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ก

บทคัดยอ
เร่ือง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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โครงการศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกหาและพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับ
ประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี จากกลุมตัวอยางจํานวน 256 คน ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน
ราชการ และพนักงานจางเหมา สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จากกลุมผูบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาการบรหิารจัดการดานการวางแผนในการทํางานเชิงรกุ
เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด จากกลุมลูกคา พบวา ควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง ในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่นมากที่สุด จากกลุมผูรวมงาน พบวา ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การ
คัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนที่ประจักษ และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด และจากกลุมผูใตบังคับบัญชา พบวา
ควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ และควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง
การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรมมากที่สุด

ผูวิจัยเห็นวาควรมีการพัฒนาในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือไดอยางเรงดวน และมีการพัฒนาในดานการบริหารจัดการ
เรื่องกฎระเบียบ ขอกฎหมาย และการพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือสนับสนุนการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสูงสุด
ตอประชาชนและประเทศชาติใหมั่นคงมั่งคั่งย่ังยืนไดอยางแทจริง



ข

คํานํา
งานวิจัยฉบับนี้ จัดทําขึ้นเนื่องจากผูวิจัยไดมาชวยราชการที่สํานักนายกรัฐมนตรี

ในตําแหนงหัวหนาสํานักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มาเปนระยะเวลา 3 ป ตลอดระยะเวลา
ที่ปฏิบัติงานกับขาราชการในหนวยงานนี้ ทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ ระดับเจาหนาที่ พบวา
งานสวนใหญสามารถตอบสนองตอภารกิจของนายกรัฐมนตรีและขับเคลื่อนไปดวยความเรียบรอย
และมีประสิทธิภาพพอสมควร แตยังพบวามีงานที่สนองตอบตอภารกิจของนายกรัฐมนตรีบางสวน
รวมถึงการบริหารงานภายในองคกรที่ยังเกิดปญหาและขอจํากัดบางประการขึ้น ทั้งงานขับเคลื่อน
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีและงานบริหารราชการในหนวยงานเอง ซึ่งถาปญหาและขอจํากัดดังกลาว
ไดรับการแกไขจะทําใหภารกิจของหนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
มากย่ิงขึ้น โดยเฉพาะอยางย่ิง บุคลากรของหนวยระดับผูบริหาร ซึ่งถือไดวาเปนบุคคลากรที่มี
ความสําคัญย่ิงของหนวยงาน

สําหรับหลักการที่ผูบริหารควรยึดถือปฏิบัติโดยทั่วไป เชน หลักการบริหารจัดการ
บานเมืองที่ดี หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการและแนวคิด
เกี่ยวกับผูนําและความเปนผูนํา เปนตน ซึ่งถาผูบริหารยึดถือหลักปฏิบัติดังกลาว ก็จะทําให
การบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง สงผลใหการพัฒนาประเทศเกิดเสถียรภาพและ
มีศักยภาพอยางย่ังยืนตอไป

พล.ท.
( ชัยวัฒน โฆสิตาภา )

นักศึกษาวิทยาลัยปองกันราชอาณาจักร
หลักสูตร วปอ.  รุนท่ี 59
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บทที่ 1

บทนํา

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ความเปนมา

ปจจุบันประเทศไทยมีการปฏิรูปประเทศและไดมีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย
พุทธศักราช 2560 ตามหมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 2581 กําหนดใหดําเนินการปฏิรูป
ประเทศดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารราชการแผนดิน ขอ (3) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสราง
และระบบการบริหารงานของรัฐ และแผนกําลังคนภาครัฐใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และทาทายใหม ๆ
โดยตองดําเนินการใหเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงานของรัฐ แตละหนวยที่แตกตางกัน ขอ (4)
ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคลากรภาครัฐ เพ่ือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถ
อยางแทจริง เข ามาทํางานใหหนวยงานของภาครัฐ และสามารถเจร ิญ กาวหนาได ตาม
ความสามารถ และผลสัมฤทธิ ์ของงานแตละบุคคล มีความซื ่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจ และ
กระทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยคิดถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัวมีความคิดสรางสรรค และ
คิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพและมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากรภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรม
ของผูบังคับบัญชา

จากรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 ประกอบกับพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ.2534 สวนที่ 1 ไดจัดระเบียบบริหารราชการสวนกลาง มาตรา 7
ใหจัดระเบียบราชการสวนกลาง ดังนี้

สํานักนายกรฐัมนตรี
กระทรวง หรือ ทบวง ซึ่งมฐีานะเทียบเทากระทรวง
ทบวง ซึง่สังกดัสํานักนายกรฐัมนตรหีรือกระทรวง
กรม หรือ สวนราชการที่เรียกชื่ออยางอื่น และมีฐานะเปนกรม ซึ่งสังกัดหรือไมสังกัดสํานัก

นายกรฐัมนตรี กระทรวง หรือ ทบวง ทั้งนี้ สํานักนายกรัฐมนตรีมีฐานะเปนกระทรวง

1 รัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560. หมวด 16 การปฏิรูป
ประเทศ มาตรา 258. หนา 90 – 94.
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หมวด 1
การจดัระเบียบราชการในสาํนักนายกรฐัมนตรี

สํานกันายกรฐัมนตรีมนีายกรฐัมนตรีเปนผูบังคับบญัชาขาราชการ และกําหนดนโยบายของ
สํานกันายกรฐัมนตรี ใหสอดคลองกบันโยบายทีค่ณะรฐัมนตรีกาํหนด หรอือนุมตัแิละรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติราชการของสาํนักนายกรัฐมนตรี และจะใหมีรองนายกรัฐมนตรี หรือรัฐมนตรีประจาํสํานัก
นายกรัฐมนตรี หรือมีทั้งรองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี เปนผูชวยสั่ง
หรือปฏิบตัิราชการก็ได

ฯ ล ฯ
มาตรา 11 นายกรฐัมนตรีในฐานะหัวหนารัฐบาล มอีํานาจหนาที่ ดังนี้
1. กํากับโดยทัว่ไป ซึ่งการบริหารราชการแผนดนิ เพ่ือการนี้จะสั่งใหราชการสวนกลาง

ราชการสวนภูมิภาค และสวนราชการซึ่งมหีนาที่ควบคมุราชการสวนทองถิ่นชีแ้จง แสดงความคดิเหน็
ทํารายงานเกี่ยวกบัการปฏิบตัิราชการ ในกรณีจําเปนจะยับย้ังการปฏิบตัิราชการใด ๆ ที่ขดัตอนโยบาย
หรือมติของคณะรัฐมนตรีก็ได และมีอํานาจสั่งสอบสวนขอเท็จจริง เกี่ยวกับการปฏิบัตริาชการของ
ราชการสวนกลาง ราชการสวนภูมิภาค และราชการสวนทองถิน่

ฯ ล ฯ
มาตรา 13 สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการทางการเมืองมี

เลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนผูบังคับบัญชาขาราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการขึ้นตรงตอ
นายกรัฐมนตรี และใหมีรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารเปนผูชวยสั่งและปฏิบัติราชการ และจะ
ใหมีผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนผูชวยสั่งและปฏิบัติราชการดวยก็ได  ใหเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี และรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง เปนขาราชการการเมือง และให
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารและผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนขาราชการพลเรือนสามัญ

ปจจุบันสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีปฏิบัติหนาที่ตามกฎกระทรวง แบงสวนราชการ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. 25592 ดงันี้

2กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
พ.ศ.2559. (2559, 29 กรกฎาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เลม 133  ตอนท่ี 64 ก. หนา 1 – 9.
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1. โครงสรางการแบงสวนราชการสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี

แผนภาพที่ 1 - 1 แสดงโครงสรางการแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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2. ปจจุบันมีตําแหนงระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จํานวน 26 อตัรา (วาง 2 อตัรา) มีผูบริหารจํานวน 24 คน จําแนกเปน 2 กลุม ไดดงันี้
ตารางที่  1 - 1 แสดงประเภทตําแหนงระดับผูบรหิารของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี ฯ

ลําดับ ตําแหนง จํานวน/
อัตรา

1. กลุมผูบริหาร
1. รองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรีฝายบรหิาร (นกับรหิารระดับสูง) 3
2. ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี (นักบรหิารระดับตน) 1
3. ผูอํานวยการสาํนักโฆษก ฯ (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
4. ผูอํานวยการสาํนักงานเลขาธิการ (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
5. ผูอํานวยการศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
6. ผูอํานวยการกองการตางประเทศ (ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
7 ผูอํานวยการกองงานนายกรฐัมนตร ี(ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
8. ผูอํานวยการกองประสานงานการเมือง (ผูอํานวยการระดับสูง) 1
9 ผูอํานวยการกองสถานที่ยานพาหนะและรกัษาความปลอดภัย (ผูอาํนวยการระดับสูง) 1

10. ผูอํานวยการกองประสานนโยบายและยุทธศาสตร (ผูอํานวยการระดบัตน) 1
11. ผูอํานวยการกองพิธกีาร (ผูอํานวยการระดับตน) 1

2. กลุมวชิาการ
1. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานยุทธศาสตรและการวางแผน

(นักวเิคราะหนโยบายและแผน ระดบัทรงคุณวฒุิ)
1

2. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานประสานกิจการภายในประเทศ
(นักวเิคราะหนโยบายและแผน ระดบัทรงคุณวฒุิ)

1

3. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการระดบัสูง) 1
4. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
5. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
6. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1
7 ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1 (วาง)
8. ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา ดานสังคม (ผูอํานวยการ ระดับสงู) 1 (วาง)
9 ผูเชี่ยวชาญดานแบบแผนพิธกีาร (นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ) 1

10. ผูเชี่ยวชาญดานยุทธศาสตรและการบริหาร (นักวิเคราะหนโยบายและแผน ระดับเชี่ยวชาญ) 1
11. ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบคุคล (นักทรัพยากรบคุคลระดบัเชี่ยวชาญ) 1
12. ผูเชี่ยวชาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศ (นักวิชาการคอมพิวเตอรระดับเชี่ยวชาญ) 1
13. ผูเชี่ยวชาญดานการประชาสัมพันธและสื่อตางประเทศ (นักประชาสัมพันธระดับเชี่ยวชาญ) 1
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ที่ผานมาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนหนวยงานอํานวยการประสานการขับเคลื่อน
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ทั้งภารกิจดานการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ภารกิจงาน ดานตางประเทศ ภารกิจดานรัฐพิธีและ
พิธีการภารกิจดานการประชาสัมพันธผลงานของรัฐบาลภารกิจดานการเมืองและการประสานภารกิจ
ของรัฐสภาภารก ิจด านการพัฒนาองคการ แตในปจจุบ ันสําน ักเลขาธ ิการนายกรัฐมนตรี
ไดดําเนินการปรับปรุงบทบาทภารกิจและโครงสรางของหนวยงานภาครัฐใหมีขนาดที่เหมาะสม
เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายซับซอน
ตามยุทธศาสตร โดยปรับเปลี่ยนบทบาทและพัฒนาเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก
ในการปฏิบัติราชการดานการเมืองดานวิชาการดานเลขานุการ ตลอดจน เปนศูนยประสาน
การบริหารราชการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รวมทั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามหลักของการบริหารจัดการบานเมืองที่ดีและเสริมสราง
ภาพลักษณผูนําประเทศ

ประกอบสถานการณปจจุบัน นายกรัฐมนตรีไดเห็นชอบและมีขอสั่งการใหทุกภาคสวน
ราชการตองทําแผนงานในภารกิจหลักของทุกหนวยงาน ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 – 2579) ทั้งนี้การ
จัดทําแผนงานใหระบุรายละเอียดโครงการ กิจกรรม ซึ่งจะดําเนนิการแบบบูรณาการเชื่อมโยงทุกระดับ
และมกีารประเมนิผลทบทวนทุก 5 ป

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีซึ่งเปนหนวยงานอํานวยการขับเคลื่อนยุทธศาสตร
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จําเปน
อยางยิ ่งที ่จะต องม ีการพัฒนาการบร ิหารจัดการผู บร ิหารสําน ักเลขาธ ิการนายกรัฐมนตรี
เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
เพ่ือประโยชนสูงสุดของประชาชนและประเทศชาติเปนหลัก

ความสําคัญและสภาพของปญหา

สถานการณปจจุบันปรากฏวาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการบริหารงาน
บุคคล และดานการพัฒนาศักยภาพ และสมรรถนะกลุมตาง ๆ (Competency Cluster) ดังนี้

1. การกระทําและมุงสัมฤทธิ์ (Achievement and Action) ซึ่งประกอบดวย
สมรรถนะ ดงันี้

1.1 การมุงสูผลสัมฤทธิ์ (Achievement orientation)
1.2 การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง (Concern for Order Quality

and Accuracy)
1.3 ความคดิริเริ่ม (Intuitiveness)
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2. การบริหารจัดการ(Managerial) สมรรถนะกลุมการบริหารประกอบดวยสมรรถนะ
ตางๆ ดงันี้

2.1 มุงพัฒนาคนอื่น (Developing)
2.2 การชี้นําการใชอํานาจที่มีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (Directiveness :

Assentiveness use of Position Power)
2.3 การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (Teamwork and Cooperation)
2.4 ภาวการณเปนผูนํากลุม (Team Leadership)

3. ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน เงินเดือนการ
เลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่รองทุกข
ตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีไมเหมาะกบังานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ

4. การบริหารบุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวก
คนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพอยางแนนอนและสืบทอดอํานาจมากกวา
สืบทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนดและมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเอง
มากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่น ที่ชอบดวย
กฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภเพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและ
ความกาวหนาขององคกร

5. ปญหาเรื่องความไมโปรงใส ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาเรื่อง
ความไมโปรงใสความรบัผิดชอบในเรื่องการจดัซื้อจดัจางที่เกี่ยวของกับงบประมาณแผนดิน

6. ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาถูกฟองคดีกบั
องคกร ภายนอกดังนี้

6.1 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งที่ไมชอบตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม
(ก.พ.ค.) (Merit System Protection Commission (MSPC))

6.2 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งตอศาลปกครองกลางและศาลปกครองสูงสุด
(Administrative Court)

6.3 รองทุกขตอคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.)
(Office of the National Anti - Corruption Commission (NACC))

6.4 รองทุกขตอสาํนักงานคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครัฐ
(ป.ป.ท.) (Office of Public Sector Anti - Corruption Commission (PACC))

6.5 ฟองคดีตอศาลอาญา
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาในการบริหารบุคลากรและผูนํา

องคกรโดยไมไดยึดหลักเกณฑตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และหลักธรรมาภิบาล คือการปกครองการบริหารการจัดการ การควบคุม
ดูแลกิจการตาง ๆ ไดเปนไปในครรลองคลองธรรมและการบริหารจัดการที่ดี โดยตรวจสอบไดจาก
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หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ3 ไดแก
1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง ผลการปฏิบัติราชการที่บรรลุ

วัตถุประสงค
และเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการ รวมถึง สามารถเทียบเคียง
กับสวนราชการหรอืหนวยงานที่มีภารกิจคลายคลงึกนั และมผีลการปฏิบตัิงานในระดบัชัน้นาํของประเทศ
เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะตองมีทิศทางยุทธศาสตรและเปาประสงค
ที่ชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงาน และระบบงานที่เปน มาตรฐาน รวมถงึมีการติดตามประเมนิผล
และพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ

2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การบริหารราชการตามแนวทางการกํากบั
ดูแลที่ดีทีม่ีการออกแบบกระบวนการปฏิบัติงาน โดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมใหองคการสามารถใชทรัพยากรทั้งดานตนทุน แรงงานและระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
การพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน
และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม

3) หลักการตอบสนอง (Responsiveness) หมายถึง การใหบริการที่สามารถ
ดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความ
คาดหวังความตองการของประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความหลากหลายและมี
ความแตกตาง

4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) หมายถึง การแสดงความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติหนาที่และผลงานตอเปาหมายที่กําหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูในระดับที่
สนองตอความคาดหวังของสาธารณะ รวมทั้ง การแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหา
สาธารณะ

5) หลักความโปรงใส (Transparency) หมายถึง กระบวนการเปดเผยอยาง
ตรงไปตรงมา ชี้แจงไดเมื่อมีขอสงสัย และสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายได
อยางเสรี โดยประชาชนสามารถรูทุกขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม หรือกระบวนการตาง ๆ และ
สามารถตรวจสอบได

6) หลักการมีสวนรวม (Participation) หมายถึง การกระบวนการที่ขาราชการ
ประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมมีโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรูทําความเขาใจ รวมแสดง
ทัศนะ รวมเสนอปญหา ประเด็นที่สําคัญที่เกี่ยวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมใน
กระบวนการตัดสินใจ และรวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา

7) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถงึ การถายโอนอาํนาจ การตดัสินใจ
ทรัพยากร และภารกิจจากสวนราชการสวนกลางใหแกหนวยการปกครองอื่น (ราชการบริหารสวน

3 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. “คูมือการจัดระดับการกํากับดูแลองคการ
ภาครัฐตามหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance Rating)”.  2552.
หนา 15 – 16
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ทองถิ่น) และภาคประชาชนดาํเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจ และ
ความรับผดิชอบในการตัดสนิใจ และการดําเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจ
ในการใหบรกิารตอผูรบับริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การปรับปรุง กระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ
เพ่ือผลการดําเนินงานที่ดีของสวนราชการ

8) หลักนิตธิรรม (Rule of Law) หมายถงึ การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ
ขอบังคับในการบริหารราชการ ดวยความเปนธรรมไมเลือกปฏิบตัิ และคํานึงถึงสทิธิ เสรีภาพของ
ผูมีสวนไดสวนเสีย

9) หลักความเสมอภาค (Equity) หมายถงึ การไดรบัการปฏิบัตแิละไดรับบริการอยาง
เทาเทียมกนั โดยไมมกีารแบงแยกดานชาย หญิง ถิ่นกําเนดิ เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ
สภาพทางกาย หรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม ความเชื่อทางศาสนา
การศกึษา การฝกอบรม และอื่นๆ

10) หลักมุงเนนฉันทามติ (Consensus Oriented) หมายถึง การหาขอตกลงทั่วไป
ภายในกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ ซึ่งเปนขอตกลงที่เกิดจากการใชกระบวนการ เพ่ือหาขอคิดเหน็
จากกลุมบคุคลที่ไดรบัประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมทีไ่ดรบัผลกระทบโดยตรง ซึ่งตองไมมี
ขอคัดคานที่ยุติไมไดในประเด็นที่สาํคัญ โดยฉันทามติไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็นพอง
โดยเอกฉนัท

จากสภาพปญหาที่เกิดขึน้ จึงตองมีการศกึษาวจิัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี   เพราะหากไมไดรับการแกไข จะสงผล
กระทบตอนายกรัฐมนตรีทุกทานที่อยูบนพ้ืนฐานการบริหารราชการแผนดินดวยความเสี่ยงเทา ๆ กัน
จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ทั้งปจจุบันและในอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึกษาวิเคราะหขอเท็จจรงิและสาเหตุสภาพปญหาทีเ่กิดขึน้จากการบรหิารงานระดับ

ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ศึกษาวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรีที่สงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี และคณะรัฐบาล
3. ศึกษาวิเคราะหการแกปญหาการบริหารจดัการระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี
4. เสนอแนะการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี  สาํนักนายกรัฐมนตรี

ขอบเขตของการวิจัย
ดานเน้ือหา
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เนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของไดแก แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร
(Administration) และการจัดการ (Management), แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา
(Leadership), ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล (Good Governance), แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับ
สมรรถนะ (Competency), รูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพและกระบวนการในการ
พัฒนาศักยภาพ โดยจะออกแบบสอบถาม เพ่ือประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ,ประเมินศักยภาพ
ในดานหลักธรรมาภิบาล, ประเมินปจจัยความสาํเร็จในการจัดทาํแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
ประเมินระบบใหคุณใหโทษ

ดานประชากร
ประชากรในการศึกษา หรอืสํารวจในครั้งนี้ แบงไดเปน 3 กลุม คือ
1. กลุมผูบรหิาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) จํานวน 24 คน

1.1 รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายบริหาร
1.2 ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
1.3 ปรึกษานายกรฐัมนตรีฝายขาราชการประจาํดานสังคม (ผูอํานวยการระดับสูง)
1.4 ผูอํานวยการสํานัก, ผูอาํนวยการศนูย
1.5 ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
1.6 ผูเชี่ยวชาญ
1.7 ผูอํานวยการกอง

2. กลุมผูบงัคับบัญชา (กลุมสํารวจขอมูล) จํานวน 12 คน
2.1 นายกรฐัมนตรี
2.2 รองนายกรัฐมนตรี
2.3 รัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี
2.4 เลขาธกิารสาํนักนายกรฐัมนตรี
2.5 รองเลขาธกิารสํานักนายกรัฐมนตรีฝายการเมอืง

3. กลุมผูใตบังคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู) จํานวน 559 คน
3.1 ขาราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี จาํนวน 283 คน
3.2 ลูกจางประจํา จํานวน 142 คน
3.3 พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา จํานวน 134 คน

สําหรบักลุมตัวอยางในการศกึษาครัง้นี้ คือ กลุมสํารวจขอมูล จํานวน 256 คน
ดานเวลา
1. เริ่มดําเนินการ ตั้งแต 1 ธ.ค.59 ถึง 30 มิ.ย.60
2. เริ่มแจกแบบสอบถามใหกบักลุมประชากร ตั้งแต 10 – 30 มี.ค.60
3. ดําเนินการรวบรวมภายใน 31 มี.ค.60 เพ่ือนําไปประมวลผลขอมูลตอไป

วิธีดําเนินการวิจัย
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การศึกษาการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ โดยใชแบบสอบถามความคิดเห็น
จากนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง ซึ่งเปนผูบังคับบัญชา และขาราชการระดับปฏิบัติงานของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา  และจากการประมวล ศึกษา คนควาขอมูลจาก
การสัมมนาประชุม เชิงปฏิบัติการของสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรขีอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสาร
ราชการ ภาควิชาการเอกชน รวมทั้งแหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ

ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย
1. ไดทราบขอเท็จจริง  และสาเหตุที่กอใหเกิดปญหาจากการบริหารจัดการระดับ

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ไดทราบผลกระทบที่เกิดจากการบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
3. ไดทราบแนวทางในการแกปญหาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
4. ไดทราบขอเสนอแนะในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

คําจํากัดความ
ผูบังคับบัญชา หมายถงึ นายกรฐัมนตรี  เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี

รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี
ฝายการเมือง

ผูบริหารระดบัสูง หมายถึง รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรฝีายบรหิาร  ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรี
ระดบัทรงคุณวุฒิ ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา
ดานสังคม (ผูอํานวยการระดบัสูง) ผูอํานวยการสํานัก
ผูอํานวยการศูนย ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตร ีผูเชี่ยวชาญ
และผูอํานวยการกอง

ผูปฏิบัติงาน หมายถงึ ขาราชการ พนักงาน ลูกจาง ที่อยูภายใตการกํากับดแูลของ
ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

องคกร หมายถงึ สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี
การพัฒนา หมายถงึ  การเปลี่ยนแปลงอยางมีกระบวนการ โดยมีจดุมุงหมายใหดีขึน้

การพัฒนาศกัยภาพ หมายถงึ การนําเอาความสามารถที่ซอนเรนภายในรางกาย นาํมาใชให
เกิดประโยชนอยางมกีระบวนการใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดตอ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรี และสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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สมรรถนะ หมายถงึ ทกัษะ ความรูและความสามารถ หรือพฤติกรรมของบคุลากร
ทีจ่ําเปนในการปฏิบตัิงานใดงานหนึ่ง

การบริหารจัดการ หมายถงึ กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทาํงาน
รวมกัน โดยใชบุคคลและทรพัยากรอื่นๆ

การพัฒนาการบริหาร หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงกระบวนการในการดาํเนนิงานหรือการจัดการ
ปฏิบัติงาน เพ่ือนําไปสูเปาหมายที่กําหนดไว

ผูบริหาร หมายถึง ผูที่มีตําแหนงเปนหัวหนาหรือผูมีอํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ
ตามทีก่ฎหมายกําหนด

ประสิทธิภาพ หมายถงึ ความสามารถในกรดําเนินงานดานตาง ๆ  ใหสําเร็จลุลวงตาม
จุดมุงหมายทีว่างไว โดยใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากดั คุมคา
และเกิดประโยชนมากที่สดุ

ประสิทธิผล หมายถงึ ผลสําเร็จของงานที่เปนไปตามความมุงหวัง (purpose) ที่กําหนด
ไวในวัตถุประสงค (Objective) หรือเปาหมาย (Goal) และ
เปาหมายเฉพาะ (Target) ซึง่ประกอบดวย
1. เปาหมายเชงิปรมิาณ จะกําหนดชนิดประเภทและจํานวน
ของผลผลติ สดุทายตองการที่ไดรบัเมือ่การดําเนนิงานเสร็จสิ้น
2. เปาหมายเชงิคุณภาพ จะแสดงถึงคุณคาของผลผลติทีไ่ดรบั
จากการดําเนนิงานนัน้ ๆ
3. มุงเนนที่จดุสิ้นสดุของกิจกรรมหรือการดําเนินงานวาไดผล
ตามทีต่ั้งไวหรือไม
4. มีตวัชี้วดั (Indicator) ที่ชดัเจน

