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บทที่ 4 

การยกระดบัขีดความสามารถและมาตรฐานการทาํงานใหอยูในระดบัสงูและเทียบเทาเกณฑสากล  

 

 

ภายใตบริบทของการเปลี่ยนแปลงและทามกลางการแขงขันที่รุนแรง ประเทศไทยจําเปนตองพัฒนา

ประเทศทั้งมิติเศรษฐกิจ สังคมและการเมือง เพ่ือประโยชนสุขของคนไทยทุกกลุมอยางสมดุล1 โดยที่กลุม

หลากหลายของประชากรมีทั้งผูดอยโอกาสและผูมีสถานภาพสูง แตละกลุมมีความตองการ ความคาดหวัง มีขีด

ความสามารถแตกตางกันมาก จึงเปนหนาที่ของภาคราชการที่ตองดูแล และใหบริการอยางเปนธรรม ภารกิจ

เหลาน้ีเปนงานยาก ละเอียดออนและซับซอน ภาคราชการจึงตองมีสมรรถนะสูง  ดังน้ัน การยกระดับขีด

ความสามารถและมาตรฐานการทํางานของระบบราชการใหอยูในระดับสูงจึงเปนเปาหมายสําคัญของงานพัฒนา

ระบบราชการ โดยเพ่ิมขีดสมรรถนะและเสริมสรางระบบราชการใหทันโลกทันสมัย การเพ่ิมขีดความสามารถของ

ภาคราชการไดเนนการปรับระบบราชการสูการบริหารเชิงยุทธศาสตร ที่มุงผลสัมฤทธ์ิ โดยมีประเทศชาติและ

ประชาชนเปนศูนยกลาง การทําใหราชการมีมาตรฐานการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงและเทียบเทาเกณฑสากล 

ในชวงที่ผานมา ผลจากการยกระดับขีดความสามารถโดยการปรับระบบการปฏิบัติราชการที่เนนผลสัมฤทธ์ิ

สามารถวัดผลงานได โดยมีสิ่งจูงใจ  สงผลใหหนวยงานราชการไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานขาราชการมี

ขีดสมรรถนะสูงและมีการนําสื่ออิเล็กทรอนิกสมาใชในราชการมากข้ึน ทําใหประชาชนเขาถึงบริการไดสะดวกและ

สามารถตอบสนองความตองการประชาชนไดดีข้ึนโดยลําดับ 
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(High Performance) เปนกระบวนการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ

บานเมืองที่ดี พ.ศ.2546 ที่กําหนดใหมีการจัดทําแผนยุทธศาสตร (Strategy Formulation) ในรูปของแผนการบริหาร

ราชการแผนดินของรัฐบาลและแผนปฏิบัติราชการ 4 ปของสวนราชการ โดยมีแผนปฏิบัติราชการประจําป (Strategy 

Implementation) ที่มีการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป รวมทั้งการประเมินและบริหารความเสี่ยงตามแผน 

ที่วางไว นอกจากน้ีในการดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร จําเปนตองปรับแตงองคการใหพรอมทํางานดวยการจัดทําขัอ

เสนอการเปลี่ยนแปลง  เชน การจัดกระบวนงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดโครงสรางองคการ การพัฒนากฎ 

ระเบียบ การสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคการ การจัดการองคความรู และการพัฒนาเจาหนาที่  นอกจากน้ียังมีการนําแนว

ทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐซึ่งเปนการตรวจสอบและรับรองคุณภาพการบริหารจัดการและผลสัมฤทธ์ิ

ของหนวยงานภาครัฐ โดยวิธีสรางแรงจูงใจทั้งในรูปของตัวเงินและมิใชตัวเงิน เพ่ือจูงใจใหหนวยงานคิดคนวิธีการและ

วางเปาหมายในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และพัฒนากระบวนการทํางาน เพ่ือยกระดับคุณภาพการใหบริการประชาชน 

ที่เปนรูปธรรม 

                                             
1 สังคมไทยเปนสังคม 4 ฐานประกอบดวย สังคมความดอยโอกาส เปนกลุมผูยากไร ขาดแคลน ดอยความสามารถในการเขาถึงบริการสาธารณะที่รัฐ 

จัดให สังคมของความพอเพียง เปนกลุมคนสวนใหญ เกษตรกร กรรมกร ผูคาขายขนาดเล็ก ท่ีตองการความพอมีพอกินมากกวาการสะสมทุนเพ่ือความมั่งคั่ง

หรือการมีกําไร สังคมฐานานุภาพ เปนกลุมคนท่ียกสถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจและการเมืองขึ้นมาไดเพราะมีโอกาสทางการศึกษา และสังคม 

การแขงขันเพ่ือคากําไร อันเปนกลุมท่ีลอยอยูบนสุดมีขีดความสามารถสูง เผชิญหนาโดยตรงกับการรุกของกระแสการเปดเสรีของประเทศมหาอํานาจ 

เปนกลุมท่ีตองการแขงขันมากกวาความรวมมือ 
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เม่ือสวนราชการแปลงแผนการบริหารราชการแผนดินไปสูการปฏิบัติในรูปของแผนปฏิบัติการประจําปของ 

สวนราชการแลว กระบวนการและข้ันตอนในการกํากับและติดตามผล เพ่ือแสดงผลการปฏิบัติวาเปนไปตามแผนและ

เปาหมายที่กําหนดไวในคํารับรองการปฏิบัติราชการหรือไม จะตองปรับปรุงสิ่งใดหรือมีสิ่งใดที่ทําไดดี มีมาตรฐาน 

มีคุณภาพ กลไกในหลาย ๆ ดานก็จะเริ่มทํางาน ไมวาจะเปนการประเมินการดําเนินงานขององคการวาไดเปนไปตาม

ยุทธศาสตรที่กําหนดไวหรือไม หรือประเมินวา เม่ือยุทธศาสตรเกิดข้ึนแลวจะชวยทําใหองคการบรรลุวิสัยทัศนที่ไดตั้งไว

หรือไม รวมทั้งเปนการประเมินวาไดมีปญหา อุปสรรคใดๆ  ทั้งน้ีเพ่ือนําขอมูลตางๆ เหลาน้ีมาใชในการปรับปรุงแผน 

การบริหารราชการแผนดิน แผนงาน โครงการ รวมทั้งการดําเนินงานของสวนราชการและหนวยงานภาครัฐตอไป  

 

การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบเทาสากลไดกําหนด

เปาหมายไวในแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) ดังน้ี 

1. แตละหนวยราชการไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐานอยางนอย 1 กระบวนงานหลักภายในป 2550  

2. ขาราชการไดรับการพัฒนาขีดความสามารถตรงตามที่กําหนดไว อยางนอยรอยละ 80 โดยเฉลี่ยภายใน 

ป 2550  

3. สวนราชการอยางนอยรอยละ 90 ไดรับการพัฒนาการใหบริการหรือสามารถดําเนินงานในรูปแบบรัฐบาล 

อิเล็กทรอนิกสไดภายในป 2550 

การดําเนินการเพื่อบรรลุเปาหมายดังกลาวไดใชมาตรการตามยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย  

(พ.ศ.2546-2550) ดังน้ี 

1.มาตรการสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม เชนการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถเขาสู

ระบบราชการ โดยมุงเนนการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การเลือกสรรแบบระบบเปดที่เนนสมรรถนะการบริหารมาใชกับ

ผูบริหารทุกตําแหนง ทบทวนระบบการจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนใหเหมาะสม การเพ่ิมผลิตภาพของขาราชการ  

และใหสวนราชการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรเชิงยุทธศาสตร เปนตน 

2.มาตรการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยม เชน การเรียนรูดวยตนเองของผูบริหารระดับสูง  

การจัดทําคําแถลงคานิยมสรางสรรคเพ่ือลดปญหาการทุจริตประพฤติมิชอบ และสรางการมีสวนรวมในการแสวงหากระบวนทัศน 

วัฒนธรรมและคานิยมใหมที่เอ้ือตอการพัฒนาระบบราชการ 

3.มาตรการเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย เปนรูปแบบของรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสที่สมบูรณ ภายใตแนวคิด

การบริการที่ยึดประชาชนเปนสําคัญ สามารถใหบริการไดตลอดเวลา 

 

มาตรการเพ่ือบรรลุเปาหมายตาม พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี   

พ.ศ. 2546 โดยมีหมวดตาง ๆ ที่รองรับดําเนินการดังน้ี 

1. การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามภารกิจของรัฐ (มาตรา 9,12-19)  

2. การบริหารราชการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ  (มาตรา 20-26)  

3. การอํานวยความสะดวกและตอบสนองความตองการของประชาชน (มาตรา 39-40) 

4. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ (มาตรา 45-49) 
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จากผลการดําเนินการตามมาตรการดังกลาวในชวงเวลา 4 ปที่ผานมาปรากฏผลการดําเนินการ ดังน้ี (ภาพที่ 4-1)  
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ที่มา: รายงานฉบับสมบูรณ โครงการการประเมินผลการพัฒนาระบบราชการในภาพรวมและจัดทํารายงานของ ก.พ.ร.  
ประจําป พ.ศ. 2548 โดย  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช ป 2549 

 
 

ภาพที่ 4-1  ผลลัพธแสดงการบรรลุเปาหมายการยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทาํงานใหอยูในระดับสูง 
และเทยีบเทาเกณฑสากล 

 
ผลการยกระดับขดีความสามารถและมาตรฐานการทาํงานใหอยูในระดบัสูงและเทยีบเทาสากล 
 

1. หนวยงานราชการไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน อยางนอยหนวยงานละ 1 กระบวนงานหลัก ภายใน 

ป พ.ศ. 25502 ผลลัพธที่ได (ป 2549) คือ 60% 

2. ขาราชการไดรับการพัฒนาขีดความสามารถ (Competencies) ตรงตามที่กําหนดไว อยางนอยรอยละ 80 

ภายใน ป พ.ศ. 25503 ผลลัพธที่ได (ป2549) คือ 80% 

3. สวนราชการอยางนอยรอยละ 90 ไดรับการพัฒนาการใหบริการหรือสามารถดําเนินงานในรูปแบบรัฐบาล 

อิเลกทรอนิกสไดภายในป พ.ศ. 25504 ผลลัพธที่ได (ป 2549) คือ 80% 

 

ทั้งน้ี การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบเทาเกณฑสากล คือ 

การบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง ซึ่งเปนการบริหารเชิงยุทธศาสตร ประกอบดวยกระบวนการหลัก 

3 สวน ไดแก การวางแผนยุทธศาสตรหรือแผนการบริหารราชการแผนดิน การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติตามแผนการ

บริหารราชการแผนดิน และการกํากับและติดตามผล ซึ่งทั้งสามสวนมีความเชื่อมโยงกันเปนระบบและในแตละสวนจะมี

ระบบยอยที่มีปฏิสัมพันธในลักษณะของกระบวนการที่เกิดข้ึนอยางตอเน่ือง ตามแผนภาพขางลางน้ี (ภาพที่ 4-2)   

 

 

                                             
2 มาจาก KPI 18 คือ ระดับความสําเร็จของการจัดทํามาตรฐานการรับประกันคุณภาพระบบงาน 
3 มาจาก KPI 14 คือ ระดับความสําเร็จของแผนการบริหารดานการพัฒนาขีดสมรรถนะองคกรและบุคลากรและ  KPI 16 คือ รอยละเฉลี่ยของจํานวน

ขาราชการท่ีฝกอบรมตามหลักสูตรท่ีสวนราชการกําหนด 
4 มาจาก KPI 17 คือ ระดับคุณภาพของการจัดการสารสนเทศของสวนราชการ 
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การวางแผนยุทธศาสตร

การปฏิบัติการตามยุทธศาสตร

S
W
O
T

แผนปฏิบัติราชการ

Vision
Strategic Issue

Goal
(KPI / target)

Strategies

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป

แผนการบริหารราชการแผนดิน 
(2548-2551)

การประเมินและบริหารความเส่ียง

การกาํกบัและติดตามผล

กระบวนการบริหาร
เชิงยุทธศาสตร

กระบวนการบริหารราชการแผนดิน

Structure Process/IT

Rule & 
Regulation

People/
Culture

AlignmentAlignment

ขอเสนอการเปล่ียนแปลง
 

 

ภาพที่ 4-2 รูปแบบการบรหิารราชการแผนดินแนวใหม 

 

4.1 การวางยุทธศาสตร 

 

ในโลกยุคใหม การบริหารปกครองประเทศตามระบอบประชาธิปไตยที่คณะรัฐบาลมาจากการเลือกตั้ง ที่มีการ

สับเปล่ียนหมุนเวียนตามวาระ เพ่ือการบริหารปกครองและการพัฒนาประเทศอยางมีศักยภาพ รัฐบาลแตละสมัยจําเปนตอง

มีการกําหนดทิศทางและยุทธศาสตรการพัฒนาที่รอบคอบ เหมาะสม สอดคลองกับความตองการของประเทศชาติและ

ประชาชน และตองวางอยูบนฐานของขอมูลความรูสมัยใหม  แผนการบริหารราชการแผนดินจึงถูกพัฒนาข้ึนเพ่ือเปน

เครื่องมือและแนวทางในการบริหารปกครองประเทศเชิงรุก โดยจะตองแปลงนโยบายหลักแหงรัฐและความตองการของ

ประชาชนมาเปนแนวทางในการบริหารประเทศที่จะเกิดผลสัมฤทธ์ิอยางเปนรูปธรรม โดยมีคณะรัฐมนตรีเปนผูรับผิดชอบตอ

รัฐสภาและประชาชน (ที่เรียกวามี Public accountability)   นอกจากน้ี แผนการบริหารราชการแผนดินยังเปนแผน

ยุทธศาสตรของชาติที่ทําใหหนวยงานตางๆ ในภาครัฐเกิดการทํางานเชิงบูรณาการ สามารถประสานแนวทาง มาตรการ 

และวิธีการทํางานของฝายตางๆ ที่เก่ียวของเขาดวยกัน รวมถึงการเชื่อมโยงการวางแผนเขากับกระบวนการจัดสรร

ทรัพยากร การติดตามตรวจสอบและประเมินผล ชวยทําใหเกิดพลังและสามารถขับเคลื่อนการทํางานของภาครัฐในทุก

ระดับและทุกมิติใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 

  4.1.1 การจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน และแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

 

 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 บัญญัติให

คณะรัฐมนตรีตองจัดใหมีแผนการบริหารราชการแผนดิน เพ่ือเปนกรอบและแนวทางในการจัดทําแผนนิติบัญญัติและ
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การจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดินมี “ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดทําแผนการบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2547” 5 กําหนดรายละเอียดข้ันตอนและระยะเวลาในการดําเนินการ โดยมีคณะกรรมการ 2 คณะ 

ไดแก คณะกรรมการจัดทํารายงานสรุปสภาวะประเทศ6 และคณะกรรมการรวบรวมขอมูล7  เพ่ือทําหนาที่ในการเตรียมการ

ในเรื่องตางๆ 

 

การจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน (พ.ศ.2548-2551) คณะรัฐมนตรีและหัวหนาสวนราชการที่เก่ียวของ

ไดมีการประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน8 และไดยกรางแผนการบริหารราชการแผนดินแลว
จัดสงใหสวนราชการตาง ๆ พิจารณาทบทวนและปรับปรุงแกไขอีกครั้งหน่ึง เพ่ือใหการดําเนินงานในเรื่องน้ีมีความ

ถูกตอง ครบถวน สมบูรณยิ่งข้ึน และนําเสนอนายกรัฐมนตรี9  
แผนการบริหารราชการแผนดิน (พ.ศ. 2548-2551) มีสาระสําคัญบนพ้ืนฐานหลักการที่สอดคลองกับ

นโยบายของรัฐบาลที่ไดแถลงไวตอรัฐสภา เม่ือวันที่ 23 มีนาคม 2548 ประกอบดวยสาระสําคัญ 3 สวน คือ แนวความคิด

และทิศทางการบริหารประเทศ ยุทธศาสตรการบริหารราชการแผนดิน และกลไกการนําแผนการบริหารราชการแผนดิน

ไปสูการปฏิบัติ โดยทั้ง 3 สวนจะชวยสรางความชัดเจนและกําหนดทิศทางการดําเนินงานของสวนราชการตาง ๆ ไปใน

แนวทางและเปาหมายเดียวกัน ซึ่งมีสาระครอบคลุมรายละเอียดดังน้ี 

1.ประเด็นยุทธศาสตรหลักซึ่งรัฐบาลมุงเนนใหความสําคัญเปนอันดับแรก รวมทั้งสิ้น 9 ประเด็น

ยุทธศาสตร กลาวคือ 

1) การขจัดความยากจน 
2) การพัฒนาคนและสังคมที่มีคุณภาพ 

การปรับโครงสรางเศรษฐกิจใหสมดุลและแขงขันได 3) 
4) การบริหารจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  
5) การตางประเทศและเศรษฐกิจระหวางประเทศ 
6) การพัฒนากฎหมายและสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
7) การสงเสริมประชาธิปไตยและกระบวนการประชาสังคม 
8) การรักษาความม่ันคงของรัฐ  
9) การรองรับการเปลี่ยนแปลงและพลวัตโลก 

  
 2. เปาประสงคเชิงยุทธศาสตร อันเปนสิ่งที่รัฐบาลตองการใหบรรลุผลในแตละประเด็นยุทธศาสตร สําหรับชวง

ระยะเวลา ป พ.ศ. 2548-2551 รวมถึงตัวชี้วัด และเปาหมาย ของแตละประเด็นยุทธศาสตรที่มีความชัดเจนเปนรปูธรรม

ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ เพ่ือใชประโยชนในการกํากับติดตามและประเมินผลการบริหารราชการแผนดิน* 

                                             
5 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา ฉบับประกาศท่ัวไปเลม 121 ตอนพิเศษ 141 ง ลงวันท่ี 30 ธันวาคม 2547 
6ประกอบดวย เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจสังคมแหงชาติ เปนประธาน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ เลขาธิการสภาความมั่นคง อธิบดี

กรมบัญชีกลาง ผูอํานวยการสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง ผูวาการธนาคารแหงประเทศไทย ผูแทนสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนกรรมการ  
7 ประกอบดวย เลขาธิการคณะรัฐมนตรี เปนประธาน ผูอํานวยการสํานักงบประมาณ เลขาธิการคณะกรรมการกฤษฎีกา เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจสังคมแหงชาติ เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ผูแทนสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปน

กรรมการ 
8 เมื่อวันท่ี 26-27 มีนาคม 2548 ณ ตึกสันติไมตรี ทําเนียบรัฐบาล โดยไดเชิญคณะรัฐมนตรี หัวหนาสวนราชการ และผูวาราชการจังหวัด เขารวมประชุม  

เพ่ือระดมความคิดเห็นและขอเสนอแนะตาง ๆ 
9 นายกรัฐมนตรีใหความเห็นชอบเมื่อวันท่ี 12 เมษายน 2548 และประกาศในราชกิจจานุเบกษา เลม 122 ตอนพิเศษ 34 ง ลงวันท่ี 12 เมษายน 2548 แลว 
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  3. กลยุทธหลักซึ่งจะแสดงใหเห็นถึงแนวทาง มาตรการ หรือวิธีการดําเนินงานสําคัญๆ อันถือเปนกุญแจ

สําคัญตอการบรรลุผลตามเปาประสงคเชิงยุทธศาสตรที่ไดมีการกําหนดไว รวมทั้งเปนเง่ือนไขในการมอบหมายงานให 

“เจาภาพ” หรือหนวยงานผูรับผิดชอบตางๆ รับไปดําเนินการตอ 

  4. เมตริกซการมอบหมายภารกิจงาน  เพ่ือระบุวาใครหรือหนวยงานใดเปนผูรับผิดชอบหรือมีบทบาท

เก่ียวของในประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค และกลยุทธใดในการนําไปสูการปฏิบัติ (เจาภาพหลัก; เจาภาพกลยุทธหลัก; 

หนวยงานที่เก่ียวของ) 

  5. เลขรหัสอางอิง  เพ่ือใหเห็นถึงความเชื่อมโยงในการถายทอดประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธหลักจาก

แผนการบริหารราชการแผนดินสูระดับกระทรวง ทบวง กรม และระดับกลุมจังหวัดและจังหวัด จึงไดกําหนดใหมีเลขรหัส

อางอิงกํากับในแตละประเด็นยุทธศาสตรและกลยุทธหลักภายใตประเด็นยุทธศาสตร ทั้งน้ี เพ่ือใหมีความชัดเจนในการ

ติดตามการถายทอดยุทธศาสตรและกลยุทธสูการปฏิบัติอยางเหมาะสม ทั้งในมิติการปฏิบัติตามอํานาจหนาที่ปกติ  

(functional-based approach) และมิติพ้ืนที่ (area-based approach) 

 

การแปลงแผนการบริหารราชการแผนดินเปนแผนปฏิบัติราชการ 4 ป  

สวนราชการเปนผูนําแผนการบริหารราชการแผนดินที่คณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบแลว ไปแปลงเปน

แผนปฏิบัติราชการ 4 ป ใหแลวเสร็จตามกําหนดเวลาที่กําหนดในพระราชกฤษฎีกาดังกลาว และสอดคลองกับ 

การดําเนินงาน (ภาพที 4-3) เพ่ือขออนุมัติงบประมาณประจําปตอไป 

 

แผนปฏิบัติราชการ
ประจําป

แผนปฏิบัติ

ราชการ 4 ป

แผนการบริหาร
ราชการแผนดิน 
(พ.ศ. 2548-2551)

•มิติภารกิจงานตามอํานาจหนาท่ีปกติ
•มิติพ้ืนที่
•มิติวาระ

บูรณาการ

ความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางแผนการบริหารราชการแผนดิน
และแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป

                                            

 
 

ภาพท่ี 4-3 ความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางแผนการบริหารราชการแผนดินและแผนปฏิบัติราชการ 4ป และแผนปฏิบัติราชการประจําป 

 

การจัดทําแผนปฏิบัติราชการ 4 ป ของสวนราชการ รัฐบาลไดกําหนดประเด็นในแผนปฏิบัติราชการของ        

สวนราชการ 2 ประเด็น10 คือ 

ภาพรวมของการแปลงแผนการบริหารราชการแผนดิน ไปสูแผนปฏิบัติราชการ 4 ป ของสวนราชการในแตละ

ประเด็นยุทธศาสตร 

 

 แผนปฏิบัติราชการ 4 ป ของกระทรวง/กลุมจังหวัด 

 
10 การประชุมคณะรัฐมนตรี เมื่อวันท่ี 7 มิถุนายน 2548 ณ ตึกสันติไมตรี (หลังนอก) ทําเนียบรัฐบาล  



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
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เม่ือคณะรัฐมนตรีมีมติรับทราบและเห็นชอบในหลักการของแผนปฏิบัติราชการ 4 ป ของกระทรวงและกลุม

จังหวัดแลว รัฐมนตรีเจาสังกัดรวมกับหัวหนาสวนราชการพิจารณาทบทวนแผนปฏิบัติราชการของสวนราชการอีกครั้ง

หน่ึง เพ่ือใหมีวงเงินงบประมาณที่เหมาะสม และสอดคลองกับยุทธศาสตรที่เก่ียวของมากยิ่งข้ึน แลวมอบหมายใหรอง

นายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรีและหนวยงานที่เก่ียวของ11พิจารณาอีกครั้งหน่ึง เพ่ือประสานสวน

ราชการใหทําการปรับปรุงแผนปฏิบัติราชการ 4 ป ใหสอดคลองกับวงเงินงบประมาณ และพิจารณาปรับปรุงโครงการ

สําคัญเพ่ือรองรับยุทธศาสตรตามแผนการบริหารราชการแผนดิน (Flagship Project) เพ่ือใหสามารถผลักดัน

ยุทธศาสตรใหบรรลุเปาหมายได12  

การวางยุทธศาสตร

• แผนการบริหารราชการ
แผนดนิ

• แผนปฏิบัตริาชการ 4 ป    
(มิตภิารกิจงาน-มิตพ้ืินท่ี-มิติ
วาระ)

การวางแผน              
ปฏิบัติการ

•แผนปฏิบัตริาชการประจําป 
(ผลผลติ-กิจกรรม-
ทรัพยากร)

การวัดผลการ
ดําเนินงานตาม

คํารบัรองการปฏิบัติ
ราชการ

•เงินรางวลัตามผลงาน

การติดตามประเมนิผล  
และการทบทวน
ยุทธศาสตร

 

ภาพที่ 4-4 การควบคุมการปฏบัิติราชการตามแผนบริหารราชการแผนดิน 

 

        ในการควบคุมการปฏิบัติราชการตามแผนการบริหารราชการแผนดินและแผนปฏิบัติราชการน้ัน สวนราชการจะ

นําไปจัดทําแผนปฏิบัติราชการประจําปเพ่ือกําหนดรายละเอียดเก่ียวกับผลผลิต กิจกรรมที่จะตองดําเนินการ และ

ทรัพยากรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน เพ่ือใชประกอบในคําของบประมาณประจําป (ภาพที่ 4-4) และการจัดทําคํารับรอง

การปฏิบัติราชการประจําป ซึ่งครอบคลุมในมิติตางๆ ไดแกดานประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิตามแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 

และผลผลิตตามแผนปฏิบัติราชการประจําป ดานคุณภาพ ดานประสิทธิภาพ และดานการพัฒนาองคการ และเมื่อสิ้น

ปงบประมาณ แตละสวนราชการจะตองจัดทํารายงานความกาวหนา (Self-Assessment Report) เพ่ือเปดเผยและแสดง

ใหเห็นถึงขอมูลสารสนเทศเก่ียวกับผลสัมฤทธ์ิตามตัวชี้วัดในคํารับรองการปฏิบัติราชการ ตอไป      

 

 

 

                                             
11 รองนายกรัฐมนตรี(นายสมคิด จาตุศรีพิทักษ) รวมกับรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี (นายสุรนันท เวชชาชีวะ) สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 

การเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ สํานักงบประมาณ และสํานักงาน ก.พ.ร. พิจารณาทบทวนในภาพรวมท้ังหมดเพ่ือใหเกิดการบูรณาการตามนโยบาย

รฐับาล แลวนําเสนอคณะรัฐมนตรี 
12 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันท่ี 27 ธันวาคม 2548 ไดรับทราบและใหความเห็นชอบแผนปฏิบัติราชการ 4 ปของสวนราชการท่ีไดผานการทบทวน

แลว  

 



 

 

4-8 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
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4.1.2  การจัดทํายุทธศาสตรของสวนราชการและจังหวัด 
 

  การจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาของสวนราชการและจังหวัด เปนการเชื่อมโยงยุทธศาสตร ลงสูกระทรวง 

กรม  และพ้ืนที่ระดับกลุมจังหวัด และจังหวัด เปนกระบวนการที่ทุกภาคสวนมีสวนรวมในการจัดทํายุทธศาสตรการพัฒนาให

สะทอนปญหาความตองการที่แทจริงของประชาชน   และนําไปสูการบูรณาการในเชิงพ้ืนที่และเชิงโครงสรางหนาที่   

นอกจากน้ีการจัดทํายุทธศาสตรหรือการทบทวนยุทธศาสตรที่ไดดําเนินการมาแลวน้ัน  มีจุดมุงหมายเพ่ือใหยทุธศาสตรการ

พัฒนามีความเหมาะสมและเปนที่ยอมรับของทุกภาคสวนมากข้ึน โดยใหมีการจัดลําดับความสําคัญกอน-หลังของแตละ

ประเด็นยุทธศาสตร มีการวางแผนผังเชิงกลยุทธ/ผังกระบวนงาน (Strategy Map/Process Map) และรูปแบบการ

ดําเนินการ (Business Model) ของแตละยุทธศาสตรใหมีความชัดเจน มีการกําหนดเปาประสงค-ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย 

ที่เหมาะสม มีการแยกแยะบทบาทหนาที่ในการปฏิบัติงานเพ่ือขับเคล่ือนยุทธศาสตร ระหวางกระทรวง กรม กลุมจังหวัด

และจังหวัด รวมถึงทองถิ่น ภาคเอกชน ทูตแบบบูรณาการ ฯลฯ ใหชัดเจน เพ่ือนําไปสูการจัดทําแผนงาน/โครงการและคํา

ของบประมาณประจําปที่ไมซ้ําซอนกัน และมีการวางระบบการบริหารงานและระบบการสนับสนุนที่จําเปนในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรใหบังเกิดผล ตลอดจนการวัดผลการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน 

 

ประเด็นยุทธศาสตรสําคัญ ๆ ที่สวนราชการและจังหวัดรวมกันจัดทําใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ  ไดแก 

ยุทธศาสตรการทองเที่ยว  ยุทธศาสตรการเกษตร ยุทธศาสตรการคาการลงทุน ยุทธศาสตรการพัฒนาอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร Logistics และยุทธศาสตรความม่ันคง ทั้งน้ีในแตละประเด็นยุทธศาสตรมีการดําเนินการทั้งในระดับโลก 

(G:Global) ระดับภูมิภาค (R:Regional) และระดับทองถิ่น (L:Local) 

 

 

 

 

กรณีตัวอยางยุทธศาสตรการทองเท่ียว 
 

จังหวัดที่มีศักยภาพการทองเที่ยวไดทําการทองเที่ยวเปนยุทธศาสตรหลัก มีจํานวนทั้งสิ้น 14 กลุมจังหวัด

(ภาพที่ 4-5) มีการกําหนดเปาหมายการพัฒนาการทองเที่ยวจากตัวชี้วัดรอยละของรายไดจากการทองเที่ยวที่เพ่ิมข้ึน    

รอยละของจํานวนนักทองเที่ยวที่เพ่ิมข้ึน (ภาพที่4-6) และแตละกลุมจังหวัดไดกําหนดจุดเนนเรื่องการทองเที่ยวหรือ     

กลยุทธที่แตกตางกันทั้งจุดเนนและระดับการใหบริการ เชน กลุมลานนาเนนแหลงทองเที่ยวเชิงนิเวศ สุขภาพ ประวตัศิาสตร   

ศิลปวัฒนธรรม กลุมจังหวัดภาคใต และกลุมอันดามันเนนแหลงทองเที่ยวทางทะเลระดับโลก (G:Global) เปนตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
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กลุมจังหวัดทองเท่ียวหลักมีจํานวนท้ังส้ิน 14 กลุมจังหวัดโดยมีเปาหมายการพัฒนาการทองเท่ียว

1.1 ทองเท่ียว
แหลงทองเที่ยวเชิงนิเวศ สุขภาพ 
ประวัติศาสตร ศิลปวัฒนธรรม

6.2

6.2
แหลงทองเท่ียวดาน

ศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม 
และแหลงทองเท่ียว
ทางธรรมชาติ

