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ก

บทคัดยอ
เร่ือง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

สํานักนายกรัฐมนตรี

ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา

ผูวิจัย พลโท ชัยวัฒน โฆสิตาภา หลักสูตร วปอ. รุนที่ 59

โครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกหาและพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี จากกลุมตัวอยางจํานวน 256 คน ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และพนักงานจางเหมา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จากกลุมผูบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาการบรหิารจัดการดานการวางแผนในการทํางานเชิงรกุ
เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด จากกลุมลูกคา พบวา ควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง ในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่นมากที่สุด จากกลุมผูรวมงาน พบวา ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การ
คัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนที่ประจักษ และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด และจากกลุมผูใตบังคับบัญชา พบวา
ควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ และควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง
การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรมมากที่สุด

ผูวิจัยเห็นวาควรมีการพัฒนาในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือไดอยางเรงดวน และมีการพัฒนาในดานการบริหารจัดการ
เรื่องกฎระเบียบ ขอกฎหมาย และการพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือสนับสนุนการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสูงสุด
ตอประชาชนและประเทศชาติใหมั่นคงมั่งคั่งย่ังยืนไดอยางแทจริง



ข

คํานํา
งานวิจัยฉบับนี้ จัดทําขึ้นเนื่องจากผูวิจัยไดมาชวยราชการที่สํานักนายกรัฐมนตรี

ในตําแหนงหัวหนาสํานักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มาเปนระยะเวลา 3 ป ตลอดระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับขาราชการในหนวยงานนี้ ทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ ระดับเจาหนาที่ พบวา
งานสวนใหญสามารถตอบสนองตอภารกิจของนายกรัฐมนตรีและขับเคลื่อนไปดวยความเรียบรอย
และมีประสิทธิภาพพอสมควร แตยังพบวามีงานที่สนองตอบตอภารกิจของนายกรัฐมนตรีบางสวน
รวมถึงการบริหารงานภายในองคกรที่ยังเกิดปญหาและขอจํากัดบางประการขึ้น ทั้งงานขับเคลื่อน
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีและงานบริหารราชการในหนวยงานเอง ซึ่งถาปญหาและขอจํากัดดังกลาว
ไดรับการแกไขจะทําใหภารกิจของหนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
มากย่ิงขึ้น โดยเฉพาะอยางย่ิง บุคลากรของหนวยระดับผูบริหาร ซึ่งถือไดวาเปนบุคคลากรที่มี
ความสําคัญย่ิงของหนวยงาน

สําหรับหลักการที่ผูบริหารควรยึดถือปฏิบัติโดยทั่วไป เชน หลักการบริหารจัดการ
บานเมืองที่ดี หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการและแนวคิด
เกี่ยวกับผูนําและความเปนผูนํา เปนตน ซึ่งถาผูบริหารยึดถือหลักปฏิบัติดังกลาว ก็จะทําให
การบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง สงผลใหการพัฒนาประเทศเกิดเสถียรภาพและ
มีศักยภาพอยางย่ังยืนตอไป

พล.ท.
( ชัยวัฒน โฆสิตาภา )

นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
หลักสูตร วปอ.  รุนท่ี 59
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ความเปนมา

ปจจุบันประเทศไทยมีการปฏิรูปประเทศและไดมีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2560 ตามหมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 2581 กําหนดใหดําเนินการปฏิรูป
ประเทศดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารราชการแผนดิน ขอ (3) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสราง
และระบบการบริหารงานของรัฐ และแผนกําลังคนภาครัฐใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และทาทายใหม ๆ
โดยตองดําเนินการใหเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงานของรัฐ แตละหนวยที่แตกตางกัน ขอ (4)
ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคลากรภาครัฐ เพ่ือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถ
อยางแทจริง เข ามาทํางานใหหนวยงานของภาครัฐ และสามารถเจร ิญ กาวหนาได ตาม
ความสามารถ และผลสัมฤทธิ ์ของงานแตละบุคคล มีความซื ่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจ และ
กระทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวมีความคิดสรางสรรค และ
คิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรม
ของผูบังคับบัญชา

จากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ประกอบกับพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 สวนที่ 1 ไดจัดระเบียบบริหารราชการสวนกลาง มาตรา 7
ใหจัดระเบียบราชการสวนกลาง ดังนี้

สํานักนายกรฐัมนตรี
กระทรวง หรือ ทบวง ซึ่งมฐีานะเทียบเทากระทรวง
ทบวง ซึง่สังกดัสํานักนายกรฐัมนตรหีรือกระทรวง
กรม หรือ สวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น และมีฐานะเปนกรม ซึ่งสังกัดหรือไมสังกัดสํานัก

นายกรฐัมนตรี กระทรวง หรือ ทบวง ทั้งนี้ สํานักนายกรัฐมนตรีมีฐานะเปนกระทรวง

1 รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560. หมวด 16 การปฏิรูป
ประเทศ มาตรา 258. หนา 90 – 94.
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หมวด 1
การจดัระเบียบราชการในสาํนักนายกรฐัมนตรี

สํานกันายกรฐัมนตรีมนีายกรฐัมนตรีเปนผูบังคับบญัชาขาราชการ และกําหนดนโยบายของ
สํานกันายกรฐัมนตรี ใหสอดคลองกบันโยบายทีค่ณะรฐัมนตรีกาํหนด หรอือนุมตัแิละรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติราชการของสาํนักนายกรัฐมนตรี และจะใหมีรองนายกรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีประจาํสํานัก
นายกรัฐมนตรี หรือมีทั้งรองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี เปนผูชวยสั่ง
หรือปฏิบตัิราชการก็ได

ฯ ล ฯ
มาตรา 11 นายกรฐัมนตรีในฐานะหัวหนารัฐบาล มอีํานาจหนาที่ ดังนี้
1. กํากับโดยทัว่ไป ซึ่งการบริหารราชการแผนดนิ เพ่ือการนี้จะสั่งใหราชการสวนกลาง

ราชการสวนภูมิภาค และสวนราชการซึ่งมหีนาที่ควบคมุราชการสวนทองถิ่นชีแ้จง แสดงความคดิเหน็
ทํารายงานเกี่ยวกบัการปฏิบตัิราชการ ในกรณีจําเปนจะยับย้ังการปฏิบตัิราชการใด ๆ ที่ขดัตอนโยบาย
หรือมติของคณะรัฐมนตรีก็ได และมีอํานาจสั่งสอบสวนขอเท็จจริง เกี่ยวกับการปฏิบัตริาชการของ
ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวนทองถิน่

ฯ ล ฯ
มาตรา 13 สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการทางการเมืองมี

เลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอ
นายกรัฐมนตรี และใหมีรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารเปนผูชวยสั่งและปฏิบัติราชการ และจะ
ใหมีผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนผูชวยสั่งและปฏิบัติราชการดวยก็ได  ใหเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี และรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง เปนขาราชการการเมือง และให
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารและผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

ปจจุบันสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีปฏิบัติหนาที่ตามกฎกระทรวง แบงสวนราชการ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 25592 ดงันี้

2กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
พ.ศ.2559. (2559, 29 กรกฎาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เลม 133  ตอนท่ี 64 ก. หนา 1 – 9.
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1. โครงสรางการแบงสวนราชการสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี

แผนภาพที่ 1 - 1 แสดงโครงสรางการแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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2. ปจจุบันมีตําแหนงระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จํานวน 26 อตัรา (วาง 2 อตัรา) มีผูบริหารจํานวน 24 คน จําแนกเปน 2 กลุม ไดดงันี้
ตารางที่  1 - 1 แสดงประเภทตําแหนงระดับผูบรหิารของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี ฯ

ลําดับ ตําแหนง จํานวน/
อัตรา

1. กลุมผูบริหาร
1. รองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรีฝายบรหิาร (นกับรหิารระดับสูง) 3
2. ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี (นักบรหิารระดับตน) 1
3. ผูอํานวยการสาํนักโฆษก ฯ (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
4. ผูอํานวยการสาํนักงานเลขาธิการ (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
5. ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
6. ผูอํานวยการกองการตางประเทศ (ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
7 ผูอํานวยการกองงานนายกรฐัมนตร ี(ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
8. ผูอํานวยการกองประสานงานการเมือง (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
9 ผูอํานวยการกองสถานที่ยานพาหนะและรกัษาความปลอดภัย (ผูอาํนวยการระดับสูง) 1

10. ผูอํานวยการกองประสานนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอํานวยการระดบัตน) 1
11. ผูอํานวยการกองพิธกีาร (ผูอํานวยการระดับตน) 1

2. กลุมวชิาการ
1. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานยุทธศาสตรและการวางแผน

(นักวเิคราะหนโยบายและแผน ระดบัทรงคุณวฒุิ)
1

2. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานประสานกิจการภายในประเทศ
(นักวเิคราะหนโยบายและแผน ระดบัทรงคุณวฒุิ)

1

3. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
4. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
5. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
6. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
7 ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1 (วาง)
8. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1 (วาง)
9 ผูเชี่ยวชาญดานแบบแผนพิธกีาร (นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ) 1

10. ผูเชี่ยวชาญดานยุทธศาสตรและการบริหาร (นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ) 1
11. ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (นักทรัพยากรบคุคลระดบัเชี่ยวชาญ) 1
12. ผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (นักวิชาการคอมพิวเตอรระดับเชี่ยวชาญ) 1
13. ผูเชี่ยวชาญดานการประชาสัมพันธและสื่อตางประเทศ (นักประชาสัมพันธระดับเชี่ยวชาญ) 1
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ที่ผานมาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนหนวยงานอํานวยการประสานการขับเคลื่อน
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ทั้งภารกิจดานการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ภารกิจงาน ดานตางประเทศ ภารกิจดานรัฐพิธีและ
พิธีการภารกิจดานการประชาสัมพันธผลงานของรัฐบาลภารกิจดานการเมืองและการประสานภารกิจ
ของรัฐสภาภารก ิจด านการพัฒนาองคการ แตในปจจุบ ันสําน ักเลขาธ ิการนายกรัฐมนตรี
ไดดําเนินการปรับปรุงบทบาทภารกิจและโครงสรางของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาดที่เหมาะสม
เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายซับซอน
ตามยุทธศาสตร โดยปรับเปลี่ยนบทบาทและพัฒนาเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ในการปฏิบัติราชการดานการเมืองดานวิชาการดานเลขานุการ ตลอดจน เปนศูนยประสาน
การบริหารราชการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รวมทั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามหลักของการบริหารจัดการบานเมืองที่ดีและเสริมสราง
ภาพลักษณผูนําประเทศ

ประกอบสถานการณปจจุบัน นายกรัฐมนตรีไดเห็นชอบและมีขอสั่งการใหทุกภาคสวน
ราชการตองทําแผนงานในภารกิจหลักของทุกหนวยงาน ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ทั้งนี้การ
จัดทําแผนงานใหระบุรายละเอียดโครงการ กิจกรรม ซึ่งจะดําเนนิการแบบบูรณาการเชื่อมโยงทุกระดับ
และมกีารประเมนิผลทบทวนทุก 5 ป

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีซึ่งเปนหนวยงานอํานวยการขับเคลื่อนยุทธศาสตร
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จําเปน
อยางยิ ่งที ่จะต องม ีการพัฒนาการบร ิหารจัดการผู บร ิหารสําน ักเลขาธ ิการนายกรัฐมนตรี
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
เพ่ือประโยชนสูงสุดของประชาชนและประเทศชาติเปนหลัก

ความสําคัญและสภาพของปญหา

สถานการณปจจุบันปรากฏวาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการบริหารงาน
บุคคล และดานการพัฒนาศักยภาพ และสมรรถนะกลุมตาง ๆ (Competency Cluster) ดังนี้

1. การกระทําและมุงสัมฤทธิ์ (Achievement and Action) ซึ่งประกอบดวย
สมรรถนะ ดงันี้

1.1 การมุงสูผลสัมฤทธิ์ (Achievement orientation)
1.2 การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง (Concern for Order Quality

and Accuracy)
1.3 ความคดิริเริ่ม (Intuitiveness)
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2. การบริหารจัดการ(Managerial) สมรรถนะกลุมการบริหารประกอบดวยสมรรถนะ
ตางๆ ดงันี้

2.1 มุงพัฒนาคนอื่น (Developing)
2.2 การชี้นําการใชอํานาจที่มีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (Directiveness :

Assentiveness use of Position Power)
2.3 การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (Teamwork and Cooperation)
2.4 ภาวการณเปนผูนํากลุม (Team Leadership)

3. ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน เงินเดือนการ
เลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่รองทุกข
ตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีไมเหมาะกบังานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ

4. การบริหารบุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวก
คนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพอยางแนนอนและสืบทอดอํานาจมากกวา
สืบทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนดและมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเอง
มากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่น ที่ชอบดวย
กฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภเพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและ
ความกาวหนาขององคกร

5. ปญหาเรื่องความไมโปรงใส ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาเรื่อง
ความไมโปรงใสความรบัผิดชอบในเรื่องการจดัซื้อจดัจางที่เกี่ยวของกับงบประมาณแผนดิน

6. ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาถูกฟองคดีกบั
องคกร ภายนอกดังนี้

6.1 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งที่ไมชอบตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม
(ก.พ.ค.) (Merit System Protection Commission (MSPC))

6.2 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งตอศาลปกครองกลางและศาลปกครองสูงสุด
(Administrative Court)

6.3 รองทุกขตอคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.)
(Office of the National Anti - Corruption Commission (NACC))

6.4 รองทุกขตอสาํนักงานคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครัฐ
(ป.ป.ท.) (Office of Public Sector Anti - Corruption Commission (PACC))

6.5 ฟองคดีตอศาลอาญา
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาในการบริหารบุคลากรและผูนํา

องคกรโดยไมไดยึดหลักเกณฑตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และหลักธรรมาภิบาล คือการปกครองการบริหารการจัดการ การควบคุม
ดูแลกิจการตาง ๆ ไดเปนไปในครรลองคลองธรรมและการบริหารจัดการที่ดี โดยตรวจสอบไดจาก
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หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ3 ไดแก
1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุ

วัตถุประสงค
และเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการ รวมถึง สามารถเทียบเคียง
กับสวนราชการหรอืหนวยงานที่มีภารกิจคลายคลงึกนั และมผีลการปฏิบตัิงานในระดบัชัน้นาํของประเทศ
เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะตองมีทิศทางยุทธศาสตรและเปาประสงค
ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน และระบบงานที่เปน มาตรฐาน รวมถงึมีการติดตามประเมนิผล
และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ

2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกํากบั
ดูแลที่ดีทีม่ีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน โดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมใหองคการสามารถใชทรัพยากรทั้งดานตนทุน แรงงานและระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน
และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม

3) หลักการตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง การใหบริการที่สามารถ
ดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความ
คาดหวังความตองการของประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความหลากหลายและมี
ความแตกตาง

4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติหนาที่และผลงานตอเปาหมายที่กําหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูในระดับที่
สนองตอความคาดหวังของสาธารณะ รวมทั้ง การแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหา
สาธารณะ

5) หลักความโปรงใส (Transparency) หมายถึง กระบวนการเปดเผยอยาง
ตรงไปตรงมา ชี้แจงไดเมื่อมีขอสงสัย และสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายได
อยางเสรี โดยประชาชนสามารถรูทุกขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม หรือกระบวนการตาง ๆ และ
สามารถตรวจสอบได

6) หลักการมีสวนรวม (Participation) หมายถึง การกระบวนการที่ขาราชการ
ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดง
ทัศนะ รวมเสนอปญหา ประเด็นที่สําคัญที่เกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมใน
กระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา

7) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถงึ การถายโอนอาํนาจ การตดัสินใจ
ทรัพยากร และภารกิจจากสวนราชการสวนกลางใหแกหนวยการปกครองอื่น (ราชการบริหารสวน

3 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. “คูมือการจัดระดับการกํากับดูแลองคการ
ภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance Rating)”.  2552.
หนา 15 – 16
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ทองถิ่น) และภาคประชาชนดาํเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจ และ
ความรับผดิชอบในการตัดสนิใจ และการดําเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจ
ในการใหบรกิารตอผูรบับริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การปรับปรุง กระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ
เพ่ือผลการดําเนินงานที่ดีของสวนราชการ

8) หลักนิตธิรรม (Rule of Law) หมายถงึ การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ
ขอบังคับในการบริหารราชการ ดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบตัิ และคํานึงถึงสทิธิ เสรีภาพของ
ผูมีสวนไดสวนเสีย

9) หลักความเสมอภาค (Equity) หมายถงึ การไดรบัการปฏิบัตแิละไดรับบริการอยาง
เทาเทียมกนั โดยไมมกีารแบงแยกดานชาย หญิง ถิ่นกําเนดิ เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ
สภาพทางกาย หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม ความเชื่อทางศาสนา
การศกึษา การฝกอบรม และอื่นๆ

10) หลักมุงเนนฉันทามติ (Consensus Oriented) หมายถึง การหาขอตกลงทั่วไป
ภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนขอตกลงที่เกิดจากการใชกระบวนการ เพ่ือหาขอคิดเหน็
จากกลุมบคุคลที่ไดรบัประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมทีไ่ดรบัผลกระทบโดยตรง ซึ่งตองไมมี
ขอคัดคานที่ยุติไมไดในประเด็นที่สาํคัญ โดยฉันทามติไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็นพอง
โดยเอกฉนัท

จากสภาพปญหาที่เกิดขึน้ จึงตองมีการศกึษาวจิัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี   เพราะหากไมไดรับการแกไข จะสงผล
กระทบตอนายกรัฐมนตรีทุกทานที่อยูบนพ้ืนฐานการบริหารราชการแผนดินดวยความเสี่ยงเทา ๆ กัน
จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ทั้งปจจุบันและในอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึกษาวิเคราะหขอเท็จจรงิและสาเหตุสภาพปญหาทีเ่กิดขึน้จากการบรหิารงานระดับ

ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ศึกษาวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรีที่สงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี และคณะรัฐบาล
3. ศึกษาวิเคราะหการแกปญหาการบริหารจดัการระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี
4. เสนอแนะการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี  สาํนักนายกรัฐมนตรี

ขอบเขตของการวิจัย
ดานเน้ือหา



9

เนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของไดแก แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร
(Administration) และการจัดการ (Management), แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา
(Leadership), ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล (Good Governance), แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะ (Competency), รูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพและกระบวนการในการ
พัฒนาศักยภาพ โดยจะออกแบบสอบถาม เพ่ือประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ,ประเมินศักยภาพ
ในดานหลักธรรมาภิบาล, ประเมินปจจัยความสาํเร็จในการจัดทาํแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
ประเมินระบบใหคุณใหโทษ

ดานประชากร
ประชากรในการศึกษา หรอืสํารวจในครั้งนี้ แบงไดเปน 3 กลุม คือ
1. กลุมผูบรหิาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) จํานวน 24 คน

1.1 รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายบริหาร
1.2 ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
1.3 ปรึกษานายกรฐัมนตรีฝายขาราชการประจาํดานสังคม (ผูอํานวยการระดับสูง)
1.4 ผูอํานวยการสํานัก, ผูอาํนวยการศนูย
1.5 ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
1.6 ผูเชี่ยวชาญ
1.7 ผูอํานวยการกอง

2. กลุมผูบงัคับบัญชา (กลุมสํารวจขอมูล) จํานวน 12 คน
2.1 นายกรฐัมนตรี
2.2 รองนายกรัฐมนตรี
2.3 รัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี
2.4 เลขาธกิารสาํนักนายกรฐัมนตรี
2.5 รองเลขาธกิารสํานักนายกรัฐมนตรีฝายการเมอืง

3. กลุมผูใตบังคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู) จํานวน 559 คน
3.1 ขาราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี จาํนวน 283 คน
3.2 ลูกจางประจํา จํานวน 142 คน
3.3 พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา จํานวน 134 คน

สําหรบักลุมตัวอยางในการศกึษาครัง้นี้ คือ กลุมสํารวจขอมูล จํานวน 256 คน
ดานเวลา
1. เริ่มดําเนินการ ตั้งแต 1 ธ.ค.59 ถึง 30 มิ.ย.60
2. เริ่มแจกแบบสอบถามใหกบักลุมประชากร ตั้งแต 10 – 30 มี.ค.60
3. ดําเนินการรวบรวมภายใน 31 มี.ค.60 เพ่ือนําไปประมวลผลขอมูลตอไป

วิธีดําเนินการวิจัย
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การศึกษาการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็น
จากนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง ซึ่งเปนผูบังคับบัญชา และขาราชการระดับปฏิบัติงานของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา  และจากการประมวล ศึกษา คนควาขอมูลจาก
การสัมมนาประชุม เชิงปฏิบัติการของสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรขีอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสาร
ราชการ ภาควิชาการเอกชน รวมทั้งแหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ

ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย
1. ไดทราบขอเท็จจริง  และสาเหตุที่กอใหเกิดปญหาจากการบริหารจัดการระดับ

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ไดทราบผลกระทบที่เกิดจากการบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
3. ไดทราบแนวทางในการแกปญหาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
4. ไดทราบขอเสนอแนะในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

คําจํากัดความ
ผูบังคับบัญชา หมายถงึ นายกรฐัมนตรี  เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี

รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี
ฝายการเมือง

ผูบริหารระดบัสูง หมายถึง รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรฝีายบรหิาร  ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรี
ระดบัทรงคุณวุฒิ ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา
ดานสังคม (ผูอํานวยการระดบัสูง) ผูอํานวยการสํานัก
ผูอํานวยการศูนย ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตร ีผูเชี่ยวชาญ
และผูอํานวยการกอง

ผูปฏิบัติงาน หมายถงึ ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง ที่อยูภายใตการกํากับดแูลของ
ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

องคกร หมายถงึ สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี
การพัฒนา หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงอยางมีกระบวนการ โดยมีจดุมุงหมายใหดีขึน้

การพัฒนาศกัยภาพ หมายถงึ การนําเอาความสามารถที่ซอนเรนภายในรางกาย นาํมาใชให
เกิดประโยชนอยางมกีระบวนการใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดตอ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรี และสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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สมรรถนะ หมายถงึ ทกัษะ ความรูและความสามารถ หรือพฤติกรรมของบคุลากร
ทีจ่ําเปนในการปฏิบตัิงานใดงานหนึ่ง

การบริหารจัดการ หมายถงึ กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทาํงาน
รวมกัน โดยใชบุคคลและทรพัยากรอื่นๆ

การพัฒนาการบริหาร หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการดาํเนนิงานหรือการจัดการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว

ผูบริหาร หมายถึง ผูที่มีตําแหนงเปนหัวหนาหรือผูมีอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ
ตามทีก่ฎหมายกําหนด

ประสิทธิภาพ หมายถงึ ความสามารถในกรดําเนินงานดานตาง ๆ  ใหสําเร็จลุลวงตาม
จุดมุงหมายทีว่างไว โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากดั คุมคา
และเกิดประโยชนมากที่สดุ

ประสิทธิผล หมายถงึ ผลสําเร็จของงานที่เปนไปตามความมุงหวัง (purpose) ที่กําหนด
ไวในวัตถุประสงค (Objective) หรือเปาหมาย (Goal) และ
เปาหมายเฉพาะ (Target) ซึง่ประกอบดวย
1. เปาหมายเชงิปรมิาณ จะกําหนดชนิดประเภทและจํานวน
ของผลผลติ สดุทายตองการที่ไดรบัเมือ่การดําเนนิงานเสร็จสิ้น
2. เปาหมายเชงิคุณภาพ จะแสดงถึงคุณคาของผลผลติทีไ่ดรบั
จากการดําเนนิงานนัน้ ๆ
3. มุงเนนที่จดุสิ้นสดุของกิจกรรมหรือการดําเนินงานวาไดผล
ตามทีต่ั้งไวหรือไม
4. มีตวัชี้วดั (Indicator) ที่ชดัเจน

***********************



บทที่ 2

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ
การทบทวนวรรณกรรมมวีตัถปุระสงค เพ่ือนาํเสนอขอมูล ความรูทีเ่ปนประโยชน

ตอการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบรหิารของสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี สํานกันายกรฐัมนตรี
โดยเนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของดังตอไปนี้

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management)
2. แนวคดิเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนาํ (Leadership)
3. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบัหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และ

พระราชกฤษฎีกาวาดวยการบรหิารราชการทีด่ี พ.ศ. 2546
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัสมรรถนะ (Competency) และผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ
5. การประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ
6. การประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล
7. การประเมินปจจัยความสําเร็จในการจดัทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
8. การประเมินระบบใหคุณใหโทษ
9. กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพรูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพ
10. กรอบความคิดของการวิจัย

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management)
ความหมายของการบริหาร มีสองคําที่ใชในความหมายเดียวกัน คือ คําวา การบริหาร

(Administration) และการจัดการ (Management) การบริหารใชในการบริหารระดับสูง
เนนหนาที่การกําหนดนโยบายที่สําคัญและการกําหนดแผนไปสูการปฏิบัติ (Implementation)
เปนคําที่นิยมใช ในการบริหารรัฐกิจ (Public administration) เนนการดําเนินงานใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่ไดวางไว) นิยมใชสําหรับการจัดการธุรกิจ

นอกจากนี้ไดมีผูใหคํานิยามหรือความหมายของคําวา การบริหาร ไวดังนี้
การบริหาร คือ ศิลปะในการทําใหสิ่งตางๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ
การบริหาร คือ  กระบวนการทางสังคม ซึ่งพิจาณาไดเปน 3 ทาง คือ
1.  ทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบงัคับบัญชา

ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา
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2. ทางหนาที่ เปนขั้นตอนของหนวยงานที่ระบุหนาที่ บทบาท ความรับผิดชอบ
และเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย

3. ทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหาร ดําเนินการในสถานการณที่บุคคลตอ
บุคคลกําลังมีปฏิสัมพันธ หรือรวมทําปฏิกิริยาเกี่ยวของซึ่งกันและกัน

การบริหาร คือ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยคน
เงิน วัตถุ สิ่งของเปนปจจัยในการปฏิบัติ

กลาวโดยสรุป การบริหาร คือ  กระบวนการทางสังคมของบุคคลที่ทําหนาที่
การวางแผนการจัดองคการ จัดคนเขาทํางาน   สั่งการ และควบคุมการทํางานใหกิจกรรมของ
องคการดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานะปจจัย
ในการผลิต

องคประกอบของการบริหาร (Management Component)
การบริหารงานทั้งภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริหาร จําเปนตองใช

ปจจัยและทรัพยากรพ้ืนฐาน โดยเฉพาะอยางย่ิงในภาคอุตสาหกรรม การผลิต การบริหารจะมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 ประการ คือ

1. เปาหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงคที่แนนอนในการบริหารองคการผูบริหาร
จะตองมีการกําหนดทิศทางหรือวัตถุประสงคของการทํางานอยางชัดเจน

2. ปจจัยการบรหิาร (Factor of Management) ที่สําคญัไดแก
- คน (Man)
- เงิน (Money)
- วัสดุ (Material)
- เทคนิควธิี (Method)
- เครือ่งจักร (Machine)

ปจจัยการบริหารตองคํานึงถึงผลหลาย ๆ ดาน ดังนั้น นักบริหารจึงให
ความสําคัญกับการตลาด (Marketing) และถือวาเปนปจจัยการบริหารอีกตัวหนึ่งก็ได

การบริหารงานรูปแบบลาสุดเปนแบบ Learning organization ซึ่งหมายถึง
องคกรที่สรางและสงเสริมการเรียนรู ทั้งในแตละบุคคลและทีมงาน เพ่ือนําไปสูวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรที่วางไว ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้

1. บริหารงานในลกัษณะโครงการขายเชื่อมโยงกนั
2. มีความหลากหลายในรปูแบบของการทาํงาน
3. มีการเรียนรู และสรางบรรยากาศในการพัฒนาศักยภาพซึ่งกนัและกนั
4. มีคุณคารวมกัน
5. มีความรวดเรว็ที่เรียกวา One stop Service
6. ไมมกีารวางแผนแตจะลงมือทํางานเลยตามสถานการณ
7. ทํางานเปนทีม
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มีการบรหิารงานในหลายรปูแบบ โดยทั่วไปสรปุได 3 แบบ ดังนี้
รูปแบบที่ 1 บริหารงานแบบอัตตาธิปไตย คือ การถือตนเอง ความคิดเห็นหรือ

วิธีการของตนเองเปนใหญ ถือวาตนเองฉลาด หรือเกงกวาใคร บริหารงานแบบเผด็จการ
รูปแบบที่ 2 บริหารงานแบบโลกาธิปไตย คือ การถือคนอื่นเปนใหญ ไมมีจุดยืน

เปนของตนเอง ขาดความเชื่อมั่นและไมกลาตัดสินใจ
รูปแบบที่ 3 บริหารงานแบบธรรมาธิปไตย คือ การถือธรรม หรือหลักการและ

เหตุผลเปนสําคัญ ทํางานแบบมุงสัมฤทธิ์ ยึดเอาความสําเร็จของงานสวนรวมเปนที่ตั้ง (RBM :
Result Based Management) ยินดีรับฟงคําแนะนําจากทุกฝาย

สรุปความหมายของการบริหาร
- Peter F. Druker ใหความหมายวา “การบริหาร คือ การทํางานใหงานตาง ๆ

ลุลวงไป โดยอาศัยคนอื่นเปนผูทํา”
- Terry ใหความหมายวา “การบริหารเปนกระบวนการที่ประกอบดวยการ

วางแผน การจัดองคการ การกระตุน และการควบคุม ซึ่งจะนําไปสูการพิจารณา จัดการกับ
บุคคล และทรัพยากรใหบรรลุตามวัตถุประสงค”

- Mc Farland กลาววา “การบริหารเปนกระบวนการบูรณาการขั้นพ้ืนฐานใน
การจัดกิจกรรมขององคการที่ปฏิบัติอยูเปนประจํา”

- Dejon กลาววา “การบริหารเปนกระบวนการที่จะทําใหวัตถุประสงคประสบ
ความสําเร็จ โดยผานทางบุคคลและการใชทรัพยากรอื่น กระบวนการดังกลาว รวมถึง
องคประกอบของการบริหาร อันไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การวางแผน การจัดองคการ การ
กําหนดนโยบาย การบริหาร และการควบคุม”

- Dale ใหความหมายวา “การบริหาร หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ
การบริหารบุคคล การอํานวยการ การควบคุมนวัตกรรม และการเปนตัวแทน”

- Hersey, Blanchard and Johnson 2001 ใหความหมายวา “การบริหาร
เปนกระบวนการทํางานพรอมบุคคลและกลุมบุคคล”

สรุปแนวคิดทฤษฎีการบริหาร (Administration)
การบริหาร คือ การนําทฤษฎีสูการปฏิบัติอยางเปนระบบ โดยมีการวางแผน

กําหนดวัตถุประสงค การจัดการ การดําเนินงานตามแผนและมีระบบควบคุมดูแล เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรนั้น ๆ  ทั้งนี้ ตองคํานึงยึดบริบทขององคการทั้งดานทรัพยากร และ
บุคลากรในองคการที่มีอยู 2 หลักการบริหารของ Fayol ซึ่งเปนหลักการที่มีความยืดหยุน และ
สามารถปรับใหเขากับความตองการไดตลอดเวลา  มีความเขาใจวิธีการ โดยใชสติปญญา
ประสบการณ การตัดสินใจ ประกอบดวย 14 ประการ ดังนี้

1. การแบงงานกันทาํ (Division of Work)
2. อํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ (Authority and Responsibility)
3. ความมีระเบียบวนิัย (Discipline)
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4. การมเีอกภาพในการบงัคบับัญชา (Unity of Command)
5. การมเีอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction)
6. ความสนใจของบุคคลตองเปนรองความสนใจของคนสวนรวม

(Subordination of individual interests to General Interests)
7. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration)
8. การรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization)
9. สายการบังคบับัญชา (Scalar Chain)
10. คําสั่ง (Order)
11. ความเสมอภาค (Equity)
12. ความมั่นคงในหนาทีก่ารงาน (Stability of Lenore of Personnel)
13. ความคิดริเริม่ (Initiative)
14. ความสามัคคีเปนน้ําหนึง่ใจเดียวกัน (Esprit de Corps)
สํานักงาน ก.พ. (2552) ไดเสนอตัวอยางการสรางนวัตกรรมทางดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานบริหารงานบุคคล (The Office of Personnel
Management: OPM) ประกอบดวย

ศูนยรวมแนวทางการประเมินและตรวจสอบคุณวุฒิมนุษย (Human Capital
Assesment : HCAAF) ไดกําหนดแนวทางในการประเมินและพรอมรับการตรวจสอบดานทุน
มนุษยโดยเชื่อมโยงเขากับระบบคุณธรรม (merit system) กฎการใหสิทธิพิเศษแกทหารผานศึก
(Veterans’ preference rules) กฎหมาย ระเบียบและกฎเรื่องขาราชการพลเรือนอื่น ๆ
รวมถึงแนวทางดานบุคลากรที่หามปฏิบัติที่เกี่ยวของ โดยศูนยไดกําหนดใหมีระบบ ซึ่งประกอบ
ไปดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 ระบบหลัก คือ

1. ระบบการสอบรับระบบการสอบรับเชิงกลยุทธ
1.1 ระบบภาวะผูนําและการจัดการความรู
1.2 ระบบวัฒนธรรมที่มุงเนนผลสําเร็จ
1.3 ระบบการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูง
1.4 ระบบความพรอมในการรับการตรวจสอบ

2. ระบบการบริหารนักบรหิารระดับสูง (Senior Executive Service : SES) ไดแก
2.1 วัตถุประสงคของระบบนักบริหารระดับสูง
2.2 ปรัชญาพ้ืนฐานของระบบนักบริหารระดับสูง
2.3 โครงสรางของนักบริหารระดับสูง

3. ตําแหนงนักบริหารระดับสูงแบงออกเปน 2 ประเภท คือ
3.1 ตําแหนงแบบ Career  reserved คือ ตําแหนงที่ตองการวางตัวเปน

กลางทางการเมืองซึ่งตําแหนงเหลานี้เปนตําแหนงของราชการประจําโดยเฉพาะ
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3.2 ตําแหนงแบบ General คือ ตําแหนงทั่วไปที่ผูบริหารระดับสูง
ประเภทใดก็ไดดํารงตําแหนงไดแกประเภทขาราชการประจําประเภทขาราชการไมประจํา
ประเภทขาราชการที่แตงตั้งตามความจําเปนเรงดวนซึ่งตําแหนงประเภทนี้จะเปนตําแหนงที่เปด
โอกาสใหบุคคลทุกฝายทั้งในและนอกระบบขาราชการเขาสูระบบ SES

4. คุณสมบัติหลักของนักบรหิารระดับสูง (Executive Core Qualification :
ECQ’s) สมรรถนะความเปนผูนําที่ไดจากการวิจัยทั้งภาครัฐและภาคเอกชนสรุปคุณลักษณะ
ที่พึงประสงคของนักบริหารระดับสูงวัย 27 ดาน โดยสามารถแบงเปน 5 กลุม ดังนี้

4.1 การนําการเปลี่ยนแปลง (Leading chance) ประกอบดวย การ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ความคิดสรางสรรค ความกระตือรือรนตอความเปลี่ยนแปลงภายนอก ความ
ยืดหยุน ความมุงมั่นในการบริการ ความคิดเชิงกลยุทธและการมีวิสัยทัศน

4.2 การเปนผูนํา (Leading people) ประกอบดวย การจัดการความ
ขัดแยงความตระหนักในความแตกตางทางวัฒนธรรม คุณธรรม ความซื่อสัตย และการสราง
ทีมงาน

4.3 การทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์ (Results driver) ประกอบดวย ความ
รับผิดชอบการบรหิารลูกคา ความเด็ดขาดชดัเจน ความเปนผูประกอบการ ความสามารถในการ
แกปญหาและความนาเชื่อถือ

4.4 ความรอบรูในงาน (Business acumen) ประกอบดวย การจัดการ
ทางการเงินการจัดการงานบุคคลและการจัดการเทคโนโลยี

4.5 การสรางแนวรวมการติดตอสื่อสาร (Building coalitions and
communication) ประกอบดวย การเจรจาตอรองการสื่อสารระหวางบุคคล การสื่อสารดวย
วัจนภาษา การสรางแนวรวม ความรอบรูทางการเมือง และการสื่อสารดวยการเขียน

5. กระบวนการคัดเลือกนักบริหารระดับสูง
5.1 การเขาสูระบบนักบริหารระดับสูงครั้งแรก
นักบริหารระดับสูงที่เขามาดํารงตําแหนงครั้งแรกตองผานกระบวนการ

สรรหาตามระบบคุณธรรม (merit system) ซึ่งกฎหมายไดกําหนดใหหนวยงานแตละ
หนวยงานดําเนินการตามกรอบที่กําหนด โดยไดจัดตั้ง Executive Resource Board (ERBs:
ประกอบดวยผูบริหารสูงสุดของหนวยงาน) มีหนาที่พิจารณาคุณสมบัติหลักและคุณสมบัติที่
ตองการในตําแหนงวาง การใหคะแนนและจัดลําดับผูสมัครโดยคณะกรรมการที่มีความรู
เกี่ยวกับงานในตําแหนงที่วางนั้น โดยจะประกาศตําแหนงวางใหหนวยงานในรัฐบาลทราบและ
ตองลงประกาศใน USAJOBS web site แตจะไมใชวิธีการนี้กับนักบริหารที่เคยอยูในตําแหนงนี้
แลว เมื่อ ERBs ไดผูสมัครที่มีความเหมาะสมจะสงรายชื่อใหคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติ
(Qualification Review Boards : QRBs) ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้จะทําหนาที่พิจารณา
ตรวจสอบคุณสมบัติของนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการคัดเลือกจากหนวยงาน กอนที่หนวยงาน
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จะแตงตั้งบุคคลนี้ใหดํารงตําแหนงในครั้งแรก โดย QRBs จะทํางานภายใตการบริหารของ OPM
เมื่อนักบริหารไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงแลวจะตองมีการทดลองงานเปนเวลา 1 ป

5.2 ขั้นตอนการคัดเลือกนักบริหารระดับสูงตามระบบคุณธรรม
5.2.1 หนวยงานจะตองประกาศรับสมัครตําแหนงวางอยางนอย 14 วัน

ซึ่งจะตองกําหนดผูมีสิทธิ์รับสมัครอยางชัดเจนวาเปนพนักงานของราชการหรือเปดรับผูมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมจากภายนอก

5.2.2 ผูสมัครสงใบสมัครใหหนวยงาน
5.2.3 คณะกรรมการของหนวยงานใหคะแนนและจัดลําดับผูสมัคร
5.2.4 ERBs เสนอชื่อผูสมัครที่มีความเหมาะสมตอคณะกรรมการ
5.2.5 คณะกรรมการคัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตาม ECQ’s

และคุณสมบัติอื่น ๆ ที่ระบุไวหนวยงาน
5.2.6 หนวยงานสงใบสมัครผูที่ไดรับการคัดเลือกใหกับ OPM

จากนั้น QRBs จะรับรองคุณสมบัติของผูไดรับเลือก
5.2.7 หนวยงานแตงตั้งผูไดรับการคัดเลือกตามที่ QRBs ไดรับรอง

6. เงินเดือนและคาตอบแทน
7. การบริหารผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัล

7.1 การวางแผนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานแตละ
หนวยงานพัฒนาระบบการปฏิบัติผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑที่ OPM ใหความเห็นชอบ
ระบบที่หนวยงานคิดขึ้นจะตองมี 3 ระดับ คือ

7.1.1 ความประสบความสําเร็จอยางมาก (Fully successful)
7.1.2 นาพอใจนอยมาก (Minimally satisfactory)
7.1.3 ไมนาพอใจเลย (Unsatisfactory)
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูกําหนดองคประกอบของการปฏิบัติงานและ

เงื่อนไขในการใหคําปรึกษานักบริหารซึ่งสอดคลองกับเปาหมายและความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานไวในการวางแผนเชิงกลยุทธของหนวยงานผูบังคับบัญชาเสนอผลการประเมิน โดย
สรุปผลการปฏิบัติงานขององคการและผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและจะนําไปพิจารณา
รวมกับความพึงพอใจของผูมารับบริการและความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ดังนั้น ผลการ
ประเมินโดยสรุปที่จัดทําโดยผูบริหารจะไดรับการพิจารณาตรวจสอบ โดย Performance
Review Board (PRB) หัวหนาหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาของผูบริหารจะกําหนดการ
ประเมินผลงานโดยสรุปประจําปของนักบริหาร

7.2 รางวัลตอบแทนในการปฏิบัติงานและโบนัส
8. การพัฒนานักบริหารระดับสูง
OPM มีหนาที่ในการพัฒนานักบริหารระดับสูง โดยดําเนินการดังนี้
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8.1 การพัฒนากอนเขาสูระบบนักบริหารระดับสูงโดยจัดใหมีหลักสูตร
Candidate Development Program ซึ่งเปนหลักสูตรสําหรับขาราชการที่อยูในระดับ GS
14/15 หรือเทียบเทา หรือบุคคลภายนอกที่มุงมั่นที่จะเขาระบบนักบริหารระดับสูง โดยจัดใหมี
หลักสูตรการฝกอบรมเกี่ยวกับคุณสมบัติหลักของนักบริหารระดับสูง (Executive Core
Qualification : ECQ’s) และทักษะในการเปนผูนําที่จําเปนในตําแหนงนักบริหารระดับสูง ซึ่งผูที่
เขารับการอบรมหลักสูตรดังกลาวจะตองผานระบบกระบวนการคัดเลือกจากหนวยงาน โดย
หลักสูตรจะมีระยะเวลาทั้งสิ้นประมาณ 18 - 24 เดือน ประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้

- การบริหารการจัดทําแผนการพัฒนาตนเองของนักบริหารตามความ
ตองการของแตละคนรวมถึงการพัฒนาความสามารถในดานอื่นๆ

- การฝกอบรมที่เกี่ยวกับคุณสมบัติของนักบริหารระดับสูง ECQ’s
ไมนอยกวา 80 ชั่วโมง

- การพัฒนานอกเหนือจากงานที่อยูในตําแหนงหนาที่รับผิดชอบเปน
ระยะเวลา ไมนอยกวา 4 เดือน

- การจัดที่ปรึกษาไวคอยใหคําแนะนําผูรวมเขาโครงการ
8.2 การพัฒนาหลังเขาสูระบบนักบริหารระดับสูง
รัฐบาลไดจัดตั้ง Federal Executive Institute (FEI) โดยจัดใหมี