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



บทที่ 2

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ
การทบทวนวรรณกรรมมวีตัถปุระสงค เพ่ือนาํเสนอขอมูล ความรูทีเ่ปนประโยชน

ตอการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบรหิารของสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี สํานกันายกรฐัมนตรี
โดยเนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของดังตอไปนี้

1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management)
2. แนวคดิเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนาํ (Leadership)
3. แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกบัหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) และ

พระราชกฤษฎีกาวาดวยการบรหิารราชการทีด่ี พ.ศ. 2546
4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัสมรรถนะ (Competency) และผลงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ
5. การประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ
6. การประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล
7. การประเมินปจจัยความสําเร็จในการจดัทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
8. การประเมินระบบใหคุณใหโทษ
9. กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพรูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพ
10. กรอบความคิดของการวิจัย

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร (Administration) และการจัดการ (Management)
ความหมายของการบริหาร มีสองคําที่ใชในความหมายเดียวกัน คือ คําวา การบริหาร

(Administration) และการจัดการ (Management) การบริหารใชในการบริหารระดับสูง
เนนหนาที่การกําหนดนโยบายที่สําคัญและการกําหนดแผนไปสูการปฏิบัติ (Implementation)
เปนคําที่นิยมใช ในการบริหารรัฐกิจ (Public administration) เนนการดําเนินงานใหเปนไป
ตามนโยบาย (แผนที่ไดวางไว) นิยมใชสําหรับการจัดการธุรกิจ

นอกจากนี้ไดมีผูใหคํานิยามหรือความหมายของคําวา การบริหาร ไวดังนี้
การบริหาร คือ ศิลปะในการทําใหสิ่งตางๆ ไดรับการกระทําจนเปนผลสําเร็จ
การบริหาร คือ  กระบวนการทางสังคม ซึ่งพิจาณาไดเปน 3 ทาง คือ
1.  ทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบงัคับบัญชาและผูใตบงัคับบัญชา

ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา
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2. ทางหนาที่ เปนขั้นตอนของหนวยงานที่ระบุหนาที่ บทบาท ความรับผิดชอบ
และเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ  เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย

3. ทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหาร ดําเนินการในสถานการณที่บุคคลตอ
บุคคลกําลังมีปฏิสัมพันธ หรือรวมทําปฏิกิริยาเกี่ยวของซึ่งกันและกัน

การบริหาร คือ การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว โดยอาศัยคน
เงิน วัตถุ สิ่งของเปนปจจัยในการปฏิบัติ

กลาวโดยสรุป การบริหาร คือ  กระบวนการทางสังคมของบุคคลที่ทําหนาที่
การวางแผนการจัดองคการ จัดคนเขาทํางาน   สั่งการ และควบคุมการทํางานใหกิจกรรมของ
องคการดําเนินงานเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพบนพ้ืนฐานะปจจัย
ในการผลิต

องคประกอบของการบริหาร (Management Component)
การบริหารงานทั้งภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริหาร จําเปนตองใช

ปจจัยและทรัพยากรพ้ืนฐาน โดยเฉพาะอยางย่ิงในภาคอุตสาหกรรม การผลิต การบริหารจะมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 ประการ คือ

1. เปาหมาย (Goal) หรือวัตถุประสงคที่แนนอนในการบริหารองคการผูบริหาร
จะตองมีการกําหนดทิศทางหรือวัตถุประสงคของการทํางานอยางชัดเจน

2. ปจจัยการบรหิาร (Factor of Management) ที่สําคญัไดแก
- คน (Man)
- เงิน (Money)
- วัสดุ (Material)
- เทคนิควธิี (Method)
- เครือ่งจักร (Machine)

ปจจัยการบริหารตองคํานึงถึงผลหลาย ๆ ดาน ดังนั้น นักบริหารจึงให
ความสําคัญกับการตลาด (Marketing) และถือวาเปนปจจัยการบริหารอีกตัวหนึ่งก็ได

การบริหารงานรูปแบบลาสุดเปนแบบ Learning organization ซึ่งหมายถึง
องคกรที่สรางและสงเสริมการเรียนรู ทั้งในแตละบุคคลและทีมงาน เพ่ือนําไปสูวิสัยทัศนและ
เปาหมายขององคกรที่วางไว ซึ่งมีคุณลักษณะดังนี้

1. บริหารงานในลกัษณะโครงการขายเชื่อมโยงกนั
2. มีความหลากหลายในรปูแบบของการทาํงาน
3. มีการเรียนรู และสรางบรรยากาศในการพัฒนาศักยภาพซึ่งกนัและกนั
4. มีคุณคารวมกัน
5. มีความรวดเรว็ที่เรียกวา One stop Service
6. ไมมกีารวางแผนแตจะลงมือทํางานเลยตามสถานการณ
7. ทํางานเปนทีม
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มีการบรหิารงานในหลายรปูแบบ โดยทั่วไปสรปุได 3 แบบ ดังนี้
รูปแบบที่ 1 บริหารงานแบบอัตตาธิปไตย คือ การถือตนเอง ความคิดเห็นหรือ

วิธีการของตนเองเปนใหญ ถือวาตนเองฉลาด หรือเกงกวาใคร บริหารงานแบบเผด็จการ
รูปแบบที่ 2 บริหารงานแบบโลกาธิปไตย คือ การถือคนอื่นเปนใหญ ไมมีจุดยืน

เปนของตนเอง ขาดความเชื่อมั่นและไมกลาตัดสินใจ
รูปแบบที่ 3 บริหารงานแบบธรรมาธิปไตย คือ การถือธรรม หรือหลักการและ

เหตุผลเปนสําคัญ ทํางานแบบมุงสัมฤทธิ์ ยึดเอาความสําเร็จของงานสวนรวมเปนที่ตั้ง (RBM :
Result Based Management) ยินดีรับฟงคําแนะนําจากทุกฝาย

สรุปความหมายของการบริหาร
- Peter F. Druker ใหความหมายวา “การบริหาร คือ การทํางานใหงานตาง ๆ

ลุลวงไป โดยอาศัยคนอื่นเปนผูทํา”
- Terry ใหความหมายวา “การบริหารเปนกระบวนการที่ประกอบดวยการ

วางแผน การจัดองคการ การกระตุน และการควบคุม ซึ่งจะนําไปสูการพิจารณา จัดการกับ
บุคคล และทรัพยากรใหบรรลุตามวัตถุประสงค”

- Mc Farland กลาววา “การบริหารเปนกระบวนการบูรณาการขั้นพ้ืนฐานใน
การจัดกิจกรรมขององคการที่ปฏิบัติอยูเปนประจํา”

- Dejon กลาววา “การบริหารเปนกระบวนการที่จะทําใหวัตถุประสงคประสบ
ความสําเร็จ โดยผานทางบุคคลและการใชทรัพยากรอื่น กระบวนการดังกลาว รวมถึง
องคประกอบของการบริหาร อันไดแก การกําหนดวัตถุประสงค การวางแผน การจัดองคการ การ
กําหนดนโยบาย การบริหาร และการควบคุม”

- Dale ใหความหมายวา “การบริหาร หมายถึง การวางแผน การจัดองคการ
การบริหารบุคคล การอํานวยการ การควบคุมนวัตกรรม และการเปนตัวแทน”

- Hersey, Blanchard and Johnson 2001 ใหความหมายวา “การบริหาร
เปนกระบวนการทํางานพรอมบุคคลและกลุมบุคคล”

สรุปแนวคิดทฤษฎีการบริหาร (Administration)
การบริหาร คือ การนําทฤษฎีสูการปฏิบัติอยางเปนระบบ โดยมีการวางแผน

กําหนดวัตถุประสงค การจัดการ การดําเนินงานตามแผนและมีระบบควบคุมดูแล เพ่ือใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรนั้น ๆ  ทั้งนี้ ตองคํานึงยึดบริบทขององคการทั้งดานทรัพยากร และ
บุคลากรในองคการที่มีอยู 2 หลักการบริหารของ Fayol ซึ่งเปนหลักการที่มีความยืดหยุน และ
สามารถปรับใหเขากับความตองการไดตลอดเวลา  มีความเขาใจวิธีการ โดยใชสติปญญา
ประสบการณ การตัดสินใจ ประกอบดวย 14 ประการ ดังนี้

1. การแบงงานกันทาํ (Division of Work)
2. อํานาจหนาที่และความรบัผิดชอบ (Authority and Responsibility)
3. ความมีระเบียบวนิัย (Discipline)
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4. การมเีอกภาพในการบงัคบับัญชา (Unity of Command)
5. การมเีอกภาพในการสั่งการ (Unity of Direction)
6. ความสนใจของบุคคลตองเปนรองความสนใจของคนสวนรวม

(Subordination of individual interests to General Interests)
7. การใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration)
8. การรวมอํานาจไวที่สวนกลาง (Centralization)
9. สายการบังคบับัญชา (Scalar Chain)
10. คําสั่ง (Order)
11. ความเสมอภาค (Equity)
12. ความมั่นคงในหนาทีก่ารงาน (Stability of Lenore of Personnel)
13. ความคิดริเริม่ (Initiative)
14. ความสามัคคีเปนน้ําหนึง่ใจเดียวกัน (Esprit de Corps)
สํานักงาน ก.พ. (2552) ไดเสนอตัวอยางการสรางนวัตกรรมทางดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานบริหารงานบุคคล (The Office of Personnel
Management: OPM) ประกอบดวย

ศูนยรวมแนวทางการประเมินและตรวจสอบคุณวุฒิมนุษย (Human Capital
Assesment : HCAAF) ไดกําหนดแนวทางในการประเมินและพรอมรับการตรวจสอบดานทุน
มนุษยโดยเชื่อมโยงเขากับระบบคุณธรรม (merit system) กฎการใหสิทธิพิเศษแกทหารผานศึก
(Veterans’ preference rules) กฎหมาย ระเบียบและกฎเรื่องขาราชการพลเรือนอื่น ๆ
รวมถึงแนวทางดานบุคลากรที่หามปฏิบัติที่เกี่ยวของ โดยศูนยไดกําหนดใหมีระบบ ซึ่งประกอบ
ไปดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 ระบบหลัก คือ

1. ระบบการสอบรับระบบการสอบรับเชิงกลยุทธ
1.1 ระบบภาวะผูนําและการจัดการความรู
1.2 ระบบวัฒนธรรมที่มุงเนนผลสําเร็จ
1.3 ระบบการจัดการบุคคลที่มีศักยภาพสูง
1.4 ระบบความพรอมในการรับการตรวจสอบ

2. ระบบการบริหารนักบรหิารระดับสูง (Senior Executive Service : SES) ไดแก
2.1 วัตถุประสงคของระบบนักบริหารระดับสูง
2.2 ปรัชญาพ้ืนฐานของระบบนักบริหารระดับสูง
2.3 โครงสรางของนักบริหารระดับสูง

3. ตําแหนงนักบริหารระดับสูงแบงออกเปน 2 ประเภท คือ
3.1 ตําแหนงแบบ Career  reserved คือ ตําแหนงที่ตองการวางตัวเปน

กลางทางการเมืองซึ่งตําแหนงเหลานี้เปนตําแหนงของราชการประจําโดยเฉพาะ
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3.2 ตําแหนงแบบ General คือ ตําแหนงทั่วไปที่ผูบริหารระดับสูง
ประเภทใดก็ไดดํารงตําแหนงไดแกประเภทขาราชการประจําประเภทขาราชการไมประจํา
ประเภทขาราชการที่แตงตั้งตามความจําเปนเรงดวนซึ่งตําแหนงประเภทนี้จะเปนตําแหนงที่เปด
โอกาสใหบุคคลทุกฝายทั้งในและนอกระบบขาราชการเขาสูระบบ SES

4. คุณสมบัติหลักของนักบรหิารระดับสูง (Executive Core Qualification :
ECQ’s) สมรรถนะความเปนผูนําที่ไดจากการวิจัยทั้งภาครัฐและภาคเอกชนสรุปคุณลักษณะ
ที่พึงประสงคของนักบริหารระดับสูงวัย 27 ดาน โดยสามารถแบงเปน 5 กลุม ดังนี้

4.1 การนําการเปลี่ยนแปลง (Leading chance) ประกอบดวย การ
เรียนรูอยางตอเนื่อง ความคิดสรางสรรค ความกระตือรือรนตอความเปลี่ยนแปลงภายนอก ความ
ยืดหยุน ความมุงมั่นในการบริการ ความคิดเชิงกลยุทธและการมีวิสัยทัศน

4.2 การเปนผูนํา (Leading people) ประกอบดวย การจัดการความ
ขัดแยงความตระหนักในความแตกตางทางวัฒนธรรม คุณธรรม ความซื่อสัตย และการสราง
ทีมงาน

4.3 การทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์ (Results driver) ประกอบดวย ความ
รับผิดชอบการบรหิารลูกคา ความเด็ดขาดชดัเจน ความเปนผูประกอบการ ความสามารถในการ
แกปญหาและความนาเชื่อถือ

4.4 ความรอบรูในงาน (Business acumen) ประกอบดวย การจัดการ
ทางการเงินการจัดการงานบุคคลและการจัดการเทคโนโลยี

4.5 การสรางแนวรวมการติดตอสื่อสาร (Building coalitions and
communication) ประกอบดวย การเจรจาตอรองการสื่อสารระหวางบุคคล การสื่อสารดวย
วัจนภาษา การสรางแนวรวม ความรอบรูทางการเมือง และการสื่อสารดวยการเขียน

5. กระบวนการคัดเลือกนักบริหารระดับสูง
5.1 การเขาสูระบบนักบริหารระดับสูงครั้งแรก
นักบริหารระดับสูงที่เขามาดํารงตําแหนงครั้งแรกตองผานกระบวนการ

สรรหาตามระบบคุณธรรม (merit system) ซึ่งกฎหมายไดกําหนดใหหนวยงานแตละ
หนวยงานดําเนินการตามกรอบที่กําหนด โดยไดจัดตั้ง Executive Resource Board (ERBs:
ประกอบดวยผูบริหารสูงสุดของหนวยงาน) มีหนาที่พิจารณาคุณสมบัติหลักและคุณสมบัติที่
ตองการในตําแหนงวาง การใหคะแนนและจัดลําดับผูสมัครโดยคณะกรรมการที่มีความรู
เกี่ยวกับงานในตําแหนงที่วางนั้น โดยจะประกาศตําแหนงวางใหหนวยงานในรัฐบาลทราบและ
ตองลงประกาศใน USAJOBS web site แตจะไมใชวิธีการนี้กับนักบริหารที่เคยอยูในตําแหนงนี้
แลว เมื่อ ERBs ไดผูสมัครที่มีความเหมาะสมจะสงรายชื่อใหคณะกรรมการตรวจสอบคุณสมบัติ
(Qualification Review Boards : QRBs) ซึ่งคณะกรรมการชุดนี้จะทําหนาที่พิจารณา
ตรวจสอบคุณสมบัติของนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการคัดเลือกจากหนวยงาน กอนที่หนวยงาน
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จะแตงตั้งบุคคลนี้ใหดํารงตําแหนงในครั้งแรก โดย QRBs จะทํางานภายใตการบริหารของ OPM
เมื่อนักบริหารไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงแลวจะตองมีการทดลองงานเปนเวลา 1 ป

5.2 ขั้นตอนการคัดเลือกนักบริหารระดับสูงตามระบบคุณธรรม
5.2.1 หนวยงานจะตองประกาศรับสมัครตําแหนงวางอยางนอย 14 วัน

ซึ่งจะตองกําหนดผูมีสิทธิ์รับสมัครอยางชัดเจนวาเปนพนักงานของราชการหรือเปดรับผูมี
คุณสมบัติที่เหมาะสมจากภายนอก

5.2.2 ผูสมัครสงใบสมัครใหหนวยงาน
5.2.3 คณะกรรมการของหนวยงานใหคะแนนและจัดลําดับผูสมัคร
5.2.4 ERBs เสนอชื่อผูสมัครที่มีความเหมาะสมตอคณะกรรมการ
5.2.5 คณะกรรมการคัดเลือกผูสมัครที่มีคุณสมบัติตรงตาม ECQ’s

และคุณสมบัติอื่น ๆ ที่ระบุไวหนวยงาน
5.2.6 หนวยงานสงใบสมัครผูที่ไดรับการคัดเลือกใหกับ OPM

จากนั้น QRBs จะรับรองคุณสมบัติของผูไดรับเลือก
5.2.7 หนวยงานแตงตั้งผูไดรับการคัดเลือกตามที่ QRBs ไดรับรอง

6. เงินเดือนและคาตอบแทน
7. การบริหารผลการปฏิบัติงานและการใหรางวัล

7.1 การวางแผนและการประเมินผลการปฏิบัติงาน หนวยงานแตละ
หนวยงานพัฒนาระบบการปฏิบัติผลการปฏิบัติงานตามหลักเกณฑที่ OPM ใหความเห็นชอบ
ระบบที่หนวยงานคิดขึ้นจะตองมี 3 ระดับ คือ

7.1.1 ความประสบความสําเร็จอยางมาก (Fully successful)
7.1.2 นาพอใจนอยมาก (Minimally satisfactory)
7.1.3 ไมนาพอใจเลย (Unsatisfactory)
ผูบังคับบัญชาจะเปนผูกําหนดองคประกอบของการปฏิบัติงานและ

เงื่อนไขในการใหคําปรึกษานักบริหารซึ่งสอดคลองกับเปาหมายและความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานไวในการวางแผนเชิงกลยุทธของหนวยงานผูบังคับบัญชาเสนอผลการประเมิน โดย
สรุปผลการปฏิบัติงานขององคการและผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลและจะนําไปพิจารณา
รวมกับความพึงพอใจของผูมารับบริการและความคาดหวังของผูบังคับบัญชา ดังนั้น ผลการ
ประเมินโดยสรุปที่จัดทําโดยผูบริหารจะไดรับการพิจารณาตรวจสอบ โดย Performance
Review Board (PRB) หัวหนาหนวยงานหรือผูบังคับบัญชาของผูบริหารจะกําหนดการ
ประเมินผลงานโดยสรุปประจําปของนักบริหาร

7.2 รางวัลตอบแทนในการปฏิบัติงานและโบนัส
8. การพัฒนานักบริหารระดับสูง
OPM มีหนาที่ในการพัฒนานักบริหารระดับสูง โดยดําเนินการดังนี้
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8.1 การพัฒนากอนเขาสูระบบนักบริหารระดับสูงโดยจัดใหมีหลักสูตร
Candidate Development Program ซึ่งเปนหลักสูตรสําหรับขาราชการที่อยูในระดับ GS
14/15 หรือเทียบเทา หรือบุคคลภายนอกที่มุงมั่นที่จะเขาระบบนักบริหารระดับสูง โดยจัดใหมี
หลักสูตรการฝกอบรมเกี่ยวกับคุณสมบัติหลักของนักบริหารระดับสูง (Executive Core
Qualification : ECQ’s) และทักษะในการเปนผูนําที่จําเปนในตําแหนงนักบริหารระดับสูง ซึ่งผูที่
เขารับการอบรมหลักสูตรดังกลาวจะตองผานระบบกระบวนการคัดเลือกจากหนวยงาน โดย
หลักสูตรจะมีระยะเวลาทั้งสิ้นประมาณ 18 - 24 เดือน ประกอบดวยกิจกรรมตาง ๆ ดังนี้

- การบริหารการจัดทําแผนการพัฒนาตนเองของนักบริหารตามความ
ตองการของแตละคนรวมถึงการพัฒนาความสามารถในดานอื่นๆ

- การฝกอบรมที่เกี่ยวกับคุณสมบัติของนักบริหารระดับสูง ECQ’s
ไมนอยกวา 80 ชั่วโมง

- การพัฒนานอกเหนือจากงานที่อยูในตําแหนงหนาที่รับผิดชอบเปน
ระยะเวลา ไมนอยกวา 4 เดือน

- การจัดที่ปรึกษาไวคอยใหคําแนะนําผูรวมเขาโครงการ
8.2 การพัฒนาหลังเขาสูระบบนักบริหารระดับสูง
รัฐบาลไดจัดตั้ง Federal Executive Institute (FEI) โดยจัดใหมี

Federal Executive Management Development Centers ไว 3 แหง (Shepherd Town
ใน West Virginia, Denver ใน Colorado และ Charlottesville ใน North Carolina) เพ่ือ
พัฒนานักบริหารในเรื่องของการเรียนรู การทบทวนความรู การเสริมสรางทักษะ ซึ่งในการ
ฝกอบรม จะเปดโอกาสใหนักบริหาร ไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางนักบริหารระดับสูงดวย
กันเอง เพ่ือสรางวัฒนธรรมในการทํางานเปนทีม โดยนักบริหารตองทํากิจกรรมรวมกัน ไมวาจะ
ทํางานโดยลําพังหรือเปนทีมเราจะมีผูเชี่ยวชาญจากสถาบันที่มีชื่อเสียงจากภาคเอกชนมาเปนที่
ปรึกษา ซึ่งผูที่จะเขารวมหลักสูตรดังกลาว ไดแก ผูที่ดํารงตําแหนงนักบริหารระดับสูงและ
ขาราชการ ระดับ G15 ที่มีผลการปฏิบัติงานดี

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

Appointment) ในกรณีที่มีนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการแตงตั้งในตําแหนงขาราชการประจํา
ถูกใหออกในระหวาง การทดลองปฏิบัติงาน (Probation period) เนื่องจากผลงานไมเปนไป
ตามเปาหมาย บุคคลเหลานี้  มีสิทธิที่จะกลับไปดํารงตําแหนงและอัตราเงินเดือนที่เคยไดรับใน
ระดับ GS15 (Save pay) (ยกเวนตําแหนงนักบริหารระดับสูงที่ไดรับการแตงตั้งจากภายนอก
ระบบราชการ หรือไดรับการแตงตั้งในระบบขาราชการแบบไมประจํา) หลังจากผานการทดลอง
ปฏิบัติงานแลว นักบริหารระดับสูงจะไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอื่นภายในระบบนัก
บริหารระดับสูง หรือออกจากระบบนักบริหารระดับสูง ในกรณีที่ปฏิบัติงานไมเปนที่นาพอใจ
(Unsatisfactory) จํานวน 2 ครั้ง ภายใน 5 ป  หรือมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํากวา
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Fully successful จํานวน 2 ครั้ง ภายใน 3 ป ทั้งนี้ นักบริหารอาจขอใหมีการสอบสวน
ขอเท็จจริงอยางไมเปนทางการตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (Merit System
Protection Board) กอนการประกาศผลการพิจารณาใหออกจากราชการก็ได

แนวทางของการบริหารงานของบุคคลและองคกร
จรัสศรี จริยากลุ และคณะ (2550, หนา 4 - 6) การบริหารงานบุคคลมีขอบขาย

ทีก่วางขวางครอบคลุมตั้งแตการแสวงหาและการ เลือกสรรบุคลากรเขาสูหนวยงาน จนพนจากการ
ปฏิบัติงานพิจารณาในแงกระบวนการ การบริหารงานบุคคล จึงเปนกระบวนการที่เกี่ยวเนื่องกัน
เปนลูกโซ ตั้งแตการวางนโยบาย การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร การสรรหา
การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนด สวัสดกิารและประโยชนเกื้อกูล การประเมนิผล
การปฏิบตัิงาน การเลือ่น ตําแหนง การโอนยาย และการพนจากการปฏิบัตหินาที่ของบุคลากร
หลักทัว่ไปเกี่ยวกับ การบรหิารงานบุคคล โดยทั่วไปยึดหลักของระบบสําคญั 2 ระบบ คือ ระบบ
อุปถัมภ (Patronage System) และระบบคุณธรรม (Merit System) ซึ่งมีหลักและวิธีปฏิบัติ
เกี่ยวกบัการบรหิารงานบุคคลแตกตางกนั กลาวคือ ระบบอปุถมัภหรือที่เรียกกันวาระบบชุบเลี้ยง
(Spoils System) ระบบเลนพวก (Nepotism) หรอืระบบชอบพอเปนพิเศษ (Favoritism) เปนระบบที่
การพิจารณาเลือกสรรคนเขาทํางาน การบรรจุ แตงตัง้ โยกยาย เลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง มักไม
คํานึงถึงความรูความสามารถไมเปดโอกาสที่เทาเทียมกนัแกบุคลากรของหนวยงานทําใหบุคลากร
ขาดสมรรถภาพงานไมกาวหนาเพราะมีการบรรจุแตงตั้งกันตามความพอใจมากกวาการเลือกสรร
จากผูมีความรูความสามารถ มักจะมอีิทธิพลทางการเมอืงเขามาในองคการตาง ๆ ผูปฏิบัตงิาน
จะมุงทํางานเพ่ือเอาใจผูมีอาํนาจมากกวาปฏิบตัติามหนาที่ บุคลากรขาดหลักประกนัความมั่นคง
ระบบดังกลาว ทําใหเกิดความไมพอใจแกราชการมาก จึงมีความริเริ่มที่จะขจัดปญหาตาง ๆ ที่
เกิดขึ้น ทําใหเกดิมีระบบคณุธรรมขึน้หรือที่เรียกกันวาระบบคุณวฒุิ ระบบคุณความดี ระบบ
ความรูความสามารถ วิธีการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน โดยใชการสอบเปนการประเมินความรู
ความสามารถของบคุคลที่มคีุณสมบตัิครบถวนตามตองการ โดยไมคาํนึงถึงเรื่องการเมือง หรือ
ความสัมพันธสวนตัวเปนสําคัญระบบนี้มหีลักสําคัญ ๆ คือ หลักความเสมอภาค (Equality of
Opportunity) หลักความสามารถ (Competence) หลกัความมั่นคง (Security) และหลัก
ความเปนกลางทางการเมอืง (Political Neutrality) การนาํระบบคณุธรรมมาใชกบัการบรหิารงาน
บุคคล ก็เพ่ือใหเกดิความประหยัดคาใชจายการบรหิารงานบคุคล กับเพ่ือใหสมาชกิทกุคนในองคกร
ไดรับความเปนธรรมจากการบริหารงานบุคคล และเพ่ือขจัดความยุงยากสลับซบัซอน ทําให
มีมาตรการที่สามารถนําไปใชได

โดยทัว่ไป และเพ่ือเปนการปองกนัมิใหระบบอุปถัมภเกดิขึน้ไดโดยงาย เพ่ือให
การบริหารงานบคุคลเปนไปตามระบบคุณธรรมอยางจรงิจัง จึงตองมหีนวยงานหรือองคกรกลาง
เพ่ือทําหนาที่กาํหนดหลักเกณฑวิธีการและมาตรฐาน ตลอดจนควบคุมดูแลตรวจสอบแนะนํา
และชี้แจง เพ่ือใหการบรหิารงานบคุคลเปนไปตามระเบียบมาตรฐานเดียวกนั จึงมีความจาํเปนตอง
จัดตั้งองคการกลางการบรหิารงานบุคคลขึ้น ซึ่งในทางวิชาการสามารถแบงเปน 4 รูปแบบ คือ
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1. รูปแบบคณะกรรมการ (Commission) เปนรูปแบบที่ฝายบริหารจะแตงตัง้บคุคล
ขึ้นมาจํานวนหนึง่ทําหนาทีร่วมกนั มีกําหนดวาระของคณะกรรมการ

2. รูปแบบผูอํานวยการ (Directorate - General) โดยองคการจะแตงตั้งบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเปนผูรับผดิชอบเพียงผูเดียว มักนิยมใชในภาคเอกชน

3. รูปแบบผสมระหวางคณะกรรมการและผูอํานวยการ มีการแบงหนาทีค่วาม
รับผิดชอบกัน โดยใหงานนโยบายเปนหนาที่ของคณะกรรมการ สวนงานปกติหรืองานธุรการ
เปนหนาที่ของผูอํานวยการในประเทศไทยใชรูปแบบนี้ ทําใหเกิดมีองคการกลางบริหารงานบุคคล
หลายคณะ เชน คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) คณะกรรมการตุลาการ (ก.ต.) และ
คณะกรรมการอัยการ (ก.อ.) เปนตน ปกติคณะกรรมการจะไมทํางานประจาํ แตจะมาประชมุ
เปนครั้งคราว สวนงานประจาํเปนหนาที่ของเลขาธิการ ก.พ. เลขานุการ ก.ต.

