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สรุปการสัมมนาวชิาการ  

เร่ือง “ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพื่อความเปนเลิศ ตามเกณฑคุณภาพแหงชาติ (PMQA & SEPA & TQA)” 

จัดโดย หลกัสตูรการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวชิากลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษยและองคการ  

คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน 

 

 เม่ือวันที่ 1 กุมภาพันธ 2554 หลักสูตรการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชากลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและองคการ คณะบริหารธุรกิจ สถาบันการจัดการปญญาภิวัฒน ไดจัดการสัมมนา

วิชาการ เร่ือง “ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือความเปนเลิศ ตามเกณฑคุณภาพแหงชาติ 

(PMQA & SEPA & TQA)” โดยเชิญวิทยากรจากหนวยงานภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ มารวม

แลกเปลี่ยนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล ถึงแนวทางการนําเกณฑคุณภาพแหงชาติมาปรับใช

ในองคการ เพ่ือใหทราบถึงเหตุผลการนําเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ (Thailand Quality Award: 

TQA) เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award: PMQA) 

และระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal: SEPA) การเตรียม

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลกอนนําเกณฑไปใช และประโยชนที่ไดรับ 

 รศ.ดร.สมภพ มานะรังสรรค อธิการบดีสถาบันเทคโนโลยีปญญาภิวัฒน ไดกลาวเปดการสัมมนา

วิชาการ โดยใหขอคิดที่สําคัญวา กุญแจดอกสําคัญที่สุดที่จะชวยไขปญหาตางๆ ได คือ “ทรัพยากร

มนุษย” ดังน้ันการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพ มีแนวทางการบริหารบุคลากรที่สอดคลอง

กับเกณฑคุณภาพมาตรฐานแหงชาติ เพ่ือใหเกิดมิติความคิดใหมและสรางใหองคกรมีทรัพยากรมนุษยที่ดี 

จะสามารถชวยเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาสได  

 ชวงแรก  นางสุพรรณี ไพรัชเวทย ที่ปรึกษา

การพัฒนาระบบราชการ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดบรรยาย

ในหัวขอ “การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (Public Sector Management Quality 

Award: PMQA)” เพ่ือใหผูเขารวมสัมมนาไดเขาใจ

ถึงที ่มาและกรอบแนวคิดการพัฒนาคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐที่สําคัญอันไดแก มาตรา 3/1 พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 

และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 เพื่อนําไปสู

การยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทํางานของหนวยงานภาครัฐไปสูมาตรฐานสากล ดังภาพดานลางน้ี 
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 โดยในปงบประมาณ พ.ศ. 2554 น้ี สวนราชการจะดําเนินการครบตามเกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน (Fundamental Level: FL) ทั้ง 6 หมวด และเม่ือผานการตรวจรับรองการผาน

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน แลว จึงจะสามารถกาวสูการดําเนินการตามเกณฑ

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับกาวหนา (Progressive Level) ตอไป ทั้งน้ี สํานักงาน ก.พ.ร. ได

กําหนดแนวทางการพัฒนาองคการสูรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามภาพประกอบดังน้ี 

 

   เน้ือหาของเกณฑ PMQA 

  เกณฑ PMQA ประกอบดวยแนวทางการดําเนินการ 7 หมวด ซ่ึงในหมวด 5 การมุงเนน

ทรัพยากรบุคคล เปนการตรวจประเมินวาระบบงาน และระบบการเรียนรูของบุคลากร และการสราง

แรงจูงใจ ชวยใหบุคลากร พัฒนาตนเองและใชศักยภาพอยางเต็มที่ ประกอบดวย 5 ประเด็น ดังน้ี  

HR1 สวนราชการตองกําหนดปจจัยที่มีผลตอความผาสุก และความพึงพอใจ ของ

บุคลากร รวมทั้งตองมีการวิเคราะหและปรับปรุงปจจัย ดังกลาวใหมีความเหมาะสม เพ่ือสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานและใหเกิดความผูกพันตอองคการ 

HR2 สวนราชการมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีประสิทธิผล และ

เปนธรรม รวมทั้งมีการแจงผลการประเมินใหบุคลากรทราบ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 
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HR3 สวนราชการตองดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กําหนด

ไวใน SP3 (การวางแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล) ไปปฏิบัติ เพ่ือใหมีขีดสมรรถนะที่

เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตร 

HR4 สวนราชการตองมีระบบการประกันคุณภาพของการฝกอบรม รวมถึงการประเมิน

ประสิทธิผลและความคุมคาของการพัฒนา/ฝกอบรมบุคลากร 

HR5 สวนราชการมีแผนการสรางความกาวหนาในสายงานใหแกบุคลากร เพ่ือสราง

ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากร 

 โดยสรุป ที่ปรึกษาฯ สุพรรณี ไดเนนยํ้าวา สวนราชการควรมุงเนนการดําเนินการพัฒนาองคการ

แบบองครวม และใหความสําคัญกับการบูรณาการกระบวนการทั้ง 6 หมวด รวมทั้งหมวด 7 ผลลัพธการ