Federal Executive Management Development Centers ไว 3 แหง (Shepherd Town
ใน West Virginia, Denver ใน Colorado และ Charlottesville ใน North Carolina) เพ่ือ
พัฒนานักบริหารในเรื่องของการเรียนรู การทบทวนความรู การเสริมสรางทักษะ ซึ่งในการ
ฝกอบรม จะเปดโอกาสใหนักบริหาร ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางนักบริหารระดับสูงดวย
กันเอง เพ่ือสรางวัฒนธรรมในการทํางานเปนทีม โดยนักบริหารตองทํากิจกรรมรวมกัน ไมวาจะ
ทํางานโดยลําพังหรือเปนทีมเราจะมีผูเชี่ยวชาญจากสถาบันที่มีชื่อเสียงจากภาคเอกชนมาเปนที่
ปรึกษา ซึ่งผูที่จะเขารวมหลักสูตรดังกลาว ไดแก ผูที่ดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูงและ
ขาราชการ ระดับ G15 ที่มีผลการปฏิบัติงานดี

9. การออกจากระบบ (Removal)
นักบริหารที่ ได รับการแต งตั้ ง ในระบบข าราชการประจํ า (Career

Appointment) ในกรณีที่มีนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการแตงตั้งในตําแหนงขาราชการประจํา
ถูกใหออกในระหวาง การทดลองปฏิบัติงาน (Probation period) เนื่องจากผลงานไมเปนไป
ตามเปาหมาย บุคคลเหลานี้  มีสิทธิที่จะกลับไปดํารงตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่เคยไดรับใน
ระดับ GS15 (Save pay) (ยกเวนตําแหนงนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการแตงตั้งจากภายนอก
ระบบราชการ หรือไดรับการแตงตั้งในระบบขาราชการแบบไมประจํา) หลังจากผานการทดลอง
ปฏิบัติงานแลว นักบริหารระดับสูงจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอื่นภายในระบบนัก
บริหารระดับสูง หรือออกจากระบบนักบริหารระดับสูง ในกรณีที่ปฏิบัติงานไมเปนที่นาพอใจ
(Unsatisfactory) จํานวน 2 ครั้ง ภายใน 5 ป  หรือมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํากวา
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Fully successful จํานวน 2 ครั้ง ภายใน 3 ป ทั้งนี้ นักบริหารอาจขอใหมีการสอบสวน
ขอเท็จจริงอยางไมเปนทางการตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (Merit System
Protection Board) กอนการประกาศผลการพิจารณาใหออกจากราชการก็ได

แนวทางของการบริหารงานของบุคคลและองคกร
จรัสศรี จริยากลุ และคณะ (2550, หนา 4 - 6) การบริหารงานบุคคลมีขอบขาย

ทีก่วางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการ เลือกสรรบุคลากรเขาสูหนวยงาน จนพนจากการ
ปฏิบัติงานพิจารณาในแงกระบวนการ การบริหารงานบุคคล จึงเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกัน
เปนลูกโซ ตั้งแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร การสรรหา
การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนด สวัสดกิารและประโยชนเกื้อกูล การประเมนิผล
การปฏิบตัิงาน การเลือ่น ตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร
หลักทัว่ไปเกี่ยวกับ การบรหิารงานบุคคล โดยทั่วไปยึดหลักของระบบสําคญั 2 ระบบ คือ ระบบ
อุปถัมภ (Patronage System) และระบบคุณธรรม (Merit System) ซึ่งมีหลักและวิธีปฏิบัติ
เกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคลแตกตางกนั กลาวคือ ระบบอปุถมัภหรือที่เรียกกันวาระบบชุบเลี้ยง
(Spoils System) ระบบเลนพวก (Nepotism) หรอืระบบชอบพอเปนพิเศษ (Favoritism) เปนระบบที่
การพิจารณาเลือกสรรคนเขาทํางาน การบรรจุ แตงตัง้ โยกยาย เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง มักไม
คํานึงถึงความรูความสามารถไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกนัแกบุคลากรของหนวยงานทําใหบุคลากร
ขาดสมรรถภาพงานไมกาวหนาเพราะมีการบรรจุแตงตั้งกันตามความพอใจมากกวาการเลือกสรร
จากผูมีความรูความสามารถ มักจะมอีิทธิพลทางการเมอืงเขามาในองคการตาง ๆ ผูปฏิบัตงิาน
จะมุงทํางานเพ่ือเอาใจผูมีอาํนาจมากกวาปฏิบตัติามหนาที่ บุคลากรขาดหลักประกนัความมั่นคง
ระบบดังกลาว ทําใหเกิดความไมพอใจแกราชการมาก จึงมีความริเริ่มที่จะขจัดปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น ทําใหเกดิมีระบบคณุธรรมขึน้หรือที่เรียกกันวาระบบคุณวฒุิ ระบบคุณความดี ระบบ
ความรูความสามารถ วิธีการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบเปนการประเมินความรู
ความสามารถของบคุคลที่มคีุณสมบตัิครบถวนตามตองการ โดยไมคาํนึงถึงเรื่องการเมือง หรือ
ความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญระบบนี้มหีลักสําคัญ ๆ คือ หลักความเสมอภาค (Equality of
Opportunity) หลักความสามารถ (Competence) หลกัความมั่นคง (Security) และหลัก
ความเปนกลางทางการเมอืง (Political Neutrality) การนาํระบบคณุธรรมมาใชกบัการบรหิารงาน
บุคคล ก็เพ่ือใหเกดิความประหยัดคาใชจายการบรหิารงานบคุคล กับเพ่ือใหสมาชกิทกุคนในองคกร
ไดรับความเปนธรรมจากการบริหารงานบุคคล และเพ่ือขจัดความยุงยากสลับซบัซอน ทําให
มีมาตรการที่สามารถนําไปใชได

โดยทัว่ไป และเพ่ือเปนการปองกนัมิใหระบบอุปถัมภเกดิขึน้ไดโดยงาย เพ่ือให
การบริหารงานบคุคลเปนไปตามระบบคุณธรรมอยางจรงิจัง จึงตองมหีนวยงานหรือองคกรกลาง
เพ่ือทําหนาที่กาํหนดหลักเกณฑวิธีการและมาตรฐาน ตลอดจนควบคุมดูแลตรวจสอบแนะนํา
และชี้แจง เพ่ือใหการบรหิารงานบคุคลเปนไปตามระเบียบมาตรฐานเดียวกนั จึงมีความจาํเปนตอง
จัดตั้งองคการกลางการบรหิารงานบุคคลขึ้น ซึ่งในทางวิชาการสามารถแบงเปน 4 รูปแบบ คือ
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1. รูปแบบคณะกรรมการ (Commission) เปนรูปแบบที่ฝายบริหารจะแตงตัง้บคุคล
ขึ้นมาจํานวนหนึง่ทําหนาทีร่วมกนั มีกําหนดวาระของคณะกรรมการ

2. รูปแบบผูอํานวยการ (Directorate - General) โดยองคการจะแตงตั้งบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเปนผูรับผดิชอบเพียงผูเดียว มักนิยมใชในภาคเอกชน

3. รูปแบบผสมระหวางคณะกรรมการและผูอํานวยการ มีการแบงหนาทีค่วาม
รับผิดชอบกัน โดยใหงานนโยบายเปนหนาที่ของคณะกรรมการ สวนงานปกติหรืองานธุรการ
เปนหนาที่ของผูอํานวยการในประเทศไทยใชรูปแบบนี้ ทําใหเกิดมีองคการกลางบริหารงานบุคคล
หลายคณะ เชน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) คณะกรรมการตุลาการ (ก.ต.) และ
คณะกรรมการอัยการ (ก.อ.) เปนตน ปกติคณะกรรมการจะไมทํางานประจาํ แตจะมาประชมุ
เปนครั้งคราว สวนงานประจาํเปนหนาที่ของเลขาธิการ ก.พ. เลขานุการ ก.ต.

4. รูปแบบกระทรวงหรือทบวง รูปแบบนี้องคการกลางบริหารงานบุคคลจะถูก
จัดตั้งขึ้นถาวรในรูปของกระทรวงหรือทบวง เพ่ือรับผิดชอบในเรื่องการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
โดยเฉพาะปจจุบันการบริหารงานบุคคลแผนใหมยึดหลักสําคัญ 12 ประการ เปนหลักในการ
จัดระบบบริหารงานบุคคล คือ หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความ
เปนกลางทางการเมือง หลักพัฒนา หลักความเหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ
หลักเสริมสราง หลักมนุษยสัมพันธ หลักประสิทธิภาพและหลักการศึกษาวิจัย ซึ่งหลักทั้ง 12
ประการนี้ นับเปนรากฐานของการบริหารงานบุคคลแผนใหม

จากที่กลาวมาสรุปไดวา หลักการบริหารงานบุคคล เปนแนวนโยบายเพ่ือสนอง
ความตองการ โดยมีกระบวนการพิจารณาดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนาการ
กําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงการ
โอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการจัดระบบบริหารงาน
บุคคล 12 หลักเปนหลักสําคัญในการบริหารงานบุคคล

ผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา (Leadership)
นักวิชาการไดนิยามความหมาย ผูนําและความเปนผูนําไวแตกตางกัน เชน
T.N. Whitehead (1936 : 68) กลาววาผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกคน

อื่น ๆ ในกลุม และเปนบุคคลทีส่ามารถชวยเหลือผูอื่นในสิ่งที่ผูอื่นรองขอ สามารถชี้นําหนทางให
ผูอื่นทําตาม โดยผูตามใหความเชื่อฟง

Raymon J. Burdy (1972 : 43 - 46) กลาววา ผูนํา คือบุคคลที่สามารถชักจูงให
คนอื่น ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นในตัวเขาสามารถชวยคลี่คลายความ
ตึงเครียดตาง ๆ ลงได สามารถนํากลุมใหบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไว

Fred E. Fiedler (1967 : 78 -79) มีความเห็นวา ผูนําจะตองมีลักษณะอยางใด
อยางหนึง่ตามเกณฑตอไปนี้

1. ไดรับการแตงตัง้ดํารงตําแหนงผูนาํ ผูนิเทศ ประธาน ฯลฯ โดยเปนผูแทนของกลุม
2. เปนผูไดรับการเลือกจากกลุม
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3. เปนผูที่แสดงออกใหเห็นวามีอิทธิพลมากที่สุด โดยใชสังคมมิติ
ผองพรรณ   อยูประเสริฐ (2551 : 10 – 11) กลาววา ความหมายของคําวา

ผูนํามีความสัมพันธกับลักษณะบางประการที่เปนสวนหนึง่ของความเปนผูนาํ ผองพรรณ  อยูประเสริฐ
ไดยกขอความที่ Horen B. English and Champney English (1960 : 288- 289) กลาวไว
มากําหนดความหมายวา ผูนําคือ

1. บุคคลซึ่งมีการกระทําที่จะชี้แนวทาง หรือ การกระทําของผูตามในสถานการณ
หนึ่ง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง เมื่อบุคคลในกลุม ซึ่งมีอิทธิพล หรืออํานาจในการที่จะมีการกระทํา
ดังกลาวได

2. บุคคลซึ่งมีหนาที่เปนทางการที่จะใชคําแนะนําหรือคําสั่ง เพ่ือที่จะควบคุม
พฤติกรรม

ของกลุมสังคม โดยการควบคุมพฤตกิรรมนัน้เปนสวนหนึ่งในหนาทีข่องบุคคลนั้น
3. บุคคลที่มีลกัษณะทีค่นอืน่เหน็วามีลักษณะตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการเปน

ผูนํา แตลกัษณะตาง ๆ เหลานี้จะแตกตางกนัไป โดยไมมีลักษณะเฉพาะสาํหรบัการเปนผูนํา
4. บุคคลทีไ่ดรับคะแนนสงัคมมิติสูง
5. มีนิสัยชอบแสดงตัว (Extroversion) ไมเปนคนเก็บตวั (Introversion)

(วนดิา   ลิม้จิตสมบูรณ ; 2536 : 59 - 62)
สรุป ผูศึกษามีความเห็นวา ความเปนผูนํา เปนความสามารถของบุคคลที่จะจูงใจ

ใหบุคคลอืน่ยินยอมรวมมือปฏิบัตติาม ทําใหงานสาํเร็จลุลวงไปตามวตัถปุระสงคของกลุม โดย
ไมจําเปนตองอาศัยอํานาจหนาที่ความเปนผูนํา

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) และพระราชกฤษฎีกา
วาดวยการบริหารราชการ ท่ีดี พ.ศ. 2546

นักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของ ธรรมาภิบาล ไวดังนี้
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพร.) (ออนไลน, 2553) ไดให

ความหมายของคําวา ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง การปกครอง การบริหาร
การจดัการ การควบคมุดแูลกิจการตาง ๆ ใหเปนไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึง
การบริหารจัดการทีด่ี ซึ่งสามารถนําไปใชไดทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรมที่ใชในการบริหารงานนี้
มีความหมายอยางกวาง กลาวคือ หาไดมีความหมายเพียงหลักธรรมทางศาสนาเทานั้น แตรวมถึง
ศีลธรรม คุณธรรมจริยธรรม และความถูกตองชอบธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญูชนพึงมีและพึงประพฤติ
ปฏิบัติ อาทิความโปรงใสตรวจสอบได การปราศจากการแทรกแซงจากองคกรภายนอก เปนตน
ธรรมาภิบาลเปนหลักการที่นํามาใชบริหารงานในปจจุบันอยางแพรหลาย ดวยเหตุเพราะ
ชวยสรางสรรคและสงเสริมองคกรใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพ อาทิ พนักงานตางทํางาน
อยางซื่อสัตยสุจริตและขยันหมั่นเพียร ทาํใหผลประกอบการขององคกรธุรกิจนั้นขยายตัว
นอกจากนี้ ยังทําใหบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของ ศรัทธาและเชือ่มั่นในองคกรนั้น ๆ อันจะทําให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน องคกรทีโ่ปรงใส ยอมไดรับความไววางใจในการรวมทาํธุรกิจ
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รัฐบาลทีโ่ปรงใสตรวจสอบได ยอมสรางความเชื่อมั่นใหแกนักลงทุนและประชาชน ตลอดจน
สงผลดตีอเสถียรภาพของรัฐบาลและความเจริญกาวหนาของประเทศ เปนตน

สุธรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาล ไวดงันี้
ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถงึ การปกครอง การบรหิาร การจัดการ

ควบคุมดแูลกจิการตาง ๆ ใหเปนไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถงึการบริหารการจดัการที่ดี
ซึ่งสามารถนําไปใชไดในทัง้ภาครฐัและเอกชน ธรรมที่ใชในการบรหิารงานนี้ มีความหมายอยางกวาง
กลาวคอื หาไดมีความหมายเพียงหลกัธรรมทางศาสนาเทานั้น แตรวมถงึศลีธรรม คุณธรรม จริยธรรม
และความถูกตองชอบธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปรงใส
ตรวจสอบได การปราศจากการแทรกแซงจากองคกรภายนอก เปนตน

ธรรมาภิบาล คือ การยึดมัน่ในวัตถุประสงคขององคกร และผลผลติที่จะสงมอบ
ใหแกประชาชนและผูมารบับริการ ตองมีความเขาใจอยางแจมแจงในวตัถุประสงคและผลผลติที่
ตั้งใจจะทําใหผูรับไดผลผลิตที่มีคุณภาพเปนเลิศ คุมคากบัภาษีที่เสียใหแกรัฐบาล องคกรจะตอง
มีการประกาศ (Statement) พันธกิจและวัตถุประสงค ขององคกรที่ชัดเจน และใชเปนแนวทาง
ในการวางแผนการปฏิบัตงิานขององคกรนัน้ ๆ

ธรรมาภิบาล คือ การทํางานอยางมปีระสิทธิภาพในหนาที่ และบทบาทของตน
บุคลากรตองเขาใจในหนาที่ของผูบริหารเขาใจอยางแจมชัดในความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา
และผูบริหาร รวมทัง้ ตองมั่นใจวาทกุคนปฏิบตัิหนาทีต่ามความรับผดิชอบของตนมีความเขาใจ
อยางชัดเจนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับประชาชนผูรับบริการผูบริหารควรแจงใหประชาชน
ไดทราบในการประกาศสาธารณะ (Public Statement) ถึงหนาที่และความรบัผิดชอบของตน
โดยระบุใหทราบถึงการปฏิบัติงานที่พอเหมาะกับขนาดและความซับซอน (Complexity) ของ
องคกร

ธรรมาภิบาล คือ การสงเสริมคานิยม (Values) ขององคกร และแสดงใหเห็นถึง
คุณคาของธรรมาภิบาลโดยการปฏิบัติหรือพฤติกรรม นําคานิยมขององคกรมาใชปฏิบัติผูบริหาร
องคกรประพฤติตนเปนตัวอยางที่ดีผูบริหารตัดสินและวินิจฉัยอยางโปรงใสและเปดเผยบริหารงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารทําตัวเปนตัวอยางในการใหบริการแกประชาชน ทุกชนชั้นอยาง
เสมอภาคและเทาเทียมกัน

ธรรมาภิบาล คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของสวนบริหารจัดการ
อยางตอเนื่องและใหมปีระสทิธิภาพย่ิงขึ้น ตองมัน่ใจวาผูที่ไดเลื่อนตําแหนงขึ้นมาเปนผูบริหาร
จัดการนั้น มีทักษะ ความรู และประสบการณทีจ่ําเปนตองใชในหนาที่นัน้ ๆ พัฒนาความสามารถ
ของผูทีท่ําหนาทีใ่นสวนบรหิาร รวมทัง้มกีารประเมนิผลงาน ไมวาจะเปนรายบคุคลหรอืเปนกลุมกไ็ด
มีความเชื่อมโยงในการทดแทนบุคลากรในสายบริหารจัดการ เพ่ือความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน
ขององคกร ผูบริหารจัดการจะตองมีความรับผดิชอบในผลงาน โดยการประเมินผลงานเปนระยะ ๆ
ทั้งนี้รวมทัง้การประเมนิความตองการในการฝกอบรม หรือการพัฒนาทักษะที่ตองการใชในการ
ปฏิบัตหินาที่
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ธรรมาภิบาล เปนหลกัการทีน่าํมาใชบรหิารงานในปจจุบนัอยางแพรหลาย ดวยเหตุ
เพราะชวยสรางสรรคและสงเสริมองคกรใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพ อาทิ พนักงานตางทํางาน
อยางซื่อสัตยสุจริตและขยันหมั่นเพียร ทําใหผลประกอบการขององคกรธุรกิจนั้นขยายตัว
นอกจากนี้แลว ยังทําใหบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของ ศรัทธาและเชื่อมั่นในองคกรนั้น ๆ อันจะทําให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน องคกรทีโ่ปรงใส ยอมไดรับความไววางใจในการรวมทาํธุรกิจ
รัฐบาลที่โปรงใสตรวจสอบได ยอมสรางความเชื่อมั่นใหแกนักลงทุนและประชาชน ตลอดจนสงผลดี
ตอเสถียรภาพของรัฐบาลและความเจรญิกาวหนาของประเทศ

การนาํหลักธรรมาภิบาล การบรหิารการจดัการทีด่ี หรือการบรหิารภาครัฐแนวใหม
มาประยุกตใชในการบริหารการจัดการและปฏิบัติการในองคการนั้น มีจุดประสงคสําคัญ คือ
การสรางความพึงพอใจอยางสูงสุดใหกับประชาชน โดยปจจัยสําคัญประการแรกที่หนวยงาน
ภาครัฐตองคํานึงถึงในการบริหารการจดัการ เพ่ือสรางผลประโยชนสูงสดุใหกับประชาชน ไดแก
การกําหนดนโยบายตางๆที่สอดคลองกับความตองการของประชาชน ทั้งนี้องคการที่สําคัญที่จะ
ทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ผลดังกลาว คือ การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีบทบาทและมีสวนรวม
ในการใหขอคิดเหน็ ขอเสนอแนะ ตลอดจนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทองถิน่ที่อยูอาศัย เพ่ือให
ความรูสึกความเปนเจาของรวมกัน และมีจิตสํานึกสาธารณะที่จะสรางสรรคงานพัฒนาตาง ๆ ตาม
ลักษณะของปญหาและความตองการ โดยในปจจุบันนี้ประชาชนใหความสําคัญในการมีสวนรวมกบั
ภาครัฐมากขึ้น ซึ่งนับเปนโอกาสที่ดีที่จะใหตัวแทนประชาชนเหลานี้ เขามามีสวนรวมใหเขามา
มีบทบาทมากย่ิงขึน้

ปจจัยสําคัญอกีประการหนึ่งของการบริหารการจัดการตามหลักธรรมาภิบาล คือ
ระบบการบริหารงานของภาครัฐ ตองมีความรับผิดชอบไดโดยสาธารณะ หรือตัวแทนของประชาชน
ทั้งดานการใชงบประมาณและวิธีการของการบริหารจัดการตาง ๆ นอกจากนี้ ประชาชนควรทีจ่ะ
ไดรับขาวสารหรือประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึงผลการดําเนินการตาง ๆ อยางถูกตองและ
รวดเร็วทันสถานการณ โดยปจจุบันประชาชนเองก็ใหความสาํคัญกับปจจัยที่กลาวถึงนี้มากขึ้น
ในขณะเดียวกันความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมวลชน ก็นับไดวาเปนปจจัย
ที่เอื้อตอการพัฒนาระบบการบริหารงานใหมีความโปรงใสและตรวจสอบไดมากย่ิงขึ้น และเพ่ือสราง
ความพึงพอใจใหกับประชาชนอยางสูงสุด โดยปจจัยทีส่ําคัญที่จะสนับสนุนใหขาราชการพรอม
ใหบริการประชาชนดวยความเต็มใจและทุมเท ไดแก การที่บคุคลเหลานั้นไดรบัการพัฒนาใหมี
ศักยภาพ มีความรู ความสามารถทีท่ันตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีขวัญกําลังใจที่ดี ซึ่งเกิดจาก
ไดรับความดูแลดานสวัสดิการคาตอบแทนที่เหมาะสม และไดรับการสงเสรมิใหมคีวามกาวหนาใน
สายงานตามหลกัระบบคุณธรรม (ศตวรรษ พุทธาวงศ, 2551:44)

ธรรมาภิบาล อาจประกอบไปดวยหลกัการสําคัญหลายประการ แลวแตวตัถุประสงค
ขององคกรที่นํามาใช หลักการที่มีผูนําไปใชเสมอคือ การมีสวนรวมของประชาชน การมุงฉันทามติ
การมีสาํนึกรับผดิชอบ ความโปรงใส การตอบสนอง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ความเทา
เทียมกัน และการคํานึงถึงคนทุกกลุมหรือพหุภาคีและการปฏิบัติตามหลักนิติธรรม เนื่องจากไดมี
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ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี และพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ี พ.ศ.2546 ที่ใหความสําคัญกับหลักการ
สําคัญ 6 หลักการ ดงัแผนภาพที่ 2 - 1

แผนภาพท่ี 2 - 1 หลักการในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546

1. ดานหลักนิตธิรรม (Rule of Laws) คือ หลักการสําคัญอันเปนสาระสําคญั
ของ “หลักนติิธรรม” ประกอบดวย 7 หลักการคือ หลักการแบงแยกอํานาจ หลกัการคุมครอง
สิทธิและเสรีภาพ หลักความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง ความชอบดวย
กฎหมายในทางเนื้อหา หลกัความเปนอิสระของผูพิพากษา หลัก“ไมมีความผดิ และไมมโีทษ
โดยไมมีกฎหมาย” และหลกัความเปนกฎหมายสูงสดุของรัฐธรรมนญู

1.1 หลักการแบงแยกอํานาจเปนพ้ืนฐานที่สําคญัของหลกันติิธรรม เพราะ
หลักการแบงแยกอาํนาจเปนหลักที่แสดงใหเห็นถึง การอยูรวมกันของการแบงแยกอาํนาจ
การตรวจสอบอํานาจ และการถวงดุลอํานาจ

1.2 หลักการคุมครองสิทธิและเสรีภาพ หลักนิติธรรมมีความเกี่ยวพันกันกับ
สิทธิในเสรีภาพของบุคคล และสิทธิในความเสมอภาค สิทธิทั้งสองประการดังกลาวขางตนถือวา
เปนพ้ืนฐานของ “ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย” อันเปนหลักการสําคัญตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ

1.3 หลักความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง การใชกฎหมาย
ของฝายตุลาการ หรือฝายปกครองที่เปนการจํากัดสิทธิของประชาชนมีผลมาจากกฎหมายที่ไดรับ
ความเหน็ชอบจากตัวแทนของประชาชน โดยฝายตุลาการจะตองไมพิจารณาพิพากษาเรือ่งใด
เรื่องหนึ่งใหแตกตางไปจากบทบัญญัติของกฎหมาย ฝายตุลาการมีความผูกพันที่จะตองใชกฎหมาย
อยางเทาเทียมฝายตุลาการมคีวามผูกพันที่จะตองใชดุลพินิจ โดยปราศจากขอบกพรอง
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1.4 หลักความชอบดวยกฎหมายในทางเนื้อหา เปนหลักที่เรียกรองใหฝายนิติ
บัญญตัหิรือฝายปกครองที่ออกกฎหมายลําดับรอง กําหนดหลักเกณฑในทางกฎหมายใหเปนไปตาม
หลักความแนนอนของกฎหมาย หลกัหามมิใหกฎหมายมีผลยอนหลัง และหลักความพอสมควรแกเหตุ

1.5 หลักความอสิระของผูพิพากษา ผูพิพากษาสามารถทาํภาระหนาที่ในทาง
ตุลาการไดโดยปราศจากการแทรกแซงใด ๆ โดยผูพิพากษามีความผูกพันเฉพาะตอกฎหมายและ
ทําการพิจารณาพิพากษาภายใตมโนธรรมของตนเทานั้น โดยวางอยูบนพ้ืนฐานของความอิสระจาก
3 ประการ กลาวคือ ความอสิระจากคูความ ความอิสระจากรัฐ และความอิสระจากสังคม

1.6 หลัก “ไมมีความผิด และไมมีโทษโดยไมมีกฎหมาย” เมื่อไมมีขอบัญญัติ
ทางกฎหมายใหเปนความผิด แลวจะเอาผิดกับบุคคลนั้นๆ มิได

1.7 หลักความเปนกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ หมายความวา รัฐธรรมนูญ
ไดรับการยอมรับใหเปนกฎหมายที่อยูในลําดับที่สูงสุดในระบบกฎหมายของรัฐนั้น และหาก
กฎหมายที่อยูในลําดับที่ต่ํากวาขัด หรือแยงกับรัฐธรรมนูญกฎหมายดังกลาว ยอมไมมีผลบังคับ

2. หลักดานหลักคุณธรรม (Ethics) ประกอบดวยหลักการสาํคัญ 3 หลักการ
คือ หนวยงานปลอดการทุจริต หนวยงานปลอดจากการทําผิดวินัย และหนวยงานปลอดจากการทํา
ความผิดมาตรฐานวชิาชีพนิยมและจรรยาบรรณ องคประกอบของคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึง
ประสงคที่ปลอดจากคอรัปชั่น หรือมีคอรัปชั่นนอยลง  การฉอราษฎรบังหลวง หรือ corruption
โดยรวม หมายถึง การทําใหเสียหาย การทําลาย หรือการละเมิดจริยธรรม ธรรมปฏิบัตแิละ
กฎหมาย สําหรับพิษภัยของคอรัปชั่นไดสรางความเสียหายและความเดือดรอน และเปนพฤติกรรม
ที่สงผลในทางลบตอคุณธรรมของการบริหารจัดการอยางรายแรง เมื่อพิจารณาเรื่องของคุณธรรม
จึงควรพิจารณาเรื่องตอไปนี้

2.1 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคทีป่ลอดจากการไม
ปฏิบัตติามกฎหมายอยางโจงแจงหรือไมปฏิบัตติามกฎหมายนอยลง

2.2 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบัตทิี่
นอยกวาหรือไมดีเทาที่กฎหมายกําหนดหรอืปฏิบตัิเชนนี้นอยลง

2.3 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบัตทิี่
มากกวาที่กฎหมายกาํหนด หรือปฏิบัติเชนนี้นอยลง

2.4 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบตัิ
ตามเจตนารมณของกฎหมาย แตใชวิธกีารที่ผดิกฎหมายหรือปฏิบัติเชนนี้นอยลง

สําหรับการที่หนวยงานปลอดจากการทําผิดมาตรฐานวิชาชพีนิยมและจรรยาบรรณนัน้
เปนการกระทําผิดวิชาชีพนิยม ไดแก พฤติกรรมที่สวนทางหรือขัดแยงกับองคประกอบของวิชาชีพ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นของการมีจรรยาบรรณวิชาชีพและการประพฤติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ
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3. ดานความโปรงใส (Transparency) ประกอบไปดวยหลักการยอย 4 หลักการ
คือ หนวยงานมคีวามโปรงใสดานโครงสราง หนวยงานมีความโปรงใสดานการใหคณุ หนวยงาน
มีความโปรงใสดานการใหโทษ หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการเปดเผยขอมูล

3.1 ความโปรงใสดานโครงสราง ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.1.1 มีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็ง เชน มีคณะกรรมการตรวจสอบ

คณะกรรมการสอบสวน เปนตน
3.1.2 โปรงใส เหน็ระบบงานทั้งหมดไดอยางชดัเจน
3.1.3 ประชาชนเขามามีสวนรวม รับรูการทาํงาน
3.1.4 มีเจาหนาที่มาดวยระบบคุณธรรมมีความสามารถสูงมาอยูใหม

มากขึ้น
3.1.5 มีการตั้งกรรมการหรอืหนวยงานตรวจสอบขึน้มาใหม
3.1.6 มีฝายบัญชทีี่เขมแข็ง

3.2 ความโปรงใสดานใหคุณ ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.2.1 มีคาตอบแทนพิเศษในการปฏิบตัิงานเปนผลสําเรจ็
3.2.2 มีคาตอบแทนเพ่ิมสาํหรับการปฏิบัตงิานทีม่ีประสทิธิภาพ
3.2.3 มีคาตอบแทนพิเศษใหกับเจาหนาที่ทีซ่ื่อสัตย
3.2.4 มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอเพียงกับคาใชจาย

3.3 ความโปรงใสดานการใหโทษ ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.3.1 มีระบบการตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ
3.3.2 มีวิธกีารพิจารณาลงโทษผูทําผิดอยางยุตธิรรม
3.3.3 มีการลงโทษจริงจัง หนักเบาตามเหตุแหงการกระทําผิด
3.3.4 มีระบบการฟองรองผูกระทําผดิที่มปีระสิทธิภาพ
3.3.5 หัวหนางานลงโทษผูทุจริตอยางจริงจงั
3.3.6 มีการปรามผูสอทุจรติใหเลิกความพยายามทุจรติ
3.3.7 มีกระบวนการยุตธิรรมที่รวดเร็ว

3.4 ความโปรงใสดานการเปดเผย ประกอบดวยพฤตกิารณตอไปนี้
3.4.1 ประชาชนไดเขามารับรู การทํางานของคณะกรรมการตรวจสอบ
3.4.2 ประชาชนและสื่อมวลชนมีสวนรวมในการจดัซื้อจัดหา การให

สัมปทานการออกกฎระเบียบ และขอบังคบัตางๆ
3.4.3 ประชาชน สื่อมวลชน และองคกรพัฒนาเอกชน ไดมีโอกาสควบคุม

ฝายบริหารโดยวธิีการตางๆ มากขึน้
3.4.4 มีการใชกลุมวชิาชีพภายนอก เขามารวมตรวจสอบ

4. หลักการมีสวนรวม (Participation) คือ การมีสวนรวมของประชาชนเปนกระบวนการ
ซึ่งประชาชนหรอืผูมีสวนไดสวนเสยีไดมโีอกาสแสดงทศันะ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ที่มีผลตอ
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ชีวิตความเปนอยูของประชาชน รวมทั้ง มีการนําความคิดเห็นดังกลาวไปประกอบ การพิจารณา
กําหนดนโยบาย และการตัดสินใจของรัฐ การมีสวนรวมของประชาชนเปนกระบวนการสื่อสาร
ในระบบเปด กลาวคือ เปนการสื่อสารสองทาง ทัง้อยางเปนทางการและไมเปนทางการ ซึง่ประกอบ
ไปดวยการแบงสรรขอมูลรวมกันระหวางผูมีสวนไดสวนเสีย และเปนการเสรมิสรางความสามคัคี
ในสงัคม การมีสวนรวมของชมุชนนัน้มีนกัวชิาการหลายทานไดใหความหมายไวดงันี้

โคเฮน และ อัฟฮอฟ  (1981 : 6)  ไดใหความหมาย  การมีสวนรวมของชุมชน
วาสมาชิกของชุมชนตองเขามามีสวนเกี่ยวของใน 4 มติิ  ไดแก

1. การมีสวนรวมการตดัสินใจวาควรทําอะไรและทาํอยางไร
2. การมีสวนรวมเสียสละในการพัฒนา รวมทั้งลงมือปฏิบัตติามทีไ่ดตัดสนิใจ
3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน
4. การมีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ
โดยสรางโอกาสใหสมาชิกทุกคนของชุมชน ไดเขามามีสวนรวมชวยเหลือและ

เขามามีอิทธิพลตอกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมถึงไดรับผลประโยชนจากการ
พัฒนานัน้ อยางเสมอภาค

5. หลักสํานึกรับผิดชอบ (Accountability) มีความหมายวา ความสามารถในการ
ตอบคําถามหรืออธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมไดเทานั้น ยังรวมถึงความรับผิดชอบในผลงาน หรือ
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งการตอบสนองตอความคาดหวังของ
สาธารณะ เปนเรื่องของความพรอมที่จะรับผิดชอบ ความพรอมที่จะถูกตรวจสอบได โดยใน
แงมุมของการปฏิบัติถือวา สํานึกรับผิดชอบเปนคุณสมบัติหรือทักษะที่บุคคลพึงแสดงออกเพ่ือ
เปนเครื่องชี้วาไดยอมรับในภารกิจที่ไดรับมอบหมายและนําไปปฏิบัติดวยความรับผิดชอบ
ประกอบดวยหลักการยอย ดังนี้

5.1 การมีเปาหมายที่ชัดเจน การมีเปาหมายชัดเจนเปนสิ่งสําคัญสิ่งแรก
ของระบบสํานึกรับผิดชอบกลาวคือ องคการจะตองทําการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงคของ
การปฏิบัติการสรางวัฒนธรรมใหมใหชัดเจนวาตองการบรรลุอะไรและเมื่อไรที่ตองการเห็น
ผลลัพธนั้น

5.2 ทุกคนเปนเจาของรวมกนั  จากเปาหมายที่ไดกําหนดเอาไว ตองประกาศ
ใหทุกคนไดรบัรูและเกิดความเขาใจ ถงึสิ่งทีต่องการบรรล ุ และเงื่อนไขเวลาที่ตองการใหเหน็
ผลงานเปดโอกาสใหทุกคนไดเปนเจาของโครงการสรางวฒันธรรมนีร้วมกันเพ่ือใหเกิดการประสาน
กําลังคนรวมใจกนัทํางาน เพ่ือผลิตภาพโดยรวมขององคการ

5.3 การปฏิบตัิการอยางมปีระสิทธิภาพ ความสําเรจ็ของการสรางวฒันธรรม
สํานกึรบัผดิชอบอยูทีค่วามสามารถของหนวยงานในการสือ่สารสรางความเขาใจใหเกดิขึน้ในองคการ
ผูบริหารใหความสนับสนุน แนะนํา ทําการตดัสนิใจอยางมีประสิทธิภาพและมีการประสานงาน
รวมมือกนัทํางานระหวางหนวยงานตางๆในองคการ
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5.4 การจัดการพฤติกรรมที่ไมเอื้อการทํางานอยางไมหยุดย้ัง ปจจุบันการ
เปลี่ยนแปลงนับวาเปนเรื่องปกติ และทุกครัง้ที่มกีารเปลีย่นแปลง มกัจะมกีารตอตานการเปลี่ยนแปลง
เสมอ หนวยงานตองมีมาตรการในการจดัการกับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงดงักลาว
เพ่ือใหทุกคนเกดิการยอมรบัแนวความคิดและเทคโนโลยีใหมๆ

5.5 การมีแผนการสํารอง สวนประกอบสําคญัขององคการที่มีลักษณะวฒันธรรม
สํานกึรบัผดิชอบ ตองมกีารวางแผนฟนฟู ที่สามารถสื่อสารใหทกุคนในองคการไดทราบและเขาใจ
ถึงแผน และนโยบายขององคการ และที่สาํคญัคือ ตองมกีารกระจายขอมูลขาวสารที่ถูกตอง
สมบูรณอยางเปดเผย

5.6 การติดตามและประเมินผลการทํางาน องคการจําเปนตองมกีารตดิตาม
และประเมินผลการทาํงานเปนระยะๆ อยางสม่ําเสมอ เพ่ือตรวจสอบดวูาผลงานนัน้เปนไปตามมาตรฐาน
คุณภาพงานที่กําหนดไวหรือไม ผลงานที่พบวายังไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดตองมีการ
ดําเนินการแกไขในทนัที ขณะที่ผลงานที่ไดมาตรฐานตองไดรับการยอมรับยกยองในองคการ

6. หลักความคุมคา (Value for Money) หลักการนี้คํานึงถึงประโยชนสูงสุด
แกสวนรวมในการบริหารการจัดการและการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด สิ่งเหลานี้เปนผลใน
การปฏิบัติอันเกิดจากการใชหลักธรรมาภิบาลนั่นเอง ประกอบดวย

6.1 การประหยัด หมายถึง การทํางานและผลตอบแทนบุคลากรเปนไปอยาง
เหมาะสม การไมมีความขัดแยงเรื่องผลประโยชน การมีผลผลิตหรือบริการไดมาตรฐาน การมี
การตรวจสอบภายในและการจัดทํารายงานการเงิน และการมีการใชเงินอยางมีประสิทธิภาพ

6.2 การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด หมายถึง มีการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ มีการใชผลตอบแทนตามผลงาน

6.3 ความสามารถในการแขงขนั หมายถึง การมีนโยบาย แผน วิสัยทัศน พันธกิจ
และเปาหมาย การมีการเนนผลงานดานบริการ การมีการประเมินผลการทํางาน และผูบริหาร
ระดับสูงมีสภาวะผูนํา

หลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ
สุธรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553)
1. ยึดมั่นในหลักของวัตถุประสงคในการใหบริการแกประชาชนหรือผูมาใชบริการ

(Clear Statement - High Service Quality)
2. ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนาทีแ่ละบทบาทของตน (Public Statement)

วาจะทาํหนาที่อยางไรโดยวธิีอะไรที่จะบรรลุเปาหมาย
3. สงเสริมคานิยม (Values) ขององคกร และแสดงใหเห็นถึงคุณคาธรรมาภิบาล

โดยการปฏิบัติหรือพฤติกรรม (Behaviors) (Moral Integrity and Etiquette in the
Responsiveness to the Diverse Public)

4. มีการสื่อสารทีด่ี การตัดสนิใจอยางโปรงใส และมีการบรหิารความเสี่ยงที่
รัดกมุ (Providing Information to Flow Two - Ways)
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5. พัฒนาศกัยภาพและความสามารถของสวนบรหิารจัดการอยางตอเนื่องและ
ใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น (ผูบริหารตองมีความสามารถและพัฒนาตวัเองอยางตอเนือ่ง)

6. การเขาถึงประชาชน และตองรับผิดชอบตอการทํางานและผลงานอยางจรงิจัง

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑ และวิธีบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546
สธุรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553) การบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี หมายถึง การปฏิบตัิ

ราชการที่มีความมุงหมายใหบรรลุเปาหมายตามที่มาตรา 6 บัญญัตไิว คือ
(1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน
(2) เกิดผลสัมฤทธิต์อภารกิจของรฐั
(3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชงิภารกิจของรัฐ
(4) ไมมขีั้นตอนการปฏิบตัิงานเกนิความจําเปน
(5) มีการปรบัปรงุภารกิจของสวนราชการใหทนัตอสถานการณ
(6) ประชาชนไดรับความสะดวก และไดรบัการตอบสนองความตองการ
(7) มีการประเมนิผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ
จากที่กลาวมาสรุปไดวา หลักธรรมาภิบาลทีส่ําคัญ ตองประกอบดวย กระบวนการ

มีสวนรวมของประชาชน มีความสุจรติโปรงใส มีความรับผดิชอบตอสงัคมอยางเที่ยงธรรม
ยุติธรรมและชดัเจน พรอมดวยเปนกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คุมคาไดผลลัพธเปนที่
พอใจของสังคม

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมอืงทีด่ี  ประกอบ ดวย 10 หลกั
ไดแก หลกัการตอบสนอง  (Responsiveness) หลักประสทิธิผล (Effectiveness) หลักประสิทธิภาพ/
คุมคา (Efficiency/Value for money) หลักความเสมอภาค (Equity) หลักมุงเนนฉันทามติ
(Consensus Oriented) หลักการตรวจสอบได/มีภาระรับผิดชอบ (Accountability) หลักเปดเผย/โปรงใส
(Transparency) หลักการกระจายอํานาจ  (Decentralization) หลักการมีสวนรวม (Participation)
และ หลักนิติธรรม (Rule of Law)

อยางไรก็ตาม คณะอนุกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อ.ก.พ.ร.) เกี่ยวกับการ
สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการประชุมครั้งที่ 3/2554 เมื่อวันที่ 13 กันยายน 2554
ไดมขีอสังเกตวาหลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี 10 หลักดังกลาว เปนหลัก
ที่จํายาก จึงควรจัดกลุมใหม (Regroup) โดยรวมเรื่องที่เกี่ยวของไวดวยกันเปนหมวดหมู
เพ่ือใหเปนหลักการที่งายตอความเขาใจและการนําไปปฏิบัติ และใหนําเสนอตอ ก.พ.ร. และ
คณะรัฐมนตรี เพ่ือประกาศใชตอไป สาํนักงาน ก.พ.ร. จึงไดศึกษาขอมูลเพ่ิมเติม และหารือ
ในเบื้องตนกับประธาน อ.ก.พ.ร. เกี่ยวกับการสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
(ศาสตราจารย ดร.วิษณุ เครืองาม) เพ่ือนํามาประกอบการปรับปรุงหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบานเมืองทีด่ีใหม ใหเขาใจไดงายขึน้  สะดวกตอการจดจําและการนําไปปฏิบตัิ
รวมทัง้มีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพบริบทของประเทศไทย โดยไดนําเอาประเดน็ที่
มีความสัมพันธเกี่ยวของรวมไวดวยกันเปนหมวดหมู  นอกจากนี้ ยังไดใหความสําคัญในเรื่อง
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ความรับผิดชอบทางการบริหาร  โดยเพ่ิมเติมในเรื่องการสรางจิตสํานึกดานคุณธรรมและจริยธรรม
อันเปนไปตามบทบญัญตัิของรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 279 ซึ่งได
กําหนดใหมีมาตรฐานทางจริยธรรม สําหรับผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการ หรือเจาหนาที่
ของรฐัแตละประเภทไวดวย

จากผลการศกึษาดังกลาว ทําใหได หลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกจิการบานเมือง
ที่ดี  (GG Framework) ซึ่งประกอบดวย 4 หลักการสาํคัญ และ 10 หลักการยอย ดังนี้

1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  (New Public Management)
ประกอบดวยหลักประสิทธิภาพ  (Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effective) และหลักการตอบสนอง
(Responsive)