4. รูปแบบกระทรวงหรือทบวง รูปแบบนี้องคการกลางบริหารงานบุคคลจะถูก
จัดตั้งขึ้นถาวรในรูปของกระทรวงหรือทบวง เพ่ือรับผิดชอบในเรื่องการบริหารงานบุคคลภาครัฐ
โดยเฉพาะปจจุบันการบริหารงานบุคคลแผนใหมยึดหลักสําคัญ 12 ประการ เปนหลักในการ
จัดระบบบริหารงานบุคคล คือ หลักความเสมอภาค หลักความสามารถ หลักความมั่นคง หลักความ
เปนกลางทางการเมือง หลักพัฒนา หลักความเหมาะสม หลักความยุติธรรม หลักสวัสดิการ
หลักเสริมสราง หลักมนุษยสัมพันธ หลักประสิทธิภาพและหลักการศึกษาวิจัย ซึ่งหลักทั้ง 12
ประการนี้ นับเปนรากฐานของการบริหารงานบุคคลแผนใหม

จากที่กลาวมาสรุปไดวา หลักการบริหารงานบุคคล เปนแนวนโยบายเพ่ือสนอง
ความตองการ โดยมีกระบวนการพิจารณาดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนาการ
กําหนดสวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนงการ
โอนยาย และการพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร โดยคํานึงถึงหลักการจัดระบบบริหารงาน
บุคคล 12 หลักเปนหลักสําคัญในการบริหารงานบุคคล

ผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา (Leadership)
นักวิชาการไดนิยามความหมาย ผูนําและความเปนผูนําไวแตกตางกัน เชน
T.N. Whitehead (1936 : 68) กลาววาผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับการคัดเลือกคน

อื่น ๆ ในกลุม และเปนบุคคลทีส่ามารถชวยเหลือผูอื่นในสิ่งที่ผูอื่นรองขอ สามารถชี้นําหนทางให
ผูอื่นทําตาม โดยผูตามใหความเชื่อฟง

Raymon J. Burdy (1972 : 43 - 46) กลาววา ผูนํา คือบุคคลที่สามารถชักจูงให
คนอื่น ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ทําใหผูตามมีความเชื่อมั่นในตัวเขาสามารถชวยคลี่คลายความ
ตึงเครียดตาง ๆ ลงได สามารถนํากลุมใหบรรลุถึงจุดมุงหมายที่ตั้งเอาไว

Fred E. Fiedler (1967 : 78 -79) มีความเห็นวา ผูนําจะตองมีลักษณะอยางใด
อยางหนึง่ตามเกณฑตอไปนี้

1. ไดรับการแตงตัง้ดํารงตําแหนงผูนาํ ผูนิเทศ ประธาน ฯลฯ โดยเปนผูแทนของกลุม
2. เปนผูไดรับการเลือกจากกลุม
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3. เปนผูที่แสดงออกใหเห็นวามีอิทธิพลมากที่สุด โดยใชสังคมมิติ
ผองพรรณ   อยูประเสริฐ (2551 : 10 – 11) กลาววา ความหมายของคําวา

ผูนํามีความสัมพันธกับลักษณะบางประการที่เปนสวนหนึง่ของความเปนผูนาํ ผองพรรณ  อยูประเสริฐ
ไดยกขอความที่ Horen B. English and Champney English (1960 : 288- 289) กลาวไว
มากําหนดความหมายวา ผูนําคือ

1. บุคคลซึ่งมีการกระทําที่จะชี้แนวทาง หรือ การกระทําของผูตามในสถานการณ
หนึ่ง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง เมื่อบุคคลในกลุม ซึ่งมีอิทธิพล หรืออํานาจในการที่จะมีการกระทํา
ดังกลาวได

2. บุคคลซึ่งมีหนาที่เปนทางการที่จะใชคําแนะนําหรือคําสั่ง เพ่ือที่จะควบคุม
พฤติกรรม

ของกลุมสังคม โดยการควบคุมพฤตกิรรมนัน้เปนสวนหนึ่งในหนาทีข่องบุคคลนั้น
3. บุคคลที่มีลกัษณะทีค่นอืน่เหน็วามีลักษณะตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับการเปน

ผูนํา แตลกัษณะตาง ๆ เหลานี้จะแตกตางกนัไป โดยไมมีลักษณะเฉพาะสาํหรบัการเปนผูนํา
4. บุคคลทีไ่ดรับคะแนนสงัคมมิติสูง
5. มีนิสัยชอบแสดงตัว (Extroversion) ไมเปนคนเก็บตวั (Introversion)

(วนดิา   ลิม้จิตสมบูรณ ; 2536 : 59 - 62)
สรุป ผูศึกษามีความเห็นวา ความเปนผูนํา เปนความสามารถของบุคคลที่จะจูงใจ

ใหบุคคลอืน่ยินยอมรวมมือปฏิบัตติาม ทําใหงานสาํเร็จลุลวงไปตามวตัถปุระสงคของกลุม โดย
ไมจําเปนตองอาศัยอํานาจหนาที่ความเปนผูนํา

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับหลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) และพระราชกฤษฎีกา
วาดวยการบริหารราชการ ท่ีดี พ.ศ. 2546

นักวชิาการหลายทานไดใหความหมายของ ธรรมาภิบาล ไวดังนี้
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (กพร.) (ออนไลน, 2553) ไดให

ความหมายของคําวา ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถึง การปกครอง การบริหาร
การจดัการ การควบคมุดแูลกิจการตาง ๆ ใหเปนไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถึง
การบริหารจัดการทีด่ี ซึ่งสามารถนําไปใชไดทั้งภาครัฐและเอกชน ธรรมที่ใชในการบริหารงานนี้
มีความหมายอยางกวาง กลาวคือ หาไดมีความหมายเพียงหลักธรรมทางศาสนาเทานั้น แตรวมถึง
ศีลธรรม คุณธรรมจริยธรรม และความถูกตองชอบธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญูชนพึงมีและพึงประพฤติ
ปฏิบัติ อาทิความโปรงใสตรวจสอบได การปราศจากการแทรกแซงจากองคกรภายนอก เปนตน
ธรรมาภิบาลเปนหลักการที่นํามาใชบริหารงานในปจจุบันอยางแพรหลาย ดวยเหตุเพราะ
ชวยสรางสรรคและสงเสริมองคกรใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพ อาทิ พนักงานตางทํางาน
อยางซื่อสัตยสุจริตและขยันหมั่นเพียร ทาํใหผลประกอบการขององคกรธุรกิจนั้นขยายตัว
นอกจากนี้ ยังทําใหบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของ ศรัทธาและเชือ่มั่นในองคกรนั้น ๆ อันจะทําให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน องคกรทีโ่ปรงใส ยอมไดรับความไววางใจในการรวมทาํธุรกิจ
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รัฐบาลทีโ่ปรงใสตรวจสอบได ยอมสรางความเชื่อมั่นใหแกนักลงทุนและประชาชน ตลอดจน
สงผลดตีอเสถียรภาพของรัฐบาลและความเจริญกาวหนาของประเทศ เปนตน

สุธรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553) ไดใหความหมายของธรรมาภิบาล ไวดงันี้
ธรรมาภิบาล (Good Governance) หมายถงึ การปกครอง การบรหิาร การจัดการ

ควบคุมดแูลกจิการตาง ๆ ใหเปนไปในครรลองธรรม นอกจากนี้ยังหมายถงึการบริหารการจดัการที่ดี
ซึ่งสามารถนําไปใชไดในทัง้ภาครฐัและเอกชน ธรรมที่ใชในการบรหิารงานนี้ มีความหมายอยางกวาง
กลาวคอื หาไดมีความหมายเพียงหลกัธรรมทางศาสนาเทานั้น แตรวมถงึศลีธรรม คุณธรรม จริยธรรม
และความถูกตองชอบธรรมทั้งปวง ซึ่งวิญูชนพึงมีและพึงประพฤติปฏิบัติ อาทิ ความโปรงใส
ตรวจสอบได การปราศจากการแทรกแซงจากองคกรภายนอก เปนตน

ธรรมาภิบาล คือ การยึดมัน่ในวัตถุประสงคขององคกร และผลผลติที่จะสงมอบ
ใหแกประชาชนและผูมารบับริการ ตองมีความเขาใจอยางแจมแจงในวตัถุประสงคและผลผลติที่
ตั้งใจจะทําใหผูรับไดผลผลิตที่มีคุณภาพเปนเลิศ คุมคากบัภาษีที่เสียใหแกรัฐบาล องคกรจะตอง
มีการประกาศ (Statement) พันธกิจและวัตถุประสงค ขององคกรที่ชัดเจน และใชเปนแนวทาง
ในการวางแผนการปฏิบัตงิานขององคกรนัน้ ๆ

ธรรมาภิบาล คือ การทํางานอยางมปีระสิทธิภาพในหนาที่ และบทบาทของตน
บุคลากรตองเขาใจในหนาที่ของผูบริหารเขาใจอยางแจมชัดในความรับผิดชอบของผูใตบังคับบัญชา
และผูบริหาร รวมทัง้ ตองมั่นใจวาทกุคนปฏิบตัิหนาทีต่ามความรับผดิชอบของตนมีความเขาใจ
อยางชัดเจนในความสัมพันธระหวางผูบริหารกับประชาชนผูรับบริการผูบริหารควรแจงใหประชาชน
ไดทราบในการประกาศสาธารณะ (Public Statement) ถึงหนาที่และความรบัผิดชอบของตน
โดยระบุใหทราบถึงการปฏิบัติงานที่พอเหมาะกับขนาดและความซับซอน (Complexity) ของ
องคกร

ธรรมาภิบาล คือ การสงเสริมคานิยม (Values) ขององคกร และแสดงใหเห็นถึง
คุณคาของธรรมาภิบาลโดยการปฏิบัติหรือพฤติกรรม นําคานิยมขององคกรมาใชปฏิบัติผูบริหาร
องคกรประพฤติตนเปนตัวอยางที่ดีผูบริหารตัดสินและวินิจฉัยอยางโปรงใสและเปดเผยบริหารงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารทําตัวเปนตัวอยางในการใหบริการแกประชาชน ทุกชนชั้นอยาง
เสมอภาคและเทาเทียมกัน

ธรรมาภิบาล คือ การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของสวนบริหารจัดการ
อยางตอเนื่องและใหมปีระสทิธิภาพย่ิงขึ้น ตองมัน่ใจวาผูที่ไดเลื่อนตําแหนงขึ้นมาเปนผูบริหาร
จัดการนั้น มีทักษะ ความรู และประสบการณทีจ่ําเปนตองใชในหนาที่นัน้ ๆ พัฒนาความสามารถ
ของผูทีท่ําหนาทีใ่นสวนบรหิาร รวมทัง้มกีารประเมนิผลงาน ไมวาจะเปนรายบคุคลหรอืเปนกลุมกไ็ด
มีความเชื่อมโยงในการทดแทนบุคลากรในสายบริหารจัดการ เพ่ือความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน
ขององคกร ผูบริหารจัดการจะตองมีความรับผดิชอบในผลงาน โดยการประเมินผลงานเปนระยะ ๆ
ทั้งนี้รวมทัง้การประเมนิความตองการในการฝกอบรม หรือการพัฒนาทักษะที่ตองการใชในการ
ปฏิบัตหินาที่
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ธรรมาภิบาล เปนหลกัการทีน่าํมาใชบรหิารงานในปจจุบนัอยางแพรหลาย ดวยเหตุ
เพราะชวยสรางสรรคและสงเสริมองคกรใหมีศักยภาพและประสิทธิภาพ อาทิ พนักงานตางทํางาน
อยางซื่อสัตยสุจริตและขยันหมั่นเพียร ทําใหผลประกอบการขององคกรธุรกิจนั้นขยายตัว
นอกจากนี้แลว ยังทําใหบุคคลภายนอกที่เกี่ยวของ ศรัทธาและเชื่อมั่นในองคกรนั้น ๆ อันจะทําให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง เชน องคกรทีโ่ปรงใส ยอมไดรับความไววางใจในการรวมทาํธุรกิจ
รัฐบาลที่โปรงใสตรวจสอบได ยอมสรางความเชื่อมั่นใหแกนักลงทุนและประชาชน ตลอดจนสงผลดี
ตอเสถียรภาพของรัฐบาลและความเจรญิกาวหนาของประเทศ

การนาํหลักธรรมาภิบาล การบรหิารการจดัการทีด่ี หรือการบรหิารภาครัฐแนวใหม
มาประยุกตใชในการบริหารการจัดการและปฏิบัติการในองคการนั้น มีจุดประสงคสําคัญ คือ
การสรางความพึงพอใจอยางสูงสุดใหกับประชาชน โดยปจจัยสําคัญประการแรกที่หนวยงาน
ภาครัฐตองคํานึงถึงในการบริหารการจดัการ เพ่ือสรางผลประโยชนสูงสดุใหกับประชาชน ไดแก
การกําหนดนโยบายตางๆที่สอดคลองกับความตองการของประชาชน ทั้งนี้องคการที่สําคัญที่จะ
ทําใหเกิดผลสัมฤทธิ์ผลดังกลาว คือ การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีบทบาทและมีสวนรวม
ในการใหขอคิดเหน็ ขอเสนอแนะ ตลอดจนเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทองถิน่ที่อยูอาศัย เพ่ือให
ความรูสึกความเปนเจาของรวมกัน และมีจิตสํานึกสาธารณะที่จะสรางสรรคงานพัฒนาตาง ๆ ตาม
ลักษณะของปญหาและความตองการ โดยในปจจุบันนี้ประชาชนใหความสําคัญในการมีสวนรวมกบั
ภาครัฐมากขึ้น ซึ่งนับเปนโอกาสที่ดีที่จะใหตัวแทนประชาชนเหลานี้ เขามามีสวนรวมใหเขามา
มีบทบาทมากย่ิงขึน้

ปจจัยสําคัญอกีประการหนึ่งของการบริหารการจัดการตามหลักธรรมาภิบาล คือ
ระบบการบริหารงานของภาครัฐ ตองมีความรับผิดชอบไดโดยสาธารณะ หรือตัวแทนของประชาชน
ทั้งดานการใชงบประมาณและวิธีการของการบริหารจัดการตาง ๆ นอกจากนี้ ประชาชนควรทีจ่ะ
ไดรับขาวสารหรือประชาสัมพันธ เพ่ือใหทราบถึงผลการดําเนินการตาง ๆ อยางถูกตองและ
รวดเร็วทันสถานการณ โดยปจจุบันประชาชนเองก็ใหความสาํคัญกับปจจัยที่กลาวถึงนี้มากขึ้น
ในขณะเดียวกันความกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมวลชน ก็นับไดวาเปนปจจัย
ที่เอื้อตอการพัฒนาระบบการบริหารงานใหมีความโปรงใสและตรวจสอบไดมากย่ิงขึ้น และเพ่ือสราง
ความพึงพอใจใหกับประชาชนอยางสูงสุด โดยปจจัยทีส่ําคัญที่จะสนับสนุนใหขาราชการพรอม
ใหบริการประชาชนดวยความเต็มใจและทุมเท ไดแก การที่บคุคลเหลานั้นไดรบัการพัฒนาใหมี
ศักยภาพ มีความรู ความสามารถทีท่ันตอการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนมีขวัญกําลังใจที่ดี ซึ่งเกิดจาก
ไดรับความดูแลดานสวัสดิการคาตอบแทนที่เหมาะสม และไดรับการสงเสรมิใหมคีวามกาวหนาใน
สายงานตามหลกัระบบคุณธรรม (ศตวรรษ พุทธาวงศ, 2551:44)

ธรรมาภิบาล อาจประกอบไปดวยหลกัการสําคัญหลายประการ แลวแตวตัถุประสงค
ขององคกรที่นํามาใช หลักการที่มีผูนําไปใชเสมอคือ การมีสวนรวมของประชาชน การมุงฉันทามติ
การมีสาํนึกรับผดิชอบ ความโปรงใส การตอบสนอง ประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ความเทา
เทียมกัน และการคํานึงถึงคนทุกกลุมหรือพหุภาคีและการปฏิบัติตามหลักนิติธรรม เนื่องจากไดมี
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ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมที่ดี และพระราชกฤษฎีกา
วาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ี พ.ศ.2546 ที่ใหความสําคัญกับหลักการ
สําคัญ 6 หลักการ ดงัแผนภาพที่ 2 - 1

แผนภาพท่ี 2 - 1 หลักการในการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546

1. ดานหลักนิตธิรรม (Rule of Laws) คือ หลักการสําคัญอันเปนสาระสําคญั
ของ “หลักนติิธรรม” ประกอบดวย 7 หลักการคือ หลักการแบงแยกอํานาจ หลกัการคุมครอง
สิทธิและเสรีภาพ หลักความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง ความชอบดวย
กฎหมายในทางเนื้อหา หลกัความเปนอิสระของผูพิพากษา หลัก“ไมมีความผดิ และไมมโีทษ
โดยไมมีกฎหมาย” และหลกัความเปนกฎหมายสูงสดุของรัฐธรรมนญู

1.1 หลักการแบงแยกอํานาจเปนพ้ืนฐานที่สําคญัของหลกันติิธรรม เพราะ
หลักการแบงแยกอาํนาจเปนหลักที่แสดงใหเห็นถึง การอยูรวมกันของการแบงแยกอาํนาจ
การตรวจสอบอํานาจ และการถวงดุลอํานาจ

1.2 หลักการคุมครองสิทธิและเสรีภาพ หลักนิติธรรมมีความเกี่ยวพันกันกับ
สิทธิในเสรีภาพของบุคคล และสิทธิในความเสมอภาค สิทธิทั้งสองประการดังกลาวขางตนถือวา
เปนพ้ืนฐานของ “ศักดิ์ศรีความเปนมนุษย” อันเปนหลักการสําคัญตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญ

1.3 หลักความชอบดวยกฎหมายของฝายตุลาการและฝายปกครอง การใชกฎหมาย
ของฝายตุลาการ หรือฝายปกครองที่เปนการจํากัดสิทธิของประชาชนมีผลมาจากกฎหมายที่ไดรับ
ความเหน็ชอบจากตัวแทนของประชาชน โดยฝายตุลาการจะตองไมพิจารณาพิพากษาเรือ่งใด
เรื่องหนึ่งใหแตกตางไปจากบทบัญญัติของกฎหมาย ฝายตุลาการมีความผูกพันที่จะตองใชกฎหมาย
อยางเทาเทียมฝายตุลาการมคีวามผูกพันที่จะตองใชดุลพินิจ โดยปราศจากขอบกพรอง
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1.4 หลักความชอบดวยกฎหมายในทางเนื้อหา เปนหลักที่เรียกรองใหฝายนิติ
บัญญตัหิรือฝายปกครองที่ออกกฎหมายลําดับรอง กําหนดหลักเกณฑในทางกฎหมายใหเปนไปตาม
หลักความแนนอนของกฎหมาย หลกัหามมิใหกฎหมายมีผลยอนหลัง และหลักความพอสมควรแกเหตุ

1.5 หลักความอสิระของผูพิพากษา ผูพิพากษาสามารถทาํภาระหนาที่ในทาง
ตุลาการไดโดยปราศจากการแทรกแซงใด ๆ โดยผูพิพากษามีความผูกพันเฉพาะตอกฎหมายและ
ทําการพิจารณาพิพากษาภายใตมโนธรรมของตนเทานั้น โดยวางอยูบนพ้ืนฐานของความอิสระจาก
3 ประการ กลาวคือ ความอสิระจากคูความ ความอิสระจากรัฐ และความอิสระจากสังคม

1.6 หลัก “ไมมีความผิด และไมมีโทษโดยไมมีกฎหมาย” เมื่อไมมีขอบัญญัติ
ทางกฎหมายใหเปนความผิด แลวจะเอาผิดกับบุคคลนั้นๆ มิได

1.7 หลักความเปนกฎหมายสูงสุดของรัฐธรรมนูญ หมายความวา รัฐธรรมนูญ
ไดรับการยอมรับใหเปนกฎหมายที่อยูในลําดับที่สูงสุดในระบบกฎหมายของรัฐนั้น และหาก
กฎหมายที่อยูในลําดับที่ต่ํากวาขัด หรือแยงกับรัฐธรรมนูญกฎหมายดังกลาว ยอมไมมีผลบังคับ

2. หลักดานหลักคุณธรรม (Ethics) ประกอบดวยหลักการสาํคัญ 3 หลักการ
คือ หนวยงานปลอดการทุจริต หนวยงานปลอดจากการทําผิดวินัย และหนวยงานปลอดจากการทํา
ความผิดมาตรฐานวชิาชีพนิยมและจรรยาบรรณ องคประกอบของคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึง
ประสงคที่ปลอดจากคอรัปชั่น หรือมีคอรัปชั่นนอยลง  การฉอราษฎรบังหลวง หรือ corruption
โดยรวม หมายถึง การทําใหเสียหาย การทําลาย หรือการละเมิดจริยธรรม ธรรมปฏิบัตแิละ
กฎหมาย สําหรับพิษภัยของคอรัปชั่นไดสรางความเสียหายและความเดือดรอน และเปนพฤติกรรม
ที่สงผลในทางลบตอคุณธรรมของการบริหารจัดการอยางรายแรง เมื่อพิจารณาเรื่องของคุณธรรม
จึงควรพิจารณาเรื่องตอไปนี้

2.1 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคทีป่ลอดจากการไม
ปฏิบัตติามกฎหมายอยางโจงแจงหรือไมปฏิบัตติามกฎหมายนอยลง

