....สํานักงานนโยบายและแผนทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม...... 
 
KPI 21.2 (แผนงานที่ 1) :   การพัฒนาสื่อและวิธีการประชาสัมพันธเพื่อถายทอดวทิยาการและ ความรู 
                                           ความเขาใจ 

ก. พันธกิจ  วิสัยทัศน และเปาหมายการปฏบิัติงานของสํานักงาน 
ข. หัวขอการฝกอบรมดานตาง ๆ ที่จะเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 
 

ระดับ 1 
(รอยละ 60) 

ระดับ 2 
(รอยละ 70) 

ระดับ 3 
(รอยละ 80) 

ระดับ 4 
(รอยละ 90) 

ระดับ 5 
(รอยละ 100) 

กําหนดหนวยงาน
ที่รับผิดชอบของ
แตละสวนงาน 

รวบรวมขอมูลเพื่อ
ประกอบการ
ดําเนินงาน 

พัฒนาสื่อการ
ประชาสัมพันธให

เหมาะสม 

กําหนดวิธีการ
ถายทอดและ
ประชาสัมพันธ
เพื่อเผยแพรสื่อ
ตางๆ แกผูสนใจ 

การติดตาม
ประเมินผล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เทคนิคการดําเนินงาน (Tips)  
  
      การจัดทาํเกณฑวดัระดบัความสําเร็จของแตละแผนงาน  ไมจําเปนตองกําหนดระดับคะแนนเปน 5 
ระดับเสมอไป  บางแผนงานอาจมี 3 ระดับ เชน ระดับ 1 (รอยละ 60) ระดับ  2 (รอยละ 80)  ระดบั 3  
(รอยละ 100)  ก็ได แตเนื่องจากการประเมินผลที่ผานมาสวนราชการและจังหวัดจะคุนเคยการกบัระดับ
คะแนน 5  ระดับ เพราะขอดขีองการกําหนดระดับคะแนนแบบละเอยีดจะลดความเสี่ยงในการดําเนนิการได
มากกวาการกาํหนดคะแนนแบบหยาบ    
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 3  

 
 
 
    ขั้นตอนที่  3     การติดตามผลการดําเนินงาน 

   สําหรับขั้นตอนนี้ เปนขั้นตอนที่คณะทาํงานที่ไดรับมอบหมายในแตละแผนงานไปดําเนินการตาม
กิจกรรมตาง ๆ ที่กําหนดไว  ซ่ึงจะมีรายละเอียดของแผนงานตามขั้นตอนที่  2   เปนสิ่งที่กํากับการทํางาน 
 
             ทั้งนี้   คณะทํางานควรประชุมรวมกันเพื่อรายงานผลการดําเนินงาน ปญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น เพื่อ
หาทางแกไขปญหา และรายงานสถานการณใหคณะผูบริหารทราบเปนระยะ ๆ  รวมทั้งเก็บรวบรวมเอกสาร 
หลักฐานอางองิสําหรับการประเมินผลดวย 
 
 
 
 

 การวางแผนและการกํากับดูแล ( Navigation) :   การวางแผนการดําเนินงาน ( Road map) เพื่อปรับเปลี่ยนสถานะ

องคกรในปจจุบัน (As-is) ไปสูสถานะที่ตองการตามวัตถุประสงคที่คาดหวังไว  (To- be) 

 ภาวะผูนํา (Leadership) :  การดําเนินการเพื่อใหเกิดการสนับสนุนจากผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยจะตองมีผูนําหลักใน

องคกรที่รวมมือและมุงมั่นในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

 การปรับปรุงและพัฒนาองคประกอบขององคกร (Enablement) : การสรางหรือเสริมความพรอมใหแกบุคลากร และ

องคกรทางดานความรู ทักษะ เครื่องมือ กรอบการปฏิบัติงาน  เพื่อสนับสนุนการดําเนินงานอยางมีประสทิธภิาพ

ภายในสภาวะการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไป 

 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลง (Ownership) :  การสรางใหบุคลากรทั้งหมดในองคกรมีสวนรวม มุงมั่น

ตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลง รวมรับผิดชอบกับสิง่ที่จะตองเปลี่ยนแปลง 
 

 
 

    เทคนิคการดําเนินงาน (Tips)    
    

     สามารถนําแนวคิดหลักการการบริหารการเปลี่ยนแปลงมาประยกุตใชเพื่อชวยในการดําเนินงาน    ดังนี ้
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 4  

 
 

    ขั้นตอนที่  4     การรายงานผลการดําเนินงาน 

   เพื่อใหคณะผูบริหารสามารถรับทราบปญหาอุปสรรคในการดําเนินงานคณะทํางานอาจ
จัดทํารายงานผลการดําเนินงานเสนอใหคณะผูบริหารพจิารณาในการประชุมฝายบริหารก็ได ซ่ึงจะทําให
สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางทันทวงที 
 

ตัวอยาง    แบบรายงานผลการดําเนินงานเพื่อเสนอฝายบริหาร......สํานกังาน ก.พ.ร. 
 

 

รายงานโครงการ 

แผนงานตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงของสํานักงาน ก.พ.ร. ปงบประมาณ พ.ศ. 2549-2550 

ประเด็นยุทธศาสตร : ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูระดับสูง 

แผนงาน  :  การพัฒนาการเรียนรูดวยตนเองของบุคลากรภาครัฐ 
(Self Learning)  
  

หนวยงานรับผิดชอบ : ภารกิจการบริหารการเปลี่ยนแปลง ฯ 
กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

ระยะเวลา    :
ดําเนินการ   

 เริ่ม  ปงบประมาณ 2549    สิ้นสุด ปงบประมาณ 2551 

Current Status 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ (milestones) : 

ดําเนินการทันที รอการดําเนินการ 
       - พัฒนาใหมีระบบการเรียนรูเรื่อง       change   management  
ผานสื่ออิเลคทรอนิกส (e-learning)  
      - สรางชุดเครื่องมือ(Tool kits) การเรียนรูดวยตนเองเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

 

  

  

การดําเนินการ  : 

แผนตามขอเสนอการเปล่ียนแปลง 
(นํ้าหนักการจัดลําดับความสําคัญ) 

ส่ิงที่ตองดําเนินการ ผูดําเนินการ 
งบประมาณ 

(ป 2549) 

- พัฒนาใหมีระบบการเรียนรูเรื่อง 
 change    management ผานสื่ออิเลคทรอนิกส  
(e-learning) (0.5) 

- กําหนดเนื้อหา  change management  
เปนสวนหนึ่งของหัวขอวิชา ในหลักสูตร 
miniMPM 

- กลุมบริหารการเปลี่ยนแปลง 1 
 
 

700,000 
 
 

- สรางชุดเครื่องมือ(Tool kits) การเรียนรูดวย
ตนเองเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง ( 0.5) 

- ชุดเครื่องมือการเรียนรูดวยตนเอง (Tool 
kits) เรื่อง change management 

- กลุมพัฒนาระบบบริหาร 800,000 

    

    

งบประมาณดําเนินการ  :            1,500,000  บาท 
 

ประเด็นปญหา : 

แกไขแลว รอการแกไข 
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     ขั้นตอนที่  5     การประเมินผล 

           สวนราชการจะประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวช้ีวัดนีด้วยวิธีประเมินตนเอง (Self-Assessment)  
โดยการรายงานผลการปฏิบัติราชการ (Self-Assessment Report) และใหสวนราชการ/จังหวดั สรุปผลการ
ดําเนินงานพรอมแนบตวัอยางเอกสาร/หลักฐานหรือสรุปเอกสาร/หลักฐานที่สําคัญของตัวช้ีวัดมาดวย สวน
เอกสาร/หลักฐานที่เกีย่วของอ่ืนๆ ที่ไมไดจัดสงใหสํานักงาน ก.พ.ร. ขอใหจัดเตรียมไวที่สวนราชการ/
จังหวดัเพื่อพรอมใหผูประเมนิตรวจสอบหรือขอขอมูลเพิ่มเติม   
 