2) คานิยมประชาธิปไตย   (Democratic Value) ประกอบ ดวยหลกัภาระ
รับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได (Accountability) หลักความเปดเผย/โปรงใส  (Transparency)
หลักนติิธรรม (Rule of Law) และหลกัความเสมอภาค (Equity)

3) ประชารฐั (Participatory State) ประกอบดวยหลักการกระจายอาํนาจ
(Decentralization) และหลักการมีสวนรวม/การมุงเนนฉนัทามติ (Participation/Consensus
Oriented)

4) ความรับผดิชอบทางการบริหาร  (Administrative Responsibility)
ประกอบดวยหลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics)

ตอมา อ.ก.พ.ร. เกี่ยวกับการสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการประชุม
ครั้งที่ 4/2554 เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2554 ไดพิจารณาเห็นชอบกับขอเสนอแผนการสงเสริม
และพัฒนา ธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดอียางย่ังยืน และเหน็ชอบ
หลกัธรรมาภิบาล ของการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ ี (GG Framework) ซึ่งประกอบดวย
4 หลักการสําคัญ และ 10 หลักการยอยดังกลาวขางตน และโดยที่ในบริบทของประเทศไทย อาจไม
สามารถใชแนวทางฉันทามติกับทุกเรื่องได จึงเปนควรรวมหลักนี้ไวกับหลักการมีสวนรวม และปรบั
ถอยคาํเปนหลักการมีสวนรวม/การพยายามแสวงหาฉนัทามติ (Participation/Consensus Oriented)

และ ก.พ.ร. ในการประชุมครั้งที่ 7/2554 เมื่อวันที่ 21 พฤศจิกายน 2554 ไดมีมติ
เห็นชอบขอเสนอแผนการสงเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการ เพ่ือการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดีอยางย่ังยืน  และใหนําเสนอคณะรฐัมนตรีพิจารณาตอไป โดยหลักธรรมาภิบาลของการ
บรหิารกิจการบานเมอืงที่ด ี (GG Framework) เปนสวนหนึง่ในขอเสนอแผนการสงเสริมฯ ดงักลาว
ซึ่งคณะรฐัมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 ไดมีมติเหน็ชอบกบัขอเสนอแผน
การสงเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการ เพ่ือการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีอยางย่ังยืน
ตามที่สํานกังาน ก.พ.ร. เสนอ โดยทีห่ลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกิจการบานเมืองทีด่ี (GG
Framework) เปนสวนหนึ่งในขอเสนอแผนการสงเสริมฯ ที่คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบแลว

สําหรบัความหมายของหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
(GG Framework) ทัง้ 4 หลักการสาํคัญ และ 10 หลกัการยอย มีดงันี้
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1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ประกอบดวย
- ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการตองใชทรัพยากร

อยางประหยัด เกิดผลิตภาพที่คุมคาตอการลงทุนและบังเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ทั้งนี้ ตอง
มีการลดขัน้ตอนและระยะเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ืออาํนวยความสะดวก และลดภาระคาใชจาย
ตลอดจนยกเลกิภารกิจที่ลาสมัยและไมมคีวามจําเปน

- ประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึ ในการปฏิบตัริาชการตองมวีิสัยทศัน
เชิงยุทธศาสตร เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ปฏิบัติ
หนาทีต่ามพันธกิจใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ มกีารวางเปาหมายการปฏิบตังิานที่ชดัเจน
และอยูในระดับที่ตอบสนองตอความคาด หวังของประชาชน สรางกระบวนการปฏิบัติงานอยาง
เปนระบบและมมีาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยงและมุงเนนผลการปฏิบัติงานเปนเลิศรวมถึงมี
การติดตามประเมนิผลและพัฒนาปรับปรงุการปฏิบตัิงานใหดีขึน้อยางตอเนื่อง

- การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถงึ ในการปฏิบตัิราชการตองสามารถ
ใหบริการไดอยางมีคุณภาพ สามารถดําเนนิการแลวเสรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ําหนด สรางความ
เชื่อมั่นไววางใจ รวมถงึตอบสนองตามความคาดหวงั/ความตองการของประชาชนผูรับบริการ
และผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกตางกนัไดอยางเหมาะสม

2) คานิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบดวย
- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได (Accountability) หมายถึง ในการ

ปฏิบัติราชการตองสามารถตอบคําถามและชี้แจงไดเมื่อมขีอสงสัย   รวมทั้งตองมีการจัดวางระบบ
การรายงานความกาวหนาและผลสัมฤทธิต์ามเปาหมาย ที่กําหนดไวตอสาธารณะเพ่ือประโยชน
ในการตรวจสอบและการใหคุณใหโทษ ตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแกไขหรือบรรเทาปญหา
และผลกระทบใด ๆ ที่อาจจะเกดิขึน้

- เปดเผย/โปรงใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบตัริาชการตองปฏิบตัิงาน
ดวยความซื่อสัตยสุจริตรงไปตรงมารวมทั้งตองมีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่จําเปนและเชื่อถือได
ใหประชาชนไดรับทราบอยางสม่ําเสมอ ตลอดจน วางระบบใหการเขาถึงขอมูลขาวสารดังกลาว
เปนไปโดยงาย

- หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการตองใชอํานาจ
ของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคบัในการปฏิบตัิงานอยางเครงครัด ดวยความเปนธรรมไมเลือก
ปฏิบัติ และคํานึงถงึสิทธเิสรภีาพของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียฝายตาง ๆ

- ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการใหบริการอยาง
เทาเทียมกัน ไมมีการแบงแยกดานชายหญิง ถิ่นกําเนดิ เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกาย
หรือสขุภาพ สถานะของบคุคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา
อบรม และอื่น ๆ อีกทั้ง ตองคํานึงถึงโอกาสความเทาเทียมกันในเขาถึงบริการสาธารณะของกลุม
บุคคลผูดอยโอกาสในสังคมดวย
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3) ประชารฐั (Participatory State) ประกอบดวย
- การมีสวนรวม/การพยายามแสวงหาฉนัทามต(ิParticipation/Consensus

Oriented) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการตองรับฟงความคิดเห็นของประชาชน  รวมทั้งเปดให
ประชาชนมีสวนรวมในการรับรู เรียนรู ทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/
ประเด็นที่สําคัญที่เกี่ยวของรวมคิดแกไขปญหา  รวมในกระบวนการตดัสินใจและการดําเนินงาน
และรวมตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ ตองมีความพยายามในการแสวงหาฉันทามติหรือ
ขอตกลงรวมกันระหวางกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะกลุมที่ไดรับผลกระทบ
โดยตรงจะตองไมมีขอคัดคานที่หาขอยุติไม ไดในประเด็นที่สําคัญ

- การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการ
ควรมีการมอบอํานาจและกระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและ การดําเนินการใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม รวมทั้งมีการโอนถายบทบาทและภารกิจใหแก
องคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือภาค สวนอื่น ๆ ในสังคม

4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility)
ประกอบดวย

- คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการ
ตองมีจิตสํานึกความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ใหเปน ไปอยางมีศีลธรรม คุณธรรม และตรง
ตามความคาดหวงัของสังคม รวมทั้งยึดมั่นในคานยิมหลักของมาตรฐานจริยธรรม สําหรับผูดํารง
ตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาที่ของรัฐ ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจน คุณลักษณะที่พึงประสงคของระบบราชการไทย 8 ประการ
(I AM READY) ไดแก

I - Integrity ซื่อสัตยและกลายืนหยัดในสิ่งที่ถกูตอง
A - Activeness ทํางานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ
M - Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม
R - Responsiveness คํานึงถงึประโยชนสขุของประชาชนเปนที่ตัง้
E - Efficiency มุงเนนประสิทธิภาพ
A - Accountability ตรวจสอบได
D - Democracy ยึดมั่นในหลกัประชาธปิไตย
Y - Yield มุงผลสัมฤทธิ์

เมื่อมีหลักการที่เปนแนวทางในการสรางธรรมาภิบาลแลว หนวยงานที่ตองการ
ใชหลักการบริหารแนวใหมที่มุงสรางธรรมาภิบาลสามารถประยุกตใชไดและวัดระดับการมีธรรมาภิบาล
ของหนวยงานตนได โดยการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งจากผูใหบริการและผูรับบริการ ตลอดจน
รวบรวมขอมูลที่มีอยูแลวในหนวยงาน ภาพขางลางนี้เปนตัวอยางของการนําหลักการขางตนไป
สรางตัวชี้วัดและนําไปทดสอบจริงในหนวยงาน และสามารถแสดงผลใหเขาใจไดงาย ทําให
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ผูบริหารสามารถนําไปปรับปรุงแกไขการทํางานของหนวยงานใหมีธรรมาภิบาลมากขึ้นได โดย
แสดงใหเห็นถึงตัวอยางในการวัดระดับการมีธรรมาภิบาล ดังตอไปนี้

แผนภาพท่ี 2 - 2 แสดงตวัอยางของผลการวดัระดับการมีธรรมาภิบาล
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แผนภาพท่ี 2 - 3 การแสดงผลการวดัระดับการมีธรรมาภิบาลในดานตาง ๆ

แผนภาพท่ี 2 - 4 แสดงผลการวดัระดับการมีความโปรงใสในองคกร

T1 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานโครงสราง
T2 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการใหคุณ
T3 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการใหโทษ
T4 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการเปดเผยขอมูล
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รูปดังกลาวขางตนเปนการนําเสนอตัวอยางผลการทดลองวัดธรรมาภิบาลในองคกร
และสามารถแสดงผลใหเขาใจไดงายๆและชัดเจนหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี ซึ่งเปนภารกิจหลกัประการหนึ่งของสํานักงาน ก.พ.ร. คือการสงเสรมิใหระบบราชการไทย
นํา หลักการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ี  มาใชในการบรหิารราชการแผนดิน เพ่ือประโยชนสขุ
ของประเทศชาติและประชาชน ตามเจตนารมณของมาตรา 3/1 แหงพระราชบญัญตัิระเบียบ
บริหารราชการแผนดนิ พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวธิกีารบริหาร
กิจการบานเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคคลใน
องคการ ไดเริ่มขึน้ในป ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland
นักจติวทิยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ซึ่งไดกลาวถงึความสมัพันธระหวางคุณลกัษณะที่ดี (Excellent
Performer) ของบุคคลในองคการกับระดับทักษะ ความรู ความสามารถ โดยระบวุาการวดั IQ
และการทดสอบบุคลิกภาพเปนวธิีการที่ไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถแตควรใชบุคคล
ที่มีความสามารถ มากกวาคะแนนทดสอบ (Test Scores) ตอมาในป ค.ศ. 1970 บริษัท McBer
ซึ่ง McClelland เปนผูดแูล ไดรบัการตดิตอจากองคการ The US State Department ใหชวย
คัดเลือกเจาหนาที่ที่ทําหนาทีเ่ปนตวัแทนของประเทศสหรฐัอเมริกา (Foreign Service Information
Officer : FSIOs) ในประเทศตางๆทั่วโลก ซึ่งกอนหนานั้น การคัดเลือกเจาหนาที่ FSIOs
ใชแบบทดสอบที่มุงทดสอบดานทักษะทีค่ิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว
แตพบวาผูที่ทําคะแนนสอบไดดี ไมไดมีผลการปฏิบัตงิานที่องคการตองการ

McClelland ไดพัฒนาเครือ่งมือชนิดใหม ในการคัดเลอืกคนที่สามารถทํานาย
ผลการปฏิบตัิงานไดดีแทนขอทดสอบแบบเกา โดยใชวิธีการประเมินทีเ่รียกวา Behavioral
Event Interview (BEI) เพ่ือคนหาลักษณะพฤตกิรรมของผูที่ปฏิบตัิงานดี แลวเปรยีบเทียบกับผู
ที่มีผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเฉลี่ย เพ่ือหาพฤตกิรรมที่แตกตางกัน แลวเรียกพฤติกรรมที่
กอใหเกดิผลการปฏิบตัิงานที่ดีวา สมรรถนะ (สุกัญญา รัศมธีรรมโชต,ิ 2548 ก)

ตอมาในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดแสดงแนวคดิเรือ่งสมรรถนะ ไวในบทความ
ชื่อ Testing for Competence Rather Than Intelligence วา IQ ซึ่งประกอบดวยความ
ถนดัหรอืความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงมัน่สูความสาํเร็จ ไมใชตัวชีว้ัดที่ดขีอง
ผลงานและความสําเร็จโดยรวม แตสมรรถนะบุคคลกลบัเปนสิง่ที่สามารถคาดหมายความสาํเร็จ
ในงานไดดีกวา

ซึ่งสะทอนใหเหน็ไดอยางชดัเจนวา ผูที่ทํางานเกง มิไดหมายถึง ผูที่เรียนเกง
เสมอไป แตผูที่ประสบผลสําเร็จในการทํางาน ตองเปนผูที่มคีวามสามารถในการประยุกตใช
หลักการ หรือวิชาการที่มอียูในตัวเอง เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานทีต่นทาํ จึงจะกลาวไดวา
บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone, 1999) แนวคิดเรื่องสมรรถนะ ของ McClelland ที่แสดงใหเห็น
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อยางชัดเจนวา สมรรถนะ หรือ ความสามารถของบุคคล สงผลดีตอผลการปฏิบตังิานมากกวา
IQ ทําใหไดรับความสนใจจากนักวิชาการทัว่ไปอยางมากและมีพัฒนาการขึ้นเปนลาํดบั

ป ค.ศ. 1982 Boyatzis ไดเขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager : A
Model of Effective Performance โดยไดใชคําวา Competencies เปนคนแรก ป ค.ศ.1994
Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือชื่อ Competing for The Future และไดนาํเสนอสิ่งที่
เรียกวาสมรรถนะหลัก (Core Competencies) หรือความสามารถหลักขององคการ โดยระบุ
วาเปนความสามารถที่จะทําใหองคการมคีวามไดเปรียบในการแขงขัน และเปนสิ่งทีคู่แขงไมอาจ
เลียนแบบได

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) เทือ้น  ทองแกว (2549)
ไดกลาวถึง หลักการและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะวา เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ  โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผล
ไปสูการพัฒนาองคการ

องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการ
ในดานตาง ๆ เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ
หรือการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนตน

ตอมา ไดมีการนําแนวความคิดนีไ้ปประยุกตใชในงานบรหิารบคุคลในหนวยงาน
ราชการของสหรัฐอเมริกา โดยกําหนดวาในแตละตาํแหนงงาน จะตองมีพ้ืนฐานทกัษะ ความรู
และความสามารถหรือพฤตนิิสัยใดบาง และอยูในระดบัใดจึงจะทําใหบคุลากรนัน้มีคุณลักษณะ
ที่ดี มีผลตอการปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค
ขององคการ หลังจากนัน้ แนวความคดิเรื่องสมรรถนะ ไดขยายผลมายังภาคธุรกจิเอกชนของ
สหรัฐอเมรกิามากย่ิงขึ้น สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน นิตยสาร
Fortune ฉบบัเดอืนกนัยายน

ป ค.ศ. 1998 ไดสํารวจความคิดเห็นจากผูบริหารระดบัสูงกวา 4,000 คน
จาก 15 ประเทศ พบวา องคการธุรกิจชั้นนําไดนาํแนวความคิดนี้ไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารมากถงึรอยละ 67 และบริษัทที่ปรกึษา ดานการจดัการชื่อ Bain and Company
(1998) ไดสาํรวจบริษัทจาํนวน 708 บริษัททั่วโลก

ในป ค.ศ. 1998 พบวา Core Competency เปนเครือ่งมือบรหิารสมัยใหมทีบ่ริษัท
นิยมนํามาใชปรับปรุงการจดัการที่ไดรับความพึงพอใจสูงสุดเปนอนัดบั 3 และในป ค.ศ. 2005
อยูในลําดับที่ 6 จากจํานวนเครือ่งมือทางการบริหาร 25 รายการ สําหรบัประเทศไทยไดมกีาร
นําแนวความคดิสมรรถนะมาใชในองคการที่เปนเครือขายบริษัทขามชาติกอนที่จะแพรหลายเขาไปสู
บริษัทชั้นนําของประเทศ เชน ไทยธนาคาร เครือปนูซเีมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น บริษัท ปตท.
สํารวจและผลติปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เนื่องจากภาคเอกชนที่ไดนาํแนวคิดสมรรถนะไปใช
ทําใหเกดิผลสําเร็จอยางเห็นไดชดัเจน (ผูจัดการรายสัปดาห, 2548 ก) มีผลใหเกิดการตืน่ตวั
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ในวงราชการ และไดมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน ไดนําแนวความคดินีม้าใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน ในระยะแรก
ไดทดลองใชในการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based
Human Resource Development)

ในระบบการสรรหาผูบริหารระดบัสูง (Senior Executive System - SES)
ใชในการปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนงและคาตอบแทนในภาครฐัโดยยึดหลักสมรรถนะ และ
กําหนดสมรรถนะตนแบบของขาราชการเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของขาราชการและประสิทธิผล
ของหนวยงานภาครฐั (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 ก)

ความหมายของสมรรถนะ
คําวา สมรรถนะ ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 แปลวา

ความสามารถ คําวา ความสามารถ ตามแนวคดิทางจิตวิทยา ใชคําวา Ability หมายถงึ
ความสามารถในการเรียนรูที่จะปฏิบัติงาน หรือความสามารถและความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
แนวคดิดานการวดัและประเมินผลบคุคล ใชคําวา Potential มีจุดเนนที่ขดีความสามารถในการ
ทํางาน ของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธวีิทยาการจัดการใชคําวา Core Competency
ซึ่งหมายถงึ ความสามารถหลักขององคการธุรกิจ ที่ทําใหธุรกิจประสบความสําเรจ็ สวนคาํวา
สมรรถภาพ (Capability) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ที่ตองการทักษะทางวิชาชีพ ศักยภาพ
ในการเรียนรูและความสามารถที่จําเปนตอความสําเร็จ (ดนัย เทียนพุฒ, 2548) สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) ใชคําวา สมรรถนะ แทนคาํ Competency

สําหรบัความหมายของสมรรถนะ ตามแนวคดิของ McClelland (1999) นั้น
สรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ Spencer และ Spencer
(1993) ใหความหมายสอดคลองกนักับ McClelland คือ สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะที่
จําเปนของบุคล (Underlying Characteristics of an Individual) ซึ่งมคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของงาน เปนคุณลักษณะในสวนลึกเฉพาะของบุคคล ซึ่งกอใหเกดิพฤตกิรรมที่
สามารถทํานายผลลัพธทีด่ีเลิศ (Superior Performance) ในงานไดจากการศึกษาความหมาย
ของ สมรรถนะ พบวา นักวิชาการสวนใหญใหความหมายไปในทํานองเดียวกนั โดยใชแนวคดิ
ของ McClelland เปนพ้ืนฐานในการใหความหมายที่แสดงถึงความสัมพันธขององคประกอบ
สมรรถนะที่กอใหเกิดพฤตกิรรมและผลลัพธที่ดเีลศิของงาน เชน Hay Group (2548) ใหความหมาย
วาสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรม ความสามารถ และคุณลักษณะทีผู่ปฏิบัติงานควรมี
ในการปฏิบตัิหนาที่ใหประสบผลสําเร็จ สําหรับนํามาใชในการบรหิารทรัพยากรบุคคลการบรหิารงาน
และการพัฒนาองคการ เพ่ือใหสมาชิกขององคการไดพัฒนาตนเอง เพ่ือใหปฏิบัตงิานในปจจบุนั
และอนาคตไดอยางมปีระสิทธิภาพตามทีอ่งคการตองการ Boyatzis (1982) กลาววาสมรรถนะ
คือ กลุมของความสามารถที่มีอยูในตวับุคคล ซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ และทาํใหบุคคลมุงมั่นไปสู
ผลลัพธที่ตองการ สถาบัน Schoonover Associates แสดงคาํอธบิายไวตามแผนภาพที่ 2 - 5
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แผนภาพท่ี 2 - 5 แสดงความแตกตางของความรู ทักษะและแรงจูงใจกับสมรรถนะ

Competencies
A: Motives/Attitude Achievement- - wants to do an excellent job
B: Knowledge Understands market pricing dynamics
C: Achievement- - wants to do an excellent job.
Competency Uses understanding of market pricing dynamics to develop pricing models

จากความแตกตางของสมรรถนะกับความรู ทักษะ แรงจูงใจและทัศนคติ ผูวิจัยได
สรุปความหมายของสมรรถนะวา หมายถงึ คุณลักษณะและความสามารถทีม่าจากตัวคนทั้งหมด
ที่สะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทาํงานที่มคีวามสัมพันธในเชิงเหตุผล และกอใหเกิด
ผลลัพธสูงสุด (Superior Performance) ที่องคการตองการ โดยมีที่มาจากพ้ืนฐานความรู
(Knowledge) ทักษะ (Skill) วิธีคดิ (Self – Concept) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และ
แรงจงูใจ (Motive)

จึงสรุปไดวา สมรรถนะเปน  ความรู ทักษะ  และคุณลักษณะที่จําเปนของบุคคล
ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  มีผลงานไดตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดหรอืสูงกวา
ดังนั้น เพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตนเกี่ยวกับสมรรถนะ จึงจะกลาวถึง
องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การกําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกตใช
สมรรถนะ ดังนี้

องคประกอบของสมรรถนะ
สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองคประกอบสําคัญ 5

ประการ ดังนี้
1. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งทีบุ่คคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติจนชาํนาญ

เชน ทกัษะการอาน
2. ความรู (Knowledge) หมายถึงความรูเฉพาะดานของบคุคล เชน ความรู

ดานภาษาอังกฤษความรูดานการบรหิารการศึกษา
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3. ทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตนเอง (Self
Concept) เชน คนที่มีความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self - Confident) จะเชื่อวาตนเองสามารถ
แกปญหาตางๆได

4. บุคลิกประจําตัวบุคคล (Trait) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เปนคนที่
นาเชื่อถือ ไววางใจได มีคุณลักษณะเปนผูนาํ

5. แรงจงูใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมทีมุ่ง
ไปสูสิ่งทีเ่ปนเปาหมาย เชน บุคคลที่มุงผลสําเร็จ (Achievement Orientation) จะพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายและปรับปรุงวิธกีารทาํงานของตนเองตลอดเวลา

องคประกอบทั้ง 5 ประการ ที่รวมกนัเปนคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและ
กอใหเกดิสมรรถนะ เปนสิ่งที่ซอนอยูภายใน จะเหน็ไดเฉพาะพฤติกรรมทีแ่สดงใหเห็นไดเทานัน้
Spencer และ Spencer (1993) ไดเปรียบเทยีบคุณลักษณะดังกลาวไวในโมเดลน้ําแขง็
(Iceberg Model) และอธบิายวาคุณลักษณะของบุคคลแบงเปน 2 สวน คือ สวนที่สามารถ
มองเห็นไดคอื ความรู และทักษะ ซึ่งสามารถพัฒนาไดไมยากนัก ดวยการศกึษาคนควา ทําให
เกิดความรู และการฝกฝนปฏิบัติ ทําใหเกดิทักษะ และสวนทีซ่อนอยูภายในซึง่สังเกตไดยาก
ไดแก ทัศนคติ คานิยม ความเหน็เกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง บุคลิกลักษณะประจําตวับุคคล
รวมทัง้แรงจูงใจ เปนสิ่งที่พัฒนาไดยาก

แผนภาพท่ี 2 - 6 โมเดลภูเขานํ้าแข็ง

สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ
1.  สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)  หมายถึง  ความรู

หรือ  ทักษะพ้ืนฐานที่จําเปนของบุคคลที่ตองมีเพ่ือใหสามารถที่จะทํางานที่สูงกวา หรือ ซับซอน
กวาได  เชน  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เปนตน

2.  สมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies)
หมายถึง  ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคนทั่วไป
จึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน
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ประเภทของสมรรถนะ
สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภทคือ
1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง  สมรรถนะที่

แตละคนมี เปนความสามารถเฉพาะตัว  คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได   เชน
ความสามารถของนักดนตรี  นักกายกรรม  และนักกีฬา  เปนตน  ลักษณะเหลานี้ยากที่จะ
เลียนแบบ  หรือตองมีความพยายามสูงมาก

2. สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies)  หมายถึง  สมรรถนะของ
บุคคลกับการทํางานในตําแหนง  หรือบทบาทเฉพาะตัว  เชน  อาชีพนักสํารวจ  ก็ตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข  การคิดคํานวณ  ความสามารถในการทําบัญชี  เปนตน

3. สมรรถนะองคการ (Organization  Competencies)  หมายถึง
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น  เชน  บริษัท  เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด
เปนบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟา  หรือ บริษัท ฟอรด (มอเตอร) จํากัด
มีความสามารถในการผลิตรถยนต  เปนตน  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด
มีความสามารถในการผลิตสี   เปนตน

4. สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถสําคัญที่
บุคคลตองมี  หรือตองทําเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว  เชน  พนักงานเลขานุการ
สํานักงาน  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การใชคอมพิวเตอรได  ติดตอประสานงานไดดี  เปนตน
หรือ  ผูจัดการบริษัท ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การสื่อสาร  การวางแผน  และการบริหาร
จัดการ  และการทํางานเปนทีม  เปนตน

5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง  ความสามารถ
ของบุคคลที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ  ตําแหนงหนาที่อาจเหมือน  แตความสามารถตามหนาที่
ตางกัน เชน  ขาราชการตํารวจเหมือนกัน  แตมีความสามารถตางกัน  บางคนมีสมรรถนะ
ทางการสืบสวน  สอบสวน  บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เปนตน

การกําหนดสมรรถนะ
การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (competency  model)

สามารถกําหนดได ดังนี้  (อานนท  ศักดิ์วรวิชญ 2547 : 62 ; สุกัญญา  รัศมีธรรมโชติ 2004 : 50– 51 ;
58 – 59)

ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน ( vision) พันธกิจ
(mission) คานิยม (values) ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังภาพ
แผนภาพที่ 2 – 7
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แผนภาพท่ี 2 - 7 แสดงถึงการกําหนดสมรรถนะ
จากภาพจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเนื่องกันของสมรรถนะที่จะชวย

ใหงานเปนไปดวยดี  (alignment) ซึ่งเริ่มจาก  วิสัยทัศน  พันธกิจ หรือคานิยม  สูเปาหมายของ
องคการมากําหนดเปนกลยุทธขององคการ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําให
บรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง  จะใชความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรทีจ่ะผลักดนั
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ตัวอยางสมรรถนะ
1.   สมรรถนะสวนบุคคล  ไดแก  การติดตอสื่อสาร  ความมั่นใจตนเอง

ความคิดสรางสรรค  และการสรางนวัตกรรม  เปนตน
2.   สมรรถนะของผูจดัการ ไดแก  การตดิตอสื่อสาร  การวางแผน  และการ

บริหารงาน  การทาํงานเปนทีม  ความสามารถเชิงกลยุทธ  ความสามารถดานตางประเทศ
ความสามารถในการจดัการตนเอง  เปนตน

พันธกิจ

วิสัยทัศน

คานิยม

ยุทธศาสตรองคการ

สมรรถนะหลัก
(Core  Competency)

สมรรถนะหนาท่ี
(Functional  Competency)

สมรรถนะสวนบุคคล
(Personal Competency)

สมรรถนะ
ของงาน

(Job Competency)
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ดานสมรรถนะที่เกี่ยวกบัผูนาํนั้น Forster และคณะ (2000) ไดสรางโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของภาวะผูนํา ของ Assistant Deputy Ministers และ
ผูบริหารอาวุโสของ Public Service Commission of Canada โดยแบงองคประกอบของ
สมรรถนะออกเปน 5 กลุมคอื

1. สมรรถนะดานสติปญญา (Intellectual Competencies) ประกอบดวย
สมรรถนะทางการรูคิด (Cognitive Capacity) เปนสมรรถนะในการจดัการกบัความซบัซอน
ในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงวธิีการตางๆ ที่จะแกไขปญหาที่ซบัซอน และชอบที่จะเพ่ิม
พ้ืนฐานความรูและประสบการณใหกวางขึ้นและสมรรถนะดานความคดิสรางสรรค (Creativity)
เปนสมรรถนะในการทํางาน เพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงมมุมองและวธิีคดิเกี่ยวกบัปญหา สนับสนุน
ความคิดสรางสรรคตอตัวเองและพนักงานคนอื่น ๆ

2. สมรรถนะดานการสรางอนาคต (Future Building Competencies)
ประกอบดวยการสรางวสิัยทัศน (Visioning) เปนการทําความเขาใจและรวบรวมวิสัยทัศนของ
องคการ มีการใชวิสัยทัศนเปนกรอบการทํางานในกิจกรรมการจดัการ เสนอวสิัยทัศนและ
สื่อสารวิสัยทศัน

3. สมรรถนะดานการจดัการ (Management Competencies) ประกอบดวย
การจดัการการกระทํา (Action Management) เปนการมุงสูการกระทําของตนเองคํานึงถึง
ผลลัพธระยะสัน้และระยะยาว มีการพิจารณากลยุทธที่บคุคลเกี่ยวของภายในองคการ มีการพัฒนา
กลยุทธสนบัสนนุที่จดัการกบัผลลัพธทางลบ มีการสนบัสนนุผูรวมงานคนอืน่ที่เสนอมา การตระหนักรู
ในองคการ (Organizational Awareness) เปนการเสาะแสวงหาความรูในองคการ มีการสราง
และรกัษาความสัมพันธในการทํางานทั้งทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ และมกีารจดัการเกี่ยวกบั
เวลา การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนการสงเสรมิใหมีการทํางานเปนทมีและแบงปนความ
นาสนใจตางๆ และเสนอใหมีการประชุมในกลุมการทํางาน การสรางการรวมมือ (Partnering)
เปนการสรางบรรยากาศทีน่าํไปสูการรวมมือกนัในการทาํงาน มีการระบถุึงผูรวมมือที่มีศักยภาพ
การสรางความสมัพันธในการใหและรับ ทําความเขาใจในตําแหนงของผูรวมงานที่มศีักยภาพ

4. สมรรถนะดานความสัมพันธ (Relationship Competencies) ประกอบดวย
ความสมัพันธระหวางบคุคล (Interpersonal Relations) เปนการสรางสัมพันธภาพในการ
ทํางานทีม่ีประสิทธิภาพมีการใหและรับการวิพากษ วิจารณ เตรียมพรอมในการเจรจาตอรอง
มีการเคารพและสนับสนุนความหลากหลายในที่ทํางาน การสื่อสาร (Communication) มีการ
สื่อสารโดยทั่วไป มีการสื่อสารตอสาธารณะเสนอแนวความคิดอยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค
มีการสื่อสารขามองคการ

5. สมรรถนะเฉพาะบคุคล (Personal Competencies) ประกอบดวย
ความแขง็แรงและตอตานความเครียด (Stamina / Stress Resistance) มีความเขาใจเรื่อง
ความเครียดและความวิตกกงัวล วิธีการลดความเครยีด รักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง
จริยธรรมและคานิยม (Ethics and Value) เปนตัวอยางในการยึดหลกัคุณธรรมทําการตัดสนิใจ
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ในจริยธรรมที่ยาก ปฏิบัตติอคนอื่นดวยความเทาเทียมกัน สามารถตรวจสอบได บุคลิกภาพ
(Personality) มีการมองและประเมนิตวัเอง มีแรงจูงใจและมีภาวะผูนํา มีความยืดหยุนของ
พฤติกรรม (Behavioral Flexibility) จัดการกับสิ่งที่คลุมเครือพัฒนาความยืดหยุนและความ
มั่นใจในตนเอง (Self – Confidence) นําผูอืน่ดวยความมั่นใจหลกีเลี่ยงการกระทําที่มัน่ใจ
เกินไป

ประเภทของสมรรถนะ
การแบงประเภทสมรรถนะ เปนการนํากลุมสมรรถนะบคุคล มาจัดเปนประเภท

ใหสอดคลองกับลักษณะงานในแตละองคการ จากการศึกษาเกี่ยวกับการแบงประเภทของสมรรถนะ
พบวา นักวิชาการสวนใหญ ใชสมรรถนะบุคคลเปนหลักในการแบงประเภทของสมรรถนะ เชน

ณรงควิทย แสนทอง (2547 ) แบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท
คือ ประเภทแรก เปนสมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทกัษะทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ที่จะ
ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมาย ตามวิสัยทัศนได ประเภทที่สอง เปนสมรรถนะในงาน
(Job Competency) เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงหรือบทบาทนั้น ๆ ตองการเพ่ือ
ทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามทีก่ําหนด เชน ความสามารถในการวิจัยในตําแหนงงานทางดาน
วิชาการ เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได ประเภทที่สามเปนสมรรถนะบคุคล
(Personal Competency) หมายถึง บุคลกิลักษณะของคนที่ทาํใหบคุคลนัน้มคีวามสามารถใน
การทําสิง่หนึ่งสิ่งใดโดดเดนกวาคนทัว่ไป ซึ่งมักเรียกวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
สมรรถนะหลัก หมายถึง คณุลักษณะพ้ืนฐานหรือคุณสมบัตริวมของทุกคนในองคการที่จะตองมี
ซึ่งแตละองคการจะแตกตางกัน และกลุมสมรรถนะที่ไมใช สมรรถนะหลักประกอบดวย
สมรรถนะ 3 กลุมยอยคอื กลุมแรก เปนสมรรถนะบุคคล ไดแก Personal/Individual
Competency กลุมที่สองเปนสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก Functional /Job / Professional/
Technical Competency และกลุมที่สามเปนสมรรถนะที่ใชสําหรับงานของผูที่ทําหนาที่ใน
สายงานบริหาร ไดแก Leadership / Managerial Competency

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ก) จัดกลุมสมรรถนะออกเปนสองกลุม คือ
Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลักขององคการ และ Job Competency ที่เปน
สมรรถนะในงานของบุคล ซึ่งสอดคลองกบัความเห็นของ Prahalad และ Hamel (1994)
ที่แบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท คือ Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลักของ
องคการ และ Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลกัของบุคคล Prahalad และ Hamel ได
กลาวถึงสมรรถนะหลักขององคการวา เปนกลุมความรูทางเทคนิคที่เปนหัวใจขององคการ และ
กอใหเกดิความไดเปรียบทางการแขงขนั เปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก และผูบริหารของ
องคการจงใจสรางและกําหนดขึ้น สมรรถนะหลกัขององคการ คือสิ่งที่องคการทาํไดดีที่สดุเพ่ือ
ตอบสนองตอเปาหมายทางกลยุทธ และเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการทาํงานตางๆ ที่
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ทําใหองคการมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันในระบบเศรษฐกิจ ในขณะที่สมรรถนะหลักของบุคคล
คือ สิ่งที่ทําใหบคุคลทํางานในตําแหนงทีต่นรับผดิชอบไดดกีวาผูอืน่

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) มีแนวคดิสอดคลองกับ
นักวชิาการสวนใหญ โดยแบงประเภทของสมรรถนะ ออกเปน 2 ประเภทไวดังนี้

1. สมรรถนะองคการ (Organization Core Competency) เปนสมรรถนะ
หรือขดีความสามารถโดยรวมขององคการเกิดจากการรวมความสามารถบุคคล และความสามารถ
ขององคการ ผสมผสานทัง้ทักษะและเทคโนโลยีทั้งมวลขององคการเขาไวดวยกัน เปนแนวทาง
ใหองคการสามารถนําไปสูการสรางหรอืการมีโอกาสในความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในอนาคต ชื่อ
สมรรถนะองคการทีก่ําหนดขึ้น เปนรากฐานสําคญัที่สามารถนําไปสูผลลัพธ (ผลผลิต + บริการ)
ขององคการ

2. สมรรถนะหลกัของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง
สมรรถนะ หรอืขดีความสามารถทีเ่ปนคุณสมบัตขิองบคุลากรทกุคนในองคการเดียวกัน ตองมี
รวมกัน เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคการ นอกจากสมรรถนะหลักที่ทุกคนตองมีเหมือนกันแลว
บุคลากรทุกคนยังตองมีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (Functional Competency)
ซึ่งเปนสมรรถนะหรอืขดีความสามารถของบุคคลทีป่ฏิบตัิงานในแตละดานเพ่ือใหการปฏิบัตงิาน
สําเร็จและไดผลผลติตามที่องคการตองการ สมรรถนะหลักของบุคคล แบงเปน 2 ลักษณะคือ

2.1 สมรรถนะรวมกลุมงาน (Common Functional Competency)
เปนคุณลักษณะหรือขีดความสามารถรวมของบุคลากรทุกตําแหนงในกลุมงานหรือในกลุมตําแหนง
เดียวกันที่จะตองมี เชน กลุมงานบรหิารทัว่ไป ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาที่บรหิารงานทัว่ไป
เจาพนักงานธุรการ เจาหนาที่ประชาสมัพันธ จะตองมีคุณลักษณะที่เหมือนกันในดานความรู
พ้ืนฐานดานงานธรุการและสารบรรณ เปนตน

2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน (Specific Functional Competency)
เปนคุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแตละตาํแหนงในกลุมงานนั้นๆ เชน กลุมงาน
ทรัพยากรบุคคลตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมีความสามารถในการประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรม เปนตน

จากการแบงสมรรถนะออกเปนประเภทตางๆ สรุปไดวา สมรรถนะแบงออกเปน
2 ประเภท คือสมรรถนะบคุคล (Personal Competency) และสมรรถนะองคการ
(Organization Competency) สมรรถนะบุคคลจําแนกเปนกลุมยอยออกไปตามลักษณะงาน
และความตองการขององคการ

อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548) ไดรวบรวมรายการสมรรถนะตางๆของบุคคลเปน
พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจําแนกออกเปน 3 ดานคอื ดานความรู
(Knowledge) ดานทักษะ (Skill) ประกอบดวยทักษะ 2 ดาน คือทักษะดานการบริหารจัดการ
งาน (Management Skill) หมายถงึ ทักษะในการบริหารจัดการงานในความรบัผิดชอบใหมี
ประสิทธิภาพ และทักษะดานเทคนิค (Technical Skill) หมายถึงทักษะที่จําเปนในการทํางาน
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ตามสายงานหรือกลุมงานที่แตกตางกันไป และดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attribute) หมายถงึ
ความคิด ความรูสึก เจตคติ แรงจูงใจและความตองการสวนบุคคล การนําไปประยุกตใชในองคการ
จึงขึ้นอยูกับวิสัยทัศน พันธกจิ โครงสรางองคการ และลกัษณะงานเปนสําคัญ

ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของ

โครงการสรรหาและเลือกสรรนักบริหารระดบัสูงสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (2545) ไดทําการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของนักบรหิาร
ระดบั 9 จํานวน 566 คน ของแตละกระทรวง ในป พ.ศ. 2543 - 2544 มีวัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารทั้ง 12 สมรรถนะ พบวา ผูเขารบั
การประเมินมีสมรรถนะหลักทางดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีคะแนนเฉลี่ยอยู ในลําดับสูงสุด
รองลงมา คือ สมรรถนะหลักดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ โดยมีสมรรถนะ หลักทางการ
บริหารดานการตัดสนิใจอยูในลําดบัสุดทาย ป พ.ศ. 2545 สํานกังานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (2546) ไดทําการประเมนิสมรรถนะหลักทางการบรหิารของนักบริหารระดับ 8 - 9
จาก 28 สวนราชการ จํานวนรวมทั้งสิน้ 1,687 คน เพ่ือศึกษาภาพรวมผลการประเมิน
สมรรถนะหลักทางการบริหาร 12 สมรรถนะ ผลการศึกษาพบวา ผูเขารับการประเมินสมรรถนะ
หลักทางการบริหาร มีสมรรถนะหลักทางการบริหารดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง อยูในลําดับ
สูงสุด (รอยละ 80.70) รองลงมา คือ สมรรถนะหลักทางการบรหิารดานการวางแผนเชิงกลยุทธ
(รอยละ 78.20) โดยมีสมรรถนะหลักทางการบริหารดานการตัดสินใจ อยูในลําดับสุดทาย
(รอยละ 59.99) เมื่อเปรียบเทียบภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของ
ผูเขารับการประเมินในป พ.ศ. 2543 - 2544 กับผูเขารบัการประเมินในป พ.ศ. 2545 ปรากฏวา
ตางกม็ี สมรรถนะทีม่ีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดบัที่ 1 เหมือนกนัคือ สมรรถนะดานการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงสวนสมรรถนะที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดับที่ 2 ของกลุมผูเขารับการประเมิน ในป
พ.ศ. 2543 - 2544 คือ สมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ สําหรับผูเขารับการประเมิน
ในป พ.ศ.2545 คือ สมรรถนะดานการวางแผนเชิงกลยุทธ ทั้งนี้ ทั้ง 2 กลุมตางก็มสีมรรถนะที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในลาํดบัสุดทายเหมือนกนั คือสมรรถนะดานการตดัสินใจ เมื่อพิจารณาผลการ
ประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของสวนราชการตางๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2543 - 2545 จาก
28 สวนราชการ เฉพาะลําดับที่สําคัญ ๆ แลว ปรากฏวา มีสวนราชการที่มคีะแนนเฉลี่ยของ
สมรรถนะดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเปนลําดับสงูสุด คิดเปนรอยละ 60.71 สมรรถนะ
ดานการประสานสมัพันธ คดิเปนรอยละ 17.86 สมรรถนะดานการวางแผนเชิงกลยุทธ คิดเปน
รอยละ 14.29 และสมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ คิดเปนรอยละ 7.14 อยูในลําดบั
สูงสุดทั้งนี้ มีสวนราชการที่มีสมรรถนะดานการตัดสนิใจ อยูในลําดับสดุทาย คดิเปนรอยละ
82.14 จํานวน 23 แหง ซึ่งมีมากที่สดุ
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จึงมีขอเสนอแนะใหสถาบันฝกอบรม
นักบริหารระดับสงูในระบบราชการไทยใหความสําคญัในการจดัหลักสตูรดานการตดัสินใจมาก
ย่ิงขึ้น ทั้งนี้ เพราะคุณสมบัติที่สําคัญของนักบริหารระดับสูง ควรเนนในเรือ่งการกลาตดัสินใจ
และความรับผิดชอบ การนําสมรรถนะมาใชในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนมี
จุดประสงคเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น สามารถ
ตอบสนองตอสภาพสังคม และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเสริมสรางความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ การประเมินสมรรถนะซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้น จําเปนตองมี
การสังเกตพฤติกรรมในการทํางาน จดบันทกึ และทํางานประเมนิเมื่อถึงรอบการประเมิน

อยางไรก็ดี การประเมนิคุณลักษณะเชงิพฤตกิรรมก็ไมสามารถที่จะประเมินดวย
แบบทดสอบทํานองเดียวกับการวัดความรูความสามารถได วธิีการประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรง
จึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ เชน การมีโอกาสในการทํางานใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกต
พฤตกิรรมตางๆ ได การมคีวามตัง้ใจทีจ่ะประเมินดวยความเที่ยงตรง การกําหนดพฤตกิรรมเปาหมาย
ที่ตองการสังเกตใหชัดเจน ผูประเมินและผูถูกประเมินมีโอกาสสื่อสารกันอยางเปดเผยมีโอกาสที่จะ
ทําใหเกดิความเขาใจตรงกนัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมที่พึงประสงค ในขณะเดียวกันการประเมินยังเปน
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่สําคัญที่จะทําใหเกิดการปรบัพฤตกิรรมของพนักงานใหเปนไป
ในทิศทางทีอ่งคการตองการอีกดวย