2.2 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบัตทิี่
นอยกวาหรือไมดีเทาที่กฎหมายกําหนดหรอืปฏิบตัิเชนนี้นอยลง

2.3 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบัตทิี่
มากกวาที่กฎหมายกาํหนด หรือปฏิบัติเชนนี้นอยลง

2.4 องคประกอบคุณธรรมหรือพฤติกรรมที่พึงประสงคที่ปลอดจากการปฏิบตัิ
ตามเจตนารมณของกฎหมาย แตใชวิธกีารที่ผดิกฎหมายหรือปฏิบัติเชนนี้นอยลง

สําหรับการที่หนวยงานปลอดจากการทําผิดมาตรฐานวิชาชพีนิยมและจรรยาบรรณนัน้
เปนการกระทําผิดวิชาชีพนิยม ไดแก พฤติกรรมที่สวนทางหรือขัดแยงกับองคประกอบของวิชาชีพ
โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นของการมีจรรยาบรรณวิชาชีพและการประพฤติตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ
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3. ดานความโปรงใส (Transparency) ประกอบไปดวยหลักการยอย 4 หลักการ
คือ หนวยงานมคีวามโปรงใสดานโครงสราง หนวยงานมีความโปรงใสดานการใหคณุ หนวยงาน
มีความโปรงใสดานการใหโทษ หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการเปดเผยขอมูล

3.1 ความโปรงใสดานโครงสราง ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.1.1 มีการตรวจสอบภายในที่เขมแข็ง เชน มีคณะกรรมการตรวจสอบ

คณะกรรมการสอบสวน เปนตน
3.1.2 โปรงใส เหน็ระบบงานทั้งหมดไดอยางชดัเจน
3.1.3 ประชาชนเขามามีสวนรวม รับรูการทาํงาน
3.1.4 มีเจาหนาที่มาดวยระบบคุณธรรมมีความสามารถสูงมาอยูใหม

มากขึ้น
3.1.5 มีการตั้งกรรมการหรอืหนวยงานตรวจสอบขึน้มาใหม
3.1.6 มีฝายบัญชทีี่เขมแข็ง

3.2 ความโปรงใสดานใหคุณ ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.2.1 มีคาตอบแทนพิเศษในการปฏิบตัิงานเปนผลสําเรจ็
3.2.2 มีคาตอบแทนเพ่ิมสาํหรับการปฏิบัตงิานทีม่ีประสทิธิภาพ
3.2.3 มีคาตอบแทนพิเศษใหกับเจาหนาที่ทีซ่ื่อสัตย
3.2.4 มีมาตรฐานเงินเดือนสูงพอเพียงกับคาใชจาย

3.3 ความโปรงใสดานการใหโทษ ประกอบดวยพฤติการณตอไปนี้
3.3.1 มีระบบการตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ
3.3.2 มีวิธกีารพิจารณาลงโทษผูทําผิดอยางยุตธิรรม
3.3.3 มีการลงโทษจริงจัง หนักเบาตามเหตุแหงการกระทําผิด
3.3.4 มีระบบการฟองรองผูกระทําผดิที่มปีระสิทธิภาพ
3.3.5 หัวหนางานลงโทษผูทุจริตอยางจริงจงั
3.3.6 มีการปรามผูสอทุจรติใหเลิกความพยายามทุจรติ
3.3.7 มีกระบวนการยุตธิรรมที่รวดเร็ว

3.4 ความโปรงใสดานการเปดเผย ประกอบดวยพฤตกิารณตอไปนี้
3.4.1 ประชาชนไดเขามารับรู การทํางานของคณะกรรมการตรวจสอบ
3.4.2 ประชาชนและสื่อมวลชนมีสวนรวมในการจดัซื้อจัดหา การให

สัมปทานการออกกฎระเบียบ และขอบังคบัตางๆ
3.4.3 ประชาชน สื่อมวลชน และองคกรพัฒนาเอกชน ไดมีโอกาสควบคุม

ฝายบริหารโดยวธิีการตางๆ มากขึน้
3.4.4 มีการใชกลุมวชิาชีพภายนอก เขามารวมตรวจสอบ

4. หลักการมีสวนรวม (Participation) คือ การมีสวนรวมของประชาชนเปนกระบวนการ
ซึ่งประชาชนหรอืผูมีสวนไดสวนเสยีไดมโีอกาสแสดงทศันะ และเขารวมในกจิกรรมตาง ๆ ที่มีผลตอ
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ชีวิตความเปนอยูของประชาชน รวมทั้ง มีการนําความคิดเห็นดังกลาวไปประกอบ การพิจารณา
กําหนดนโยบาย และการตัดสินใจของรัฐ การมีสวนรวมของประชาชนเปนกระบวนการสื่อสาร
ในระบบเปด กลาวคือ เปนการสื่อสารสองทาง ทัง้อยางเปนทางการและไมเปนทางการ ซึง่ประกอบ
ไปดวยการแบงสรรขอมูลรวมกันระหวางผูมีสวนไดสวนเสีย และเปนการเสรมิสรางความสามคัคี
ในสงัคม การมีสวนรวมของชมุชนนัน้มีนกัวชิาการหลายทานไดใหความหมายไวดงันี้

โคเฮน และ อัฟฮอฟ  (1981 : 6)  ไดใหความหมาย  การมีสวนรวมของชุมชน
วาสมาชิกของชุมชนตองเขามามีสวนเกี่ยวของใน 4 มติิ  ไดแก

1. การมีสวนรวมการตดัสินใจวาควรทําอะไรและทาํอยางไร
2. การมีสวนรวมเสียสละในการพัฒนา รวมทั้งลงมือปฏิบัตติามทีไ่ดตัดสนิใจ
3. การมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดขึ้นจากการดําเนินงาน
4. การมีสวนรวมในการประเมินผลโครงการ
โดยสรางโอกาสใหสมาชิกทุกคนของชุมชน ไดเขามามีสวนรวมชวยเหลือและ

เขามามีอิทธิพลตอกระบวนการดําเนินกิจกรรมในการพัฒนา รวมถึงไดรับผลประโยชนจากการ
พัฒนานัน้ อยางเสมอภาค

5. หลักสํานึกรับผิดชอบ (Accountability) มีความหมายวา ความสามารถในการ
ตอบคําถามหรืออธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมไดเทานั้น ยังรวมถึงความรับผิดชอบในผลงาน หรือ
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว รวมทั้งการตอบสนองตอความคาดหวังของ
สาธารณะ เปนเรื่องของความพรอมที่จะรับผิดชอบ ความพรอมที่จะถูกตรวจสอบได โดยใน
แงมุมของการปฏิบัติถือวา สํานึกรับผิดชอบเปนคุณสมบัติหรือทักษะที่บุคคลพึงแสดงออกเพ่ือ
เปนเครื่องชี้วาไดยอมรับในภารกิจที่ไดรับมอบหมายและนําไปปฏิบัติดวยความรับผิดชอบ
ประกอบดวยหลักการยอย ดังนี้

5.1 การมีเปาหมายที่ชัดเจน การมีเปาหมายชัดเจนเปนสิ่งสําคัญสิ่งแรก
ของระบบสํานึกรับผิดชอบกลาวคือ องคการจะตองทําการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงคของ
การปฏิบัติการสรางวัฒนธรรมใหมใหชัดเจนวาตองการบรรลุอะไรและเมื่อไรที่ตองการเห็น
ผลลัพธนั้น

5.2 ทุกคนเปนเจาของรวมกนั  จากเปาหมายที่ไดกําหนดเอาไว ตองประกาศ
ใหทุกคนไดรบัรูและเกิดความเขาใจ ถงึสิ่งทีต่องการบรรล ุ และเงื่อนไขเวลาที่ตองการใหเหน็
ผลงานเปดโอกาสใหทุกคนไดเปนเจาของโครงการสรางวฒันธรรมนีร้วมกันเพ่ือใหเกิดการประสาน
กําลังคนรวมใจกนัทํางาน เพ่ือผลิตภาพโดยรวมขององคการ

5.3 การปฏิบตัิการอยางมปีระสิทธิภาพ ความสําเรจ็ของการสรางวฒันธรรม
สํานกึรบัผดิชอบอยูทีค่วามสามารถของหนวยงานในการสือ่สารสรางความเขาใจใหเกดิขึน้ในองคการ
ผูบริหารใหความสนับสนุน แนะนํา ทําการตดัสนิใจอยางมีประสิทธิภาพและมีการประสานงาน
รวมมือกนัทํางานระหวางหนวยงานตางๆในองคการ



28

5.4 การจัดการพฤติกรรมที่ไมเอื้อการทํางานอยางไมหยุดย้ัง ปจจุบันการ
เปลี่ยนแปลงนับวาเปนเรื่องปกติ และทุกครัง้ที่มกีารเปลีย่นแปลง มกัจะมกีารตอตานการเปลี่ยนแปลง
เสมอ หนวยงานตองมีมาตรการในการจดัการกับพฤติกรรมการตอตานการเปลี่ยนแปลงดงักลาว
เพ่ือใหทุกคนเกดิการยอมรบัแนวความคิดและเทคโนโลยีใหมๆ

5.5 การมีแผนการสํารอง สวนประกอบสําคญัขององคการที่มีลักษณะวฒันธรรม
สํานกึรบัผดิชอบ ตองมกีารวางแผนฟนฟู ที่สามารถสื่อสารใหทกุคนในองคการไดทราบและเขาใจ
ถึงแผน และนโยบายขององคการ และที่สาํคญัคือ ตองมกีารกระจายขอมูลขาวสารที่ถูกตอง
สมบูรณอยางเปดเผย

5.6 การติดตามและประเมินผลการทํางาน องคการจําเปนตองมกีารตดิตาม
และประเมินผลการทาํงานเปนระยะๆ อยางสม่ําเสมอ เพ่ือตรวจสอบดวูาผลงานนัน้เปนไปตามมาตรฐาน
คุณภาพงานที่กําหนดไวหรือไม ผลงานที่พบวายังไมเปนไปตามมาตรฐานที่กําหนดตองมีการ
ดําเนินการแกไขในทนัที ขณะที่ผลงานที่ไดมาตรฐานตองไดรับการยอมรับยกยองในองคการ

6. หลักความคุมคา (Value for Money) หลักการนี้คํานึงถึงประโยชนสูงสุด
แกสวนรวมในการบริหารการจัดการและการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด สิ่งเหลานี้เปนผลใน
การปฏิบัติอันเกิดจากการใชหลักธรรมาภิบาลนั่นเอง ประกอบดวย

6.1 การประหยัด หมายถึง การทํางานและผลตอบแทนบุคลากรเปนไปอยาง
เหมาะสม การไมมีความขัดแยงเรื่องผลประโยชน การมีผลผลิตหรือบริการไดมาตรฐาน การมี
การตรวจสอบภายในและการจัดทํารายงานการเงิน และการมีการใชเงินอยางมีประสิทธิภาพ

6.2 การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด หมายถึง มีการใชทรัพยากรอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ มีการใชผลตอบแทนตามผลงาน

6.3 ความสามารถในการแขงขนั หมายถึง การมีนโยบาย แผน วิสัยทัศน พันธกิจ
และเปาหมาย การมีการเนนผลงานดานบริการ การมีการประเมินผลการทํางาน และผูบริหาร
ระดับสูงมีสภาวะผูนํา

หลักของธรรมาภิบาลในภาครัฐ
สุธรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553)
1. ยึดมั่นในหลักของวัตถุประสงคในการใหบริการแกประชาชนหรือผูมาใชบริการ

(Clear Statement - High Service Quality)
2. ทํางานอยางมีประสิทธิภาพในหนาทีแ่ละบทบาทของตน (Public Statement)

วาจะทาํหนาที่อยางไรโดยวธิีอะไรที่จะบรรลุเปาหมาย
3. สงเสริมคานิยม (Values) ขององคกร และแสดงใหเห็นถึงคุณคาธรรมาภิบาล

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

4. มีการสื่อสารทีด่ี การตัดสนิใจอยางโปรงใส และมีการบรหิารความเสี่ยงที่
รัดกมุ (Providing Information to Flow Two - Ways)
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5. พัฒนาศกัยภาพและความสามารถของสวนบรหิารจัดการอยางตอเนื่องและ
ใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น (ผูบริหารตองมีความสามารถและพัฒนาตวัเองอยางตอเนือ่ง)

6. การเขาถึงประชาชน และตองรับผิดชอบตอการทํางานและผลงานอยางจรงิจัง

พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลกัเกณฑ และวิธีบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546
สธุรรม สงศิริ (ออนไลน, 2553) การบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี หมายถึง การปฏิบตัิ

ราชการที่มีความมุงหมายใหบรรลุเปาหมายตามที่มาตรา 6 บัญญัตไิว คือ
(1) เกิดประโยชนสุขของประชาชน
(2) เกิดผลสัมฤทธิต์อภารกิจของรฐั
(3) มีประสิทธิภาพและเกิดความคุมคาในเชงิภารกิจของรัฐ
(4) ไมมขีั้นตอนการปฏิบตัิงานเกนิความจําเปน
(5) มีการปรบัปรงุภารกิจของสวนราชการใหทนัตอสถานการณ
(6) ประชาชนไดรับความสะดวก และไดรบัการตอบสนองความตองการ
(7) มีการประเมนิผลการปฏิบัติราชการอยางสม่ําเสมอ
จากที่กลาวมาสรุปไดวา หลักธรรมาภิบาลทีส่ําคัญ ตองประกอบดวย กระบวนการ

มีสวนรวมของประชาชน มีความสุจรติโปรงใส มีความรับผดิชอบตอสงัคมอยางเที่ยงธรรม
ยุติธรรมและชดัเจน พรอมดวยเปนกระบวนการทํางานที่มีประสิทธิภาพ คุมคาไดผลลัพธเปนที่
พอใจของสังคม

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมอืงทีด่ี  ประกอบ ดวย 10 หลกั
ไดแก หลกัการตอบสนอง  (Responsiveness) หลักประสทิธิผล (Effectiveness) หลักประสิทธิภาพ/
คุมคา (Efficiency/Value for money) หลักความเสมอภาค (Equity) หลักมุงเนนฉันทามติ
(Consensus Oriented) หลักการตรวจสอบได/มีภาระรับผิดชอบ (Accountability) หลักเปดเผย/โปรงใส
(Transparency) หลักการกระจายอํานาจ  (Decentralization) หลักการมีสวนรวม (Participation)
และ หลักนิติธรรม (Rule of Law)

อยางไรก็ตาม คณะอนุกรรมการพัฒนาระบบราชการ (อ.ก.พ.ร.) เกี่ยวกับการ
สงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการประชุมครั้งที่ 3/2554 เมื่อวันที่ 13 กันยายน 2554
ไดมขีอสังเกตวาหลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดี 10 หลักดังกลาว เปนหลัก
ที่จํายาก จึงควรจัดกลุมใหม (Regroup) โดยรวมเรื่องที่เกี่ยวของไวดวยกันเปนหมวดหมู
เพ่ือใหเปนหลักการที่งายตอความเขาใจและการนําไปปฏิบัติ และใหนําเสนอตอ ก.พ.ร. และ
คณะรัฐมนตรี เพ่ือประกาศใชตอไป สาํนักงาน ก.พ.ร. จึงไดศึกษาขอมูลเพ่ิมเติม และหารือ
ในเบื้องตนกับประธาน อ.ก.พ.ร. เกี่ยวกับการสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
(ศาสตราจารย ดร.วิษณุ เครืองาม) เพ่ือนํามาประกอบการปรับปรุงหลักธรรมาภิบาลของการ
บริหารกิจการบานเมืองทีด่ีใหม ใหเขาใจไดงายขึน้  สะดวกตอการจดจําและการนําไปปฏิบตัิ
รวมทัง้มีความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพบริบทของประเทศไทย โดยไดนําเอาประเดน็ที่
มีความสัมพันธเกี่ยวของรวมไวดวยกันเปนหมวดหมู  นอกจากนี้ ยังไดใหความสําคัญในเรื่อง
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ความรับผิดชอบทางการบริหาร  โดยเพ่ิมเติมในเรื่องการสรางจิตสํานึกดานคุณธรรมและจริยธรรม
อันเปนไปตามบทบญัญตัิของรัฐธรรมนญูแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 279 ซึ่งได
กําหนดใหมีมาตรฐานทางจริยธรรม สําหรับผูดํารงตําแหนงทางการเมือง ขาราชการ หรือเจาหนาที่
ของรฐัแตละประเภทไวดวย

จากผลการศกึษาดังกลาว ทําใหได หลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกจิการบานเมือง
ที่ดี  (GG Framework) ซึ่งประกอบดวย 4 หลักการสาํคัญ และ 10 หลักการยอย ดังนี้

1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  (New Public Management)
ประกอบดวยหลักประสิทธิภาพ  (Efficiency) หลักประสิทธิผล (Effective) และหลักการตอบสนอง
(Responsive)

2) คานิยมประชาธิปไตย   (Democratic Value) ประกอบ ดวยหลกัภาระ
รับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได (Accountability) หลักความเปดเผย/โปรงใส  (Transparency)
หลักนติิธรรม (Rule of Law) และหลกัความเสมอภาค (Equity)

3) ประชารฐั (Participatory State) ประกอบดวยหลักการกระจายอาํนาจ
(Decentralization) และหลักการมีสวนรวม/การมุงเนนฉนัทามติ (Participation/Consensus
Oriented)

4) ความรับผดิชอบทางการบริหาร  (Administrative Responsibility)
ประกอบดวยหลักคุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics)

ตอมา อ.ก.พ.ร. เกี่ยวกับการสงเสริมการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ในการประชุม
ครั้งที่ 4/2554 เมื่อวันที่ 17 พฤศจิกายน 2554 ไดพิจารณาเห็นชอบกับขอเสนอแผนการสงเสริม
และพัฒนา ธรรมาภิบาลในภาคราชการเพ่ือการบรหิารกิจการบานเมืองที่ดอียางย่ังยืน และเหน็ชอบ
หลกัธรรมาภิบาล ของการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ ี (GG Framework) ซึ่งประกอบดวย
4 หลักการสําคัญ และ 10 หลักการยอยดังกลาวขางตน และโดยที่ในบริบทของประเทศไทย อาจไม
สามารถใชแนวทางฉันทามติกับทุกเรื่องได จึงเปนควรรวมหลักนี้ไวกับหลักการมีสวนรวม และปรบั
ถอยคาํเปนหลักการมีสวนรวม/การพยายามแสวงหาฉนัทามติ (Participation/Consensus Oriented)

และ ก.พ.ร. ในการประชุมครั้งที่ 7/2554 เมื่อวันที่ 21 พฤศจิกายน 2554 ไดมีมติ
เห็นชอบขอเสนอแผนการสงเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการ เพ่ือการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดีอยางย่ังยืน  และใหนําเสนอคณะรฐัมนตรีพิจารณาตอไป โดยหลักธรรมาภิบาลของการ
บรหิารกิจการบานเมอืงที่ด ี (GG Framework) เปนสวนหนึง่ในขอเสนอแผนการสงเสริมฯ ดงักลาว
ซึ่งคณะรฐัมนตรีในการประชุมเมื่อวันที่ 24 เมษายน 2555 ไดมีมติเหน็ชอบกบัขอเสนอแผน
การสงเสริมและพัฒนาธรรมาภิบาลในภาคราชการ เพ่ือการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีอยางย่ังยืน
ตามที่สํานกังาน ก.พ.ร. เสนอ โดยทีห่ลักธรรมาภิบาลของการบรหิารกิจการบานเมืองทีด่ี (GG
Framework) เปนสวนหนึ่งในขอเสนอแผนการสงเสริมฯ ที่คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบแลว

สําหรบัความหมายของหลกัธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี
(GG Framework) ทัง้ 4 หลักการสาํคัญ และ 10 หลกัการยอย มีดงันี้
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1) การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม (New Public Management) ประกอบดวย
- ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการตองใชทรัพยากร

อยางประหยัด เกิดผลิตภาพที่คุมคาตอการลงทุนและบังเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนรวม ทั้งนี้ ตอง
มีการลดขัน้ตอนและระยะเวลาในการปฏิบตัิงานเพ่ืออาํนวยความสะดวก และลดภาระคาใชจาย
ตลอดจนยกเลกิภารกิจที่ลาสมัยและไมมคีวามจําเปน

- ประสทิธผิล (Effectiveness) หมายถงึ ในการปฏิบตัริาชการตองมวีิสัยทศัน
เชิงยุทธศาสตร เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียทุกฝาย ปฏิบัติ
หนาทีต่ามพันธกิจใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการ มกีารวางเปาหมายการปฏิบตังิานที่ชดัเจน
และอยูในระดับที่ตอบสนองตอความคาด หวังของประชาชน สรางกระบวนการปฏิบัติงานอยาง
เปนระบบและมมีาตรฐาน มีการจัดการความเสี่ยงและมุงเนนผลการปฏิบัติงานเปนเลิศรวมถึงมี
การติดตามประเมนิผลและพัฒนาปรับปรงุการปฏิบตัิงานใหดีขึน้อยางตอเนื่อง

- การตอบสนอง (Responsiveness) หมายถงึ ในการปฏิบตัิราชการตองสามารถ
ใหบริการไดอยางมีคุณภาพ สามารถดําเนนิการแลวเสรจ็ภายในระยะเวลาทีก่ําหนด สรางความ
เชื่อมั่นไววางใจ รวมถงึตอบสนองตามความคาดหวงั/ความตองการของประชาชนผูรับบริการ
และผูมีสวนไดสวนเสียที่มีความหลากหลายและมีความแตกตางกนัไดอยางเหมาะสม

2) คานิยมประชาธิปไตย (Democratic Value) ประกอบดวย
- ภาระรับผิดชอบ/สามารถตรวจสอบได (Accountability) หมายถึง ในการ

ปฏิบัติราชการตองสามารถตอบคําถามและชี้แจงไดเมื่อมขีอสงสัย   รวมทั้งตองมีการจัดวางระบบ
การรายงานความกาวหนาและผลสัมฤทธิต์ามเปาหมาย ที่กําหนดไวตอสาธารณะเพ่ือประโยชน
ในการตรวจสอบและการใหคุณใหโทษ ตลอดจนมีการจัดเตรียมระบบการแกไขหรือบรรเทาปญหา
และผลกระทบใด ๆ ที่อาจจะเกดิขึน้

- เปดเผย/โปรงใส (Transparency) หมายถึง ในการปฏิบตัริาชการตองปฏิบตัิงาน
ดวยความซื่อสัตยสุจริตรงไปตรงมารวมทั้งตองมีการเปดเผยขอมูลขาวสารที่จําเปนและเชื่อถือได
ใหประชาชนไดรับทราบอยางสม่ําเสมอ ตลอดจน วางระบบใหการเขาถึงขอมูลขาวสารดังกลาว
เปนไปโดยงาย

- หลักนิติธรรม (Rule of Law) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการตองใชอํานาจ
ของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคบัในการปฏิบตัิงานอยางเครงครัด ดวยความเปนธรรมไมเลือก
ปฏิบัติ และคํานึงถงึสิทธเิสรภีาพของประชาชนและผูมีสวนไดสวนเสียฝายตาง ๆ

- ความเสมอภาค (Equity) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการใหบริการอยาง
เทาเทียมกัน ไมมีการแบงแยกดานชายหญิง ถิ่นกําเนดิ เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สภาพทางกาย
หรือสขุภาพ สถานะของบคุคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา
อบรม และอื่น ๆ อีกทั้ง ตองคํานึงถึงโอกาสความเทาเทียมกันในเขาถึงบริการสาธารณะของกลุม
บุคคลผูดอยโอกาสในสังคมดวย
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3) ประชารฐั (Participatory State) ประกอบดวย
- การมีสวนรวม/การพยายามแสวงหาฉนัทามต(ิParticipation/Consensus

Oriented) หมายถึง ในการปฏิบัติราชการตองรับฟงความคิดเห็นของประชาชน  รวมทั้งเปดให
ประชาชนมีสวนรวมในการรับรู เรียนรู ทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/
ประเด็นที่สําคัญที่เกี่ยวของรวมคิดแกไขปญหา  รวมในกระบวนการตดัสินใจและการดําเนินงาน
และรวมตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ ตองมีความพยายามในการแสวงหาฉันทามติหรือ
ขอตกลงรวมกันระหวางกลุมผูมีสวนไดสวนเสียที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะกลุมที่ไดรับผลกระทบ
โดยตรงจะตองไมมีขอคัดคานที่หาขอยุติไม ไดในประเด็นที่สําคัญ

- การกระจายอํานาจ (Decentralization) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการ
ควรมีการมอบอํานาจและกระจายความรับผิดชอบในการตัดสินใจและ การดําเนินการใหแก
ผูปฏิบัติงานในระดับตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม รวมทั้งมีการโอนถายบทบาทและภารกิจใหแก
องคกรปกครองสวนทองถิ่นหรือภาค สวนอื่น ๆ ในสังคม