6.32.2 

4.1
ทองเที่ยว
เชิงนิเวศน

2.1
ทองเที่ยวเชิงประวัติศาสตร 

3.2

4.2
ทองเท่ียว
เชิงนิเวศน
ประวัติศาสตร
 วัฒนธรรม 
สุขภาพ 

5.1
ทองเท่ียวทางทะเล

6.1 

7.1
ทองเท่ียว

อารยธรรมขอม 

7.2
ทองเท่ียว
เชื่อมโยงกับ
ประเทศ
เพื่อนบาน

8.2
ทองเที่ยวเชิง
อนุรักษ

8.3ทองเที่ยว
ทางทะเล
ระดับโลก

9.2
เมืองทองเท่ียวและกีฬา
ในระดับนานาชาติ  9.1

G

G

L
R

R

R L

R
R

R

R

R

G

 อันดับ 1 = 5 กลุมจังหวัด อันดับ 2 = 9 กลุมจังหวัด

- รอยละท่ีเพ่ิมขึ้นของรายไดจากการทองเที่ยว (9%)
- รอยละท่ีเพ่ิมขึ้นของจํานวนผูเย่ียมเยือน (8%)

- รายไดจากการทองเท่ียว ไมต่ํากวา ป 2547 
(114,770 ลานบาท)
-จํานวนนักทองเท่ียวไมต่ํากวา ป 2547 (6.98 ลานคน)

- รอยละท่ีเพิ่มข้ึนของรายไดจากการทองเท่ียว 
(12%) 

- รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของรายไดจาก
การทองเท่ียว (12%)

- รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของรายไดจากการ
ทองเท่ียว 

- รอยละของนักทองเท่ียวท่ีเพิ่มขึ้น 

- รอยละท่ีเพ่ิมขึ้นของรายไดจากการ
ทองเที่ยว ( 5%)
- รอยละของนักทองเท่ียวท่ีเพิ่มขึ้น ( 5%)

- รอยละของนักทองเท่ียวท่ีเพิ่มขึ้น ( 4%)

- รอยละของรายไดจากการทองเที่ยวท่ีเพิ่มขึ้น (6%)

3.1 แหลง
ทองเที่ยว
เชิงอนุรักษ
และมรดกโลก
ทางวัฒนธรรม 

4.3
ทองเท่ียว
เชิงนิเวศน

- รอยละของรายไดจากการทองเที่ยวท่ีเพิ่มขึ้น
(10%)

- รอยละท่ีเพิ่มข้ึนของรายไดจากการทองเท่ียว 
( 20%)
- จํานวนนักทองเท่ียวเพ่ิมขึ้น 3000 ราย

- รอยละท่ีเพ่ิมขึ้นของรายไดจากการทองเที่ยว (3%)

- รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของรายไดจากการทองเท่ียว 
- รอยละของนักทองเที่ยวท่ีเพ่ิมขึ้น 

8.1
ศูนยกลาง

การทองเท่ียวเชิง
คุณภาพ

ท่ียั่งยืนในภูมิภาค

G

- รายไดจากการทองเท่ียวเพิ่มขึ้นเปน 22,012 
ลานบาท (จากเดิม 17,474 ลานบาท)

- รอยละท่ีเพิ่มขึ้นของรายไดจากการทองเท่ียว (10%)

 

 

ภาพท่ี 4-5  การจัดทํายุทธศาสตรการทองเท่ียว 

 

เปาหมายการพัฒนาการทองเที่ยวในระดับกลุมจังหวัดจะมีรายละเอียดเชิงสาระที่แตละกลุมเนน และ

เปาหมายที่กําหนดตัวชี้วัดในดานรายได และจํานวนนักทองเที่ยว เชน กลุมจังหวัดภาคเหนือตอนบนหรือกลุมลานนาเนน

แหลงทองเที่ยวเชิงนิเวศ สุขภาพ ประวัติศาสตร   ศิลปวัฒนธรรม ในระดับโลก มีเปาหมายที่จะเพ่ิมรายไดจากการ

ทองเที่ยวของกลุมจังหวัด รอยละ 9 และเพ่ิมจํานวนนักทองเที่ยวใหไดรอยละ 8  และกลุมจังหวัดภาคกลางตอนลางเนน

การทองเที่ยวเชิงนิเวศน ประวัติศาสตรวัฒนธรรมและสุขภาพ ระดับภูมิภาค (R:Regional) มีเปาหมายที่จะเพิ่มรายไดจาก

การทองเที่ยวของกลุมจังหวัด รอยละ 3 เปนตน 
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ทั้งน้ีในการวางยุทธศาสตรการทองเที่ยวของกลุมจังหวัดและจังหวัดที่ครอบคลุมสาระและหนวยงานที่

เก่ียวของที่มีสวนตอการเพิ่มมูลคาจากการทองเที่ยว ตาม Value Chain ของการทองเที่ยว (ภาพที่4-6) ทั้งหนวยงาน

สวนกลางและสวนภูมิภาค ที่จะรวมกันผลักดันการขับเคล่ือนยุทธศาสตรการทองเที่ยวใหประสบความสําเร็จ  

 

Value Chain  ของการผลักดันยุทธศาสตรการทองเที่ยว
พัฒนา

ระบบบริหาร 
และจัดการ
การทองเที่ยว 

พัฒนา
ระบบบริหาร 
และจัดการ
การทองเที่ยว 

พัฒนาปจจัย
พ้ืนฐานดาน
ทองเที่ยว

พัฒนาปจจัย
พ้ืนฐานดาน
ทองเที่ยว

พัฒนา
ผลิตภัณฑ
ทางการ
ทองเที่ยว

พัฒนา
ผลิตภัณฑ
ทางการ
ทองเที่ยว

พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรภาค
บริการทองเที่ยว

พัฒนาศักยภาพ
บุคลากรภาค
บริการทองเที่ยว

พัฒนา
ดานการ
ตลาดและ

ประชาสัมพันธ

พัฒนา
ดานการ
ตลาดและ

ประชาสัมพันธ

จัดเก็บขอมูล
สารสนเทศดานการ

ทองเที่ยว

จัดเก็บขอมูล
สารสนเทศดานการ

ทองเท่ียว

สรางจุดเดน/
เอกลักษณดานการ
ทองเที่ยวของ
แตละกลุมจังหวัด

สรางจุดเดน/
เอกลักษณดานการ
ทองเที่ยวของ
แตละกลุมจังหวัด

สรางเครอืขาย
ความรวมมือดาน
การทองเที่ยวทั้งใน
และตางประเทศ

สรางเครอืขาย
ความรวมมือดาน
การทองเที่ยวทั้งใน
และตางประเทศ

ปรบัปรงุโครงสราง
และบรกิารพ้ืนฐาน
ปรบัปรงุโครงสราง
และบรกิารพ้ืนฐาน

พัฒนาระบบ
สารสนเทศ

ดานการทองเที่ยว

พัฒนาระบบ
สารสนเทศ

ดานการทองเท่ียว

การพัฒนาปรบัปรงุ 
อนุรกัษ ฟนฟูแหลง

ทองเที่ยว

การพัฒนาปรบัปรงุ 
อนุรกัษ ฟนฟูแหลง

ทองเท่ียว

พัฒนากิจกรรมเพ่ือ
สงเสรมิการ
ทองเที่ยว

พัฒนากิจกรรมเพ่ือ
สงเสรมิการ
ทองเท่ียว

สงเสรมิ
ผูประกอบการดาน
การทองเที่ยว

สงเสรมิ
ผูประกอบการดาน
การทองเที่ยว

สราง สงเสรมิและ
พัฒนาบุคลากร
ดานการทองเท่ียว

สราง สงเสรมิและ
พัฒนาบุคลากร
ดานการทองเที่ยว

อนุรกัษ ฟนฟูและ
บรหิารจัดการ
สิง่แวดลอม

อนุรกัษ ฟนฟูและ
บรหิารจัดการ
สิง่แวดลอม

สงเสรมิ
การมีสวนรวม

ของชุมชนทองถ่ิน

สงเสรมิ
การมีสวนรวม

ของชุมชนทองถ่ิน

สรางและ
ประชาสมัพันธ
ภาพลักษณของ
ประเทศไทย

สรางและ
ประชาสมัพันธ
ภาพลักษณของ
ประเทศไทย

กําหนด
กลุมเปาหมาย 
และวางแผน
ทางการตลาด

กําหนด
กลุมเปาหมาย 
และวางแผน
ทางการตลาด

พัฒนามาตรฐาน
สถานบรกิารและ
บรกิารอื่นๆที่

เช่ือมโยงกับการ
ทองเที่ยว

พัฒนามาตรฐาน
สถานบรกิารและ
บรกิารอื่นๆที่

เช่ือมโยงกับการ
ทองเที่ยว

สรางระบบการ
ปองกัน กํากับ ดูแล 
รกัษาความปลอดภัย

สรางระบบการ
ปองกัน กํากับ ดูแล 
รกัษาความปลอดภัย

ห
น
วย
งา
น
สว
น
ก
ล
าง

ห
น
วย
งา
น
ระ
ด
ับ
จัง
ห
วัด

 
อ
ป
ท
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กระทรวงทรัพยากร
กระทรวงวัฒนธรรม

กระทรวงทองเที่ยว
กระทรวง ICT

กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงแรงงาน
กระทรวงศึกษาธิการ

กระทรวงทองเที่ยว
กระทรวงวัฒนธรรม
กรมประชาสัมพันธ

กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงคมนาคม
กระทรวงสาธารณสุข

กลุมจังหวัด

กระทรวงทองเที่ยว
กระทรวงสาธารณสุข

กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงพาณิชย

กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงแรงงาน

กระทรวงอุตสาหกรรม
กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงตางประเทศ
กระทรวงพาณิชย

กระทรวงคมนาคม

กระทรวงทองเท่ียว
กระทรวงวัฒนธรรม
กลุมจังหวัด/อปท.

กระทรวงทองเที่ยว
กระทรวงอุตสาหกรรม
กลุมจังหวัด/อปท.

กระทรวงมหาดไทย
กลุมจังหวัด/อปท.

กระทรวงทองเท่ียว
กลุมจังหวัด/อปท.

กระทรวงทองเที่ยว
กลุมจังหวัด/อปท.

 

ภาพที่ 4-6  Value Chain ยุทธศาสตรการทองเที่ยว 
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4.2 การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ  

 

จากการแปลงแผนการบริหารราชการแผนดินสูแผนปฏิบัติราชการ 4 ป และแผนปฏิบัตริาชการประจําปเปน

เพียงการกําหนดเปาหมายและทิศทางการพฒันาประเทศที่ชดัเจน วาจากการกําหนดเปาหมายในระดับชาตมิีนัยสาํคัญ

อยางไรในระดบัปฏิบัติ  การเชื่อมโยงวตัถุประสงคและเปาหมายเหลาน้ีจะประสบความสําเร็จไดตองมีระบบการบริหารงานที่

มีประสิทธิภาพ มีการกํากับดูแลที่เหมาะสม มกีารพัฒนากระบวนงาน การพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคการ โดยทัว่ไป

มักจะมกีารกําหนดแนวทางการบริหารการเปล่ียนแปลง ที่จะนํามาซึ่งผลสําเร็จในการปฏิบัตริาชการของสวนราชการตางๆ 

 

4.2.1 การบริหารการเปลี่ยนแปลง  

                  

การบริหารการเปลี่ยนแปลง13 เปนการวางแผนปรับแตงองคการ กระบวนงานเพ่ือใหองคการและบุคลากร

สามารถปรับตัว เกิดการยอมรับ และพัฒนาศักยภาพของสวนราชการ ไปพรอมการดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรการ

บริหารราชการแผนดิน และกําหนดแนวทางในการลดผลกระทบที่เกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงทั้งในระดับสวนราชการและ

ระดับบุคลากร                                      

 

การวางแผนเพ่ือปรับแตงองคการทั้งระดับกระทรวง ทบวง และกรม จะยึดแผนและเปาหมายทางยุทธศาสตรของ

สวนราชการเปนที่ตั้ง โดยมีการกําหนดและทบทวนทิศทางและยุทธศาสตรของหนวยงาน ซึ่งประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด เปาหมาย ยุทธศาสตร และแผนงานโครงการ เพ่ือทําการวิเคราะหและประเมิน 

ขีดความสามารถและปริมาณทรัพยากรที่สวนราชการมีอยู ทั้งดานบุคลากร กระบวนการในการทํางาน ระบบการบริหาร 

คานิยมและทัศนคติของขาราชการ ความสามารถในการใหบริการประชาชน กฎระเบียบตางๆ ฯลฯ ที่ใชอยู และประเมินหา

สิ่งที่ยังขาด (Gap) หรือไมเพียงพอ เพ่ือกําหนดแนวทางหรือวิธีการลดชองวางน้ัน โดยการจัดทําเปนขอเสนอ 

การเปลี่ยนแปลง (Blueprint for change) 14 

 

การบริหารการเปล่ียนแปลงในสวนราชการ ก.พ.ร.ไดสนับสนุนใหนักบริหารในระดับกระทรวง ทบวง 

กรมและจังหวัด เปนผูแสดงบทบาทของนักบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chief Change Officer: CCO) รับผิดชอบในการ

ผลักดันใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนในสวนราชการ โดยดําเนินการ พัฒนาแนวทางและวิธีการบริหารการเปล่ียนแปลงที่

                                             
13 หลักการการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีหลักสําคัญ  4 ประการ   คือ  1) การบริหาร ทิศทางการเปล่ียนแปลง  2) การพัฒนาความสามารถของบุคลากร      

3)  การปรับบุคลากรใหเขากับองคกร   4) การพัฒนาความพรอมขององคกร 
14 การจัดทําขอเสนอการเปล่ียนแปลง มีขั้นตอนดังน้ี 

     1. การพิจารณาวิสัยทัศนของสวนราชการ วามีภาพอนาคตหรือปลายทางท่ีหวังใหสวนราชการเปน หรือตองการไปใหถึงอยางไร ตองเปนภาพ 

          ท่ีชัดเจนและแนนอน โดยทุกคนในองคการตางรับรูรวมกัน 

     2. เมื่อไดวิสัยทัศนท่ีชัดเจนแลว ก็จะถึงขั้นตอนของการกําหนดประเด็นยุทธศาสตร ซึ่งหมายถึงแผนปฏิบัติหรือวิธีการทําอยางไร ท่ีจะสามารถ 

          ไปถึงหรือบรรลุวิสัยทัศนท่ีหนวยงานกําหนดไวได การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรอาจมีไดหลายประเด็น แตควรมีการสงผลใหบรรลุ เช่ือมโยง  

          และสอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงานท่ีกําหนดไว ซึ่งบางคร้ังอาจตองดูความสอดคลองไปจนถึงระดับกระทรวง 

     3. การกําหนดเปาประสงคของประเด็นยุทธศาสตร โดยพิจารณาวาหนวยงานมีความคาดหวังอะไร เพ่ือท่ีจะนํามาเปนตัวกําหนดวาจะตองทําอะไร 

          จึงจะบรรลุเปาประสงคของประเด็นยุทธศาสตรน้ัน 

     4. การกําหนดยุทธศาสตร โดยศึกษาวิเคราะหจากประเด็นยุทธศาสตรวามีกระบวนงาน หรือวิธีดําเนินการอยางไร ท่ีสามารถผลักดันใหประเด็น 

          ยุทธศาสตรดังกลาวประสบผลสําเร็จ เปนจริงหรือเกิดผลสัมฤทธิ์ตามท่ีไดตั้งเปาหมายไวได 
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4.2.2  การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง  

 

การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint for Change) เปนสวนหน่ึงในกระบวนการของการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง (Change Management) ภายในสวนราชการ (ภาพที่ 4-7) เพ่ือเสริมสรางขีดสมรรถนะของสวนราชการ

ใหสามารถรองรับยุทธศาสตรที่วางไวได ในขอเสนอการเปลี่ยนแปลง ไดแยกออกเปน 2 สวน คือ ดานการปรับปรุง

ประสิทธิภาพและการพัฒนาคุณภาพการใหบริการ และดานการพัฒนาศักยภาพขององคการและบ ุคลากร มีสาระสําคัญดังน้ี 

1. ดานการปรับปรุงประสิทธิภาพและการพัฒนาคุณภาพการใหบริการ เริ่มตนจากการมองภาพภายในของ 

สวนราชการ/จังหวัด ทั้งใน อดีต ปจจุบัน และการมองในอนาคต โดยขาราชการทุกคนพิจารณาวิสัยทัศนของสวนราชการ/จังหวัด

วามีภาพอนาคตหรือปลายทางที่หวังใหเปน หรือตองการจะไปใหถึง  เม่ือไดวิสัยทัศนที่ชัดเจนแลว จึงกําหนดประเด็น

ยุทธศาสตร หมายถึง แผนปฏิบัติหรือวิธีการทําอยางไร ที่จะสามารถไปถึงหรือบรรลุวิสัยทัศนที่หนวยงานกําหนดไวได 

ประเด็นยุทธศาสตรอาจมีหลายประเด็น ที่มีสวนสงผลใหบรรลุ เชื่อมโยง และสอดคลองกับวิสัยทัศนของหนวยงานที่กําหนดไว 

ซึ่งบางครั้งตองดูความสอดคลองไปจนถึงระดับกระทรวง โดยสวนราชการ/จังหวัด จะตองวิเคราะหกระบวนงานในปจจุบัน

ของแตละยุทธศาสตรวามีปญหา อุปสรรคหรือโอกาสในการปรับปรุงมากนอยเพียงใด และคัดเลือกกระบวนงานที่จะทํา 

การปรับปรุงหรือออกแบบกระบวนงานใหม  ในขณะเดียวกันกระบวนงานใดที่ยังไมไดดําเนินการในปจจุบันก็จะตองนํามา

ออกแบบใหมดวย  

 

  



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-13 

4

การออกแบบ
กระบวนงานอนาคต

การออกแบบ
กระบวนงานอนาคต

กระบวนงานที่ยงัไมได
ดําเนินการในปจจบุนั

กระบวนงาน #1.1

กระบวนงาน #1.2

กระบวนงาน #1.5

กระบวนงาน #1.6

กระบวนงาน #1.4

กระบวนงาน #1.3

กระบวนงานในปจจุบัน

กระบวนงาน #1.5

กระบวนงาน #1.6

กระบวนงาน #1.4

กระบวนงาน #1.3

คัดเลือกคัดเลือก
ปรบัปรุงปรบัปรงุ

ออกแบบออกแบบ
ใหมใหม

กระบวนงานที่
ตองออกแบบใหม

การวิเคราะหกระบวนงานปจจุบัน

(แบบฟอรม 4.2)

(แบบฟอรม 1.1 ชุด 2)

ปจจยัสําคัญตอ
ความสําเร็จ 

(Key Success 
Factors)

สิง่ที่จะตอง
มุงเนน/ให
ความสําคัญ

กลุมเปาหมายที่

จะไดรับประโยชน

วตัถุประสงคของ
กระบวนงาน

 ดานกระบวนงาน

แนวทางการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงแนวทางการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง  (  (Blueprint  for  Change)Blueprint  for  Change)

VSVSCompetency 
ท่ีมีอยูในปจจุบัน

Competency 
ที่จําเปนจะตองมี

ส่ิงท่ีตองเปลีย่นแปลง
ขั้นตอน/วิธีปฏิบัติงาน
เทคโนโลยี
การจัดแบงงานและหนาที่
บุคลากร

การวิเคราะห Competency
• Gap ของ Competency 

ท่ีตองการพัฒนา
• Competency ที่รองรับ
กระบวนงานท่ีออกแบบใหม

การคัดเลือก
แนวทางการพัฒนา
องคกรและบุคลากร

ประเดน็ยุทธศาสตร

กลยุทธท่ี 1

* กลยุทธท่ี 2

* กลยุทธท่ี ..

ประเดน็ยุทธศาสตร

* กลยุทธท่ี 1

* กลยุทธท่ี 2

* กลยุทธท่ี ..

ดานองคกร/บุคลากร

แบบฟอรม 5

แบบฟอรม 6

แบบฟอรม 4

แบบฟอรม 4.2

แบบฟอรม 
1.1 ชุดท่ี 1

แบบฟอรม 
1.1 ชุดท่ี 2

 

ภาพที่ 4- 7  แนวทางการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง 

 

 

สําหรับข้ันตอนการออกแบบกระบวนงานในอนาคตจะตองวิเคราะหวากระบวนงานที่คัดเลือกมาปรับปรุงใน 

แตละกระบวนงานน้ัน มีวัตถุประสงคอยางไร ใครคือกลุมเปาหมายที่จะไดรับประโยชน ซึ่งจะสามารถทําใหวิเคราะหไดวา

ปจจัยสําคัญตอความสําเร็จ (Key Success Factors) มีปจจัยอะไรบาง และสิ่งที่จะตองมุงเนนใหความสําคัญคืออะไร 

และนําไปสูสิ่งที่ตองเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ ไดแกดานข้ันตอน/วิธีการปฏิบัติงาน ดานเทคโนโลยี ดานการจัดแบงงาน

และหนาที่ และดานบุคลากร 

 

 2. ดานการพัฒนาศักยภาพของสวนราชการและขาราชการ เน่ืองจากผลลัพธของหนวยงาน มาจากผล 

การปฏิบัติงานของทุกคนที่ข้ึนอยูกับคุณลักษณะ และความรูความสามารถหรือ Competency ของขาราชการแตละคน  

การกําหนด Competency ของขาราชการตองสอดคลองกับสิ่งที่ตองการใหเกิดกับผลลัพธของสวนราชการ ดังน้ันการวิเคราะห 

Competency ที่มีอยูในปจจุบันของสวนราชการวาสามารถที่จะผลักดันยุทธศาสตรใหประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใด 

และมี Competency อะไรบางที่จําเปนตองเพ่ิมเติม จึงตองกระทํา หลังจากนั้นนําชองวาง (gap) ที่เกิดข้ึน มากําหนด 

แนวทางการพัฒนาและรองรับกระบวนงานที่ออกแบบใหม 

 

เม่ือกําหนดกระบวนงานและแผนพัฒนาขีดความสามารถของสวนราชการและขาราชการที่ตองการในอนาคต

ทําใหสามารถปรับแตงองคการทั้งในดานกระบวนงาน เทคโนโลยี  การจัดแบงหนาที่และดานบุคลากร ซึ่งสวนราชการ

จะตองมาจัดลําดับความสําคัญเพ่ือกําหนดงบประมาณและระยะเวลาในการดําเนินการตอไป ความสําเร็จของการนํา



 

 

4-14 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล   

 

ในป พ.ศ. 2548 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดพัฒนาการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อเสริมสรางขีดสมรรถนะของสวน

ราชการ โดยกําหนดรูปแบบ เทคนิค และวิธีการในการวางแผนบริหารการเปลี่ยนแปลง มีการจัดทําคูมือในการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ือเปนเครื่องมือชวยผูนําการเปลี่ยนแปลงและทีมงานนําไปปฏิบัติ โดยจัดทําแผนบริหารการเปลี่ยนแปลง

สําหรับหนวยงานที่อาสานํารอง 3 หนวยงาน คือ กระทรวงพลังงาน สํานักงานสงเสริมสวัสดิภาพและพิทักษเด็ก เยาวชน 

ผูดอยโอกาส คนพิการ และผูสูงอายุ (สท.) และ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

  

 การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงในสวนราชการและจังหวัดไดดําเนินการตอเน่ืองมาตั้งแตพฤศจิกายน พ.ศ. 

2547 โดยสํานักงาน ก.พ.ร. ไดจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือใหความรูเก่ียวกับข้ันตอนและวิธีการในการจัดทําขอเสนอ 

การเปลี่ยนแปลง และในป พ.ศ. 2548 ทุกสวนราชการและจังหวัดไดจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง อยางนอย 1 ประเด็น

ยุทธศาสตรกอน จากนั้นใน ป 2549 ใหทุกสวนราชการและจังหวัดจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมครบถวนทุก

ประเด็นยุทธศาสตร ขณะน้ีมี 142 สวนราชการ และ 75 จังหวัด ไดจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมทุกประเด็น

ยุทธศาสตรแลว ซึ่งเม่ือมีการนําขอเสนอดังกลาวไปสูการปฏิบัติครบถวนแลว ยอมนําไปสูการเตรียมพรอมของภาครัฐ 

ในการรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

 

          

กรณีโครงการกระทรวงสมรรถนะสูงของกระทรวงพลังงาน 

กระทรวงพลังงานเปนหนวยงานนํารองในการบริหาร

การเปล่ียนแปลงและพัฒนาขีดความสามารถของ

บุคลากร เพื่อปรับเปล่ียนไปสูกระทรวงสมรรถนะสูง 

(High Performance Organization: HPO) ซึ่งถือวา

เปนตัวอยางที่ดีในการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการ

ทํางาน โดยมีแผนการการบริหารการเปล่ียนแปลงเปน         

แผนที่นําทาง  

 

  
1.วัตถปุระสงคของโครงการ กระทรวงสมรรถนะสูง  

กระทรวงพลังงานมีวิสัยทัศนที่จะดําเนินการเปล่ียนแปลงกระทรวงใหมีความเปนเลิศและ

ตองการเขารวมการประกวดเพ่ือรับรางวัลองคการที่มีความเปนเลิศ นําแนวคิดในเรื่องการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเขามาดําเนินการในกระทรวง เพ่ือใชเปนเครื่องมือผลักดันใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนใน

กระทรวงพลังงาน 
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2.  ความหมายของกระทรวงพลังงานทีม่สีมรรถนะสูง 

 
กระทรวงพลังงานที่มสีมรรถนะสูง หมายถึง การที่กระทรวงพลังงานไดยกระดับตนเองเปนผูนําในการ 

พัฒนาและการเปลี่ยนแปลง โดยมีผลปรากฎดังน้ี 

 

1) ผูนําขององคกรมีประสทิธิภาพและมีภาวะผูนําสูง 

2) ใชการวางแผนเชิงกลยุทธและเชิงรุกในการทํางาน (Strategic and Proactive Planning) 

3) มีกระบวนการและวิธีการในการทํางานที่เปนมาตรฐานเดียวกัน และสอดคลอง 

       กับหลักการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี โดยยดึถือประเทศชาติและประชาชนเปน 

         ศูนยกลางในการทํางาน 

4) มีบุคลากรที่ใฝรูและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองและมีความภูมิใจใน 

 การเปนสวนหน่ึงขององคกร 

5) การทํางานเปนทีมในรูปแบบ Cross Functional Teamwork 

6) e-Ministry ใชประโยชนจากเทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและ 

 สรางรูปแบบใหม ๆในการทาํงาน  (e-Enablement) 

ใชประโยชนจากทรัพยากรขององคกรอยางคุมคาและเกิดประโยชนสูงสุด 7) 

 

3. ตัวอยางแผนการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางาน    

การกําหนดวัฒนธรรมขององคกรทีส่นับสนุนการเปนกระทรวงสมรรถนะสูง  คอื  1) 

การสรางความภูมิใจที่เปนขาราชการกระทรวงพลังงาน   o 

การปรับวฒันธรรมทีต่องเสรมิการทาํงานรวมกัน    o 

การทํางานที่มุงผลสําเร็จรวมกัน   o 

การมุงเนนการทํางานที่ยดึประชาชนเปนศูนยกลาง o 

2) กิจกรรมตาง ๆ ที่จะผลักดันใหเกิดการปรับเปลี่ยนวฒันธรรมการทํางาน เชน 

การจัดกิจกรรม Team Building   o 

การสงเสริมใหขาราชการแสดงความคดิเห็นผานชองทาง o 

การสื่อสารตาง ๆ      

การมอบหมายบทบาทและหนาที่การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง   o 

การจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน o 

การขยายผลการจัดทํา Workshop ของ Change Agent Team  o 

 ในระดับกระทรวงไปสูกรมตาง ๆ โดยเฉพาะผูบริหารระดับกลาง 
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4.2.3  การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ 

 

 เพ่ือเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ ีการจัดทําคํารบัรองการปฏิบัติราชการเปนเครื่องมือที่นําไปสู

การประเมินผลการปฏิบัตริาชการและไดรับสิง่จูงใจเพ่ือเสรมิสรางการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี15 สวนราชการที่ตองจดัทํา

คํารับรองจะเปนสวนราชการระดับกรมข้ึนไปและจังหวัดทั้ง 75 จังหวัด ยกเวนกรุงเทพมหานคร ทั้งน้ีเปนไปตามผลของการ

เจรจาและขอตกลงวาดวยผลงานประจาํปที่ ก.พ.ร.เปนผูกําหนด กรอบหลักเกณฑการเจรจาขอตกลงผลงาน เปาหมาย 

วิธีการประเมินผล และจดัสรรสิ่งจูงใจ และการกํากับใหสวนราชการ จะมคีณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผล ซึ่ง

แตงตั้งโดยประธาน ก.พ.ร.ทําหนาที่เจรจาเพ่ือตกลงผลการพัฒนาการปฏิบัติราชการ ตวัชีว้ัด เปาหมาย และสิ่งจูงใจของ

สวนราชการ รวมทั้งทําหนาที่ประเมินผลการปฏิบัติราชการตามขอตกลงที่ไดทําไว กรรมการจะเปนผูทรงคณุวุฒิและมี

ประสบการณสงู โดยจํานวนของคณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผลข้ึนอยูกับการจัดกลุมของสวนราชการและ

จังหวัด 

 

 สําหรับกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการและจังหวัด 

ไดประยุกตมาจาก Balanced Scorcard ประกอบดวย มี 4 มิติ คือ มิติดานประสิทธิภาพ ดานคุณภาพการใหบริการ      

ดานประสิทธิภาพ และมิติดานการพัฒนาองคกร (ภาพที่ 4-8) 

 

 

คํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ

176แผนท่ียุทธศาสตรและมิตกิารประเมินผล(Strategy Map / Balanced Scorecard)

ภ
าย
น
อก

ภ
าย
ใน

ประสิทธิผล (ผลลัพธ) (Financial Perspective)ประสิทธิผลประสิทธิผล  ((ผลลัพธผลลัพธ)) (Financial Perspective)(Financial Perspective)

ระดับความสําเร็จตามพันธ
กิจหรือภารกิจหลักของกรม
ระดับความสําเร็จตามพันธ
กิจหรือภารกิจหลักของกรม

คุณภาพ Customer (Perspective)คุณภาพคุณภาพ  Customer (Perspective)Customer (Perspective)

ระดับความพึง
พอใจของ
ผูรับบริการ

ระดับความพึง
พอใจของ
ผูรับบริการ

ความโปรงใสใน
การปฏิบัติราชการ
ความโปรงใสใน
การปฏิบัติราชการ

ประสิทธิภาพ (Internal Work Process Perspective)ประสิทธิภาพประสิทธิภาพ  (Internal Work Process Perspective)(Internal Work Process Perspective)
ระดับความสําเร็จการ
ปรับปรุงกระบวนงาน
ระดับความสําเร็จการ
ปรับปรุงกระบวนงาน

ประสิทธิภาพการบริหาร
การเบิกจายงบประมาณ

ประสิทธิภาพการบริหาร
การเบิกจายงบประมาณ

การประหยัด
พลังงาน

การประหยัด
พลังงาน

พัฒนาองคการ (Learning and Growth Perspective)พัฒนาองคการพัฒนาองคการ  ((LearningLearning and Growth Perspective)and Growth Perspective)