            แนวทางการประเมินผลจะประเมินจากขอมูล เอกสาร หลักฐานตางๆ  
 รายละเอียดกิจกรรมที่กําหนดในแตละแผนงานตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลงในประเด็นยุทธศาสตร
ที่เลือกมาทํา ซ่ึงควรประกอบดวย 

 กิจกรรม/ขั้นตอน 
 ระยะเวลาในการดําเนินงานในแตละกิจกรรม/ขั้นตอน 
 ผูรับผิดชอบ 
 งบประมาณ 

 
 รายละเอียดการดําเนินการตามขอเสนอการเปลี่ยนแปลง ดังนี ้

 รายงานความกาวหนา/แลวเสร็จของการดําเนินงานตามแผนที่สงถึงผูมีอํานาจ  
 ปฏิทินการดําเนินงาน (Gantt Chart) ที่แสดงถึงความกาวหนาของงานเทียบกับระยะเวลาที่กาํหนด

ตามแผน 
 วันที่ดําเนินการแลวเสร็จของแตละกจิกรรมที่กําหนดในแผนงาน 
 เอกสาร หลักฐานทีแ่สดงใหเห็นวาการดาํเนินการของกิจกรรมดังกลาวไดบรรลุผลตามขอมูลที่แจง

มาจริง เชน  
- ภาพถาย  
- รายงานการประชุม 
- คําส่ังแตงตั้งคณะทํางาน  
- บันทึกผลการดําเนินงานเกีย่วกับกจิกรรมตามแผน 
- เอกสารอื่นๆ ที่เกี่ยวกับการดําเนินงานของกิจกรรม 
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ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 5  

 
         สําหรับแบบรายงานผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองฯ จะใชแบบตามที่กําหนดไวในคูมือการ
ประเมินผลฯ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 ที่สํานักงาน ก.พ.ร. และบริษัททรสิฯ  จัดทําขึ้นและได
เผยแพรใหสวนราชการและจังหวดัแลว 
 
       ทั้งนี้รายละเอียดที่ควรมใีนแบบรายงานจะประกอบดวย 

• ช่ือตัวช้ีวดั 

• ผูกํากับดูแลตวัช้ีวดั  ผูจัดเกบ็ขอมูล แบอรโทรศัพทติดตอ 

• คําอธิบายตัวช้ีวัดโดยสังเขป 

• แผนงานขอเสนอการเปลี่ยนแปลง   

• ตารางและสูตรการคํานวณ (ใสช่ือแผนงานและน้ําหนัก) 

• เกณฑการใหคะแนน 

• รายละเอียดเกณฑการวัด (ระดับคะแนนของความสําเร็จ)แตละแผนงาน 

• การคํานวณคะแนนจากผลการดําเนินงาน 

• คําชี้แจงการปฏิบัติงาน 

• ปจจัยสนับสนนุตอการดําเนนิงาน 

• อุปสรรคตอการดําเนินงาน 

• หลักฐานอางองิเฉพาะที่สําคญั ๆ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

        
17



 

 
 

ข้ันตอนการนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏิบัติ......... ข้ันตอนที่ 5  
 

 

ตัวอยาง   การคํานวณคะแนนจากผลการดาํเนินงานการนําขอเสนอการเปล่ียนแปลงสูการปฏิบตัิ  
               รอบ  6 เดือน......สํานักงานนโยบายและแผนทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 
 

เกณฑการใหคะแนนเทียบกับรอยละของความสําเร็จ
หรือความคืบหนาท่ีปฏิบัติไดตามแผนการดําเนินงาน