4) ความรับผิดชอบทางการบริหาร (Administrative Responsibility)
ประกอบดวย

- คุณธรรม/จริยธรรม (Morality/Ethics) หมาย ถึง ในการปฏิบัติราชการ
ตองมีจิตสํานึกความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่ใหเปน ไปอยางมีศีลธรรม คุณธรรม และตรง
ตามความคาดหวงัของสังคม รวมทั้งยึดมั่นในคานยิมหลักของมาตรฐานจริยธรรม สําหรับผูดํารง
ตําแหนงทางการเมืองและเจาหนาที่ของรัฐ ประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ตลอดจน คุณลักษณะที่พึงประสงคของระบบราชการไทย 8 ประการ
(I AM READY) ไดแก

I - Integrity ซื่อสัตยและกลายืนหยัดในสิ่งที่ถกูตอง
A - Activeness ทํางานเชิงรุก คิดเชิงบวกและมีจิตบริการ
M - Morality มีศีลธรรม คุณธรรมและจริยธรรม
R - Responsiveness คํานึงถงึประโยชนสขุของประชาชนเปนที่ตัง้
E - Efficiency มุงเนนประสิทธิภาพ
A - Accountability ตรวจสอบได
D - Democracy ยึดมั่นในหลกัประชาธปิไตย
Y - Yield มุงผลสัมฤทธิ์

เมื่อมีหลักการที่เปนแนวทางในการสรางธรรมาภิบาลแลว หนวยงานที่ตองการ
ใชหลักการบริหารแนวใหมที่มุงสรางธรรมาภิบาลสามารถประยุกตใชไดและวัดระดับการมีธรรมาภิบาล
ของหนวยงานตนได โดยการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งจากผูใหบริการและผูรับบริการ ตลอดจน
รวบรวมขอมูลที่มีอยูแลวในหนวยงาน ภาพขางลางนี้เปนตัวอยางของการนําหลักการขางตนไป
สรางตัวชี้วัดและนําไปทดสอบจริงในหนวยงาน และสามารถแสดงผลใหเขาใจไดงาย ทําให
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ผูบริหารสามารถนําไปปรับปรุงแกไขการทํางานของหนวยงานใหมีธรรมาภิบาลมากขึ้นได โดย
แสดงใหเห็นถึงตัวอยางในการวัดระดับการมีธรรมาภิบาล ดังตอไปนี้

แผนภาพท่ี 2 - 2 แสดงตวัอยางของผลการวดัระดับการมีธรรมาภิบาล
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แผนภาพท่ี 2 - 3 การแสดงผลการวดัระดับการมีธรรมาภิบาลในดานตาง ๆ

แผนภาพท่ี 2 - 4 แสดงผลการวดัระดับการมีความโปรงใสในองคกร

T1 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานโครงสราง
T2 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการใหคุณ
T3 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการใหโทษ
T4 หนวยงานมคีวามโปรงใสดานการเปดเผยขอมูล
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รูปดังกลาวขางตนเปนการนําเสนอตัวอยางผลการทดลองวัดธรรมาภิบาลในองคกร
และสามารถแสดงผลใหเขาใจไดงายๆและชัดเจนหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี ซึ่งเปนภารกิจหลกัประการหนึ่งของสํานักงาน ก.พ.ร. คือการสงเสรมิใหระบบราชการไทย
นํา หลักการบริหารกิจการบานเมืองทีด่ี  มาใชในการบรหิารราชการแผนดิน เพ่ือประโยชนสขุ
ของประเทศชาติและประชาชน ตามเจตนารมณของมาตรา 3/1 แหงพระราชบญัญตัิระเบียบ
บริหารราชการแผนดนิ พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวธิกีารบริหาร
กิจการบานเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ

แนวความคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) หรือความสามารถของบุคคลใน
องคการ ไดเริ่มขึน้ในป ค.ศ. 1960 จากการเสนอบทความทางวิชาการของ McClelland
นักจติวทิยาแหงมหาวิทยาลัยฮาวารด ซึ่งไดกลาวถงึความสมัพันธระหวางคุณลกัษณะที่ดี (Excellent
Performer) ของบุคคลในองคการกับระดับทักษะ ความรู ความสามารถ โดยระบวุาการวดั IQ
และการทดสอบบุคลิกภาพเปนวธิีการที่ไมเหมาะสมในการทํานายความสามารถแตควรใชบุคคล
ที่มีความสามารถ มากกวาคะแนนทดสอบ (Test Scores) ตอมาในป ค.ศ. 1970 บริษัท McBer
ซึ่ง McClelland เปนผูดแูล ไดรบัการตดิตอจากองคการ The US State Department ใหชวย
คัดเลือกเจาหนาที่ที่ทําหนาทีเ่ปนตวัแทนของประเทศสหรฐัอเมริกา (Foreign Service Information
Officer : FSIOs) ในประเทศตางๆทั่วโลก ซึ่งกอนหนานั้น การคัดเลือกเจาหนาที่ FSIOs
ใชแบบทดสอบที่มุงทดสอบดานทักษะทีค่ิดวาจําเปนสําหรับการปฏิบัติงานในตําแหนงดังกลาว
แตพบวาผูที่ทําคะแนนสอบไดดี ไมไดมีผลการปฏิบัตงิานที่องคการตองการ

McClelland ไดพัฒนาเครือ่งมือชนิดใหม ในการคัดเลอืกคนที่สามารถทํานาย
ผลการปฏิบตัิงานไดดีแทนขอทดสอบแบบเกา โดยใชวิธีการประเมินทีเ่รียกวา Behavioral
Event Interview (BEI) เพ่ือคนหาลักษณะพฤตกิรรมของผูที่ปฏิบตัิงานดี แลวเปรยีบเทียบกับผู
ที่มีผลการปฏิบตัิงานตามเกณฑเฉลี่ย เพ่ือหาพฤตกิรรมที่แตกตางกัน แลวเรียกพฤติกรรมที่
กอใหเกดิผลการปฏิบตัิงานที่ดีวา สมรรถนะ (สุกัญญา รัศมธีรรมโชต,ิ 2548 ก)

ตอมาในป ค.ศ. 1973 McClelland ไดแสดงแนวคดิเรือ่งสมรรถนะ ไวในบทความ
ชื่อ Testing for Competence Rather Than Intelligence วา IQ ซึ่งประกอบดวยความ
ถนดัหรอืความเชี่ยวชาญทางวิชาการ ความรู และความมุงมัน่สูความสาํเร็จ ไมใชตัวชีว้ัดที่ดขีอง
ผลงานและความสําเร็จโดยรวม แตสมรรถนะบุคคลกลบัเปนสิง่ที่สามารถคาดหมายความสาํเร็จ
ในงานไดดีกวา

ซึ่งสะทอนใหเหน็ไดอยางชดัเจนวา ผูที่ทํางานเกง มิไดหมายถึง ผูที่เรียนเกง
เสมอไป แตผูที่ประสบผลสําเร็จในการทํางาน ตองเปนผูที่มคีวามสามารถในการประยุกตใช
หลักการ หรือวิชาการที่มอียูในตัวเอง เพ่ือกอใหเกิดประโยชนในงานทีต่นทาํ จึงจะกลาวไดวา
บุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone, 1999) แนวคิดเรื่องสมรรถนะ ของ McClelland ที่แสดงใหเห็น
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อยางชัดเจนวา สมรรถนะ หรือ ความสามารถของบุคคล สงผลดีตอผลการปฏิบตังิานมากกวา
IQ ทําใหไดรับความสนใจจากนักวิชาการทัว่ไปอยางมากและมีพัฒนาการขึ้นเปนลาํดบั

ป ค.ศ. 1982 Boyatzis ไดเขียนหนังสือชื่อ The Competent Manager : A
Model of Effective Performance โดยไดใชคําวา Competencies เปนคนแรก ป ค.ศ.1994
Hamel และ Prahalad เขียนหนังสือชื่อ Competing for The Future และไดนาํเสนอสิ่งที่
เรียกวาสมรรถนะหลัก (Core Competencies) หรือความสามารถหลักขององคการ โดยระบุ
วาเปนความสามารถที่จะทําใหองคการมคีวามไดเปรียบในการแขงขัน และเปนสิ่งทีคู่แขงไมอาจ
เลียนแบบได

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ (Competency) เทือ้น  ทองแกว (2549)
ไดกลาวถึง หลักการและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับสมรรถนะวา เปนปจจัยในการทํางานที่เพ่ิมขีด
ความสามารถในการแขงขันใหแกองคการ  โดยเฉพาะการเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย  เพราะสมรรถนะเปนปจจัยชวยใหพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพ่ือใหสงผล
ไปสูการพัฒนาองคการ

องคการตาง ๆ จึงพยายามเอาสมรรถนะมาใชเปนปจจัยในการบริหารองคการ
ในดานตาง ๆ เชน การบริหารทรัพยากรมนุษย  การพัฒนาหลักสูตร  การพัฒนางานบริการ
หรือการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร  เปนตน

ตอมา ไดมีการนําแนวความคิดนีไ้ปประยุกตใชในงานบรหิารบคุคลในหนวยงาน
ราชการของสหรัฐอเมริกา โดยกําหนดวาในแตละตาํแหนงงาน จะตองมีพ้ืนฐานทกัษะ ความรู
และความสามารถหรือพฤตนิิสัยใดบาง และอยูในระดบัใดจึงจะทําใหบคุลากรนัน้มีคุณลักษณะ
ที่ดี มีผลตอการปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพสูงและไดผลการปฏิบัติงานตรงตามวัตถุประสงค
ขององคการ หลังจากนัน้ แนวความคดิเรื่องสมรรถนะ ไดขยายผลมายังภาคธุรกจิเอกชนของ
สหรัฐอเมรกิามากย่ิงขึ้น สามารถสรางความสําเร็จใหแกธุรกิจอยางเห็นผลไดชัดเจน นิตยสาร
Fortune ฉบบัเดอืนกนัยายน

ป ค.ศ. 1998 ไดสํารวจความคิดเห็นจากผูบริหารระดบัสูงกวา 4,000 คน
จาก 15 ประเทศ พบวา องคการธุรกิจชั้นนําไดนาํแนวความคิดนี้ไปใชเปนเครื่องมือในการ
บริหารมากถงึรอยละ 67 และบริษัทที่ปรกึษา ดานการจดัการชื่อ Bain and Company
(1998) ไดสาํรวจบริษัทจาํนวน 708 บริษัททั่วโลก

ในป ค.ศ. 1998 พบวา Core Competency เปนเครือ่งมือบรหิารสมัยใหมทีบ่ริษัท
นิยมนํามาใชปรับปรุงการจดัการที่ไดรับความพึงพอใจสูงสุดเปนอนัดบั 3 และในป ค.ศ. 2005
อยูในลําดับที่ 6 จากจํานวนเครือ่งมือทางการบริหาร 25 รายการ สําหรบัประเทศไทยไดมกีาร
นําแนวความคดิสมรรถนะมาใชในองคการที่เปนเครือขายบริษัทขามชาติกอนที่จะแพรหลายเขาไปสู
บริษัทชั้นนําของประเทศ เชน ไทยธนาคาร เครือปนูซเีมนตไทย ชินคอรเปอเรชั่น บริษัท ปตท.
สํารวจและผลติปโตรเลียม จํากัด (มหาชน) เนื่องจากภาคเอกชนที่ไดนาํแนวคิดสมรรถนะไปใช
ทําใหเกดิผลสําเร็จอยางเห็นไดชดัเจน (ผูจัดการรายสัปดาห, 2548 ก) มีผลใหเกิดการตืน่ตวั



37

ในวงราชการ และไดมีการนําแนวคิดนี้ไปทดลองใชในหนวยราชการ โดยสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน ไดนําแนวความคดินีม้าใชในการพัฒนาขาราชการพลเรือน ในระยะแรก
ไดทดลองใชในการพัฒนา ทรัพยากรมนุษยโดยยึดหลักสมรรถนะ (Competency Based
Human Resource Development)

ในระบบการสรรหาผูบริหารระดบัสูง (Senior Executive System - SES)
ใชในการปรับปรุงระบบจําแนกตาํแหนงและคาตอบแทนในภาครฐัโดยยึดหลักสมรรถนะ และ
กําหนดสมรรถนะตนแบบของขาราชการเพ่ือพัฒนาสมรรถนะของขาราชการและประสิทธิผล
ของหนวยงานภาครฐั (สํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2548 ก)

ความหมายของสมรรถนะ
คําวา สมรรถนะ ตามพจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 แปลวา

ความสามารถ คําวา ความสามารถ ตามแนวคดิทางจิตวิทยา ใชคําวา Ability หมายถงึ
ความสามารถในการเรียนรูที่จะปฏิบัติงาน หรือความสามารถและความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน
แนวคดิดานการวดัและประเมินผลบคุคล ใชคําวา Potential มีจุดเนนที่ขดีความสามารถในการ
ทํางาน ของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดทางวิธวีิทยาการจัดการใชคําวา Core Competency
ซึ่งหมายถงึ ความสามารถหลักขององคการธุรกิจ ที่ทําใหธุรกิจประสบความสําเรจ็ สวนคาํวา
สมรรถภาพ (Capability) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคล ที่ตองการทักษะทางวิชาชีพ ศักยภาพ
ในการเรียนรูและความสามารถที่จําเปนตอความสําเร็จ (ดนัย เทียนพุฒ, 2548) สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) ใชคําวา สมรรถนะ แทนคาํ Competency

สําหรบัความหมายของสมรรถนะ ตามแนวคดิของ McClelland (1999) นั้น
สรางผลการปฏิบัติงานที่ดีหรอืตามเกณฑที่กําหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ Spencer และ Spencer
(1993) ใหความหมายสอดคลองกนักับ McClelland คือ สมรรถนะ หมายถึงคุณลักษณะที่
จําเปนของบุคล (Underlying Characteristics of an Individual) ซึ่งมคีวามสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของงาน เปนคุณลักษณะในสวนลึกเฉพาะของบุคคล ซึ่งกอใหเกดิพฤตกิรรมที่
สามารถทํานายผลลัพธทีด่ีเลิศ (Superior Performance) ในงานไดจากการศึกษาความหมาย
ของ สมรรถนะ พบวา นักวิชาการสวนใหญใหความหมายไปในทํานองเดียวกนั โดยใชแนวคดิ
ของ McClelland เปนพ้ืนฐานในการใหความหมายที่แสดงถึงความสัมพันธขององคประกอบ
สมรรถนะที่กอใหเกิดพฤตกิรรมและผลลัพธที่ดเีลศิของงาน เชน Hay Group (2548) ใหความหมาย
วาสมรรถนะ คือ ชุดของแบบแผนพฤติกรรม ความสามารถ และคุณลักษณะทีผู่ปฏิบัติงานควรมี
ในการปฏิบตัิหนาที่ใหประสบผลสําเร็จ สําหรับนํามาใชในการบรหิารทรัพยากรบุคคลการบรหิารงาน
และการพัฒนาองคการ เพ่ือใหสมาชิกขององคการไดพัฒนาตนเอง เพ่ือใหปฏิบัตงิานในปจจบุนั
และอนาคตไดอยางมปีระสิทธิภาพตามทีอ่งคการตองการ Boyatzis (1982) กลาววาสมรรถนะ
คือ กลุมของความสามารถที่มีอยูในตวับุคคล ซึ่งกําหนดพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือใหบรรลุถึง
ความตองการของงานภายใตปจจัยสภาพแวดลอมขององคการ และทาํใหบุคคลมุงมั่นไปสู
ผลลัพธที่ตองการ สถาบัน Schoonover Associates แสดงคาํอธบิายไวตามแผนภาพที่ 2 - 5
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แผนภาพท่ี 2 - 5 แสดงความแตกตางของความรู 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

จากความแตกตางของสมรรถนะกับความรู ทักษะ แรงจูงใจและทัศนคติ ผูวิจัยได
สรุปความหมายของสมรรถนะวา หมายถงึ คุณลักษณะและความสามารถทีม่าจากตัวคนทั้งหมด
ที่สะทอนออกมาในรูปของพฤติกรรมการทาํงานที่มคีวามสัมพันธในเชิงเหตุผล และกอใหเกิด
ผลลัพธสูงสุด (Superior Performance) ที่องคการตองการ โดยมีที่มาจากพ้ืนฐานความรู
(Knowledge) ทักษะ (Skill) วิธีคดิ (Self – Concept) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) และ
แรงจงูใจ (Motive)

จึงสรุปไดวา สมรรถนะเปน  ความรู ทักษะ  และคุณลักษณะที่จําเปนของบุคคล
ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ  มีผลงานไดตามเกณฑหรือมาตรฐานที่กําหนดหรอืสูงกวา
ดังนั้น เพ่ือใหมองเห็นกรอบความคิด  และแนวความคิดเบื้องตนเกี่ยวกับสมรรถนะ จึงจะกลาวถึง
องคประกอบประเภทของสมรรถนะ  การกําหนดสมรรถนะ  การวัดสมรรถนะ  และการประยุกตใช
สมรรถนะ ดังนี้

องคประกอบของสมรรถนะ
สมรรถนะบุคคลตามแนวคิดของ McClelland เกิดจากองคประกอบสําคัญ 5

ประการ ดังนี้
1. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งทีบุ่คคลกระทําไดดี และฝกปฏิบัติจนชาํนาญ

เชน ทกัษะการอาน
2. ความรู (Knowledge) หมายถึงความรูเฉพาะดานของบคุคล เชน ความรู

ดานภาษาอังกฤษความรูดานการบรหิารการศึกษา



39

3. ทัศนคติ คานิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกบัภาพลักษณของตนเอง (Self
Concept) เชน คนที่มีความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self - Confident) จะเชื่อวาตนเองสามารถ
แกปญหาตางๆได

4. บุคลิกประจําตัวบุคคล (Trait) เปนสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลผูนั้น เชน เปนคนที่
นาเชื่อถือ ไววางใจได มีคุณลักษณะเปนผูนาํ

5. แรงจงูใจหรือแรงขบัภายใน (Motive) ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมทีมุ่ง
ไปสูสิ่งทีเ่ปนเปาหมาย เชน บุคคลที่มุงผลสําเร็จ (Achievement Orientation) จะพยายาม
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมายและปรับปรุงวิธกีารทาํงานของตนเองตลอดเวลา

องคประกอบทั้ง 5 ประการ ที่รวมกนัเปนคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและ
กอใหเกดิสมรรถนะ เปนสิ่งที่ซอนอยูภายใน จะเหน็ไดเฉพาะพฤติกรรมทีแ่สดงใหเห็นไดเทานัน้
Spencer และ Spencer (1993) ไดเปรียบเทยีบคุณลักษณะดังกลาวไวในโมเดลน้ําแขง็
(Iceberg Model) และอธบิายวาคุณลักษณะของบุคคลแบงเปน 2 สวน คือ สวนที่สามารถ
มองเห็นไดคอื ความรู และทักษะ ซึ่งสามารถพัฒนาไดไมยากนัก ดวยการศกึษาคนควา ทําให
เกิดความรู และการฝกฝนปฏิบัติ ทําใหเกดิทักษะ และสวนทีซ่อนอยูภายในซึง่สังเกตไดยาก
ไดแก ทัศนคติ คานิยม ความเหน็เกี่ยวกับภาพลักษณของตนเอง บุคลิกลักษณะประจําตวับุคคล
รวมทัง้แรงจูงใจ เปนสิ่งที่พัฒนาไดยาก

แผนภาพท่ี 2 - 6 โมเดลภูเขานํ้าแข็ง

สมรรถนะตามนัยดังกลาวขางตนสามารถแบงออกไดเปน 2 กลุมคือ
1.  สมรรถนะขั้นพ้ืนฐาน (Threshold Competencies)  หมายถึง  ความรู

หรือ  ทักษะพ้ืนฐานที่จําเปนของบุคคลที่ตองมีเพ่ือใหสามารถที่จะทํางานที่สูงกวา หรือ ซับซอน
กวาได  เชน  สมรรถนะในการพูด  การเขียน  เปนตน

2.  สมรรถนะที่ทําใหเกิดความแตกตาง (Differentiating Competencies)
หมายถึง  ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีผลการทํางานที่ดีกวาหรือสูงกวามาตรฐาน  สูงกวาคนทั่วไป
จึงทําใหเกิดผลสําเร็จที่แตกตางกัน
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ประเภทของสมรรถนะ
สมรรถนะสามารถจําแนกไดเปน 5 ประเภทคือ
1. สมรรถนะสวนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง  สมรรถนะที่

แตละคนมี เปนความสามารถเฉพาะตัว  คนอื่นไมสามารถลอกเลียนแบบได   เชน
ความสามารถของนักดนตรี  นักกายกรรม  และนักกีฬา  เปนตน  ลักษณะเหลานี้ยากที่จะ
เลียนแบบ  หรือตองมีความพยายามสูงมาก

2. สมรรถนะเฉพาะงาน  (Job  Competencies)  หมายถึง  สมรรถนะของ
บุคคลกับการทํางานในตําแหนง  หรือบทบาทเฉพาะตัว  เชน  อาชีพนักสํารวจ  ก็ตองมี
ความสามารถในการวิเคราะหตัวเลข  การคิดคํานวณ  ความสามารถในการทําบัญชี  เปนตน

3. สมรรถนะองคการ (Organization  Competencies)  หมายถึง
ความสามารถพิเศษเฉพาะองคการนั้นเทานั้น  เชน  บริษัท  เนชั่นแนล (ประเทศไทย) จํากัด
เปนบริษัทที่มีความสามารถในการผลิตเครื่องใชไฟฟา  หรือ บริษัท ฟอรด (มอเตอร) จํากัด
มีความสามารถในการผลิตรถยนต  เปนตน  หรือ บริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จํากัด
มีความสามารถในการผลิตสี   เปนตน

4. สมรรถนะหลัก (Core  Competencies) หมายถึง  ความสามารถสําคัญที่
บุคคลตองมี  หรือตองทําเพ่ือใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตั้งไว  เชน  พนักงานเลขานุการ
สํานักงาน  ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การใชคอมพิวเตอรได  ติดตอประสานงานไดดี  เปนตน
หรือ  ผูจัดการบริษัท ตองมีสมรรถนะหลัก คือ  การสื่อสาร  การวางแผน  และการบริหาร
จัดการ  และการทํางานเปนทีม  เปนตน

5. สมรรถนะในงาน (Functional  Competencies) หมายถึง  ความสามารถ
ของบุคคลที่มีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ  ตําแหนงหนาที่อาจเหมือน  แตความสามารถตามหนาที่
ตางกัน เชน  ขาราชการตํารวจเหมือนกัน  แตมีความสามารถตางกัน  บางคนมีสมรรถนะ
ทางการสืบสวน  สอบสวน  บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม  เปนตน

การกําหนดสมรรถนะ
การกําหนดสมรรถนะ หรือการสรางรูปแบบสมรรถนะ (competency  model)

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

ในการกําหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการนําวิสัยทัศน ( vision) พันธกิจ
(mission) คานิยม (values) ขององคการมาเปนแนวทางในการกําหนดสมรรถนะ ดังภาพ
แผนภาพที่ 2 – 7
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แผนภาพท่ี 2 - 7 แสดงถึงการกําหนดสมรรถนะ
จากภาพจะเห็นความสอดคลองไปในทิศทางที่ตอเนื่องกันของสมรรถนะที่จะชวย

ใหงานเปนไปดวยดี  (alignment) ซึ่งเริ่มจาก  วิสัยทัศน  พันธกิจ หรือคานิยม  สูเปาหมายของ
องคการมากําหนดเปนกลยุทธขององคการ  จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักที่จะทําให
บรรลุเปาหมายขององคการมีอะไรบาง  จะใชความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะอะไรทีจ่ะผลักดนั
ใหบรรลุเปาหมายขององคการ

ตัวอยางสมรรถนะ
1.   สมรรถนะสวนบุคคล  ไดแก  การติดตอสื่อสาร  ความมั่นใจตนเอง

ความคิดสรางสรรค  และการสรางนวัตกรรม  เปนตน
2.   สมรรถนะของผูจดัการ ไดแก  การตดิตอสื่อสาร  การวางแผน  และการ

บริหารงาน  การทาํงานเปนทีม  ความสามารถเชิงกลยุทธ  ความสามารถดานตางประเทศ
ความสามารถในการจดัการตนเอง  เปนตน

พันธกิจ

วิสัยทัศน

คานิยม

ยุทธศาสตรองคการ

สมรรถนะหลัก
(Core  Competency)

สมรรถนะหนาท่ี
(Functional  Competency)

สมรรถนะสวนบุคคล
(Personal Competency)

สมรรถนะ
ของงาน

(Job Competency)
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ดานสมรรถนะที่เกี่ยวกบัผูนาํนั้น Forster และคณะ (2000) ไดสรางโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะ เพ่ือพัฒนาสมรรถนะของภาวะผูนํา ของ Assistant Deputy Ministers และ
ผูบริหารอาวุโสของ Public Service Commission of Canada โดยแบงองคประกอบของ
สมรรถนะออกเปน 5 กลุมคอื