การพัฒนาทุนดาน
ความรูและสารสนเทศ
การพัฒนาทุนดาน

ความรูและสารสนเทศ
การพัฒนาทุน

องคการ
การพัฒนาทุน

องคการ

ระดับความสําเร็จ
ของการมีสวนรวม
ของประชาชน

ระดับความสําเร็จ
ของการมีสวนรวม
ของประชาชน

ระดับความสําเร็จตามแผนปฏบัิติ
ราชการของกระทรวง กลุมภารกิจ

และกรม

การพัฒนา
กฎหมาย

การพัฒนา
กฎหมาย

การพัฒนาทุน
มนุษย

การพัฒนาทุน
มนุษย

                                            

 
           ภาพท่ี 4-8 คํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการประจําปงบประมาณ 

 

 
15 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 2546 มีมติเห็นชอบในหลักการและรายละเอียดของแนวทางและวิธีการในการสรางแรงจูงใจเพ่ือ

เสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีท่ี ก.พ.ร. เสนอ โดย ก.พ.ร. กําหนดใหทุกสวนราชการจะตองทําการพัฒนาการปฏิบัติราชการและทําขอตกลง

ผลงานกับผูบังคับบัญชา และคณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผล และจะไดรับสิ่งจูงใจตามระดับของผลงานตามที่ตกลงไว  
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ผลการดําเนินการ  

 

การจัดทําคํารับรองไดเริ่มดําเนินการในปงบประมาณ พ.ศ. 2547เปนปแรก มีสวนราชการและจังหวัดเขาสู

ระบบการจัดทําคํารับรอง แบงเปน 3 กลุมตามความพรอมและความสมัครใจ ดังน้ี 

กลุมที่ 1  ไดแก สวนราชการระดับกรมและสถาบันอุดมศึกษาทั้งหมดที่ตองทําการพัฒนาการปฏิบัติ

ราชการภาคบังคับตามกรอบการประเมิน 4 มิติ โดยตองแสดงผลการปฏิบัติราชการใน 5 ประเด็น สวนราชการในกลุมน้ี 

มีจํานวนทั้งสิ้น 68 แหง  

กลุมที่ 2 ไดแก สวนราชการระดับกรมและสถาบันอุดมศึกษาที่ตองการพัฒนาการปฏิบัติราชการในระดับ

ทาทาย ซึ่งตองจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการเพ่ือแสดงผลการปฏิบัติราชการใน 5 ประเด็นเหมือนกลุมที่ 1 และตอง

แสดงผลการปฏิบัติราชการเพิ่มเติมอยางนอย 2 ใน 3 ของประเด็นทั้งหมดตามที่ปรากฏเปนหลักการอยูในพระราชกฤษฏีกา

วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และแสดงผลการปฏิบัติราชการตามแผนยุทธศาสตร

ของสวนราชการ สวนราชการในกลุมน้ีมีจํานวนทั้งสิ้น 23 แหง 

กลุมที่ 3 ไดแก กระทรวงนํารอง 10 กระทรวง และจังหวัด 75 จังหวัด ซึ่งตองจัดทําคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการเพ่ือแสดงผลการปฏิบัติราชการตามแผนยุทธศาสตรของกระทรวง/จังหวัดที่ไดรับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี 

และตองแสดงผลการปฏิบัติราชการตามประเด็นการประเมินผลเหมือนสวนราชการกลุมที่ 2 สวนราชการในกลุมน้ี มีจํานวน

ทั้งสิ้น 147 แหง        

ตอมาในปงบประมาณ พ.ศ. 2548-2549  สวนราชการ สถาบันอุดมศึกษา จังหวัดและองคการมหาชน  

เริ่มเขาสูระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการและคุนเคยกับการจัดทําคํารับรอง โดยมีสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษา

จังหวัดและองคการมหาชน ที่เขารวมจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ ในแตละปตามตารางที่ 4-1 
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ตารางที่ 4-1 สวนราชการที่เขารวมพัฒนาการปฏิบัตริาชการ 

 

สวนราชการที่เขารวมพัฒนาการปฏิบัติราชการ

กลุมที่ 1 กลุมภาคบังคับ (68)

• สวนราชการ   57 แหง
• มหาวิทยาลัย  11 แหง

กลุมที่ 2 กลุมทาทาย (23)

• สวนราชการ   14 แหง
• มหาวิทยาลัย   9 แหง

กลุมที่ 3 กลุมนํารอง (147)

•  กระทรวงนํารอง 10 กระทรวง
(72 สวนราชการ)

•  จังหวัด  75 จังหวัด
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สวนราชการ
• กระทรวง/กรม 142 แหง

สถาบันการศึกษา 62 แหง
• มหาวิทยาลัย 
• มหาวิทยาลัยราชภัฏ

จังหวัด
• จังหวัด   75 จังหวัด

องคการมหาชน
• องคการมหาชน 16 แหง
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รวม  238 แหง รวม  295 แหง

สวนราชการ
• กระทรวง/กรม 142 แหง

สถาบันอุดมศึกษา 73 แหง
• มหาวิทยาลัย
• มหาวิทยาลัยราชภัฏ
• มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคล 
• มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ปทุมวัน
• สถาบันการพลศึกษา

จังหวัด
• จังหวัด  75 จังหวัด

องคการมหาชน
• องคการมหาชน 17 แหง

รวม  307 แหง

2549

สวนราชการ
• กระทรวง/กรม 143 แหง

สถาบันอุดมศึกษา 73 แหง
• มหาวิทยาลัย
• มหาวิทยาลัยราชภัฏ
• มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล 

• มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ปทุมวัน

• สถาบันการพลศึกษา

จังหวัด
• จังหวัด  75 จังหวัด

องคการมหาชน
• องคการมหาชน 19 แหง

รวม  310 แหง
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ผลจากการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ ทําใหสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษา จังหวัด และองคการมหาชน  

มีทิศทางการทํางานที่รูชัดลวงหนากอนลงมือทํางาน ชวยใหเจาหนาที่ในสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาจังหวัด และ

องคการมหาชน มีจุดมุงหมายในการปฏิบัติงานรวมกัน ที่สําคัญทําใหผูบริหารสามารถกําหนดเปาหมายความสาํเรจ็ของสวน

ราชการไดอยางครบถวน รวมทั้งติดตามและประเมินผลดวยตนเองไดอยางเปนระบบ  และในแตละสวนราชการ  

มีผูกํากับดูแลตัวชี้วัด หรือ “เจาภาพ” ดูแล ประสานและติดตามการดําเนินงานใหตัวชี้วัดบรรลุผลสําเร็จ และกําหนด 

ผูจัดเก็บขอมูล ประสานรวบรวมขอมูลผลการดําเนินงานตามตัวชี้วัด ทําใหบุคลากรทุกระดับในองคการมีสวนรวม 

และรับผิดชอบตอการปฏิบัติตามยุทธศาสตรขององคการรวมกัน และที่สําคัญระบบการจัดทําคํารับรองปฏิบัติราชการสงผล

ใหผูบริหารระดับตางๆ มีความชัดเจนถึงภาระความรับผิดชอบ สามารถกํากับผลการปฏิบัติราชการไดชัดเจนมากข้ึน และใน

อนาคตจะสามารถใชเปนฐานในการพัฒนาระบบการใหรางวัลและการพัฒนาบุคลากร  

 

การดําเนินการในระยะตอไป 

 

การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2550 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดปรับระยะเวลาใหเร็วข้ึนกวาทุกป  เพ่ือใหสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษา และจังหวัด มี

ระยะเวลาในการพัฒนาการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการครบทั้งปงบประมาณ โดยจะมีสวนราชการระดับ

กรม จํานวน 143 แหง สถาบันอุดมศึกษาจํานวน 73 แหง จังหวัด 75 จังหวัด และ องคการมหาชน 20 แหง 
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4.2.4 การถายทอดตัวช้ีวัดระดับสวนราชการสูระดับบุคลากร  

 

 การถายทอดตัวชี้วัดระดับสวนราชการสูระดับบุคลากร เปนการดําเนินการตามยทุธศาสตรที่ 1 ของแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย16 ที่กําหนดใหมีตวัชีว้ัดผลสัมฤทธ์ิทีช่ัดเจนและวัดผลไดทุกระดับ ตัง้แตระดับ

องคการลงไปจนถึงและระดับบุคคล การถายทอดตัวชีว้ัดระดบักระทรวง ทบวง กรมสูระดับบุคคลเปนสวนหน่ึงของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ 

 

 การประเมินผลระดับสวนราชการ เริ่มจากการยืนยันทิศทางของสวนราชการ ประกอบดวย วิสัยทัศน พันธกิจ 

และประเด็นยุทธศาสตรที่สนับสนุนวิสัยทัศน หลังจากน้ันจึงกําหนดเปาประสงค หรือความสําเร็จที่สวนราชการตองการจะ

บรรลุภายใตมุมมองทั้ง 4 มิติ ตามกรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ แลวสรางแผนที่ทางกลยุทธ (Strategy Map) 

เพ่ือแสดงความเชื่อมโยงระหวางเปาประสงคและประเด็นยุทธศาสตรของหนวยงาน และกําหนดตัวชี้วัดและโครงการในแต

ละเปาประสงค  ตัวแบบการถายทอดตัวชี้วัดระดับสวนราชการสูระดับบุคคล ไดใชวิธีดังกลาวขางตนน้ีเปนหลักในการกําหนด

ตัวชี้วัดแตละระดับ และจะปรับแตงเน้ือหาใหเหมาะสมตามลักษณะเฉพาะของแตละหนวยงาน ในการประเมินผลระดับกลุม

ภารกิจจนถึงระดับบุคคล เริ่มจากระดับบนลงระดับลางเชนเดียวกัน เพ่ือใหเกิดความสอดคลอง เปนไปในทิศทางเดียวกัน 

และมุงเนนไปที่ประเด็นยุทธศาสตรของหนวยงาน ทําใหสามารถนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติไดอยางชัดเจน  

สวนการประเมินผลระดับบุคคลนั้น   เริ่มจากกําหนดสิ่งที่กลุมงานหรือตําแหนงตองการมุงเนน โดยจัดทํา

เปาประสงคจาก 3 ดาน คือ เปาประสงคที่เกิดจากบทบาทหนาที่ของบุคคลที่สนับสนุนตอเปาประสงคและตัวชี้วัดของ

ผูบังคับบัญชา เปาประสงคที่เกิดจากบทบาทหนาที่งาน (Job Description) และเปาประสงคที่เกิดจากงานที่ไดรับ

มอบหมายเปนพิเศษ แลวจึงกําหนดตัวชี้วัดในแตละเปาประสงค 

 

              การพัฒนาระบบประเมินผลของราชการบริหารสวนภูมิภาค จําแนกเปนการพัฒนาระบบประเมินผลในระดับกลุม

จังหวัด   เริ่มดวยการยืนยันวิสัยทัศนของกลุมจังหวัด เพ่ือใหบุคลากรที่เก่ียวของสามารถกําหนดทิศทางที่ชัดเจนวากลุม

จังหวัดจะมีกลยุทธการพัฒนารวมกันไปในทิศทางใด การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรของกลุมจังหวัด การกําหนด

เปาประสงคที่กลุมจังหวัดตองการบรรลุภายใตแตละประเด็นยุทธศาสตร และกําหนดตัวชี้วัดในแตละเปาประสงคตอไป           

สวนการพัฒนาระบบประเมินผลในระดับจังหวัด  เริ่มดวยการยืนยันวิสัยทัศนของจังหวัด เพ่ือใหบุคลากรที่เก่ียวของเขาใจ

วิสัยทัศนรวมกัน การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงคที่จังหวัดมีสวนผลักดันวิสัยทัศนและประเด็นยุทธศาสตร

ของกลุมจังหวัด การกําหนดประเด็นยุทธศาสตรและเปาประสงคเพ่ิมเติมตามวิสัยทัศนของจังหวัด การกําหนดเปาประสงค

ที่จังหวัดตองการบรรลุ ภายใตแตละประเด็นยุทธศาสตร  จนถึงกระบวนการในการกําหนดตัวชี้วัดในแตละเปาประสงค 

 

การพัฒนาระบบประเมินผลในระดับจังหวัด  จะเริ่มจากการยืนยันวิสัยทัศนของหนวยงาน กําหนด

ประเด็นยุทธศาสตรที่หนวยงานมีสวนผลักดันวิสัยทัศนและประเด็นยุทธศาสตรของจังหวัดและประเด็นยุทธศาสตรของ   

สวนราชการตนสังกัด กําหนดประเด็นยุทธศาสตรเพ่ิมเติมตามวิสัยทัศนของหนวยงาน กําหนดเปาประสงคที่หนวยงาน

ตองการบรรลุ ภายใตแตละประเด็นยุทธศาสตร และการกําหนดตัวชี้วัดในแตละเปาประสงคเชนเดียวกัน สําหรับการ
                                             
16

 ยุทธศาสตรท่ี 1 ของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546 – พ.ศ. 2550) ท่ีวาดวยการปรับเปล่ียนกระบวนการและวิธีการทํางาน ได

กําหนดใหมีการวางเง่ือนไขใหสวนราชการตาง ๆ นําระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์มาประยุกตใชอยางจริงจัง  ใหมีการกําหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธิ์ท่ีชัดเจน

เปนรูปธรรม และสามารถวัดผลไดในทุกระดับ ตั้งแตระดับองคกรลงไปจนถึงระดับบุคคล และในยุทธศาสตรท่ี 2 กําหนดใหมีการพัฒนาระบบและรูปแบบ

การบริหารราชการของจังหวัดเพ่ือใหเปนองคกรที่มีสมรรถนะสูง สามารถนําวาระแหงชาติและนโยบายรัฐบาลไปปฏิบัติใหเกิดสัมฤทธิ์ผล  โดยจังหวัด

ตองจัดใหมีระบบการประเมินสมรรถนะและการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนในการปรับปรุงพัฒนา และการประเมินผลงานของผูปฏิบัติงาน  
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 เม่ือไดเปาประสงคและตัวชี้วัดในระดับตาง ๆ แลว จึงดําเนินการข้ันตอนตอไปดังน้ี 

(1) จัดทํารายละเอียดตัวชี้วัดสําหรับทุกตัวชี้วัด เพ่ือเปนการยืนยันรวมกันในความหมายของตัวชี้วัด 

รวมถึงเพ่ือเปนคูมือสําหรับแสดงรายละเอียดของตัวชี้วัดแตละตัวใหชัดเจน 

  (2) จัดทําแบบฟอรมการเก็บขอมูลตัวชี้วัดสําหรับแตละตัวชี้วัด เพ่ือชวยใหผูที่เก่ียวของกับการจัดเก็บ

ขอมูลตัวชี้วัดมีความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 

  (3) จัดทําแบบฟอรมการเก็บขอมูลตัวชี้วัดสําหรับแตละตัวชี้วัด เพ่ือชวยใหผูที่เก่ียวของกับการจัดเก็บ

ขอมูลตัวชี้วัดมีความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน 

  (4) ประมวลผลการปฏิบัติราชการตามชวงเวลาที่ไดกําหนดไวอยางชัดเจน เชน รายเดือน หรือ ราย 3 

เดือน ทั้งน้ีควรมีการวิเคราะหผลการดําเนินงาน (Performance Analysis) เสนอผูที่เก่ียวของโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหาร

ไดทราบถึงสาเหตุที่ผลการดําเนินงานสําเร็จหรือไมสําเร็จน้ันมีที่มาที่ไปอยางไร และเพ่ือผูบริหารจะใหคําแนะนํา 

(Recommendation) ในการดําเนินงานในอนาคตดวย 

 

 การดําเนินการเพ่ือบรรลุยุทธศาสตรดังกลาว สํานักงาน ก.พ.ร.ไดแสวงหาองคความรูภายใตโครงการ 3 

โครงการ และกําหนดตวแบบการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคการสูระดับบุคคล เปน 3 ลักษณะและดําเนินการนํารองไปพรอม

กันดวย ดังน้ี 

 

การทดลองนํารอง 
การถายทอดตัวช้ีวัดระดับสวนราชการสูระดับบุคคล 3 ลักษณะ จากผลการศึกษา 3 โครงการ17 คือ  

 

1) การถายทอดตัวช้ีวัดระดับสํานักหรือกองสูระดับบุคคล ผลการศึกษาของโครงการวางระบบการบริหาร

มุงผลสัมฤทธ์ิในระดับสํานัก/กอง และระดับบุคคล  (ปงบประมาณ พ.ศ.2547)  ซึ่งไดนําแนวคิดใหมจากตางประเทศมาใช

ประเมินผลหนวยงานราชการ จึงตองทดลองความเหมาะสมกอน โดยไดเลือก สํานักงาน ก.พ.ร. เปนหนวยงานตนแบบเพือ่

ศึกษาถึงการแปลงระบบการบริหารมุงผลสัมฤทธิ์ระดับองคกรลงสูระดับสํานัก/ภารกิจ/สถาบัน/กลุมงานและระดับ

บุคคล  เน่ืองจาก เปนหนวยงานกลางที่มีขนาดเล็ก  มีแผนยุทธศาสตรชัดเจน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดตัวแบบการ

ถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูระดับบุคคล อันจะทําใหสํานักงานฯ มีระบบการประเมินผลที่ชัดเจน กิจกรรมและการปฏิบัติงาน

ของผูบริหารและเจาหนาที่ในทุกระดับมีความสอดคลองและมุงสูวิสัยทัศนขององคกร  

       2) การถายทอดตัวช้ีวัดระดับกลุมภารกิจ กรม สํานักหรือกองสูระดับบุคคล เปนผลการศึกษาของ

โครงการพัฒนาและวางระบบประเมินผลของสวนราชการระดับกลุมภารกิจ กรม สํานัก/กอง จนถึงระดับบุคคล 

(ปงบประมาณ พ.ศ.2548) โดยที่ตัวชี้วัดเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดของระบบประเมิน ดังน้ันเม่ือไดตัวแบบการถายทอด

ตัวชี้วัดระดับองคกรสูระดับบุคคลแลว สํานักงาน ก.พ.ร. ไดรับความรวมมือจากกระทรวงยุติธรรม โดยเฉพาะอยางย่ิง 
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 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดรวมกับคณะพาณิชยศาสตรและการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยพัฒนาตัวแบบ (model) การถายทอดตัวช้ีวัดระดับองคกรสู
ระดับบุคคล (Individual Scorecard) โดยประยุกตแนวคิดของ Balanced Scorecard ซึ่ง ก.พ.ร.นํามาปรับเปนกรอบการประเมินผลการพัฒนาการปฏิบัติ
ราชการของสวนราชการ และคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบเมื่อวันท่ี 30 กันยายน 2546 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-21 

 

 

กลุมภารกิจดานพัฒนาพฤตินิสัยซึ่งรับเปนกลุมภารกิจตนแบบและกรมคุมประพฤติเปนกรมตนแบบ ในการพัฒนา

ตนแบบการวัดผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงานของราชการบริหารสวนกลางท่ีสามารถวัดผลได 

 

ตั้งแตระดับกลุมภารกิจ กรม สํานัก/กอง จนถึงระดับบุคคล ใหมีความสอดคลองและเปนไปตามนโยบายของ

รัฐบาลที่ใหสวนราชการตางๆ มีการนําระบบการประเมินผลมาประยุกตใชอยางจริงจัง มีตัวชี้วัดที่ชัดเจนเปนรูปธรรม และ

สามารถวัดผลได 

3) การถายทอดตัวช้ีวัดระดับกลุมจังหวัด จังหวัด หนวยงาน สูระดับบุคคล เปนผลการศึกษาของ

โครงการพัฒนาและวางระบบประเมินผลของสวนราชการระดับกลุมจังหวัด จังหวัด หนวยงาน จนถึงระดับบุคคล ระยะที่ 1

และ ระยะที่ 2 (มิถุนายน 2547 – กุมภาพันธ 2549) โครงการน้ีเปนการนําตัวแบบการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูระดับ

บุคคลไปขยายผลเปนตนแบบการวัดผลสัมฤทธ์ิของการปฏิบัติงานของราชการบริหารสวนภูมิภาค โดยสํานักงาน ก.พ.ร. 

ไดรับความรวมมือจากจังหวัดปทุมธานีเปนจังหวัดตนแบบในการสรางระบบประเมินผลของสวนราชการระดับ   

กลุมจังหวัด จังหวัด หนวยงาน และระดับบุคคล (ภาพที่4-9) ใหเปนเครื่องมือทางการบริหารที่มีประสิทธิภาพ

สําหรับการบริหารงานจังหวัดบูรณาการ 

 

แนวทางการพัฒนาระบบประเมินผล กระบวนการพัฒนาระบบประเมินผล

ข้ันตอนท่ี 1: การพัฒนาระบบประเมินผลระดับกลุมจังหวัดระดับ
กลุมจังหวัด

ระดับ
จังหวัด

ระดับบุคคล

เปาประสงค

บทบาท หนาทีข่อง
บุคคล ทีส่นับสนุนตอ
เปาประสงคและตัวชี้วัด
ของผูบังคับบัญชา

งานทีไ่ดรับ
มอบหมาย
เปนพิเศษ

เปาประสงคในระดับบุคคล

ตัวช้ีวัดในระดับบุคคล

บทบาท หนาทีง่าน
ของบุคคล

(Job Description)

ภาพรวมการแปลงระบบประเมินผลจากระดับกลุมจังหวัดจนถึงระดับบุคคล

ตัวชี้วัด

ประเด็นยุทธศาสตร

วิสยัทศัน

1.1 ยืนยัน
วิสัยทัศนของ
กลุมจังหวัด

1.3 กําหนดเปา
ประสงคที่กลุม
จังหวัดตองการ
บรรลุภายใต
แตละประเด็น
ยุทธศาสตร

1.2 ยืนยัน
ประเด็นยุทธศาสตร
ของกลุมจังหวัด

1.4 กําหนด
ตัวชี้วัดใน

แตละ
เปาประสงค

บทบาท หนาทีแ่ละภารกิจ
ทีส่นับสนุนวิสยัทศันและ

ประเด็นยุทธศาสตรกลุมจังหวัด
วิสยัทศันจังหวัด

เปาประสงค

ตัวชี้วัด

ประเด็นยุทธศาสตร

ข้ันตอนท่ี 2 : การพัฒนาระบบประเมินผลระดับจังหวัด

2.1 ยืนยัน
วิสัยทัศนของ
จังหวัด

2.3 กําหนด
ประเด็นยุทธศาสตร
เพ่ิมเติมตามวิสัยทัศน

ของจังหวัด

2.4 กําหนดเปาประสงค
ที่จังหวัดตองการบรรลุ
ภายใตแตละประเด็น

ยุทธศาสตร

2.2 กําหนดประเด็นยุทธศาสตร
ที่จังหวัดมีสวนผลักดันวิสัยทัศนและ
ประเด็นยุทธศาสตรของกลุมจังหวัด

2.5 กําหนด
ตัวชี้วัดในแตละ
เปาประสงค

ระดับ
หนวยงาน

บทบาท หนาทีแ่ละภารกิจ
ทีส่นับสนุนวิสยัทศัน
และประเด็นยุทธศาสตร

กลุมจังหวัด

วิสยัทศัน
หนวยงาน

เปาประสงค

ตัวชี้วัด

ประเด็นยุทธศาสตร

บทบาท หนาทีแ่ละภารกิจ
ทีส่นับสนุนวิสยัทศัน
และประเด็นยุทธศาสตร
สวนราชการตนสงักัด

ข้ันตอนที่ 4 : การพัฒนาระบบประเมินผลระดับบุคคล
3.1 ยืนยัน
หนาที่งาน
ของบุคคล

3.3 กําหนด
เปาประสงคเพ่ิมเติม
ตามหนาที่งาน
ที่ยังไมไดมี
การประเมิน

3.4 กําหนด
เปาประสงคเพ่ิมเติม
ตามงานที่ไดรับ

มอบหมายพิเศษที่ยัง
ไมไดมีการประเมิน

3.5 กําหนด
ตัวชี้วัดในแตละ

เปาประสงค

3.2 กําหนด
เปาประสงคที่บุคคล

มีสวนผลักดันเปาประสงค
ของผูบังคับบัญชา

ข้ันตอนท่ี 3 : การพัฒนาระบบประเมินผลระดับหนวยงาน

3.1 ยืนยัน
วิสัยทัศนของ
หนวยงาน

3.3 กําหนด
ประเด็นยุทธศาสตร
ที่หนวยงานมีสวน
ผลักดันวิสัยทัศน

และประเด็นยุทธศาสตร
ของสวนราชการตนสังกัด

3.4 กําหนดประเด็น
ยุทธศาสตรเพ่ิมเติม
ตามวิสัยทัศนของ

หนวยงาน

3.2 กําหนดประเด็น
ยุทธศาสตรที่หนวยงาน
มีสวนผลักดันวิสัยทัศน
และประเด็นยุทธศาสตร

ของจังหวัด

3.5 กําหนดเปาประสงค
ที่หนวยงานตองการ
บรรลุภายใตแตละ
ประเด็นยุทธศาสตร

3.6 กําหนดตัวชี้วัด
ในแตละ
เปาประสงค

 

ภาพท่ี 4- 9 ระบบประเมินตามตัวช้ีวัดระดับกลุมจังหวัดถึงระดับบุคคล 

 

 

 

 



 

 

4-22 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล   

 

ผลการดําเนินการ 

  

จากการนําตัวแบบการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูระดับบุคคลไปใชในการวางระบบการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน  ทําใหไดตนแบบระบบประเมินผลราชการบริหารสวนภูมิภาค ไดแก ระบบประเมินผลกลุมจังหวัดภาคกลาง

ตอนบน  ระบบประเมินผลจังหวัดปทุมธานี ระบบประเมินผลสวนราชการสังกัดราชการบริหารสวนภูมิภาคของจังหวัดปทุมธานี 

จํานวน 23 หนวยงาน และระบบประเมินผลระดับบุคคลของขาราชการประจําภายใตสวนราชการสังกัดราชการบริหารสวน

ภูมิภาคของจังหวัดปทุมธานี ทั้ง 23 หนวยงาน ภาพที่ 4-10 ดังน้ี 

 

 

ขอบเขตการดําเนินงานโครงการ

จังหวัดปทุมธานี

ระดับกลุมจังหวัด

ระดับจังหวัด

ระดับหนวยงาน

สํานักงานพัฒนา
ชมุชนจังหวัด

ระดับบุคคล

ขาราชการประจํา
ภายใต

สํานักงานพัฒนา
ชมุชนจังหวัดจํานวน 

13 สายงาน

หนวยงานสังกัด
ราชการ
บริหารสวน
ภูมิภาค

ของจังหวัด
ปทมุธานี
ระยะที ่1

สํานักงาน
สาธารณสุข
จังหวัด

กลุมจังหวัดภาคกลางตอนบน
จังหวัดนนทบุรี จังหวัดปทมุธานี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จังหวัดอางทอง

1. สํานักงานขนสงจังหวัด
2. สํานักงานคลังจังหวัด
3. สํานักงานประชาสัมพันธจังหวัด
4. สํานักงานพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษยจังหวัด
5. สํานักงานจัดหางานจังหวัด
6. สํานักงานสวัสดิการ
และคุมครองแรงงานจังหวัด
7. สํานักงานแรงงานจังหวัด
8. สํานักงานประกันสังคมจังหวัด

9. สํานักงานเกษตรและสหกรณจังหวัด
10. สํานักงานประมงจังหวัด
11. สํานักงานปศุสัตวจังหวัด
12. สํานักงานเกษตรจังหวัด
13. สํานักงานสหกรณจังหวัด
14. สํานักงานปฏิรูปท่ีดินจังหวัด
15. สํานักงานจังหวัด
16. ท่ีทําการปกครองจังหวัด
17. สํานักงานท่ีดินจังหวัด
18. สํานักงานโยธาธิการและผังเมืองจังหวัด

19. สํานักงานสถิติจังหวัด
20. สํานักงานอุตสาหกรรม
จังหวัด
21. สํานักงาน
ทรัพยากรธรรมชาติ
และสิ่งแวดลอมจังหวัด
22. เรือนจําจังหวัด
23. สํานักงานพาณิชยจังหวัด

โครงการระยะที2่: หนวยงานสังกัดราชการสวนภูมิภาคของจังหวัดปทมุธาน ีจํานวน 23 
หนวยงาน

ขาราชการประจํา
ภายใต สํานักงาน
สาธารณสุขจังหวัด

ขาราชการประจําภายใตหนวยงานสังกัด
ราชการสวนภูมิภาคของจังหวัดปทมุธาน ี

จํานวน 23 หนวยงาน

โครงการระยะที2่: ขาราชการประจําภายใตหนวยงานสังกัดราชการสวนภูมิภาค
ของจังหวัดปทุมธานี จํานวน 24 หนวยงาน

 

ภาพที่ 4-10 ขอบเขตการดําเนินการตามโครงการ 

นอกจากน้ียังเกิดตนแบบระบบประเมินผลระดับกลุมภารกิจดานพัฒนาพฤตินิสัยของกระทรวงยุติธรรม ระดับกรม

ภายใตกลุมภารกิจดังกลาว 3 กรม (กรมราชทัณฑ กรมพินิจและคุมครองเด็กและเยาวชน และกรมคุมประพฤติ)  

ระดับสํานัก/กองของกรมคุมประพฤติ (11 หนวยงาน) และระดับบุคคล โดยมีตัวแบบดังแผนภาพ (ภาพที่ 4-11, 4-12, 4-13) 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-23 

แนวทางในการแปลงระบบ
ประเมินผลลงสูระดับบุคคล

กระบวนการในการแปลงระบบ
ประเมินผลลงสูระดับบุคคล

ข้ันตอนท่ี 1: การยืนยันระบบประเมินผลขององคกรระดับองคกร

ระดับ
สํานัก/กอง

ระดับบุคคล

เปาประสงคและตัวช้ีวัดในระดับองคกร

ระดับองคกร

บทบาท หนาทีแ่ละภารกิจ
ของสํานัก/กองทีส่นับสนุน
ตอเปาประสงคและตัวช้ีวัด

ในระดับองคกร

เปาประสงคในระดับสํานัก/กอง

ตัวช้ีวัดในระดับสํานัก/กอง

บทบาท หนาทีแ่ละภารกิจ
ในงานประจําของสํานัก/กอง

ระดับสํานัก/กอง

บทบาท หนาทีข่อง
บุคคล ทีส่นับสนุนตอ
เปาประสงคและตัวช้ีวัด
ของผูบังคับบัญชา

งานทีไ่ดรับ
มอบหมาย
เปนพิเศษ

เปาประสงคในระดับบุคคล

ตัวช้ีวัดในระดับบุคคล

บทบาท หนาทีง่าน
ของบุคคล

(Job Description)

ระดับบุคคล

ข้ันตอนท่ี 2 : การแปลงระบบประเมินผล
จากระดับองคการลงสูระดับสํานัก/กอง 

2.1 ยืนยัน
บทบาทหนาที่
ของสํานัก/กอง

2.2 กําหนด
เปาประสงคที่
สํานัก/กองมีสวน
ผลักดันเปาประสงค

ขององคกร

2.3 กําหนด
เปาประสงคเพ่ิมเติม
ตามหนาที่งาน
ที่ยังไมไดมี
การประเมิน

2.4 กําหนด
ตัวช้ีวัดในแตละ
เปาประสงค

ข้ันตอนท่ี 3 : การแปลงระบบประเมินผล
จากระดับสํานัก/กองลงสูระดับบุคคล

3.1 ยืนยัน
หนาที่งาน
ของบุคคล

3.3 กําหนด
เปาประสงคเพ่ิมเติม
ตามหนาที่งาน
ที่ยังไมไดมี
การประเมิน

3.4 กําหนด
เปาประสงคเพ่ิมเติม
ตามงานที่ไดรับ

มอบหมายพิเศษที่ยัง
ไมไดมีการประเมิน

3.5 กําหนด
ตัวช้ีวัดในแตละ
เปาประสงค

3.2 กําหนด
เปาประสงคที่
บุคคลมีสวน

ผลักดันเปาประสงค
ของผูบังคับบัญชา

ภาพรวมการแปลงระบบประเมินผลลงสูระดับสํานัก/กองและระดับบุคคล

 

ภาพที่ 4-11 ระบบประเมินตามตัวชี้วดัลงสูระดบัสํานัก กอง และระดับบุคคล 

 

 

2. ผูผานการฟนฟู
ในระบบบังคับรักษา

สามารถเลิก
ยาเสพติดไดอยาง

ยั่งยืน

3. ผูกระทําผิดใน
ชุมชนสามารถ
กลับตนเปนคนดี
ของสังคม

4. การ
เปล่ียนแปลงพฤติ
นิสัยอยางมี
คุณภาพ

5. ประชาชนในพื้นที่ตางๆ สามารถ
ไดรับบริการของกระทรวงยุติธรรม
อยางสะดวก รวดเร็ว จากเครือขาย

ยุติธรรม

10. การมีระบบ
การบริหาร
จัดการตาม 
พ.ร.ฎ. GG

6. พัฒนา
กระบวนการใน
การทํางาน
อยางตอเน่ือง

7. การสงเสริม
ใหหนวยงาน
ปฏิบัติตาม

มาตรฐานสากล

8. การให
ชุมชนเขา
มามีสวน
รวม

1. คืนคนดีสู
สังคม

9. การปรับเปล่ียน
กระบวนทัศนใน
การทํางานท่ี
เหมาะสมก
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 ผูผานการฟนฟูในระบบ
บังคับรักษาสามารถเลิก
ยาเสพติดไดอยางย่ังยืน

พัฒนาระบบ 
รูปแบบ วิธีการ
ฟนฟูสมรรถภาพผู
ติดยาเสพติดตาม 
พรบ.ฟนฟู

การพัฒนาบุคลากรของ
กองพัฒนาการฟนฟู
สมรรถภาพผูติด
ยาเสพติด

กองพัฒนาการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด
ระดับกรมฯ

สงเสริม สนับสนุน และ
ประสานกับพหุภาคีและ
หนวยงานท่ีเก่ียวของเพ่ือ
ดําเนินการตาม พรบ. ฟนฟู

พัฒนาบุคลากรท่ี
เก่ียวของกับ พรบ. 