การวัดสมรรถนะ
การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิด

เพ่ือวัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้
1. ประวัติการทํางานของบุคคล  วาทําอะไรบางมีความรู  ทักษะ  หรือ

ความสามารถอะไร  เคยมีประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวน
บุคคล

2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ

2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (task  performance)  เปนการทํางานที่ได
เนื้องานแท ๆ

2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเนื้องาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (contextual
performance)  ไดแก  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน  เชน  การมีน้ําใจเสียสละ
ชวยเหลือคนอื่น  เปนตน

2.3 ผลการสัมภาษณ (interview) ไดแก  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ
อาจจะเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง  คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว  สัมภาษณตามที่
กําหนดประเด็นไว  กับการสัมภาษณแบบแบบไมมีโครงสราง คือ  สอบถามตามสถานการณ
คลายกับเปนการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ  โดยใช
กระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจ  ใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด
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2.4 ศูนยประเมิน (assessment  center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัด
ทางจิตวิทยาหลาย ๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวย
ในศูนยนี้

2.5 360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การ
ประเมินจากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพ่ือตรวจสอบความรู
ทักษะ และคุณลักษณะ

การตรวจสอบสมรรถนะ
การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเปนสมรรถนะที่ตองการ

หรือไม มีขอสังเกต ดังนี้
1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตได อธิบายได
2. สามารถลอกเลียนแบบได
3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร
4. เปนพฤติกรรมที่สามารถนําไปใชไดหลายสถานการณ
5. เปนพฤติกรรมที่ตองเกิดขึ้นบอย ๆ
ระดับของสมรรถนะ
ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะซึ่งแตกตางกนั

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ
1. แบบกําหนดเปนสเกล (scale)
สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกัน

ตามปจจัย จะกําหนดเปนตวัชี้บงพฤติกรรม (behavioral indicator) ที่สะทอนถึงความสามารถ
ในแตละระดับ (proficiency scale) โดยกําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับ
คือ

1. ระดับเริ่มตน (beginner)
2. ระดับมีความรูบาง (novice)
3. ระดับมีความรูสูง (intermediate)
4. ระดับมีความรูสูง (advance)
5. ระดับความเชี่ยวชาญ (expect)
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ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรม ดังนี้
ตารางท่ี 2 - 1 เกณฑความสามารถมีตัวชี้วดัพฤตกิรรม

เกณฑความสามารถ ตัวชีว้ัดพฤติกรรม
1. ระดับเริ่มตน
2. ระดับมีความรูบาง
3. ระดับมีความรูปานกลาง
4. ระดับมีความรูสูง

5. ระดับผูเชี่ยวชาญ

- มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน
- สามารถนําความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ
และผูอื่นสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง
- สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหาร
จัดการในเรื่ องความรู  ทักษะที่ เกี่ ยวของใหแก
หนวยงานได

ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมีดังนี้
1. ระดับเริ่มตน = ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (not meet standard)
2. ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน (partially meet

standard)
3. ระดับที่สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด (meet standard)
4. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด (exceeds standard)
5. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก (substantially

exceeds standard)
ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา

ตารางท่ี 2 - 2 เกณฑสมรรถนะในการแกปญหา

เกณฑความสามารถ ดัชนีชีว้ดัพฤตกิรรมการแกปญหา
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 1
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 2
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 3
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 4

สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 5

- สามารถแกไขปญหารวมกับผูอื่นได
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง
- สามารถแก ไขปญหาดวยตนเองได เปน

สวนใหญ
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองจนประสบ

ผลสําเร็จ
- สามารถแกไขปญหาและสามารถวางแผน

ปองกันปญหาที่จะไมใหเกิดขึ้นอีก
2. แบบไมกําหนดเปนสเกล เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก  หรือ

เจตคติที่ไมตองใชสเกล  เชน  ความซื่อสัตย ความตรงตอเวลา  เปนตน
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การนํา competency ไปประยุกตใช
1.  การนํา competency ไปประยุกตใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย

(HR)  สามารถทําไดหลายประการ  คือ
1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (human resource planning) จะ

เปนการวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเกี่ยวกับตําแหนง  ซึ่งจะตองเกี่ยวของกับการ
กําหนด competency ในแตละตําแหนง  เพ่ือใหทราบวาในองคการมีคนที่เหมาะสมจะตองมี
competency ใดบาง  เพ่ือใหสอดคลองกับการวางกลยุทธขององคการ

1.2 การตีค างานและการบริหารคาจางและเงินเดือน  ( job
evaluation of wage and salary  administration) competency สามารถนํามาใชในการ
กําหนดคางาน (compensable factor) เชนวิธีการ point method โดยการกําหนดปจจัย
แลวใหคะแนนวาแตละปจจัยมีความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด  เปนตน

1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment  and  selection) เมื่อ
มีการ competency ไวแลว การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ competency ตรงกับ
ตําแหนงงาน

1.4 การบรรจุตําแหนง  ก็ควรคํานึงถึง competency ของผูมี
คุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ

1.5 การฝกอบรมและพัฒนา (training and development) การ
ฝกอบรมและพัฒนาก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ competency ของบุคลากรแตละคน

1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง  ( career
planning  and  succession  planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (career
path) ในแตละเสนทางที่แตละคนกาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นตองมี competency
อะไรบาง  องคการจะชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร  และตนเองจะตองพัฒนาอยางไร
ในองคการจะตองมีการสรางบุคคลขึ้นมาแทน ในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด  จะตองมีการ
พัฒนาสมรรถนะอยางไร   และตองมีการวัด competency เพ่ือนําไปสูการพัฒนาอยางไร
ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการฝกอบรมตอไป

1.7 การโยกยาย  การเลิกจาง   การเลื่อนตําแหนง  ( rotation
termination  and promotion) การทราบ competency ของแตละคนทําใหสามารถ
บริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกยาย  การเลิกจาง  และการเลื่อนตําแหนงไดงายและเหมาะสม

1.8 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance  management) เปน
การนําหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา  วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  ตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง competency ของแตละคน  วางคน
ใหเหมาะกับงานและความสามารถรวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณา
จาก competency เปนสําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป
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แผนภาพท่ี 2 - 8 การประยุกตใช competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

2. การประยุกต competency ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  แนวทางในการ
ประยุกต competency ไปใชในการพัฒนาหลักสตูร  อาจดําเนินการดังนี้

2.1 แตงตั้งหรือกําหนดใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง
เรียกวา  คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช competency เปนฐาน  ซึ่งทําหนาที่ควบคุม
ติดตามการพัฒนา core competency และ core products

2.2 คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder)
ผูประกอบการ และนักวิชาการ  โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาหลักสูตร  และผูเชีย่วชาญดาน
กําหนด competency มาชวยกําหนดความสามารถเกี่ยวกับหนาที่ของงาน  โดยการระดมสมอง
วิเคราะหหนาที่หลัก (functional  analysis) เพ่ือคัดเลือกหนาที่หลัก  วตัถุประสงคหลักของงาน
ตามเนื้อหาของงานนัน้ ๆ

2.3 เทคนิคที่ใชในการวิเคราะหปญหาสําคญั  อาจใชวธิกีารที่เรียกวา
(critical incident technique) ไดแก การมอบหมายใหระบปุญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัตงิาน
และตอบปญหาเปนขอ ๆ นาํคําตอบมาสรุปรวมเปนหนาที่หลัก

2.4 การกําหนด core  competency ซึ่งเปนความสามารถหลักที่เปนความรู
ทักษะ  และลักษณะตาง ๆ รวมทั้งนวัตกรรม  จนทําใหเกิดเอกลักษณที่โดดเดนขององคการ ในการ
กําหนด core competency ผูบริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร  และกําหนดคุณลักษณะ
ทักษะ  และความรูหลัก  เพ่ือนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของอาชีพ  เพ่ือการออกแบบ
หลักสูตรใหรองรับ competency
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2.5 ออกแบบหลักสูตรเพ่ือใหรองรับ competency และนําไปสูการวพิากษ
หลักสูตร  โดยผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒ ิ  จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสตูรของกระทรวง
ศึกษาธกิาร

2.6 กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เปนหลัก
2.7 นาํหลักสูตรไปใชและประเมินผล ทักษะทางปญญารัฐศาสตร ทักษะ

ทางวิชาการเชิงปฏิบัติ คุณลักษณะเฉพาะบุคคลปฏิสัมพันธกับผูอื่นการสื่อสารการจัดการองคการ
ความโปรงใสความเปนอิสระความเที่ยงธรรมและความซื่อสัตยสุจริตความรูความสามารถและ
มาตรฐานในการปฏิบตัิงานการรกัษาความลบัการรับผดิชอบตอผูรบับริการความรบัผิดชอบตอ
ผูถือหุน ผูเปนหุนสวนบุคคลหรอืนติิบคุคลที่ผูประกอบวชิาชีพบญัชีปฏิบัตหินาที่ใหความรบัผดิชอบ
ตอเพ่ือนรวมวิชาชีพและจรรยาบรรณทั่วไป

สําหรบัการนําแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะไปประยุกตใชในองคการตางๆ นั้น มี
วัตถุประสงคสาํคัญ เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบคุคล (Competency-Based
Human Resources Management) ในการพัฒนาบุคลากรใหมคีานิยม วัฒนธรรมเดียวกนั
มีความรู ความสามารถที่สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธและพันธกิจหลกัขององคการ ทั้งนี้
เพ่ือใหเกิดผลงานที่ดเีลิศและสรางความสามารถในการแขงขันเปนผลลัพธสุดทายขององคการ
สิ่งสําคัญทีอ่งคการจะตองรู คือ ผลผลิตที่คาดหวงัของแตละตําแหนงงาน ทั้งนี้ ผลผลิตหรือ
ผลลัพธจะเกดิขึน้ไดนัน้ จําเปนอยางย่ิงที่จะตองรูถงึความสามารถหรือพฤติกรรมทีต่ําแหนงงาน
นั้น ๆ พึงจะมีดวยสมรรถนะ หรือความสามารถในการทํางานของแตละตําแหนงงาน จึงเขามา
มีบทบาทอยางมากในการบริหารงานรูปแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยไดปรับเปลี่ยนใหมโดย
มุงเนนไปที่ความสามารถกนัมากขึน้

การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจะเนนไปที่สมรรถนะซึ่งถือเสมือนเปน
ปจจัยนําเขา (Lead Indicators) ที่ทําใหพนักงานมีผลผลิตหรือผลงานที่สามารถประเมินหรือ
วัดผลออกมาเปนตวัเลขได (Lag Indicators) อีกทั้ง การกําหนดสมรรถนะจะเปนพ้ืนฐานสําคญั
ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในดานอื่น (อรัญญา สมแกว, 2548)

การประยุกตใชระบบการบรหิารความสามารถเชิงสมรรถนะในองคการ สามารถ
แบงออกไดเปน 2 วิธีคอื ประยุกตใชทัง้องคการ (Organization Wide) หมายถงึ ประยุกตใชใน
ทุกหนวยงานทุกตําแหนง และการประยุกตใชบางสวน (Pilot Size) การประยุกตใชบางสวน
มี 3 ลักษณะคือ การประยุกตใชเฉพาะตําแหนงการจัดการขึ้นไป หลายองคการนิยมใชวธินีี้
เพราะวาตาํแหนงเหลานีเ้ปนกลุมบุคคลหลกัในการขบัเคลือ่นองคการ ลักษณะที่สองการประยุกตใช
เฉพาะหนวยงาน หมายถึง การเลือกใชกับหนวยงานที่เกี่ยวของกบัลูกคาโดยตรง เพราะวา
ตองการเห็นผลลัพธโดยตรงจากการเลือกใชระบบนี้ และลักษณะที่สามเปนการประยุกตใชแบบ
ผสม (Hybrid Approach) หมายถึง การประสานกนัระหวางตําแหนงการจดัการกับหนวยงาน
นํารอง คือใชกับตําแหนงการจัดการทกุระดับในองคการ ในขณะเดียวกันจะใชกับทุกตําแหนง
เฉพาะในหนวยงานนาํรอง การประยุกตใชทั้งองคการจะไดประโยชนทั้งองคการ แตเริม่ตนยาก
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ใชทรัพยากรมากและมีความเสี่ยงสูง เพราะถาเกิดผิดพลาดหรือลมเหลวจะทําใหเกิดความเสียหาย
ทั้งองคการ ในขณะที่การประยุกตใชบางสวนจะไดประโยชนเฉพาะตําแหนง และเกิดมาตรฐาน
ตางกนั เพราะใชทั้งระบบเกาและระบบใหม แตลงทนุนอย เริ่มตนไดงายและมีความเสี่ยงนอย
เพราะถาผิดพลาดก็จะกระทบเพียงบางสวนขององคการ

ซึ่ง เกริกเกียรติ ศรเีสรมิโภค (2548) ไดเสนอการนําแนวคดิสมรรถนะไปประยุกต
ใชในองคการไว 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้

1. การพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human
Resources Management Roadmap) เปนขัน้ตอนแรกของการพัฒนาระบบการบรหิาร
ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Based Approach) เพราะวาเปนการจัดทาํ
ขั้นพ้ืนฐานและภาพรวม การบรหิารทรัพยากรบุคคลในทุกมติิ ไมวาจะเปนดานความสามารถ
เชิงสมรรถนะ หรือดานระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล

2. การพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competencies)
และความสามารถเชิงสมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competencies) หมายถึงการพัฒนา
ขีดความสามารถที่องคการตองการและกาํหนดเปนมาตรฐานในแตละตําแหนง ซึ่งจะเปนขีด
ความสามารถหลัก ที่ทุกตําแหนงตองมี ในขณะเดียวกนัในทุกตําแหนงกต็องมีความสามารถเชงิ
เทคนิคเฉพาะตําแหนงดวย

3. การจัดเทียบความสามารถเชิงสมรรถนะและการจัดทาํพจนานุกรมสมรรถนะ
(Competency Mapping and Dictionary) หมายถึง การนําขีดความสามารถที่องคการ
กําหนด มาจัดเทียบกับแตละตําแหนง แลวพิจารณาวา แตละตําแหนงควรจะมขีีดความสามารถ
มาตรฐานเทาไร โดยปกตจิะมีการจัดเทียบระหวางหนวยงานและภายในหนวยงาน รวมไปถงึ
จะตองมีการจัดทําพจนานุกรมดวย เพ่ือจัดหมวดหมูความสามารถเชงิสมรรถนะ และเปน
มาตรฐานกลางใหบคุลากรรบัรูดวย

4. การประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Assessment)
หรืออาจเรียกวา Gap Analysis หมายถึงการประเมนิขีดความสามารถของบุคลากร เทียบกับ
มาตรฐานความสามารถของตําแหนง วาบุคลากรผูนั้นมีความสามารถไดตามมาตรฐาน ต่ํากวา
หรือสูงกวา เพ่ือนําขอมูลดงักลาวมาใชในการพัฒนาบุคลากรตอไป

5. การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency
Based Human Resources Management) เปนขั้นตอนการนาํขอมูลความสามารถ
เชิงสมรรถนะ มาประยุกตใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลในแตละดาน เชน การสรรหา การวาจาง
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การจายคาตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนาหลังจากการพัฒนา
แผนการจดัการทรัพยากรบคุคลเชิงกลยุทธในองคการแลว ขั้นตอนที่สําคัญ ในการเริ่มตนใช
แนวคดิสมรรถนะในองคการคือการจัดทาํสมรรถนะตนแบบ (Competency Model) เพ่ือใช
เปนหลักในการพัฒนาระบบการบริหารขดีความสามารถเชิงสมรรถนะตอไปการจัดทาํสมรรถนะ
ตนแบบ เปนขัน้ตอนการพัฒนาระบบความสามารถเชงิสมรรถนะหลกั และความสามารถเชงิ
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สมรรถนะดานเทคนิค ตามหลักการหรือในเชิงทฤษฎีแลว การสรางสมรรถนะตนแบบ ควรเริ่มตน
จากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และคานิยมหลัก (Values) ขององคการ ตัวใด
ตัวหนึ่งหรอืใชทั้งหมดรวมกนัก็ได ขึ้นอยูกับวตัถุประสงคขององคการ มาเปนจุดเริ่มตนในการ
กําหนดสมรรถนะ ซึ่งสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ข) ไดนําเสนอกระบวนการจัดทาํสมรรถนะ
ตนแบบไว ดังแผนภาพที่ 2 - 9

แผนภาพท่ี 2 - 9 กระบวนการจัดทําสมรรถนะตนแบบ

จากการศึกษาและวิจัยของ Hellriegel และคณะ (2001) พบวา ผูที่ทํางาน
ในตําแหนงผูจดัการ หรือผูบริหาร ควรมีสมรรถนะหลกัของผูบรหิาร 6 ประการ คือ

1. ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) ประกอบดวย
การสื่อสารที่เปนทางการ (Formal Communication) การสือ่สารทีไ่มเปนทางการ (Informal
Communication) การเจรจาตอรอง (Negotiation)

2. ความสามารถในการวางแผนและการบรหิารจดัการ (Planning and
Administration Competency) ประกอบดวย การรวบรวมและวเิคราะหขอมลูรวมทัง้การ
แกปญหา (Information Gathering, Analysis and Problem Solving) การวางแผนและ
บริหารโครงการ (Planning and Organizing Projects) การบริหารเวลา (Time management)
การบริหารการเงนิและงบประมาณ (Budgeting and Financial Managements)

3. ความสามารถในการทํางานเปนทีม (Teamwork  Competency)
ประกอบดวย การสรางทีมงาน (Designing Teams) การสรางบรรยากาศในการทํางานที่เกื้อกูลกัน
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(Creating a Supportive Environment) การบริหารการเปลี่ยนแปลงของทมีงาน (Managing
Team Dynamics)

4. ความสามารถเชิงกลยุทธ (Strategic Competency) ประกอบดวย
ความเขาใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) ความเขาใจในองคการ (Understanding
the Organization) การดําเนินกลยุทธ (Taking Strategic Actions)

5. ความสามารถในการรับรูเรือ่งระหวางประเทศ (Global Awareness
Competency) ประกอบดวย ความรูและความเขาใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cultural Knowledge
and Understanding) ความเปดกวางและความไวในการรับรูวัฒนธรรมอื่น (Cultural Openness
and Sensitivity)

6. ความสามารถในการควบคมุตนเอง (Self - Management Competency)
ประกอบดวยความซื่อสตัยและมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct) แรงขับสวนตัว
และการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) การสรางความสมดุลระหวางงานกับชวีิต
สวนตัว (Balancing Work and Life Demands) ความเขาใจในตนเองและการพัฒนาตนเอง
(Self-Awareness and Development)

ผลการศึกษาการจัดกลุมสมรรถนะจากแนวคิด ของ Spencer และ Spencer
(1993), Forster และคณะ (2000) Boyatzis (1999) Zwell (2000) Hellriegel และคณะ
(2001) จะเหน็วา เปนการจดักลุมสมรรถนะบุคคล ที่ประกอบดวยความรู ทักษะ ความสามารถ
และคุณลกัษณะสวนบุคคล ออกเปนกลุม แตละกลุมประกอบดวย สมรรถนะยอย หรือ
ที่เรียกวา Supporting Competencies เพ่ือสนับสนุนให สมรรถนะหลักแตละตวัมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลครบทุกดานตามที่องคการทั่วไปตองการ ซึ่งแตละองคการยอม
ตองการสมรรถนะที่แตกตางกัน สมรรถนะในแตละกลุมหรือประเภทนัน้ ยอมมีความสําคญั
แตกตางกนัในแตละตําแหนงงาน งานระดับผูบรหิารจําเปน ตองมีสมรรถนะทางดานภาวะผูนํา
ซึ่งมีผลตอการสรางวิสัยทัศน พันธกิจ การวางแผนกลยุทธขององคการในอนาคต สวนหวัหนา
งานจําเปนตองมีสมรรถนะทางดานการจดัการที่จะสามารถควบคุมผลการปฏิบตัิงานของตนเอง
และกลุมหรือหนวยงานทีต่นเองรับผดิชอบใหบรรลุตามเปาหมาย นอกจากนี้ ยังตองมีสมรรถนะ
ทางดานการสรางความสัมพันธ เพ่ือใหเกิดความผูกพันในสมาชิกในกลุมตอบรรยากาศการทํางาน
ภายในกลุม เกิดความผูกพันตอวิสัยทศัน พันธกิจและวตัถุประสงคขององคการ

ดังที่ Becker และคณะ (2001) ไดทําการวิจัยถึงสมรรถนะหลกั ที่ทุกองคการ
ควรมี โดยทําการศกึษาในกลุมธรุกิจประเภทเครื่องใชไฟฟา ธุรกิจยา และธรุกิจที่ผลิตสินคา
อุปโภคและบริโภค จากการศึกษา พบวา สมรรถนะที่องคการทางธุรกิจดงักลาวมี ไดแก
สมรรถนะดานการเปนผูนาํและสมรรถนะดานการจัดการ ซึ่งในแตละสมรรถนะนั้น จะมีการ
แบงออกเปนหัวขอยอย เพ่ือใหเหมาะสมกบัลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง เชน
หากเปนผูบริหารระดับสูงก็จะมีสมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของบุษยมาส มารยาตร (2542) ที่ทําการศึกษาขดีความสามารถในการปฏิบัตงิานของนกัพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย ฝายทรัพยากรบคุคล การปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวา ขีดความสามารถ
ดานการพัฒนา และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองคการ การวางแผนยุทธศาสตร และ
การบริหารจัดการองคการ อยูในระดับคอนขางสูง ผลจากการวิจัยดังกลาว แสดงใหเห็นวา การที่
องคการจะมีสมรรถนะใดนัน้ ขึ้นอยูกับลกัษณะการดําเนินธุรกิจ วัฒนธรรมองคการ ตลอดจน
รวมถึงตองมีแนวทางในการบริหารเปนองคประกอบดวย จึงจะทาํใหการนําแนวคดิสมรรถนะมา
ประยุกตใชในองคการใหประสบความสําเรจ็ได

นอกจากนี ้ เพชรลอม  หรรษา  และ อาจารย ดร.ศริิเดช  คําสุภาพ ไดสรุปกรอบ
แนวคดิในการวิจัยไวดังนี้

แผนภาพท่ี 2 - 10 กรอบแนวคิดในการวิจัยในเรื่องสมรรถนะ

Competency

IES 3 : Skills

IES 4: Ethics

ทักษะทางปญญา

ทักษะทางการจัดองคกร

ทักษะทางการสื่อสาร

ทักษะการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

ทักษะคุณลักษณะเฉพาะบุคคล

ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติ

ความโปรงใสความเปนอิสระความเที่ยงธรรม
และความซื่อสัตยสุจริต

ความรับผิดชอบตอเพ่ือนรวมวิชาชีพและ
จรรยาบรรณทั่วไป

ความรับผิดชอบตอผูถือหุน ผูเปนหุนสวนบุคคล
หรือนิติบุคคลที่ผูประกอบวิชาชีพบัญชี

ปฏิบัติหนาที่ให

การรับผิดชอบตอผูรับบริการ

การรักษาความลับ

ความรู ความสามารถและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน
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การประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ

การประเมินสมรรถนะบุคคล
การประเมินสมรรถนะบุคคลเปนการประเมินที่ใชรวมกับระบบการบริหารผลงาน

บนพ้ืนฐานกลยุทธองคการ (Strategic Performance Management System) และเชื่อมโยง
กับระบบอื่นๆ ในการบริหารงานบุคคล เชนระบบการจายผลตอบแทน ระบบการพัฒนาและ
ฝกอบรม การประเมินสมรรถนะ มีความแตกตางกนัตามวัตถุประสงคของการประเมิน เชน การ
ประเมินผลงานประจําป การประเมินเพ่ือการสรรหาบุคลากร การประเมินเพ่ือการพัฒนาบุคลากร
การประเมินสมรรถนะมีประโยชนในการชวยใหทราบวาสมรรถนะใดที่จะชวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานหรือสงูกวามาตรฐานที่กําหนดและมีประโยชนในการพัฒนา
ความสามารถของผูปฏิบัติงานเองและตอองคการในการวางแผนพัฒนาความสามารถของบุคลากร

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) แบงประเภทของการ
ประเมินสมรรถนะบุคคลออกเปน 3 กลุม คือ

1. Tests of Performance เปนการทดสอบที่ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถ
ของบคุคล (Can do) ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ ไดแกแบบทดสอบความสามารถทางสมอง
โดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบทีว่ดัความสามารถเฉพาะ และแบบทดสอบ
ที่วัดทกัษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย

2. Behavior Observations เปนการทดสอบที่เกี่ยวของกบัการสังเกตพฤติกรรม
ของผูรบัการทดสอบในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤตกิรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการ
ทํางาน การสัมภาษณกอ็าจจัดอยูในกลุมนีด้วย

3. Self Reports เปนการทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกบัตนเอง เชน ความรูสกึ
ทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเหน็
ตาง ๆ การตอบคําถามประเภทนี้ อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบกไ็ดการ
ทดสอบบางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง Behavior Observations
และ Self Reports เพราะการถามคําถามในการสมัภาษณอาจเกี่ยวของกับ ความรูสกึ ความคดิ
และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ
ดวยการสังเกตพฤตกิรรมเปนวธิีการประเมนิพฤตกิรรมที่ตรงไปตรงมามากที่สดุ ผูที่สังเกตหรือ
ผูประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได การวดัพฤติกรรมไมใช
เปนการวัดความรูความสามารถ ดังนัน้ การที่จะสรางแบบวดัแบบขอสอบทีม่ีการตอบแลวให
คะแนนตามการตอบวาผดิหรือถูกจงึเปนสิ่งทีไ่มถกูตอง หรือถาจะสรางแบบวัดสมรรถนะแบบมี
การตอบ แลวใหคะแนนตามการตอบวาผดิ หรือถกูจะเปนการวดัความรูเรือ่งสมรรถนะ ไมใชวัด
วาบุคคลมีพฤติกรรมทีแ่สดงสมรรถนะหรอืไม และมากนอยเทาใด สําหรับเครื่องมอืที่ใชในการ
ประเมิน มีหลายรูปแบบ ดังนี้
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1. แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดับ โดยแบงออกเปน 5 ระดับ
ลักษณะเดียวกบั Likert Scale เครื่องมือลกัษณะนี้นําไปใชประเมินความถีข่องพฤติกรรมในการ
ทํางาน ตัวอยางดงัตารางที ่2 - 3

ตารางท่ี 2 - 3 ตัวอยางแบบประเมินท่ีใชความถีร่ะดบัพฤติกรรมในการทํางาน

รายการพฤติกรรมในการทํางาน
ระดับการแสดงพฤติกรรม

นอย
มาก

นอย ปาน
กลาง

มาก มาก
ท่ีสุด

1
2

3

4

5

แสดงความพยายามทํางานในหนาท่ีใหดีและถูกตอง
มีความมานะอดทน  ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน
และตรงตอเวลา
มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงมอบงานได
ตามเวลาท่ีกําหนด
แสดงความเห็นเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นสิ่งท่ี
กอใหเกิดการสูญเปลา
แสดงออกวาตองการทํางานใหดียิ่งข้ึน

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก)

ขอจํากัดของการประเมินแบบท่ีใชความถ่ี หรือปริมาณในการกําหนดระดับนี้ คือ
ผลของการประเมินอาจพลาดไดงาย เพราะเปนการใชความรูสึกดุลยพินิจของผูประเมิน เนื่องจาก
พฤติกรรมในการทํางานนั้นไมมีบริบทของงานเปนตัวกํากับ  อาจทําใหผูถูกประเมินระดับตนแสดง
สมรรถนะในระดับสูงไดท้ัง ๆ ท่ีโดยหนาท่ีแลวจะไมมีโอกาสแสดงสมรรถนะในระดับสูงได เนื่องจาก
หนาท่ีความรับผิดชอบในงานแตกตางกัน

2. แบบประเมินท่ีใชพฤติกรรมกําหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating
Scale - BARS) วิธีนี้ทําใหผูประเมินมีแนวทางท่ีจะประเมินบุคคลบนพ้ืนฐานของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได
หรือสามารถอธิบายเปนรายละเอียดได เครื่องมือการประเมินแบบ BARS ประกอบดวย

ระดับ 1 แสดงความพยายามในการทํางานใหดีและถกูตองมานะ อดทน
ขยันหมั่นเพียร ตรงเวลา รับผิดชอบงานทีไ่ดรับมอบหมาย สงงานไดตามกําหนด

ระดับ 2 สามารถทาํงานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว   มีการกาํหนดเปาหมาย
เพ่ือใหไดผลงานที่ดีย่ิงขึน้ มคีวามละเอียดรอบคอบ ตรวจตราความถกูตองของงานเพ่ือใหงานมี
คุณภาพ

ระดับ 3 สามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ปรับปรุงวิธีการ
ทํางานเสนอหรือทดลอง วิธกีารทํางานแบบใหมอยูเสมอ เพ่ือใหผลงานมปีระสิทธิภาพย่ิงขึ้น
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ระดับ 4 สามารถพัฒนาวธิีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตาง
มีการกําหนดเปาหมายที่ทาทายและปฏิบัตงิานไดผลดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชดัเจน มีการพัฒนา
ระบบวธิีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ไมมีใครเคยทํามากอน

ระดับ 5 สามารถ ตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยง เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย
โดยคํานึงถึงผลดี  ผลเสียอยางชัดเจน  ดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด
พรอมจัดการและทุมเทเวลา  ตลอดจนทรัพยากร  เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามที่วางแผนไว

รายละเอียดของสมรรถนะซึง่เปนพฤติกรรมที่สังเกตได จะมีการรวบรวมไวใน
ลักษณะของพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ขอมูลเกี่ยวกบัสมรรถนะที่
แสดงในพจนานุกรมสมรรถนะประกอบดวย คําจํากัดความของสมรรถนะ คําอธิบายระดับตาง ๆ
ของสมรรถนะ และพฤติกรรมที่สังเกตไดในแตละระดับ แมวาในพจนานุกรมสมรรถนะจะไมได
เขียนระดับของสมรรถนะในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS แตโดยแนวคิดแลว พจนานุกรม
สมรรถนะเปนแบบประเมินสมรรถนะโดยตัวเองอยูแลว เนื่องจากมีการจัดเรียงระดับไวแลว การ
ประเมินสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ ยังมีขอดีกวาการสรางมาตรการประเมินแบบใช
ความถี่ของพฤติกรรมกาํหนดระดับ เพราะการประเมนิแบบ BARS ทําใหเห็นภาพรวมของ
สมรรถนะทุกระดบัมีความตรงไปตรงมา และโอกาสที่ผลการประเมินจะผิดพลาดโดยไมตัง้ใจ
จะมีนอยกวาพจนานกุรมสมรรถนะมีลกัษณะดังตัวอยางตามตารางที่ 2 - 3

ตารางท่ี 2 – 4 ตัวอยางพจนานุกรมสมรรถนะ

Competency Independent (การทํางานไดดวยตนเอง)
Competency
Definition
คํานิยาม

ความสามารถในการบริหารและจัดการงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง รวมท้ัง
ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนได โดยไมจําเปนตองขอคําแนะนํา
ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นจากผูอ่ืน

Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแตละระดับ
Basic Level Doing Level Developing

Level
Advanced
Level

Expert Level

-สามารถทํางาน
ใหสําเร็จไดตาม
มาตรฐานท่ี
กําหนดข้ึนดวย
ตนเอง

-มีเทคนิคและ
วิธีการชักชวนให
ลูกคาสนใจใน
สินคาและบริการ
ของตนไดดวย
ตนเอง

-วิเคราะหและ
แกปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการ
ทํางานของ
สมาชิกในทีมได
ดวยตนเอง

-ออกแบบงาน
และข้ันตอนการ
ทํางานของ
หนวยงานไดเอง
โดยไมจําเปนตอง
ไดรับความ
ชวยเหลือหรือ
คําแนะนําจาก
ผูอ่ืน

-บริหารงานในระดับ
นโยบายซึ่งสงผลตอ
ความสําเร็จของ
องคการไดดวย
ตนเอง
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ตารางที่ 2 – 4 (ตอ)

Basic Level Doing Level Developing
Level

Advanced
Level

Expert Level

-สามารถขอความ
รวมมือและขอ
ความชวยเหลือ
จากผูอ่ืนไดดวย
ตนเอง

-สามารถเรียนรู
งานบางอยางได
ดวยตนเอง โดย
ไมจําเปนตองมี
การควบคุมดูแล
อยางใกลชิด
-สามารถตอบขอ
ซักถามท่ี
เก่ียวของกับงาน
ท่ีรับผิดชอบได
ดวยตนเอง

-ตัดสินใจ
แกปญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการ
ทํางานของตนได
ตามมาตรฐานท่ี
กําหนดดวย
ตนเอง
-สามารถ
บริหารงานท่ี
เรงดวนใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง

-สามารถขอขอมูล
หรือความ
ชวยเหลือตางๆ
จากสมาชิก
เครือขายท่ีอยู
ภายนอกองคการ
ไดดวยตนเอง

-แสดงออกถึงความ
ม่ันใจและความ
เชื่อม่ันในการ
ทํางานตางๆดวย
ตนเอง

-กระตุนจูงใจให
สมาชิกในทีม
ทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง

-หาวิธีการทํางาน
ใหมๆมา
ทดลองปฏิบัติเพ่ือ
ปรับปรุง
ประสิทธิภาพใน
การทํางานของ
ทีมงานได
ดวยตนเอง

-ตอบขอซักถาม
จากกลุมคนขนาด
ใหญในระดับท่ี
แตกตางกันไปได
ดวยตนเอง
-นําเสนอความ
คิดเห็นของตนใน
ท่ีประชุมผูบริหาร
ท้ังจากภายใน
และภายนอก
องคการไดดวย
ตนเอง

-สามารถแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนใน
สถานการณท่ีมี
ความเสี่ยงหรือมี
ความขัดแยงเกิดข้ึน
ไดดวยตนเอง

-ใหคําปรึกษาแนะนํา
แกผูอ่ืนถึงวิธีการและ
เทคนิค
ในการบริหารงาน
และแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึน
ในการทํางานไดดวย
ตนเอง

ท่ีมา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548)

การกําหนดระดับพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะมีตั้งแตระดับพ้ืนฐานไปจนถึง
ระดบัผูเชี่ยวชาญ คือระดับ Basic Level, Doing Level, Developing Level, Advanced
Level, Expert Level หรืออาจแบงออกเปน 3 ระดับ 4 ระดับ หรอื 5 ระดับ ขึ้นอยูกับบทบาท
ของระดบัตาํแหนงงานในองคการ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548) วิธีการนี้ Zwell (2000) เรียกวา
วิธแีมทรกิซของสมรรถนะตามระดับงานและความเชี่ยวชาญ (The Competency Matrix –
Level and Proficiency)แนวทางในการกําหนดตวัชีว้ัดพฤติกรรม (Behavioral Indicators)
และการกําหนดระดับของพฤติกรรมที่วดัได (Proficiency Scales) ที่นิยมใช มี 3 วิธี โดยทั่วไป
จะแบงระดับสมรรถนะออกเปน 5 ระดับ (5-Point Scale) ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2548 ก)
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วิธีที่ 1 กําหนดตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (Hierarchy Role) กําหนดระดับ
สมรรถนะจากงายที่สุดคือระดับพนักงาน ระดับหัวหนางาน ระดับผูเชี่ยวชาญ ระดับผูบริหาร
จนถึงระดับยากที่สุดคือระดบัผูบรหิารสงูสุดขององคการ

วิธีที่ 2 กําหนดตามความเชี่ยวชาญ (Expert Model) เปนการใชความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในการจัดระดับพฤติกรรม โดยทัว่ไปมี 5 ระดบั จากระดบัต่าํถึงระดบัสูง ไดแก
Beginners, Novice, Intermediate, Advance และ Expert หรืออาจมีถึง 6 ระดับ คือ ระดบั
Guru ซึ่งเปนระดบัที่สูงกวา Expert

วิธีที่ 3 กําหนดตามเกณฑคุณภาพ หรือเกณฑมาตรฐาน (Global Scale) เปนการ
นําเกณฑคุณภาพหรือมาตรฐานสากลมาเปนตวักําหนดระดบั โดยแบงเปน 5 ระดบั จากระดบั
ต่ําสุดไปสงูสุด คือ ระดับที่ยังทําไมไดตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) ทําไดตาม
มาตรฐานที่กําหนดบางสวน (Partially Meet Standard) ทําไดตามมาตรฐานที่กาํหนด (Meet
Standard) ทําไดสูงกวามาตรฐานทีก่ําหนด (Exceeds Standard) และระดับทีท่ําไดสงูกวา
มาตรฐานที่กําหนดมาก (Substandtially Exceeds Standard)

การประเมินสมรรถนะบุคคล มีเปาหมายสําคัญคือ นําไปใชในการบริหารผลงาน
ดังนั้น สิ่งที่องคการตองการคือ การที่บุคลากรในองคการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคในการทํางาน
รายการสมรรถนะที่กาํหนดขึ้นเพ่ือการประเมินจงึมีความแตกตางกนั การประเมินพฤติกรรม
ของแตละตําแหนงงานไมจําเปนตองเหมือนกนั แตละครั้งขึน้อยูกับเปาหมายและตวัชี้วดัผลงาน
ที่หนวยงานกําหนดขึน้ และประเมนิเฉพาะรายการสมรรถนะที่เปนตัวหลัก ๆ สาํคัญ เทานัน้
วิธีการประเมินสมรรถนะเพ่ือนําไปใชในการบริหารผลงานสามารถทําได 4 แนวทาง ดังนี้
(ณรงควิทย แสนทอง, 2547)

1. การใชดุลยพินิจของผูประเมิน หมายถึงการใหผูประเมินใชดุลยพินิจของตัวเอง
ในการประเมินวา มีสมรรถนะอยูในระดับใด วิธนีี้สะดวก ใชเวลานอย แตอาจเกิดอคติจากผูประเมิน
ไดและผูถูกประเมินไมมโีอกาสชี้แจง

2. การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมนิ หมายถงึการใหผูประเมิน ทําการ
ประเมินเพียงคนเดียว แตผูประเมินจะตองมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เดนๆ ทั้งดานบวกและดานลบ
ของผูถกูประเมนิมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให วิธีนี้มหีลักฐานหรือขอมลูจริงประกอบ
ผูถูกประเมินมโีอกาสชี้แจงได แตยุงยากในการบันทกึ และไมเหมาะสมกับงานทีผู่ประเมินกับ
ผูถูกประเมินทํางานคนละสถานที่

3. การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึงการประเมินโดยใชผูประเมินมากกวา
หนึ่งคน อาจเปนผูบงัคับบัญชาโดยตรงกับผูบังคบับญัชาระดบัเหนือขึ้นไป หรือผูบังคับบญัชากบั
ผูถูกประเมิน หรือผูบงัคับบญัชากบัเพ่ือนรวมงาน วิธนีี้ มีขอมูลทีว่ัดเปนตวัเลขได สามารถลด
อคตขิองผูประเมิน แตมคีวามยุงยากในการคดัเลือกผูประเมิน และการวเิคราะหขอมูล

4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมนิแบบรอบทศิทาง ทั้งผูถูก
ประเมินประเมินตวัเอง ผูบังคับบญัชาโดยตรง เพ่ือนรวมงาน ลูกคา และผูใตบังคบับญัชา วิธนีี้
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จะทําใหไดขอมูลรอบดาน ผูถูกประเมินยอมรับ และลดอคติของผูประเมนิได แตมีคาใชจายสูง
มีความยุงยากในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล และตองใชผูเชี่ยวชาญในการวิเคราะหและ
รายงานผลการประเมนิ

โดยธรรมชาติของการประเมินสมรรถนะซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นคือ
การสังเกตพฤติกรรมการทํางานอยางใกลชดิ แลวทําการประเมนิ ซึ่งยังอาศัยการตัดสนิใจและ
ดุลยพินิจของผูประเมนิอยูมาก การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง โดยไมมอีคตนิั้นเปน
ประเดน็ที่สําคญัมากในการตัดสนิใจวาจะนําสมรรถนะมาใชในการบรหิารคาตอบแทนหรอืไม
ดังนั้น การประเมินสมรรถนะควรตองมีการทําความเขาใจรวมกันทั่วทั้งองคการ และมีการกําหนด
ไวลวงหนาวาสมรรถนะใด หรือพฤติกรรมแบบใด ที่องคการคาดหวงัวาบุคลากรจะตองมี เพ่ือ
หลีกเลี่ยงปญหาในการประเมิน

จากขอสรุปดังกลาวแสดงใหเห็นวาการประยุกตใชความสามารถเชิงสมรรถนะ
ทําใหเกดิประโยชนกบัทกุฝายและสมัพันธกนัในทกุระดับขององคการ ดังทีเ่กรกิเกียรติ ศรีเสรมิโภค
(2549) มีความเห็นวาสมรรถนะมีประโยชนตอระดับพนักงาน ระดับผูบริหาร และระดับองคการ
กลาวคอื ดานประโยชนที่มตีอพนักงานทาํใหพนักงานสามารถประเมนิตนเองวามีจดุแข็งจดุออน
ในดานใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานในองคการ สามารถกาํหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได
อยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น สามารถสื่อสารกบัผูบังคับบญัชาไดอยางมีประสิทธภิาพเพราะวา
มีมาตรฐานกลางรวมกนั ประโยชนทีม่ีตอผูบรหิารคือทําใหผูบริหารมมีาตรฐานในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดตรงตามความตองการของหนวยงาน องคการใช
เปนเครื่องมือในการสื่อสารไปยังพนักงานทกุคนไดอยางมีประสิทธิภาพเพราะวาเปนมาตรฐาน
เดียวกัน ลดความเปนอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะสงผลตอประโยชน
ในระดับองคการ คือ ทําใหองคการมีมาตรฐานกลางในการบรหิารงานบุคคล ผลการประเมิน
มีความนาเชื่อถือและสอดคลองกันมากขึ้น ผูที่ทําการตัดสินใจในองคการมีความมั่นใจใน
ความสามารถและทักษะที่แทจริงของพนักงาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานที่ตองการ
และที่มอียูในองคการไดถูกตอง ปรับปรงุประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเขาทาํงาน โดยการ
ปรับสมรรถนะที่ตองการใหสอดคลองกับตําแหนงงานที่เสนอในการรับสมัครงาน สามารถที่จะลงทุน
ในการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด ทําใหองคการ
สามารถพัฒนาและแปรเปลีย่นความสามารถของบุคคลมาเปนความสามารถในการแขงขันและ
ความย่ังยืนขององคการได