1. สมรรถนะดานสติปญญา (Intellectual Competencies) ประกอบดวย
สมรรถนะทางการรูคิด (Cognitive Capacity) เปนสมรรถนะในการจดัการกบัความซบัซอน
ในการทํางาน มีการเปลี่ยนแปลงวธิีการตางๆ ที่จะแกไขปญหาที่ซบัซอน และชอบที่จะเพ่ิม
พ้ืนฐานความรูและประสบการณใหกวางขึ้นและสมรรถนะดานความคดิสรางสรรค (Creativity)
เปนสมรรถนะในการทํางาน เพ่ือที่จะเปลี่ยนแปลงมมุมองและวธิีคดิเกี่ยวกบัปญหา สนับสนุน
ความคิดสรางสรรคตอตัวเองและพนักงานคนอื่น ๆ

2. สมรรถนะดานการสรางอนาคต (Future Building Competencies)
ประกอบดวยการสรางวสิัยทัศน (Visioning) เปนการทําความเขาใจและรวบรวมวิสัยทัศนของ
องคการ มีการใชวิสัยทัศนเปนกรอบการทํางานในกิจกรรมการจดัการ เสนอวสิัยทัศนและ
สื่อสารวิสัยทศัน

3. สมรรถนะดานการจดัการ (Management Competencies) ประกอบดวย
การจดัการการกระทํา (Action Management) เปนการมุงสูการกระทําของตนเองคํานึงถึง
ผลลัพธระยะสัน้และระยะยาว มีการพิจารณากลยุทธที่บคุคลเกี่ยวของภายในองคการ มีการพัฒนา
กลยุทธสนบัสนนุที่จดัการกบัผลลัพธทางลบ มีการสนบัสนนุผูรวมงานคนอืน่ที่เสนอมา การตระหนักรู
ในองคการ (Organizational Awareness) เปนการเสาะแสวงหาความรูในองคการ มีการสราง
และรกัษาความสัมพันธในการทํางานทั้งทีเ่ปนทางการและไมเปนทางการ และมกีารจดัการเกี่ยวกบั
เวลา การทํางานเปนทีม (Teamwork) เปนการสงเสรมิใหมีการทํางานเปนทมีและแบงปนความ
นาสนใจตางๆ และเสนอใหมีการประชุมในกลุมการทํางาน การสรางการรวมมือ (Partnering)
เปนการสรางบรรยากาศทีน่าํไปสูการรวมมือกนัในการทาํงาน มีการระบถุึงผูรวมมือที่มีศักยภาพ
การสรางความสมัพันธในการใหและรับ ทําความเขาใจในตําแหนงของผูรวมงานที่มศีักยภาพ

4. สมรรถนะดานความสัมพันธ (Relationship Competencies) ประกอบดวย
ความสมัพันธระหวางบคุคล (Interpersonal Relations) เปนการสรางสัมพันธภาพในการ
ทํางานทีม่ีประสิทธิภาพมีการใหและรับการวิพากษ วิจารณ เตรียมพรอมในการเจรจาตอรอง
มีการเคารพและสนับสนุนความหลากหลายในที่ทํางาน การสื่อสาร (Communication) มีการ
สื่อสารโดยทั่วไป มีการสื่อสารตอสาธารณะเสนอแนวความคิดอยางมีประสิทธิภาพและสรางสรรค
มีการสื่อสารขามองคการ

5. สมรรถนะเฉพาะบคุคล (Personal Competencies) ประกอบดวย
ความแขง็แรงและตอตานความเครียด (Stamina / Stress Resistance) มีความเขาใจเรื่อง
ความเครียดและความวิตกกงัวล วิธีการลดความเครยีด รักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรง
จริยธรรมและคานิยม (Ethics and Value) เปนตัวอยางในการยึดหลกัคุณธรรมทําการตัดสนิใจ
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ในจริยธรรมที่ยาก ปฏิบัตติอคนอื่นดวยความเทาเทียมกัน สามารถตรวจสอบได บุคลิกภาพ
(Personality) มีการมองและประเมนิตวัเอง มีแรงจูงใจและมีภาวะผูนํา มีความยืดหยุนของ
พฤติกรรม (Behavioral Flexibility) จัดการกับสิ่งที่คลุมเครือพัฒนาความยืดหยุนและความ
มั่นใจในตนเอง (Self – Confidence) นําผูอืน่ดวยความมั่นใจหลกีเลี่ยงการกระทําที่มัน่ใจ
เกินไป

ประเภทของสมรรถนะ
การแบงประเภทสมรรถนะ เปนการนํากลุมสมรรถนะบคุคล มาจัดเปนประเภท

ใหสอดคลองกับลักษณะงานในแตละองคการ จากการศึกษาเกี่ยวกับการแบงประเภทของสมรรถนะ
พบวา นักวิชาการสวนใหญ ใชสมรรถนะบุคคลเปนหลักในการแบงประเภทของสมรรถนะ เชน

ณรงควิทย แสนทอง (2547 ) แบงประเภทของสมรรถนะออกเปน 3 ประเภท
คือ ประเภทแรก เปนสมรรถนะหลัก (Core Competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเหน็ถึงความรู ทกัษะทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคการโดยรวม ที่จะ
ชวยสนับสนุนใหองคการบรรลุเปาหมาย ตามวิสัยทัศนได ประเภทที่สอง เปนสมรรถนะในงาน
(Job Competency) เปนความสามารถเฉพาะบุคคลที่ตําแหนงหรือบทบาทนั้น ๆ ตองการเพ่ือ
ทําใหงานบรรลุความสําเร็จตามทีก่ําหนด เชน ความสามารถในการวิจัยในตําแหนงงานทางดาน
วิชาการ เปนความสามารถที่สามารถฝกฝนและพัฒนาได ประเภทที่สามเปนสมรรถนะบคุคล
(Personal Competency) หมายถึง บุคลกิลักษณะของคนที่ทาํใหบคุคลนัน้มคีวามสามารถใน
การทําสิง่หนึ่งสิ่งใดโดดเดนกวาคนทัว่ไป ซึ่งมักเรียกวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล

ธํารงศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2548) แบงสมรรถนะออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
สมรรถนะหลัก หมายถึง คณุลักษณะพ้ืนฐานหรือคุณสมบัตริวมของทุกคนในองคการที่จะตองมี
ซึ่งแตละองคการจะแตกตางกัน และกลุมสมรรถนะที่ไมใช สมรรถนะหลักประกอบดวย
สมรรถนะ 3 กลุมยอยคอื กลุมแรก เปนสมรรถนะบุคคล ไดแก Personal/Individual
Competency กลุมที่สองเปนสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก Functional /Job / Professional/
Technical Competency และกลุมที่สามเปนสมรรถนะที่ใชสําหรับงานของผูที่ทําหนาที่ใน
สายงานบริหาร ไดแก Leadership / Managerial Competency

สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ก) จัดกลุมสมรรถนะออกเปนสองกลุม คือ
Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลักขององคการ และ Job Competency ที่เปน
สมรรถนะในงานของบุคล ซึ่งสอดคลองกบัความเห็นของ Prahalad และ Hamel (1994)
ที่แบงสมรรถนะออกเปน 2 ประเภท คือ Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลักของ
องคการ และ Core Competency ที่เปนสมรรถนะหลกัของบุคคล Prahalad และ Hamel ได
กลาวถึงสมรรถนะหลักขององคการวา เปนกลุมความรูทางเทคนิคที่เปนหัวใจขององคการ และ
กอใหเกดิความไดเปรียบทางการแขงขนั เปนสิ่งที่ลอกเลียนแบบไดยาก และผูบริหารของ
องคการจงใจสรางและกําหนดขึ้น สมรรถนะหลกัขององคการ คือสิ่งที่องคการทาํไดดีที่สดุเพ่ือ
ตอบสนองตอเปาหมายทางกลยุทธ และเปนแนวทางในการกําหนดกระบวนการทาํงานตางๆ ที่
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ทําใหองคการมีความไดเปรียบในเชิงแขงขันในระบบเศรษฐกิจ ในขณะที่สมรรถนะหลักของบุคคล
คือ สิ่งที่ทําใหบคุคลทํางานในตําแหนงทีต่นรับผดิชอบไดดกีวาผูอืน่

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) มีแนวคดิสอดคลองกับ
นักวชิาการสวนใหญ โดยแบงประเภทของสมรรถนะ ออกเปน 2 ประเภทไวดังนี้

1. สมรรถนะองคการ (Organization Core Competency) เปนสมรรถนะ
หรือขดีความสามารถโดยรวมขององคการเกิดจากการรวมความสามารถบุคคล และความสามารถ
ขององคการ ผสมผสานทัง้ทักษะและเทคโนโลยีทั้งมวลขององคการเขาไวดวยกัน เปนแนวทาง
ใหองคการสามารถนําไปสูการสรางหรอืการมีโอกาสในความเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึน้ในอนาคต ชื่อ
สมรรถนะองคการทีก่ําหนดขึ้น เปนรากฐานสําคญัที่สามารถนําไปสูผลลัพธ (ผลผลิต + บริการ)
ขององคการ

2. สมรรถนะหลกัของบุคคล (Personal Core Competency) หมายถึง
สมรรถนะ หรอืขดีความสามารถทีเ่ปนคุณสมบัตขิองบคุลากรทกุคนในองคการเดียวกัน ตองมี
รวมกัน เพ่ือใหบรรลุความสําเร็จขององคการ นอกจากสมรรถนะหลักที่ทุกคนตองมีเหมือนกันแลว
บุคลากรทุกคนยังตองมีสมรรถนะในงานหรือสมรรถนะที่เกี่ยวกับงาน (Functional Competency)
ซึ่งเปนสมรรถนะหรอืขดีความสามารถของบุคคลทีป่ฏิบตัิงานในแตละดานเพ่ือใหการปฏิบัตงิาน
สําเร็จและไดผลผลติตามที่องคการตองการ สมรรถนะหลักของบุคคล แบงเปน 2 ลักษณะคือ

2.1 สมรรถนะรวมกลุมงาน (Common Functional Competency)
เปนคุณลักษณะหรือขีดความสามารถรวมของบุคลากรทุกตําแหนงในกลุมงานหรือในกลุมตําแหนง
เดียวกันที่จะตองมี เชน กลุมงานบรหิารทัว่ไป ประกอบดวยตําแหนงเจาหนาที่บรหิารงานทัว่ไป
เจาพนักงานธุรการ เจาหนาที่ประชาสมัพันธ จะตองมีคุณลักษณะที่เหมือนกันในดานความรู
พ้ืนฐานดานงานธรุการและสารบรรณ เปนตน

2.2 สมรรถนะเฉพาะตําแหนงงาน (Specific Functional Competency)
เปนคุณลักษณะหรือขีดความสามารถเฉพาะของแตละตาํแหนงในกลุมงานนั้นๆ เชน กลุมงาน
ทรัพยากรบุคคลตําแหนงนักพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตองมีความสามารถในการประเมินความจําเปน
ในการฝกอบรม เปนตน

จากการแบงสมรรถนะออกเปนประเภทตางๆ สรุปไดวา สมรรถนะแบงออกเปน
2 ประเภท คือสมรรถนะบคุคล (Personal Competency) และสมรรถนะองคการ
(Organization Competency) สมรรถนะบุคคลจําแนกเปนกลุมยอยออกไปตามลักษณะงาน
และความตองการขององคการ

อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548) ไดรวบรวมรายการสมรรถนะตางๆของบุคคลเปน
พจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) โดยจําแนกออกเปน 3 ดานคอื ดานความรู
(Knowledge) ดานทักษะ (Skill) ประกอบดวยทักษะ 2 ดาน คือทักษะดานการบริหารจัดการ
งาน (Management Skill) หมายถงึ ทักษะในการบริหารจัดการงานในความรบัผิดชอบใหมี
ประสิทธิภาพ และทักษะดานเทคนิค (Technical Skill) หมายถึงทักษะที่จําเปนในการทํางาน
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ตามสายงานหรือกลุมงานที่แตกตางกันไป และดานคุณลักษณะสวนบุคคล (Attribute) หมายถงึ
ความคิด ความรูสึก เจตคติ แรงจูงใจและความตองการสวนบุคคล การนําไปประยุกตใชในองคการ
จึงขึ้นอยูกับวิสัยทัศน พันธกจิ โครงสรางองคการ และลกัษณะงานเปนสําคัญ

ผลงานวิจัยท่ีเกีย่วของ

โครงการสรรหาและเลือกสรรนักบริหารระดบัสูงสํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการพลเรือน (2545) ไดทําการประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของนักบรหิาร
ระดบั 9 จํานวน 566 คน ของแตละกระทรวง ในป พ.ศ. 2543 - 2544 มีวัตถุประสงค เพ่ือ
ศึกษาภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารทั้ง 12 สมรรถนะ พบวา ผูเขารบั
การประเมินมีสมรรถนะหลักทางดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงมีคะแนนเฉลี่ยอยู ในลําดับสูงสุด
รองลงมา คือ สมรรถนะหลักดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ โดยมีสมรรถนะ หลักทางการ
บริหารดานการตัดสนิใจอยูในลําดบัสุดทาย ป พ.ศ. 2545 สํานกังานคณะกรรมการขาราชการ
พลเรือน (2546) ไดทําการประเมนิสมรรถนะหลักทางการบรหิารของนักบริหารระดับ 8 - 9
จาก 28 สวนราชการ จํานวนรวมทั้งสิน้ 1,687 คน เพ่ือศึกษาภาพรวมผลการประเมิน
สมรรถนะหลักทางการบริหาร 12 สมรรถนะ ผลการศึกษาพบวา ผูเขารับการประเมินสมรรถนะ
หลักทางการบริหาร มีสมรรถนะหลักทางการบริหารดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง อยูในลําดับ
สูงสุด (รอยละ 80.70) รองลงมา คือ สมรรถนะหลักทางการบรหิารดานการวางแผนเชิงกลยุทธ
(รอยละ 78.20) โดยมีสมรรถนะหลักทางการบริหารดานการตัดสินใจ อยูในลําดับสุดทาย
(รอยละ 59.99) เมื่อเปรียบเทียบภาพรวมผลการประเมินสมรรถนะหลักทางการบริหารของ
ผูเขารับการประเมินในป พ.ศ. 2543 - 2544 กับผูเขารบัการประเมินในป พ.ศ. 2545 ปรากฏวา
ตางกม็ี สมรรถนะทีม่ีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดบัที่ 1 เหมือนกนัคือ สมรรถนะดานการบรหิาร
การเปลี่ยนแปลงสวนสมรรถนะที่มีคะแนนเฉลี่ยอยูในลําดับที่ 2 ของกลุมผูเขารับการประเมิน ในป
พ.ศ. 2543 - 2544 คือ สมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ สําหรับผูเขารับการประเมิน
ในป พ.ศ.2545 คือ สมรรถนะดานการวางแผนเชิงกลยุทธ ทั้งนี้ ทั้ง 2 กลุมตางก็มสีมรรถนะที่มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในลาํดบัสุดทายเหมือนกนั คือสมรรถนะดานการตดัสินใจ เมื่อพิจารณาผลการ
ประเมินสมรรถนะหลกัทางการบริหารของสวนราชการตางๆ ตั้งแตป พ.ศ. 2543 - 2545 จาก
28 สวนราชการ เฉพาะลําดับที่สําคัญ ๆ แลว ปรากฏวา มีสวนราชการที่มคีะแนนเฉลี่ยของ
สมรรถนะดานการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเปนลําดับสงูสุด คิดเปนรอยละ 60.71 สมรรถนะ
ดานการประสานสมัพันธ คดิเปนรอยละ 17.86 สมรรถนะดานการวางแผนเชิงกลยุทธ คิดเปน
รอยละ 14.29 และสมรรถนะดานการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ คิดเปนรอยละ 7.14 อยูในลําดบั
สูงสุดทั้งนี้ มีสวนราชการที่มีสมรรถนะดานการตัดสนิใจ อยูในลําดับสดุทาย คดิเปนรอยละ
82.14 จํานวน 23 แหง ซึ่งมีมากที่สดุ
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สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน จึงมีขอเสนอแนะใหสถาบันฝกอบรม
นักบริหารระดับสงูในระบบราชการไทยใหความสําคญัในการจดัหลักสตูรดานการตดัสินใจมาก
ย่ิงขึ้น ทั้งนี้ เพราะคุณสมบัติที่สําคัญของนักบริหารระดับสูง ควรเนนในเรือ่งการกลาตดัสินใจ
และความรับผิดชอบ การนําสมรรถนะมาใชในการปรับปรุงระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนมี
จุดประสงคเพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น สามารถ
ตอบสนองตอสภาพสังคม และเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และเสริมสรางความสามารถ
ในการแขงขันของประเทศ การประเมินสมรรถนะซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้น จําเปนตองมี
การสังเกตพฤติกรรมในการทํางาน จดบันทกึ และทํางานประเมนิเมื่อถึงรอบการประเมิน

อยางไรก็ดี การประเมนิคุณลักษณะเชงิพฤตกิรรมก็ไมสามารถที่จะประเมินดวย
แบบทดสอบทํานองเดียวกับการวัดความรูความสามารถได วธิีการประเมนิสมรรถนะไดเที่ยงตรง
จึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ เชน การมีโอกาสในการทํางานใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกต
พฤตกิรรมตางๆ ได การมคีวามตัง้ใจทีจ่ะประเมินดวยความเที่ยงตรง การกําหนดพฤตกิรรมเปาหมาย
ที่ตองการสังเกตใหชัดเจน ผูประเมินและผูถูกประเมินมีโอกาสสื่อสารกันอยางเปดเผยมีโอกาสที่จะ
ทําใหเกดิความเขาใจตรงกนัเกี่ยวกบัพฤตกิรรมที่พึงประสงค ในขณะเดียวกันการประเมินยังเปน
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ที่สําคัญที่จะทําใหเกิดการปรบัพฤตกิรรมของพนักงานใหเปนไป
ในทิศทางทีอ่งคการตองการอีกดวย

การวัดสมรรถนะ
การวัดสมรรถนะทําไดคอนขางลําบาก จึงอาศัยวิธีการ  หรือใชเครื่องมือบางชนิด

เพ่ือวัดสมรรถนะของบุคคล ดังนี้
1. ประวัติการทํางานของบุคคล  วาทําอะไรบางมีความรู  ทักษะ  หรือ

ความสามารถอะไร  เคยมีประสบการณอะไรมาบาง  จากประวัติการทํางานทําใหไดขอมูลสวน
บุคคล

2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (performance  appraisal) ซึ่งจะเปนขอมูล
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ

2.1 ผลการปฏิบัติที่เปนเนื้องาน (task  performance)  เปนการทํางานที่ได
เนื้องานแท ๆ

2.2 ผลงานการปฏิบัติที่ไมใชเนื้องาน แตเปนบริบทของเนื้องาน (contextual
performance)  ไดแก  ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน  เชน  การมีน้ําใจเสียสละ
ชวยเหลือคนอื่น  เปนตน

2.3 ผลการสัมภาษณ (interview) ไดแก  ขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ
อาจจะเปนการสัมภาษณแบบมีโครงสราง  คือ กําหนดคําสัมภาษณไวแลว  สัมภาษณตามที่
กําหนดประเด็นไว  กับการสัมภาษณแบบแบบไมมีโครงสราง คือ  สอบถามตามสถานการณ
คลายกับเปนการพูดคุยกันธรรมดา ๆ แตผูสัมภาษณจะตองเตรียมคําถามไวในใจ  โดยใช
กระบวนการสนทนาใหผูถูกสัมภาษณสบายใจ  ใหขอมูลที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด
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2.4 ศูนยประเมิน (assessment  center) จะเปนศูนยรวมเทคนิคการวัด
ทางจิตวิทยาหลาย ๆ อยางเขาดวยกัน รวมทั้งการสนทนากลุมแบบไมมีหัวหนากลุมรวมอยูดวย
ในศูนยนี้

2.5 360 degree  feedback หมายถึง การประเมินรอบดาน ไดแก การ
ประเมินจากเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และลูกคา เพ่ือตรวจสอบความรู
ทักษะ และคุณลักษณะ

การตรวจสอบสมรรถนะ
การตรวจสอบสมรรถนะวาพฤติกรรมที่เกิดขึ้นนั้นเปนสมรรถนะที่ตองการ

หรือไม มีขอสังเกต ดังนี้
1. เปนพฤติกรรมที่สังเกตได อธิบายได
2. สามารถลอกเลียนแบบได
3. มีผลกระทบตอความกาวหนาขององคกร
4. เปนพฤติกรรมที่สามารถนําไปใชไดหลายสถานการณ
5. เปนพฤติกรรมที่ตองเกิดขึ้นบอย ๆ
ระดับของสมรรถนะ
ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรู  ทักษะ  และคุณลักษณะซึ่งแตกตางกนั

แบงออกเปน 2 ประเภท คือ
1. แบบกําหนดเปนสเกล (scale)
สมรรถนะแตละตัวจะกําหนดระดับความรู  ทักษะและคุณลักษณะแตกตางกัน

ตามปจจัย จะกําหนดเปนตวัชี้บงพฤติกรรม (behavioral indicator) ที่สะทอนถึงความสามารถ
ในแตละระดับ (proficiency scale) โดยกําหนดเกณฑการจัดระดับความสามารถไว 5 ระดับ
คือ

1. ระดับเริ่มตน (beginner)
2. ระดับมีความรูบาง (novice)
3. ระดับมีความรูสูง (intermediate)
4. ระดับมีความรูสูง (advance)
5. ระดับความเชี่ยวชาญ (expect)
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ในแตละเกณฑความสามารถมีตัวชี้วัดพฤติกรรม ดังนี้
ตารางท่ี 2 - 1 เกณฑความสามารถมีตัวชี้วดัพฤตกิรรม

เกณฑความสามารถ ตัวชีว้ัดพฤติกรรม
1. ระดับเริ่มตน
2. ระดับมีความรูบาง
3. ระดับมีความรูปานกลาง
4. ระดับมีความรูสูง

5. ระดับผูเชี่ยวชาญ

- มีความรูทั่วไปเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎี
- สามารถประยุกตแนวคิดทฤษฎีมาใชในงาน
- สามารถนําความรู  ทักษะ  มาใชใหเปนรูปธรรม
- สามารถแปลงทฤษฎีมาเปนเครื่องมือในการปฏิบัติ
และผูอื่นสามารถนําเครื่องมือไปปฏิบัติไดจริง
- สามารถกําหนดทิศทางยุทธศาสตรในการบริหาร
จัดการในเรื่ องความรู  ทักษะที่ เกี่ ยวของใหแก
หนวยงานได

ในการแปลความหมายของเกณฑขางตนเมื่อเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไวจะมีดังนี้
1. ระดับเริ่มตน = ยังไมสามารถทําไดตามมาตรฐาน (not meet standard)
2. ระดับมีความรูบาง = ทําไดตามมาตรฐานที่กําหนดไวบางสวน (partially meet

standard)
3. ระดับที่สามารถทําไดตามมาตรฐานที่กําหนด (meet standard)
4. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนด (exceeds standard)
5. ระดับที่สามารถทําไดสูงกวามาตรฐานที่กําหนดมาก (substantially

exceeds standard)
ตัวอยางเกณฑสมรรถนะในการแกปญหา

ตารางท่ี 2 - 2 เกณฑสมรรถนะในการแกปญหา

เกณฑความสามารถ ดัชนีชีว้ดัพฤตกิรรมการแกปญหา
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 1
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 2
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 3
สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 4

สมรรถนะในการแกปญหาระดับที่ 5

- สามารถแกไขปญหารวมกับผูอื่นได
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองไดบาง
- สามารถแก ไขปญหาดวยตนเองได เปน

สวนใหญ
- สามารถแกไขปญหาดวยตนเองจนประสบ

ผลสําเร็จ
- สามารถแกไขปญหาและสามารถวางแผน

ปองกันปญหาที่จะไมใหเกิดขึ้นอีก
2. แบบไมกําหนดเปนสเกล เปนสมรรถนะที่เปนพฤติกรรมเชิงความรูสึก  หรือ

เจตคติที่ไมตองใชสเกล  เชน  ความซื่อสัตย ความตรงตอเวลา  เปนตน
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การนํา competency ไปประยุกตใช
1.  การนํา competency ไปประยุกตใชในการจัดการทรัพยากรมนุษย

(HR)  สามารถทําไดหลายประการ  คือ
1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย (human resource planning) จะ

เปนการวางแผนทรัพยากรมนุษยทั้งความตองการเกี่ยวกับตําแหนง  ซึ่งจะตองเกี่ยวของกับการ
กําหนด competency ในแตละตําแหนง  เพ่ือใหทราบวาในองคการมีคนที่เหมาะสมจะตองมี
competency ใดบาง  เพ่ือใหสอดคลองกับการวางกลยุทธขององคการ

1.2 การตีค างานและการบริหารคาจางและเงินเดือน  ( job
evaluation of wage and salary  administration) competency สามารถนํามาใชในการ
กําหนดคางาน (compensable factor) เชนวิธีการ point method โดยการกําหนดปจจัย
แลวใหคะแนนวาแตละปจจัยมีความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด  เปนตน