ฟนฟูฯ

ทําหนาท่ีในฐานะฝาย
เลขานุการคณะกรรทมการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติด

ยาเสพติด

ตัวอยาง

 
ภาพท่ี 4-12 ตัวอยางการถายทอดตัวช้ีวัดกรณีกรมคุมประพฤติ 

 

 



 

 

4-24 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล   

 5. กองพัฒนาการฟนฟูสมรรถภาพผูติดยาเสพติด

•คป5.1-1. รอยละความสําเร็จในการจัดการอบรมเทียบกับ
แผน

5-1พัฒนาบุคลากรท่ี
เกี่ยวของกับพรบ. ฟนฟูฯ

•คป5.1-7. จํานวนครั้งท่ีไดรับการพัฒนาตอคนตอป5-5 การพัฒนาบุคลากร
ของกองพัฒนาการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด

•คป5.1-6. รอยละของจํานวนสถานฟนฟูท่ีผานเกณฑ
มาตรฐาน

•คป5.1-5. รอยละของปญหาหรือเรื่องท่ีไดรับการประสาน
แกไขจนสําเร็จลุลวง 

•คป5.1-4. รอยละความพึงพอใจของทุกภาคสวน5-4 สงเสริม สนับสนุน และ
ประสานกับพหุภาคีและ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของเพื่อ
ดําเนินการตาม พรบ. ฟนฟู

•คป5.1-3. จํานวนครั้งในการจัดประชุมคณะกรรมการฟนฟู
สมรรถภาพผูติดยาเสพติด

5-3 ทําหนาท่ีในฐานะฝาย
เลขานุการคณะกรรมการ
ฟนฟูสมรรถภาพผูติด
ยาเสพติด

•คป5.1-2. จํานวนระบบ รูปแบบท่ีไดมีการพัฒนา/ปรับปรุง5-2 พัฒนาระบบ รูปแบบ 
วิธีการฟนฟูสมรรถภาพผู
ติดยาเสพติดตาม พรบ.
ฟนฟู

ตัวช้ีวัดเปาประสงค

 
ภาพท่ี 4-13 ตัวช้ีวัดท่ีถายทอดลงมาในระดับกอง 

 

 

ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549  ก.พ.ร. มีมติใหมีตัวชี้วัด “ระดับ

ความสําเร็จของการถายทอดตัวชี้วัดและเปาหมายของระดับองคกรและสูระดับบุคคล”  เปนตัวชี้วัดเลือกในมิติที่ 4  

ดานการพัฒนาองคกร  เพ่ือสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดนําตัวแบบการถายทอดตัวชี้วัดระดับองคกรสูระดับบุคคลไป 

พัฒนาระบบประเมินผลการดําเนินงานภายในสวนราชการและจังหวัด (Internal Performance Agreement)  โดยจัดใหมี

ระบบในการถายทอดเปาประสงค ตัวชี้วัดตามพันธกิจ และยุทธศาสตรของสวนราชการและจังหวัดไปยังหนวยงาน 

ที่รับผิดชอบ มีการกําหนดตัวชี้วัดผลการดําเนินงานและเปาหมายในระดับหนวยงานจนถึงระดับบุคคล และจัดทําคํารับรอง

การปฏิบัติราชการ รวมถึงจัดใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามเปาหมายดวย โดยมีหนวยงานที่ไดใช

ตัวชี้วัดน้ีในการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการรวมทั้งสิ้น 137 สวนราชการ (สวนราชการจํานวน 72 แหง จังหวัดจํานวน 

32 แหง และสถาบันอุดมศึกษาจํานวน 33 แหง) 

 

4.3  การตดิตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนการบริหารราชการแผนดิน  

 

เม่ือแผนการบริหารราชการแผนดิน ไดมีการนําไปสูการปฏิบัติครบถวนแลวตองนํากระบวนการและข้ันตอนใน

การติดตามและประเมินผลในหลาย ๆ ดานโดยมุงสรางวัฒนธรรมการพัฒนาตนเองของสวนราชการ โดยใชผลจาก 

การประเมิน ทั้งน้ีเปนการนําขอมูลตางๆ ที่ไดมาจากการประเมิน ไปใชปรับปรุงยุทธศาสตร แผนงาน โครงการ 

รวมทั้งการดําเนินงานดานตางๆ ของสวนราชการตอไป   

 

 

 

 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
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4.3.1  การติดตามและประเมินผลของสวนราชการ จังหวัดและองคการมหาชน 

ระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Monitoring and Evaluation) เปน 

สวนหน่ึงของกระบวนการปรับปรุงงานอยางตอเน่ือง (Continuous Improvement) ตั้งแตการวางแผน (Plan) การลงมือ

ปฏิบัติ (DO) ตามแผน การตรวจสอบ (Check) วาไดดําเนินการตามแผนที่วางไวหรือไม และการแกไขขอบกพรอง 

(Action) เพ่ือวางแผนและปรับปรุงใหม  

 

4.3.1.1 การติดตามและประเมินผลของสวนราชการ และจังหวัด  

สวนราชการและจังหวัด ตองบริหารราชการตามแผนบริหารราชการแผนดิน โดยมีการติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติราชการจากหนวยงานอิสระและสํานักงาน ก.พ.ร.  การเจรจาความเหมาะสมของตัวชี้วัด เปาหมาย และเกณฑ

การใหคะแนน เปนสวนหน่ึงของการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของ        

สวนราชการและจังหวัด ภายใตกรอบการประเมินผล 4 มิติตามที่ไดมีการเจรจาตกลง ทั้งน้ีสวนราชการและจังหวัดจะจัดทํา

รายงานทุกรอบ 6 เดือน 9 เดือนและ 12เดือน (Sel f  Assessment Report: SAR)  

 

  นอกจากน้ีสํา นักงาน  ก .พ .ร .  ยังได กําหนดใหมีการติดตามและประเมินผลการปฏิ บัติ ราชการ  

ณ ที่ทําการของสวนราชการ/จังหวัด ปละ 2 ครั้ง คือ 

  ครั้งที่ 1  ประมาณเดือนเมษายน-พฤษภาคม เพ่ือติดตามความกาวหนาการปฏิบัติราชการ และทําความ

เขาใจใหตรงกันถึงนิยามและวิธีการประเมินผลตัวชี้วัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการระหวางผูประเมินและ 

ผูรับการประเมิน  รวมทั้งสังเกตการณสถานที่ดําเนินการและสถานที่ใหบริการที่สอดคลองกับการปฏิบัติราชการ 

ตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 

  ครั้งที่ 2  ประมาณเดือนพฤศจิกายน-ธันวาคม  เพ่ือรับทราบผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ  และตรวจสอบเอกสารหลักฐานอางอิงที่ใชประกอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ  
 

  จากการดําเนินงานในชวงเวลา 4 ป (ป พ.ศ. 2546-2549) สวนราชการและจังหวัดไดเขาสูระบบการ

ประเมินผล ปแรกนับแตป พ.ศ. 2547 โดยแบงกลุมสวนราชการออกเปน 3 กลุม ตามระดับของการพัฒนาการปฏิบัติ

ราชการและการไดรับการสนับสนุนดานวิชาการ คือ กลุมที่ 1 กลุมภาคบังคับ กลุมที่ 2 กลุมทาทาย และกลุมที่ 3 กลุมนํา

รอง ซึ่งไดกลาวแลวในข้ันการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ 

 

  สําหรับคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ/จังหวัด ใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2547 ไดประมวลผลครบถวนสมบูรณทุกตัวชี้วัด เม่ือเดือนสิงหาคม 2548 และไดนําผลการประเมินไป

ใชในการจัดสรรเงินรางวัลใหกับสวนราชการและจังหวัดเรียบรอยแลว (เม่ือเดือนกันยายน 2548) ทั้งน้ี มีขอสังเกตุวา

คะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการสวนราชการจะใชเปรียบเทียบการทํางานของตนเองยังไมสามารถนํามา

เปรียบเทียบกับสวนราชการอ่ืน ๆ ได เน่ืองจากตัวชี้วัด เปาหมาย และเกณฑการใหคะแนนตามยุทธศาสตรของแตละ

กระทรวงและจังหวัดมีความแตกตางกันโดยผลการประเมินการปฏิบัติราชการของสวนราชการประจําปงบประมาณ พ.ศ. 

2547 สรุปผลการประเมิน ป 2547 ตามภาพที่ 4-14 และสรุปผลการประเมิน ป 2548 ตามภาพที่ 4-16 
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ภาพที่ 4-14 ผลการประเมินปงบประมาณ พ.ศ. 2547 

 

 สรุปการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547
สวนราชการกลุมสวนราชการกลุม  33 ::  กระทรวงนํารองกระทรวงนํารอง  (72(72  สวนราชการสวนราชการ))

สวนราชการกลุมสวนราชการกลุม  33 ::  จังหวัดจังหวัด  (75(75  จังหวัดจังหวัด))สวนราชการกลุมสวนราชการกลุม  22 ::  กลุมทาทายกลุมทาทาย  (23(23  สวนราชการสวนราชการ))

 

 

ภาพท่ี 4-15 ผลการประเมินปงบประมาณ พ.ศ. 2547 

 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 สวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด ที่เขารวมจัดทําคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ มีจํานวนทั้งสิ้น 279 แหง  สําหรับผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2548  สํานักงาน ก.พ.ร. ไดแจงคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ

และผลการจัดสรรเงินรางวัล รอบที่ 1 แกทุกสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัดแลว เม่ือเดือนมิถุนายน 2549  และ

ผลการประเมินประจําปงบประมาณ .ศ. 2547พ..

1 
2 
3 
4 
5 คาคะแนน

คาเฉลี่ย 4.3004 4.5060 4.7495 4.2654
คาต่ําสุด 1.9535 3.4700 4.0594 3.6893
คาสูงสุด 4.8621 4.9554 5.0000 4.6872

กลุมบังคับ กลุมทาทาย กลุมนํารอง 
สวนราชการ

กลุมนํารอง 
จังหวัด 
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สรุปผลการประเมินสรุปผลการประเมิน  ประจําปประจําป  พพ..ศศ.. 25482548

4.5186

4.9966

4.20094.46774.6843คะแนนเฉลี่ย

4.7199คะแนนสูงสุด 4.9966 4.8962

Std  Dev = 0.331581556368701

Mean = 4.5184

N = 279

 
ภาพท่ี 4-16 ภาพรวมผลประเมินของทุกสวนราชการปงบประมาณ พ.ศ. 2548 

 

Std  Dev = 0.2239

Mean = 4.4677

N = 75

Std  Dev = 0.3792

Mean = 4.2009

N = 62

Std  Dev = 0.3315

Mean = 4.5186

N = 277

Std  Dev = 0.2289

Mean = 4.6843

N = 140

 

ภาพที่ 4-17 ผลประเมินปงบประมาณ พ.ศ. 2548 แยกตามกลุมสวนราชการ 
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ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 สวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด ที่เขารวมจัดทําคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ มีจํานวนทั้งสิ้น 290 แหง  และสํานักงาน ก.พ.ร. ไดจัดทําคูมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการ

ปฏิบัติราชการของสวนราชการ จังหวัด สถาบันอุดมศึกษา เปนประจําทุกป เพ่ือใหหนวยงานตางๆดังกลาวไดใชประโยชน

ในการปฏิบัติงานและประเมินผลดวยตนเอง นอกจากน้ีในการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ

ของสวนราชการสถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549  สวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัด 

ไดสงรายงานผลการปฏิบัติราชการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ (Self Assessment Report: SAR) และรายงาน 

การประเมินผลตนเอง (SAR Card) รอบ 6 เดือน วันที่ 28 เมษายน 2549 ซึ่งสํานักงาน ก.พ.ร. พรอมทีมที่ปรึกษาและ

หนวยงานกลาง ไดแก สํานักผูตรวจราชการสํานักนายกรัฐมนตรี สํานักงบประมาณ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา 

การเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ และสํานักงานปลัดกระทรวงมหาดไทย ไดออกตรวจเยี่ยมและใหคําแนะนํา 

ในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามคํารับรอง สําหรับรายงาน 12 เดือน สํานักงาน ก.พ.ร. ไดรับในวันที่ 31 ตุลาคม 2549  

  

4.3.1.2  การติดตามและประเมินผลขององคการมหาชน  

  

เ ม่ื อ อ งค ก า ร มห าชน ได เ ส นอแผนยุ ท ธศ าสต ร ต อ คณะ รั ฐ ม นต รี แ ล ะ ล งน าม ใ นคํ า รั บ ร อ ง 

การปฏิบัติงาน 1 ปนับจากน้ัน จะไดรับการประเมินผลการดําเนินงานตามคํารับรองการปฏิบัติงาน18 องคการมหาชน 

ที่ผานการประเมินจะไดรับสิ่งตอบแทนทั้งในลักษณะที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงิน แตจะไมมีการของบประมาณพิเศษ 

เพ่ือจัดสรรเงินรางวัล เหตุที่ตองประเมินผลองคการมหาชน มีดังน้ี 

 1) องคการมหาชน นําเอาหลักการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ไปประยุกตใช โดยเฉพาะอยางยิ่งในสวนที่เก่ียวกับการอํานวยความสะดวกแกประชาชน 

และการบริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์ เพ่ือใหเกิดประโยชนแกประชาชน และเพ่ือใหการบริหารงานภาครัฐเปนไป 

ในแนวทางเดียวกัน   

 2) องคการมหาชนมีการจัดทําแผนยุทธศาสตรขององคการมหาชนเสนอตอคณะรัฐมนตรี และ

ลงนามตามคํารับรองผลการดําเนินงานระหวางรัฐมนตรีกับประธานคณะกรรมการและระหวางประธานคณะกรรมการกับ

ผูอํานวยการ การประเมินจะทราบวาองคการมหาชนบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคของการจัดตั้ง อยางมีประสิทธิภาพ และ

คุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ 

 3) เม่ือครบกําหนด 1 ป ภายหลังจากการลงนามตามคํารับรองผลการดําเนินงานแลว องคการมหาชน 

ตองแสดงผลการปฏิบัติงานตามคํารับรองผลการดําเนินงาน และตัวชี้วัดผลการดําเนินงานตามที่กําหนดไว 

 4) เปนการประเมินประสิทธิภาพและความคุมคาขององคการมหาชน  

การประเมินองคการมหาชน แบงเปน สองระยะ ระยะแรกจะประเมินองคการมหาชนท่ีจัดตั้ง

ตามพระราชบัญญัติองคการมหาชน พ.ศ. 2542 กอน  ระยะที่ 2 จะประเมินองคการมหาชนที่จัดตั้งตามพระราชบัญญัติ

เฉพาะตอไป สําหรับวิธีการจัดทําขอตกลงเพ่ือนําไปสูการประเมินน้ันจะมีคณะกรรมการดําเนินการ 2 ระดับ ไดแก 

คณะกรรมการกํากับการจัดทําขอตกลงและประเมินผล ทําหนาที่กําหนดกรอบหลักเกณฑการเจรจาขอตกลงผลงาน 

เปาหมาย วิธีการประเมินผล และจัดสรรสิ่งจูงใจ กํากับใหองคการมหาชนและคณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผล

ดําเนินการตามหลักเกณฑอยางมีมาตรฐาน และแกไขปญหาอันเก่ียวกับการจัดทําขอตกลงและประเมินผล โดยให

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ทําหนาที่เปนคณะกรรมการดังกลาว และคณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผล  

ทําหนาที่เจรจาเพ่ือตกลงการพัฒนาการดําเนินงาน ตัวชี้วัด เปาหมาย และสิ่งจูงใจขององคการมหาชน รวมทั้งทําหนาที่

                                             
18 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 7 กันยายน 2547 เห็นชอบกับแนวทางการพัฒนาการดําเนินงานและการประเมินผลองคการมหาชน ตามท่ี สํานักงาน 

ก.พ.ร. เสนอ โดยมีหลักการเพ่ือพิสูจนความมีประสิทธิภาพและความคุมคาขององคการมหาชน 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-29 

  ..
     

 

ผลการดําเนินการ 
 

1. ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 เปนปแรกที่องคการมหาชนเขาสูระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ตามคํารับรองการปฏิบัติงาน โดยมีองคการมหาชนรวม 16 แหง19เขารวมจัดทําคํารับรองการปฏิบัติงาน และไดมกีารลงนาม

คํารับรองระหวางรัฐมนตรี ประธานกรรมการ และผูอํานวยการ โดยมีผลการประเมินระดับดีมาก (ตาราง 4-2) 

 

 

ตารางที่ 4-2 ผลสรุปคะแนนการประเมินองคการมหาชน ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 

สรุปผลคะแนนการประเมินผลการปฏิบัติงาน  
จําแนกตามมิติในการประเมินผล 

ดีมาก

ดี

ดีมาก

ดีมาก

ดีมาก

ระดับ

3.77574.90954.560590 - 100คาคะแนนรวมทุกมิติ

3.55635.00004.439610 - 35มิติที ่4 มิติดานการพัฒนาองคกร

3.00005.00004.59045 - 20มิติที ่3 มิติดานประสิทธิภาพของ
การปฏิบัติงาน

3.00005.00004.51655 - 35มิติที ่2 มิติดานคุณภาพการ 
ใหบริการ 

3.57725.00004.576830 - 70มิติที ่1  มิติดานประสิทธิผลของ
การปฏิบัติงาน

คา
ตํ่าสุด

คา
สูงสุด

คา
เฉล่ีย

น้ําหนัก
เฉล่ียคาคะแนนรายมิติ

 

 

 

2. ปงบประมาณ พ.ศ. 2549 มีองคการมหาชนเขาสูระบบการประเมินผลเพ่ิมข้ึนอีก 1 แหงคือ สํานักงาน 

ความรวมมือพัฒนาเศรษฐกิจกับประเทศเพื่อนบาน และปงบประมาณ พ.ศ. 2550 จะเพ่ิมอีก 1 แหง คือ สถาบันทดสอบ 

ทางการศึกษาแหงชาติ  

 

 

 

                                             
19 โรงเรียนมหิดลวิทยานุสรณ โรงพยาบาลบานแพว สถาบันพัฒนาองคกรชุมชน สํานักงานพัฒนาเทคโนโลยีอวกาศและภูมิสารสนเทศ สํานักงานรับรอง

มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ศูนยมานุษยวิทยาสิรินธร สถาบันระหวางประเทศเพ่ือการคาและการพัฒนา สํานักงานสงเสริมการจัดประชุมและ

นิทรรศการ สํานักงานพัฒนาการวิจัยการเกษตร สถาบันบริหารกองทุนพลังงาน สํานักงานบริหารการแปลงสินทรัพยเปนทุน องคการบริหารการพัฒนา

พ้ืนท่ีพิเศษเพ่ือการทองเท่ียวอยางยั่งยืน สํานักงานสงเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแวรแหงชาติ ศูนยสงเสริมศิลปาชีพระหวางประเทศ สถาบันวิจัยและพัฒนา

อัญมณีและเครื่องประดับแหงชาติ และสํานักงานบริหารและพัฒนาองคความรู  

 



 

 

4-30 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
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4.4  การเพ่ิมขีดสมรรถนะของสวนราชการเพ่ือใหการบริหารเกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผล 

สวนราชการจําเปนตองไดรับการปรับปรุงกระบวนการทํางานดานตาง ๆ เพ่ือใหมีขีดสมรรถนะรองรับการบริหาร

ราชการแนวใหมหรือการบริหารเชิงยุทธศาสตร ไดแก ระบบงาน เชนการทํางานภายใตระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส  

การพัฒนาขาราชการ เชน การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรมและคานิยมของขาราชการ ตลอดจนเงินเดือนและ

คาตอบแทน ควบคูกันไปดวย ดังน้ี 

 

4.4.1  การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

   คณะรัฐมนตรี20 ไดเห็นชอบการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเปนเปาหมาย

สําคัญในประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 ดานการพัฒนาระบบราชการของแผนการบริหารราชการแผนดิน (พ.ศ. 2548-2551) และ

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550) โดยใหหนวยงานภาครัฐมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบในการประเมินสวนราชการดวยตนเองเพ่ือยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทํางานไปสู

ระดับมาตรฐานสากล ตามแนวทางที่ ก.พ.ร.ไดศึกษา21 เพ่ือใหสวนราชการมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐเปนกรอบในการประเมินองคกรดวยตนเอง และเปนแนวทางการปรับปรุงการบริหารจัดการองคการ และยกระดับ

คุณภาพการบริหารจัดการตอไป ทั้งน้ี เกณฑดังกลาวประกอบดวยหมวดตางๆ รวม 7 หมวด (ภาพที่ 4-18) ไดแก การนํา

องคการ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร การใหความสาํคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การวัด การวิเคราะห และการ

จัดการความรู การมุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ และผลลัพธการดําเนินการ 

 

 

เกณฑเกณฑคุณภาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัพการบริหารจัดการภาครัฐฐ

6. การจัดการ

กระบวนการ

5. การมุงเนน

ทรัพยากรบุคคล

4. การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู

3. การใหความสําคัญ

กับผูรับบริการและ

ผูมีสวนไดสวนเสีย

1. การนํา

องคกร

2. การวางแผน

เชิงยุทธศาสตร

ลักษณะสําคัญขององคกร                              
สภาพแวดลอม ความสัมพันธ และความทาทาย

7. ผลลัพธ

การดําเนนิการ

 

ภาพที่ 4-18 เกณฑคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 

 

                                             
20 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันท่ี 28 มิถุนายน 2548 ซึ่งไดเห็นชอบในหลักการใหสวนราชการมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

เปนกรอบในการประเมินองคกรดวยตนเอง 
21 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดเร่ิมศึกษาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2547 โดยนําหลักเกณฑและแนวคิดตามรางวัล

คุณภาพแหงชาติของสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality Award-MBNQA) และรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศไทย (Thailand 

Quality Award - TQA) มาปรับใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการไทย ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ และการดําเนินการ

ตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-31 

เกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐดังกลาวน้ีจะเปนกรอบแนวทางในการประเมินตนเองของสวนราชการ 

และเปนบรรทัดฐานการติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการของสวนราชการดวย ทั้งน้ี แตละสวนราชการจะสามารถนํา

เกณฑหมวดตางๆ รวม 7 หมวด มาประเมินองคกรตนเองโดยการตอบคําถามตามเกณฑดังกลาวในแตละหมวด เพ่ือทราบ

จุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุง ซึ่งจะนําไปวางแผนปรับปรุงองคกร โดยเลือกเครื่องมือทางการบริหารที่เหมาะสม 

มาดําเนินการตอไป ทั้งน้ี การดําเนินการพัฒนาองคกรในเรื่องตางๆ อยางเปนระบบและตอเน่ือง จะทําใหสวนราชการนั้น 

มีระดับการบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน  

 

สวนราชการ นอกจากจะไดประโยชนจากการตรวจประเมินตนเองแลว การพิจารณาทบทวนการดําเนินการ

ตามแนวทางนี้อยางตอเน่ือง สม่ําเสมอ จะสงผลใหสวนราชการมีการพัฒนาตนเอง ซึ่งเมื่อมีความพรอมในการบริหารจัดการ 

ที่เปนเลิศแลว ก็สามารถสมัครขอรับรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่ง ก.พ.ร. จะไดจัดใหมีการตรวจประเมิน 

โดยผูทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญในการประเมินรางวัลตอไป ทั้งน้ี ตามแนวทางที่กําหนดไวดังกลาว สวนราชการ 

ที่สมัครเขารับรางวัล จะไดผลปอนกลับเก่ียวกับการบริหารจัดการที่จะเปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรของตนตอไปดวย  

  

เปาหมาย ทิศทาง และวิธีการดําเนินงาน 
 

เปาหมายการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ที่ก.พ.ร.กําหนดในป 2551 คือสวน

ราชการสามารถยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหอยูในระดับที่ยอมรับไดไมนอยกวารอยละ 50 ทั้งน้ีสวน

ราชการใดที่มีความพรอมและมีระบบการบริหารจัดการอยูในระดับสูงมากเปนพิเศษ ก.พ.ร.ก็จะสนับสนุนใหสมัครเพื่อขอรับ

รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award - PMQA)  

 

เพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายดังกลาว สํานักงาน ก.พ.ร. ไดกําหนดทิศทางการดําเนินงาน 

โดยป 2547 ไดศึกษาแนวทาง วางหลักเกณฑรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในป 2548 ไดจัดวางระบบการ

ดําเนินงานและสรางความพรอมใหสวนราชการตาง ๆ เผยแพรความรูความเขาใจ สรางความพรอมโดยสรางผูตรวจประเมิน

ภายในและวิทยากรตัวคูณ ตลอดจนสรางกลไกในสํานักงาน ก.พ.ร. ในป 2549สนับสนุนใหสวนราชการนําไปปฏิบัติ 

สงเสริมสวนราชการใหยกระดับการปฏิบัติงาน เตรียมการผูตรวจประเมินตัดสินใหรางวัล และสงเสริมใหมีหนวยงานตนแบบ 

ในป 2550 สงเสริมใหสวนราชการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหอยูในระดับมาตรฐานการยอมรับได และป 2551

สนับสนุนใหสวนราชการสมัครเขารับรางวัล ผลักดันใหสวนราชการสมัครเขารับรางวัล สรางผูตรวจประเมินรางวัลและ

ประชาสัมพันธรางวัลใหเปนที่รูจักแพรหลาย ในการดําเนินงานตามเปาหมายและทิศทางดังกลาวขางตน สํานักงาน ก.พ.ร. 