ของปงบประมาณที่ทําการประเมินผล 
ลําดับท่ีของแผนงาน /   

 ชื่อแผนงาน 
(i) 

น้ําหนัก 
ของแตละ
แผนงาน 

(Wi) 
1 

คะแนน 
2 

คะแนน 
3 

คะแนน 
4 

คะแนน 
5 

คะแนน 

คะแนนที่ได 
ของแตละแผนงาน 

(SMi) 

คะแนนเฉลี่ย
ถวงน้ําหนัก 
(SMi x Wi) 

1. การพัฒนาสื่อและวิธีการ
ประชาสัมพันธเพื่อถายทอดวิทยาการ
และความรูความเขาใจโดยมีเนื้อหา
เกี่ยวกับ 
ก. พันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมาย
การปฏิบัติงานของสํานักงาน 
ข. หัวขอการฝกอบรมดานตาง ๆ ที่
เปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

0.1 60 70 80 90 100 3 0.3 

2. การประชาสัมพันธและใหขอมูล
การฝกอบรมดานตาง ๆ  

0.1 60 70 80 90 100 2 0.2 

3. การจัดทําสื่อประชาสัมพันธ 
รณรงคใหความรู ความเขาใจเกีย่วกับ
พันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมายการ
ปฏิบัติงานของสํานกังาน 

0.1 60 70 80 90 100 3 0.3 

4. การพัฒนาระบบฐานขอมูล
รายบุคคล เพือ่รวบรวมความรูดาน
ประวัติการฝกอบรม แหลงเงินทุน
และหัวขอการฝกอบรม 

0.1 60 70 80 90 100 2 0.3 

5.  การพัฒนาระบบการจัดเก็บขอมูล
ที่บรรยายลักษณะงานและกําหนด 
competency ตามตําแหนงแยกราย
สํานัก/กอง 

0.1 60 70 80 90 100 2 0.2 

6.   การปรับบทบาทหนาที่และ
โครงสรางภายในองคกร 

0.2 60 70 80 90 100 2 0.4 

7. การปรับสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน 

0.2 60 70 80 90 100 3 0.6 

8.  การฝกอบรมตาม competency ที่
ตองการ 

0.1 60 70 80 90 100 2 0.2 

 รวม = 1  2.4 
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FAQ 
 
 
 การนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปปฏิบัติ นั้น คําถามที่มักถามกันเสมอ คือ 
 

 คําถาม        การนําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงไปสูการปฏบิัติ หากไมมีงบประมาณจะสามารถดําเนนิการไดอยางไร 1 
 

 คําตอบ    สวนราชการมักไมไดรับงบประมาณตามที่ขอ จึงเปนความสามารถในการบริหารจัดการของผูบริหาร 
                 ที่จะตองนําแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงมารวมกันพจิารณาวา จะผลักดันอยางไร ภายใตงบประมาณ 
                 ที่จํากัด  มีบางแผนงานที่อาจผนวกเขากับแผนงานอื่นในกลุมเปาหมายเดยีวกันได  หรือ ทําใหไดมาก 
                 ที่สุดซึ่งความสําเร็จอาจจะอยูที่ 70% 80% แตหากตระหนกัวาองคกรจําเปนตองไดรับการปรับปรุง 
                 เปลี่ยนแปลงกต็องดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว   ซ่ึงทุกสวนราชการจะประสบปญหาอยางเดยีวกัน 
                ในเรื่องขอจํากัดของงบประมาณ 
 
คําถาม      การรายงานผลตัวชี้วัดการนาํขอเสนอการเปล่ียนแปลงไปสูการปฏิบัติ  รายงานอยางไร 
 
คําตอบ     ดูรายละเอียดในขั้นตอนที่ 5  ของคูมือฉบับนี้ประกอบกับคูมอืการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติ 
                ราชการของสวนราชการ/จังหวัด ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 
 