1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment  and  selection) เมื่อ
มีการ competency ไวแลว การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ competency ตรงกับ
ตําแหนงงาน

1.4 การบรรจุตําแหนง  ก็ควรคํานึงถึง competency ของผูมี
คุณสมบัติเหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตําแหนงที่ตองการ

1.5 การฝกอบรมและพัฒนา (training and development) การ
ฝกอบรมและพัฒนาก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ competency ของบุคลากรแตละคน

1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง  ( career
planning  and  succession  planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (career
path) ในแตละเสนทางที่แตละคนกาวเดินไปในแตละขั้นตอนนั้นตองมี competency
อะไรบาง  องคการจะชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร  และตนเองจะตองพัฒนาอยางไร
ในองคการจะตองมีการสรางบุคคลขึ้นมาแทน ในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด  จะตองมีการ
พัฒนาสมรรถนะอยางไร   และตองมีการวัด competency เพ่ือนําไปสูการพัฒนาอยางไร
ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการฝกอบรมตอไป

1.7 การโยกยาย  การเลิกจาง   การเลื่อนตําแหนง  ( rotation
termination  and promotion) การทราบ competency ของแตละคนทําใหสามารถ
บริหารงานบุคคลเกี่ยวกับการโยกยาย  การเลิกจาง  และการเลื่อนตําแหนงไดงายและเหมาะสม

1.8 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance  management) เปน
การนําหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกวา  วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย  ตั้งแตการวางแผนที่ตองคํานึงถึง competency ของแตละคน  วางคน
ใหเหมาะกับงานและความสามารถรวมทั้งการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณา
จาก competency เปนสําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป
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แผนภาพท่ี 2 - 8 การประยุกตใช competency ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

2. การประยุกต competency ไปใชในการพัฒนาหลักสูตร  แนวทางในการ
ประยุกต competency ไปใชในการพัฒนาหลักสตูร  อาจดําเนินการดังนี้

2.1 แตงตั้งหรือกําหนดใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง
เรียกวา  คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช competency เปนฐาน  ซึ่งทําหนาที่ควบคุม
ติดตามการพัฒนา core competency และ core products

2.2 คัดเลือกผูเชี่ยวชาญโดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder)
ผูประกอบการ และนักวิชาการ  โดยเฉพาะผูเชี่ยวชาญดานพัฒนาหลักสูตร  และผูเชีย่วชาญดาน
กําหนด competency มาชวยกําหนดความสามารถเกี่ยวกับหนาที่ของงาน  โดยการระดมสมอง
วิเคราะหหนาที่หลัก (functional  analysis) เพ่ือคัดเลือกหนาที่หลัก  วตัถุประสงคหลักของงาน
ตามเนื้อหาของงานนัน้ ๆ

2.3 เทคนิคที่ใชในการวิเคราะหปญหาสําคญั  อาจใชวธิกีารที่เรียกวา
(critical incident technique) ไดแก การมอบหมายใหระบปุญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัตงิาน
และตอบปญหาเปนขอ ๆ นาํคําตอบมาสรุปรวมเปนหนาที่หลัก

2.4 การกําหนด core  competency ซึ่งเปนความสามารถหลักที่เปนความรู
ทักษะ  และลักษณะตาง ๆ รวมทั้งนวัตกรรม  จนทําใหเกิดเอกลักษณที่โดดเดนขององคการ ในการ
กําหนด core competency ผูบริหารระดับสูงที่จะวางยุทธศาสตร  และกําหนดคุณลักษณะ
ทักษะ  และความรูหลัก  เพ่ือนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของอาชีพ  เพ่ือการออกแบบ
หลักสูตรใหรองรับ competency
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2.5 ออกแบบหลักสูตรเพ่ือใหรองรับ competency และนําไปสูการวพิากษ
หลักสูตร  โดยผูเชี่ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒ ิ  จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสตูรของกระทรวง
ศึกษาธกิาร

2.6 กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เปนหลัก
2.7 นาํหลักสูตรไปใชและประเมินผล ทักษะทางปญญารัฐศาสตร ทักษะ

ทางวิชาการเชิงปฏิบัติ คุณลักษณะเฉพาะบุคคลปฏิสัมพันธกับผูอื่นการสื่อสารการจัดการองคการ
ความโปรงใสความเปนอิสระความเที่ยงธรรมและความซื่อสัตยสุจริตความรูความสามารถและ
มาตรฐานในการปฏิบตัิงานการรกัษาความลบัการรับผดิชอบตอผูรบับริการความรบัผิดชอบตอ
ผูถือหุน ผูเปนหุนสวนบุคคลหรอืนติิบคุคลที่ผูประกอบวชิาชีพบญัชีปฏิบัตหินาที่ใหความรบัผดิชอบ
ตอเพ่ือนรวมวิชาชีพและจรรยาบรรณทั่วไป

สําหรบัการนําแนวคดิเกี่ยวกับสมรรถนะไปประยุกตใชในองคการตางๆ นั้น มี
วัตถุประสงคสาํคัญ เพ่ือใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบคุคล (Competency-Based
Human Resources Management) ในการพัฒนาบุคลากรใหมคีานิยม วัฒนธรรมเดียวกนั
มีความรู ความสามารถที่สอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธและพันธกิจหลกัขององคการ ทั้งนี้
เพ่ือใหเกิดผลงานที่ดเีลิศและสรางความสามารถในการแขงขันเปนผลลัพธสุดทายขององคการ
สิ่งสําคัญทีอ่งคการจะตองรู คือ ผลผลิตที่คาดหวงัของแตละตําแหนงงาน ทั้งนี้ ผลผลิตหรือ
ผลลัพธจะเกดิขึน้ไดนัน้ จําเปนอยางย่ิงที่จะตองรูถงึความสามารถหรือพฤติกรรมทีต่ําแหนงงาน
นั้น ๆ พึงจะมีดวยสมรรถนะ หรือความสามารถในการทํางานของแตละตําแหนงงาน จึงเขามา
มีบทบาทอยางมากในการบริหารงานรูปแบบการบรหิารทรัพยากรมนุษยไดปรับเปลี่ยนใหมโดย
มุงเนนไปที่ความสามารถกนัมากขึน้

การบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันจะเนนไปที่สมรรถนะซึ่งถือเสมือนเปน
ปจจัยนําเขา (Lead Indicators) ที่ทําใหพนักงานมีผลผลิตหรือผลงานที่สามารถประเมินหรือ
วัดผลออกมาเปนตวัเลขได (Lag Indicators) อีกทั้ง การกําหนดสมรรถนะจะเปนพ้ืนฐานสําคญั
ในการบริหารทรัพยากรมนษุยในดานอื่น (อรัญญา สมแกว, 2548)

การประยุกตใชระบบการบรหิารความสามารถเชิงสมรรถนะในองคการ สามารถ
แบงออกไดเปน 2 วิธีคอื ประยุกตใชทัง้องคการ (Organization Wide) หมายถงึ ประยุกตใชใน
ทุกหนวยงานทุกตําแหนง และการประยุกตใชบางสวน (Pilot Size) การประยุกตใชบางสวน
มี 3 ลักษณะคือ การประยุกตใชเฉพาะตําแหนงการจัดการขึ้นไป หลายองคการนิยมใชวธินีี้
เพราะวาตาํแหนงเหลานีเ้ปนกลุมบุคคลหลกัในการขบัเคลือ่นองคการ ลักษณะที่สองการประยุกตใช
เฉพาะหนวยงาน หมายถึง การเลือกใชกับหนวยงานที่เกี่ยวของกบัลูกคาโดยตรง เพราะวา
ตองการเห็นผลลัพธโดยตรงจากการเลือกใชระบบนี้ และลักษณะที่สามเปนการประยุกตใชแบบ
ผสม (Hybrid Approach) หมายถึง การประสานกนัระหวางตําแหนงการจดัการกับหนวยงาน
นํารอง คือใชกับตําแหนงการจัดการทกุระดับในองคการ ในขณะเดียวกันจะใชกับทุกตําแหนง
เฉพาะในหนวยงานนาํรอง การประยุกตใชทั้งองคการจะไดประโยชนทั้งองคการ แตเริม่ตนยาก
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ใชทรัพยากรมากและมีความเสี่ยงสูง เพราะถาเกิดผิดพลาดหรือลมเหลวจะทําใหเกิดความเสียหาย
ทั้งองคการ ในขณะที่การประยุกตใชบางสวนจะไดประโยชนเฉพาะตําแหนง และเกิดมาตรฐาน
ตางกนั เพราะใชทั้งระบบเกาและระบบใหม แตลงทนุนอย เริ่มตนไดงายและมีความเสี่ยงนอย
เพราะถาผิดพลาดก็จะกระทบเพียงบางสวนขององคการ

ซึ่ง เกริกเกียรติ ศรเีสรมิโภค (2548) ไดเสนอการนําแนวคดิสมรรถนะไปประยุกต
ใชในองคการไว 5 ขั้นตอนหลัก ดังนี้

1. การพัฒนาแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human
Resources Management Roadmap) เปนขัน้ตอนแรกของการพัฒนาระบบการบรหิาร
ขีดความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Based Approach) เพราะวาเปนการจัดทาํ
ขั้นพ้ืนฐานและภาพรวม การบรหิารทรัพยากรบุคคลในทุกมติิ ไมวาจะเปนดานความสามารถ
เชิงสมรรถนะ หรือดานระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล

2. การพัฒนาระบบความสามารถเชิงสมรรถนะหลัก (Core Competencies)
และความสามารถเชิงสมรรถนะดานเทคนิค (Technical Competencies) หมายถึงการพัฒนา
ขีดความสามารถที่องคการตองการและกาํหนดเปนมาตรฐานในแตละตําแหนง ซึ่งจะเปนขีด
ความสามารถหลัก ที่ทุกตําแหนงตองมี ในขณะเดียวกนัในทุกตําแหนงกต็องมีความสามารถเชงิ
เทคนิคเฉพาะตําแหนงดวย

3. การจัดเทียบความสามารถเชิงสมรรถนะและการจัดทาํพจนานุกรมสมรรถนะ
(Competency Mapping and Dictionary) หมายถึง การนําขีดความสามารถที่องคการ
กําหนด มาจัดเทียบกับแตละตําแหนง แลวพิจารณาวา แตละตําแหนงควรจะมขีีดความสามารถ
มาตรฐานเทาไร โดยปกตจิะมีการจัดเทียบระหวางหนวยงานและภายในหนวยงาน รวมไปถงึ
จะตองมีการจัดทําพจนานุกรมดวย เพ่ือจัดหมวดหมูความสามารถเชงิสมรรถนะ และเปน
มาตรฐานกลางใหบคุลากรรบัรูดวย

4. การประเมินความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency Assessment)
หรืออาจเรียกวา Gap Analysis หมายถึงการประเมนิขีดความสามารถของบุคลากร เทียบกับ
มาตรฐานความสามารถของตําแหนง วาบุคลากรผูนั้นมีความสามารถไดตามมาตรฐาน ต่ํากวา
หรือสูงกวา เพ่ือนําขอมูลดงักลาวมาใชในการพัฒนาบุคลากรตอไป

5. การบริหารทรัพยากรบุคคลโดยอิงความสามารถเชิงสมรรถนะ (Competency
Based Human Resources Management) เปนขั้นตอนการนาํขอมูลความสามารถ
เชิงสมรรถนะ มาประยุกตใชกับการบรหิารทรัพยากรบุคคลในแตละดาน เชน การสรรหา การวาจาง
การประเมินผลการปฏิบัตงิาน การจายคาตอบแทน การฝกอบรมและพัฒนาหลังจากการพัฒนา
แผนการจดัการทรัพยากรบคุคลเชิงกลยุทธในองคการแลว ขั้นตอนที่สําคัญ ในการเริ่มตนใช
แนวคดิสมรรถนะในองคการคือการจัดทาํสมรรถนะตนแบบ (Competency Model) เพ่ือใช
เปนหลักในการพัฒนาระบบการบริหารขดีความสามารถเชิงสมรรถนะตอไปการจัดทาํสมรรถนะ
ตนแบบ เปนขัน้ตอนการพัฒนาระบบความสามารถเชงิสมรรถนะหลกั และความสามารถเชงิ
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สมรรถนะดานเทคนิค ตามหลักการหรือในเชิงทฤษฎีแลว การสรางสมรรถนะตนแบบ ควรเริ่มตน
จากการนําวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission) และคานิยมหลัก (Values) ขององคการ ตัวใด
ตัวหนึ่งหรอืใชทั้งหมดรวมกนัก็ได ขึ้นอยูกับวตัถุประสงคขององคการ มาเปนจุดเริ่มตนในการ
กําหนดสมรรถนะ ซึ่งสุกญัญา รัศมีธรรมโชติ (2548 ข) ไดนําเสนอกระบวนการจัดทาํสมรรถนะ
ตนแบบไว ดังแผนภาพที่ 2 - 9

แผนภาพท่ี 2 - 9 กระบวนการจัดทําสมรรถนะตนแบบ

จากการศึกษาและวิจัยของ Hellriegel และคณะ (2001) พบวา ผูที่ทํางาน
ในตําแหนงผูจดัการ หรือผูบริหาร ควรมีสมรรถนะหลกัของผูบรหิาร 6 ประการ คือ

1. ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competency) ประกอบดวย
การสื่อสารที่เปนทางการ (Formal Communication) การสือ่สารทีไ่มเปนทางการ (Informal
Communication) การเจรจาตอรอง (Negotiation)

2. ความสามารถในการวางแผนและการบรหิารจดัการ (Planning and
Administration Competency) ประกอบดวย การรวบรวมและวเิคราะหขอมลูรวมทัง้การ
แกปญหา (Information Gathering, Analysis and Problem Solving) การวางแผนและ
บริหารโครงการ (Planning and Organizing Projects) การบริหารเวลา (Time management)
การบริหารการเงนิและงบประมาณ (Budgeting and Financial Managements)

3. ความสามารถในการทํางานเปนทีม (Teamwork  Competency)
ประกอบดวย การสรางทีมงาน (Designing Teams) การสรางบรรยากาศในการทํางานที่เกื้อกูลกัน
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(Creating a Supportive Environment) การบริหารการเปลี่ยนแปลงของทมีงาน (Managing
Team Dynamics)

4. ความสามารถเชิงกลยุทธ (Strategic Competency) ประกอบดวย
ความเขาใจในธุรกิจ (Understanding the Industry) ความเขาใจในองคการ (Understanding
the Organization) การดําเนินกลยุทธ (Taking Strategic Actions)

5. ความสามารถในการรับรูเรือ่งระหวางประเทศ (Global Awareness
Competency) ประกอบดวย ความรูและความเขาใจวัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cultural Knowledge
and Understanding) ความเปดกวางและความไวในการรับรูวัฒนธรรมอื่น (Cultural Openness
and Sensitivity)

6. ความสามารถในการควบคมุตนเอง (Self - Management Competency)
ประกอบดวยความซื่อสตัยและมีจริยธรรม (Integrity and Ethical Conduct) แรงขับสวนตัว
และการตั้งสติ (Personal Drive and Resilience) การสรางความสมดุลระหวางงานกับชวีิต
สวนตัว (Balancing Work and Life Demands) ความเขาใจในตนเองและการพัฒนาตนเอง
(Self-Awareness and Development)

ผลการศึกษาการจัดกลุมสมรรถนะจากแนวคิด ของ Spencer และ Spencer
(1993), Forster และคณะ (2000) Boyatzis (1999) Zwell (2000) Hellriegel และคณะ
(2001) จะเหน็วา เปนการจดักลุมสมรรถนะบุคคล ที่ประกอบดวยความรู ทักษะ ความสามารถ
และคุณลกัษณะสวนบุคคล ออกเปนกลุม แตละกลุมประกอบดวย สมรรถนะยอย หรือ
ที่เรียกวา Supporting Competencies เพ่ือสนับสนุนให สมรรถนะหลักแตละตวัมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลครบทุกดานตามที่องคการทั่วไปตองการ ซึ่งแตละองคการยอม
ตองการสมรรถนะที่แตกตางกัน สมรรถนะในแตละกลุมหรือประเภทนัน้ ยอมมีความสําคญั
แตกตางกนัในแตละตําแหนงงาน งานระดับผูบรหิารจําเปน ตองมีสมรรถนะทางดานภาวะผูนํา
ซึ่งมีผลตอการสรางวิสัยทัศน พันธกิจ การวางแผนกลยุทธขององคการในอนาคต สวนหวัหนา
งานจําเปนตองมีสมรรถนะทางดานการจดัการที่จะสามารถควบคุมผลการปฏิบตัิงานของตนเอง
และกลุมหรือหนวยงานทีต่นเองรับผดิชอบใหบรรลุตามเปาหมาย นอกจากนี้ ยังตองมีสมรรถนะ
ทางดานการสรางความสัมพันธ เพ่ือใหเกิดความผูกพันในสมาชิกในกลุมตอบรรยากาศการทํางาน
ภายในกลุม เกิดความผูกพันตอวิสัยทศัน พันธกิจและวตัถุประสงคขององคการ

ดังที่ Becker และคณะ (2001) ไดทําการวิจัยถึงสมรรถนะหลกั ที่ทุกองคการ
ควรมี โดยทําการศกึษาในกลุมธรุกิจประเภทเครื่องใชไฟฟา ธุรกิจยา และธรุกิจที่ผลิตสินคา
อุปโภคและบริโภค จากการศึกษา พบวา สมรรถนะที่องคการทางธุรกิจดงักลาวมี ไดแก
สมรรถนะดานการเปนผูนาํและสมรรถนะดานการจัดการ ซึ่งในแตละสมรรถนะนั้น จะมีการ
แบงออกเปนหัวขอยอย เพ่ือใหเหมาะสมกบัลักษณะงานของบุคลากรในแตละตําแหนง เชน
หากเปนผูบริหารระดับสูงก็จะมีสมรรถนะดานการเปนผูนํามากกวาพนักงาน สอดคลองกับงานวิจัย
ของบุษยมาส มารยาตร (2542) ที่ทําการศึกษาขดีความสามารถในการปฏิบัตงิานของนกัพัฒนา
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ทรัพยากรมนุษย ฝายทรัพยากรบคุคล การปโตรเลียมแหงประเทศไทย พบวา ขีดความสามารถ
ดานการพัฒนา และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของบุคลากรในองคการ การวางแผนยุทธศาสตร และ
การบริหารจัดการองคการ อยูในระดับคอนขางสูง ผลจากการวิจัยดังกลาว แสดงใหเห็นวา การที่
องคการจะมีสมรรถนะใดนัน้ ขึ้นอยูกับลกัษณะการดําเนินธุรกิจ วัฒนธรรมองคการ ตลอดจน
รวมถึงตองมีแนวทางในการบริหารเปนองคประกอบดวย จึงจะทาํใหการนําแนวคดิสมรรถนะมา
ประยุกตใชในองคการใหประสบความสําเรจ็ได

นอกจากนี ้ เพชรลอม  หรรษา  และ อาจารย ดร.ศริิเดช  คําสุภาพ ไดสรุปกรอบ
แนวคดิในการวิจัยไวดังนี้

แผนภาพท่ี 2 - 10 กรอบแนวคิดในการวิจัยในเรื่องสมรรถนะ

Competency

IES 3 : Skills

IES 4: Ethics

ทักษะทางปญญา

ทักษะทางการจัดองคกร

ทักษะทางการสื่อสาร

ทักษะการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน

ทักษะคุณลักษณะเฉพาะบุคคล

ทักษะทางวิชาการเชิงปฏิบัติ

ความโปรงใสความเปนอิสระความเที่ยงธรรม
และความซื่อสัตยสุจริต

ความรับผิดชอบตอเพ่ือนรวมวิชาชีพและ
จรรยาบรรณทั่วไป

ความรับผิดชอบตอผูถือหุน ผูเปนหุนสวนบุคคล
หรือนิติบุคคลที่ผูประกอบวิชาชีพบัญชี

ปฏิบัติหนาที่ให

การรับผิดชอบตอผูรับบริการ

การรักษาความลับ

ความรู ความสามารถและมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน
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การประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ

การประเมินสมรรถนะบุคคล
การประเมินสมรรถนะบุคคลเปนการประเมินที่ใชรวมกับระบบการบริหารผลงาน

บนพ้ืนฐานกลยุทธองคการ (Strategic Performance Management System) และเชื่อมโยง
กับระบบอื่นๆ ในการบริหารงานบุคคล เชนระบบการจายผลตอบแทน ระบบการพัฒนาและ
ฝกอบรม การประเมินสมรรถนะ มีความแตกตางกนัตามวัตถุประสงคของการประเมิน เชน การ
ประเมินผลงานประจําป การประเมินเพ่ือการสรรหาบุคลากร การประเมินเพ่ือการพัฒนาบุคลากร
การประเมินสมรรถนะมีประโยชนในการชวยใหทราบวาสมรรถนะใดที่จะชวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถปฏิบตัิงานไดตามมาตรฐานหรือสงูกวามาตรฐานที่กําหนดและมีประโยชนในการพัฒนา
ความสามารถของผูปฏิบัติงานเองและตอองคการในการวางแผนพัฒนาความสามารถของบุคลากร

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก) แบงประเภทของการ
ประเมินสมรรถนะบุคคลออกเปน 3 กลุม คือ

1. Tests of Performance เปนการทดสอบที่ออกแบบมาเพ่ือวัดความสามารถ
ของบคุคล (Can do) ภายใตเงื่อนไขของการทดสอบ ไดแกแบบทดสอบความสามารถทางสมอง
โดยทัว่ไป (General Mental Ability) แบบทดสอบทีว่ดัความสามารถเฉพาะ และแบบทดสอบ
ที่วัดทกัษะ หรือความสามารถทางดานรางกาย

2. Behavior Observations เปนการทดสอบที่เกี่ยวของกบัการสังเกตพฤติกรรม
ของผูรบัการทดสอบในบางสถานการณ เชน การสังเกตพฤตกิรรมการเขาสังคม พฤติกรรมการ
ทํางาน การสัมภาษณกอ็าจจัดอยูในกลุมนีด้วย

3. Self Reports เปนการทดสอบที่ใหผูตอบรายงานเกี่ยวกบัตนเอง เชน ความรูสกึ
ทัศนคติ ความเชื่อ ความสนใจ แบบทดสอบบุคลิกภาพ แบบสอบถาม แบบสํารวจความคิดเหน็
ตาง ๆ การตอบคําถามประเภทนี้ อาจจะไมไดเกี่ยวของกับความรูสึกที่แทจริงของผูตอบกไ็ดการ
ทดสอบบางอยาง เชน การสัมภาษณอาจเปนการผสมกันระหวาง Behavior Observations
และ Self Reports เพราะการถามคําถามในการสมัภาษณอาจเกี่ยวของกับ ความรูสกึ ความคดิ
และทัศนคติของผูถูกสัมภาษณ ในขณะเดียวกันผูสัมภาษณก็สังเกตพฤติกรรมของผูถูกสัมภาษณ
ดวยการสังเกตพฤตกิรรมเปนวธิีการประเมนิพฤตกิรรมที่ตรงไปตรงมามากที่สดุ ผูที่สังเกตหรือ
ผูประเมินตองใกลชิดเพียงพอที่จะสังเกตพฤติกรรมของผูที่ถูกประเมินได การวดัพฤติกรรมไมใช
เปนการวัดความรูความสามารถ ดังนัน้ การที่จะสรางแบบวดัแบบขอสอบทีม่ีการตอบแลวให
คะแนนตามการตอบวาผดิหรือถูกจงึเปนสิ่งทีไ่มถกูตอง หรือถาจะสรางแบบวัดสมรรถนะแบบมี
การตอบ แลวใหคะแนนตามการตอบวาผดิ หรือถกูจะเปนการวดัความรูเรือ่งสมรรถนะ ไมใชวัด
วาบุคคลมีพฤติกรรมทีแ่สดงสมรรถนะหรอืไม และมากนอยเทาใด สําหรับเครื่องมอืที่ใชในการ
ประเมิน มีหลายรูปแบบ ดังนี้
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1. แบบประเมินที่ใชความถี่ หรือปริมาณกําหนดระดับ โดยแบงออกเปน 5 ระดับ
ลักษณะเดียวกบั Likert Scale เครื่องมือลกัษณะนี้นําไปใชประเมินความถีข่องพฤติกรรมในการ
ทํางาน ตัวอยางดงัตารางที ่2 - 3

ตารางท่ี 2 - 3 ตัวอยางแบบประเมินท่ีใชความถีร่ะดบัพฤติกรรมในการทํางาน

รายการพฤติกรรมในการทํางาน
ระดับการแสดงพฤติกรรม

นอย
มาก

นอย ปาน
กลาง

มาก มาก
ท่ีสุด

1
2

3

4

5

แสดงความพยายามทํางานในหนาท่ีใหดีและถูกตอง
มีความมานะอดทน  ขยันหม่ันเพียรในการทํางาน
และตรงตอเวลา
มีความรับผิดชอบในงาน  สามารถสงมอบงานได
ตามเวลาท่ีกําหนด
แสดงความเห็นเชิงปรับปรุงพัฒนาเม่ือเห็นสิ่งท่ี
กอใหเกิดการสูญเปลา
แสดงออกวาตองการทํางานใหดียิ่งข้ึน