ไดกําหนดวิธีการดําเนินงานในเรื่องที่สําคัญรวม 7 เรื่อง ไดแก การสรางเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การสราง

ผูเชี่ยวชาญ การสรางหนวยงานนํารอง การสรางกลไกการดําเนินงาน การเผยแพรและประชาสัมพันธ การกําหนดเปน

ตัวชี้วัด และการสรางความเชื่อมโยงเรื่องน้ีกับสิ่งจูงใจ 

   

ผลการดําเนินการ  

1. การสรางเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดศึกษาหลักเกณฑและแนวคิดรางวัล

คุณภาพแหงชาติของสหรัฐอเมริกาซึ่งเปนเกณฑมาตรฐานที่ใชอยูในประเทศตางๆ มาเปนแนวทางในการพิจารณาเพ่ือ

เชื่อมโยงกับสิ่งที่ตองดําเนินการตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

ทั้งน้ี ไดนําเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติ ของไทยและแนวคิดการบริหารจัดการโดยองครวม มาประกอบการดําเนินการ

ดวย รวมทั้งไดมีการทํา Focus Group เพ่ือพิจารณาเรื่องน้ีรวมกับสวนราชการตางๆและทดลองนําเกณฑน้ีไปใชใน

หนวยงานนํารองดวย 
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2. การสรางผูเชี่ยวชาญ โดยมีการจัดการประชุมชี้แจงเพ่ือสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการยกระดับและ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ จํานวน 5 ครั้ง ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค แกหัวหนาสวนราชการ และผูที่

เก่ียวของกับการดําเนินงานเรื่องน้ีในสวนราชการ ในป พ.ศ. 2548 ซึ่งมีผูเขารับการรับฟงการชี้แจงจํานวน 3,000 คน จัด

อบ รมผู ต ร ว จป ร ะ เ มิ น ภ าย ในอ งค ก ร เ พ่ื อ ส ร า ง บุ ค ล าก ร ใ นส ว น ร า ชก า ร เพื่ อ ใ ห มี ค ว า ม รู ค ว า ม เ ข า ใ จ 

ในหลักการและวิธีการในการดําเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการในสวนราชการตนเอง โดยไดมีการจัดอบรมผูตรวจ

ประเมินภายในองคกร  จํานวน 6 รุน ในป พ.ศ. 2548 มีผูเขาอบรมจํานวน 400 คน จัดอบรมวิทยากรตัวคูณ เพ่ือสราง

บุคลากรจากสวนราชการระดับกรม จังหวัด และมหาวิทยาลัย เพ่ือทําหนาที่เผยแพร ใหคําแนะนําเบ้ืองตนในการดําเนินการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐใหกับสวนราชการตนเอง และสวน

ราชการอ่ืนๆ โดยไดจัดอบรมวิทยากรตัวคูณ แกขาราชการจากกรม และจังหวัด รวมทั้งอาจารยจากมหาวิทยาลัย รวม 2 รุน 

ในป 2548 มีผูเขารับการอบรมจํานวน 150 คน การจัดอบรมวิทยากรที่ปรึกษา เพ่ือสรางบุคลากรจากสวนราชการระดับกรม  

จังหวัด และมหาวิทยาลัย เพ่ือทําหนาที่ใหคําปรึกษา แนะนํา ความรูเก่ียวกับการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการตามเกณฑพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐใหกับสวนราชการตนเอง และสวนราชการอ่ืนๆ โดยไดมีการจัด

อบรมวิทยากรที่ปรึกษารวม 2 รุน ในป 2549 มีผูเขารับการอบรมจํานวน 130 คน และจัดอบรมผูตรวจประเมินรางวัล เพ่ือสราง

ผูทรงคุณวุฒิที่มีความสามารถในการตรวจประเมินรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในจํานวนทีเ่หมาะสม โดยไดมกีาร

จัดอบรมผูตรวจประเมินรางวัล 1 รุน ในป 2549 มีผูเขารับการอบรมจํานวน 20 คน 

 

3. การสรางหนวยงานนํารอง ในป 2548 สํานักงาน ก.พ.ร. ไดคัดเลือกสวนราชการนํารอง 2 สวนราชการ ไดแก 

กรมการคาภายใน และกรมสุขภาพจิต เพ่ือสงเสริมการนําระบบการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐไปใช ซึ่งสวน

ราชการทั้งสองไดทําการประเมินตนเองตามเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พรอมกับวิเคราะหโอกาสในการ

ปรับปรุงตนเองเบื้องตนแลว 

 

4. การเผยแพร และประชาสัมพันธ สํานักงาน ก.พ.ร. ไดทําการประชาสัมพันธผานสื่อตาง  ๆเชน หนังสือพิมพ การ

ออกจดหมายขาวฉบับพิเศษของสํานักงาน ก.พ.ร. ที่เนนเน้ือหาเฉพาะเรื่องการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การ

จัดทําเอกสารเผยแพรในโอกาสที่สําคัญตางๆ การประชาสัมพันธผานทาง Website ของสํานักงาน ก.พ.ร. ในหัวขอการ

พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนตน นอกจากน้ี ไดมีการจัดประกวดตราสัญลักษณ (Logo) รางวัลคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือเตรียมการรองรับการประชาสัมพันธโดยมีสัญลักษณของความภาคภูมิใจในเรื่องน้ีดวย รวมตลอด

ถึงการจัดเตรียมวิดีทัศนเก่ียวกับเรื่องน้ีเพ่ือประกอบการประชาสัมพันธเผยแพรตอไป 

 

5. การสรางกลไกการดําเนินงาน เพ่ือใหเกิดความพรอมภายในสํานักงาน ก.พ.ร. ที่จะรองรับการดําเนินการ

เรื่องน้ีตอไป จึงมีแนวทางที่จะดําเนินการตามทิศทาง และวิธีการที่กําหนด ไดแก การจัดโครงสรางภายในเพ่ือรองรับการ

ดําเนินงาน การสงเสริม และสนับสนุนการดําเนินงานของสวนราชการ การตรวจประเมินเพ่ือใหรางวัลคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ การจัดประเภทรางวัลพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และการกําหนดมาตรฐานที่ยอมรับไดในการ

บริหารจัดการภาครัฐสําหรับสวนราชการ 

 

 

 

6. การเชื่อมโยงกับสิ่งจูงใจ โดยที่ผลจากการดําเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ จะผลักดันใหสวนราชการตางๆ มีระบบการบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน และมีผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึน ซึง่
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7. การกําหนดเปนตัวชี้วัดสําหรับสวนราชการตางๆ ในป 2549 ก.พ.ร. ไดกําหนดใหการพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ เปนตัวชี้วัดเลือกสําหรับสวนราชการตางๆ (กรม จังหวัด และมหาวิทยาลัย) ซึ่งปรากฏวามีสวนราชการ

ที่เลือกตัวชี้วัดน้ี 114 สวนราชการ (37 กรม 37 จังหวัด และ 40 มหาวิทยาลัย) 

 

4.4.2.การบูรณาการและเช่ือมโยงการทํางานภายใตระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส 

  ระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส (e-Government) เปรียบเสมือนศูนยรวมประสาทขององคการภาครัฐ ระบบ

รัฐบาลอิเล็กทรอนิกสเปนแกนประสาทใหกับระบบอ่ืนอีก 4 ระบบ คือ e-Society, e-Commerce, e-Education และ 

e-Industry และสามารถนําบริการของรัฐไปสูประชาชนอยางสะดวก รวดเร็ว เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของภาครัฐ 

และเพ่ิมความโปรงใสและความรับผิดชอบของภาครัฐตอประชาชน 

1. แนวทางการบูรณาการและเช่ือมโยงการทํางาน การใหบริการของระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส  

มี 4 มิติ22 ไดแก รัฐ ตอ ประชาชน (G2C) รัฐ ตอ เอกชน (G2B) รัฐ ตอ รัฐ (G2G) และรัฐ ตอ ขาราชการและพนักงานของ

รัฐ (G2E) เม่ือผนวกลักษณะของการเปนอิเล็กทรอนิกสอีก 4 ดาน คือ e-Society, e-Commerce, e-Education และ 

e-Industry แลว การพัฒนาระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสตองดําเนินการหลายเรื่องดวยกันทั้งดานเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารและดานกฎหมายเก่ียวกับธุรกรรมทางอิเล็กทรอนิกส ซึ่งมีกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

เปนหนวยงานหลักในการขับเคลื่อนระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ทั้งน้ี การบริการของรัฐตามระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส  

จะสัมฤทธิผลอยางมีประสิทธิภาพไดจําเปนตองบูรณาการระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐ (Back Office) ซึ่งเปนระบบ

บริหารจัดการภายในของแตละหนวยงานเองใหสามารถแลกเปลี่ยนขอมูล และใชขอมูลรวมกันได ซึ่งมีกรอบการดําเนินการ

แบงเปน 2 สวน คือ การพัฒนาระบบ 5 ข้ัน23 และการดําเนินการ 7 ข้ัน24 และพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐ 

                                             
22 คณะรัฐมนตรีไดพิจาณาเร่ืองกรอบการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐในการประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 12 กรกฎาคม 2548 และมีมติรับ

หลักการตามท่ี ก.พ.ร. เสนอ  
23 ช้ันท่ี 1 การจัดใหมีระบบโครงขายโทรคมนาคม (Telecom Network) ช้ันท่ี 2 กําหนดมาตรฐานกลางและชองทางการเช่ือมโยงโครงขายระบบ

โทรคมนาคม เชน มาตรฐานการสงขอมูลในโครงขาย เปนตน ช้ันท่ี 3 การจัดทําขอมูลสารสนเทศ (Information) ท่ีสามารถนํามาท่ีใชรวมกันไดระหวาง

หนวยงาน เชน ขอมูลบุคคล ฯลฯ ช้ันท่ี 4 การจัดทําโปรแกรมประยุกตกลางของแตละระบบการบริหาร จัดการองคกรภาครัฐ (Back office) ช้ันท่ี 5 การบูรณา

การระบบและขอมูลสารสนเทศ (Integration) ระหวางสวนราชการตางๆ เขาหากัน  
24 ขั้นท่ี1 นําเอาวิสัยทัศนของรัฐบาล วาระแหงชาติและของผูบริหารสูงสุด (Top       Management View) มาพิจารณากําหนดหนาท่ีและความสามารถ

ของระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐแตละระบบ โดยหนวยงานเจาภาพสามารถนํายุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ 1, 3 และ 6 ท่ีสามารถนํามาใช

เปนหลักในการพัฒนาแลว ประกอบกับใน 2 ปจจัยถัดมาคือ ทิศทางของเทคโนโลยี และวิสัยทัศนของผูบริหารขององคการหรือสวนราชการน้ันๆ  ขั้นท่ี 2 

จัดการประชุมระดมความคิดเห็นหนวยงานรองและหนวยงานเสริม ซึ่งเปนผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholder) ขั้นท่ี 3 วิเคราะหปจจัยแหงความสําเร็จ 

(Critical Success Factor) ในการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐ ขั้นท่ี 4 สํารวจสถานภาพของระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐในแตละ

ระบบท่ีกําลังใชหรือพัฒนาในทุกหนวยงานภาครัฐวา ในปจจุบันระบบท่ีแตละหนวยงานใชอยูน้ัน มีศักยภาพท่ีจะนํามาปรับปรุงใหเขาเปนระบบเดียวกัน 

(Integrate) ได หรือควรปรับปรุงใหเช่ือมโยง (Interface) กับระบบท่ีจะพัฒนาขึ้นใหมไดหรือไม หรือสามารถนําไปประยุกตใชในหนวยงานอ่ืนๆ  

ไดหรือไม  ขั้นท่ี 5 ทําบันทึกขอตกลงระหวางหนวยงานหลักกับหนวยงานรองและหนวยงานเสริมหรือหนวยงานท่ีเปนผูมีสวนไดสวนเสีย เพ่ือสรางการ 

มีสวนรวม ความผูกพันและความเปนเจาของรวมของระบบการบริหารจัดการองคกรภาครัฐ ขั้นท่ี 6 ออกแบบระบบโดยคํานึงถึงแนวโนมในการเปลี่ยนแปลง

ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร ความมั่นคงและความปลอดภัยของระบบงาน ขั้นท่ี 7 จัดทําผังขั้นตอนการทํางานของระบบการบริหาร

จัดการองคกรภาครัฐแตละขั้น ซึ่งแสดงใหเห็นปฏิสัมพันธกับสวนงานตางๆ ในองคกร (Business Process) และขอมูลท่ีตองการในแตละขั้นตอนของการ

ปฏิบัติงาน (Data Modeling) โดยการวิเคราะหความสัมพันธของมิติตางๆ ที่เก่ียวของ 



 

 

4-34 4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย :  
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล   

ทั้งน้ีในการสรางความเขาใจแกหนวยงานที่เก่ียวของ ไดมีการจัดประชุมสัมมนาสวนราชการ และมอบหมาย

ใหมีสวนราชการทําหนาที่เจาภาพหลักในการพัฒนาใหงานแตละเรื่องน้ันเขาสูการเปนระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสแลว 

รวมทั้งไดทําความตกลงรวมกันวาจะมีหนวยงานที่เก่ียวของชวยในการพัฒนาดวย 

2.การพัฒนาระบบรัฐบาลอเิล็กทรอนิกส 

การบรรลุเปาหมายการบริหารภาครัฐแนวใหม ปจจัยสําคัญอยูที่การมีระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสที่มี

ประสิทธิภาพและเชื่อมโยงเครือขายองคการภาครัฐและที่เกียวของไดอยางทั่วถึงทั้งมิติพ้ืนที่และกลุมเปาหมาย เพ่ือนํา

บริการของรัฐไปสูประชาชนและผูรับบริการไดอยางรวดเร็ว หนวยงานของรัฐทั้งสวนราชการและรัฐวิสาหกิจไดพัฒนา 

การบริหารและการบริการโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ในหนวยงานของตนเองโดยไดศึกษา วิจัย เพ่ือการปรับปรุงแกไข

ในสวนที่เก่ียวของกับการใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการบริการประชาชนมาอยางตอเน่ือง ไดแก 

2.1 ระบบการบริหารงานการคลังภาครัฐดวยระบบอิเล็กทรอนิกส (Government Fiscal Management 

Information System : GFMIS)  สํานักงบประมาณ กรมบัญชีกลาง สํานักงาน ก.พ. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสาร สํานักงานการตรวจเงินแผนดิน ธนาคารแหงประเทศไทย และธนาคารกรุงไทย ไดรวมกันพัฒนาระบบ GFMIS  

เพ่ือใหการบริหารทรัพยากรของภาครัฐเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งดานการงบประมาณ การบัญชี การจัดซื้อจัดจาง  

การเบิกจายงบประมาณ และการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ีสํานักงานกํากับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบ

อิเล็กทรอนิกสไดรวมมือกับหนวยงานหลักผลักดันใหสามารถใชระบบ GFMIS ไดตามแผนที่กําหนดทําใหเกิดการบูรณาการ

ขอมูลดานการเงินการคลังของภาครัฐจากทั้งราชการสวนกลางและสวนภูมิภาคเขามาใหฝายบริหารสามารถนําไปใช

ประโยชนไดในระดับหน่ึง อยางไรก็ดี ระบบน้ียังมีสวนขยายตองพัฒนาใหครอบคลุมไปถึงระบบขอมูลดานหน้ีสาธารณะและ

รัฐวิสาหกิจดวย 

2.2 การใหบริการทางอิเล็กทรอนิกส  หลายสวนราชการไดดําเนินการใหบริการทางอิเล็กทรอนิกสอยูกอนป 

พ.ศ. 2546  โดยการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานของระบบระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ไดแก การจัดใหมีระบบโครงขาย

โทรคมนาคมที่เหมาะสมในการเชื่อมโยงองคกรตาง ๆ การกําหนดมาตรฐานและชองทางการเขาสูโครงขายระบบ

โทรคมนาคม  เพ่ือใหหนวยงานที่เก่ียวของติดตอกัน การจัดทําขอมูลสารสนเทศที่สามารถนํามาเปนขอมูลกลางที่ใช

รวมกันได  เชน ขอมูลบุคคล ขอมูลนิติบุคคล ขอมูลสถานที่ พรอมทั้งจัดทําระบบความปลอดภัยของขอมูล เชน ระบบ

ยืนยันตัวบุคคล การจัดทําโปรแกรมประยุกตเพ่ือประมวลผลและใชขอมูลรวมกันและสามารถดึงขอมูลขามสวนราชการได 

หรือสามารถใชโปรแกรมประยุกตกลางที่สวนราชการหลัก ๆ มีอยูไปใชงานรวมกันได ทายที่สุดจึงเปนการพัฒนา 

ขีดความสามารถในการบูรณาการขอมูลสารสนเทศระหวางสวนราชการตาง ๆ เพ่ือใชประโยชนในการใหบริการประชาชน

ผานระบบอิเล็กทรอนิกสในรูปแบบของ  E-Citizen Service หรือ One Stop Service ได 

การบริการทางอิเล็กทรอนิกสของสวนราชการ ที่ประชาชนไดใชบริการกันอยูแลว เชน ระบบรับชําระภาษีเงินได 

(e-Revenue) ของกรมสรรพากร ระบบพิธีการศุลกากร e-Export Declaration (e-Logistics) ของกรมศุลกากร ระบบ 

การตอทะเบียนรถยนต รถจักรยายนตของกรมการขนสงทางบก เปนตน รวมทั้งระบบที่ยังไมเปนที่แพรหลายหรือ 

ภาคประชาชนสวนใหญยังไมเคยใชบริการมากอน เชน ระบบการเชื่อมโยงขอมูลนําเขาสงออก (ASEAN Single Window)  

                                             
25 ท่ีมา กระบวนการปฏิบัติการ การบริหารจัดการองคกรภาครัฐ (Version1.1) ศูนยเทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกสและคอมพิวเตอรแหงชาติ 
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 ตอไปน้ีเปนการนําตัวอยางผลงานของสวนราชการที่มีสวนสงเสริมบริการของภาครัฐใหเปนระบบ

อิเล็กทรอนิกส หรือเปนผูใหบริการทางอิเล็กทรอนิกส 

 

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร  

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร นอกจากไดทําโครงการแลกเปลี่ยนขอมูล (Government 

Data Interchange: GDX) การกําหนดมาตรฐาน XML แลว กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ไดพัฒนา

ระบบรองรับการเชื่อมโยงขอมูลทางระบบ Web Service ซึ่งมี 9 ระบบยอย ไดแก  ศูนยขอมูลกลางการแปลงสินทรัพยเปน

ทุน AssetXML (กระทรวงไอซีที) ศูนยสารสนเทศแหงชาติ StatXML (NIC) (สํานักงานสถิติฯ) พิธีการศุลกากร e-Export 

Declaration (e-Logistics) (กรมศุลกากร) ระบบปฏิบัติแรงงานจังหวัด (PLOC) (กระทรวงแรงงาน) ระบบการเชื่อมโยง

ขอมูลนําเขาสงออก (ASW) (กรมการคาตางประเทศและกรมศุลกากร) ระบบจดทะเบียนรานอาหารแบบเบ็ดเสร็จ  

(กระทรวงไอซีที) ระบบบริการแบบเบ็ดเสร็จในจังหวัดภูเก็ต (กระทรวงไอซีที และ SIPA) ระบบขอมูลแหงชาติเพ่ือตลาด

อสังหาริมทรัพย (ธนาคารอาคารสงเคราะห) และระบบชําระภาษี (กรมสรรพากร) 

สํานักงานสงเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแวรแหงชาต ิ(องคการมหาชน) 

สํานักงานสงเสริมอุตสาหกรรมซอฟตแวรแหงชาติ (องคการมหาชน)ไดพัฒนาโครงการ e-Government, 

One Stop Services เพ่ือสาธิตการใชสถาปตยกรรม SOA (Service Oriented Architecture) และ Web Services  

ในการบูรณาการบริการที่ระบบสารสนเทศของหนวยงานตาง ๆ ของภาครัฐจัดใหมีบริการอยางเอกเทศอยูในปจจุบัน 

ใหสามารถบริการประชาชนจากจุดเดียวได และไดทดลองดําเนินการที่จังหวัดภูเก็ต26 

ประชาชนผูรับบริการท่ีเขาใชบริการเปนคร้ังแรกตองกรอกขอมูลสวนตัวและอีเมลแอดเดรสเพื่อสมัคร

เปนสมาชิก เพื่อรับรหัสผานเขาใชบริการขางตน 

กรมสรรพากร 

กรมสรรพากร นอกจากการมีเว็บไซต www.rd.go.th ที่ใหบริการดานความรู ขาวสารเก่ียวกับภาษีอากรและ

ความเคลื่อนไหวของกรมสรรพากรแลว ยังสรางสรรครูปแบบบริการตาง ๆ อาทิ การขยายงานดานการใหบริการย่ืนแบบ

แสดงรายการผานอินเตอรเน็ตใหครอบคลุมทุกประเภทภาษี การยื่นแบบแสดงรายการภาษีเงินไดบุคคลหัก ณ ที่จายดวย

สื่อบันทึกขอมูลในระบบคอมพิวเตอร27 และการปรับปรุงกระบวนการใหบริการคนหาขอมูลดานภาษีใหรวดเร็วและถูกตอง 

เปนตน ผูเสียภาษีจะไดรับบริการที่ดีข้ึนเปนลําดับ ตามแผนการปรับปรุงการใหบริการผูเสียภาษีของกรมสรรพากร  

                                             
26 ระบบบริการท่ีทดลองมี 9 ระบบ คือ ระบบการใหบริการสาธารณูปโภค รวมกับการไฟฟาสวนภูมิภาค การประปาสวนภูมิภาค บมจ. กสท โทรคมนาคม 

(ครอบคลุมท้ังประเทศ) ระบบการชําระเงินบทอินเตอรเน็ต รวมกับธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน) ระบบบริการขอมูลสาธารณสุข รวมกับ

โรงพยาบาลจังหวัดภูเก็ต ระบบบริการขอมูลการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดภูเก็ต ระบบบริการขอมูลการศึกษาระดับอุดมศึกษา รวมกับ 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร วิทยาเขตภูเก็ต และมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต  ระบบบริการขอมูลดานตรวจคนเขาเมือง จังหวัดภูเก็ต ระบบบริการขอมูล

จัดหางาน จังหวัดภูเก็ต ระบบประชาพิจารณกฎหมาย ระบบรัฐสภา 
27 ระบบชําระภาษีของกรมสรรพากรไดรับรางวัลระดับชาติและระดับนานาชาติถึง 6 รางวัล ไดแก รางวัล Web site ท่ีมีผูเขาเย่ียมชมจํานวนมากท่ีสุดใน

ภาครัฐ Truehits.net web Award 2005 จาก NECTEC & GITS รางวัลชนะเลิศประเภทธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสภาครัฐ e-ASIA Award จาก Asia Pacific 

Council for Trade Facilitation and Electronic Business  รางวัลชนะเลิศโครงการ IT เพ่ือการบริหารองคกรดีเดน เร่ืองระบบเทคโนโลยีสารสนเทศบน

เครือขายรัษฎากร (Intranet) แกนนําเพ่ิมประสิทธิภาพขององคกร จากกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  รางวัลชนะเลิศโครงการ

เทคโนโลยีภาครัฐดีเดน ครั้งท่ี 2 ในการบริการประชาชนแบบ on-line ดีเดน เร่ืองการใหบริการย่ืนแบบและชําระภาษีผานอินเทอรเนต จากกระทรวง

http://www.rd.go.th/
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ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการดําเนินการ  

1. การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริการมีกิจกรรมสําคัญที่ตองดําเนินการกอน คือ ตองพัฒนาระบบ

สารสนเทศเพ่ือรองรับการจัดการฐานขอมูลขององคกรกอนเพ่ือรองรับการพัฒนาระบบการใหบริการ ซึ่งเปนข้ันตอนที่ใช

เวลามากหากหนวยงานไมเคยจัดระบบฐานขอมูลไวกอน  

2. การพัฒนาเจาหนาที่ใหเขาใจและสามารถใชระบบอยางมีประสทิธิภาพ เปนประเด็นที่ทาทายมากเน่ืองจาก

บางครั้งตองปรบัเปลี่ยนทักษะของเจาหนาที่ อยางไรก็ดี กรณีความสําเร็จของหลายสวนราชการที่มีใหเหน็เปนรูปธรรม 

นาจะลดอุปสรรคตอการริเริ่มพัฒนาระบบการใหบริการทางอิเล็กทรอนิกสของหนวยงานอ่ืนในอนาคต 

ผลการดําเนินการ  

กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารไดผลักดันใหเกิดการดําเนินการที่เก่ียวของกับระบบรัฐบาล

อิเล็กทรอนิกสหลายเรื่อง เชน ใหทุกสวนราชการมีเว็บไซตและมีเว็บบอรด ใหบริการ e-Citizen portal การใหมีระบบ

จดหมายอิเล็กทรอนิกสสําหรับขาราชการและเจาหนาที่ของรัฐเพ่ือความสะดวกในการติดตอประสานงานระหวางกัน พัฒนา

โครงสรางพ้ืนฐานเพื่อรองรับการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางสวนราชการที่รวดเร็ว ปลอดภัย ถูกตองและม่ันคงหลายสวนราชการ 

นอกจากใหความรวมมือในการพัฒนาเว็บไซตและมีเว็บบอรดของตนเองแลว บางหนวยงานยังไดพัฒนาการบริการ

ประชาชนทางอิเล็กทรอนิกสดวย เชน กรมการปกครอง กรมสรรพากร เปนตน บริการทางอิเล็กทรอนิกสที่สวนราชการตาง ๆ 

จัดทําข้ึนน้ันแมจะใชเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารตางกัน แตก็สามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันไดบน 

Web Services 

ขณะน้ีหนวยงานของภาครัฐจํานวน 66 หนวยไดใชระบบสารบรรณอิเล็คทรอนิกสแลว และมีหลายหนวยงาน

ที่พัฒนาระบบ Back Office อยางเต็มรูปแลว เชน กรมสรรพากร กรมการขนสงทางบก สํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม 

เปนตน และหนวยงานดังกลาวยังเปนตัวคูณคอยใหคําแนะนําเก่ียวกับการพัฒนาระบบแกหนวยงานของรัฐอ่ืน ๆ ดวย  

เพ่ือประโยชนในการเชื่อมโยงขอมูลตอไปในอนาคตและชวยประหยัดงบประมาณการพัฒนาระบบข้ึนใหมดวย 

การดาํเนินการในระยะตอไป 

1) กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารยังมีภารกิจที่ตองดําเนินการตอไปอีกหลายเรื่อง เชน 

ติดตั้งระบบ Software (Collaboration System) เพ่ือใหขาราชการเริ่มประสานการทํางานผานเครือขายอิเล็คทรอนิกส 

กําหนดรูปแบบบริการเพ่ือการทํา Integration ผานเครือขายใหมีรูปแบบมาตรฐานของขอมูล มาตรฐานการแลกเปลี่ยน

ขอมูล กรอบของระบบความม่ันคง กรอบ e-Gov Network Architecture และระบบ Back office โดยเริ่ม e-Ministry  

ที่กระทรวงกอน  

2) เพ่ิมจํานวนบริการ One stop service ของภาครัฐตลอดจนขยายพ้ืนที่การใหบริการ One stop service 

และจัดใหมีการบริการประชาชนผานอุปกรณหลากหลายชนิด เชน Kiosk, Mobile devices เปนตน 
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3. การพัฒนาระบบการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ  

3.1 การวางระบบการบริหารยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ28 (Government Strategic Management 

System / GSMS) จากนโยบายของรัฐบาลในการนําระบบ GFMIS เขามาใช ตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2547 ทําใหเกิด 

การปรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานในดานการเงิน การเบิกจายงบประมาณ การจัดซื้อจัดจาง การบัญชี การบริหารเงินสดและเงิน

คงคลัง ใหเปนระบบอิเล็กทรอนิกส และอยูในมาตรฐานเดียวกันของทุกสวนราชการ องคกรอิสระ องคกรมหาชน และ

กองทุนหมุนเวียน รวมถึงสรางใหเกิดฐานขอมูลกลางและสามารถรายงานผลดานการเงินการคลังของประเทศไปแลวน้ัน 

ยังคงมีความจําเปนที่จะตองขยายผลระบบ GFMIS ใหมีความครบถวนสมบูรณรวมถึงการเชื่อมโยงระบบ GFMIS กับระบบ

การบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ (Government Strategic Management System : GSMS) เพ่ือใหสามารถ

ใชประโยชนรวมกันไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ระบบการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ (GSMS)29 น้ันเปนระบบที่มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับ

ระบบ GFMIS แตแยกระบบงานออกเปนอิสระจากกัน โดยผูใชงานระบบยังคงปฏิบัติงานสอดคลองประสานกันตลอดเวลา  

3.2 ระบบการบริหารเชิงยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ (GSMS) มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับระบบ 

GFMIS แตแยกระบบงานออกเปนอิสระจากกัน โดยผูใชงานระบบยังคงปฏิบัติงานสอดคลองประสานกันตลอดเวลา โดยมี

องคประกอบซึ่งสามารถแยกเปน 4 ระบบ (ภาพที่ 4-19) คือ ระบบการจัดเก็บเอกสารอิเล็กทรอนิกส ระบบการวางแผนและ

จัดการยุทธศาสตร ระบบการจัดทําแผนปฏิบัติการและการติดตามความกาวหนา และระบบการจัดทําฐานขอมูลตัวชี้วัดและ

การติดตามวัดผลงาน 

3.3 ความสําเร็จของระบบการบริหารยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ ในระยะแรก (ปงบประมาณ พ.ศ. 2549-2550) 

สํานักงาน ก.พ.ร.จะรับผิดชอบในการออกแบบระบบ วางระบบและทดสอบระบบ รวมทั้งการเตรียมความพรอมใหกับ

บุคลากรผูใชระบบและผูที่เก่ียวของ โดยจะดําเนินการรวมกับสวนราชการและกลุมจังหวัด/จังหวัดเปาหมายในลักษณะ 

นํารอง จากน้ันจึงจะขยายผลไปยังสวนราชการ และกลุมจังหวัด/จังหวัดตางๆ ตอไป 

                                             
28  การปรับเปลี่ยนระบบราชการเขาสูระบบการบริหารราชการแนวใหม ท่ีมีความตอเน่ืองและมีความกาวหนาเปนอยางมาก แตเมื่อยังไมไดนําเอาระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาประยุกตใชอยางเต็มรูปแบบ กระบวนการดังกลาวตองอิงกับการกรอกขอมูลลงในแบบฟอรมตาง ๆ ในกระดาษจํานวนมาก  

ซึ่งมีความซับซอนในการดําเนินงาน ไมสามารถนํายุทธศาสตรและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานในแตละระดับมาปรับแตงเช่ือมโยงหรือบูรณาการเขาดวยกัน

เพ่ือประมวลและวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงเหตุผลไดอยางเปนระบบและรวดเร็วตรงตามเวลาที่กําหนดไว ทําใหไมสอดคลองกับนโยบายการบริหาร

ราชการแผนดินของรัฐบาลที่ตองการความกระชับ รวดเร็ว สามารถติดตามผลการทํางานไดทันตอเหตุการณ  จึงตองมีระบบการบริหารยุทธศาสตรของ

องคการภาครัฐ 

29 คณะรัฐมนตรี มีมติเมื่อวันท่ี 20 ธันวาคม 2548 เห็นชอบในหลักการการดําเนินการระบบการบริหารยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ ตามท่ี ก.พ.ร. เสนอ 

ท้ังน้ี งบประมาณท่ีจะใชในการดําเนินงานใหขอตกลงรายละเอียดกับสํานักงบประมาณ โดยให สํานักงาน ก.พ.ร. ลงทุนเฉพาะสวนของซอฟทแวรและ

อุปกรณท่ีจําเปนเก่ียวเน่ือง และจัดทําระบบท่ีสํานักงาน ก.พ.ร. เปนการนํารองไปกอน รวมท้ังใหสํานักงาน ก.พ.ร. สํารวจระบบและอุปกรณ 

ท่ีสวนราชการตางๆ มีอยู เพ่ือนํามาบูรณาการการใชงานรวมกับระบบบริหารยุทธศาสตรขององคการภาครัฐ ตอไป 
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ภาพที่ 4-19 องคประกอบของระบบ GSMS 

 

 
 

ประโยชนที่ไดรับจากการนําระบบ GSMS เขามาใช ไดแกการขับเคลื่อนและเชื่อมโยงยุทธศาสตรและการ

วัดผลการดําเนินงานในมิติตางๆ ตาม Balanced Scorecard ในทุกระดับเขาดวยกัน นับตั้งแตในระดับแผนบริหารราชการ

แผนดินลงสูแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง/กรมและกลุมจังหวัด/จังหวัด รวมถึงการเชื่อมตอแผนการปฏิบัติราชการ

ไปยังกระบวนการจัดสรรและการใชงบประมาณแผนดิน นอกจากน้ี ยังชวยในการปรับปรุงการติดตามและประเมินผลตาม

ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานตางๆ ใหมีลักษณะ Online Real time มากข้ึน อันจะสงผลทําใหการบริหารราชการแผนดิน

โดยรวมเปนไปอยางมีระบบ เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการดําเนินการ 

1. การบูรณาการและเชื่อมโยงการทํางานภายใตระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสน้ันควรดําเนินการตามกรอบ 

การดําเนินการและแนวทางที่กําหนดไว รวมทั้งดําเนินการรวมกันทั้งหนวยงานหลักที่เปนเจาภาพดานเทคนิคและหนวยงาน 

ที่เปนเจาภาพดานเน้ือหา เน่ืองจากมีหลายเรื่องที่ตองเรงดําเนินการโดยเร็วเพ่ือปองกันความเสียหายที่จะเกิดตอประเทศ 

เชน การพัฒนา PKI, CA, National Gateway  
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2. พัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพียงพอตอ 

การปฏิบัติงานที่รับผิดชอบ รวมทั้งนําบทเรียนที่ไดรับจากการนําระบบที่พัฒนาแลวออกใช เชน ระบบ GFMIS มาเปน

ประเด็นในการดําเนินการตอไปดวย เพ่ือใหการทํางานภายใตระบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกสบรรลุวัตถุประสงคอยางแทจริง 

 

4.4.3  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมในการทํางานของขาราชการ   

I AM READY  

 
 

             

กระบวนทัศน   วัฒนธรรม และคานิยม30 8 ประการ (ภาพที่ 4-20) 

ใหมได เผยแพรประชาสัมพันธไปอยางกวางขวางเพ่ือใหทุกสวน

ราชการสรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการปรับวัฒนธรรมการทํางาน

รูปแบบใหม มุงเนนการพัฒนาหนวยงานไปสูองคการแหงการ

เรี ยนรู  เ พ่ือ มุ ง ให ข า ราชการทุกคนปรับตั ว ใหทัน กับการ

เปลี่ยนแปลง  

 

 

           ภาพที่ 4-20 I AM READY 

 

o ก.พ.ร.ไดผลักดันการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและวัฒนธรรมการทํางานผานโครงการที่

เก่ียวของกับการพัฒนาขีดสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานของบุคลากรและหนวยงานภาครัฐ  หลายโครงการ อาทิ 

โครงการพัฒนาผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง    โครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม  โครงการ

สรางทีมงานการบริหารการเปล่ียนแปลงผานกระบวนการสงเสริมการ  จัดการความรู  (Knowledge 

Management) โครงการพัฒนาองคความรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส e-Learning เพื่อการพัฒนา ระบบราชการ  

และโครงการเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพที่ปรึกษาดานการบริหารซึ่งผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน

ระดับสากล    

 

 

 

 

 
                                             
30 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันท่ี  2 กันยายน  2546  รับทราบยุทธศาสตรการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการ (พ.ศ. 2546 – 2550)  

ตามขอเสนอของ ก.พ.ร. โดยท่ีกําหนดยุทธศาสตรไว 3 ประการ คือ (1) การสรางรูปแบบกระบวนการเรียนรูจากประสบการณจริงท่ีเกิดขึ้นในภาครัฐ  

(2) การเสนอแนะการจัดสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียนรู  (3) การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนเรงรัดการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  และ 

ไดกําหนดคุณลักษณะท่ีพึงประสงคของขาราชการไทย ท่ีเหมาะสมกับระบบการบริหารจัดการภาครัฐท่ีดี คือ ขาราชการตองเปนผูท่ีทํางานอยางมีศักดิ์ศรี  

ขยันตั้งใจทํางาน มีศีลธรรม คุณธรรม ปรับตัวไดทันโลก รับผิดชอบตอผลงาน มีใจและการกระทําท่ีเปนประชาธิปไตย และทํางานแบบมุงเนนผลงาน  

เพ่ือใหระบบราชการไทยมีความเปนเลิศสามารถรองรับการพัฒนาประเทศไดในยุคโลกาภิวัตน 
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  ที่มา:  ผลการศึกษาการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน และคุณลักษณะของขาราชการไทย (I AM READY) ของก.พ.ร. 

รวมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (ป 2547) และของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (ป 2548)  

        

ภาพที่ 4-21 ผลการสาํรวจกระบวนทศันฯ ขาราชการในภาพรวม ป พ.ศ. 2548 

 

 

ผลการดําเนินงาน  
 

ขาราชการไทยมีคุณลักษณะที่เอ้ือตอการบริหารราชการแนวใหม31 เชน เนนความรวดเร็วทันเหตุการณ  

มุงอนาคต  ยึดประโยชนของประชาชน แตขาราชการยังยึดติดกับระเบียบปฏิบัติทํางานตามกฎระเบียบ  นอกจากน้ี 

ผลการศึกษายังชี้ใหเห็นวา ขาราชการมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม I AM READY อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ ระหวางกอนป 2546 กับป 2548 โดยกอนป 2546 กระบวนทัศนอยูในระดับ 4.041 (จากคะแนนเต็ม 5.00) ขณะที่ป 

2548 เพ่ิมข้ึนอยูในระดับ 4.368 (ภาพที่ 4-21) 

 
31 เมื่อป พ.ศ. 2547 และ  2548  สํานักงาน ก.พ.ร. รวมกับจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (ป 2547) และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร (ป 2548)  ไดดําเนินการ

ศึกษาการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน และคุณลักษณะของขาราชการไทย     

ผลการสํารวจกระบวนทัศนฯ ขาราชการในภาพรวม ป พ.ศ.2548 
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 กิจกรรมการปรับเปล่ียนกระบวนทัศนและวัฒนธรรม 

o การพัฒนาผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง    เปนกระบวนการพัฒนาผูนําการบริหาร 

 การเปลี่ยนแปลง เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการของผูบริหารระดับสูงของสวนราชการใหสามารถรับมือกับ 

 ความทาทายที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ  ในลักษณะการเรียนรูจาก 

การปฏิบัติจริง (Action Learning Program) มุงเนนใหผูบริหารระดับสูงของหนวยงานตาง ๆ มีการปรับเปลี่ยน กระบวนทัศน 

คานิยม วัฒนธรรมการทํางาน เขาใจบทบาทของตนเองและพรอมสรางการเปลี่ยนแปลงดวยนวัตกรรมใหม 

o การพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม  เปนการพัฒนาบุคลากรรุนใหม เพ่ือรองรับ 

 การเปลี่ยนแปลง  เปนการเรงสรางบุคลากรที่มีความสามารถระดับสูงเขาสูระบบราชการในตําแหนงผูบริหาร โครงการน้ี 

 จึงนับเปนโครงการที่มุงสรางคนเกง พัฒนาคนดี ปอนสูระบบราชการยุคใหม   

การสรางทีมงานการบริหารการเปล่ียนแปลงผานกระบวนการสงเสริมการ o 

 จัดการความรู  (Knowledge Management) เปนการพัฒนาเพ่ือใหเกิดการรวบรวมความรูที่มีอยูในสวนราชการ 

 ซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและ 

 พัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 

การพัฒนาองคความรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส e-Learning เพื่อการพัฒนา o 

 ระบบราชการ  เปนโครงการที่สรางโอกาสทางดานการศึกษาและการพัฒนาตนเองของขาราชการโดยไมจํากัดเวลา และ 

 สถานที่ ซึ่งถือเปนชองทางหน่ึงในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนขาราชการที่ใฝรู อันจะเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาไปสู 

 สังคมแหงการเรียนรู 
 

การเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพที่ปรึกษาดานการบริหารซึ่งผาน o 

 การรับรองคุณภาพมาตรฐานระดับสากล   เปนการเพ่ิมประสิทธิภาพการใหคําปรึกษาแกสวนราชการระดับกระทรวง  

 กรม และผูสนใจงานดานการพัฒนาระบบราชการ ซึ่งโครงการน้ีเอ้ือประโยชนตอหนวยงานของรัฐในภาพรวม  จึงไดสราง   

 ที่ปรึกษาดานการบริหารซ่ึงผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน ที่ไดรับการรับรองคุณสมบัติจากสถาบันที่ปรึกษาระดับโลก 

 เพ่ือใหนําความรูที่ไดรับไปขยายผลตอยังหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ     

 

 

 
   

 

การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางานเปนเรื่องที่สวนราชการตระหนักและเห็นความสําคัญ เพราะเปนปจจัย

สําคัญที่จะสามารถพัฒนาระบบราชการไดอยางยั่งยืน  หลายสวนราชการไดตระหนักและใหความสําคัญ เชน โครงการ

กระทรวงสมรรถนะสูงของกระทรวงพลังงาน ซึ่งเปนหนวยงานนํารองที่เขารวมโครงการการบริหารการเปล่ียนแปลงเพื่อ

เสริมสรางขีดสมรรถนะขององคกรกับสํานักงาน ก.พ.ร.  โดยสวนหน่ึงของผลการดําเนินงานทําใหหนวยงานไดรวมกันวาง

แผนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการทํางาน 
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4.4.4 การปรับปรุงเงินเดือนและคาตอบแทนของขาราชการ 

 

4.4.4.1.เงินเดือนและคาตอบแทน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานของ

ขาราชการ เพ่ือใหขาราชการมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ไดรับคาตอบแทนที่เปนธรรมและเหมาะสมคาครองชีพและ

อยูไดอยางมีศักดิ์ศรี มีกําลังใจที่จะสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพและเกิดประโยชนสุขแกประชาชนโดยไมมีความกังวล จึง

ปรบัปรุงเงินเดือนและคาตอบแทนของขาราชการ โดยมีหลักการดังน้ี 

1. เปนมาตรการระยะสั้นที่มุงแกปญหาโครงสรางเงินเดือนที่ไมไดปรับปรุงมาเปนเวลานาน โดยปรับอัตรา

เงินเดือนของขาราชการทุกประเภทซึ่งมีบัญชีอัตราเงินเดือนแนบทายพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง พ.ศ. 

2548 และลูกจางสวนราชการ ยกเวนขาราชการตุลาการ และขาราชการอัยการ 

2. คาตอบแทนที่จัดใหขาราชการ ไมเปนภาระผูกพันในระยะยาวแกรัฐบาล เพ่ือใหรัฐบาลสามารถบริหาร

คาตอบแทนในอนาคตไดอยางคลองตัว 

3. จัดคาตอบแทนใหแกขาราชการในหลายรูปแบบทั้งที่เปนสวนเพ่ิมของอัตราเงินเดือน คาตอบแทนตามขอตกลงวาดวย

ผลงานหรือคํารับรองการปฏิบัติราชการ เงินเพ่ิมประจําตําแหนงและเงินรางวัลสําหรับการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน 

4. สรางความเปนธรรมในดานคาตอบแทนของขาราชการแตละประเภทไมใหเหลื่อมล้ํากันมากและคํานึงถึง

ความเปนธรรมเมื่อเทียบกับภาคแรงงานภายนอกระบบราชการ โดยนําอัตราคาจางทั่วไปในตลาดแรงงานของตําแหนงงาน

ที่มีลักษณะงานอยางเดียวกันมาประกอบการพิจารณา 

 

การดําเนินการ 

การปรับปรุงคาตอบแทนของขาราชการ แยกออกเปน 2 สวน คือ การปรับเงินเดือนของขาราชการ  

และการใหคาตอบแทนที่ไมใชเงินเดือน สวนแรกไดดําเนินการปรับเงินเดือนของขาราชการใหกับขาราชการทุกประเภท

ตามพระราชบัญญัติเงินเดือนและเงินประจําตําแหนง พ.ศ. 2538 ซึ่งไดแก ขาราชการพลเรือน ขาราชการทหาร ทหารกอง

ประจําการ นักเรียนในสังกัดกระทรวงกลาโหม ขาราชการตํารวจ ขาราชการรัฐสภาฝายการเมือง ขาราชการการเมือง และ

ลูกจางสวนราชการ โดยปรับเงินเดือนใหขาราชการทุกระดับในอัตรารอยละ 3 ของอัตราเงินเดือนที่ไดรับอยู และให

ขาราชการพลเรือนสามัญระดับ 1-7 หรือเทียบเทา ไดรับเงินเดือนในอัตราที่สูงกวาอัตราที่ปรับเพ่ิมรอยละ 3 ตามบัญชี

อัตราเงินเดือนใหมอีก 1 ข้ัน สวนที่สองเปนการใหคาตอบแทนพิเศษอ่ืนๆ ที่ไมใชเงินเดือนของขาราชการ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับขาราชการโดยเฉพาะกลุมที่มีผลกระทบสูงตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานราชการ โดยไมสรางภาระบําเหน็จบํานาญในอนาคตแบงได 3 ประเภท ดังน้ี  

ประเภทที่ 1  

การกําหนดคาตอบแทนหรือเงินเพ่ิมพิเศษ กําหนดโดยคํานึงถึงหลักการ 5 ประการ คือ  

(1) ความขาดแคลนของวิชาชพี  

(2) ลักษณะงานและสภาพงานที่ตรากตรําหรอืไมนาอภิรมย  

(3) สภาพงานหรือความเปนอยูที่มคีวามเสี่ยงแกชีวิต 

(4) ภารกิจที่ไดรับมอบหมายเพ่ิมเติมจากภารกิจ 

(5) ประเภทตําแหนงที่ไดรับแตงตั้ง (ประเภทบริหาร ประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะ และอ่ืน ๆ) ซึ่งแบงออกไดเปน 

3 กลุม 

กลุมที่ 1 ไดแก ผูบริหารที่ไดรบัเงินประจําตาํแหนงประเภทบริหารทั้งผูบรหิารระดับสูง (ระดับ 9-10-11) และ

ผูบรหิารระดับกลาง (ระดับ 8) ของทุกหนวยงานใหไดรับเงินประจําตําแหนงเพ่ิมอีกเทาตัว 
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กลุมที่ 2 ไดแก ผูดํารงตําแหนงประเภทเชี่ยวชาญเฉพาะตั้งแตระดับ 9 ข้ึนไป ผูดํารงตําแหนงวิชาชีพเฉพาะ 

และผูดํารงตําแหนงประเภทวิชาการตั้งแตระดบั 8 ข้ึนไป ใหไดรับเงินประจําตําแหนงเพ่ิมอีกเทาตัว 

กลุมที่ 3 ไดแก ผูดํารงตําแหนงระดับ 8 และ 8ว ทุกคน ใหไดรับเงินเพ่ิมคนละ 3,500 บาท  

 

ประเภทที่ 2  

การจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษสําหรับผูบริหารใหไดรับใกลเคียงกับราคาตลาดหรือทําใหเงินคาตอบแทนระหวาง

ผูบริหารในภาคราชการกับผูบริหารในภาคเอกชนมีความใกลเคียงกัน โดยนําผลงานมาเปนตัวกําหนดเงินที่จะไดรับ 

แบงเปน 2 สวน ไดแก 

(1) กําหนดเปนเงินเพ่ิมใหกับผูบริหารระดับสูง (ระดับ10-11) ไดแก 

- กลุมผูวาราชการจังหวดั 

- ผูบรหิารระดับสงูของ 4 กระทรวงนํารองตาม “โครงการพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง”  

- ผูบริหารกลุมหนวยงานทาทายและกระทรวงนํารองเพ่ิมเติมอีก 6 กระทรวง ตามมาตรการสรางแรงจูงใจ

เพ่ือเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีที่คณะรัฐมนตรีไดใหความเห็นชอบ เม่ือวันที่ 30 กันยายน 2546 และเมื่อวันที่ 

20 มกราคม 2547  

       (2) กําหนดเปนเงินเพ่ิมใหกับผูบริหารระดับรองลงไปของหนวยงานนํารองหรือกลุมทาทายตามมาตรการ

สรางแรงจูงใจเพ่ือเสริมสรางการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี โดยกําหนดใหไดรับเงินเพ่ิมประจําตําแหนงแบบตายตัว 

ประเภทที่ 3  

เงินรางวัลสําหรับหนวยงานและผูปฏิบัติงานที่มีผลการประเมินอยูในระดับสูง  

 

ผลการดําเนินงาน 

ก.พ.ร. กําหนดเปาหมาย ยทุธศาสตร และมาตรการเก่ียวกับการปรับปรุงคาตอบแทนขาราชการ รวมทัง้ให

คําปรึกษาแนะนําและใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงคาตอบแทนของขาราชการ เดือน ตลุาคม 2546  

ปงบประมาณ พ.ศ. 2547 

1) คณะรัฐมนตรีประชุมเม่ือวันที่ 10 กุมภาพันธ 2547 มีมติเห็นชอบในหลักการใหมีการปรับปรุงคาตอบแทน

ของขาราชการ 

2) สภาผูแทนราษฎรในการประชุมวาระ 2 และ 3 เม่ือวันที่ 25 กุมภาพันธ 2547 พิจารณาเห็นชอบกับ 

รางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายเพ่ิมเติมประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2547 พ.ศ. .... วุฒิสภาในการประชุมเม่ือวันที่  

27 กุมภาพันธ 2547 ไดพิจารณาเห็นชอบกับคาใชจายการปรับเงินเดือนคาตอบแทนบุคลากรภาครัฐ จํานวน 16,570 ลานบาท 

3) คณะกรรมาธิการวิสามัญพิจารณารางพระราชบัญญัติงบประมาณรายจายเพ่ิมเติมประจําปงบประมาณ  

พ.ศ. 2547 พ.ศ. .... วุฒิสภาในการประชุมเม่ือวันที่ 27 กุมภาพันธ 2547 ไดพิจารณาเห็นชอบกับคาตอบแทนบุคลากร

ภาครัฐ จํานวน 16,570 ลานบาท 

ปงบประมาณ พ.ศ. 2548 

สํานักงาน ก.พ.ร. ไดดําเนินการจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษใหกับผูบริหารระดับสูง (ระดับ 10 – 11)32 ที่เปนหัวหนา

สวนราชการและทําขอตกลงผลงานหรือทําคํารับรองการปฏิบัติราชการรวมทั้งผูบริหารระดับรองลงมา (ระดับ 8-9) ของ

หนวยงานที่ทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ ไดแก ตําแหนงปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง อธิบดี ผูวาราชการจังหวัด 

อธิการบดี รองอธิการบดี รองผูวาราชการจังหวัด ผูอํานวยการสํานัก และผูอํานวยการกอง ทั้งน้ีการจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษ

สําหรับผูบริหาร ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2548 ครอบคลุมตําแหนงผูบริหารของขาราชการประเภทอื่นดวย ไดแก 

                                             
32 การดําเนินการจัดสรรเงินเพ่ิมพิเศษแกผูบริหารในภาคราชการ ตามมติคณะรัฐมนตรีวันท่ี 9 มีนาคม 2547  
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ปงบประมาณ พ.ศ. 2549  

 คณะรัฐมนตรีโดยการเสนอของคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแหงชาติ (กงช.) มีมติปรับปรุงคาตอบแทน

ของขาราชการใหเหมาะสม 33และอนุมัติหลักการรางพระราชกฤษฎีกาปรับอัตราเงินเดือนของขาราชการ (ฉบับที่ 2)  

พ.ศ. 2548 ใหมีผลใชบังคับตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2548 ดังน้ี 

1. การปรับอัตรางินเดือนข้ันพ้ืนฐาน ปรับอัตราเงินเดือนพ้ืนฐานของเจาหนาที่ของรัฐทุกประเภท ไดแก 

ขาราชการฝายพลเรือน ขาราชการการเมืองทหาร ตํารวจ ตุลาการ อัยการ องคกรอิสระตามรัฐธรรมนูญ พนักงานราชการ 

ขาราชการสวนทองถิ่น และลูกจางประจํา โดยปรับเพ่ิมในอัตรารอยละ 5 เทากันทุกอัตรา ในปงบประมาณ 2549 โดยใหมี

ผลตั้งแตวันที่ 1 ตุลาคม 2548 ทั้งน้ี ไดมอบหมายใหกระทรวงการคลังดําเนินการดังน้ี 

  - ออกระเบียบชวยเหลือการครองชีพของขาราชการบํานาญในอัตรารอยละ 5 เชนเดียวกับการปรับอัตรา

เงินเดือนหรือคาจางของขาราชการและลูกจางสวนราชการ 

  - ปรับปรุงระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการเบิกจายคาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือนของขาราชการ

และลูกจางประจําของสวนราชการ พ.ศ. 2547 เพ่ือใหขาราชการระดับ 1-7 หรือตําแหนงเทียบเทาและลูกจางประจําที่มี 

ข้ันเงินเดือนถึงข้ันสูงของอันดับหรือตําแหนง หรือมีข้ันเงินเดือนหรือคาจางเหลือนอยกวา 2 ข้ันจึงจะถึงข้ันสูงของอันดับ

หรือตําแหนงซึ่งเปนกลุมที่ไมสามารถเลื่อนอัตราเงินเดือนได 2 ข้ันตามมาตรการปรับคาตอบแทนภาคราชการตามมติ

คณะรัฐมนตรี 9 มีนาคม 2547 ยังคงไดรับคาตอบแทนตามอัตราเดิมตอไป 

 

2. การปรับปรุงเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว ปรับเง่ือนไขของการจายเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราว 

ตามมาตรการปรับปรุงคาตอบแทนเพ่ือชวยเหลือการครองชีพขาราชการระดับตน (ระยะเฉพาะหนา)34 ใหสอดคลองกับ 

แนวทางการปรับอัตราเงินเดือนพ้ืนฐานในอัตรารอยละ 5 โดยไดปรับปรุงเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวใหขาราชการและ

ลูกจางประจําที่ไดรับเงินเดือนไมเกินเดือนละ 10,500 บาท ใหไดรับเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวเดือนละ 1,000 บาท  

โดยที่เม่ือรวมเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวกับเงินเดือนแลว ตองไมเกินเดือนละ 10,500 บาท สวนในกรณีที่เงินเพ่ิม 

การครองชีพชั่วคราวรวมกับเงินเดือนแลวไมถึง   เดือนละ 7,350 บาท ใหไดรับเงินเพ่ิมการครองชีพชั่วคราวอีกจํานวนหน่ึง 

เพ่ือใหมีรายไดรวมเปนเดือนละ 7,350 บาท 

 ทั้งน้ี กระทรวงการคลังไดดําเนินการออกระเบียบเพ่ือรองรับคาตอบแทนพิเศษสําหรับการครองชีพ ตั้งแต

วันที่ 1 ตุลาคม 2548 

 

 4.4.4.2. ระบบการจูงใจ : การจัดสรรเงินรางวัลประจําป 

 การจัดสรรเงินรางวัลประจําป35เปนการดําเนินการตามมตคิณะรัฐมนตรี ที่กําหนดใหทุกสวนราชการและ

จังหวัดตองมีการจัดทําคํารับรองการปฏิบัตริาชการและการประเมินผลและสิง่จูงใจตามผลของงาน เริ่มครั้งแรกในป2547

การจัดสรรไดคาํนึงถึง  

                                             
33 ค.ร.ม.เห็นชอบมาตรการปรับคาตอบแทนภาคราชการปงบประมาณ 2549 ท่ีคณะกรรมการพิจารณาเงินเดือนแหงชาติเสนอ โดยมีมติเมื่อวันท่ี 30 

สิงหาคม 2548 
34 ตามมติคณะรัฐมนตรีวันท่ี 28 กันยายน 2547 
35 คณะรัฐมนตรีในการประชุมเมื่อวันท่ี 30 กันยายน 2546 มีมติเห็นชอบ กําหนดใหทุกสวนราชการและจังหวัดตองการมีการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการและการประเมินผล ตลอดจนใหไดรับสิ่งจูงใจตามผลการปฏิบัติงาน  เพื่อเปนแรงจูงใจชวยเรงใหการพัฒนาการปฏิบัติราชการบรรลุผลตาม

เจตนารมณของมาตรา 3/1 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

แผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 ท่ีตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
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1.ผลการประเมินการปฏิบัติราชการประจําปของสวนราชการและจังหวัดตางๆ โดยประเมินจากความสําเร็จใน

การดําเนินการตามคํารับรองการปฏิบัติราชการ 

2. ขนาดของสวนราชการโดยใชขอมูลเงินเดือนและคาจางของขาราชการและลูกจางประจํา ที่มีผูครอง ณ 

วันที่ 1 กันยายน  จากกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง  

3. การมีสวนรวมในการทํางานรวมกันระหวางสวนราชการในพ้ืนที่ โดยจําแนกเปน (1) ราชการบริหาร

สวนกลาง (2) ราชการบริหารสวนกลางที่ปฏิบัติราชการอยูในสวนภูมิภาค และ (3) ราชการบริหารสวนภูมิภาค  

สรุปความคิดเห็นตอการพฒันาและปรับปรุงการดาํเนินงานจัดสรรเงินรางวัลประจําป 2547 

จุดเดน 

1. สรางขวัญและกําลังใจใหกับขาราชการ ทําใหขาราชการมีความกระตือรือรนและตื่นตัวในการทํางานมาก

ข้ึน 

2. มีสวนผลักดนัใหแผนงาน โครงการที่กําหนดไวดําเนินการไดอยางรวดเร็วและเห็นผลชดัเจน ผลประโยชน 

    ทางออมที่ขาราชการจะไดรบัคือ การพัฒนาหนวยงาน คณุภาพงาน และการทาํงานใหมีประสทิธิภาพ 

    มากยิ่งข้ึน ขาราชการ/หนวยงานไดมผีลงานเปนที่ประจักษตอประชาชน และสังคมมากข้ึน 

3. ทําใหขาราชการไดรับผลตอบแทนที่มากกวาเงินเดือน 

จุดดอย ขอควรปรบัปรุง 

1. การรับรูและความเขาใจเก่ียวกับการจัดสรรเงิน

รางวัลไมชัดเจน  ไมทั่วถึง เชน 

         - ขอกําหนดในการจัดสรรเงินรางวัล 

         - มาตรฐานที่ใชในการจัดสรรเงินรางวัล 

         - ความยุติธรรมและความโปรงใส 

1.1 ตั้งคณะทํางานกําหนดหลักเกณฑและวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานและการจัดสรรเงินรางวัล

ที่มีผูแทนจากทุกสํานัก/กอง/หนวยงาน 

1.2 รับฟงความคิดเห็น (hearing) / และประกาศ

ใหทราบโดยทั่วถึง 

 1.3  เพ่ิมความหลากหลายในการใชสื่อประชาสัมพันธ  

ควรใชทั้งหนังสือเวียน หรือ เอกสารคูมือตางๆที่สง

ใหกับหนวยงาน สวนราชการและจังหวัดอยางทั่วถึง  

การประชุมชีแ้จงโดยตรง หรือ ระบบอินเตอรเน็ต 

อินทราเน็ต 

2. จํานวนเงินรางวัลที่ไดรับการจัดสรรนอย 2.1 เพ่ิมจํานวนที่ใชในการจัดสรรเงินรางวัลให  

มากข้ึน 

2.2 เพ่ิมรูปแบบของรางวัลเปนแบบอ่ืน ๆ เชน การ

เพ่ิมสวัสดิการดานอ่ืน  การพัฒนาหรือสงเสริมให

ขาราชการมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง หรือ

การมอบรางวัลตาง ๆ  เปนตน 

 

การดาํเนินจัดสรรเงินรางวัล ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2548 สรุป ดงัน้ี 

1. การรับรูและเขาใจที่เก่ียวของกับการจัดสรรเงินรางวัล 

1) แจงรายละเอียด หลักเกณฑ แนวทางและวิธีการไปยังสวนราชการ สถาบันอุดมศึกษาและจังหวัดทุกแหง 

โดยตรง เชน  แจงผานหนังสือเวียน (ทั้งแบบเอกสารราชการ และบนเว็บไซต) และใหทุกหนวยงานจัดทําหลักเกณฑแลว

ประกาศ หรือ มีการแจงใหขาราชการและลูกจางประจําในสังกัดทราบโดยทั่วกัน  
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2) จัดประชุมชี้แจงทําความเขาใจกับสวนราชการ และสถาบันอุดมศึกษา  สําหรับจังหวัดทั้ง 75 จังหวัด 

น้ัน สํานักงาน ก.พ.ร.ไดจัดชี้แจงและตอบคําถามพรอมกันโดยการประชุมทางไกล 

3) ตอบปญหา หรือ ขอสงสัย ขอรองเรียนหรือ แจงขอมูลที่เก่ียวของกับการพัฒนาระบบราชการ   การ

จัดสรรเงินรางวัล  ทั้งทางเว็บไซต  สายดวน   หรือ ทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส เปนตน 
2. หลักเกณฑของการจัดสรรเงินรางวัล 

  1)  มีการจัดทําหลักเกณฑที่ชัดเจน พรอมตัวอยางเพ่ือใหสวนราชการ/จังหวัดนําไปปฏิบัติ หรือ ใชเปน

แนวทางในการจัดทําหลักเกณฑสําหรับการจัดสรรเงินรางวัลใหกับขาราชการและลูกจางประจําในสังกัดตอไปไดอยาง

เหมาะสมกับสวนราชการน้ันๆ โดยมีความถูกตองตามวัตถุประสงคของการจัดสรรเงินรางวัลอยางแทจริง และสอดคลองกับ

ระเบียบการเบิกจายของกระทรวงการคลัง     

  2)  กําหนดใหสวนราชการ/จังหวัด แจงหลักเกณฑการจัดสรรเงินรางวัลใหกับขาราชการโดยตรงหรือ  

สามารถเปดเผยขอมูลตางๆที่ใชในการพิจารณาการจัดสรรเงินรางวัล เพ่ือความโปรงใสในการจัดสรรเงินรางวัล 

  3) กําหนดใหมีคณะกรรมการหรือคณะทํางานเพ่ือกําหนดหลักเกณฑการจัดสรรเงินรางวัลของ 

สวนราชการ/จังหวัด เพ่ือความโปรงใส ความยุติธรรม และใหจัดสงหลักเกณฑที่กําหนดในการจัดสรรเงินรางวัลของ 

สวนราชการ/จังหวัด ไปยังสํานักงาน ก.พ.ร. เพ่ือชวยสอบทานวาการจัดสรรเงินรางวัลเปนไปตามหลักเกณฑกลางและ

สอดคลองกับระเบียบการเบิกจายที่กําหนดไวหรือไม  

 

ส่ิงที่จะดาํเนินการตอไป 

สําหรับการดําเนินการจัดสรรเงินรางวัลประจําปงบประมาณตอไป ขอมูลจากหลักเกณฑที่สวนราชการและ

จังหวัดตางๆสงไปยังสํานักงาน ก.พ.ร. รวมทั้งผลการสํารวจ  ก.พ.ร.จะทําการศึกษาเพ่ือปรับปรุงหลักเกณฑ แนวทางและ

วิธีการจัดสรรเงินรางวัลประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2549 และอาจมีการปรับรูปแบบของสิ่งจูงใจใหมีความหลากหลายยิ่งข้ึน 

เพ่ือความมีสวนรวม ความโปรงใส ความเหมาะสมตามเจตนารมณของคณะรัฐมนตรีตอไป 

 

สรุป ในการเพ่ิมโอกาสการพัฒนาระบบราชการที่มุงสรางความรวมมือสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากภายใน

ระบบราชการ รัฐบาลไดสรางสิ่งจูงใจแกขาราชการโดยปรับปรุงเงินเดือนและคาตอบแทนใหเหมาะสมเพื่อเปนการตอบ

แทนขาราชการที่ไดปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เปนการธํารงรักษาขาราชการที่มีคุณภาพใหอยูในระบบราชการและ

จูงใจใหบุคคลที่มีความรูความสามารถเขาสูระบบราชการมากข้ึน ทั้งน้ี นอกจากการปรับปรุงเงินเดือนแลว ยังปรับรูปแบบ

การใหคาตอบแทนพิเศษโดยคํานึงถึงผลการปฏิบัติงาน ซึ่งชวยสรางแรงจูงใจใหขาราชการปฏิบัติงานอยางเต็มกําลัง

ความสามารถมากข้ึน เปนการเชื่อมโยงคาตอบแทนกับผลการปฏิบัติงานของสวนราชการและขาราชการ  

 

 
4.4.5 การพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

 