การนําแนวคิดสมรรถนะไปใชในองคการ มีประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพ่ือเพ่ิมความสามารถขององคการและความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ ใชในการบริหารงาน
บุคคลตั้งแตการสรรหาใหตรงกับความตองการขององคการ การพัฒนาบุคลากร การพิจารณา
คาตอบแทนและใชในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธ
ขององคการเปนกรอบในการสรางวฒันธรรมองคการ และเปนเครื่องมือในการบรหิารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยสมรรถนะเปนสิ่งจาํเปนและสําคัญ ตั้งแตในระดับบุคคลจนถึงระดับองคการ
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การคนหาและพัฒนาสมรรถนะที่บุคคลมีอยูจะเปนตัวชี้วัดที่สําคัญวา บุคคลใดจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึน้กวาการทํางานโดยทัว่ไป เมื่อเกิดสมรรถนะบุคคลแลว ผลที่เกิดขึน้ตอองคการ
คือ ฝายบรหิารสามารถนาํผลการประเมินมาเปนตวัชีว้ัดในการคดัเลือก เลื่อนขั้น เลือ่นตาํแหนง
บุคลากรในองคการ สามารถระบุสมรรถนะหลักทีแ่ทจริงขององคการในการแขงขนักับองคการ
อื่นได สามารถกําหนดทิศทางการพัฒนา เพ่ือสรางความเขมแข็งและความสามารถในการแขงขันได
ผลสุดทายก็คอืประโยชนที่เกิดขึน้ในระดบัชาติ ดังนัน้การศึกษาเรื่องสมรรถนะ จึงเกี่ยวเนื่องกับ
การคนหาและการระบุคุณลักษณะที่เหมาะสมของผูปฏิบัติงาน อันไดแก พนักงานทุกระดบัของ
องคการ ที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบตัิงานทีด่ีเลิศ

การประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล

สํานักงาน ก.พ. ไดจดัทําเครือ่งมือเพ่ือใหสวนราชการไดใชประเมินมาตรฐาน
ความโปรงใสในองคกรของตนเองดงันี้

1. มิตแิละตัวชีว้ดัมาตรฐานความโปรงใส
2. เกณฑในการใหคะแนนประเมนิตวัชีว้ัดมาตรฐานความโปรงใส
1. มิติและตัวชี้วดัมาตรฐานความโปรงใส
อ.ก.พ.ร. วิสามญัเกี่ยวกับการสงเสรมิจริยธรรมเพ่ือราชการใสสะอาด ไดมีมติ

เห็นชอบมาตรฐานความโปรงใส ประกอบดวย 4 มิติหลกั 13 ตัวชี้วดัยอย เพ่ือใหสวนราชการ
นําไปใชเปนแนวทางในการประเมินมาตรฐานความโปรงใสในองคกรของตนเอง ดังนี้

มิติท่ี 1 ดานนโยบาย/ผูบรหิาร และความพยายาม/ริเริ่มของหนวยงาน
ในการสรางความโปรงใส

แสดงเจตจํานง/นโยบายของผูบริหารในการเอาจริงเอาจังตอการสรางความ
โปรงใสเนื่องจากผูบริหารของหนวยงานมีความสําคัญตอการสรางความโปรงใสของหนวยงาน
เพราะผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามีหนาที่กําหนดทิศทางของหนวยงาน และเปนตัวอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา ดวยการแสดงใหเห็นอยางชัดเจนทั้งในระดับนโยบายวาหนวยงานจะเอาจริง
เอาจังในการสรางความโปรงใสและแกไขปญหาทุจริตคอรรัปชั่น กํากับดูแลติดตาม เปนการให
ความสําคัญและสนับสนุนงานดานการเสริมสรางความโปรงใสในองคกร รวมทั้งสงเสริมให
บุคลากรผูใตบังคับบัญชามีคุณธรรม ซื่อสัตย โปรงใส

มิติท่ี 1 ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้
1.1 มีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับความโปรงใส
1.2 บทบาทของผูบริหารในการสงเสริมเรื่องความโปรงใสในองคกร
1.3 ความพยายาม/ริเริม่ของหนวยงานในการสรางความโปรงใส
มิติท่ี 2 ดานความเปดเผย การมีระบบตรวจสอบภายในองคกร และการมีสวนรวม
แสดงระดับความเปดของหนวยงานดวยการเปดเผยขอมูลตอสาธารณะ และ

การเปดชองทางใหบุคคลภายนอกหนวยงานเขามามีสวนรวมรับรูขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงาน
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และตรวจสอบผลการปฏิบัตริาชการของหนวยงาน เพ่ือกระตุนการปรับระบบราชการสูการ
บริหารราชการที่เปดเผย โปรงใส เนนการมีสวนรวมของประชาชน และพัฒนาระบบราชการ
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน

มิติท่ี 2 ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด ดังนี้
2.1 การเปดเผยขอมูลขาวสาร
2.2 การมีมาตรฐานการใหบริการประชาชนและประกาศใหทราบ
2.3 การมรีะบบตรวจสอบภายในที่ดําเนินการตรวจสอบมากกวาเรื่องเงิน/บัญชี
2.4 การเผยแพรผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินตนเองตอสาธารณะ
2.5 การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติราชการ
มิติท่ี 3 ดานการใชดุลยพินิจ
แสดงหลักการของหนวยงานในการใชดุลยพินิจอยางโปรงใสและเปนธรรม

เนื่องจากในการสรางความโปรงใสนัน้ หนวยงานตองทําใหการใชดุลยพินิจ ของเจาหนาทีห่รือ
หนวยงานมีหลกัเกณฑหรือแนวทางในการพิจารณาอยางชัดเจน มุงประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน ไมเลือกปฏิบัติ ใชขอมูลและ/หรือเทคโนโลยี เพ่ือชวยในการตดัสินใจ พรอมทั้งเปดเผย
และสามารถอธบิายผลที่เกดิขึน้จากการตัดสนิใจ ดังกลาวได

มิติท่ี 3 ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้
3.1 การลดการใชดุลยพินิจของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน
3.2 การใชดุลยพินิจในการบริหารงานบคุคล
3.3 การมรีะบบบรหิารความเสี่ยงดานความโปรงใส
มิติท่ี 4 ดานการมีระบบ/กลไกจัดการรับเรือ่งรองเรียน
แสดงระบบ/กลไกของหนวยงานที่สรางขึน้เพ่ือจดัการและตอบสนองตอขอ

รองเรียนสามารถแกไขปญหาและคุมครองผูรองเรียนไดอยางเหมาะสม เพ่ือปองกนัและ
ตอบสนองตอความเสี่ยงที่จะเกดิความไมเปนธรรม หรือการทุจรติคอรรปัชั่น

มิติท่ี 4 ประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ดังนี้
4.1 การมหีนวยงาน/ผูรับผดิชอบโดยตรงในการดาํเนนิการตอเรื่องรองเรียน
4.2 การมรีะเบียบปฏิบตัิในการดําเนนิการตอเรื่องรองเรียน
2. เกณฑในการใหคะแนนประเมินตัวชีว้ัดมาตรฐานความโปรงใส
การประเมินความโปรงใสในแตละตวัชี้วดัเปนการประเมนิแบบขัน้บนัได เกณฑ

การประเมินจะพิจารณาจากความกาวหนาของงานตามระดับขั้นความสาํเร็จ (Milestone) หรือ
ระดบัความสมบูรณในการทาํงานเพ่ือบรรลุเปาหมายของแตละตัวชีว้ัด ตัวชีว้ัดหนึง่ประกอบดวย
ระดบัคะแนน 0-5 จากระดบัความสมบูรณนอยไปสูระดับความสมบูรณมาก
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การประเมินปจจัยความสาํเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบคุคล
แผนทรัพยากรบคุคลกค็ลายกับแผนงาน แผนเงินและแผนอืน่ๆ ขององคการ

ความสาํเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคล และนําแผนทรัพยากรบคุคลไปปฏิบัต ิ มักขึ้นอยู
กับปจจัยสําคญัทีเ่รียกวา ปจจัยกําหนดความสําเร็จ (key success factors) ซึ่งนกัวิชาการ
สวนใหญชี้วาปจจัยสําคัญ ไดแก

1. ความมุงมั่น จริงจงัและเอาใจใสของผูบริหารระดับสงูขององคการ
การใดก็ตามที่องคการริเริ่มดาํเนินการจะประสบความสําเร็จได ก็ตอเมื่อ

ผูบริหารระดบัสูงขององคการเอาจรงิกับเรื่องนัน้ หมั่นตดิตาม ตรวจตรา และประเมินผลเปน
ระยะๆ สิง่ใดที่ผูบริหารระดับสงูใหความสาํคัญ ผูบริหารระดบัอื่นๆตลอดจนเจาหนาที่หรอื
บุคลากรภายในองคการก็จะใหความสําคญัเชนเดียวกนั

2. ระบบขอมูล
การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการนําเอาขอมูลที่มอียูมาใชจัดทําขอมูลเพ่ิมเตมิ

และการประมวล วเิคราะห อุปทานของบคุลากรในอนาคต หากขาดเสียซึ่งขอมูลที่สมบูรณครบถวน
เฉพาะเจาะจง การวางแผนทรัพยากรบคุคลคงไมสามารถทําไดอยางสมบูรณ ครบถวนถูกตอง

3. การมีสวนรวมของหนวยงานยอยตางๆในองคการ
แผนทรัพยากรบคุคลที่จดัทาํโดยเจาหนาที่หรือบคุลากรผูรับผิดชอบการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลเพียงหนวยเดียวอาจจะสามารถจัดทําเปนแผนไดแตแผนดงักลาวมักจะ
เปนแผนทีไ่มไดรบัการยอมรบัจากผูที่เกี่ยวของทั้งหลายในหนวยงาน เมื่อนําไปปฏิบตัิ จงึมักจะมี
ปญหาเนื่องจากแผนที่กําหนดขึน้ไมไดสะทอนความเปนจริงของหนวยงาน ดงันัน้ในการจดัทํา
แผนทรัพยากรบคุคลควรที่จะเปดโอกาสใหทุกหนวยงานไดมีสวนรวมในการใหขอมูล มีสวนรวม
ในการวิเคราะห มีสวนรวมในการเสนอความเหน็ หากทุกคนมีความรูสกึวาตวัเองเปนเจาของ (owner)
ของแผนทรัพยากรบคุคลนี้ การนาํไปปฏิบตัิใหเกดิผลสําเร็จก็จะมีโอกาสเปนไปไดในระดบัที่สูง

4. การรายงาน ติดตาม และประเมนิผล
ไมวาการจดัทําแผนจะสมบรูณ ครบถวน และเปนไปตามระบบและวิธกีารที่

ทันสมัยเพียงใดก็ตาม แผนที่กําหนดขึ้นมาก็มีโอกาสที่จะผิดพลาดได ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ขององคการอันเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอกนัน้ไมสามารถที่จะคาดการณไดถกูตอง
ตลอดเวลา ความจําเปนในการที่จะตองปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง ใหตอบสนองตอความตองการ
กับสภาพแวดลอมภายนอก จึงเปนเรื่องปกติ

ดังนั้นการหมั่นตดิตามประเมนิผลและทบทวนแผนเปนระยะๆ จึงเปนสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดในการจัดทําแผนทรัพยากรบคุคล โดยองคการจําเปนตองวางกลไก การติดตาม รายงาน
และประเมนิผลเอาไว นอกจากมกีลไกดงักลาวแลวยังตองมกีารทบทวนแผนเปนระยะๆ ตลอดเวลา
และในการทบทวนแผนนั้นทุกฝายที่เกี่ยวของจะตองเขามามีสวนรวมในการทบทวนดวย
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พระราชบัญญัติการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มีเจตนารมณสําคัญที่
จะเปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารขาราชการ จากเดมิที่เนนพัฒนาขาราชการใหมคีวาม
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มาเปนการใหขาราชการเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอความสําเร็จ
ขององคกร รวมทัง้ใหขาราชการปฏิบัตงิานโดยมุงเนนทีป่ระชาชนและสมัฤทธผิล ขาราชการจงึตอง
ปรับเปลี่ยนบทบาท วิธคีิด และวิธีปฏิบัตงิาน รวมถงึการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง
ใหสามารถตอบสนองตอภารกิจขององคการไดอยางรวดเรว็ และมปีระสิทธิภาพ โดยมุงเนนการ
นําหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีพ้ืนฐาน
สมรรถนะตามที่หนวยงานกาํหนด ดวยเหตนุี้ จึงจาํเปนตองมีการดาํเนนิการในเรือ่งการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนประสทิธิภาพใหแกขาราชการ หากมีการดาํเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบคุคลอยางเปนระบบและตอเนือ่งแลว จะทําใหขาราชการมีคุณภาพ
คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบตัิงานใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจทีไ่ดรับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสูการประเมนิผลการปฏิบตัิงานและการเลือ่นขั้นเงนิเดอืนทําใหบุคลากรมีขวญัและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนองคการย่ิงขึน้ตอไป ดงันั้น ขาราชการทุกคน ทุกระดบั
จําเปนตองมีความรู ความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย
ความหมาย ประโยชน บทบาทหนาที่ของกลุมบุคคลที่มสีวนเกี่ยวของกับการทําแผนพัฒนารายบุคคล
รวมถึงเครื่องมือที่ใชในการพัฒนาบุคลากรรายบคุคล

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง
กรอบหรือแนวทางที่จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบตัิงานไดบรรลุตามเปาหมายใน
สายอาชีพของตน โดยมีวตัถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจดุแข็ง
(Strength) ของบคุลากรในหนวยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรอืเรียกสัน้วา IDP จึงเปนแผน
สําหรบัการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมีคณุสมบัต ิความสามารถ และศักยภาพใน
การทํางานสําหรับตําแหนงทีสู่งขึ้นตอไปในอนาคต หรือตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
(Career Path) ที่องคการกาํหนดขึน้ ดงันัน้ IDP จึงไมใชกระบวนการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน
(Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อนตําแหนงงาน หรือการปรับเงินเดือน และการให
ผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ แตเมื่อไดมีการดําเนนิกิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบน
เกณฑขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรอืสิ่งที่ผูบังคับบญัชาคาดหวงั มีการพูดคุย
สื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP ก็จะเปนเครื่องมือ
สําคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนกังานรายบคุคลใหตอบรบัหรือตอบสนองตอความ
ตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลเุปาหมายขององคการได ประโยชนของ IDP
แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดบัรายบุคคล ระดับหนวยงาน (สํานัก/ กอง/ สํานกังาน) หรือ
หัวหนางาน และระดบัองคการ ดังนี้

ระดับรายบุคคล
ปรับปรุง (To Improve) IDP ชวยปรับปรงุความสามารถเดมิที่มีอยู และ

ปรับปรุงผลงานทีบุ่คคลรับผดิชอบใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
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พัฒนา (To Develop) IDP ชวยใหเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งรวมไป
ถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มอียูใหดีย่ิงขึ้น เพ่ิมศกัยภาพการทํางานของบคุลากรใหมี
ความสามารถที่จะรับผดิชอบงานที่สูงขึน้

เตรียมความพรอม (To Prepare) ชวยใหบคุลากรมีความพรอมในการทํางาน
ในตําแหนงที่สูงขึ้น

ระดับหนวยงาน (สํานกั/ กอง/ สํานกังาน) หรือหัวหนางาน
การทดแทนงาน (Work Replacement)
บุคลากรเกดิทักษะในการทาํงานหลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถทาํงาน

ทดแทนกนัไดในกรณีที่เจาของงานเดมิไมอยูหรอืโอนยายไปที่อื่น
ผลงานของหนวยงาน (Department Performance)
การทีบุ่คลากรมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากร

สามารถปฏิบตังิานไดดขีึ้น ทาํใหผลงานของหนวยงานระดบัสํานัก/กอง/สาํนักงาน กด็ีขึน้ตามไปดวย
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life)
หัวหนางานทีม่ีลูกนองทํางานดี มีความสามารถ ทาํใหมกีารวางแผนบริหาร

จัดการทํางานไดดี (ไมตองเสียเวลามากในการจดัการงาน) ซึ่งถอืเปนการรักษาสมดุลในการ
ทํางานกับชวีิตสวนตวั สงผลใหมีคุณภาพชีวติทีด่ีดวย หมายความวาหากหวัหนางานสามารถ
จัดการงานที่ทําไดเปนอยางดี จะทําใหมเีวลามากพอที่จะไปจดัการกับชีวติสวนตวัได

บุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)
1. ผูบรหิารระดับสงู
2. ผูบังคับบญัชาทีม่ีผูใตบงัคับบญัชา
3. บุคลากร/ เจาหนาที่
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บุคคลในแตละกลุมมีบทบาทและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ ดังตารางตอไปนี้

ตารางท่ี 2 – 5 แสดงถึงบทบาทและขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบในแตละกลุมบุคคล
กลุมบุคคล บทบาท/ หนาท่ีความรับผดิชอบ

ผูบริหารระดบัสูง  สนับสนนุและผลักดันใหผูบริหารและบุคลากรปฏิบัตติาม IDP ตามที่
กําหนดขึ้น

 อนุมตัิใหการจัดทาํ IDP เปนกระบวนการหนึ่งที่ผูบังคบับัญชาจะตอง
ปฏิบัติอยางตอเนื่องทุกป

 ติดตามผลการจดัทํา IDP ระหวางผูบงัคับบัญชากับบุคลากร พรอม
ทั้งการนําแผน IDP ไปใชปฏิบัติจรงิ

 จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละป
อยางตอเนื่อง

ผูบังคับบัญชาที่มี
ผูใตบังคบับญัชา
หรือหัวหนางาน

 ทําความเขาใจกับกระบวนการและวตัถปุระสงคของการจัดทํา
IDP

 ปฏิบัตติามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กําหนดขึน้
 ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบญัชา เพ่ือคนหาจุดแข็ง

และจดุออนของบุคลากรในงานที่มอบหมายใหรับผดิชอบใน
ปจจุบัน

 ทําความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของบคุลากรเปนรายบุคคล

 กําหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับ
บุคลากร

 ใหขอมูลปอนกลับแกบคุลากรถึงจดุเดนและจดุทีบุ่คลากรตอง
พัฒนาปรับปรุงใหดีขึน้

 ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรบัผิดชอบมาก
ขึ้นหาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกบับุคลากรในงาน
ปจจุบันหรืองานอื่น ๆ ทีม่ี อยูในกรมการพัฒนาชมุชน
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ตารางท่ี 2 – 5 (ตอ)

กลุมบุคคล บทบาท/ หนาท่ีความรับผดิชอบ

บุคลากร/
เจาหนาที่

 มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง
 ทําความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผูบังคับบญัชา

กําหนดขึ้นดวยความเตม็ใจและตั้งใจ
 รวมกับหวัหนางานกําหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงคใน

การพัฒนาตนเอง
 หาวธิีการในการทําใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและ

ผลงานทีร่ับผดิชอบประสบความสาํเร็จ
 ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจทีจ่ะรับรูผล

การพัฒนาความสามารถของตนเองจากผูอื่น

การประเมินระบบใหคุณใหโทษ

แนวทางการบริหารแบบโปรงใส
แนวทางการบริหารงานแบบโปรงใส โดยจะกลาวถึงในภาพรวม ๆ ที่ครอบคลมุ

ทั้งภาครฐัและเอกชน ทั้งนี้ หากพิจารณาจากหลกัหรอืกระบวนการบรหิารทั่วไป ซึ่งกลาวถงึ
กระบวนการในการบริหารวา ประกอบดวยขั้นตอน 4 ประการคือ (สาคร สุขศรีวงศ, 2550: 26-27)

การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกาํหนดขอบเขตธรุกิจ ตั้งเปาหมาย
ตลอดจน กําหนดวธิีการเพ่ือใหสามารถดาํเนนิการไดตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ตั้งไว
การจดัองคกร (Organizing) ประกอบดวย การจดับุคลากร แบงแผนกงาน และจดัสรร
ทรัพยากรตางๆ ใหเหมาะสม สอดคลองกับแผนงานเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินการตามแผน
ใหบรรลวุตัถุประสงค และเปาหมายทีก่ําหนด

การชีน้ํา (Leading) ประกอบดวยเนื้อหา 2 เรื่องที่สําคัญคือ ภาวะผูนาํ
(Leadership) ซึ่งเกี่ยวของกับการพัฒนาตัวผูบริหารเอง และการจูงใจ (Motivation) ซึ่งเกี่ยวของ
กับการชักจูงหรือกระตุนใหผูอื่นทํางานไดเต็มทีต่ามความรูความสามารถ

การควบคมุองคกร (Controlling) เปนการควบคุมองคกรใหดาเนินงานตางๆ
ภายในองคกรใหเปนไปตามแผงงาน ความคาดหวัง หรอืมาตรฐานที่กําหนด ดังนั้น แนวทางการ
บริหารงานแบบโปรงใส โดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานดังกลาวขางตน สามารถดําเนินการ
ไดตามแนวทางดังนี้

ประการแรก ในการวางแผน (Planning) ซึ่งประกอบดวย การกําหนด
ขอบเขตของธุรกิจหรอืการกาํหนดวิสัยทศัน และพันธกจิขององคกร การตั้งเปาหมาย ตลอดจน
กําหนดวิธกีารดําเนินการเพ่ือใหบรรลุตามวตัถปุระสงค หรอืเปาหมายทีต่ั้งไวนั้น ควรใหบุคลกร
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จากทุกภาคสวนทีเ่กี่ยวของเขามามีสวนรวมในการกาํหนดสิ่งตาง ๆ ดังที่กลาวมาขางตน ทั้งนี้
ควรเริ่มตั้งแตการกําหนดวิสยัทัศนขององคกรที่นาจะมาจากความคดิเห็นรวมกันของทุกภาคสวน
ทีเ่กี่ยวของในลักษณะที่เรียกวา “วิสัยทัศนรวม” (Share Vision) ไปจนถึงการกําหนด
วัตถุประสงคและนโยบายขององคกร โดยเฉพาะอยางย่ิง สําหรับหนวยงานภาครัฐในยุคใหม
มีความสําคัญอยางย่ิงที่จะตองใหประชาชนเขามามีสวนรวม ในการกําหนดนโยบายของรัฐที่มี
ผลกระทบตอประชาชนโดยสวนรวม เพ่ือแสดงออกถึงการบริการงานที่มุงเนนความโปรงใส
อยางแทจริงในทางปฏิบตัิ พบวา องคกรทัง้ในภาคเอกชนและภาครฐัจํานวนมากทีม่ีการกําหนด
วิสัยทัศน ตลอดจน นโยบาย วัตถุประสงค และเปาหมาย โดยกลุมผูบริหารระดับสูงเพียงไมกี่คน
และไมเปดโอกาสใหบุคลากร และกลุมผูมีสวนไดเสีย หรือประชาชนเขาไปมีสวนรวมแตอยางใด
พฤติกรรมองคกรในลักษณะเชนนี้กลาวไดวา “แคเริ่มตนกไ็มโปรงใสเสียแลว” นอกจากการกําหนด
วิสัยทัศน นโยบาย วัตถปุระสงค และเปาหมายที่มาจากการมีสวนรวมแลว การแสดงออก
ซึ่งความโปรงใสอกีประการหนึ่งกค็ือ การเปดเผยสิ่งตาง ๆ เหลานีต้อสาธารณะโดยชดัเจนไมคลมุเครือ
ซึ่งตองอาศัยชองทางการสื่อสารที่หลากหลายและเหมาะสมกับกลุมเปาหมายแตละกลุม รวมไปถึง
การจัดเอกสารที่เกี่ยวของไวอยางเปนระบบตรงตามขอเท็จจริงเพ่ือที่ผูมีสวนไดสวนเสียสามารถ
ตรวจสอบ และขอดูไดเมือ่มขีอสงสัย

ประการท่ีสอง ในดานการจัดองคกร (Organizing) ซึ่งประกอบดวย การจดั
บุคลากร การแบงแผนกงานหรอืการจดัโครงสรางองคกร และการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ให
เหมาะสม สอดคลองกับแผนงานหรือโครงการตาง ๆ การบริหารแบบโปรงใส เริ่มตั้งแตการสรรหา
บุคลากรที่หนวยงานตองมุงเนนที่ความสามารถ และระบบคุณธรรม (Merit System) ไมใช
ระบบอปุถมัภ (Patron - Client System) ในการรบับุคลากรเขาทํางาน หลักการเชนนี้ตองกําหนด
เปนนโยบายทีช่ัดแจงขององคกรและประกาศใหสาธารณชนรับทราบโดยทั่วกนั

ตอมาในสวนของการระบบการใหคุณ-ใหโทษที่จะตองเปนไปดวยความเปนธรรม
และมคีวามตรงไปตรงมา ทั้งนี้ พรศักดิ์ ผองแผว (2544) ไดเสนอองคประกอบของการชีว้ดั
ความโปรงใสของระบบการใหคุณและใหโทษไว ดังนี้

ตัวชีว้ัดความโปรงใสของระบบการใหคุณ ประกอบดวย
- มีผลประโยชนใหแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานเปนผลสําเรจ็
- มีผลประโยชนใหแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานมปีระสทิธิภาพสูง
- มีผลประโยชนแกบุคลากรที่ซื่อสัตย
- มรีะบบรายไดหรือผลประโยชนเกื้อกูลรองรบัมาตรฐานคาใชจายที่สูงขึ้น
สวนตัวชีว้ดัของระบบการใหโทษ ประกอบดวย
- มรีะบบที่มีประสิทธิภาพสงูสําหรบัการฟองรองผูกระทาํผิด
- มรีะบบที่มีประสิทธิภาพสงูสําหรบัการตรวจสอบการทํางานในหนวยงาน
- มวีิธกีารที่ยุติธรรมสาํหรบัการลงโทษผูกระทําผดิ
- กระบวนการยุติธรรมทีร่วดเรว็
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- มีการลงโทษจรงิจัง หนกัเบาตามเหตุผลและพฤติการณของการกระทําผดิ
- หวัหนางานลงโทษผูกระทาํผิดหรือดอยประสิทธิภาพอยางจริงจงั
- มีการปองปรามผูสอทุจรติ หรือดอยประสิทธิภาพใหปรับปรงุตน
นอกจากนี้ ในดานการพัฒนาบุคลากร หนวยงานจะตองเปดโอกาสใหบคุลากร

ไดรบัการพัฒนา และฝกอบรมตามความเหมาะสมตอการนําไปพัฒนาความรูความสามารถ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยางแทจรงิ ประการสาํคัญย่ิงคือการใหบคุลากรทกุคนมโีอกาส
ที่เทาเทียมกนัในการไดรับการพัฒนาในดานการจดัโครงสรางหนวยงานจะตองมกีารปรับปรุงให
เหมาะสมกบัสถานการณและสภาพแวดลอมอยูเสมอ ทั้งนี้ หากมีการใหบุคลากรและผูมีสวนได
เสียเขามามีสวนรวมในการปรับปรุงโครงสรางและระบบงานดวยก็นบัวาเปนความใจกวาง และ
เปดเผยอยางย่ิงของผูบริหาร อันเปนสวนหนึ่งที่สะทอนถงึความโปรงใสดวยเชนกัน อยางไรก็ตาม
อยางนอยที่สุด โครงสรางระบบงานและแนวทางปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสาธารณชนหรือสวนรวม
ตองมีการเปดเผยใหเปนที่รับรูโดยทั่วกันในชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย และผูมีสวนไดสวนเสีย
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารดังกลาวไดงาย ในสวนของการเปดเผยโครงสรางและระบบงานนัน้
ในกรณขีองหนวยงานภาครัฐในปจจุบันไดมีขอกําหนดในพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ
พ.ศ. 2540 บังคับใหหนวยงานของรฐัตองเปดเผยใหประชาชนรบัทราบ โดยอยางนอยที่สุดตอง
ลงประกาศในหนังสือราชกิจจานุเบกษา

ประการท่ีสาม ในสวนของการชี้นํา (Leading) ซึ่งประกอบดวยเรื่อง ภาวะผูนํา
(Leadership) และการจูงใจ (Motivation) ในเรือ่งแรกคือภาวะผูนําของผูบริหาร ซึ่งเปน
สวนสําคัญมากตอการสรางความโปรงใสในการบริหารงานของแตละองคกร เนื่องจากภาวะผูนํา
เปนความสามารถในการทาํใหบุคคลอืน่ปฏิบตัิอยางใดอยางหนึง่ เพ่ือใหบรรลุวตัถปุระสงค
(สาคร สุขศรวีงศ, 2550 : 156) ดังนั้น จุดเริ่มตนของการบริหารงานแบบโปรงใส จึงอยูทีผู่นํา
องคกร ซึ่งจะตองตระหนักถึงความโปรงใส ในขณะเดยีวกันการประพฤตตินและการแสดงออก
ของผูนาํตองแสดงใหเหน็ถงึความจริงใจในการปฏิบัตติอผูตามตรงไปตรงมา เปดเผย มีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีจิตใจที่เปนธรรม หากผูนําองคกรใดมีพฤติกรรมหรือแนวโนมที่สอไปในทางทุจริต
กระทําการใดไมสะทอนถึงความโปรงใส ยอมมีผลตอบุคคลากรในองคกรใหประพฤติตามเชนนัน้
ดวย ดังคํากลาวของนักการเมืองอดตีนายกรฐัมนตรีทานหนึ่งกลาวไววา “เมื่อหวัไมกระดกิ แลวหาง
จะสายไดอยางไร”

ในสวนของการจูงใจ (Motivation) ซึ่งเปนการชักจูงใหบคุคลอื่นแสดงพฤติกรรม
ที่พึงประสงค (สาคร สุขศรวีงศ, 2550 : 156) ดังนั้น ในการบรหิารงานแบบโปรงใส ผูบริหารจึง
ตองเสริมสรางและสนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงความโปรงใสทั่วทั้งองคกร การสรางจิตสํานึก
ความซื่อสัตยสุจริต และความรับผิดชอบตอหนาที่ใหเกิดขึ้นในมวลหมูพนักงาน เพ่ือปูทางไปสูการ
สรางวฒันธรรมความโปรงใสในองคกร ทั้งนี้ ตามทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) ไดแบงความตองการ
ของมนุษยออกเปน 3 ขั้น ไดแก ความตองการการอยูรอด (Existence Need) ความตองการ
ความสมัพันธ (Relatedness Needs) และความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs)
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(Alderfer, 1972 อางในสาคร สุขศรีวงศ, 2550 : 167) ดังนัน้ในการสรางวฒันธรรมความ
โปรงใสในองคกรผูบริการอาจใชหลักความตองการของมนุษยตามทฤษฎี ERG ดังกลาวขางตน
เปนแนวทางโดยใชกระบวนการกลุมในการสรางกลุมสัมพันธใหเกิดการยอมรับและปลูกฝงจิตสํานึก
แหงความโปรงใสใหเกิดขึ้นในองคกร ในขณะเดียวกันในดานความเติบโตกาวหนาของบุคคลากร
ก็สามารถนาํวถิีปฏิบตัิและแนวคดิในการทํางานที่สะทอนถึงความโปรงใสมาเปนขอพิจารณา
ประการหนึ่งในการใหรางวลั และการเลื่อนตําแหนงงาน

ประการสดุทาย การควบคุมองคกร (Controlling) ซึง่เปนการควบคุมองคกร
ใหการดาเนินงานตางๆ ใหเปนไปตามแผงงาน ความคาดหวัง หรอืมาตรฐานทีก่ําหนด ในสวนนี้
เกี่ยวของการการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล ดังนัน้ การวางระบบและกระบวนการ
ควบคุมตองมคีวามโปรงใสในตวัเองกอนเปนเบื้องแรก กลาวคอื ตองมคีวามเที่ยงตรง ชัดเจน
ตรวจสอบได และเปนที่ยอมรับของทกุฝายที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางย่ิงบคุคลากรหรือกลุม
บุคคลที่เขามาทาหนาทีต่รวจสอบ ติดตาม และประเมินผลควรมีความเปนอิสระอยางแทจริง
ทั้งนี้ อาจใหมหีนวยงานภายนอกที่เปนกลางหรือผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกเขามารวมในคณะกรรมการ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลดวย โดยเฉพาะอยางย่ิงในหนวยงานภาครฐั หากเปดโอกาส
ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม และประเมนิผลดวยก็จะเปน
การดีย่ิงขึน้ เพราะเทากับเปนการแสดงออกถงึความโปรงใสในการปฏิบตัิราชการจริง เนื่องจาก
แสดงใหเห็นวาพรอมที่จะรบัการตรวจสอบจากประชาชน หรือผูมีสวนไดสวนเสียตลอดเวลา

นอกจากนี้ ภายใตหลักความโปรงใส หนวยงานจาเปนตองเปดเผยขอมูลหรือผล
การตรวจสอบ ตดิตาม และประเมนิผลใหประชาชน หรือผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวนทราบ
โดยทัว่กัน ทั้งนี้ ในการเปดเผยขอมูลดงักลาวหากไดมกีารจดักระทาขอมูลใหงายตอการทํา
ความเขาใจ รวมทัง้มีการเผยแพรในชองทางทีห่ลากหลายเพ่ือใหผูที่เกี่ยวของสามารถเขาถงึได
งายก็จะเปนการดีย่ิงขึ้น เปนการแสดงออกถึงความรับผิดชอบ และความจริงใจที่องคกร พึงมีตอ
ประชาชน หรือผูที่เกี่ยวของ อาทิ ลูกคา ผูถือหุน นักลงทุน สังคม ฯลฯ ไดเปนอยางดี

กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพรูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพ
วิธีการประเมิน Competency

อาจเลือกใชไดหลายวิธีตามความเหมาะสมเพ่ือใหไดพฤติกรรมที่เปนจริงมากที่สุด
แบงเปน 4 วิธี ไดแก

1. Behavior Observation
1.1 สงัเกตพฤติกรรมในการทํางานและบันทึกพฤติกรรมทั้งดานบวกและดานลบ
1.2 นิเทศติดตาม   สุมตรวจการปฏิบัติงาน
1.3 สัมภาษณผูปฏิบัติงาน  ผูรวมงาน หรือผูรับบริการ
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2. Tests of Performance วัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต
เงื่อนไขของการทดสอบ

2.1 แบบทดสอบความสามารถทางสมอง
2.2 ใชสถานการณจําลองทดสอบความสามารถเฉพาะ
2.3 สาธิตใหดูมอบหมายงานใหทํา

3. Self Reports
3.1 แบบทดสอบบุคลิกภาพ
3.2 แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ
3.3 แบบสัมภาษณ

4. Document Reports ประเมินจากเอกสารขอมูลที่เกี่ยวของ
4.1 ทบทวนบันทึกตางๆ
4.2 ขอมูลยอนกลับจากผูรับบริการภายนอก ภายใน
4.3 ขอรองเรียนเฉพาะบุคคล
4.4 ผลสํารวจความพึงพอใจ
รูปแบบการประเมิน ประกอบดวยผูประเมิน 4 สวน
1. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา / หัวหนางาน
2. การประเมินโดยตนเอง
3. การประเมินโดยผูรวมงานในหนวยงาน / ตางหนวยงาน ที่ไดสัมผัส

การทํางาน
4. การประเมินโดยผูรับผลงานภายใน / ภายนอก
การประเมินเฉพาะสวนที่ 1 หมายถึง  การประเมิน 90 องศา
การประเมินในสวนที่ 1+2 หมายถึง การประเมิน 180 องศา
การประเมินในสวนที่ 1+2+3 หมายถึง  การประเมิน 270 องศา
การประเมินทั้งสวนที่ 1+2+3+4 หมายถึง การประเมิน 360 องศา

การจะตัดสินใจเลือกรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งขึ้นอยูกับขอตกลงและความพรอม
ขององคกรนั้นๆ  การประเมินมิติเดียวจะเกิดความลําเอียงสูง  การประเมินหลายมิติจะมีความ
ยุงยากในหนวยงานที่มีบุคลากรจํานวนมาก    รวมถึงความพรอมและความรวดเร็วในการ
ประมวลผลขอมูลของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แนวคิดใหมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมนิการปฏิบัตงิานมกัเผชญิกบัปญหาและขอทาทายหลายประการปญหา

ขอทาทายเรื่องหนึ่ง คือ ขอมูลจากรายงานการประเมนิการปฏิบตัิงานไมสามารถสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานและ/หรือพฤติกรรมของผูถูกประเมนิไดอยางแทจริงและครบถวนทุกแงมมุ เนือ่งจาก
การที่ผูประเมิน ซึ่งก็คือ ผูบังคับบัญชามีความลําบากในการเขียนรายงานผลการประเมิน
การปฏิบตัิงานที่เปนปรนัย (objective) และประโยชนผูบังคับบัญชามักเขียนรายงานที่คอนขาง
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เปนอัตวิสัย (subjective) เนนความประทบัใจที่มีตอบุคคล (impressionistic) และนําไป
เปรียบเทียบกับผูประเมนิรายอื่นไมได ผูบงัคับบญัชาที่เอาจริงและมีมาตรฐานสูงมกัทําให
ผูใตบังคบับญัชาไมไดรบัความเปนธรรม เมื่อนําผลการประเมินไปเปรียบเทียบกับผูบังคับบัญชา
ที่มีมาตรฐานต่ําและไมจริงจงักับการประเมิน ทําใหผูที่ปฏิบัตงิานออนไดคะแนนเทากบัหรือ
สูงกวาผูที่ปฏิบัติงานดีแตถูกประเมินดวยมาตรฐานที่สูงกวา ซึง่ที่สุดมักทําใหผูบังคบับัญชามักให
คะแนนสงูไวกอนเพ่ือปกปองผูใตบังคับบญัชาคะแนนการประเมนิ จงึเฟอเต็มไปดวยผูที่ทํางานดี
หรือดีเย่ียม

ขณะเดียวกันก็อาจมีผูบังคับบัญชาที่ประเมินแบบอคติ ทําใหผูปฏิบัติงานเสีย
กําลังใจไดทั้งหมด เกิดจากการประเมินโดยผูบงัคับบัญชาดานเดียวที่เรียกวา การประเมินแบบ
90 องศา ปญหาเรือ่งอคตทิั้งทางบวกและลบที่อาจเกดิจากอตัวิสัยของผูบังคบับญัชาผนวกกับ
กระแสการบรหิารแบบมีสวนรวมและการใหความสาํคญักับลูกคาขององคการ ทําใหเกิดแนวคดิ
เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรบัฟงความเห็นจากหลายแหลงทั้งจากผูบังคบับัญชา
ผูใตบังคบับญัชาของผูถกูประเมิน เพ่ือนรวมงาน ตวัผูถูกประเมนิเองและลูกคาที่ผูถูกประเมนิ
ใหบริการการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้ จึงเปนการประเมินผลที่มองจากมุมมองของ
ผูเกี่ยวของกบัผูถูกประเมนิทุกกลุม (multisource performance appraisal) จึงมักเรียกวา
การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 degree performance appraisal) หรือการประเมนิผล
แบบรอบทศิทาง

สําหรับประเด็นทีว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่ไมเชื่อมโยงถึง
ภาพรวมขององคการทั้งหมด ผลการประเมินนําไปใชเพียงแคการพิจารณาคาตอบแทนประจาํป
เทานัน้ การทีก่ารประเมนิผลการปฏิบตัิงานไมถกูนาํไปเชือ่งโยงกบัภาพการปรับเปลี่ยนโดยรวมของ
องคการ ทาํใหการประเมินผลการปฏิบตัิงานขาดบทบาทในเชิงกลยุทธและเชงิพัฒนา สาเหตุนี้
นํามาซึ่งแนวคดิในการปรับวิธีคดิในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใหมองการประเมนิผล
การปฏิบตัิงานตั้งแตตนวาเปนกระบวนการในการบรหิารผลการปฏิบตัิงานที่เชื่อมโยง และสอด
ประสานรับลูกจากแผนกลยุทธขององคการ แนวคิดนี้เรียกวาการบริหารผลการปฏิบัติงาน
(performance management) ในสวนตอไปจะนําเสนอสาระของการประเมินแบบรอบทิศทาง
และการบริหารผลการปฏิบตัิงานใหทราบ เพ่ือจุดประกายใหเกดิการศึกษาถกแถลงและตดิตาม
ในทางลึกดวยวิธกีารทีเ่ปนวทิยาศาสตรดงัตอไป

1. การประเมินผลแบบรอบทิศทาง คือ การประเมนิผลแบบรอบทศิทางหรือ
แบบ 360 องศา หมายถึง การประเมนิบนพ้ืนฐานของขอมูลเกี่ยวกบัผลการปฏิบัตงิานของบคุลากร
หรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยางเปนระบบจากผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน
ในกลุมงานเดียวกันและ/หรือในหนวยอื่นขององคการผูใตบังคับบัญชาและลูกคาภายใน (internal
customers) ของผูถูกประเมิน ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 - 11
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แผนภาพท่ี 2 - 11 แสดงโมเดลของการประเมินแบบรอบทิศ

การประเมินผลแบบรอบทิศทางตัง้อยูบนฐานคติ 2 ขอ คือ
1. การตระหนกัถงึชองวางระหวางการที่เรามองตวัเองกบัการที่ผูอื่นมองตัวเรา

จะทําใหเราเห็นภาพตวัเองชดัขึน้
2. การเห็นภาพตัวเองชัดขึ้นทําใหสามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานไดมากย่ิงขึ้น

ซึ่งเปนพ้ืนฐานสําคัญของการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรระดับบรหิาร
ความเปนมา
การประเมินผลแบบ 360 องศาหรือการประเมินแบบรอบทศิทาง ไดเริ่มใช

เปนครั้งแรก ในป ค.ศ.1973 (พ.ศ.1516) ในโรงเรียนของสหรฐัอเมริกาโดยการใหหัวหนางาน
เพ่ือนรวมงาน ลกูนอง และลูกคาของโรงเรียนหรอืประชาชนเขามามีสวนรวมในการประเมิน
ผูปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้ไดนําไปใชในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม
ในสหรฐัอเมริกาอยางแพรหลาย ในป ค.ศ.1997 (พ.ศ.2540) ซึ่งจากผลการสํารวจของรชิารด
พีมานัท (Richard P. Manatt) พบวา การประเมินผลแบบนี้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานพรอมกบัสามารถลดชั่วโมงการทํางานลงและผลของการใชระบบการประเมนิผลแบบ
รอบทิศทางในหนวยงานประเภทใหบริการดานการศึกษา พบวา สามารถใชประเมินประสิทธิภาพ
การสองของอาจารย เชน The Hot Springs County School Districtin Themopolis
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพขึน้ รอยละ15 ในการสอนทกุวิชา เมื่อนําการประเมนิผลแบบนี้ไปใช