ดําเนินการ อันจะชวยผลักดันและขับเคลื่อนองคการใหประสบความสําเร็จไดอยางย่ังยืน 

 

 สําหรับชวงที่สอง เปน

การเสวนาระหวางหนวยงาน

ภาครัฐ เอกชน และรัฐวิสาหกิจ 

มารวมแลกเปลี่ยนแนวทาง 

การดํ า เ นินการตามเกณฑ

คุ ณ ภ า พ แ ห ง ช า ติ  โ ด ย มี 
 

ดร.เลิศชัย สุธรรมานนท ผูอํานวยการหลักสูตรการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชากลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยและองคการเปนผูดําเนินรายการ ทั้งน้ีจากการเสวนาสรุปสาระสําคัญได ดังน้ี 

 

ดร.สุรพงษ มาลี 

หัวหนากลุมงานนวตักรรมและการจัดการความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคล สาํนักวิจัยและพัฒนา

ระบบงานบุคคล สาํนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

 

HR Scorecard กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อความเปนเลิศ 

ดร.สุรพงษ มาลี ไดกลาวถึงกรอบการดําเนินการของ PMQA ใน 2 ประเด็นหลัก ดังน้ี 

1. ตามกรอบของ PMQA จะพบวามีความสัมพันธกันทุกหมวด ดังน้ันการดําเนินการจึงไมสามารถ

พิจารณาเฉพาะหมวดใดหมวดหน่ึงได เชน หมวด 5 มีความเชื่อมโยงกับหมวด 2 การวางแผนเชิง

ยุทธศาสตร ที่ตองมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกับแผนปฏิบัติราชการ 

ซ่ึงจะสะทอนเปนผลลัพธการดําเนินการตามแผนหรือทิศทางการบริหารราชการที่กําหนดไวในหมวด 5 

2. เจตนารมณของ PMQA ไมไดมุงเนนใหสวนราชการดําเนินการตามเกณฑ หรือการทําเอกสาร 

และไมใชการตรวจประเมิน Y/N ดวยการ Checklist เทาน้ัน แตสวนราชการตองแสดงใหเห็นไดวาสิ่งที่



4 

 

ไดดําเนินการไปแลวตามกระบวนการ ADLI น้ัน มีการวางแผน การปฏิบัติ การทบทวน และความเชื่อมโยง 

ทั้งน้ีตองดูถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ตามผลลัพธการดําเนินการหมวด 7 วาสงผลตอการดําเนินการ

หรือความสําเร็จขององคการหรือไม อยางไร  

ที่มาของ HR Scorecard 

 จากแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ สํานักงาน ก.พ. ไดออกแบบระบบประเมินผล

การบริหารงานดานทรัพยากรบุคคลโดยรวมของสวนราชการและจังหวัด โดยนํา HR Scorecard มาเปน

เคร่ืองมือสําคัญในการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ ถือเปนสวนหน่ึงของระบบการบริหารที่มุง

ผลสัมฤทธิ์ และมีที่มาจากแนวทางการประเมินผลงานขององคกรแบบสมดุล (Balanced Scorecard) 

ทั้งน้ีการเชื่อมโยงระหวาง HR Scorecard กับแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ จะชวยในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล พัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะใหกับบุคลากรในองคกร เพ่ือเปนกําลังสําคัญในการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกร 

 

การนํา PMQA ไปสูการปฏิบัติ 

 เสนหของ PMQA คือ การไมกําหนดข้ันตอนการดําเนินการโดยละเอียด เพ่ือใหเกิดความยืดหยุน

ในการบริหารจัดการทรัพยากร สวนราชการสามารถออกแบบระบบและกําหนดแนวทางการปฏิบัติเองได 

ยกตัวอยางเชน HR1 การสรางความผาสุก สิ่งที่ตองรูคือตัวชี้วัด หรือปจจัยที่แสดงใหเห็นวาขาราชการ

ในหนวยงานมีความสุข เพราะถาเปรียบ PMQA เสมือนบาน จะเห็นวาหมวด 4 เปนเสมือนฐานบานที่

จะตองมีขอมูล มีการวิเคราะหที่ถูกตอง การสํารวจความผาสุก ก็ตองมีการสอบถามคนในองคกรวาปจจัย

อะไรที่นําไปสูความผาสุก แลวนํา HR มาชวยออกแบบการวางระบบ เพ่ือใหตอบสนองตอความตองการ

ของบุคลากร 

แลวจะทําอยางไร ? 