การพัฒนาผูนําการบริหารการเปล่ียนแปลง ไดใชวิธีการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (Action Learning) เพ่ือใหมี

กระบวนทัศนใหมในการพัฒนาระบบราชการ สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) และสามารถบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง (Change Management) ในหนวยงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เขาใจบทบาทของตนเอง และสามารถ

พัฒนาแนวคิดเพ่ือสรางนวัตกรรมใหม (innovation) ใหแกองคกร และกระตุนใหเกิดการพัฒนาศักยภาพ  
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ภาพที่ 4-22 การเรียนรูเชิงปฏบัิติการ (Action Learning Program) 

 

โดยจัดทําหลักสูตรเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการของผูบริหารระดับสูงของสวนราชการ โดยเฉพาะผูวาราชการ

จังหวัด ปลัดกระทรวงหรือเทียบเทา เปนหลักสูตรการพัฒนาผูบริหารระดับสูงผานกระบวนการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง  

ที่เรียกวา Action Learning Program (ภาพที่ 4-22) เพ่ือใหการพัฒนาภาวะผูนําสามารถรองรับกับการเปลี่ยนแปลงได

อยางมีประสิทธิภาพ และยั่งยืน ไดมีการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ตั้งแตเริ่มเขาสูกระบวนการพัฒนาระบบราชการตั้งแต 

ป 2546 และไดมีการทบทวน ติดตามความสําเร็จ และปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติราชการตามยุทธศาสตรของผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง (CEO Retreat) ผูวาราชการจังหวัดแบบบูรณาการ 

ไดดําเนินการมาอยางตอเน่ืองจนถึงป 2549 (ตารางที่ 4-3) โดยไดเชิญที่ปรึกษาชาวตางประเทศของนายกรัฐมนตรี 

เปนวิทยากรบรรยายใหแกผูบริหารระดับสูงจากทั่วประเทศ 
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ตารางที่ 4-3 รายการการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (Action Learning) ป 2546-2549 

 

ระยะเวลา การดาํเนินการ 

16 -17 สิงหาคม 46 การพัฒนาองคความรูเก่ียวกับสภาวการณของโลกใน

มิติตาง ๆ และแนวโนมในอนาคต  ณ ศูนยแสดงสินคา

และการประชุมอิมแพค 

8 -21 กันยายน 46 เทคนิคการบริหารจัดการสมัยใหม เพ่ือเตรียมความ

พรอมในการจัดทําแผนยุทธศาสตร จํานวน 3 รุน  

ณ อําเภอหัวหิน  จังหวัดประจวบคีรีขันธ  

กันยายน – 

พฤศจิกายน 46 

จัดทํายุทธศาสตรกลุมจังหวัด / ยุทธศาสตรกระทรวง

นํารอง 4 กระทรวง 

17 พฤศจิกายน 46 ผูวาราชการจังหวัดนําเสนอยุทธศาสตรกลุมจังหวัดทั้ง 

19 กลุมตอคณะรัฐมนตรี ณ ตึกสันติไมตรี ทําเนียบ

รัฐบาล 

20  พฤศจิกายน 46 รัฐมนตรีและปลัดกระทรวง นําเสนอยุทธศาสตรตอ

คณะรัฐมนตรีในการประชุมคณะรัฐมนตรีนอกสถานที่ 

ณ อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 

22-26  พฤศจิกายน  47 

 

การพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง  

CEO Retreat I   ณ โรงแรมรอยัลคลีฟบีช พัทยา 

21-22 ธันวาคม  48 การประชุม Pre-workshop การทบทวนยุทธศาสตร

การพัฒนาจังหวัด/กลุมจังหวัด ณ โรงแรมปริ๊นพาเลซ 

4- 6  มกราคม 49 การพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลง CEO Retreat II  

ณ โรงแรมปริ๊นพาเลซ และตึกสันติไมตรี ทําเนียบ

รัฐบาล 

 

 

โดยที่การพัฒนาผูนําการบริหารการเปลี่ยนแปลงเปนกลไกสําคัญที่สงผลตอความสําเร็จของการพัฒนาระบบ

บริหารงานเชิงยุทธศาสตร เน่ืองจากผลที่ไดจากการพัฒนาทักษะแนวคิด การสัมมนา การอภิปราย การถกแถลงกรณีศึกษา 

การระดมความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ ผูทรงคุณวุฒิ และผูมีประสบการณในแขนงตางๆ รวมถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณและแนวปฏิบัติซึ่งกันและกัน จะชวยสงเสริมใหเกิดพัฒนาการที่มีความยั่งยืน 

 

4.4.6  การพัฒนาผูบริหารระดับกลางเพื่อยกระดับองคการใหมีขีดสมรรถนะสูง  
                   

    ผูบริหารระดับกลางเปรียบเสมือนกลไกที่สําคัญมากในการขับเคล่ือนพันธกิจขององคกรใหประสบผลสําเร็จ 

โดยเปนผูที่ นําเอายุทธศาสตรขององคการไปปฎิบัติจริง การพัฒนาขีดสมรรถนะผูบริหารระดับกลาง (Middle 

Management Empowerment) ใหมีความพรอมสามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสู 
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1. พัฒนาขีดสมรรถนะผูบริหารระดับกลาง (Middle Management Empowerment) เพ่ือสรางความพรอมให

สามารถเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรไปสูการปฎิบัติใหเกิดผล โดย 

  1.1 จัดทํา “หลักสูตรพัฒนาขีดสมรรถนะผูนําการเปลี่ยนแปลงระดับกลาง” เพ่ือสนับสนุนแนวความคิด 

ที่จะปรับเปลี่ยนการทํางานของขาราชการจากระบบดั้งเดิมสูการทํางานในระบบราชการที่ทันสมัย โดยมีแนวคิดพ้ืนฐานเรื่อง 

“การบริการที่เปนเลิศ (Service First Program)” และ “การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Program)” 

  1.2 คัดเลือกผูบริหารระดับกลางจากสวนราชการนํารองที่พรอมรับการเปลี่ยนแปลง อาทิเชน  

สถานีตํารวจ ดานศุลกากร อําเภอ เปนตน ทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยสํานักงาน ก.พ.ร. จัดทีมพ่ีเลี้ยง 

เปนที่ปรึกษา (Executive coaching) ใหคําแนะนําชวยเหลือในชวงการดําเนินงาน 

 

2. สรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือกับการขับเคล่ือนการเปลี่ยนแปลง (Enabling Environment) เพ่ือใหเกิดผล

ในทางปฏิบัติจริง  ในป 2547-2549  สํานักงาน ก.พ.ร.จัดใหมีการแลกเปลี่ยนประสบการณ36ระหวางผูบริหารระดับสูง  

กับผูบริหารระดับกลางของหนวยงานภาครัฐของไทย จํานวนกวา 600 คนในหัวขอ “ยุทธวิธีกาวสูความสําเร็จสูงสุดของ

ผูบริหารระดับกลาง” ที่ศูนยการประชุมองคการสหประชาชาติ โดยในระยะตอไป จะขยายผลใหกวางขวางออกไป  

โดยจัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางผูบริหารระดับกลางดวยกันอยางตอเน่ือง ตามรูปแบบและแนวทาง ที่มีข้ันตอน

และระยะเวลาการพัฒนาผูบริหารระดับกลางเพ่ือยกระดับองคการใหมีขีดสมรรถนะสูง ในภาพที่ 4-23 

 

                                             
36  สํานักงาน ก.พ.ร.ไดเชิญ Mrs. Lisa Haneberg ผูแตงหนังสือ High Impact Middle Management มาเปนผูบรรยายเมื่อวันท่ี 15 พฤษภาคม 2548  
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ภาพที่  4-23 แผนภาพข้ันตอนและระยะเวลาการพัฒนาผูบริหารระดับกลางเพ่ือยกระดับองคการใหมีขีดสมรรถนะสูง 

 

ทั้งน้ี จากการดําเนินการมาพบวา ผูบริหารระดับกลางในทุกสวนราชการ มีความรู ความเขาใจลักษณะของ

กระบวนทัศน วัฒนธรรมการทํางาน และคานิยมที่สามารถชวยสงเสริมและผลักดันการพัฒนาระบบการบริหารสมัยใหมให

เกิดข้ึน และสอดคลองกับลักษณะของหนวยงาน ชวยเสริมสรางศักยภาพในการใหบริการ และการแขงขันของหนวยงาน

ภาครัฐ อีกทั้งสามารถนําแนวคิด ในเรื่องการจัดการความรูและองคการแหงการเรียนรูไปถายทอดใหกับบุคลากรในหนวยงาน 

เพ่ือสงเสริมใหการพัฒนาระบบราชการประสบผลสําเร็จในภาพรวม 

 
4.4.7 การพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (นปร.) 

  การพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม (นปร.) เปนสวนหน่ึงของกระบวนการสรรหาและคดัเลือกคน

เขาสูระบบราชการที่เปดกวางใหมีการแขงขันทั้งระหวางบุคคลจากหนวยงานของรัฐดวยกันเองและหนวยงานของเอกชน 

เปนการดําเนินการตามมาตรการที่ 4.1 ของแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย ที่กําหนดใหมีการคดัเลือกผูทีม่ี

ขีดความสามารถและศักยภาพสูงใหเขาสูการอบรมในหลักสตูรพิเศษ เพ่ือใหไดนักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม (Young 
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การพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม38 รุนที่ 1 และรุนที่ 2 ซึ่งใชเวลาดําเนินการรุนละ 26 เดือน  

เพ่ือสรางความพรอมใหกับผูที่ไดรับเลือกเขารวมโครงการ โดยเนนการเรียนรูในรูปแบบที่ใหผูเขารวมโครงการ 

เปนศูนยกลาง (Learner Centered) ไดศึกษาวิเคราะหกรณีศึกษา (Case) เก่ียวกับปญหาที่เกิดข้ึนจริง (Problem-based 

Learning) และเรียนรูการนําองคความรูสมัยใหมไปปรับใชในการปฏิบัติงานจริง แบบ Applied Learning Action Learning 

 

 

ภาพที่ 4-24 นปร. รุนที่ 1 

 

ตลอดระยะเวลา 26 เดือนในหลักสูตร จะเปนการเรียนรูภาควิชาการสลับกับการเรียนรูการบริหารจัดการ 

ในหนวยงานภาครัฐ ทั้งในราชการสวนกลาง สวนภูมิภาค ตางประเทศ หนวยงานกลางและหนวยงานภาคเอกชน ซึ่งการเรียนรู

ภาควิชาการเปนการปรับฐานความรูของ นปร. ในดานตางๆ ที่จําเปนและสําคัญสําหรับนักบริหารยุคใหมในการบริหารงาน

องคกรแบบบูรณาการ ที่สอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองอยางรวดเร็วและตอเน่ือง  

 

                                             
37 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบ ในการประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 27 กรกฏาคม 2547 และเมื่อวันท่ี 10 พฤษภาคม 2548 ใหดําเนินโครงการพัฒนานัก

บริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม เพ่ือสรรหาและคัดเลือกบุคคลท่ีมีความรูความสามารถและสมรรถนะสูงเขารับราชการและพัฒนาใหเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในหนวยงานภาครัฐ สามารถนํานวัตกรรมทางการบริหารจัดการสมัยใหมมาพัฒนาหนวยงานไปสูการเปนองคกรสมัยใหมท่ีมีศักยภาพ 

นําพาประเทศเขาสูยุคเศรษฐกิจฐานความรูไดภานในระยะเวลาอันรวดเร็ว โดยเห็นควรใหดําเนินการทดลองนํารอง 2 รุน เพ่ือประเมินผลและปรับปรุง 

การดําเนินการกอนขยายผลเต็มรูปแบบในปงบประมาณ พ.ศ. 2550 
38 การดําเนินการโครงการพัฒนานักบริหารการเปล่ียนแปลงรุนใหม สํานักงาน ก.พ.ร. ไดมอบหมายใหสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

[Institute for Good Governance Promotion (IGP)] เปนผูดําเนินการ ท้ังน้ี การดําเนินโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหมรุนท่ี 1 ไดเร่ิม

มาตั้งแตวันท่ี 1 กันยายน 2548  ซึ่งมีผูท่ีผานการคัดเลือกเขารวมโครงการ 39 คน และสํานักงาน ก.พ.ร. ไดบรรจุและแตงตั้งใหเปนขาราชการพลเรือน

สามัญสังกัดสํานักงาน ก.พ.ร. ในตําแหนงนักพัฒนาระบบราชการ โดยนักบริหารการเปลี่ยนแปลง (นปร) รุนท่ี 1 ไดเขารวมกิจกรรมการเรียนรู 

ตามหลักสูตรและแนวทางการพัฒนาในหลายๆ กิจกรรมตามกรอบแนวทางที่ ก.พ.ร.กําหนด 
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นปร. รุนที่ 1 (ภาพที่ 4-24) ไดเรียนรูภาควิชาการและฝกปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคภายใตการกํากับสอนงาน

ของผูวาราชการจังหวัดเปนระยะเวลา 5 เดือน  ตั้งแต 1 ธันวาคม 2548 ถึง 30 เมษายน 2549 เพ่ือเรียนรูการบริหาร

ราชการจังหวัดแบบบูรณาการและเทคนิคทักษะการบริหารงานในสถานการณตางๆ ของผูวาราชการจังหวัดในฐานะผูบรหิาร

สูงสุดของจังหวัด  โดยมีผูวาราชการจังหวัด 38 ทาน ทําหนาที่เปนครูผูสอนงาน เปนตนแบบและฟูมฟกพัฒนานักบริหาร

การเปลี่ยนแปลงรุนใหมใหไดเรียนรูการบริหารราชการ พัฒนาภาวะผูนํา ตลอดจนคุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติ

ราชการ 39 และ นปร. รุนที่ 1 ไดฝกปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐสวนกลาง ตั้งแตเดือนมิถุนายน 2549 และจะเสร็จสิ้นใน

เดือนกรกฎาคม 2549 เพ่ือการเรียนรูเก่ียวกับการกําหนดและการบริหารนโยบายสาธารณะ สถานการณ ระบบ ระเบียบและ

วิธีการบริหารราชการในสวนกลาง และวิธีการบริหารของผูบริหารระดับสูงในราชการสวนกลางและบุคคลอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของ 

 

ขณะเดียวกันสํานักงาน ก.พ.ร. โดยสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ก็ไดเริ่มดําเนินโครงการ

พัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนที่ 2 ในป 2549 ซึ่งไดดําเนินการประกาศรับสมัครและคัดเลือกบุคคลเขารวมโครงการ

พัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุน 2 เม่ือเดือนกรกฎาคม 2549 โดยคัดเลือกผูเขารวมโครงการจํานวนทั้งสิ้น 50 คนจาก

ผูสมัคร 891 ราย เปนผูที่เพ่ิงสําเร็จการศึกษา 26 คน ขาราชการ 8 คน และผูที่ทํางานภาคเอกชน 16 คน ซึ่งจําแนก 

ตามระดับการศึกษาเปนผูสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก 1 คน ปริญญาโท 22 คน และปริญญาตรี 27 และผูผาน 

การคัดเลือกเขารวมโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม รุนที่ 2 ไดรายงานตัวเขารับราชการในสํานักงาน ก.พ.ร. 

เม่ือวันที่ 21 กรกฎาคม 2549 ที่ผานมา 

 
สํานักงาน ก.พ.ร. ไดจัดใหมี พิธีเปดโครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม รุนที่ 2 (ภาพที่ 4-25) 

จะจัดข้ึน ณ ตึกสันติไมตรี (หลังใน) ทําเนียบรัฐบาล โดยมี นายกรัฐมนตรี พ.ต.ท. ดร.ทักษิณ ชินวัตร เปนประธานในพิธี

เปดโครงการ และกลาวใหโอวาทกับผูเขารวมโครงการฯ 

 

 
                

ภาพที่ 4-25 นปร. รุนที่ 2 

 
 

                                             
39 ระหวางการฝกปฏิบัติงาน นปร. รุนท่ี 1 ตองจัดทํารายงานประสบการณระหวางการฝกงานสวนภูมิภาคและปญหาอุปสรรค เพ่ือนํามาใชเปนแนวทางใน

การปรับกลยุทธการฝกปฏิบัติงานในระยะเวลาท่ีเหลือ โดยในชวงการฝกปฏิบัติงานในสวนภูมิภาคผูบริหารสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

(IGP) และอาจารยท่ีปรึกษาไดออกไปตรวจเยี่ยมการฝกปฏิบัติงานของ นปร. รุนท่ี 1 กับผูวาราชการจังหวัดใน 38 จังหวัด เพ่ือรวมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นเก่ียวกับแนวทางและวิธีการท่ีดีในการจัดการการเรียนรูของ นปร. รุนท่ี 1 ใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ตามเปาประสงคของโครงการฯ   
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โครงการพัฒนานักบริหารการเปลี่ยนแปลงรุนใหม รุนที่1 และรุนที่2  จึงเปนโครงการสําคัญที่สํานักงาน ก.พ.ร. 

คาดหวังที่จะสรางและพัฒนาขาราชการรุนใหมใหมีความรูความสามารถปฏิบัติงานในฐานะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถ

ผลักดันให เ กิดการบริหารการเปลี่ยนแปลงในหนวยงานภาครัฐที่มีความสําคัญเชิงยุทธศาสตรโดยใชหลัก 

การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 
4.4.8 การเผยแพรองคความรูเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการ 

 การจะเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะสูง จะตองเปนองคการที่มีความยืดหยุน มุงเนนนวัตกรรม (Organization 

Ability and Innovation) และสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลงตามบริบทตาง ๆ รวมทั้งสามารถพัฒนาองคความรู

เก่ียวกับการบริหารราชการแนวใหม และสรางสรรคในสิ่งใหม ๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับยุทธศาสตรที่เปล่ียนไปได   

 

 

แนวทางหรือกลไกในการที่จะชวยเผยแพรความรูดังกลาวอาจทําไดหลายวิธี  ไดแก การสรางวิทยากรตัวคูณ 

หรือการเรียนการสอนผานสื่ออิเล็คทรอนิกส เปนตน 

สํานักงาน ก.พ.ร.ไดมีการสรางวิทยากรตัวคูณข้ึน ภายใตโครงการฝกอบรมวิทยากรตัวคูณการพัฒนาระบบ

ราชการ โดยมีวัตถุประสงคหลักในการเผยแพรความรูเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการ โดยการสรางพันธมิตร

เครือขายการพัฒนาระบบราชการและขยายผลใหเกิดข้ึนทุกสวนและทุกระดับของสังคมไทย เพ่ือใหเกิดแรงผลักดันและ

สนับสนุนการพัฒนาระบบราชการอยางตอเน่ืองโดยมีการสรางหลักสูตรการฝกอบรม จัดทําสื่อและวัสดุประกอบการฝกอบรม 

ดําเนินการฝกอบรมวิทยากรตัวคูณใหมีความรูความเขาใจเก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการที่ถูกตอง ทันสมัยและมีความพรอมที่

จะทําหนาที่เปนเครือขายของสํานักงาน ก.พ.ร.ในการเผยแพรความรู ความเขาใจเก่ียวกับหลักการ เหตุผลและแนวทางใน

การดําเนินการพัฒนาระบบราชการตามนโยบายและมาตรการของสํานักงาน ก.พ.ร.ใหแกขาราชการ พนักงานของรัฐ 

ภาคเอกชน และประชาชนโดยทั่วไป  

 

วิทยากรตัวคูณจะเปนผูเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับหลักการ แนวคิด วิธีการในการบริหารราชการ

แนวใหม มีการพัฒนาระบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสวนราชการและจังหวัดใหแกขาราชการ พนักงานของรัฐ 

ภาคเอกชน และประชาชน รวมทั้งผลักดันการพัฒนาระบบราชการใหเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลและเจตนารมณของ 

การปฏิรูประบบราชการ รวมทั้งเสริมสรางการมีสวนรวมในการพัฒนาระบบราชการจากทุกภาคสวนของสังคม 

 

นับตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2547 เปนตนไป  วิทยากรตัวคูณที่ประกอบดวยอาจารยจากทุกมหาวิทยาลัยและ

สถาบันการศึกษาตางๆ และเจาหนาที่ของหนวยงานกลางที่เก่ียวของกับการพัฒนาระบบราชการ จํานวน 100 คน  

จะสามารถใหบริการดานวิทยากรแกสวนราชการตางๆ ไดอยางทั่วถึง รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

 

ในการน้ี  สํานักงาน ก.พ.ร. ไดลงนามบันทึกขอตกลงวาดวยความรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ทั่วประเทศจํานวน 41 แหง โดยมีขอบเขตความรวมมือ 3 ประการ คือ เพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความรูความเขาใจ

เก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการ และรวมปฏิบัติงานในการเผยแพรความรูความเขาใจดังกลาวไปยังขาราชการและ

ประชาชนทั่วไปในภูมิภาคตางๆ ตลอดจนการพัฒนาหลักสูตรของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ใหมีรายวิชาที่มีเน้ือหาเก่ียวของกับ

การบริหารราชการแผนดินและการพัฒนาระบบราชการ เพื่อชวยใหขาราชการและพี่นองประชาชนไดมีความรูความเขาใจ

ในการพัฒนาระบบการบริหารราชการแผนดินไดดียิ่งข้ึน พรอมทั้งเพ่ือชวยเสริมบทบาทของมหาวิทยาลัยราชภัฏในการเปน

สถาบันอุดมศึกษา เพ่ือการพัฒนาทองถิ่นอยางแทจริง และสามารถทํางานเชื่อมโยงเปนเครือขายของก.พ.ร. และ
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การพัฒนาองคความรูผานส่ืออิเล็กทรอนิกส  
 

 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4-26 การพัฒนาองคความรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส 

โครงการพัฒนาองคความรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกส (e-Learning) (ภาพที่ 4-26)เปนอีกโครงการหน่ึงที่สํานักงาน ก.พ.ร. จัดทํา

ข้ึนเพ่ือใหสอดคลองกับนโยบายรัฐบาลในการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนาเพ่ือเพ่ิมและกระจายโอกาสทางการศกึษา

ใหแกคนไทยทั้งในเมืองและชนบท40 เปนการสรางโอกาสทางดานการศึกษาและการพัฒนาตนเองของขาราชการโดยไม

จํากัดเวลา และสถานที่ ซึ่งถือเปนชองทางในการพัฒนาบุคคลากรภาครัฐ โดยผูเรียนสามารถเลือกเวลาเรียนได 

      ตามความสะดวก เปนการประหยัดเวลาและคาใชจายในการเดินทางของผูเรียนเมื่อเปรียบเทียบกับการ

ฝกอบรมแบบธรรมดาทั่วไป  กลุมเปาหมายหลัก คือ ขาราชการ  ไดมีการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง รับรู

ขอมูลที่ทันสมัยทันตอเหตุการณ พรอมที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือใหการทํางานมีประสิทธิภาพ บรรลุผลสัมฤทธ์ิของงาน เพ่ือ

ประโยชนสุขของประชาชน   

ในการดําเนินการพัฒนาระบบการเรียนการสอนผานสื่ออิเล็กทรอนิกส ดังกลาวไดนําระบบ  WebCT ซึ่งไดรับ

ความไววางใจจากมหาวิทยาลัยทั่วโลกกวา 300 แหง มาใชเปนเครื่องมือในการพัฒนา เชน เปนเครื่องมือที่ชวยผูสอนในการ

สรางหลักสูตรไดหลายรูปแบบ สามารถทําใหผูสอนเห็นขอมูลตางๆเก่ียวกับนักเรียนที่ลงทะเบียน ชวยในการให

                                             

40 ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 30 กันยายน 2546 ท่ีเห็นชอบหลักการและรายละเอียดของแนวทางและวิธีในการสรางแรงจูงใจเพ่ือเสริมสรางการบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีดีในภาครัฐ ท่ีมีแนวทางหน่ึงคือการใหสวนราชการจัดใหมีการฝกอบรมและจัดใหมีสื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส  (e-learning) เพ่ือให

ขาราชการไดศึกษาและพัฒนาตัวเองอยางสมํ่าเสมอ 
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 การพัฒนาองคความรูผานสื่ออิเล็กทรอนิกสตามโครงการน้ี ไดมุงหวังใหเปนแหลงในการพัฒนาองคความรู

ใน 2 รูปแบบ คือ รูปแบบการเปนแหลงคนควาหาความรูในดานการบริหารจัดการภาครัฐ โดยอาจใชเปนศูนยการเรียนรูดวย

ตนเอง การเปนแหลงเชื่อมโยงเครือขายความรู และเปนแหลงขอมูลสารสนเทศเพื่อการเรียนรูในหลายรูปแบบ เชน 

ขาวสารทันโลก รอบรูรอบโลก สื่อความรูเพ่ือการเผยแพร และการแนะนําหนังสือที่เปนประโยชน และรูปแบบการเปนศูนย

การเรียนการสอนผานสื่ออิเล็คทรอนิกส  ขณะน้ีมี 2 หลักสูตร ไดแกหลักสูตร mini MPM และหลักสูตร mini MBA   

4.4.9 การสงเสริมการจัดการความรู  

                

การพัฒนาสวนราชการใหเปน“องคการแหงการเรียนรู” โดยอาศัยกระบวนการ “การจัดการความรู” ในยุคที่มี

การแขงขันและมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สวนราชการตองสรางใหขาราชการในสวนราชการมีความรู เขมแข็งและ

สามารถเรียนรูไดดวยตนเองอยางเปนระบบเพ่ือชวยผลักดันสวนราชการใหบรรลุผล ตามยุทธศาสตร41โดยในข้ันตอนของ

การแปลงแผนการปฏิบัติราชการสูการปฏิบัติจริงน้ันประกอบดวยองคประกอบหลายประการที่จะชวยผลักดันสูการเปน

องคการแหงการเรียนรู ดังน้ี 

1. การปรับโครงสรางองคการพ้ืนฐานเพ่ือรองรับบุคลากรใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูกันไดสะดวก เชน สถานที่ 

เครื่องมือ อุปกรณตางๆ 

2. การปร ับข้ันตอนการทํางานใหรวดเร็ว และกระชับมากข้ึน เพ่ือเอ้ือตอการแลกเปลี่ยนเรียนรูใหเกิดข้ึนไดอยาง

รวดเร็ว และสะดวกยิ่งข้ึน 

3. การพัฒนาคนใหมีขีดความสามารถ มรีะบบการยกยองชมเชย และการใหรางวัลที่เอ้ือตอการจัดการความรู และ

มีวัฒนธรรมการทํางานเชิงรุก  และวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยน และแบงปนความรูระหวางบุคลากรในองคการ 

4. ปรับกฎระเบียบ และกฎหมายที่เปนอุปสรรคตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

 

                                             
41 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 มาตรา 11 กําหนดวาสวนราชการตองมีหนาท่ีในการพัฒนาความรู

เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ  โดยมีแนวทางปฏิบัติ ไดแก  การสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารใหกวางขวาง  ประมวลผล

ความรูเพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดถูกตองรวดเร็ว  สงเสริมและพัฒนาความรู  ความสามารถใหขาราชการเปนผูมีความรูในวิชาการ

สมัยใหม  สามารถปฏิบัติหนาท่ีใหเกิดประโยชนสูงสุดและมีคุณธรรม  ตลอดจนสรางวัฒธรรมการมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ซึ่งกันและกัน  เพ่ือนํามาพัฒนาการปฏิบัติราชการรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ โดยการนําหลักการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหมมาประยุกตใชอยางเปน

ระบบมากยิ่งขึ้นและปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารเปนแบบมุงเนนผลงานท่ีมีการวางเปาหมายการทํางานรวมท้ังการกําหนดตัวช้ีวัดในการประเมินผล และใน

ทายท่ีสุดจะสามารถนํามาสูการตอบคําถามวาประชาชนจะไดรับอะไรจากการทํางานของขาราชการ  
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การจัดการความรูในองคการ42ตองดําเนินการ 3 ระดับ คือ (1) การจัดการความรูในองคการ (2) การจัดการ

ความรูในกลุมเพ่ือนรวมงาน (3) การจัดการความรูในตัวบุคคล ซึ่งเปนการนําขอมูลมาประมวลเขาสูระบบสารสนเทศ และ

เปนการจัดการความรูสมยัใหมในยุคของสังคมแหงการเรยีนรู 

การจัดการความรูในองคการ ประกอบดวย (ภาพที่ 4-27) 

1.การบงชี้ความรู เน่ืองจากความรูในองคการมีอยูมากมายจึงตองสํารวจวาความรูที่จะชวยสนับสนุนใหองคการสามารถ

บรรลุยุทธศาสตรคืออะไร ภายในองคการมีความรูหรือไม  และยังตองการความรูอะไรที่จําเปน 

2.การสราง และแสวงหาความรู คือ การรูวาความรูตางๆกระจัดกระจายอยูที่ใคร ในรูปแบบอะไร 

การจัดเก็บสงัเคราะหเก็บรวบรวม และสังเคราะหฺใหเปนระบบจะทําได 3.

การถายทอด แลกเปลี่ยน และแบงปนองคความรู         4.