ในประเทศไทย สําหรับหนวยงานดานการศึกษาที่ทดลองนําการประเมินแบบ
รอบทิศทางมาใชเปนหนวยแรก คือ จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ไดดําริใหหนวยพัฒนาคณาจารย
ทําการศึกษาวิจัยในป พ.ศ.2525 เพ่ือสรางทดลองและวิเคราะหคุณภาพของแบบประเมินการสอน
ของคณาจารย ตลอดจนการบรหิารแบบประเมนิการสอน โดยกําหนดใหประเมินการสอนของ
คณาจารยในดานตางๆ เชน พฤติกรรมการสอนโครงสรางรายวิชาคุณภาพการสอนผลสัมฤทธิ์
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ของนิสตินักศกึษาโดยผูที่ทําหนาทีป่ระเมนิ ไดแก นิสติเพ่ือนอาจารยตนเองและผูบังคับบัญชา
ตามแนวคดิ “การประเมินโดยใชผูประเมนิหลายกลุม” และประเมินในสาระที่ตางกนั เพ่ือใหได
ขอมูลที่สมบูรณ ซึ่งการประเมินในลักษณะนี้ ถอืวาเปนการประเมนิแบบรอบทิศทางแตผลของ
โครงการนี้ไมสามารถ สรปุไดวา การประเมินผลแบบนี้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนของ
อาจารยไดจริงหรือไม เนื่องจากเครื่องมือหรือแบบการประเมินขาดคุณสมบตัิที่ดีของเครื่องมือวดั
ซึ่งไดแก ความตรงความเที่ยงความไวแตกน็ับไดวาเปนจุดเริ่มตนของการประเมินผลแบบรอบ
ทิศทางในมหาวิทยาลัย

2. กระบวนการในการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา คือกระบวนการ
ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบรอบทิศทางประกอบไปดวยขั้นตอนสําคญั 5 ขั้นตอนไดแก

ขั้นที่ 1 ระบุเปาหมายและกลยุทธขององคการโดยคิดในเชิงระบบเครือขายแบบ
ใยแมงมุมซึ่งจะนาํไปสูการคดิวาเรื่องใดตองปรับปรุงหรอืเรื่องใดตองเตรียมการรองรับ

ขั้นที่ 2 ระบุสมรรถนะที่จําเปนและความตองการของกลุมบุคคลเปาหมายที่จะตอง
ไดรับการประเมิน

ขั้นที่ 3 ออกแบบเครือ่งมือโดยไดรับความเหน็และความรวมมือจากผูบรหิาร
ขั้นที่ 4 แจงผลการใชและการปรบัปรงุแกไขเปนขัน้ของ Process Roll–out มี

การสรางแผนการพัฒนาจากจุดเดนและจดุดอย
ขั้นที่ 5 ประเมนิผลกระบวนการของการประเมนิผลการปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา

เพ่ือหาขอปญหาและทางแกไข
3. การใชระบบการประเมนิแบบรอบทศิทาง ในปจจบุันยังกลาวไดวาเปนเรื่องที่

ใหมและยังตองติดตามประเมินผลอยูอยางตอเนื่อง โดยภาพรวมแลว เปนนักวิชาการและ
ผูบริหารสวนใหญไดใหความเหน็วา การประเมินผลแบบรอบทศิทางเปนวธิีการประเมินที่มีความ
ครอบคลุม และทําใหมั่นใจในความสอดคลองกับคานิยม และนโยบายขององคการมีความเปนธรรม
และนาเชื่อถือกวาการประเมนิแบบดัง้เดิม เกื้อหนนุกบัแนวทางการบรหิารสมัยใหมที่นิยมการ
กระจายอาํนาจเนนผลงานและพฤติกรรมที่แตละคนตางกัน โดยมุงสูผลิตภาพรวมทีพึ่งประสงค
และผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของการประเมนิและตัวองคการเองใหเปดรับการ
มีสวนรวมของฝายที่เกี่ยวของนอกเหนือไปจากผูบงัคบับญัชาและฝายบคุคล

ในความเหน็อีกดานหนึ่งการประเมินผลการปฏิบัตงิานแบบรอบทิศทางยังมี
ความเสี่ยงซอนอยู เชน เวลาที่ใชในการดําเนินการมากยังไมมีการศึกษาผลกระทบขางเดียว
(adverse impact) ดานกฎหมายในกรณีที่มปีจจัยทีอ่าจกอใหเกิดการเลอืกปฏิบตัิการมุงเนน
ดานความเกงของคนมากเกนิไป ซึ่งทําใหเหมาะกับการประเมินผลในบางตําแหนงมากกวาประเมิน
กับทุกตําแหนงเปนการทั่วไป

แนวทางในการแกไขขอบกพรองของระบบประเมินผลแบบรอบทิศทางอาจทํา
โดยใชนโยบายการบริหารวิธีการดําเนินการและความรูดานวิชาการบางอยาง เชน การสื่อสาร
การควบคุม การเขาถึงและการเปดเผยขอมูลประเมินการฝกอบรมผูประเมินมุงวัด Core Skills
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จํากัดการนําไปใชเฉพาะเปาหมาย ซึ่งอาจสงผลใหเกิดยอมรับในการนําไปใชมากขึ้นได

เมื่อป พ.ศ.2524 ไพโรจน สิตปรีชา ไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการ โดยชี้วาการที่ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐไมมี
ประสิทธิภาพเทาที่ควรนั้นเกิดจาก“ตัวบุคคลผูประเมิน”เปนสําคัญผูประเมินมักมีขอจํากัด
ดานความรูความเขาใจถึงระบบการประเมินอยางถองแทเพียงพอที่จะกอใหเกิดความเปนธรรม
และใหผลประเมินที่เที่ยงตรงสามารถวัดประสิทธิภาพของบุคลากรที่สะทอนจากผลการปฏิบัติได
นอกจากนั้นยังมีปญหาที่เกิดจากวัฒนธรรมเรื่องผูใหญผูนอยที่ตามมาใชในเรื่องของหนาที่การ
งานและปญหาที่เกิดจากความเปนปุถุชนประกอบกับการขาดมาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่แนนอนชัดเจน ทําใหผูประเมินหรืออีกนัยหนึ่ง คือ ผูที่ทําหนาที่ตัดสินใหคุณใหโทษ
ปูนบําเหน็จรางวัล อาศัยชองวางของการใชดุลยพินิจเปนเครื่องมือในการสรางอิทธิพล
จนกระทั่งกลายเปนการเลนพรรคเลนพวก ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งซึ่งสงผลถึงความดอยประสิทธิภาพ
ของภาครัฐไทยในภาพรวม

อีก 5 ปตอมา คอื ในป พ.ศ.2529 ภายหลังจากการตัง้ขอสังเกตของไพโรจน
สิตปรชีา แลว สุนทร เกิดแกว ก็ไดตัง้ขอสงัเกตถงึ“ระบบการประเมิน” ซึง่เปนมมุมองที่
ไพโรจนไมไดตั้งขอสังเกตไว คือ องคการภาครฐัแตละแหงใชวธิีการประเมนิทีแ่ตกตางกันและ
บางหนวยราชการก็ไมมีการประเมิน บางหนวยที่มีการประเมินสวนใหญ เปนการประเมินแผนงาน
โครงการมากกวาที่จะประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคลลักษณะเฉพาะของความเปนราชการ
ทําใหการประเมนิเปนความลับไมมหีลักประกันถึงความเปนธรรม สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจ
ของผูปฏิบัตแิละในเวลาเดียวกัน ทศันีย ธรรมสิทธิ์ ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการประเมนิผล
การปฏิบตัิงาน ซึ่งประเดน็ยังคงอยูทีต่ัวผูประเมนิเปนสําคัญ

จากภาพของการประเมินผลการปฏิบตัิงานทีฉ่ายผานขอกังวลและคําแนะนํา
เมื่อประมาณเกือบ 20 ปทีผ่านมานั้นเมื่อกลบัมามองในภาพปจจุบันภาครฐัไทยไดเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรไปอยางมากมาย ดงัทีก่ลาวแลวใน
หัวขอที่ผานมา โดยจุดหลักของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว คอื การพยายามสรางระบบประเมนิที่
เปดโอกาสใหลูกคา หรือประชาชนไดมีสวนรวมในการประเมนิหลักเกณฑที่ใชในการประเมิน
ความชัดเจนโปรงใส อีกทัง้ ผูกโยงผลการประเมนิเขากับระบบการใหคุณใหโทษ ทําใหระบบ
ประเมินมีความเปนรปูธรรมและบงัคับใชไดจริงขอกังวลที่เคยมีในอดีต จึงไดรบัการแกไขใหเบา
บางลงและหมดไปในบางประเดน็

ในปจจุบันการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดกลายเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ
ตอการบรหิารจัดการภาครัฐมากกวาที่เคยเปนมาในอดตี คําตอบวาบุคคลหนึ่งบคุคลใดสามารถ
สงมอบผลผลติไดเทาไร เปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดหรือไม เปนสิ่งที่ผูบรหิารตองรับรูและให
ความสนใจอยางจริงจัง เพราะคําตอบนี้จะกลายเปนโจทยทีต่องหาคําตอบอีกหลายประเดน็
โดยเฉพาะอยางย่ิง ภาครฐัปจจุบันมีองคการจาํนวนมากจําแนกเปนหลายประเภทและยังมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จาํนวนและประเภทของบคุลากรภาครัฐทีห่ลากหลายเพ่ิมขึ้น ทําให
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รูปแบบของการไดมาการรักษาไวการใชประโยชน ตลอดจน การใหพนจากหนาที่มคีวามเฉพาะ
เจาะจงและสลบัซบัซอนตามไปดวย

คําถามสําคญัที่ตองหาคําตอบ คือ ทําอยางไรจงึจะไดผลการประเมินทีบ่งบอก
ถึงความสามารถหรือสมรรถนะที่แทจริง ทั้งในปจจุบันและอนาคตไดอยางถูกตองทําอยางไร
จึงจะสามารถนําผลการประเมินทีไ่ดไปใชประโยชนเชือ่งโยงกับกระบวนการบริหารงานบุคคลใน
ขั้นตอนอืน่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการในภาพรวม ทําอยางไรการประเมิน จึงจะเปน
กระบวนการที่โปรงใสและยุติธรรมแกทกุฝายมากที่สุด ทําอยางไร การประเมนิจึงจะสามารถ
ชวยเสรมิสรางความกระตือรือรนในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเทคนิควิธีการใหมๆ การประเมนิ
จึงถูกออกแบบและพัฒนาขึน้ เชน การประเมนิโดยผูรบับริการการประเมินแบบระบบเปด การ
ประเมินแบบครึง่ปและปจจบุันภาครัฐไดทดลองนํามาใชเพ่ือทําใหระบบการประเมนิมีสิทธิภาพ
เปนธรรมและใหผลที่คุมคามากที่สดุ

ประเดน็สําคญัที่การปรบัปรงุพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรจากในอดตีถงึปจจบุันไมมีการเปลี่ยนแปลงคือ“ตวัผูประเมนิ”โดยยังคงใหความสาํคัญ
ไวที่ผูบังคับบัญชา ถึงแมจะเปดใหประชาชนมีสวนรวมแสดงความเห็นประกอบดวยภายใต
หลักการของการประเมนิผลระบบเปด แตก็ยังยึดตดิกบัแนวคดิทีว่าผูบังคับบัญชาตองมอีํานาจ
ในการบังคับบัญชาที่มาพรอมกับการใหคุณใหโทษและผูบังคับบัญชาเปนผูที่ใกลชิดไดเห็นผลงาน
ของผูถูกประเมินดวยตนเอง แตโดยขอเท็จจริงแลวฝายที่ทําหนาที่ประเมินและฝายที่ถูกประเมิน
ลวนตางมขีอจํากัด ทั้งดานความรูดานเจตคติและดานความเปนปุถุชนกฎเกณฑที่พยายามสรางขึ้น
แมจะมีความชดัเจนเปนธรรมโปรงใสเพียงใดกต็าม แตหากปจจัยละเอียดออนที่อาจกลาวไดวา
เปน“ศิลป”ทางการบรหิารจดัการไมไดรับความสนใจอยางจริงจัง และทําใหเปนระบบที่แนนอน
การประเมินผลการปฏิบัตงิานก็ยังไมอาจสะทอนความจริงเกี่ยวกับตวัผูถูกประเมนิไดครบถวน
ถูกตองและเที่ยงตรงเชนเดมิ

ดังนัน้ กระแสใหมดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน เชน การบรหิารผลการ
ปฏิบัติงาน การนําเทคนิคแนวคิดหลักการบริหารแบบดุลยภาพ หรือ BSC มาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินแบบรอบทิศทาง และการประเมินผลระบบเปด ซึ่งภาครฐั
ไดกาํหนดขึ้นอยางเปนรปูธรรมแลวรอเพียงเวลาในการนาํมาใชจริง ลวนแลวแตเปนสิ่งที่ทาทาย
สิ่งเดมิที่เคยมอียูยังอยูและคงอยูตอไปนัน่คือ “ความเปนมนุษยปุถุชน” ของผูทําหนาที่ประเมิน
ซึ่งซอนตัวและภายใตรอบกติกาของความเปนราชการผูเขียน เห็นวา การนําระบบการประเมินผล
แบบรอบทิศทางมาใชรวมกับการประเมินผลระบบ“เปด”ภายใตสัญญาการบริหารราชการแผนดิน
ที่กําหนดขึ้น โดยยึดหลัก BSC ที่ภาครัฐไทยเริ่มจะนํามาใชจะเอาชนะสิ่งทาทายเรือ่งความเปน
มนุษยปุถุชนของผูประเมินไดหรือไม ขึ้นอยูกับการสรางหลักเกณฑวิธีการและตัวชี้วัดตาง ๆ ใหเปน
ระบบชัดเจนและประกาศใหทราบลวงหนาอยางทัว่ถงึ พรอมทัง้ฝกอบรมผูเกี่ยวของใหรับทราบ
แลวเขาใจดวยและภาครัฐดวย หากทําไดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่เคยกลายเปนจดุออน
จะกลายเปนจดุแข็งของระบบการบรหิารงานบุคคลภาครัฐตอไป
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กรอบความคิดของการวิจัย
กรอบแนวคิดจากการศึกษาวิเคราะหเรื่อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ สํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

IN PUT OUT PUT

1.การบริหารจัดการในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.หลักธรรมาภิบาล (Good Governance)

3.ปจจัยกําหนดความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
- ความมุงมัน่ จรงิจัง และเอาใจใสของผูบรหิาร
ระดบัสูงขององคกร
- กระบวนการคัดเลอืกผูบรหิารระดับสูง

4.การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
360 องศา

วัดความสําเร็จ
ตามเกณฑวัดจากความ
พึงพอใจเชิงคุณภาพ
การพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

IN PUT  PROCESS OUT PUT OUT COME IMPACT EFFECT

5.ระบบใหคุณใหโทษ
- เลื่อนเงินเดือนดีเดน - ตามระเบียบที่กําหนด เชน ดานวินัย
- เลื่อนตําแหนงสงูข้ึน - ยาย โอน เปลี่ยนหนาที่ฯ
- รางวัลตอบแทน - ดําเนินการตามกฎหมาย
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การศกึษาการพัฒนาการบรหิารจดัการระดับผูบรหิารของสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  โดยใช
แบบสอบถาม ความคิดเห็นจากนายกรัฐมนตรี  เลขาธกิารนายกรฐัมนตร ี  รองนายกรัฐมนตรี
รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายการเมอืง ซึ่งเปนผูบังคบับญัชา
และขาราชการระดบัปฏิบตัิงานของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูใตบังคับบญัชา  และ
จากการประมวล ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการของสํานัก
เลขาธิการนายกรฐัมนตรี ขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ ภาควชิาการเอกชน
รวมทัง้ แหลงขอมลูตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ



บทที่ 3
สภาพทั่วไปของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

สํานักนายกรัฐมนตรี

สภาพทั่วไปของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี ซึง่เปนหนวยงานอาํนวยการขบัเคลือ่นยุทธศาสตร การ

บรหิารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรี ดังนัน้ จึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรไีดจดั
สัมมนา และประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การเสริมสรางความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และการจัดทําวิสัยทัศนรวม (Shared value)
ซึ่งมีขาราชการไดแสดงความคิดเห็นตอผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยไดนํามาวิเคราะห
SWOT Analysis สรุปดังนี้

SWOT Analysis
S = จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน

เปนขอดีที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานสวนประสม จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็ง
ดานการผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ

W = จุดออน (Weaknesses) หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัย
ภายใน เปนปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซึ่งองคกร
จะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น

O = โอกาส (Opportunities) หมายถึง การเกิดจากปจจัยภายนอก เปนผลจากการ
ที่สภาพแวดลอมภายนอกขององคกรเอื้อประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาส
แตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมา
จากสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารและนักปฏิบัติที่ดีจะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใช
ประโยชนจากโอกาสนั้น

T = ขอจํากัดหรืออุปสรรค (Threats) หมายถึง การเกิดจากปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายใน เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก และภายในซึ่งองคกรจําเปนตองปรับกลยุทธ
ใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นใหไดจริง

1. จุดแข็ง (Strengths) (เฉพาะประเด็นนี้เปนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน
ยุทธศาสตรและการบรหิาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี)
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1) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนหนวยงานที่มีอํานาจหนาทีป่ฏิบัติงานใหกับ
นายกรฐัมนตร ี รองนายกรฐัมนตร ี  รฐัมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตร ี  และเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ซึ่ง
เปนศูนยรวมของอํานาจ โดยมีผลลัพธที่สงผลกับประชาชนและภาพลักษณของประเทศโดยตรง

2) ตามอาํนาจหนาที่เปนหนวยงานที่สามารถสนบัสนนุการปฏิบัตหินาที่ใหกับ
นายกรฐัมนตรีใหมีศกัยภาพสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพ

3) ดานบุคลากรสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สามารถคัดเลือกเฉพาะบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถทีเ่ปนคนดี และคนเกงมาปฏิบตัิงาน รวมทั้ง สามารถพัฒนาใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด
ภายในองคกรในภาพรวมได ถาใชระบบคุณธรรมไดจริง

4) งบประมาณเพียงพอ
2. จุดออน (Weakness)
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีจดุออนสภาพภายใน ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดงันี้

1) กระบวนการตางๆระบบการทํางานยังไมชัดเจน ไมแนนอน ขาดมาตรฐาน ขาดการ
บูรณาการรวมกัน กระบวนการปฏิบตัิภารกิจตองใชหนวยงานภายนอกสนับสนุน

2) กระบวนการการคัดสรรบคุลากรยังขาดประสิทธิภาพไมมีคนดีเขามาในระบบและ
ยังไมสามารถรักษาคนดีไวในระบบราชการ

3) ผูบริหารใหความสนใจไมตอเนื่อง มีความคิดเห็นไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน
มอบหมายงานไมตรงกบัตําแหนงหนาที ่ทําใหงานไมสามารถบรรลุผลสําเร็จไดดีเทาที่ควร

4) บุคลากรขาดความรูความเขาใจ ไมมีคุณสมบัตเิพียงพอ จัดสรรคนไมตรงกบังาน
ไมเขาใจในงาน ไมปฏิบัติงานเปนทีม แบงพรรคแบงพวก ไมสามัคคี ไมมีผูสนับสนุนความกาวหนาในการ
ทํางาน เลื่อนตําแหนงไมเทาเทียมกัน ขาดธรรมาภิบาลในองคกร ปฏิบตัิงานไมสอดคลองกับนโยบาย
ของรฐั จํานวนบคุลากรบางงานไมเพียงพอกับปรมิาณงาน

5) หนังสอืราชการตองเสนอตามลําดบัชั้นหลายขัน้ตอนกวานายกรัฐมนตรีจะไดอาน
และพิจารณาใชเวลาหลายวัน ทําใหงานที่เขามาใหมยังคงคัง่คาง ซึ่งเปนงานเรงดวนมาก มปีญหาเฉพาะหนา
ที่ตองดําเนินการและแกไข

6) ขาดการประสานงาน ขาดการมีสวนรวมเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภายใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรทีํางานที่ตองเชื่อมโยงลาชา ขาดประสิทธิภาพ ตางจัดทําผลงานเสนอ
โดยไมไดรวมกนัคดิรวมกนัทาํ

3. โอกาส (Opportunities)
1) ภาพลกัษณของสาํนกัเลขาธกิารนายกรัฐมนตร ี จากบคุคลและองคกรภายนอก

รวมถึง
ประชาชน และที่สําคัญมีขาราชการการเมือง มีความคาดหวังสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรเีปนองคกรที่
มีระบบทีด่ี ทันสมัย บริหารราชการแผนดนิอยางมีประสิทธิภาพ มีความเปนเลิศ เปนมืออาชีพสามารถ
ตอบสนองตอทุกภารกิจไดดีที่สุด เปนประโยชนและอยูในหัวใจของประชาชน

2) เปนองคกรที่สนับสนุนสงเสริมการทํางานของรัฐบาลใหดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน
อยางราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค  ถูก  เร็ว ดี เปนที่พ่ึงพอใจเชื่อมั่นของผูนําประเทศในการปฏิบัติงาน
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4. อุปสรรค (Threats)
อุปสรรคภายในของสํานกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี มดีังนี้

1) ผูบริหารขาดความสามัคคีกนั
2) ขอจํากัดของโครงสรางหนวยงาน ระบบงานบางครั้งมคีวามซับซอนและเปดเผย

ขอมลูและการสื่อสารภายในองคกรลมเหลว
3) ผูบริหารองคกรมีความชาํนาญเฉพาะเรือ่ง
4) ขาดภาวะผูนํา
5) ขาดการกระตุนจงูใจสมาชกิภายในองคกร บริหารงานไมมีประสิทธิภาพ
6) งานอํานวยการจาํเปนตองใชผูบริหารที่คดิเร็ว ตดัสินใจเร็ว แตผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรียังปรับตัวชา
7) มีการเปลี่ยนแปลงที่ไมชัดเจนไมใสใจอยางแทจริง ไมคํานึงถึงองคกร นึกถึงบุคคล

และพวกพอง
8) ขาดผูนําที่เขมแขง็กลาปฏิเสธในสิ่งทีไ่มถกูตอง
9) ดูแลผูใตบังคับบญัชาไมทัว่ถงึ
10) มอบหมายงานไมชัดเจน
11) ผูบริหารกบัผูปฏิบตัิงานขาดความเขาใจกนั
12) ผูบริหารไมเขาใจปญหาทีแ่ทจริง
13) บุคลากรมีความสามารถและความเขาใจในการทํางานทีแ่ตกตางกนั ไมตองการ

รับผิดชอบ มตีัวตนสูงใชความคิดของตนเองเปนหลัก ขาดการพัฒนา ขาดทักษะเฉพาะดานและความ
เขาใจในกระบวนการทาํงาน

14) ผูบริหารขาดการบริหารจดัการที่จรงิจัง ไมมีการแกปญหาที่เปนระบบ ไมมี
การวางแนวทางหรือสรางคานิยมในการทํางานเปนทีม

15) งานของการเมืองมปีริมาณมากแตและบุคลากรปฏิบตัิงานในหนาที่มีจาํนวนนอย
อุปสรรคภายนอกของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีดังนี้

1) นโยบายความตองการแนวทางการทํางานของแตละรัฐบาลไมเหมือนกัน เปลี่ยน
รัฐบาลบอย ๆ และมนีโยบายจํานวนมาก มกีารเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง

2) หวัหนาสวนราชการทีม่าจากการเมอืง ทาํใหเกดิการปฏิบัตงิานขาดความตอเนือ่ง
3) ฝายการเมอืงมคีวามตองการนอกเหนอืจากหลักเกณฑและระเบียบปฏิบัต ิรวมทั้ง

ขอบังคับตาง ๆ ทําใหเกินกวากําลงัคนของสาํนกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตรทีี่ปฏิบตัิใหบรรลุ
วัตถุประสงค

ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรจีากการสัมมนา
ผูเขารวมโครงการฯ แสดงความคิดเห็นโดยเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จํานวน 55 ขอ สรุปโดยรวม ไดดังนี้
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1) พัฒนา สรรหาผูบริหารใหมีความรูความสามารถอยางแทจริง ทั้งผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานตองคาดการณอนาคตเพ่ือวางแผนองคกร ปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองและตอบสนอง
สนับสนุนการทํางานของผูนําประเทศได โดยปรับความเห็นแกตัวทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงานผูบริหาร
ควรมีการประชุมกันบอยๆ เพ่ือรับรู แกไขปญหาหนวยงาน รับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย อันจะนําไปสู
การปรับปรุงการทํางานใหเกิดประโยชนตอสวนรวมสูงสุด โดยคิดปรับปรุงอยางแทจริง ใหความสําคัญ
กับระบบการทํางานใหมากขึ้นและผลักดันใหเกิดขึ้น มีบทบาทในการทําความเขาใจ และเปนตัวเชื่อม
ประสานความเขาใจใหความเปนธรรมกับเจาหนาที่ทุกคนและใหทุกคนมององคกรเปนหลักมากกวา
เฉพาะกอง สํานักที่ตนสังกัดเทานั้น

2)  สร างจ ิตสําน ึกที ่น ึกถ ึงประโยชนส วนรวม พัฒนาบุคลากรใหม ีความรู
ความสามารถ เขาใจในภาพรวม และเปนประโยชนตอองคกร สรางการทํางานเปนทีม เพ่ือใหเกิดความ
สามัคคี มีประสิทธิภาพ และบูรณาการรวมกัน ปรับทัศนคติบุคลากรทุกระดับใหตระหนักถึง
ความสําคัญของหนวยงานและชวยกันทํางานอยางจริงจัง มีการพัฒนาจิตใจ การกําหนดคุณสมบัติที่
ถูกตอง เหมาะสมกับงาน คัดเลือก และเพ่ิมจํานวนบุคลากรมากขึ้นโดยใหมีความเหมาะสมอยางแทจริง
มีศักยภาพ คุณภาพที่ดี บุคลากรมีการแกไขและปรับปรุงตนเอง มีการถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกัน
สื่อสารทําความเขาใจมากขึ้น ไดทํางานตรงกับความสามารถที่มี

3) สรางความเขาใจเกี่ยวกับระบบการทํางานที่ถูกตอง ชัดเจนครอบคลุม นํา
เครื่องมือในการตรวจวัดคุณภาพเขามาใชในการทํางานและประเมินผลงาน กําหนดกระบวนการ
ทํางาน เพ่ือเปาหมาย ขององคกร สรางระบบการทํางานใหม แบงโครงสรางพัฒนาบุคลากรใหตรงตาม
สายงาน วางแผน ดูแลระบบงานและโครงสรางใหมีการประสานที่สอดคลองกัน เรงใหความรู
เพ่ือใชเปนหลักในการทํางาน ลดขั้นตอน เชน มีขอยกเวนระเบียบตางๆ ควรมีการพูดคุยกันในงาน
ที่ตองทํารวมกันกอน เพ่ือใหงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ควรปลูกฝงความเปนหนึ่งเดียวกันในองคกร
ไมมีการเกี่ยงงานตนเอง งานคนอื่นมีกิจกรรมที่มีสวนรวมมากกวานี้และมีหนวยงานที่เปนที่พ่ึงได

4)  เปลี่ยนวิสัยทัศน วิเคราะหองคกรในดานโครงสรางวัฒนธรรม ปรับแผนยุทธศาสตร
องคกรใหม และปรับภารกิจตามมา พัฒนาและออกแบบโครงสรางองคกรใหม ปรับโครงสรางองคกร
หนวยงาน โดยพิจารณาเนื้องาน หนาที่รับผิดชอบ ประชาสัมพันธเปาหมาย วัตถุประสงค วิสัยทัศนของ
องคกร ใหบุคลากรเขาใจ ตระหนักถึง บทบาทหนาที่ขององคกรและบทบาทหนาที่หลักของตนเองให
ชัดเจน

ขอมูลสรุปผลการประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาวิเคราะห เรื่อง ทบทวนวิสัยทัศน
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี วัตถุประสงคเพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ประกอบดวยผูบริหารสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี คณะทํางานศึกษาวิเคราะห เรื่อง
ทบทวนวิสัยทัศน สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผูแทนจากสํานัก ศูนย  กอง ภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ไดวิเคราะหสรุปสภาพปญหาที่เปนจุดออนของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดังนี้

1) สํานักเลขาธิการรัฐมนตรีมีผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการการเมือง ทําใหนโยบาย
ขาดความตอเมือง ทําใหนโยบายทางการทํางานไมชดัเจน
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2) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการกาํหนดยุทธศาสตรและการสราง
ความเขาใจใหตรงกัน ขาดการถายทอดเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ

3) บุคลากรสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีขาดการพัฒนาความเชี่ยวชาญในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง

4) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี และอุปกรณ ในการทํางานไมเพียงพอ
5) การบรกิารการจดัการขั้นตอน และกระบวนการทํางานยังไมมีประสิทธิภาพ
6) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ขาดการสรางคานิยมรวมกนั
7) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ขาดการพัฒนาและสรางวฒันธรรมองคกร

ในรูปแบบใหมๆ
8) หนวยงายภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไมมีการเชื่อมโยงการทํางานระหวาง

หนวยงาน ขาดระบบการสื่อสาร และระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการทํางาน
รวมกัน สงผลใหการดําเนินงานลาชา และไมเปนไปตามแผนการปฏิบัติงานที่ไดวางไว

9) บุคลากรบางสวนยังขาดความสามารถในการวิเคราะหกลั่นกรองขอมูล
เพ่ือประกอบการตัดสนิใจของนายกรัฐมนตรี

10) บุคลากรบางสวนยังขาดความกระตือรือรนในการทํางาน
11) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรียังขาดแผนการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร

บุคคลในแตละตาํแหนงในระยะยาวอยางชดัเจน สงผลใหบุคลากรภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่ง

12) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีไมมีการทบทวนภารกิจของหนวยงาน
เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของนโยบายรฐับาลทีเ่ปลี่ยนแปลงไป

13) ระบบขั้นตอนการปฏิบตัิงานมหีลายขัน้ตอนเกนิไป สงผลใหการปฏิบตัิงานลาชา
14) การจัดโครงสรางและระบบงานภายในยังไมเหมาะสมสอดคลองกบัภารกิจหลัก
15) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีอัตรากาํลังไมเพียงพอ
16) ไมมีระบบการพัฒนาบคุลากรทีม่ีประสิทธิภาพ และทั่วถงึ
17) ขาดทีป่รึกษา ผูเชี่ยวชาญที่เปนมืออาชีพดแูล
18) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ียังตองปรับปรุงเรื่องการวางคนแตละระดบั

การสรางคนใหมีความรู ความสามารถ มีเครือขาย ในการประสานงาน เห็นภาพรวมการบูรณาการ และ
การประสานงาน

19) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีจําเปนตองปรับปรุงยุทธศาสตรและวางแผนทัง้
กระบวนการใหแลวเสร็จ

20) ระบบสายบังคับบญัชาในการบรหิารจดัการ ไมแนนแฟน ขาดกิจกรรมเสริมสราง
ความรักความสามัคคีของคนในหนวยงาน

21) ขาดบุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะดานไปเสรมิงานนายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรแีละรัฐมนตร ีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี
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22) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไมมคีณะทํางานที่เปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลอื
ใหคําปรึกษาขอเสนอแนะ ประจําตัวนายกรฐัมนตรี และสวนที่ทํางานในภารกิจของสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี ทั้งในสวนที่เปนขาราชการประจาํและตาํแหนงทีต่ั้งขึน้โดยมีงบประมาณรองรับ

23) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรดีูแลสวัสดิการยังไมเต็มที่
24) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ขาดการพัฒนาระบบการรองเรียน รองทุกข

ที่สามารถใชประโยชนอยางสรางสรรค เพ่ือใหอยูรวมกนัดวยความรกั ความสามัคคี
25) ขาดการสนับสนุนอยางเพียงพอในการทํางานของฝายการเมือง เชน การแนะนํา

ดานการประสานเชื่อมโยงกับสวนราชการตาง ๆ การสรางความเขาใจเกี่ยวกับหนาที่ของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีขอกําหนดเกี่ยวกับการเบิกจายงบประมาณ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
อินเตอรเน็ตที่มีประสิทธิภาพ อุปกรณการทํางานที่ทันสมัย ระบบจัดเก็บเอกสาร อาคารสถานที่รองรับ
และบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเชิงวิเคราะห

26) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการแตงตั้งโยกยายที่ไมเปนธรรม
สรุปความคาดหวังของผูเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการฯ โดยแสดงความคิดเห็นที่มีตอ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดังนี้
1) มีการบริหารจัดการทั้งองคกรใหดีขึ้น โครงสรางองคกรที่เปนมาตรฐานและ

เชื่อมโยงการทํางานมีแนวทางพัฒนาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางเปนยุทธศาสตร
2) ผูบริหารลงมือทําอยางจริงจัง ผูบริหารเขาใจองคกร ผลลัพธคาดหวังวาองคกรจะ

มีความสัมพันธกัน
5. ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน เงินเดือนการ

เลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่รองทุกข
ตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีไมเหมาะกับงานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ

6. การบริหารบุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวก
คนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพอยางแนนอนและสืบทอดอํานาจมากกวาสืบ
ทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนดและมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเอง
มากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่น ที่ชอบดวย
กฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภเพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและ
ความกาวหนาขององคกร

7. ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาถูกฟองคดีกบั
องคกรภายนอกดังนี้

7.1 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งทีไ่มชอบตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.)
(Merit System Protection Commission (MSPC))

7.2 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งตอศาลปกครองกลางและศาลปกครองสูงสุด
(Administrative Court)
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7.3 รองทุกขตอคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.)
(Office of the National Anti - Corruption Commission (NACC))

7.4 รองทุกขตอสาํนักงานคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครัฐ
(ป.ป.ท.) (Office of Public Sector Anti - Corruption Commission (PACC))

7.5 ฟองคดีตอศาลอาญา
จากสภาพปญหาที่เกดิขึ้น จงึตองมีการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบรหิารจดัการระดับ

ผูบรหิารของสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตรี  สํานักนายกรฐัมนตรี   เพราะหากไมไดรบัการแกไข
จะสงผลกระทบตอนายกรฐัมนตรีทกุทานทีอ่ยูบนพ้ืนฐานการบรหิารราชการแผนดินดวยความเสีย่ง
เทา ๆ กนั จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี ทั้งปจจุบนัและในอนาคต

วิธีดําเนินการวิจัย
การศึกษาการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ดังตอไปนี้

2.1 ประชากรที่ศึกษา
2.2 ตัวแปรที่ศึกษา
2.3 เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล
2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
2.5 การวิเคราะหขอมูล
2.1 ประชากรท่ีศึกษา

ประชากรในการศึกษา ในครั้งนี้จํานวน 595 คน แบงไดเปน 3 กลุม คือ
1. กลุมผูบริหาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) จํานวน 24 คน

1.1 รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายบริหาร
1.2 ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
1.3 ปรึกษานายกรฐัมนตรีฝายขาราชการประจาํดานสังคม
1.4 ผูอํานวยการสํานัก, ผูอาํนวยการศนูย
1.5 ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
1.6 ผูเชี่ยวชาญ
1.7 ผูอํานวยการกอง

2. กลุมผูบงัคับบัญชา (กลุมสํารวจขอมูล) จํานวน 12 คน
2.1 นายกรฐัมนตรี
2.2 รองนายกรัฐมนตรี
2.3 รัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี
2.4 เลขาธกิารสาํนักนายกรฐัมนตรี
2.5 รองเลขาธกิารสํานักนายกรัฐมนตรีฝายการเมอืง
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3. กลุมผูใตบังคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู)  จาํนวน 559 คน
3.1 ขาราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี จาํนวน 283 คน
3.2 ลูกจางประจํา จํานวน 142 คน
3.3 พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา จํานวน 134 คน

สําหรบักลุมตัวอยางในการศกึษาครัง้นี้ คือ กลุมสํารวจขอมูล จํานวน 256 คน
2.2 ตัวแปรท่ีศึกษา

ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้
ตัวแปรตน ไดแก ขอมูลพ้ืนฐาน ประกอบดวย เพศ อายุ อายุราชการ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี  ระดบัการศึกษา และตําแหนง ของขาราชการ
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานกัเลขาธิการ สาํนักนายกรัฐมนตรี

ตัวแปรตาม ไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยได ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรีขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ ภาควิชาการเอกชน รวมทั้ง
แหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ เพ่ือนํามาใชในการสรางเครื่องมือการวิจัย

แบบสอบถามเรื่อง “การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี” มีลักษณะขอคําถามประกอบดวย 3 สวน คือ

สวนท่ี 1  ขอมูลพ้ืนฐาน
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close – ended questions)

สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวนคําถาม 22 ขอ

ลักษณะคําถามเปนแบบประเมินคา (rating scale) 5 ระดับ  คือ
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยท่ีสุด
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยมาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยปานกลาง
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมาก
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากท่ีสุด

สวนท่ี 3 เปนคําถามเพ่ิมเติม เพ่ือแสดงความคิดเห็น จํานวนคําถาม 5 ขอ
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด (Opened – ended questions)

2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการเก็บขอมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของของขาราชการ ลูกจางประจาํ พนกังานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานกั
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรฐัมนตรี จํานวน 256 คน

2.5 การวิเคราะหขอมูล
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ผูวิจัยประมวลผล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสาํเร็จรปูทางสถิตเิพ่ือ
คํานวณหาคาสถติติางๆ ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้

สวนที่ 1 เปนขอมูลพ้ืนฐาน เชน เพศ อายุ อายุราชการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการ
ในสํานักนายกรัฐมนตรี  ระดบัการศึกษา และตําแหนง คํานวณหาคาความถีแ่ละรอยละ

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี คํานวณหาคาเฉลีย่ และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

สวนที่ 3 เปนคําถามเพ่ิมเติม เพ่ือแสดงความคิดเห็น คํานวณหาคาความถี่และรอยละ
ขอมูลในสวนที่ 2 เมื่อคํานวณหาคาเฉลี่ยแลวนํามาตีความหมายได ดังนี้
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 ความหมาย นอยที่สุด

1.81 - 2.60 ความหมาย นอย
2.61 - 3.40 ความหมาย ปานกลาง
3.41 - 4.20 ความหมาย มาก
4.21 - 5.00 ความหมาย มากที่สุด



บทที่ 4

การศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาและอุปสรรค
การศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาและอุปสรรคเพ่ือการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา วิจัย
ขอเท็จจริงและสาเหตุจากสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการบรหิารงานระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี รวมทั้ง ศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานการแกปญหาและเสนอแนะการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีสํานักนายกรัฐมนตรี
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ทําใหทราบขอเท็จจริงปญหาและสาเหตุที่เกิดจาก
การบริหารจัดการของระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี และ
ที่สําคัญไดรับทราบความตองการตามความประสงคของนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
รองนายกรัฐมนตรีรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ฝายการเมืองที่
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีหนาที่ตอบสนองตอภารกิจของผูบังคับบัญชา โดยใชศักยภาพ
สูงสุดในการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด โดยมีการ
พัฒนาการแผนการจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางตอเนื่องและจริงจัง

นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยทําใหไดรับทราบความตองการของขาราชการภายในสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีในการแกปญหาที่เกิดจากการบริหารจัดการของผูบริหารสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี และไดขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาของผูบริหารภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี นําไปสูการเสนอแนะการแกไขปญหาและการพัฒนาศักยภาพเพ่ือการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
โดยวิธีการดําเนินการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการตอบแบบสอบถามความคิดเห็น
จากนายรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงาน
จางเหมาของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยประมวลผลขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
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นิยามศัพทปฏิบัติการ (operational definition)
การวิจยั เรือ่งการพัฒนาการบรหิารจดัการระดบัผูบรหิารของสาํนกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี

สํานกันายกรฐัมนตรี
1. ผูบังคับบัญชา หมายถงึ

(1) นายกรฐัมนตรี
(2) เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
(3) รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรี

2. ลูกคาภายใน หมายถึง
(1) รองนายกรฐัมนตรี
(2) รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี

3. เพ่ือนรวมงาน หมายถงึ ขาราชการระดบัชํานาญการพิเศษ
4. ผูใตบงัคบับญัชา หมายถงึ

(1) ขาราชการระดับชาํนาญการ
(2) ธรุการอาวุโส
(3) ลูกจางประจํา
(4) พนกังานราชการ
(5) พนกังานจางเหมา

5. ผูถูกประเมนิ หมายถงึ ระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(1) รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรฝีายบรหิาร
(2) ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(3) ที่ปรกึษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
(4) ผูอํานวยการสาํนัก
(5) ผูอํานวยการศูนย
(6) ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา (อํานวยการสูง)
(7) ผูเชีย่วชาญ
(8) ผูอํานวยการกอง

x หมายถงึ คาเฉลี่ย
S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
n หมายถึง กลุมตัวอยางที่ศึกษาวิจัยจาํนวน 256 คน
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สรุปการประมวลผลขอมูล ตามหลักสถติิจากการตอบแบบสอบถามเชิงปริมาณ รายละเอียด
ดังตอไปนี้
ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม

1. เพศ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญงิ จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 68.4 รองลงมา

คือ เพศชาย จํานวน  81 คน คดิเปนรอยละ 31.6 ตามลําดับ

2. อายุ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุต่ํากวา 35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 25.8

รองลงมา คือ อายุ 36-40 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.4 อายุ 51-55 ป จํานวน 46 คน
คิดเปนรอยละ 18.0 อายุ 41-45 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.3 อายุ 46-50 จํานวน 34 คน
คิดเปนรอยละ 13.3 และอายุมากกวา 56 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.3 ตามลําดับ

3. อายุราชการ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุราชการ 11-20 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 23.8

รองลงมา คือ อายุราชการไมเกิน 5 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 20.7 อายุราชการ 6-10 ป
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.4 อายุราชการ 26-30 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 15.2 อายุ
ราชการ 21-25 ป จํานวน 28 คนคิดเปนรอยละ 10.9 และอายุราชการมากกวา 30 ป จํานวน
28 คน คิดเปนรอยละ 10.9 ตามลําดับ

4. อายุงานในสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 11-20 ป จํานวน

63 คน คิดเปนรอยละ 24.6 รองลงมา คือ อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมเกิน 5 ป
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 21.9 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 6-10 ป จํานวน
50 คน คิดเปนรอยละ 19.5 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 26-30 ป จํานวน 35 คน
คิดเปนรอยละ 13.7 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 21-25 จํานวน 29 คน คิดเปน
รอยละ 11.3 และอายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรมีากกวา 30 ปขึ้นไป จํานวน 23 คน
คิดเปนรอยละ 9.0 ตามลําดับ

5. ระดับการศึกษา
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมรีะดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 142 คน คิดเปนรอย

ละ 55.5 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 67 คน คิดเปน รอยละ 26.2
ระดับการศึกษาในระดับ ปวช. จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.4 ระดับการศึกษาในระดับ ปวส.
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.9 ระดับการศึกษาในระดับ ม.3 จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.1
ระดับการศึกษาในระดับอนุปริญญา จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 และระดับการศึกษาในระดับ
ปวท.(ประกาศวิชาชีพเทคนิค) จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ
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6. ตําแหนง
กลุมผูใหขอมูลประกอบดวยรองนายกรัฐมนตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8

รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ฝายการเมือง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ขาราชการชํานาญการพิเศษ จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 11.7 ธุรการอาวุโส จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ขาราชการชํานาญการปฏิบัติงาน จํานวน
125 คน คิดเปนรอยละ 48.8 ลูกจางประจํา จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.0 พนักงานราชการ จํานวน
66 คน คิดเปนรอยละ 25.8 พนักงานจางเหมา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ

7. กลุมตําแหนงงาน
กลุมผูใหขอมูลจําแนกกลุมตําแหนงงาน ประกอบดวย กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา

จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 กลุมลูกคาภายใน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.2 กลุมเพ่ือน
รวมงาน จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 11.7 และกลุมผูใตบังคับบัญชา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ
85.5 ตามลําดับ (ตามตารางที่ 4 - 1)
ตารางท่ี 4 - 1 แสดงขอมูลผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนก ตามเพศ อายุ อายุราชการ ระยะเวลา
ท่ีปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี ระดับการศึกษา ตําแหนง และกลุมตําแหนงงาน

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม n %
1. เพศ

ชาย 81 31.6
หญิง 175 68.4

2.  อายุ
ต่ํากวา 35 ป 66 25.8
36 – 40 ป 47 18.4
41 - 45 ป 34 13.3
46 - 50 ป 34 13.3
51 - 55 ป 46 18.0
56 ป ข้ึนไป 29 11.3

3.  อายุราชการ
ไมเกิน 5 ป 53 20.7
6 – 10 ป 47 18.4
11 - 15 ป 61 23.8
16 - 20 ป 28 10.9
21 - 25 ป 39 15.2
เกิน 25 ป ข้ึนไป 28 10.9
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ตารางท่ี 4 – 1 (ตอ)

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม n %
4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี

ไมเกิน 5 ป 56 21.9
6 – 10 ป 50 19.5
11 - 15 ป 63 24.6
16 - 20 ป 29 11.3
21 - 25 ป 35 13.7
เกิน 25 ป ข้ึนไป 23 9.0

5.  ระดับการศึกษา
ปริญญาโท หรือ สูงกวา 67 26.2
ปริญญาตรี 124 55.5
อนุปริญญา 4 1.6
ปวส. 15 5.9
ปวช. 19 7.4
ปวท. 1 0.4
ม.3 8 3.1

6.  ตําแหนง
รองนายกรัฐมนตรี 2 0.8
รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี 1 0.4
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง 4 1.6
ขาราชการชํานาญการพิเศษ 30 11.7
ธุรการอาวุโส 4 1.6
ขาราชการ (ชํานาญการ - ปฏิบัติงาน) 125 48.8
ลูกจางประจํา 18 7.0
พนักงานราชการ 66 25.8
พนักงานจางเหมา 6 0.3

7. กลุมตําแหนงงาน
กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 4 1.6
กลุมลูกคาภายใน 3 1.2
กลุมเพ่ือนรวมงาน 30 11.7
กลุมผูใตบังคับบัญชา 219 85.5
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ตอนท่ี 2 ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรฐัมนตรี

1.  ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอประเด็น
การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.38)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.75)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจ หนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.75)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.50)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไขใหปญหาหมดไป อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.75)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 3.50)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง
อยูในระดับมาก  ( x = 3.50)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก  ( x = 3.75)



95

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก  ( x = 3.50)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับ
ปานกลาง  ( x = 3.25)

2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที อยูในระดับมาก  ( x = 3.75)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับปานกลาง
( x = 3.25)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับปานกลาง  ( x = 3.00)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก  (x = 4.00)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก  (x = 3.75)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก  (x = 3.75) ( ดังตารางที่ 4 - 2)
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ตารางท่ี 4 - 2 ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.75 0.5000 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความ
สามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.25 0.9574 ปานกลาง

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอ
องคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.75 1.2583 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความ
ซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

2.50 1.0000 ปานกลาง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ
ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.25 1.5000 ปานกลาง

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.25 0.5000 ปานกลาง

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่อง
ความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบ
เม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาดและ
มีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

2.75 0.9574 ปานกลาง

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ
การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่ง
ไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผล
สําเร็จสูงสุด

3.50 0.5774 มาก
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ตารางท่ี 4 - 2 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จ
ตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.50 1.0000 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน
เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง
รวดเร็ว เชื่อถือได

3.75 0.9574 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความ
ยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือก
ขาราชการเขารับฝกอบรม

3.50 1.0000 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจายเงิน
งบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนา
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละ
ตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการ
เตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.75 0.5000 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝง
ในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการ
ทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.50 1.0000 มาก
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ตารางท่ี 4 - 2 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.50 1.0000 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.50 0.5774 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและ
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.00 0.0000 ปานกลาง

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือ
รองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 0.8165 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.75 0.9574 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ
เรื่อง การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดย
ใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและ
ใหโทษอยางจริงจัง

3.75 0.9574 มาก
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2.  ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมลูกคาภายใน  มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.85)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจ หนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.33)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจ ของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง อยูใน
ระดับมาก ( x = 3.67)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.67)
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2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี อยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 4.33)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 4.33)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (x = 3.67)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดย
อิงเกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 4.00) (ดังตารางที่ 4 - 3)
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ตารางท่ี 4 - 3 ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.67 1.5275 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ี
ไดรับมอบหมาย

3.67 1.5275 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.33 2.0817 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริต
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.67 2.3094 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.67 1.5275 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.67 1.5275 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 1.0000 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิด
ปญหา ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุง
แกไข ใหปญหาหมดไป

4.00 1.7321 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

4.00 1.7321 มาก
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ตารางท่ี 4 - 3 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการ
บริหารจัดการภารกิจของนายก
รัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมาย
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไม
มีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.67 2.3094 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จได
อยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.67 2.3094 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.00 1.7321 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ความโปรงใส ตรวจสอบไดในการใช
จาย เงินงบประมาณ เชน การ
จัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุ
ภาครัฐ เปนตน

3.67 2.3094 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร
บุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมือ
อาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.33 1.1547 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ัน
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวา
ผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

4.33 1.1547 มาก
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ตารางท่ี 4 - 3 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบรหิารที่
ควรปฏิบัตติอผูบังคบับัญชา ผูรวม
และผูใตบังคบับญัชา

3.67 2.3094 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.67 2.3094 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

4.00 1.7321 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและ
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

4.00 1.7321 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือ
รองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 1.7321 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

4.00 1.7321 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ
เรื่อง การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดย
ใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและ
ใหโทษอยางจริงจัง

4.00 1.7321 มาก
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3.  ความคิดเห็นของ กลุมเพ่ือนรวมงาน ท่ีมีตอประเดน็การพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมเพ่ือนรวมงาน มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.92)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.70)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.97)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 3.87)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด อยูใน
ระดับมาก ( x = 3.97)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด
ในภายหลัง อยูในระดับมาก ( x = 3.70)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 4.23)
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2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.87)

2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 4.13)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่น
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 4.07)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.73)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 4.07)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 4.07) (ดังตารางที่ 4 - 4)
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ตารางท่ี 4 - 4 ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.83 0.9129 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจ
หนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.80 0.8052 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.90 0.9229 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตย
สุจริตในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.70 1.0554 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.83 1.0199 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.97 0.7649 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.8683 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือ
เกิดปญหา ขอผิดพลาดและมีการ
ปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.87 0.9371 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

3.97 0.7649 มาก
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ตารางท่ี 4 - 4 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีให
สําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดใน
ภายหลัง

3.70 0.7944 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.8976 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.23 0.8172 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจาย
เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.87 0.8193 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล
ในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะ
ยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจ
ของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที

4.13 0.8996 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ
เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น

4.07 0.9803 มาก
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ตารางท่ี 4 - 4 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.7397 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.93 0.7849 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.73 0.8683 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ี
ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8052 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวน วิกฤต

4.07 0.7397 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.90 0.8847 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลัก
ระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

4.30 0.7944 มาก
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4.  ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมผูใตบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.85)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.76)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับมาก ( x = 3.84)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.86)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.98)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจ การสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด
ในภายหลัง อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.78)
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2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี อยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 3.88)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่น
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 3.84)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.79)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.86)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 3.82)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.95) (ดังตารางที่ 4 - 5)
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ตารางท่ี 4 - 5 ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.77 0.8597 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ี
ไดรับมอบหมาย

3.76 0.8625 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.84 0.9139 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริต
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.83 0.9516 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.93 0.9384 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.86 0.9033 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.98 0.9766 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิด
ปญหา ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุง
แกไข ใหปญหาหมดไป

3.90 1.0041 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

3.83 0.9172 มาก
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ตารางท่ี 4 - 5 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีให
สําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดใน
ภายหลัง

3.83 0.9548 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.9314 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.93 1.0360 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจาย
เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.78 1.0698 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล
ในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะ
ยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจ
ของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที

3.88 0.9377 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ
เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.84 0.9723 มาก
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ตารางท่ี 4 - 5 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.9502 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.79 0.9856 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.86 0.9184 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ี
ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8948 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวน วิกฤต

3.82 0.8314 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.80 0.8704 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลัก
ระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

3.95 0.9298 มาก
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การวิเคราะหบทบาทผูนําและภาวะผูนํา

การวิเคราะหบทบาทผูนําและภาวะผูนําของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งลักษณะเปนผูนําและ
วิธีการคิดประกอบกับนโยบายของรัฐบาลที่ชัดเจน โดยวิเคราะหจากทฤษฎีบทบาทผูนําของ
นายกรัฐมนตรีตรงกับความหมายคําวา บทบาท หมายถึง ความเปนไปของบุคคลผูที่ดํารงตําแหนง
ที่คิดและกระทําเมื่อดํารงตําแหนงนั้นๆ เพราะฉะนั้นในประเด็นนี้ จึงหมายถึงบทบาทของบุคคล
ที่ดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีที่คิดและกระทํา เมื่อดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีและเปนผูนําและ
ภาวะผูนํา (leadership) ตามความหมาย (อางในอรุณ รักธรรม 2527 : 187) อธิบายคําวา ผูนํา
หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้ง หรือไดรับการยกยองขึ้นใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะ
มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและนําพาผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ดีหรือไมดีก็ได
สวนคําวา ภาวะผูนํา (Leadership) นั้น คือการที่ผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซึ่งมีอยูตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกัน
และกันที่จะใหบรรลุตามเปาหมาย หรือภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลที่จะชักจูงผูอื่น
ใหรวมมือรวมใจกับตนดําเนินการไปสูจุดมุงหมายของตนได

วิเคราะหไดวาบุคคลในบทบาทที่ดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีและเปนผูนําและมีภาวะ
ผูนําในฐานะผูบังคับบัญชาที่ไดรับแตงตั้งขึ้นใหเปนผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชา สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่สามารถใชอํานาจและอิทธิพลในความสัมพันธ
ตอผูใตบังคับบัญชา คือ ระดับผูบริหารและขาราชการทุกคนในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ตามสถานการณตาง ๆ ถูกตองตามทฤษฎี และกฎหมายในที่นี้ หมายถึง สถานการณบริหารราชการ
แบบมีสวนรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยการบริหารเปลี่ยนแปลงตามยุทธศาสตรชาติ
20 ปหรือสถานการณนั่นเอง ซึ่งจําเปนตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูนําประชาชนและ
ประเทศชาติใหบรรลุวัตถุประสงควิสัยทัศนของประเทศใหเกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืน

นอกจากการวิเคราะหบทบาทความเปนผูนําของนายกรัฐมนตรีแลว เพ่ือความถูกตอง
แมนยําเชื่อถือไดตามวิชาการ จึงจําเปนจะตองวิเคราะหถึงลักษณะของนายกรัฐมนตรีวามีลักษณะ
ของผูเปน“นักคิด”และมีความสามารถที่รูจักวิธีคิดตามมิติที่ถูกตอง เมื่อมีขอมูลเขามาเพ่ือนําไปสูการ
วินิจฉัยตัดสินใจที่ถูกตองอยางไมผิดพลาด สามารถคิดไดอยางถูกตองเหมาะสมในทุกๆ สถานการณ
เพ่ือใหแกปญหาได เปนผูนําประชาชนและประเทศชาติ สามารถพัฒนาตนเองตอไปในอนาคตอยางไม
เสียเปรียบ ทําใหเกิดทักษะสามารถคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ได โดยวิเคราะหลักษณะความเปน
นักคิดของนายกรัฐมนตรี โดยใชขอมูลจากการแสดงความคิดเห็น แนวคิด วิสัยทัศน การสั่งการ
นโยบายรัฐบาลและผลจากการดําเนินงานที่ผานมา และวิธีปฏิบัติหนาที่ของนายกรัฐมนตรี โดยวิธีคิด
เชิงวิเคราะหและเชิงบูรณาการสามารถนําไปใชไดทุกเรื่องในการบริหารและดําเนินชีวิต ไดแก
การคิดวางแผนวาจะทําอะไร ที่ไหน อยางไร กับใคร พบใครบางกอนหลัง และจะตองเตรียมอะไร
เปนตน ซึ่งการคิดเชิงระบบนี้ตองเปนการมองและมีวิสัยทัศนในลักษณะเปนองครวมที่จะตอง
จัดเตรียมวางแผนคิดหาทางออก หาทางเลือกไดอยางดี ซึ่งการจะทําใหการปฏิบัติงานนั้น ๆ สัมฤทธิ์ผล
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และสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี จึงมีความจําเปน
อยางย่ิงที่จะตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการในการบริหารงาน เพ่ือสนับสนุนภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีที่มีบทบาทเปนผูนําและภาวะผูนําของประเทศ

บทบาทผูนําและภาวะผูนําของนายกรัฐมนตรีในฐานะผูบังคับบญัชาหรอืหัวหนารัฐบาลได
มอบหมายใหรองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหปฏิบัติราชการแทน
นายกรัฐมนตรตีามอํานาจหนาที่และถกูตองตามกฎหมาย เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่แทนนายกรัฐมนตรีตาม
คําสั่งที่รับมอบหมาย จากผลสําเร็จในการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรี ซึ่งการ
ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี นายกรัฐมนตรีไดมอบหมายใหรองนายกรัฐมนตรี (นายวิษณุ
เครืองาม) ไดแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เนื่องจากเคยดํารงตําแหนงเปนผูบริหารและเปนขาราชการ
พลเรือน สํานักนายกรัฐมนตรี มีความรูและประสบการณ ในการบริหารราชการแผนดิน โดยมุงเนน
มากที่สุดในเรื่องการพัฒนาคุณภาพ ศักยภาพ ความรูในสํานักนายกรัฐมนตรีอยางดีย่ิง และไดมี
โอกาสรับรูขอมูลที่ถูกตองและเชื่อถือไดสามารถใหความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหเกิดประโยชนสูงสุดและสามารถนําไปพัฒนาไดจริงตาม
ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต การแกปญหาเมื่อเกิดขอผิดพลาดควรมีการ
ปรับปรุงแกไขปญหาใหหมดไปและสิ่งที่สําคัญ คือ การมุงเนนในเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการ
การสั่งการและการพัฒนาความเขาใจในการสื่อสารถายทอดคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด และมุงเนนการพัฒนาความรับผิดชอบ
ในการบริหารจัดการตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนามุงสูสัมฤทธิ์ผล โดยบริหารจัดการงานนโยบายเรงดวนเฉพาะหนาให
สําเร็จ ไดอยางถูกตองรวดเร็ว เชื่อถือไดและสิ่งที่สําคัญมากที่สุด คือ การพัฒนาการบริหารจัดการ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี คือ เรื่องกฎระเบียบราชการ ไดแก การจัดซื้อจัดจาง
การเบิกจายงบประมาณ การแตงตั้ง โยกยาย การบริหารงานบุคคลและงานที่จะตองพัฒนา
การบริหารจัดการตอไป ไดแก งานสารบรรณ งานราชการในพระองค งานดานการเมือง งานรัฐสภา
พิธีการทูต มารยาทสังคม และการเมือง งานจิตวิทยามวลชน และงานสุนทรพจน

สรุปไดวา ผูบังคับบัญชาสูงสุดมุงเนนการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในเรื่องคุณภาพในการบริหารจัดการงานนโยบาย การตอบสนอง
ภารกิจเรงดวนของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมุงผลสัมฤทธิ์สูงสุด และที่สําคัญ
มุงเนนในเรื่องการปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการ และขอกฎหมายใหถูกตอง เพ่ือแกไขสภาพ
ปญหา กรณีที่สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีกรณีพิพาทเปนคดีอยูในกระบวนการยุติธรรม
ที่นายกรัฐมนตรีและขาราชการในหนวยงาน เขาสูกระบวนการพิจารณาทุกองคกรและศาล
เพ่ือความยุติธรรม จึงมีการศึกษาวิจัยและการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้
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การวิเคราะหขอเท็จจริงจากผลการสํารวจความคิดเห็นเชิงปริมาณในเรื่องนี้ วิเคราะห
ตามกรอบแนวคิด ตามระเบียบวิธีวิจัย และจากการประเมินผลแบบ 360 องศา (360 degree
performance appraisal) หรือการประเมินผลแบบรอบทิศทาง

ทั้งนี้ การประเมินผลแบบรอบทิศทาง หรือแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมิน
บนพ้ืนฐานของขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยางเปนระบบ
จากผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในกลุมงานเดียวกัน ผูใตบังคับบัญชา
และลูกคาภายในของผูถูกประเมิน ตามภาพแสดงโมเดลของการประเมินแบบรอบทิศทางดังนี้

ภาพแสดงโมเดลของการประเมินผลแบบรอบทิศทาง

การประเมินผลแบบรอบทิศทางตั้งอยูบนฐานคติ 2 ขอ คือ
1. การตระหนักถึงชองวางระหวางการท่ีเรามองตัวเองกับการท่ีผูอ่ืนมองตัวเราจะทําใหเรา

เห็นภาพตัวเองชัดข้ึน
2. การเห็นภาพตัวเองชัดข้ึน ทําใหสามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานไดมากยิ่งข้ึน จึงเปนพ้ืนฐาน

สําคัญของการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรระดับผูบริหาร
ท้ังนี้ โครงการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี มุงเนนการท่ีผูอ่ืนประเมินผลระดับผูบริหารตามการแสดงภาพโมเดล
รอบทิศทาง
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การวิเคราะหตามกรอบความคิดของการวิจัย
กรอบแนวคิดจากการศึกษาวิเคราะห เรื่อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย
ดังนี้

IN PUT OUT PUT

1.การบริหารจัดการในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.หลักธรรมาภิบาล (Good Governance)

3.ปจจัยกําหนดความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
- ความมุงมัน่ จรงิจัง และเอาใจใสของผูบรหิาร
ระดบัสูงขององคกร
- กระบวนการคัดเลอืกผูบรหิารระดับสูง

4.การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360
องศา

ความสําเร็จตามเกณฑ
วัดจากขอมูลเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ
การพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

IN PUT  PROCESS OUT PUT OUT COME IMPACT EFFECT

5.ระบบใหคุณใหโทษ
- เลื่อนเงินเดือนดีเดน - ตามระเบียบที่กําหนด เชน ดานวินัย
- เลื่อนตําแหนงสงูข้ึน - ยาย โอน เปลี่ยนหนาที่ฯ
- รางวัลตอบแทน - ดําเนินการตามกฎหมาย
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จากผลการสํารวจความคิดเห็นแบบรอบทิศทาง 360 องศา โดยศึกษาวิเคราะหจากการ
ประมวลผลขอมูลจากผลสํารวจความคิดเห็นในการพัฒนาบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ศึกษาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดดังนี้

1. ดานการบริหารจัดการในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีนั้น ปรากฏวา ความคิดเห็นของกลุมผูบังคับบัญชา
หมายถึง นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
ขอมูลจากการศึกษาวิจัย พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.38) ซึ่งประมวลผล
ในการศึกษาวิจัย โดยนําขอมูลศึกษาวิเคราะห พบวา

ผูบังคับบัญชาของผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีความคิดเห็นวาจะตองมี
การพัฒนาในระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี แบงเปน 2 ระดับ คือ มาก และปานกลาง
ดังนี้

1.1 ระดับตองการใหมีการพัฒนามาก
1.1.1 ตองการใหมีการพัฒนาระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี

มากในเรื่อง ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการอยางมีคุณภาพ ( x = 3.75)
1.1.2 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารการสั่งการและการทําความเขาใจการ

สื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชาเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด ( x = 3.50)
1.1.3 ตองการใหมีการพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจ

ของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด ในภายหลัง
( x = 3.50)

1.1.4 ตองการใหพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตองรวดเร็วเชื่อถือได ( x = 3.75)

1.1.5 ตองการใหพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรมดานการ
บริหารงานบุคคลเชนเรื่องการแตงตั้งการยายการโอนการเลื่อนเงินเดือนการเลือกการคัดเลือก
ขาราชการเขารับการฝกอบรม ( x = 3.50)

1.1.6 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้นๆระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที ( x = 3.75)

1.1.7 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ( x = 3.58)

1.1.8 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมทั่วถึงและเปนธรรม ( x = 3.59)
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1.1.9 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการความถูกตองแมนยําเรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรี และภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ( x = 3.50)

1.1.10 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุกเพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤต ( x = 4.00)

1.1.11 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการและการวางแผนอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง ( x = 3.75)

1.1.12 ตองการใหพัฒนาดานการบริหารจัดการเรื่องการคัดเลือกระดับผูบริหาร
โดยใชหลักระบบคุณธรรมจากความรูความสามารถและผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษและการให
คุณและใหโทษอยางจริงจัง ( x = 3.75)

จากผลสํารวจความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาวิเคราะหไดวา นายกรัฐมนตรี
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ตองมีการพัฒนาระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการพัฒนาการบริหารจัดการ ดานการวางแผนในงานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวนวิกฤต ( x = 4.00) ใหกับผูบังคับบัญชาฝายการเมืองในระดับนโยบายที่เรงดวน
วิกฤต เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด และมี
การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวนเฉพาะหนาไดสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว นาเชื่อถือได
และมีความถูกตองแมนยําในเรื่องขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และตองการใหมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปนระบบ และตอเนื่องและคํานึงถึงเรื่อง
การพัฒนาการคัดเลือกระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยใชหลักระบบคุณธรรม
โดยพิจารณาจากความรู ความสามารถและผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ และมีการใหคุณใหโทษ
โดยพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน จะมีการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นเมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมุงเนนไปสูสัมฤทธิ์ผลไดจริง และมีรางวัลตอบแทน
ในทางตรงกันขาม หากผลการปฏิบัติงานของผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหา ควร
มีการลงโทษทางวินัย มีการยาย โอนเปลี่ยนหนาที่ และดําเนินการตามกฎหมายอยางจริงจัง
ตามนโยบายของรัฐบาล

1.2 ระดับความตองการใหมีการพัฒนาระดับปานกลาง
1.2.1 ตองการใหมีการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหาร

เพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย ( x = 3.25)
1.2.2 ตองการใหมีการพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่

ความรับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ( x = 2.75)
1.2.3 ตองการใหมีการพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติ

หนาที่อยางจริงจัง  ( x = 2.50)
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1.2.4 ตองการใหมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใส ในการ
ทํางานทุกระดับ  ( x = 3.25)

1.2.5 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ ( x = 3.25)

1.2.6 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและ
เอาใจใสผูใตบังคับบัญชา ( x = 3.25)

1.2.7 ตองการใหมีการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป ( x = 2.75)

1.2.8 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน ( x = 3.25)

1.2.9 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น ( x = 3.25)

1.2.10 ตองการใหมีการพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิงเกณฑ
ตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติ
ไดอยางเปนรปูธรรม ( x = 3.00)

2. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมลูกคา
ภายใน หมายถึง รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี ที่มีตอประเด็นการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จากการศึกษาพบวา
กลุมลูกคาภายในมีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.85) คือ ตองพัฒนาการ
บริหารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย (100%)

3. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมเพ่ือน
รวมงาน หมายถึง ขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ ที่มีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จากการศึกษา พบวา กลุมเพ่ือนรวมงานมีความ
คิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.92) คือ ตองพัฒนาการบริหารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ
จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย (100%)

4. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุม
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ขาราชการระดับชํานาญการ ธุรการอาวุโส ลูกจางประจํา พนักงานราชการ
พนักงานจางเหมา มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบวา กลุมผูใตบังคับบัญชามีความเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.85) คือ
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ตองพัฒนาการบรหิารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย
(100%)

จากผลการศึกษาวิจัยเชิงสถิตวิิเคราะหจากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 จากการประมวลขอมูลวัตถุประสงคของ ผูบังคับบัญชาฝาย
การเมือง ไดแก นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
มุงเนนการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สอดคลองกับ
ความมุงหมายและเปาหมายตามมาตราที่ 6 ที่บัญญัติไวเปนพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ดานการพัฒนาใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ
มีการปรับปรุงภารกิจสวนราชการไดทันตอสถานการณมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางสม่ําเสมอ ทั้งนี้ ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการใหมีความสามารถตามหลักธรรมาภิบาลในดานการ
ตอบสนอง (Responsiveness) ภารกิจเรงดวนระดับนโยบายของนายกรัฐมนตรี โดยสามารถ
ดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่นความไววางใจและมีผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีตามหลักประสิทธิผล (Effectiveness) ทั้งนี้ ระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดผลการปฏิบัติราชการใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ ตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการรวมถึง
สามารถเทียบเคียงกับสวนราชการหรือหนวยงานที่มีภารกิจคลายคลึงกัน (เชน สํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ) และมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นนําของประเทศ
เพ่ือสนับสนุนภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน โดยปฏิบัติราชการที่มี
ทิศทางตอบสนองยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยมีเปาประสงคอยางชัดเจนมีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่เปนมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางตอเนื่องและเปนระบบ

นอกจากนี้ระดับผูบรหิารของสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการ
เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายรัฐมนตรีใหเปนไปตามหลักประสิทธิภาพการบริหารราชการตามแนว
ทางการกํากับดูแลที่ดีที่มีกระบวนการปฏิบัติงาน โดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมใหกับองคกรสามารถใชทรัพยากรทั้งดานตนทุนแรงงาน และระยะเวลาใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการ ตามภารกิจของนายกรัฐมนตรี เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมและสิ่งที่สําคัญที่สุด เพ่ือให
สาธารณะชนเกิดความเชื่อมั่นในการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาการบริหารจัดการ
ใหเปนไปตามหลักการตอบสนอง (Responsiveness) ในการใหบริการตอผูบังคับบัญชา
โดยดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึง ตอบสนอง
ตามความคาดหวังของนายกรัฐมนตรีและความตองการของประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนได สวนเสีย
ที่มีความหลากหลายและมีความแตกตาง
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นอกจากนี้การพัฒนาตนเองและการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีจากผลสํารวจจากการตอบแบบสอบถามลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาตามหลักการประเมินแบบรอบทิศทาง 360 องศานั้น ทั้ง 3 กลุมมีความคิดเห็น
ตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ในภาพรวม จากกลุมลูกคาภายใน คือ รองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
ทั้ง 22 ประเด็น จากการศึกษา พบวา กลุมลูกคาภายในมีความคิดเห็นตอประเด็นจากพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก
( x = 3.85) กลุมเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก ( x = 3.92) กลุมผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก
( x = 3.85) มีความคิดเห็นตรงกันโดยภาพรวม ซึ่งตรงกับหลักธรรมาภิบาล หรือใหการพัฒนาการ
บริหารจัดการผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางจริงจัง โดยพัฒนาตนเองและพัฒนา
โดยนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรีและตรวจสอบจากลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาใหผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีบริหารจัดการภายในสํานักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลได โดยคาดหวังใหมีการพัฒนาระดับ

เพ่ือแกไขสภาพปญหาจากขอเทจ็จริงที่เกิดขึ้น จากการบริหารจัดการภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีที่สงผลกระทบตอการบริหารราชการแผนดิน และภาพลักษณ (Image) ของ
นายกรัฐมนตรี  และประเทศไทย โดยระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองอาศัยแนวคิด
ทฤษฎี (Administration) และการจัดการ (Management) โดยพัฒนาตนเอง ได 3 แนวทาง คือ

(1) พัฒนาทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา

(2) พัฒนาทางหนาที่ เปนขั้นตอนของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่ระบุ กําหนด
หนาที่ บทบาทความรับผิดชอบ และเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย

(3) พัฒนาทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหาร ดําเนินการในสถานการณที่ทุกกลุม
หมายถึง กลุมผูบังคับบัญชา ลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ตองปฏิบัติการ ตาม
บทบาท หนาที่ ซึ่งตองดําเนินการรวมกันทั้งกระบวนการ

สรุปควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ครอบคลุมทุกดาน

การศึกษาวิจัยโดยประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามเชิงคุณภาพ คําถาม
แบบปลายเปด (Opened – ended questions) แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ โดยใหจัดลําดับ 1, 2, 3
ตามความสําคัญ เพ่ือการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรีทุกตําแหนง โดยศึกษาวิเคราะหประมวลขอมูลจากการแสดงความคิดเห็น
มีรายละเอียดดังตอไปนี้
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ตอนท่ี 3 ประเด็นเพ่ิมเติม ในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เชิงคุณภาพจากคําถามแบบปลายเปด (Opened – ended
questions)

1. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการบริหาร
จัดการในดานปจจัยกาํหนดความสําเรจ็ในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 13.7  รองลงมา คือ ดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 9.8 และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ

2. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการ
บริหารจัดการในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ
10.5  รองลงมา คือ ดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน
13 คน คิดเปนรอยละ 5.1 และดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ

3. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับ
ทรงคุณวุฒิ และผูอํานวยการสูง ควรพัฒนาการบริหารจัดการในดานการบริหารจัดการในการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.2  รองลงมา คือ ดานปจจัย
กําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.5 และดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ

4. ความคิดเห็นตอผูบริหารตาํแหนงผูอํานวยการสํานัก, กอง, ศูนย ควรพัฒนาการบริหาร
จัดการในดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ
13.3  รองลงมา คือ ดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.0 และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.7 ตามลําดับ

5. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงระดับผูเชี่ยวชาญ ควรพัฒนาการบริหารจัดการ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.3  รองลงมา
คือ ดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 6.3 และดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ (ดังตารางที่ 6)
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ตารางท่ี 4- 6 ตารางแสดงลําดับความคิดเห็นในประเด็นเพ่ิมเติม ในการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ตามกรอบแนวคิด

ลําดับความคิดเห็น

ผูบริหารตําแหนง

1. ดานการบริหาร
จัดการในดานปจจัย

กําหนดความสาํเร็จใน
การจัดทําแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

2.ดานหลกั
ธรรมาภิบาล

3.ดานการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ

360 องศา
จํานวน % จํานวน % จํานวน %

รองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
ฝายบริหาร

35 13.7 25 9.8 11 4.3

ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี 27 10.5 13 5.1 6 2.3
ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝาย
ขาราชการประจําระดบั
ทรงคุณวุฒแิละอํานวยการสงู

26 10.2 14 5.5 5 20

ผูอํานวยการสาํนัก,กอง, ศูนย 34 13.3 18 7.0 7 2.7
ระดบัผูเชี่ยวชาญ 29 11.3 16 6.3 6 2.3

สภาพปญหาและอุปสรรคจากการประมวลขอมูล
โดยการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรีนั้น ผูบังคับบัญชามุงเนนผลสําเร็จ ในการบริหารจัดการ ในการ
ปฏิบัติหนาที่ งานนโยบายเรงดวนเรื่องกฎหมาย กฎระเบียบ และการบริหารจัดการใหเปนไปตาม
ระบบคุณธรรม สําหรับลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีความคาดหวังใหระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการพัฒนาการบริหารจัดการทุกดาน

จากขอมูลที่ไดจากการสัมมนาและการประชุมเชิงวิชาการในการระดมความคิดเห็นจาก
ขาราชการในสํานักเลขาธิการรัฐมนตรีไดประมวลขอมูล สิ่งที่เปนอุปสรรคในการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีสรุปไดดังนี้

ระดับผูบริหารมีปญหาในการแตงตั้ง โยกยาย การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน
การมอบหมายงาน การบริหารขาดมาตรฐาน ผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมมี
การแกปญหาอยางเปนระบบและไมมีการแกปญหาอยางจริงจัง มีปญหาในการมอบหมายงานเฉพาะ
ขาราชการที่พึงพอใจทั้ง ๆ ที่ไมมีความรูในงานที่มอบหมาย แตมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น โดยไมคํานึงถึงการกําหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานอยางแทจริง

อุปสรรคในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
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1. ผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง หมายถึง นายกรัฐมนตรี เลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี มุงเนนในเรื่องงานนโยบายเรงดวน เพราะมีความรับผิดชอบตอประชาชนทั้งประเทศ
และความมั่นคง และพัฒนาความเจริญใหกับประเทศ จึงไมสามารถมีเวลากํากับดูแลระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีไดอยางเตม็ที่ จึงมอบอํานาจใหบรหิารกํากบัดแูลขาราชการประจํา
ทั้งหมด ทําใหอํานาจที่แทจริงอยูที่รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ทําใหเกิดความไมชอบ
ธรรม ใชระบบอุปถัมภในการบริหาร สงผลใหเกิดการรองทุกขขาดความเปนธรรมเขาสูองคกร
กระบวนการยุติธรรมอยางตอเนื่องและไมสามารถแกปญหาภายในองคกรไดอยางจริงจัง

2. ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีประเมินผลการปฏิบัติการบริหาร
จัดการและผลงานดวยความลําเอียง (Bias) เขาขางตนเอง และไมมีระบบการประเมินผลรอบทิศทางแบบ
360 องศา มาดําเนินการภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3. ระบบการคัดเลือกระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใชระบบคัดเลือก
จากระบบอุปถัมภมากกวาระบบคุณธรรม จากผลงานที่เปนที่ประจักษ เหตุผลที่คัดเลือกระบบ
อุปถัมภ เพราะผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง เหตุผลในการคัดเลือกผูบริหารระดับ
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีและที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี
จึงคัดเลือกดวยเหตุผลทางการเมืองมากกวาความรูความสามารถและผลสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่
ใหกับทางราชการในเชิงประจักษ

4. ปญหาอุปสรรคที่ไมสามารถพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี คือ การยืนกรานในสิ่งที่กระทําเปนเรื่องที่ถูกตองเสมอไมมีความรับผิดชอบ
ในเรื่องการยอมรับผิดและรับผิดชอบแกไขในเรื่องที่ไมถูกตอง

5. ผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง มีการบังคับบัญชาไมตอเนื่อง จึงไมมีระบบ
ลงโทษอยางจริงจังในองคกร ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

6. การรองเรียน รองทุกขเขาสูกระบวนการยุติธรรมใชระยะเวลานานเกินไป
จึงทําใหไมมีการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจนสงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี



บทที่ 5

สรุปและขอเสนอแนะ
สรุป

จากการศึกษาวิจั ย เรื่ อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยประมวลผลขอมูลจากการสัมมนาและ
การประชุมเชิงปฏิบัติการของขาราชการในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และกระบวนการ
ศึกษาวิจัย จากการสํารวจความคิดเห็น จากการตอบแบบสอบถามเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ
โดยใชคําถามแบบปลายปดและแบบปลายเปด โดยใชกระบวนการประเมินผลแบบ 360 องศา
หรือการประเมินแบบรอบทิศทาง

โดยการสํารวจความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 256 คน เพศชาย 81 คน
และเพศหญิง 175 คน โดยจําแนกเปนความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา (นายกรัฐมนตรี เลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี) จากลูกคาภายใน (รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจํา
สํานักนายกรัฐมนตรี) ผูรวมงาน (ขาราชการตําแหนงขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ) และ
ผูใตบังคับบัญชา (ขาราชการตําแหนงชํานาญการ ธุรการอาวุโส ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงาน
จางเหมา) ซึ่งเปนแบบสํารวจเชิงปริมาณ สรุปไดดังนี้

1. กลุมผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผน
ในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด ( x = 4.00)

2. กลุมลูกคาภายในมีความเห็นตอประเด็น การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายใน
อนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือ
การทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่นมากที่สุด ( x = 4.33)

3. กลุมเพ่ือนรวมงานมีความเหน็ตอประเดน็การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด ( x = 4.30)
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4. กลุมผูใตบังคับบัญชามีความเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรีควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใส
ในการทํางานทุกระดับ และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรมมากที่สุด ( x = 3.93)

สําหรับแบบสํารวจเชิงคุณภาพ มีความเห็นสรุปไดดังนี้
ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารควรมีการพัฒนาการบริหาร

จัดการ เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตําแหนงผูชวยเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับผูทรงคุณวุฒิและผูอํานวยการสูงควรมี
การพัฒนาการบรหิารจัดการดานการทํางานใหมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ตําแหนงผูอํานวยการ
สํานัก, ศูนย, กอง ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และตําแหนงผูเชี่ยวชาญควรมีการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล

จากการประมวลขอมูลดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดดังตอไปนี้
1. ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ผูบังคับบัญชา ไดแก

นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองเอาใจใสและกําหนดใหมีแผนปฏิบัติการ การพัฒนา
การบริหารจัดการของรองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรีฝายบริหารใหมีการทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีธรรมาภิบาล เพ่ือแกปญหาการรองเรียน รองทุกขผูบริหาร
ปญหาการฟองคดีกับองคกรภายนอก ไดแก คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ศาลปกครอง
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ(ปปช.) สํานักงานคณะกรรมการปองกัน
และปราบปรามการทุจริต และศาลอาญา และกําหนดใหรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร
พัฒนาการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงการโยกยายการเลื่อน
ขึ้นเงินเดือนโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 10 ประการและมีการติดตามประเมินผลแบบรอบทิศทางแบบ
360 องศาโดยกําหนดใหมีการประเมินผลทุก 3 เดือน เพ่ือพิจารณาตามระบบใหคุณใหโทษ ในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การยาย การโอนเปลี่ยนหนาที่ การลงโทษทางวินัย และ
ดําเนินการตามกฎหมายอยางจริงจัง

2. ตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีจําเปนตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ในดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรประเมินผล
งานทุก 3 เดือน เพ่ือสามารถประเมินผลสําเร็จของงาน เพ่ือเลือ่นเงินเดือนและเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
เมื่อมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผลปรากฏ
ในการติดตามประเมินผลสําเร็จของการปฏิบัติงานหนาที่ไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการเขาสูระบบการลงโทษอยางจริงจัง นอกจากนี้ จากผลการสํารวจ
ความคิดเห็นตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนตําแหนงผูบริหารผูบังคับบัญชาจําเปน
ตองกํากับดูแล และใหมีการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลอยางจริงจังเชนเดียวกับ
ตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร

3. ตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับผูทรงคุณวุฒิและ
ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานสังคม (ผูอํานวยการสูง) จากการประมวลผลจาก
ความคิดเห็น ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการในดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมีการพัฒนาการทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรมีการติดตาม
ประเมินผลสําเร็จของงานทุก 3 เดือน และเขาสูกระบวนการใหคุณใหโทษไดเชนเดียวกัน
กับตําแหนงเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร

4. ตําแหนงผูอํานวยการสํานัก, ศูนย, กองจากผลการสํารวจความคิดเห็นเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี จําเปนตองกํากับดูแลใหมุงเนนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามหลัก
ธรรมาภิบาลและกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบรอบทิศทาง 360 องศา ซึ่งเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ควรกําหนดใหมีการประเมินผลทุก 6 เดือน เพ่ือแกปญหารองเรียนรองทุกขและ
ในการแตงตั้ง โยกยาย การเลื่อนเงินเดือน เนื่องจากตําแหนงผูอํานวยการเปนตําแหนงบริหาร
ที่ใหคุณใหโทษตอผูใตบังคับบัญชาและเปนการบริหารที่นําไปสูการฟองคดีตอรองเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีฝายบริหาร เลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรีได จึงควรมีการประเมินผล
โดยใชระบบใหคุณใหโทษอยางจริงจัง

5. ตําแหนงผูเชี่ยวชาญ จากการสํารวจความคิดเห็นควรไดรับการพัฒนาในดานการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและมีการพัฒนาในดานการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล เนื่องจากตําแหนงผูเชี่ยวชาญสวนใหญในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไดรับ
มอบหมายจากเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการสํานักและกองตาง ๆ จึงควร
ไดรับการประเมินผลทุก 6 เดือนเชนเดียวกับตําแหนงผูอํานวยการ เพ่ือเขาสูกระบวนการประเมินผล
เพ่ือใหเลขาธิการนายกรัฐมนตรีดําเนินการใหคุณใหโทษเชนเดียวกัน

จากผลการวิจัย ทําใหทราบสาเหตุของปญหาอยางมีนัยสําคัญ ดังนี้
- การที่กลุมผูบังคับบัญชามาจากขาราชการการเมือง จึงมีความตองการสูงสุดใหผูบริหาร

สํานักนายกรัฐมนตรี ตอบสนองตองานเรงดวน งานวิกฤต ทํางานเชิงรุก โดยที่อาจจะละเลยตอการ
พัฒนาบุคลากร  การสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาในการงานปฏิบัติงาน และบางครั้งอาจจะ
ไมทราบระเบียบวิธีปฏิบัติของทางราชการ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในเรื่องการแตงตั้งโยกยาย การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือก จนมีการฟองรองเปนคดีความ ทําใหขาราชการเกิดความแตกแยก ขาดความ
สามัคคี  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยที่ในกลุมผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนคน
กลุมใหญตองการสูงสุดใหผูบริหารมีความโปรงใสในการทํางาน และอีกประการหนึ่ง ตําแหนงสูงสุด
ของขาราชการประจําในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 10 ในขณะที่หนวยราชการอื่น ๆ
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ทีข่ึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 11 เชน สํานักงบประมาณ สํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน
ซึ่งเปนความเหลื่อมล้ําที่เห็นไดอยางเดนชัด

แนวทางในการแกไขปญหา
ระดับปฏิบัติ ตองสรางจิตสํานึกของผูบริหารระดับสูงของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ใหไมทนตอสภาวะสังคมที่ไมเปนธรรม อันไดรับผลกระทบมาจากนักการเมืองและปลูกฝงคานิยมใน
การทํางาน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล หลักการบริหารบานเมืองที่ดี

ระดับนโยบาย ควรมีการปรับโครงสรางของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ใหผูบังคับบัญชาสูงสุด ไมใชนักการเมือง และปรับใหผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการประจํา ระดับ 11
โดยเปลี่ยนชื่อเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งมาจากนักการเมือง เปนเลขานุการนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคลอง
กับตําแหนงเลขานุการรัฐมนตรีของกระทรวงตาง ๆ ที่มีอยูแลว

ขอเสนอแนะ

จากการศึกษาวิจัยตามกรอบแนวคิด โดยศึกษาวิเคราะห เรื่องการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการ
ติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย ( IN PUT  PROCESS  OUT PUT  OUT COME
IMPACT  EFFECT) และการประมวลผลตามความคิดเห็นเชิงปริมาณตามหลักสถิติ และ
ประมวลผลความคิดเห็นเชิงคุณภาพดังกลาวขางตน สรุปผลการศึกษาวิจัย ควรมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ครอบคลุมทุกดาน
โดยแบงเปน 2 ระยะ คือ

1. พัฒนาเรงดวน ในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง
รวดเร็ว เชื่อถือได เชน งานนโยบายเรงดวนของรัฐบาล และพัฒนาการบรหิารจัดการ การสั่งการ และ
ทําความเขาใจในการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบงัคับบัญชาเพ่ือนําไปสูการปฏิบัตใิหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด เพ่ือบริหารจัดการตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพ

2. พัฒนาอยางตอเนื่องในดานการบริหารจัดการเรื่องกฎระเบียบและขอกฎหมายและ
การพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลโดยเฉพาะการแกไขปญหา ในเรื่อง
การแตงตั้งการโอนการยายการเลื่อนเงินเดือนการคัดเลือกการฝกอบรมโดยใชระบบคุณธรรม
และพัฒนาการบริหารจัดการใหครอบคลุมทุกดาน

จากผลการศึกษาวิจัยเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จในการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จอยางจริงจัง
เปนที่ประจักษ เพ่ือใหเปนไปตามที่นโยบายของรัฐบาลในการปฏิรูปประเทศ จึงขอเสนอแนะแนวทาง
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ในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
ดังนี้

1. นายกรัฐมนตรีออกคําสั่งสํานักนายกรัฐมนตรีใหมีการจัดทําแผนการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2 . แต งตั้ งคณะกรรมการการจากผูทรงคุณวุฒิที่มี ผลงานเปนที่ประจักษ เปน
คณะกรรมการในการประเมินผลการพัฒนาการบริหารจัดการ และประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชแบบประเมินผล 360 องศา รอบทิศทาง
โดยมีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนประธานคณะกรรมการ และพัฒนาระดับผูบริหารตามลําดับ
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย

3. นายกรัฐมนตรีมีคําสั่งใหคัดเลือกระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานัก
นายกรัฐมนตรี โดยแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกจากหนวยงานที่เกี่ยวของเปนคณะกรรมการ
คนกลางที่มีผลการปฏิบัติหนาที่และไดรับการคัดเลือกจากระบบคุณธรรม และมีประวัติชื่อเสียง
ในเรื่องของความยุติธรรม โปรงใส เปนที่ยอมรับในการบริหารราชการ

4. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรทําหนาที่เปนประธานตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหเกิด
ผลสําเร็จอยางจริงจัง และเปนธรรม

5. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรเปนประธานคณะกรรมการลงโทษตามระเบียบ ฯ และ
กฎหมาย ใหเปนบรรทัดฐาน โดยไมมอบอํานาจ
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แบบสอบถามการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

ID

ตอนท่ี 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสํารวจ สําหรับเจาหนาท่ี
1. เพศ V1 ………………………
 1) ชาย  2)  หญิง

2. อายุ V2 ………………………
 1)  ต่ํากวา 35 ป  2)  36 – 40 ป  3)  41 - 45 ป
 4) 46 - 50 ป  5)  51 - 55 ป  6)  56 ป ข้ึนไป

3. อายุราชการ V3 ………………………
 1)  ไมเกิน 5 ป  2)  6 – 10 ป  3)  11 - 20 ป
 4) 21 - 25 ป  5)  26 - 30 ป  6)  เกิน 30 ป ข้ึนไป

4. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี V4 ………………………
 1) ไมเกิน 5 ป  2)  6 – 10 ป  3)  11 - 20 ป
 4) 21 - 25 ป  5)  26 - 30 ป  6)  เกิน 30 ป ข้ึนไป

5. ระดับการศึกษา V5 ………………………
 1) ปริญญาโท หรือสูงกวา  2)  ปริญญาตรี  3)  อนุปริญญา
 4) ปวส.  5)  ปวช.  6)  ปวท.
 7) อ่ืน ๆ ระบุ ..................