 เน่ืองจากแตละองคกรมีแนวทางการปฏิบัติที่แตกตางกัน จึงไมสามารถวางกรอบหรือขอบเขต

การดําเนินการได แตอยางไรก็ตามในแตละหมวดมีความเชื่อมโยงกัน ดังน้ันการดําเนินการควรมองเปน

องครวม ซ่ึงการทํา PMQA ตองไมทําแยกสวน ใหทําทั้งหมดเชื่อมโยงกัน เพ่ือลดปญหาการทํางาน

ซํ้าซอน 
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คุณวชิรญา เพิ่มภูศรี  

นักวิเคราะหรัฐวิสาหกิจ ชํานาญการพิเศษ สํานักกํากับและประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 

 

ความแตกตางระหวางเกณฑ SEPA กบั PMQA 

ในป 2549 คณะกรรมการประเมินผลรัฐวิสาหกิจ ไดพัฒนาระบบการประเมินผลรัฐวิสาหกิจจาก

ระบบเดิมใหมีความเปนมาตรฐาน และเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ เพ่ือมุงให

หนวยงานรัฐวิสาหกิจพัฒนาไปสูความเปนมาตรฐานสากล โดยไดมีการนําเกณฑ MBNQA หรือ เกณฑ TQA 

มาปรับใชกับหนวยงานรัฐวิสาหกิจ ดวยระบบ PDCA ซ่ึงประกอบดวย  6 หมวดกระบวนการและ 1 หมวด

ผลลัพธ เหมือนเกณฑ PMQA แตทั้งน้ีเกณฑ  SEPA ไมไดมุงไปสูการใหรัฐวิสาหกิจสมัครเขารับรางวัล 

(Award) แตเปนการมุงเนนการประเมินสมรรถนะ (Performance Appraisal) โดยผูตรวจประเมินจาก

ภายนอก สําหรับระยะเวลาการนําแตละเกณฑคุณภาพแหงชาติไปใชมีความแตกตางกัน ดังน้ี 

เกณฑ ระยะเวลาการนําไปใช 

MBNQA 24 ป  
(ใชใน 70 กวาประเทศ
สิงคโปรนํามาใช 16 ป) 

TQA (เอกชน) 8 ป 

PMQA (หนวยงานราชการ) 4 ป 

SEPA (รัฐวิสาหกิจ) 2 ป 

 

 สิ่งที่ SEPA แตกตางจาก TQA คือ เร่ืองคานิยมหลัก (Core Value) โดยเกณฑ SEPA จะมี 12 คานิยม 

ซ่ึงคานิยมหลักที่เพ่ิมจาก TQA มา 1 ประเด็น คือ การมุงเนนความสมดุล เน่ืองจากมองวารัฐวิสาหกิจมี

ลักษณะเฉพาะที่แตกตางจากหนวยงานราชการ ที่ตองคํานึงถึงเร่ืองความสมดุลระหวางผูถือหุน สังคม 

และผูมีสวนไดสวนเสีย 

 

คุณสิริมาส จิญกาญจน  

ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท ปตท. จํากดั (มหาชน)  

 

พัฒนาการของการนํา TQA/SEPA มาใช และกาวตอไป 

 ในปจจุบันรูปแบบการทํางานของ ปตท. ซ่ึงเปนบริษัทพลังงานไทยขามชาติ ที่มีหวงโซคุณคา 

(Value Chain) ที่ยาว ซ่ึงประกอบดวยกลุมบริษัทที่อยูในสายงานการผลิตมากกวา 50 แหง โดยมีกลยุทธ

หลักเพ่ือมุงไปสูการเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ซ่ึง ปตท. 
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เร่ิมนําเกณฑ TQA เขามาใชตั้งแตป พ.ศ. 2546 มีผลงานจนไดรับรางวัล TQC ในป พ.ศ. 2548 

นอกจากน้ียังไดวาง Roadmap เพ่ือมุงไปสูรางวัล TQM ภายในป พ.ศ. 2561 

ปญหา อุปสรรคของการนํา TQA  และ  SEPA  มาใชใน ปตท. 

• ขาดขอมูลเทียบเคียง (Benchmarking) เน่ืองจากขอมูลยาก อาจเปนขอมูลที่หลายหนวยงาน

ไมอยากเปดเผย และหนวยงานที่ทําธุรกิจเดียวกันมีไมมากนัก 

• ขาดการบูรณาการ (Integration)  

ปจจัยแหงความสําเร็จ 

• การขับเคลื่อนอยางมุงม่ัน ในทุกระดับไมเพียงแตระดับบน แตเนนการสอดประสานทุกระดับ 

• การสื่อสารที่รวดเร็วและใหถึงตัวมากที่สุด 

• ระบบการทํางานแบบขามสายงาน 

• ยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปพรอมกัน 

รูปแบบการทํางาน 

• ตั้งทีมงาน (Cross Functional Team) 7 ฝาย เชน HR ฝาย service HR ฝายวิชาการ HR ฝายกลยุทธ 

• ใชหลัก A D L I 

• มีการตรวจประเมินจากผูประเมินทั้งภายใน และภายนอก 

• พัฒนาเปนกระบวนการและคูมือการทํางาน 

• ปรับปรุงอยางตอเน่ือง 

ประโยชนตอองคกร 

• เกิดการปรับปรุงกระบวนการทํางานในทุกมุมมองอยางเปนระบบและอยางตอเน่ือง 

• สามารถยกระดับองคกรเขาสูมาตรฐานโลก 

• สรางความผูกพันและความพึงพอใจของพนักงาน 

• ไดผลลัพธที่คุมคา 

• เปนระบบ ทําซํ้าได ไมจําเปนตองเปนวิธีการเดียวกัน 

 

 

 

 

สรุปการสัมมนาโดย 

อรญาณี  สุนทรัช 

จีริสุดา จอมพลาพล 

สํานักบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม 