 

 

5. การเขาถึงความรู
(Knowledge 

Access)

5. การเขาถึงความรู
(Knowledge 

Access)

6. การแบงปน
แลกเปล่ียนความรู

(Knowledge Sharing)

6. การแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู

(Knowledge Sharing)

7. การเรียนรู
(Learning)

7. การเรียนรู
(Learning)

3. การจัดความรูใหเปนระบบ
(Knowledge Organization)

3. การจัดความรูใหเปนระบบ
(Knowledge Organization)

4. การประมวลและ
กลั่นกรองความรู 

(Knowledge Codification 
and Refinement)

4. การประมวลและ
กล่ันกรองความรู 

(Knowledge Codification 
and Refinement)

2. การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition)

2. การสรางและแสวงหาความรู 
(Knowledge Creation and Acquisition)

1.
สํารวจความรู

3.
จัดเก็บ
สังเคราะห

2.
รวบรวม
พัฒนา

KM

1. การบงชี้ความรู 
(Knowledge Identification)

1. การบงช้ีความรู 
(Knowledge Identification)

                                            

 

                       

                                                     ภาพที่ 4-27 การจัดการความรูในองคกร                

 

การจัดการความรูใหเกิดข้ึนในสวนราชการ แตละสวนราชการมีการดําเนินการ ดังน้ี 

                   1. สวนราชการมีวัฒนธรรมที่ยืดหยุนในการจัดการความรู ทําใหทราบปญหาในการปฎิบัติเพ่ือนําไปสู 

การแกไขวัฒนธรรมของสวนราชการ โดยตองเก้ือกูลขาราชการใหมีทัศนคติเชิงบวกตอการสรางความรู 

 
42 การจัดการความรูในองคกร หมายถึง การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในทุกสวนในองคกรซึ่งกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปน

ระบบ เพ่ือใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ัง ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมี

ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด  โดยท่ีความรูมี 2 ประเภท คือ 1. ความรูเฉพาะตัว หรือความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจาก

ประสบการณ พรสวรรคหรือสัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในสิ่งตางๆ เปนความรูท่ีไมสามารถถายทอดออกมาเปนคําพูด 

หรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิงวิเคราะห บางคนจึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม   2. ความรู 

ท่ัวไป หรือความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี 

คูมือตางๆ และบางคร้ังเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 



 

 

4 ป การพัฒนาระบบราชการไทย : 
ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทยีบเทาเกณฑสากล  4-57 

                   2. ผูนําดานความรู ตองเปนคนผลักดันใหเปนจริง โดยการสรางระบบ และมีความผูกพัน มีความกระตือรือรน

ที่จะพัฒนา มีกระบวนการจัดการความรูที่เปนระบบมีผูเชี่ยวชาญดานการจัดการความรู ดูแลใหความสนับสนุนอยางใกลชิด

ที่จะพัฒนาสวนราชการใหไปสูความสําเร็จ 

                   3. ตองมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูในสวนราชการ โดยมีกลุมคนมารวมตัวกัน รวมกันพัฒนา และเสริมสราง

ความรูเพ่ือนําไปใชในสวนราชการของตน โดยผานการมีปฏิสัมพันธภายในกลุมอยางตอเน่ือง และเพ่ิมขีดความสามารถให

สมาชิกในกลุม ผลประโยชนที่สมาชิกในกลุมจะไดรับคือ การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพ   

                   4. มีผูรับผิดชอบดูแลเว็บทําความรู (Knowledge Portal) บนเว็บไซตของหนวยงานเพ่ือดูแลอํานวยความ

สะดวกแกขาราชการในสังกัด และผูที่สนใจทั่วไปไดรับความกระจางในความรูจากผูเชี่ยวชาญ/ผูมีประสบการณดานเน้ือหา

ที่ตองการทราบผานการตั้งกระทูซักถาม และรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคความรูตาง ๆ อยางรวดเร็ว กวางขวาง ตอเน่ือง 

นับเปนการพัฒนาชองทางเพ่ือการแลกเปลี่ยนถายเทความรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสถานที่และเวลาที่เปนปจจุบัน                  

  5. จัดทําสารคดีสั้นเสียงตามสาย ในเรื่องตาง ๆ ที่จะเปนประโยชนตอการทํางานของขาราชการในสังกัด

ในชวงเชาและเที่ยงของทุก ๆ วันเพ่ือเปนการเผยแพรองคความรูอยางตอเน่ือง ตัวอยางสารคดีสั้นเสียงตามสาย เชน  

1) การมองภาพองครวม 2) การสรางวัฒนธรรมสวนราชการไปสูการเปนองคการเอ้ือการเรียนรู 3) แนวทางการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี 4) วินัยและการรักษาวินัย 

                   6. จัดทําสื่อการเรียนรูดวยตนเองระบบอิเล็กทรอนิกส (Computer Assisted Instruction: CAI) เพ่ือให

ผูบริหาร ขาราชการ ทุกกลุม และทุกระดับ สามารถศึกษาเรียนรูดวยตนเองไดทุกที่ทุกเวลาตามอัธยาศัย โดยจัดทําในรูป

ของซีดีรอมที่สามารถโตตอบกับผูเรียน (Interactive CD-ROM) องคความรูดังกลาวไดแก 

                        6.1 ความรูดานพัฒนาสมรรถนะศักยภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 

                        6.2 ความรูเพ่ือการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามยุทธศาสตร 

                        6.3 ความรูเพ่ือการปฏิบัติตามแนวทางการบริหารกิจการบานเมืองดี                         

CAI ชุดน้ีไดทําการผลิตและแจกจายใหกับผูบริหารทุกคน ทุกระดับของกรม กลุมงานทุกกลุม เพ่ือใหบุคลากร ทุกคน  

ทุกระดับสามารถศึกษา เรียนรู ดวยตนเอง ตามความสะดวก นอกจากน้ียังสามารถเขาทดสอบความรูผานเครือขาย

คอมพิวเตอรของหนวยงาน ภายหลังศึกษาความรูจาก CAI ไดดวย 

                   7. กลวิธีและสื่อในการสื่อสาร/ประชาสัมพันธ ยังไมครอบคลุมกลุมบุคคลทุกกลุมอยางรอบดาน ยังมีความ

จําเปนที่จะตองขยายชองทางในการเขามามีสวนรวมรับรูแลกเปล่ียนขอมูลเสนอ ผลงาน ฯลฯ เพ่ิมมากข้ึน และมีกิจกรรม

รองรับอยางตอเน่ือง เชน มีการทําจดหมายขาว จุลสาร มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู มีมุมกาแฟสําหรับแลกเปลี่ยนความรู 

โดยอิสระ ลดรูปแบบใด ๆ ที่เปนทางการ เพ่ือใหมีบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนอยางเปนกันเองมากที่สุด  

 

ผลการดําเนินการ 

 1. ดําเนินการจัดจางที่ปรึกษาโครงการการพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรูและการจัดการ

องคความรูในสวนราชการในวันที่ 20 มิถุนายน 2548 

 2. จัดบรรยายใหความรูเรื่องการจัดการความรูองคการแหงการเรียนรูในลักษณะ Overview ใหผูบริหาร

ระดับสูง และผูบริหารในสวนราชการ ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค จํานวน 6 ครั้งมีผูเขาอบรมรวมทั้งสิ้น 2,638 คน 

 3. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่องการจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติใหผูบริหาร คณะทํางานการจัดการ

ความรู ของสวนราชการและมหาวิทยาลัย จํานวน 13 ครั้งมีผูเขาอบรมรวมทั้งสิ้น 804 คน 

 4. คัดเลือกองคกรตนแบบในการจัดการความรูจากกลุมกระทรวง และกลุมจังหวัด กลุมละ 1 หนวยงาน  

โดยทั้ง 2 หนวยงานจะไดรับการดูแล และไดรับคําปรึกษาแนะนําจากสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติที่ปรึกษาโครงการ 

ทางดานความรู ความเขาใจ ในเรื่องการจัดการความรู เรื่อง Behavior Change และ Community of Practice เพ่ือองคกร
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  5. ใหคําปรึกษาแนะนําผานระบบ  Call Center ทาง E-mailตั้งแตเดือน สิงหาคม2548 – มีนาคม 2549 

  6. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือเสริมสรางองคความรูเรื่องการจัดทําแผนการจัดการความรูและการพัฒนา

นวัตกรรมการเรียนของสวนราชการและจังหวัด ทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาคเพ่ือ จํานวน 6 ครั้งมีผูเขาอบรมรวมทั้งสิ้น 641 คน 

 

5. การดําเนินการในระยะตอไป 

การจัดการความรูจะดําเนินการตอไปในปงบประมาณ 2550 โดย  

 1. จดัทาํแผนการจัดการความรูเพ่ือสนับสนุนประเด็นยทุธศาสตรของสวนราชการ 

   2. ดําเนินการแลกเปลีย่นเรียนรูกันในองคการ เปนการกระตุนใหบุคคลในองคการแสวงหา ถายทอดองค

ความรูซึ่งกันและกัน  

 

6. ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการดําเนินการ 

1. ผูเปนทีมงานการจัดการความรูบางทานไมไดเขารับการอบรมความรูเรื่องการจัดการความรูองคการแหง 

การเรียนรูในลักษณะ Overview และการจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติซึ่งเปนหลักสูตรเบื้องตน เน่ืองจากไมไดถูก

วางตัวใหรับผิดชอบโครงการการจัดการความรูตั้งแตตนทําใหเกิดการสับสน และไมเขาใจพ้ืนฐานและแนวทางการดําเนินงานตอ 

2. หนวยงานระดับจังหวัดมีสวนราชการเขามาเก่ียวของจํานวนมาก หลายสวนราชการขาดความรูความเขาใจ 

มีงานประจํามาก และขาดความพรอมในการเขารวมประชุมทําใหการกําหนดและการเลือกขอบเขตในการทําโครงการการ

จัดการความรูจึงคอนขางยาก มีผลกระทบตอการมีสวนรวมของทั้งองคกร ซึ่งเปนผลทําใหไดผลงานไมดเีทาที่ควร 

 

 

การเสริมสราง และพัฒนาศักยภาพเจาหนาที่ของภาครัฐใหมีความรูความสามารถและสมรรถนะในการเปน

ผูใหคําปรึกษาแนะนําแกสวนราชการเกี่ยวกับปรับปรุงระบบการบริหารงาน และการพัฒนาระบบราชการไดอยางแทจริงและ

ไดรับการรับรองสมรรถนะอยางเปนทางการจากสถาบันที่เชื่อถือได เพ่ือยกระดับสมรรถนะเจาหนาที่ของภาครัฐใหเปน  

ที่ปรึกษาดานการบริหารผูผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน” (Certified Management Consultant: CMC) ในระดับ

นานาชาติ จะเปนปจจัยที่สงผลดีตอการพัฒนาระบบราชการในระยะยาว 

 

แนวทางการดําเนินการ 

การดําเนินงานแบงออกเปน 4 ระยะ คือ  

ระยะที่ 1  วางกรอบการดําเนินโครงการ โดยกําหนดกรอบการดําเนินโครงการและกิจกรรมที่จําเปน หลักสูตร

การพัฒนาขาราชการ รวมทั้งการสรรหาสถาบันรับรองสมรรถนะ  

ระยะที่ 2 และ ระยะที่ 3 จัดทําโครงการนํารองหลักสูตรบังคับ และการจัดทําโครงการฝกอบรมนํารอง 

หลักสูตรเพ่ิมทักษะ ไดมีการจัดการฝกอบรมผานใตชื่อโครงการฝกอบรม เพ่ือเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพที่ปรึกษา 

ดานการบริหารซ่ึงผานการรับรองคุณภาพมาตรฐาน  

ระยะที่ 4  เปนการประเมินผลผูเขารับการฝกอบรม โดยสถาบันที่ไดรบัการรบัรองในระดับนานาชาติ  
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ผลการดําเนินการ 
 

1. UK Institute of Management Consultant (UK IMC) ไดเขามาชวยสํานักงาน ก.พ.ร.ทําการประเมินผล 

ผูฝกอบรมตามแนวทางที่ International Council of Management Consulting Institute (ICMCI)43 รับรองแลว โดยมี 

ผูผานการประเมินจํานวน 21 ราย เม่ือรวมกับขาราชการที่สงไปทดลองรับการประเมินกอนหนาน้ันจํานวน 3 รายแลวทําให

ปจจุบันน้ีมีที่ปรึกษาทางการบริหารที่ไดรับการรับรอง รวมทั้งสิ้น 28 ราย การท่ีมีที่ปรึกษาภายในที่มีคุณภาพเปนที่ยอมรับ

โดยการผานการรับรองคุณภาพตามมาตรฐานจากสถาบันที่ไดรับการรับรองระดับนานาชาติ จะเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การใหคําปรึกษาแกสวนราชการระดับกระทรวง กรม และผูที่สนใจงานดานการพัฒนาระบบราชการ เก่ียวกับแนวทางและ

วิธีการพัฒนาระบบราชการ ตามที่ไดบัญญัติไวในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  

พ.ศ. 2546 รวมทั้งเปนการสรางเครือขายที่ปรึกษาทางการบริหารในสวนราชการตาง ๆ โดยจะไดมีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณในการปฏิบัติงานและเสริมสรางความรูใหแกกันและกันตอไป 

2. สํานักงาน ก.พ.ร. ไดลงนามในบันทึกขอตกลงกับ Institute of Management Consultants Association 

of Thailand (IMCT) ซึ่งเปนหนวยงานสาขาของ International Council of Management Consulting Institute 

(ICMCI) ในประเทศไทยในฐานะ Special Interest Group: SIG ทั้งน้ี สํานักงาน ก.พ.ร. จะทําหนาที่ผูแทนของ IMCT  

ในภาครัฐตอไป  

 

การดําเนินการในระยะตอไป 

 

สํานักงาน ก.พ.ร. จะจัดการพัฒนาเจาหนาที่ของภาครัฐกลุมใหมใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับ 

การเปนที่ปรึกษาทางการบริหารที่ไดรับการรับรองมาตรฐาน รวมทั้งประสานงานกับสถาบัน IMCT ใหเปนหนวยงาน

ประเมินผลและรับรองคุณวุฒิเพ่ือเพ่ิมจํานวนที่ปรึกษาทางการบริหารใหแกหนวยงานของภาครัฐ โดยคัดเลือกขาราชการ

จากกระทรวงตาง ๆ จํานวน 21 รายเขาทําการฝกอบรมครั้งน้ี และมอบหมายใหสถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมอืงที่

ดีเปนผูดําเนินการฝกอบรม 

 

เม่ือปลายป 2548  International Council of Management Consulting Institute (ICMCI) ซึ่งเปน

หนวยงานกลางเก่ียวกับ Institute of Management Consultants ไดอนุมัติใหจัดตั้งสถาบันสาขาข้ึนในประเทศไทย 

เรียกชื่อวา Institute of Management Consultants Association of Thailand (IMCT) สํานักงาน ก.พ.ร. ในฐานะ

หนวยงานที่วางรากฐานเก่ียวกับการใหมีที่ปรึกษาทางการบริหารซึ่งผานการรับรองมาตรฐานข้ึนในภาครัฐ ไดลงนามใน

บันทึกขอตกลงกับ IMCT ใหสํานักงาน ก.พ.ร. เปนหนวยงานรับผิดชอบดําเนินการเก่ียวกับที่ปรึกษาทางการบริหารซ่ึงผาน

การรับรองมาตรฐานของภาครัฐ ในฐานะ Special Interest Group: SIG  สํานักงาน ก.พ.ร. จึงเปนผูแทนของ IMCT ใน

ภาครัฐตอไป  

สํานักงาน ก.พ.ร. ไดจัดการพัฒนาเจาหนาที่ของภาครัฐกลุมใหมใหมีความรูความสามารถเหมาะสมกับการ

เปนที่ปรึกษาทางการบริหารซึง่ผานการรับรองมาตรฐาน โดยคัดเลือกขาราชการจากกระทรวงตาง ๆ จํานวน 21 รายเขารับ

การฝกอบรมคร้ังน้ี การอบรมเริม่เม่ือวันพุธที่ 16 สิงหาคม 2549 ณ สถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ซึ่งเปน

หนวยงานบริการรูปแบบพิเศษ (Service Delivery Unit: SDU) ในสังกัดสํานักงาน ก.พ.ร.  

ผูทีผ่านการอบรมจะเขารับการประเมินเพ่ือการรับรองใหเปนที่ปรึกษาดานบริหารซึ่งผานการรับรองคุณภาพ

มาตรฐานจากสถาบัน IMCT ตอไป กําหนดทําการประเมินในเดือนธันวาคม 49 น้ี และในโอกาสน้ี สํานักงาน ก.พ.ร. ได

                                             
43 ICMCI เปนสถาบันท่ีปรึกษานานาชาติ 
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ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะในการดําเนินการ 

1. การรับรองมาตรฐานนี้เปนการรับรองจากองคกรระดับนานาชาติวาขาราชการที่ผานการประเมินน้ีมีศักยภาพ

ที่เปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติ ดังน้ัน ควรที่สวนราชการตาง ๆ จะนําบุคลากรที่มีคุณภาพกลุมน้ีไปปฏิบัติงานในลักษณะ

ของการเปนที่ปรึกษาทางการบริหาร  

2.สรางทางกาวหนาของบุคลากรดังกลาวใหชดัเจนโดยความรวมมือกับสวนราชการที่เก่ียวของตอไป 

 

4.5 คณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผล ภาคราชการ 

   

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5 ) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 วรรคสาม บัญญัติวาใน

การปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ตองมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน และคณะรัฐมนตรี44 มีมติให ก.พ.ร. ปรับปรุงและจัดระบบการตรวจสอบภาคราชการเสียใหมใหมีความ

สอดคลองกับการพัฒนาระบบราชการ และระบบการบริหารการคลังภาครัฐดวยระบบอิเล็กทรอนิกส (GFMIS) ตลอดจน

หลักการบริหารจัดการบานเมืองที่ดีตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  

พ.ศ. 2546 ก.พ.ร. ไดเสนอแนวทางการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการใหม โดยใหมีการแตงตั้งคณะกรรมการ

ตรวจสอบและประเมินผล และปรับปรุงกลไกที่เก่ียวของกับการตรวจสอบและการตรวจราชการทั้งในระดับกระทรวงและ

ระดับกรม  ซึ่ง ค.ร.ม.เห็นชอบ อันเปนที่มาของ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการตรวจสอบและประเมินผลภาค

ราชการ พ.ศ. 254845 ที่กําหนดใหมีคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ เรียกโดยยอวา ค.ต.ป. มีอํานาจ

หนาที่วางนโยบาย แนวทางการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ รวมถึงกําหนดประเด็นหัวขอการตรวจสอบและ

ประเมินผล ประกอบดวย รัฐมนตรีซึ่งคณะรัฐมนตรีแตงตั้งประธานกรรมการ กรรมการประกอบดวยผูอํานวยการสํานัก

งบประมาณ เลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ เลขาธิการคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

ปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี อธิบดีกรมบัญชีกลาง ผูอํานวยการสํานักงานกํากับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐแบบ

อิเล็กทรอนิกส และกรรมการผูทรงคุณวุฒิจํานวนไมนอยกวา 5 คนแตไมเกิน 7 คน โดยมีเลขาธิการ ก.พ.ร.เปนกรรมการ

และเลขานุการ นอกจากน้ี ตามระเบียบดังกลาว ไดกําหนดใหมีคณะอนุกรรมการกลุมกระทรวง และคณะอนุกรรมการกลุม

จังหวัด เพ่ือทําหนาที่ชวยวางแนวทางการตรวจสอบและประเมินผลในระดับกระทรวงและจังหวัด หรืออาจใหมี

คณะอนุกรรมการอ่ืนตามรายสาขาหรือตามประเด็นที่มีความสําคัญก็ได  เพ่ือทําหนาที่ชวยวางแนวทางในการตรวจสอบและ

ประเมินผลในประเด็นตางๆ ตามที่ ค.ต.ป. มอบหมายรวมทั้งแตละกระทรวงอาจจัดใหมีคณะกรรมการตรวจสอบและ

ประเมินผลประจํากระทรวงเพื่อสอบทานผลการปฏิบัติราชการของแตละกระทรวงและรายงานผลการสอบทานตอ ค.ต.ป. 

ตอไป 

 

                                             
44 มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 2 มีนาคม 2547 
45 คณะกรรมการกลั่นกรองเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี คณะท่ี 7 (ฝายกฎหมาย) ไดมีมติเมื่อวันท่ี 12 พฤษภาคม 2547 ใหความเห็นชอบหลักการการจัดระบบ

การตรวจสอบภาคราชการตามที่สํานักงาน ก.พ.ร. เสนอ และใหสํานักงาน ก.พ.ร. รับไปพิจารณายกรางระเบียบการตรวจสอบภาคราชการเพื่อเสนอ

คณะรัฐมนตรีพิจารณา  มติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี 19 ตุลาคม 2547 เห็นชอบรางระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการตรวจสอบและประเมินผลภาค

ราชการ พ.ศ. .....  และสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีไดนําระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ พ.ศ. 2548 ประกาศใน

ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันท่ี 11 มีนาคม 2548   
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การดําเนินงานของ ค.ต.ป.  

 ค.ต.ป. ไดมีการประชุมพิจารณากําหนดแนวทางการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ โดยไดพิจารณา

กําหนดนโยบาย กลไกในการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ ดังน้ี 

 1. นโยบาย 

  1.1 เสริมสรางความเขมแข็งใหสวนราชการ  โดยเฉพาะการสงเสริมและกระตุนใหสวนราชการมีระบบ

การกํากับดูแลตนเองที่ดี  

  1.2 ผลักดันการบริหารราชการใหบรรลุเปาหมายของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ตามพระราช

กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 

   1.3 สงเสริมและผลักดันการบูรณาการงานดานการตรวจสอบและประเมินผลในภาคราชการ เชน 

กําหนดแนวทางการบูรณาการระบบขอมูลดานการตรวจสอบ ติดตามประเมินผล เปนตน 

  1.4 สรางความนาเชื่อถือ และความม่ันใจแกสาธารณชนตอการดําเนินงานของสวนราชการ 

 2. กลไกการตรวจสอบและประเมินผล 

2.2 คณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลประจํากระทรวง ทําหนาที่กํากับดูแลระบบการตรวจสอบ

และประเมินผลของกระทรวง  เพ่ือกํากับดูแลตนเองของสวนราชการ โดยกํากับดูแลระบบการตรวจสอบและประเมินผลของ

กระทรวง และหนวยงานในสังกัด ใหเปนไปตามคุณภาพและมาตรฐานที่กําหนด สอบทาน ติดตามและประเมินผลการ

ดําเนินงาน  รายงานผลสถานะทางการเงิน และเสนอแนะแนวทางการแกไขปญหาแกกระทรวงและหนวยงานในสังกัด 

มีระบบการควบคุมภายในที่ไดมาตรฐาน มีการประเมินความเสี่ยงในการบริหารจัดการที่เปนระบบตามระเบยีบหรอืแนวปฏบัิติ

ของหนวยงานกลางที่เก่ียวของ และตองมีการรายงานทางการเงิน  การปฏิบัติตามกฎหมายและระเบียบอยางถูกตอง 

รวมทั้งตองมีการกําหนดจรรยาบรรณในการดําเนินงานของหนวยงาน ซึ่งอํานาจหนาที่ องคประกอบ และคุณสมบัติของ

คณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลประจํากระทรวง เปนไปตามที่ ค.ต.ป. กําหนด 

  3. ประเด็นในการตรวจสอบและประเมินผล 

    ค.ต.ป. กําหนดประเด็นในการตรวจสอบและประเมินผล  สําหรับคณะอนุกรรมการตรวจสอบและ

ประเมินผลภาคราชการกลุมกระทรวง  คณะอนุกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการกลุมจังหวัด  

และคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลประจํากระทรวงใชเปนแนวทางในการตรวจสอบและประเมินผลตามตารางที่   4-4 
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ตารางที่ 4-4 ประเด็นในการตรวจสอบและประเมินผล 

 

กรณีปกติ กรณีพิเศษ  เชน 

● สอบทานการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการ 

● โครงการสําคัญของรัฐบาลตามแผนการบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2548-2551 (การสอบทานผล

การดําเนินงานของปงบประมาณ 2549 จะเนนที่

ยุทธศาสตร 1 การขจัดความยากจน และยุทธศาสตร

ที่ 2 การพัฒนาคนและสังคมที่มีคุณภาพ) 

● สอบทานการปฏิบัติตามมาตรฐานการควบคุม

ภายในของ สตง. และ มาตรฐานการตรวจสอบภายใน

ของกรมบัญชีกลาง รวมทั้งเรื่องระบบการบริหาร

ความเสี่ยงที่ดี 

● การบริหารดานตางๆ เชน  การจางที่ปรึกษา 

(Outsourcing) ของสวนราชการ การใชกําลังคน

ภาครัฐ (พนักงานราชการ) ศูนยปฏิบัติการระดับ

กระทรวง (MOC) การบริหารความเสี่ยง เปนตน 

● สอบทานรายงานผลการดําเนินงานทางดาน

การเงิน (งบรายไดคาใชจายและงบแสดงฐานะทาง

การเงิน) และการปฏิบัติตามหลักการบั ญชีและ

นโยบายการบัญชีภาครัฐของกรมบัญชีกลาง 

● ระบบขอมูลสารสนเทศ (IT Audit) 

● สอบทานการแกไขปญหาที่พบจากการตรวจสอบ

และประเมินผล ของ ค.ต.ป. ประจํากระทรวง 

● การประหยัดพลังงาน 

● สอบทานรายงานการประเมินความคุมคาการปฏบัิติ

ภารกิจของรัฐ   

● ประเด็นหัวขอการสอบทานเพิ่มเติมเฉพาะกลุม

กระทรวง/กระทรวง กลุมจังหวัด/จังหวัดตามที่

คณะอนุกรรมการฯ กําหนด  
 

 

การรายงานผลการตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของปงบประมาณ พ.ศ. 2549 

 ค.ต.ป.กําหนดใหคณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการระดับตางๆ จัดทํารายงาน 

ผลการตรวจสอบและประเมินผลการดําเนินงานของปงบประมาณ พ.ศ. 2549  ดังรายละเอียดข้ันตอนในภาพ 4-28, 4-29 
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ผูตรวจสอบภายใน
- รายงานผลการ
ตรวจสอบภายใน 
- รายงานผลการ
ประเมินระบบการ
ควบคุมภายใน

ผูตรวจราชการกระทรวง

รายงานผลการ
ตรวจราชการ

กลุมพัฒนาระบบบริหาร

รายงานผลการ
ดําเนินงานตาม
คํารับรองฯ

ผูรับผิดชอบ
- รายงานผลการติดตาม
และประเมินผลแผนงาน/
โครงการ 
- รายงานประจําป
- รายงานสถานะการเงิน

คณะกรรมการ
ตรวจสอบและ
ประเมินผล
ประจํากระทรวง 

ค.ต.ป.

รัฐมนตรีวาการ/
ปลัดกระทรวง

คณะอนุกรรมการฯ 
กลุมกระทรวง

ครม.

ม.ค.

ก.พ.
ม.ค.

ม.ค.

หมายเหต ุ: การรายงานผลตาง  ๆของผูตรวจราชการ  
ผูตรวจสอบภายใน   กลุมพัฒนาระบบบริหาร และผูที่
เกี่ยวของอ่ืนๆ เปนไปตามกําหนดระยะเวลาที่กระทรวง/
ระเบียบตางๆ กําหนด

ต.ค.
- ธ.ค.

การตรวจสอบและ
ประเมินผลของสวนราชการ

 

ภาพที่ 4-28 การรายงานการตรวจสอบและประเมินผลของสวนราชการ 

 

170

การตรวจสอบและประเมินผลของจังหวัด

ผูตรวจสอบภายใน
รายงานผลการ
ตรวจสอบภายใน 

ผูตรวจราชการ สนร.

รายงานผลการ
ตรวจราชการ

กลุมพัฒนาระบบบริหารฯ

รายงานผลการ
ดําเนินงานตาม
คํารับรองฯ

ผูรับผิดชอบ
- รายงานผลการ
ติดตามและประเมินผล
แผนงาน/โครงการ 
- รายงานสถานะทาง
การเงิน
- รายงานการประเมินผล
ระบบการควบคุมภายใน

ค.ต.ป.

ผูวาราชการจังหวัด

คณะอนุกรรมการฯ 
กลุมจังหวัด

ครม.

ม.ค.

ก.พ.
ต.ค. - ธ.ค.

หมายเหต ุ: การรายงานผลตาง  ๆของผูตรวจราชการ  
ผูตรวจสอบภายใน   กลุมพัฒนาระบบบริหารฯ และผูที่
เกี่ยวของอ่ืนๆ เปนไปตามกําหนดระยะเวลาที่ระเบียบ
ตางๆ กําหนด

 

 

ภาพที่ 4-29 การรายงานการตรวจสอบและประเมินผลของจังหวัด 
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บทสรุป 

 

การยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบเทาเกณฑสากล คือการนํา

สวนราชการเขาสูกระบวนการบริหารภาครัฐแนวใหมหรือการบริหารเชิงยุทธศาสตร และปรับปรุงปจจัยการบริหารใหพรอม

ขับเคล่ือนภารกิจขององคการใหบรรลุผลเปาหมาย โดยเริ่มตั้งแตการวางยุทธศาสตรชาติหรือแผนการบริหารราชการ

แผนดิน อันนําไปสูการจัดทําแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง ทบวง กรมและจังหวัด โดยมีตัวชี้วัดผลสําเร็จตามเปาหมาย

ตั้งแตระดับองคการและถายทอดลงมาถึงระดับบุคคลหรือผูปฏิบัติงานทุกระดับ  

 

ในชวงเวลา 4 ป การบริหารราชการไทย ไดพัฒนาจนมีการจัดทําแผนการบริหารราชการแผนดิน  

(พ.ศ. 2548-2551) รองรับนโยบายที่คณะรัฐมนตรีไดแถลงตอรัฐสภา แผนการบริหารราชการแผนดินดังกลาวไดจัดทําเปน 

แผนปฎิบัติราชการ 4 ป และมีการนําไปจัดทําเปนแผนปฏิบัติราชการรายปของกระทรวง ทบวง กรม อยางเปนรูปธรรม 

กลาวคือ ในแตละยุทธศาสตรของชาติ มีเจาภาพหลัก เจาภาพรอง มีเปาหมายที่ทุกกระทรวงมุงบรรลุรวมกันโดยมีตัวชี้วัด

ความสําเร็จในการบรรลุเปาหมายทั้งระดับกระทรวง ระดับกรม ไปจนถึงผูปฎิบัติทุกระดับ โดยอาศัยเครื่องมือและวิธีการ

ตางๆที่พัฒนาควบคูกัน เชน การจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ การถายทอด

ตัวชี้วัดจากระดับองคการสูระดับบุคคล การสรางแรงจูงใจผานระบบการจายคาตอบแทนตามผลงานที่เกิดจากความสําเร็จ

ตามตัวชี้วัด และมีการเพ่ิมขีดสมรรถนะองคการดวยการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม การพัฒนาผูนํา 

การบริหารการเปลี่ยนแปลงและผูปฏิบัติงานทุกคน ตลอดจนการจัดการความรูเพ่ือสนับสนุนใหคนในองคการมีทักษะความรู

และทัศนคติที่ดี นอกจากการพัฒนาบุคลากรแลวยังพัฒนาเทคโนโลยีควบคูไปดวย เชน การนําระบบ e-Government  

มาใชในการเชื่อมโยงการทํางาน ทั้งน้ีเครื่องมือและวิธีการตางๆ ที่ไดนํามาใชจะตองเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรและสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน โดยอาศัยความสามารถของบุคลากรและความพรอมขององคการ  

 

ปจจัยความสําเร็จอยูที่องคประกอบสุดทายที่สําคัญคือ การควบคุมกํากับยุทธศาสตร ซึ่งเก่ียวของกับ 

การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวนราชการและจังหวัด ใหเกิดการปรับปรุงการดําเนินงานอยางตอเน่ือง

และเหมาะสมกับสถานการณ โดยมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่งเปนกรอบแนวทางใหหนวยงาน

นํามาใชประเมินตนเองเพ่ือยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานใหสูงข้ึนตอไป 

 

การดําเนินการเพื่อการยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบเทา

เกณฑสากล มีผลการบรรลุเปาหมายตามตัวชี้วัดในป 2549 ในระดับที่นาพอใจกลาวคือ มีหนวยงานราชการไดรับ 

การรับรองคุณภาพมาตรฐาน กระบวนงานหลักอยางนอย 1 กระบวนงาน รอยละ 60  ขาราชการไดรับการพัฒนา 

ขีดความสามารถ ตรงตามที่กําหนดไว รอยละ 80 และสวนราชการอยางนอยรอยละ 80 ไดรับการพัฒนาการใหบริการหรือ

สามารถดําเนินงานในรูปแบบรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส จึงกลาวไดวาการพัฒนาระบบราชการในชวงเวลา 4 ปน้ีทําใหภาครัฐ 

มีความเขมแข็งและมีขีดสมรรถนะในการบริหารราชการสูงข้ึนมาก 
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