6. ตําแหนง V6 ………………………
 1) นายกรัฐมนตรี
 2) รองนายกรัฐมนตรี
 3) รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
 4) เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
 5) รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
 6) ขาราชการระดับตําแหนง ชํานาญการพิเศษ
 7) ธุรการอาวุโส
 8) ขาราชการระดับตําแหนงวิชาการ (ชํานาญการ/ปฏิบัติการ) ท่ัวไป (ชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน)
 9) ลูกจางประจํา
 10) พนักงานราชการ

การสํารวจนี้เปนโครงการวิจัยหลักสูตรการปองกันราชอาณาจักร รุนท่ี 59 ของนักศึกษาวิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร วิชา สงัคมจิตวิทยา เรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบรหิารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี ลักษณะการศึกษาวิจัย เปนไปตามมาตรฐาน
ทางวิชาการ ตามระเบียบวิธีวิจัย

ผนวก ก
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
หมายเหตุ ขอมูลนี้ผูศึกษามุงเนนในเรื่องของการศึกษาวิจัย

คําอธิบาย กรุณาใส ลงใน ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ตามความเปนจริง
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการ
ระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของ
ผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ีไดรับ
มอบหมาย

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและ
หนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความ
โปรงใสในการทํางานทุกระดับ

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตาม
หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ัน
จริงจังและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา
ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหา
หมดไป

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและ
การทําความเขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่ง
ไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติให
เกิดผลสําเร็จสูงสุด

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตาม
เปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไมมี
ขอผิดพลาดในภายหลัง
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ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน
เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว
เชื่อถือได

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความ
ยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับการ
ฝกอบรม

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส
ตรวจสอบไดในการใชจายเงินงบประมาณ เชน
การจัดซื้อ จัดจางตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ
เปนตน

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนา
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง
ในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และ
มีการเตรียมบุคลากรเพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงใน
เรื่องความสามัคคี มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการ
ทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรม
จริยธรรมของผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอ
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยาง
ครอบคลุมและท่ัวถึงและเปนธรรม

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตอง
แมนยํา เรื่องขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ
ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับนายกรัฐมนตรีและ
ภาพรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.19 การพัฒนาและบรหิารจดัการ ดานความยุตธิรรม
โดยอิงเกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการ
บริหารบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 อยางจริงจัง
และปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผน
ในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับงานนโยบาย
เรงดวน วิกฤต

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตร
และการวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การ
คัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบ
คุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผล
การปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมีการให
คุณและใหโทษอยางจริงจัง

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติม เปนคําถามเพื่อแสดงความคิดเห็น (สามารถเพิ่มเติมเกินกวาจํานวน 3 ขอ
ได)

1. ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารควรพัฒนา การบริหารจัดการดานใด
มากท่ีสุด (เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

.. 3. .
.
.
.

.
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2. ผูบริหารตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

.. 3. .

. .
.
.

3. ผูบริหารตําแหนงท่ีปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับทรงคุณวุฒิ และผูอํานวยการสูง
ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด (เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

.



136

4. ผูบริหารตําแหนงผูอํานวยการสํานัก, กอง, ศูนย ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

5. ผูบริหารตําแหนงระดับผูเชี่ยวชาญ ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

.
*********************************



กฎกระทรวง1

แบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรฐัมนตรี

พ.ศ. 2559
-----------------------------------------

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน

พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบบัที่
4) พ.ศ. 2543

นายกรฐัมนตรีออกกฎกระทรวงไว ดังตอไปนี้
ขอ 1 ใหยกเลิก
(1) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

พ.ศ. 2551
(2) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556
ขอ 2 ใหสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี มีภารกิจเกี่ยวกับการปฏิบัตริาชการ ดานการเมอืง

ดานวิชาการ ดานเลขานกุาร ตลอดจนเปนศูนยประสานการบริหารราชการของนายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจาํสํานกันายกรฐัมนตรี รวมทัง้ ขาราชการการเมืองสังกัด
สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มุงผลสัมฤทธิ ์ และ
เปนไปตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และเสริมสรางภาพลักษณ  ผูนาํประเทศ โดยใหมี
อํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้

(1) เสนอแนะและเรงรัดการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและนโยบายการบริหารประเทศ
(2) อํานวยการและประสานงานกิจการทางการเมอืงในนามรฐับาลกับรัฐสภาและ

องคกรตามรัฐธรรมนูญ

1กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
พ.ศ.2559. (2559, 29 กรกฎาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เลม 133  ตอนท่ี 64 ก. หนา 1 – 9.

ผนวก ข



(3) กํากับ ติดตาม และรายงานผลการดาํเนนิงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของ
รัฐบาล และขอสัง่การของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งรบัฟงความเห็นและประสานการใหความชวยเหลือประชาชน
ตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(4) เปนศูนยสารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการแผนดนิของนายกรฐัมนตรี รวมทัง้
เปนศนูยกลางประสานขอสนเทศในระดับรัฐบาล

(5) ดําเนนิงานเกี่ยวกบังานพิธีการในนามรฐับาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และ
รัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งดาํเนินการตอนรับประมุข ผูนํา และบุคคลสําคัญจาก
ตางประเทศเดินทางมาเยือนประเทศไทย

(6) เผยแพรและประชาสัมพันธนโยบาย ยุทธศาสตร และผลงานของรัฐบาล
(7) ดําเนินงานดานการตางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรี

ประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมืองสงักดัสํานกันายกรัฐมนตรี
(8) รวบรวมขอมูล วิเคราะห และเสนอความเห็นเพ่ือการสั่งการของนายกรัฐมนตรี

รองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งจัดทําวาระงาน ชวยอํานวยการ และ
จัดเตรียมขอมูลประเดน็การประชมุหารือ และคํากลาวสนุทรพจน

(9) อํานวยการและประสานราชการตาง ๆ เพ่ือสนับสนนุการปฏิบตัิราชการใหแก
นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานกันายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมอืง
สังกัดสาํนักนายกรัฐมนตรี

(10) ปฏิบัติการอืน่ใดตามทีก่ฎหมายกาํหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี หรือตามทีน่ายกรัฐมนตรหีรือคณะรฐัมนตรีมอบหมาย

ขอ 3 ใหแบงสวนราชการสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ดังตอไปนี้
(1) สํานักงานเลขาธิการ
(2) กองการตางประเทศ
(3) กองงานนายกรฐัมนตรี
(4) กองประสานงานการเมอืง
(5) กองประสานนโยบายและยุทธศาสตร
(6) กองพิธกีาร
(7) กองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภัย
(8) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร
(9) สํานักโฆษก
ขอ 4 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีกลุมตรวจสอบภายใน เพ่ือทําหนาทีห่ลักในการ

ตรวจสอบการดําเนินงานภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยมีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบดานการบรหิาร การเงนิ และการบญัชีของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี



(2) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 5 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีกลุมพัฒนาระบบบริหาร เพ่ือทําหนาทีห่ลัก ใน
การพัฒนาการบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหเกดิผลสัมฤทธิ์ มีประสทิธิภาพ และคุมคา
รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี โดยมีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเกี่ยวกับยุทธศาสตรการพัฒนา
ระบบราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี

(2) ติดตาม ประเมนิผล และจัดทํา รายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(3) ประสานและดําเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการรวมกับหนวยงานกลาง
ตาง ๆ และสวนราชการในสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(4) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 6 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีศนูยปฏิบตักิารตอตานการทุจรติ เพ่ือทาํ
หนาที่หลักในการบูรณาการ และขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามการทุจรติและการสงเสริม
คุมครองจริยธรรมในสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
โดยมีอาํนาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) เสนอแนะแกเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริต
และประพฤตมิิชอบของสาํนกัเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี รวมทั้งจัดทาํแผนปฏิบตัิการปองกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกนั
และปราบปรามการทุจริต มาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบายของรัฐบาล
ที่เกี่ยวของเสนอตอเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(2) ประสานงาน เรงรัด และกํากับใหสวนราชการในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ดําเนนิการตามแผนปฏิบตัิการปองกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤตมิิชอบของสวนราชการ

(3) รับขอรองเรียนเรือ่งการทจุรติ การปฏิบตัหิรือละเวนการปฏิบัตหินาทีโ่ดยมชิอบของ
เจาหนาที่ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสงตอไปยังสวนราชการและหนวยงานที่เกี่ยวของ

(4) คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน
(5) ประสานงาน เรงรดั และตดิตามเกี่ยวกับการดําเนินการตาม (3) และ (4) และ

รวมมือในการปองกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมชิอบกบัสวนราชการและหนวยงานที่
เกี่ยวของ

(6) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีและการคุมครองจริยธรรม เสนอตอเลขาธกิาร
นายกรฐัมนตรี และหนวยงานที่เกี่ยวของ

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย



ขอ 7 สํานักงานเลขาธิการ มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการทัว่ไปของสาํนักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีและราชการอื่นที่มไิดแยกใหเปนหนาที่ของกองหรือสวนราชการใด โดยเฉพาะอํานาจ
หนาทีด่ังกลาวใหรวมถงึ

(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานทัว่ไปและปฏิบตังิานสารบรรณของสํานัก
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(2) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี

(3) ดําเนินการเกี่ยวกับการแตงตั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้ง
การมอบอํานาจหนาที่ใหแกบุคคลดังกลาว

(4) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทํา ประสาน ประเมนิแผนงาน โครงการของสาํนัก
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(5) ดําเนินการเกี่ยวกับงานสวัสดกิารของขาราชการ ลูกจาง และพนกังานราชการใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(6) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของสํานกั
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(7) เสนอความเหน็เกี่ยวกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับในการปฏิบัตริาชการ
ใหแกนายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรปีระจาํสาํนักนายกรฐัมนตรี และเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
เพ่ือประกอบการพิจารณาสัง่การ

(8) ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบ งานนิตกิรรมและสัญญา งานเกี่ยวกบั
ความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ และงานคดีที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(9) ดําเนินการทางวนิัยแกขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ
(10) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ

ที่ไดรบัมอบหมาย
ขอ 8 กองการตางประเทศ มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการตางประเทศของนายกรัฐมนตรี

รองนายกรฐัมนตรรีัฐมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมืองสงักดัสํานกั
นายกรฐัมนตรี

(2) วิเคราะหสถานการณระหวางประเทศเพ่ือกําหนดทาทีและแนวนโยบาย
ดานตางประเทศของรัฐบาล

(3) จัดทําขอมูลประกอบการสนทนากับประมุขและบุคคลสําคัญจากตางประเทศ ที่เขา
เย่ียมคารวะนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี รวมทัง้จัดทํา
บันทึกขอสนทนา เพ่ือแจงใหผูที่เกี่ยวของนําไปดําเนินการและตดิตามผล

(4) ติดตาม เรงรดั และเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการตามผลการเจรจากบั
ตางประเทศ รวมทั้งการดําเนินการตามนโยบายและการสั่งการของนายกรัฐมนตรีทีเ่กี่ยวกบัเรื่อง
ดังกลาว



(5) เปนหนวยกลางในการประสานงานกับสวนราชการตาง ๆ ในการกําหนดยุทธศาสตร
และการจดัทําแผนภารกิจดานตางประเทศของนายกรัฐมนตรี

(6) จัดเตรียมการเยือนตางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และ
รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี และประสานการตอนรับบุคคลสาํคัญจากตางประเทศในฐานะ
แขกของรัฐบาล

(7) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทําสุนทรพจน สารแสดงความยินดี และหนังสือโตตอบ
ภาษาตางประเทศ

(8) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 9 กองงานนายกรฐัมนตรี มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) วิเคราะหและกลัน่กรองเรือ่งในความรับผดิชอบของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี

และรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้ง เรื่องรองเรียนที่เปนเรื่องเฉพาะหรอืมีผลกระทบทาง
การเมอืงพรอมเสนอความเห็นเพ่ือประกอบการวินิจฉัยสั่งการ

(2) วิเคราะห กลั่นกรอง และรวบรวมขอมูล เพ่ือจดัทําสนุทรพจนของนายกรัฐมนตรี
รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรปีระจาํสาํนกันายกรฐัมนตรี ในวาระตาง ๆ รวมทัง้จดัทาํคํากราบบงัคมทลู
และหนังสือถวายพระพรชัยมงคลพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระบรมราชินีนาถ และพระบรม
วงศานุวงศทกุพระองค

(3) วางแผน จัดทําวาระงาน ประสานงาน และดาํเนนิการเกี่ยวกับการเดนิทางไป
ราชการ ภายในประเทศและการประชุมคณะรัฐมนตรีนอกสถานที่ของนายกรัฐมนตรี รอง
นายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(4) เปนศูนยกลางงานอํานวยการฝายการเมือง และประสานราชการกับสวนราชการอื่น
หนวยงานของรัฐ องคการมหาชนในกํากบัดแูลของนายกรัฐมนตรี และหนวยงานอืน่ที่เกี่ยวของ
เพ่ือขับเคลือ่นภารกิจของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(5) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบังานเลขานุการและงานสาธารณะสังคมใหแก
นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(6) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 10 กองประสานงานการเมือง มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ศึกษา วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอความเห็นทางการเมอืง เพ่ือประกอบการพิจารณา

สั่งการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี
(2) วิเคราะห กลั่นกรอง และประมวลขอมูล เพ่ือเสนอความเห็นทางวิชาการและ

ทางการเมอืง ในภารกิจดานกจิการรฐัสภา เพ่ือดําเนนิการเกี่ยวกบังานคณะกรรมาธิการ รางพระราชบญัญตัิ
ญัตติกระทูถาม ขอหารือ และงานอื่นใดที่เกี่ยวของกับงานของรัฐสภา

(3) วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอความเห็นตอนายกรัฐมนตรีในงานที่เกี่ยวกับองคกร
ตามรัฐธรรมนญู องคกรทางการเมอืง และองคกรที่เกี่ยวกับการปฏิรูปกฎหมาย



(4) เสนอความเหน็ประกอบการจดัทําแผนนติิบญัญตัิรวมกับสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาและเรงรดัติดตามการดําเนนิการตามแผนนิตบิัญญตัิ

(5) ทําหนาที่ฝายเลขานุการใหแกคณะกรรมการประสานงานสภาผูแทนราษฎร และ
คณะกรรมการอืน่ใดตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(6) ประสานงานกับองคกรตามรัฐธรรมนูญ องคกรทางการเมือง และหนวยงานดานนติิ
บัญญตัิ

(7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 11 กองประสานนโยบายและยุทธศาสตร มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) วิเคราะหและประมวลขอมูลดานนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาลเปนฐานขอมูล

ประเทศและประสานการดําเนินงาน การจัดทํานโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล ตลอดจนการแถลง
นโยบายของรัฐบาล

(2) ศึกษา วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอแนะแนวทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและ
นโยบายรัฐบาล

(3) วิเคราะห ตดิตาม เรงรดั และจดัทํารายงานผลการดาํเนินงานตามนโยบายรฐับาล
และขอสั่งการของนายกรฐัมนตรี

(4) อํานวยการและบรหิารจดัการงานตามภารกิจและกจิกรรม โครงการพิเศษ หรือ
เรงดวน ตามนโยบายรัฐบาลหรือตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี

(5) เปนศูนยกลางขอมูลในการบูรณาการตดิตามและเรงรัดการดําเนนิงานตาม
นโยบายรัฐบาลและขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งประสานการใหความชวยเหลือประชาชนตามที่
ไดรบัมอบหมาย

(6) ทําหนาที่ฝายเลขานุการใหแกคณะกรรมการผูชวยรัฐมนตรี และคณะกรรมการอื่นใด
ตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 12 กองพิธีการ มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) วิเคราะห กลั่นกรองการกําหนดรูปแบบ หลักเกณฑ มาตรฐาน และใหคําปรึกษา

เกี่ยวกบังานดานพิธกีารและแบบพิธีของรัฐบาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรี
ประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(2) กลั่นกรองและดาํเนินงานดานพิธีการ และแบบพิธีในการเขารวมงานพิธีทั้งภายใน
ประเทศและระหวางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนัก
นายกรัฐมนตรี

(3) กลั่นกรองการกําหนดถอยคํา และดําเนินการเขียนสารโตตอบกบัตางประเทศในประเดน็
พิธีการทูตของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสาํนกันายกรัฐมนตรี



(4) ดําเนินการจัดงานพระราชพิธี รัฐพิธี ศาสนพิธี แบบพิธี และพิธีการทูต ในนาม
รัฐบาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(5) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบัจัดการตอนรับประมขุ บุคคลระดับผูนํา หรือ
บุคคลสําคัญ จากตางประเทศที่เดนิทางมาเยือนประเทศไทย ในฐานะพระราชอาคนัตุกะ และใน
ฐานะแขกของรฐับาล

(6) ดําเนินการจดังานเลี้ยงและงานรับรองตาง ๆ ในนามรัฐบาล นายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรแีละรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(7) ประสานงาน อํานวยความสะดวก และดําเนินการเกี่ยวกับงานพิธีการในกรณี
นายกรฐัมนตรี คณะรฐัมนตรี หรือรฐัมนตรี เขาเฝาฯ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั สมเด็จ
พระบรมราชนิีนาถ และพระบรมวงศานวุงศในโอกาสตาง ๆ

(8) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบัการถวายความสะดวกในการเสด็จฯ เยือน
ตางประเทศของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระบรมราชนิีนาถ และพระบรมวงศานวุงศ

(9) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 13 กองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภัย มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่และยานพาหนะในความรบัผิดชอบของสํานัก

เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
(2) ดําเนินการเกี่ยวกับการรกัษาความปลอดภัย และการจัดระบบเครอืขายวิทยุ

สื่อสารในความรับผดิชอบของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(3) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่

ไดรบัมอบหมาย
ขอ 14 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) เปนศูนยกลางขอมูลระบบเครือขายทางขอมูล และระบบสารสนเทศทางการบริหาร

รวมกับสวนราชการ ทั้งในประเทศและตางประเทศ เพ่ือประกอบการพิจารณาวินิจฉัยสั่งการ และรองรับ
การตัดสนิใจของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(2) ดําเนนิการจัดทําระบบสารสนเทศทางการบริหารใหสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
(3) ประสานและติดตามนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของรัฐบาล
(4) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่

ไดรบัมอบหมาย
ขอ 15 สํานักโฆษก มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) กําหนดยุทธศาสตรการประชาสัมพันธผลงานของรฐับาล
(2) เผยแพรนโยบาย การปฏิบัติตามนโยบาย ยุทธศาสตร และผลงานของรัฐบาล และ

เปนศนูยขาวของรฐับาลใหแกประชาชนและสื่อมวลชน



(3) จัดทาํขาว ภาพ และโสตทัศนเกี่ยวกับผลการประชมุคณะรัฐมนตรี และคณะกรรมการ
ของรฐับาลชุดตาง ๆ ตลอดจนภารกิจประจําวันของนายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรีประจํา
สํานักนายกรฐัมนตรี เพ่ือเผยแพรแกสือ่มวลชน

(4) สรุป ประมวล และวิเคราะหขาวจากสื่อมวลชนประเภทสิ่งพิมพ ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศ เพ่ือเสนอนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(5) ประสานงานกับหนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และสื่อมวลชนสัมพันธ และ
กําหนดขอปฏิบตัิเพ่ือดูแลและสนับสนุนงานสือ่สารมวลชนของรัฐบาล

(6) ดําเนินการเกี่ยวกบังานดานเลขานุการใหแกโฆษกประจาํสํานกันายกรัฐมนตรี และ
คณะ

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ใหไว ณ วันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2559

พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา
นายกรฐัมนตรี



สูตรสําเร็จของ Taro Yamane

n = N
1 + Ne2

n = ขนาดของกลุมตวัอยางที่ตองการ
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได

สําหรบักลุมประชากรที่ใชตอบแบบถาม มีจํานวนทัง้สิ้น 595 คน เมื่อนาํมาแทนคา
ตามสตูร โดยมีคาความเชื่อมั่นรอยละ 95 ดังนี้

ให N = 595 และ e = 0.05

n  =           595
1 + (595) (0.05)2

n  =          595
1 + 1.4875

n  =          595
2.4875

n = 239.20

ดังนัน้ ขนาดกลุมตัวอยาง เทากับ 239 แตผูวิจัยไดกําหนดใชขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน
256 คน

ผนวก ค



ประวัติยอผูวิจัย
ช่ือ พลโท ชัยวัฒน โฆสิตาภา

วันเดือนปเกิด 27 กุมภาพันธ 2505

การศึกษา

โรงเรียนสายธรรมจันทร
โรงเรียนเตรียมทหาร (รุนท่ี 21)
โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา (รุนท่ี 32)
โรงเรียนเสนาธิการทหารบก (หลักสูตรหลักประจํา ชุดท่ี 72)
วิทยาลัยการทัพบก รุนท่ี 53

ประวัติการทํางาน
โดยยอ ผูบังคบัหมวดรถถัง กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค

ผูบังคับกองรอยรถถัง กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
นายทหารยุทธการและการฝก กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
นายทหารยุทธการและการฝก กรมทหารมาท่ี 4 รักษาพระองค
รองผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 25 รักษาพระองค
รองผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกรมทหารมาท่ี 1 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกรมทหารมาท่ี 4 รักษาพระองค
ผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 23 รักษาพระองค
เสนาธิการกรมทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
เสนาธิการกรมทหารมาท่ี 1 รักษาพระองค
รองผูบังคับการกรมทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกองพลทหารมาท่ี 2 รักษาพระองค
นายทหารปฏิบัติการประจํากองบัญชาการกองทัพบก
ผูชํานาญการสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม

ตําแหนงปจจุบัน

ผูชวยหัวหนานายทหารฝายเสนาธิการ ประจํารฐัมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม



สรุปยอ
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา

เร่ือง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

ผูวิจัย พลโท ชัยวัฒน โฆสิตาภา หลักสูตร วปอ. รุนที่ 59
ตําแหนง ผูชวยหัวหนานายทหารฝายเสนาธิการ ประจํารัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันประเทศไทยมีการปฏิรูปประเทศและไดมีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2560 ตามหมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 กําหนดใหดําเนินการปฏิรูปประเทศ
ดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารราชการแผนดิน ขอ (3) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบ
การบริหารงานของรัฐ และแผนกําลังคนภาครฐัใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และทาทายใหม ๆ โดยตอง
ดําเนินการใหเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงานของรัฐ แตละหนวยที่แตกตางกัน ขอ (4) ใหมีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบคุลากรภาครัฐ เพ่ือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถอยางแทจริง เขามาทํางาน
ใหหนวยงานของภาครัฐ และสามารถเจริญ กาวหนาไดตามความสามารถ และผลสัมฤทธิ์ของงานแตละ
บุคคล มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจ และกระทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยคิดถึงประโยชนสวนรวม
มากกวาประโยชนสวนตัวมีความคิดสรางสรรค และคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและ
การบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากร
ภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา

ที่ผานมาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนหนวยงานอํานวยการประสาน การขับเคลื่อน
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งภารกิจ
ดานการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ภารกิจงานดานตางประเทศ ภารกิจดานรัฐพิธีและพิธีการ ภารกิจ
ดานการประชาสัมพันธผลงานของรัฐบาล ภารกิจดานการเมืองและการประสานภารกิจของรัฐสภา ภารกิจ
ดานการพัฒนาองคการ แตในปจจุบันสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไดดําเนินการปรับปรุงบทบาท
ภารกิจและโครงสรางของหนวยงานภาครฐัใหมีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายซับซอนตามยุทธศาสตร โดยปรับเปลี่ยนบทบาทและพัฒนา
เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักในการปฏิบัติราชการดานการเมืองดานวิชาการดาน
เลขานุการ ตลอดจนเปนศูนยประสานการบริหารราชการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี
และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือให
การบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามหลักของการบริหาร
จัดการบานเมืองที่ดีและเสริมสรางภาพลักษณผูนําประเทศ

ประกอบกับสถานการณปจจุบัน นายกรัฐมนตรีไดเห็นชอบและมีขอสั่งการใหทุกภาคสวน
ราชการตองทําแผนงานในภารกิจหลักของทุกหนวยงานระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 – 2579) ทั้งนี้ การจัดทํา
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แผนงานใหระบุรายละเอียดโครงการ กิจกรรม ซึ่งจะดําเนินการแบบบูรณาการเชื่อมโยงทุกระดับ และมี
การประเมินผลทบทวนทุก 5 ป

สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนหนวยงานอํานวยการขับเคลื่อนยุทธศาสตร การบริหาร
ราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จําเปนอยางย่ิงที่จะตอง
มีการพัฒนาการบริหารจัดการผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือประโยชนสูงสุดของประชาชน
และประเทศชาติเปนหลัก

ความสําคัญและสภาพของปญหา

สถานการณปจจุบันปรากฏวาสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการบริหารงานบุคคล
และดานการพัฒนาศกัยภาพและสมรรถนะกลุมตาง ๆ (Competency Cluster) ไดแก 1) การกระทํา
และมุงสัมฤทธิ์ (Achievement and Action) ซึ่งประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ การมุงสูผลสัมฤทธิ์
(Achievement orientation) การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง (Concern for Order
Quality and Accuracy) และความคิดริเริ่ม (Intuitiveness) 2) การบริหารจัดการ(Managerial)
สมรรถนะกลุมการบริหารประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ มุงพัฒนาคนอื่น (Developing) การชี้นําการใช
อํานาจที่มีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (Directiveness : Assentiveness use of Position Power)
การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (Teamwork and Cooperation) และ ภาวการณเปนผูนํากลุม
(Team Leadership) 3) ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน
เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ที่รองทุกขตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมเหมาะกับงานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ 4) การบริหาร
บุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวกคนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาส
ความกาวหนาในอาชพีอยางแนนอนและสืบทอดอาํนาจมากกวาสืบทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนด
และมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเองมากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ
แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่นที่ชอบดวยกฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภ
เพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและความกาวหนาขององคกร 5) ปญหาเรื่องความโปรงใส
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาเรื่องการรับผิดชอบในเรื่องการจัดซื้อจัดจางที่เกี่ยวของกับ
งบประมาณแผนดิน 6) ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาถูกฟองคดีกับ
องคกรภายนอก เปนตน

ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาในการบริหารบุคลากรและผูนํา
องคกร โดยไมไดยึดหลักเกณฑตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 และหลักธรรมาภิบาล คือการปกครองการบริหารการจัดการ การควบคุมดูแลกิจการ
ตางๆ ไดเปนไปในครรลองคลองธรรมและการบริหารจัดการที่ดี โดยตรวจสอบไดจากหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ ไดแก 1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) 2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) 3) หลักการ
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ตอบสนอง (Responsiveness) 4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) 5) หลักความโปรงใส
(Transparency) 6) หลักการมสีวนรวม (Participation) 7) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization)
8) หลักนิติธรรม (Rule of Law) 9) หลักความเสมอภาค (Equity) 10) หลักมุงเนนฉันทามติ

จากสภาพปญหาที่เกิดขึน้ จึงตองมีการศกึษาวจิัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี เพราะหากไมไดรับการแกไขจะสงผล
กระทบตอนายกรัฐมนตรีทุกทานที่อยูบนพ้ืนฐานการบริหารราชการแผนดินดวยความเสี่ยงเทา ๆ กัน
จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ทั้งปจจุบันและในอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึกษาวิเคราะหขอเท็จจรงิและสาเหตุสภาพปญหาทีเ่กิดขึน้จากการบรหิารงานระดับ

ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ศึกษาวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรีที่สงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี และคณะรัฐบาล
3. ศึกษาวิเคราะหการแกปญหาการบริหารจดัการระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี
4. เสนอแนะการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี  สาํนักนายกรัฐมนตรี

ขอบเขตของการวิจัย
ดานเน้ือหา
เนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของไดแก แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร

(Administration) และการจัดการ (Management), แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา
(Leadership), ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล (Good Governance), แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ
(Competency), รูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพและกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพ โดยจะออก
แบบสอบถาม เพ่ือประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ,ประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล, ประเมินปจจัย
ความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และประเมินระบบใหคุณใหโทษ

ดานประชากรและกลุมตวัอยาง
ประชากรในการศึกษา หรอืสํารวจในครั้งนี้ จาํนวน 595 คน สําหรับกลุมตวัอยางใน

การศกึษาครัง้นี้ มีจํานวน 256 คน
ดานเวลา
เริ่มดําเนินการ ตั้งแต 1 ธ.ค.59 ถึง 30 มิ.ย.60 จากนัน้แจกแบบสอบถามใหกับกลุม

ตัวอยาง ตั้งแต 10 – 30 มี.ค.60 และดําเนินการรวบรวมภายใน 31 มี.ค.60 เพ่ือนําไปประมวลผล
ขอมูลตอไป
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วิธีดําเนินการวิจัย
1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ จํานวน 595 คน แบงไดเปน 3 กลุมประกอบดวย

1) กลุมผูบริหาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) ไดแก รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารที่ปรึกษา
นายกรัฐมนตรีระดับทรงคุณวฒุิ ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานสังคม (ผูอํานวยการระดับสูง)
ผูอํานวยการสํานัก, ผูอํานวยการศูนย  ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผูเชี่ยวชาญ และผูอํานวยการกอง
2) กลุมผูบังคับบญัชา (กลุมสํารวจขอมูล) ไดแก  นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตร ี รฐัมนตรีประจํา
สํานกันายกรัฐมนตรี เลขาธกิารสํานักนายกรฐัมนตรี และรองเลขาธิการสํานกันายกรัฐมนตรีฝาย
การเมอืง 3) กลุมผูใตบงัคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู) ประกอบดวย ขาราชการภายในสํานกัเลขาธกิาร
นายกรัฐมนตรี ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา สําหรับกลุมตัวอยางในการศึกษา
ครั้งนี้ มีจํานวน 256 คน ประกอบดวย รองนายกรัฐมนตรี จํานวน 2 คน รฐัมนตรปีระจาํสํานัก
นายกรัฐมนตรี จํานวน 1 คน รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรีฝายการเมือง จาํนวน 4 คน ขาราชการ
ชํานาญการพิเศษ จํานวน 30 คน ธรุการอาวโุส จํานวน 4 คน ขาราชการชํานาญการปฏิบัติงาน จํานวน
125 คน ลูกจางประจํา จํานวน 18 คน พนักงานราชการ จาํนวน 66 คน พนักงานจางเหมา จาํนวน 6
คน

2. ตัวแปรทีศ่ึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ 1) ตัวแปรตน ไดแก ขอมูลพ้ืนฐานประกอบดวย เพศ อายุ
อายุราชการ ระยะเวลาทีป่ฏิบตัิราชการในสํานักนายกรฐัมนตร ีระดบัการศึกษา และตาํแหนงของขาราชการ
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานักเลขาธกิาร สํานกันายกรัฐมนตรี 2) ตัวแปรตาม
ไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

3. เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยได ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนา
ประชมุเชิงปฏิบตัิการของสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ
ภาควิชาการเอกชน รวมทั้งแหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ เพ่ือนํามาใชในการสรางเครื่องมือ
การวิจัย โดยแบบสอบถามมีลักษณะขอคําถามประกอบดวย 3 สวน คือ

สวนที ่1  ขอมูลพ้ืนฐาน ลักษณะคาํถามเปนแบบปลายปด (Close – ended questions)
สวนที ่2 ความคิดเหน็เกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบรหิารจัดการระดบั

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวนคําถาม 22 ขอ ลักษณะคําถาม
เปนแบบประเมนิคา (rating scale) 5 ระดบั

สวนที ่3 เปนคําถามเพ่ิมเตมิ เพ่ือแสดงความคิดเห็น จาํนวนคําถาม 5 ขอ ลักษณะ
คําถามเปนแบบปลายเปด (Opened – ended questions)

4. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการเก็บขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามของของขาราชการ ลูกจางประจํา พนกังานราชการ และพนักงานจางเหมา
ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 256 คน

5. การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยประมวลผล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ
เพ่ือคํานวณหาคาสถิตติางๆ ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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ผลการวิจัย
ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
3.75 0.5000 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความ สามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.25 0.9574 ปานกลาง

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.75 1.2583 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

2.50 1.0000 ปานกลาง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.25 1.5000 ปานกลาง

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล 10
ประการ

3.25 0.5000 ปานกลาง

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาดและ
มีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

2.75 0.9574 ปานกลาง

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความเขาใจ
การสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.50 0.5774 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.50 1.0000 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.75 0.9574 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.50 1.0000 มาก
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ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบ

ไดในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาว
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยาง
มืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการ
ปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.75 0.5000 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัวไมทุจริตคอรัปชั่น

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.50 1.0000 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.50 1.0000 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.50 0.5774 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.00 0.0000 ปานกลาง

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการ
ทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 0.8165 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.75 0.9574 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือก
ระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และ
มีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

3.75 0.9574 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
3.67 1.5275 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.67 1.5275 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.33 2.0817 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.67 2.3094 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.67 1.5275 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.67 1.5275 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 1.0000 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

4.00 1.7321 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

4.00 1.7321 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายก รัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.67 2.3094 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.67 2.3094 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การ
เลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.00 1.7321 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.67 2.3094 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.33 1.1547 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

4.33 1.1547 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคณุธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัตติอผูบงัคับบญัชา ผูรวม และ
ผูใตบังคบับญัชา

3.67 2.3094 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.67 2.3094 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

4.00 1.7321 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

4.00 1.7321 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 1.7321 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

4.00 1.7321 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมี
การใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

4.00 1.7321 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.83 0.9129 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.80 0.8052 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.90 0.9229 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.70 1.0554 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการ
ทํางานทุกระดับ

3.83 1.0199 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.97 0.7649 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.8683 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.87 0.9371 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.97 0.7649 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.70 0.7944 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.8976 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.23 0.8172 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจดัซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.87 0.8193 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.13 0.8996 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ัน
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

4.07 0.9803 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.7397 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.93 0.7849 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.73 0.8683 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิงเกณฑ
ตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546
อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8052 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.07 0.7397 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการวางแผน
อยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.90 0.8847 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ
และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

4.30 0.7944 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.77 0.8597 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.76 0.8625 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.84 0.9139 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.83 0.9516 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการ
ทํางานทุกระดับ

3.93 0.9384 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.86 0.9033 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจ
ใสผูใตบังคับบัญชา

3.98 0.9766 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.90 1.0041 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.83 0.9172 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.83 0.9548 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.9314 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.93 1.0360 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจดัซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.78 1.0698 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาว
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมือ
อาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.88 0.9377 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.84 0.9723 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.9502 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.79 0.9856 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.86 0.9184 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8948 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

3.82 0.8314 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.80 0.8704 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมี
การใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

3.95 0.9298 มาก

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จากกลุมผูบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาการบรหิารจัดการดานการวางแผนในการทํางานเชิงรกุ
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เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด จากกลุมลูกคาภายใน พบวา ควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง ในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่นมากที่สุด จากกลุมเพ่ือนรวมงาน พบวา ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการ
ปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด และจากกลุม
ผูใตบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดอืน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรมมากที่สุด

จากผลการวิจัย ทําใหทราบสาเหตุของปญหาอยางมีนัยสําคัญ ดังนี้
- การที่กลุมผูบังคับบัญชามาจากขาราชการการเมือง จึงมีความตองการสูงสุดใหผูบริหาร

สํานักนายกรัฐมนตรี ตอบสนองตองานเรงดวน งานวิกฤต ทํางานเชิงรุก โดยที่อาจจะละเลยตอการ
พัฒนาบุคลากร  การสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาในการงานปฏิบัติงาน และบางครั้งอาจจะ
ไมทราบระเบียบวิธีปฏิบัติของทางราชการ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในเรื่องการแตงตั้งโยกยาย การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือก จนมีการฟองรองเปนคดีความ ทําใหขาราชการเกิดความแตกแยก ขาดความ
สามัคคี  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยที่ในกลุมผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนคน
กลุมใหญตองการสูงสุดใหผูบริหารมีความโปรงใสในการทํางาน และอีกประการหนึ่ง ตําแหนงสูงสุด
ของขาราชการประจําในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 10 ในขณะที่หนวยราชการอื่น ๆ
ทีข่ึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 11 เชน สํานักงบประมาณ สํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน
ซึ่งเปนความเหลื่อมล้ําที่เห็นไดอยางเดนชัด

แนวทางในการแกไขปญหา
- ระดับปฏิบัติ ตองสรางจิตสํานึกของผูบริหารระดับสูงของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ใหไมทนตอสภาวะสังคมที่ไมเปนธรรม อันไดรับผลกระทบมาจากนักการเมืองและปลูกฝงคานิยมใน
การทํางาน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล หลักการบริหารบานเมืองที่ดี

- ระดับนโยบาย ควรมีการปรับโครงสรางของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ใหผูบังคับบัญชาสูงสุด ไมใชนักการเมือง และปรับใหผูบงัคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการประจํา ระดับ 11
โดยเปลี่ยนชื่อเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งมาจากนักการเมือง เปนเลขานุการนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคลอง
กับตําแหนงเลขานุการรัฐมนตรีของกระทรวงตาง ๆ ที่มีอยูแลว

ขอเสนอแนะ
ผูวิจัยเห็นวาควรมีการพัฒนาในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ

ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือไดอยางเรงดวน และมีการพัฒนาในดานการบริหารจัดการ
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เรื่องกฎระเบียบ ขอกฎหมาย และการพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือสนับสนุนการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสูงสุดตอ
ประชาชนและประเทศชาติใหมั่นคงมั่งคั่งย่ังยืนไดอยางแทจริง โดยขอเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ดังนี้

1. นายกรัฐมนตรีออกคําสั่งสํานักนายกรัฐมนตรีใหมีการจัดทําแผนการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2 .  แต งตั้ งคณะกรรมการการจากผูทรงคุณวุฒิที่มี ผลงานเปนที่ประจักษ เปน
คณะกรรมการในการประเมินผลการพัฒนาการบริหารจัดการ และประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชแบบประเมินผล 360 องศา รอบทิศทาง
โดยมีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนประธานคณะกรรมการ และพัฒนาระดับผูบริหารตามลําดับ
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย

3. นายกรัฐมนตรีมีคําสั่งใหคัดเลือกระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานัก
นายกรัฐมนตรี โดยแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกจากหนวยงานที่เกี่ยวของเปนคณะกรรมการคนกลางที่มี
ผลการปฏิบัติหนาที่และไดรับการคัดเลือกจากระบบคุณธรรม และมีประวัติชื่อเสียงในเรื่องของความ
ยุติธรรม โปรงใส เปนที่ยอมรับในการบริหารราชการ

4. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรทําหนาที่เปนประธานตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหเกิด
ผลสําเร็จอยางจริงจัง และเปนธรรม

5. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรเปนประธานคณะกรรมการลงโทษตามระเบียบ ฯ และ
กฎหมาย ใหเปนบรรทัดฐาน โดยไมมอบอํานาจ