คําถาม      สวนราชการสามารถปรับลดแผนงานไดหรือไม 
 

2 

3 

คําตอบ     ในการตรวจประเมินผล ผูตรวจประเมินจะใชแผนขอเสนอการเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏในเอกสารที่สงให 
                  สํานักงาน ก.พ.ร. ณ  วนัที่ 30 กนัยายน 2548  ดังนั้น สวนราชการ/จังหวัด ควรนําเสนอแผนงานเพื่อ 
                  การประเมินผลทั้งหมดกอน เสนอตอบริษัททีป่รึกษาและผูแทนสํานักงาน ก.พ.ร.  ในการตรวจติดตาม  
                  (site visit) รอบ 9 เดือน หรือ รอบ 12 เดือน  เพือ่ช้ีแจงเหตุผลความจําเปนและจะไดพิจารณาประเด็น 
                 ปญหารวมกนักับฝายบริหารของกรมวา มีเหตผุลเพียงพอตอการปรับลดแผนงานหรือไม  อีกทั้งเพื่อให 
                 คณะผูบริหารไดรับทราบและหากอยูในวิสัยทีส่ามารถระดมทรัพยากร หรือ  ใชการบริหารจัดการได 
                 อาจทําใหสามารถผลักดันแผนไปสูการปฏิบัติไดในที่สุด  
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สรุป 
 
 

                           ขั้นตอนที่มีปญหามากทีสุ่ดของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร คือกระบวนการของการนํา 
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติใหไดผล ซ่ึงจะเปนปญหาและอุปสรรค2 ที่เกดิจาก   
  (1)   ผูบริหารไมไดถูกพัฒนามาใหเปนนักปฏิบัติแตเปนนักวางแผน  
  (2)   ผูบริหารระดับสูงไมไดเขามามีสวนรวมหรือผลักดนัในการนํากลยุทธไปปฏิบัติ   

              (3)   ผูบริหารมักจะมองวาการวางแผนกับการนาํไปปฏิบัตินั้นเปนคนละขั้นตอน 
                      หรือไมเกีย่วเนื่องกัน  

                          (4)    เวลาที่ใชในการนําแผนไปปฏิบัตินั้นยาวนานกวาเวลาที่ใชในการวางแผน   
                          (5)    ความสามารถในการบริหารการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
                                   การเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมและคานิยมในการทํางาน  
                          (6)    การขาดการสื่อสารขอมูล ความรู และความไมชัดเจนในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ  
 

ดังนั้น   ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการผลักดันยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ ภายใต 
การดําเนนิการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) การปรับวัฒนธรรมองคกร (Organizational 
Culture) ใหเอือ้ตอการทํางานแนวใหม  การจัดระบบอํานาจและอิทธพิลในองคกร (Power and Influence) และ 
ภาวะผูนํา (Leadership)   มิเชนนั้นแลวขอเสนอการเปลี่ยนแปลงจะเปนเพียงพิมพเขยีวในกระดาษเทานั้นเอง......... 
 
  
 
 
 
 
       
 
 

 
2 Making Stratgy Work .  Lawrence G. Hrebiniak  อาจารยประจําของ Wharton School มหาวิทยาลัย Pennsylavania 
สหรัฐอเมริกา  
ท่ีมา  : ปรับปรุงและเรียบเรียงมาจากบทความ  เรื่องการนํากลยุทธไปปฏิบั ติให เกิดผล  และกรอบแนวคิดดึง 
กลยุทธไปปฏิบัติของ รศ.ดร.พสุ เดชะรินทร  ในคอลัมภแนวคิดการบริหาร หนังสือพิมพผูจัดการรายสัปดาห (Section D) ฉบับ
ประจําวันที่ 19-25 กันยายน 2548  26 กันยายน-2 ตุลาคม 2548 และวันที่ 3-9 ตุลาคม 2548 
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