ท่ีมา : สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (2548 ก)

ขอจํากัดของการประเมินแบบท่ีใชความถ่ี หรือปริมาณในการกําหนดระดับนี้ คือ
ผลของการประเมินอาจพลาดไดงาย เพราะเปนการใชความรูสึกดุลยพินิจของผูประเมิน เนื่องจาก
พฤติกรรมในการทํางานนั้นไมมีบริบทของงานเปนตัวกํากับ  อาจทําใหผูถูกประเมินระดับตนแสดง
สมรรถนะในระดับสูงไดท้ัง ๆ ท่ีโดยหนาท่ีแลวจะไมมีโอกาสแสดงสมรรถนะในระดับสูงได เนื่องจาก
หนาท่ีความรับผิดชอบในงานแตกตางกัน

2. แบบประเมินท่ีใชพฤติกรรมกําหนดระดับ (Behaviorally Anchored Rating
Scale - BARS) วิธีนี้ทําใหผูประเมินมีแนวทางท่ีจะประเมินบุคคลบนพ้ืนฐานของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นได
หรือสามารถอธิบายเปนรายละเอียดได เครื่องมือการประเมินแบบ BARS ประกอบดวย

ระดับ 1 แสดงความพยายามในการทํางานใหดีและถกูตองมานะ อดทน
ขยันหมั่นเพียร ตรงเวลา รับผิดชอบงานทีไ่ดรับมอบหมาย สงงานไดตามกําหนด

ระดับ 2 สามารถทาํงานไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว   มีการกาํหนดเปาหมาย
เพ่ือใหไดผลงานที่ดีย่ิงขึน้ มคีวามละเอียดรอบคอบ ตรวจตราความถกูตองของงานเพ่ือใหงานมี
คุณภาพ

ระดับ 3 สามารถทํางานไดผลงานที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ปรับปรุงวิธีการ
ทํางานเสนอหรือทดลอง วิธกีารทํางานแบบใหมอยูเสมอ เพ่ือใหผลงานมปีระสิทธิภาพย่ิงขึ้น
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ระดับ 4 สามารถพัฒนาวธิีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่โดดเดน และแตกตาง
มีการกําหนดเปาหมายที่ทาทายและปฏิบัตงิานไดผลดีกวาเดิมอยางเหน็ไดชดัเจน มีการพัฒนา
ระบบวธิีการทํางานเพ่ือใหไดผลงานที่ไมมีใครเคยทํามากอน

ระดับ 5 สามารถ ตัดสินใจได แมจะมีความเสี่ยง เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมาย
โดยคํานึงถึงผลดี  ผลเสียอยางชัดเจน  ดําเนินการ เพ่ือใหภาครัฐและประชาชนไดประโยชนสูงสุด
พรอมจัดการและทุมเทเวลา  ตลอดจนทรัพยากร  เพ่ือใหไดประโยชนสูงสุดตอภารกิจของ
หนวยงานตามที่วางแผนไว

รายละเอียดของสมรรถนะซึง่เปนพฤติกรรมที่สังเกตได จะมีการรวบรวมไวใน
ลักษณะของพจนานุกรมสมรรถนะ (Competency Dictionary) ขอมูลเกี่ยวกบัสมรรถนะที่
แสดงในพจนานุกรมสมรรถนะประกอบดวย คําจํากัดความของสมรรถนะ คําอธิบายระดับตาง ๆ
ของสมรรถนะ และพฤติกรรมที่สังเกตไดในแตละระดับ แมวาในพจนานุกรมสมรรถนะจะไมได
เขียนระดับของสมรรถนะในรูปแบบของแบบประเมินแบบ BARS แตโดยแนวคิดแลว พจนานุกรม
สมรรถนะเปนแบบประเมินสมรรถนะโดยตัวเองอยูแลว เนื่องจากมีการจัดเรียงระดับไวแลว การ
ประเมินสมรรถนะตามพจนานุกรมสมรรถนะ ยังมีขอดีกวาการสรางมาตรการประเมินแบบใช
ความถี่ของพฤติกรรมกาํหนดระดับ เพราะการประเมนิแบบ BARS ทําใหเห็นภาพรวมของ
สมรรถนะทุกระดบัมีความตรงไปตรงมา และโอกาสที่ผลการประเมินจะผิดพลาดโดยไมตัง้ใจ
จะมีนอยกวาพจนานกุรมสมรรถนะมีลกัษณะดังตัวอยางตามตารางที่ 2 - 3

ตารางท่ี 2 – 4 ตัวอยางพจนานุกรมสมรรถนะ

Competency Independent (การทํางานไดดวยตนเอง)
Competency
Definition
คํานิยาม

ความสามารถในการบริหารและจัดการงานท่ีไดรับมอบหมายไดดวยตนเอง รวมท้ัง
ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆท่ีเกิดข้ึนได โดยไมจําเปนตองขอคําแนะนํา
ขอเสนอแนะ หรือความคิดเห็นจากผูอ่ืน

Competency Description : รายละเอียดของความสามารถในแตละระดับ
Basic Level Doing Level Developing

Level
Advanced
Level

Expert Level

-สามารถทํางาน
ใหสําเร็จไดตาม
มาตรฐานท่ี
กําหนดข้ึนดวย
ตนเอง

-มีเทคนิคและ
วิธีการชักชวนให
ลูกคาสนใจใน
สินคาและบริการ
ของตนไดดวย
ตนเอง

-วิเคราะหและ
แกปญหาท่ี
เกิดข้ึนในการ
ทํางานของ
สมาชิกในทีมได
ดวยตนเอง

-ออกแบบงาน
และข้ันตอนการ
ทํางานของ
หนวยงานไดเอง
โดยไมจําเปนตอง
ไดรับความ
ชวยเหลือหรือ
คําแนะนําจาก
ผูอ่ืน

-บริหารงานในระดับ
นโยบายซึ่งสงผลตอ
ความสําเร็จของ
องคการไดดวย
ตนเอง
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ตารางที่ 2 – 4 (ตอ)

Basic Level Doing Level Developing
Level

Advanced
Level

Expert Level

-สามารถขอความ
รวมมือและขอ
ความชวยเหลือ
จากผูอ่ืนไดดวย
ตนเอง

-สามารถเรียนรู
งานบางอยางได
ดวยตนเอง โดย
ไมจําเปนตองมี
การควบคุมดูแล
อยางใกลชิด
-สามารถตอบขอ
ซักถามท่ี
เก่ียวของกับงาน
ท่ีรับผิดชอบได
ดวยตนเอง

-ตัดสินใจ
แกปญหาท่ี
เกิดข้ึนจากการ
ทํางานของตนได
ตามมาตรฐานท่ี
กําหนดดวย
ตนเอง
-สามารถ
บริหารงานท่ี
เรงดวนใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง

-สามารถขอขอมูล
หรือความ
ชวยเหลือตางๆ
จากสมาชิก
เครือขายท่ีอยู
ภายนอกองคการ
ไดดวยตนเอง

-แสดงออกถึงความ
ม่ันใจและความ
เชื่อม่ันในการ
ทํางานตางๆดวย
ตนเอง

-กระตุนจูงใจให
สมาชิกในทีม
ทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จ
ไดดวยตนเอง

-หาวิธีการทํางาน
ใหมๆมา
ทดลองปฏิบัติเพ่ือ
ปรับปรุง
ประสิทธิภาพใน
การทํางานของ
ทีมงานได
ดวยตนเอง

-ตอบขอซักถาม
จากกลุมคนขนาด
ใหญในระดับท่ี
แตกตางกันไปได
ดวยตนเอง
-นําเสนอความ
คิดเห็นของตนใน
ท่ีประชุมผูบริหาร
ท้ังจากภายใน
และภายนอก
องคการไดดวย
ตนเอง

-สามารถแกไขปญหา
ท่ีเกิดข้ึนใน
สถานการณท่ีมี
ความเสี่ยงหรือมี
ความขัดแยงเกิดข้ึน
ไดดวยตนเอง

-ใหคําปรึกษาแนะนํา
แกผูอ่ืนถึงวิธีการและ
เทคนิค
ในการบริหารงาน
และแกไขปญหาท่ี
เกิดข้ึน
ในการทํางานไดดวย
ตนเอง

ท่ีมา : อาภรณ ภูวิทยพันธุ (2548)

การกําหนดระดับพฤติกรรมในพจนานุกรมสมรรถนะมีตั้งแตระดับพ้ืนฐานไปจนถึง
ระดบัผูเชี่ยวชาญ คือระดับ Basic Level, Doing Level, Developing Level, Advanced
Level, Expert Level หรืออาจแบงออกเปน 3 ระดับ 4 ระดับ หรอื 5 ระดับ ขึ้นอยูกับบทบาท
ของระดบัตาํแหนงงานในองคการ (อาภรณ ภูวิทยพันธุ, 2548) วิธีการนี้ Zwell (2000) เรียกวา
วิธแีมทรกิซของสมรรถนะตามระดับงานและความเชี่ยวชาญ (The Competency Matrix –
Level and Proficiency)แนวทางในการกําหนดตวัชีว้ัดพฤติกรรม (Behavioral Indicators)
และการกําหนดระดับของพฤติกรรมที่วดัได (Proficiency Scales) ที่นิยมใช มี 3 วิธี โดยทั่วไป
จะแบงระดับสมรรถนะออกเปน 5 ระดับ (5-Point Scale) ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชต,ิ 2548 ก)
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วิธีที่ 1 กําหนดตามบทบาทสายการบังคับบัญชา (Hierarchy Role) กําหนดระดับ
สมรรถนะจากงายที่สุดคือระดับพนักงาน ระดับหัวหนางาน ระดับผูเชี่ยวชาญ ระดับผูบริหาร
จนถึงระดับยากที่สุดคือระดบัผูบรหิารสงูสุดขององคการ

วิธีที่ 2 กําหนดตามความเชี่ยวชาญ (Expert Model) เปนการใชความเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานในการจัดระดับพฤติกรรม โดยทัว่ไปมี 5 ระดบั จากระดบัต่าํถึงระดบัสูง ไดแก
Beginners, Novice, Intermediate, Advance และ Expert หรืออาจมีถึง 6 ระดับ คือ ระดบั
Guru ซึ่งเปนระดบัที่สูงกวา Expert

วิธีที่ 3 กําหนดตามเกณฑคุณภาพ หรือเกณฑมาตรฐาน (Global Scale) เปนการ
นําเกณฑคุณภาพหรือมาตรฐานสากลมาเปนตวักําหนดระดบั โดยแบงเปน 5 ระดบั จากระดบั
ต่ําสุดไปสงูสุด คือ ระดับที่ยังทําไมไดตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) ทําไดตาม
มาตรฐานที่กําหนดบางสวน (Partially Meet Standard) ทําไดตามมาตรฐานที่กาํหนด (Meet
Standard) ทําไดสูงกวามาตรฐานทีก่ําหนด (Exceeds Standard) และระดับทีท่ําไดสงูกวา
มาตรฐานที่กําหนดมาก (Substandtially Exceeds Standard)

การประเมินสมรรถนะบุคคล มีเปาหมายสําคัญคือ นําไปใชในการบริหารผลงาน
ดังนั้น สิ่งที่องคการตองการคือ การที่บุคลากรในองคการแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงคในการทํางาน
รายการสมรรถนะที่กาํหนดขึ้นเพ่ือการประเมินจงึมีความแตกตางกนั การประเมินพฤติกรรม
ของแตละตําแหนงงานไมจําเปนตองเหมือนกนั แตละครั้งขึน้อยูกับเปาหมายและตวัชี้วดัผลงาน
ที่หนวยงานกําหนดขึน้ และประเมนิเฉพาะรายการสมรรถนะที่เปนตัวหลัก ๆ สาํคัญ เทานัน้
วิธีการประเมินสมรรถนะเพ่ือนําไปใชในการบริหารผลงานสามารถทําได 4 แนวทาง ดังนี้
(ณรงควิทย แสนทอง, 2547)

1. การใชดุลยพินิจของผูประเมิน หมายถึงการใหผูประเมินใชดุลยพินิจของตัวเอง
ในการประเมินวา มีสมรรถนะอยูในระดับใด วิธนีี้สะดวก ใชเวลานอย แตอาจเกิดอคติจากผูประเมิน
ไดและผูถูกประเมินไมมโีอกาสชี้แจง

2. การบนัทึกพฤติกรรมประกอบการประเมนิ หมายถงึการใหผูประเมิน ทําการ
ประเมินเพียงคนเดียว แตผูประเมินจะตองมีหลักฐานทางพฤติกรรมที่เดนๆ ทั้งดานบวกและดานลบ
ของผูถกูประเมนิมาแสดงประกอบกับระดับคะแนนที่ให วิธีนี้มหีลักฐานหรือขอมลูจริงประกอบ
ผูถูกประเมินมโีอกาสชี้แจงได แตยุงยากในการบันทกึ และไมเหมาะสมกับงานทีผู่ประเมินกับ
ผูถูกประเมินทํางานคนละสถานที่

3. การประเมินแบบหลายทิศทาง หมายถึงการประเมินโดยใชผูประเมินมากกวา
หนึ่งคน อาจเปนผูบงัคับบัญชาโดยตรงกับผูบังคบับญัชาระดบัเหนือขึ้นไป หรือผูบังคับบญัชากบั
ผูถูกประเมิน หรือผูบงัคับบญัชากบัเพ่ือนรวมงาน วิธนีี้ มีขอมูลทีว่ัดเปนตวัเลขได สามารถลด
อคตขิองผูประเมิน แตมคีวามยุงยากในการคดัเลือกผูประเมิน และการวเิคราะหขอมูล

4. การประเมินแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมนิแบบรอบทศิทาง ทั้งผูถูก
ประเมินประเมินตวัเอง ผูบังคับบญัชาโดยตรง เพ่ือนรวมงาน ลูกคา และผูใตบังคบับญัชา วิธนีี้
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จะทําใหไดขอมูลรอบดาน ผูถูกประเมินยอมรับ และลดอคติของผูประเมนิได แตมีคาใชจายสูง
มีความยุงยากในการรวบรวมและวิเคราะหขอมูล และตองใชผูเชี่ยวชาญในการวิเคราะหและ
รายงานผลการประเมนิ

โดยธรรมชาติของการประเมินสมรรถนะซึ่งเปนคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนั้นคือ
การสังเกตพฤติกรรมการทํางานอยางใกลชดิ แลวทําการประเมนิ ซึ่งยังอาศัยการตัดสนิใจและ
ดุลยพินิจของผูประเมนิอยูมาก การประเมนิสมรรถนะใหไดผลเที่ยงตรง โดยไมมอีคตนิั้นเปน
ประเดน็ที่สําคญัมากในการตัดสนิใจวาจะนําสมรรถนะมาใชในการบรหิารคาตอบแทนหรอืไม
ดังนั้น การประเมินสมรรถนะควรตองมีการทําความเขาใจรวมกันทั่วทั้งองคการ และมีการกําหนด
ไวลวงหนาวาสมรรถนะใด หรือพฤติกรรมแบบใด ที่องคการคาดหวงัวาบุคลากรจะตองมี เพ่ือ
หลีกเลี่ยงปญหาในการประเมิน

จากขอสรุปดังกลาวแสดงใหเห็นวาการประยุกตใชความสามารถเชิงสมรรถนะ
ทําใหเกดิประโยชนกบัทกุฝายและสมัพันธกนัในทกุระดับขององคการ ดังทีเ่กรกิเกียรติ ศรีเสรมิโภค
(2549) มีความเห็นวาสมรรถนะมีประโยชนตอระดับพนักงาน ระดับผูบริหาร และระดับองคการ
กลาวคอื ดานประโยชนที่มตีอพนักงานทาํใหพนักงานสามารถประเมนิตนเองวามีจดุแข็งจดุออน
ในดานใดเมื่อเทียบกับมาตรฐานในองคการ สามารถกาํหนดแนวทางในการพัฒนาตนเองได
อยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น สามารถสื่อสารกบัผูบังคับบญัชาไดอยางมีประสิทธภิาพเพราะวา
มีมาตรฐานกลางรวมกนั ประโยชนทีม่ีตอผูบรหิารคือทําใหผูบริหารมมีาตรฐานในการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคลสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคลไดตรงตามความตองการของหนวยงาน องคการใช
เปนเครื่องมือในการสื่อสารไปยังพนักงานทกุคนไดอยางมีประสิทธิภาพเพราะวาเปนมาตรฐาน
เดียวกัน ลดความเปนอคติในการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งจะสงผลตอประโยชน
ในระดับองคการ คือ ทําใหองคการมีมาตรฐานกลางในการบรหิารงานบุคคล ผลการประเมิน
มีความนาเชื่อถือและสอดคลองกันมากขึ้น ผูที่ทําการตัดสินใจในองคการมีความมั่นใจใน
ความสามารถและทักษะที่แทจริงของพนักงาน สามารถคาดคะเนสมรรถนะของแรงงานที่ตองการ
และที่มอียูในองคการไดถูกตอง ปรับปรงุประสิทธิภาพในการสรรหาบุคคลเขาทาํงาน โดยการ
ปรับสมรรถนะที่ตองการใหสอดคลองกับตําแหนงงานที่เสนอในการรับสมัครงาน สามารถที่จะลงทุน
ในการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคลใหเกิดประโยชนและมีประสิทธิภาพสูงสุด ทําใหองคการ
สามารถพัฒนาและแปรเปลีย่นความสามารถของบุคคลมาเปนความสามารถในการแขงขันและ
ความย่ังยืนขององคการได

การนําแนวคิดสมรรถนะไปใชในองคการ มีประโยชนในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
เพ่ือเพ่ิมความสามารถขององคการและความไดเปรียบในการแขงขันทางธุรกิจ ใชในการบริหารงาน
บุคคลตั้งแตการสรรหาใหตรงกับความตองการขององคการ การพัฒนาบุคลากร การพิจารณา
คาตอบแทนและใชในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน ชวยสนับสนุนวิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธ
ขององคการเปนกรอบในการสรางวฒันธรรมองคการ และเปนเครื่องมือในการบรหิารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยสมรรถนะเปนสิ่งจาํเปนและสําคัญ ตั้งแตในระดับบุคคลจนถึงระดับองคการ
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การคนหาและพัฒนาสมรรถนะที่บุคคลมีอยูจะเปนตัวชี้วัดที่สําคัญวา บุคคลใดจะมีผลการ
ปฏิบัติงานที่ดีขึน้กวาการทํางานโดยทัว่ไป เมื่อเกิดสมรรถนะบุคคลแลว ผลที่เกิดขึน้ตอองคการ
คือ ฝายบรหิารสามารถนาํผลการประเมินมาเปนตวัชีว้ัดในการคดัเลือก เลื่อนขั้น เลือ่นตาํแหนง
บุคลากรในองคการ สามารถระบุสมรรถนะหลักทีแ่ทจริงขององคการในการแขงขนักับองคการ
อื่นได สามารถกําหนดทิศทางการพัฒนา เพ่ือสรางความเขมแข็งและความสามารถในการแขงขันได
ผลสุดทายก็คอืประโยชนที่เกิดขึน้ในระดบัชาติ ดังนัน้การศึกษาเรื่องสมรรถนะ จึงเกี่ยวเนื่องกับ
การคนหาและการระบุคุณลักษณะที่เหมาะสมของผูปฏิบัติงาน อันไดแก พนักงานทุกระดบัของ
องคการ ที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบตัิงานทีด่ีเลิศ

การประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล

สํานักงาน ก.พ. ไดจดัทําเครือ่งมือเพ่ือใหสวนราชการไดใชประเมินมาตรฐาน
ความโปรงใสในองคกรของตนเองดงันี้

1. มิตแิละตัวชีว้ดัมาตรฐานความโปรงใส
2. เกณฑในการใหคะแนนประเมนิตวัชีว้ัดมาตรฐานความโปรงใส
1. มิติและตัวชี้วดัมาตรฐานความโปรงใส
อ.ก.พ.ร. วิสามญัเกี่ยวกับการสงเสรมิจริยธรรมเพ่ือราชการใสสะอาด ไดมีมติ

เห็นชอบมาตรฐานความโปรงใส ประกอบดวย 4 มิติหลกั 13 ตัวชี้วดัยอย เพ่ือใหสวนราชการ
นําไปใชเปนแนวทางในการประเมินมาตรฐานความโปรงใสในองคกรของตนเอง ดังนี้

มิติท่ี 1 ดานนโยบาย/ผูบรหิาร และความพยายาม/ริเริ่มของหนวยงาน
ในการสรางความโปรงใส

แสดงเจตจํานง/นโยบายของผูบริหารในการเอาจริงเอาจังตอการสรางความ
โปรงใสเนื่องจากผูบริหารของหนวยงานมีความสําคัญตอการสรางความโปรงใสของหนวยงาน
เพราะผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามีหนาที่กําหนดทิศทางของหนวยงาน และเปนตัวอยางที่ดีแก
ผูใตบังคับบัญชา ดวยการแสดงใหเห็นอยางชัดเจนทั้งในระดับนโยบายวาหนวยงานจะเอาจริง
เอาจังในการสรางความโปรงใสและแกไขปญหาทุจริตคอรรัปชั่น กํากับดูแลติดตาม เปนการให
ความสําคัญและสนับสนุนงานดานการเสริมสรางความโปรงใสในองคกร รวมทั้งสงเสริมให
บุคลากรผูใตบังคับบัญชามีคุณธรรม ซื่อสัตย โปรงใส

มิติท่ี 1 ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้
1.1 มีนโยบายที่ชัดเจนเกี่ยวกับความโปรงใส
1.2 บทบาทของผูบริหารในการสงเสริมเรื่องความโปรงใสในองคกร
1.3 ความพยายาม/ริเริม่ของหนวยงานในการสรางความโปรงใส
มิติท่ี 2 ดานความเปดเผย การมีระบบตรวจสอบภายในองคกร และการมีสวนรวม
แสดงระดับความเปดของหนวยงานดวยการเปดเผยขอมูลตอสาธารณะ และ

การเปดชองทางใหบุคคลภายนอกหนวยงานเขามามีสวนรวมรับรูขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงาน
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และตรวจสอบผลการปฏิบัตริาชการของหนวยงาน เพ่ือกระตุนการปรับระบบราชการสูการ
บริหารราชการที่เปดเผย โปรงใส เนนการมีสวนรวมของประชาชน และพัฒนาระบบราชการ
เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน

มิติท่ี 2 ประกอบดวย 5 ตัวชี้วัด ดังนี้
2.1 การเปดเผยขอมูลขาวสาร
2.2 การมีมาตรฐานการใหบริการประชาชนและประกาศใหทราบ
2.3 การมรีะบบตรวจสอบภายในที่ดําเนินการตรวจสอบมากกวาเรื่องเงิน/บัญชี
2.4 การเผยแพรผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินตนเองตอสาธารณะ
2.5 การเปดโอกาสใหประชาชนเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติราชการ
มิติท่ี 3 ดานการใชดุลยพินิจ
แสดงหลักการของหนวยงานในการใชดุลยพินิจอยางโปรงใสและเปนธรรม

เนื่องจากในการสรางความโปรงใสนัน้ หนวยงานตองทําใหการใชดุลยพินิจ ของเจาหนาทีห่รือ
หนวยงานมีหลกัเกณฑหรือแนวทางในการพิจารณาอยางชัดเจน มุงประโยชนสวนรวมมากกวา
สวนตน ไมเลือกปฏิบัติ ใชขอมูลและ/หรือเทคโนโลยี เพ่ือชวยในการตดัสินใจ พรอมทั้งเปดเผย
และสามารถอธบิายผลที่เกดิขึน้จากการตัดสนิใจ ดังกลาวได

มิติท่ี 3 ประกอบดวย 3 ตัวชี้วัด ดังนี้
3.1 การลดการใชดุลยพินิจของเจาหนาที่ผูปฏิบตัิงาน
3.2 การใชดุลยพินิจในการบริหารงานบคุคล
3.3 การมรีะบบบรหิารความเสี่ยงดานความโปรงใส
มิติท่ี 4 ดานการมีระบบ/กลไกจัดการรับเรือ่งรองเรียน
แสดงระบบ/กลไกของหนวยงานที่สรางขึน้เพ่ือจดัการและตอบสนองตอขอ

รองเรียนสามารถแกไขปญหาและคุมครองผูรองเรียนไดอยางเหมาะสม เพ่ือปองกนัและ
ตอบสนองตอความเสี่ยงที่จะเกดิความไมเปนธรรม หรือการทุจรติคอรรปัชั่น

มิติท่ี 4 ประกอบดวย 2 ตัวชี้วัด ดังนี้
4.1 การมหีนวยงาน/ผูรับผดิชอบโดยตรงในการดาํเนนิการตอเรื่องรองเรียน
4.2 การมรีะเบียบปฏิบตัิในการดําเนนิการตอเรื่องรองเรียน
2. เกณฑในการใหคะแนนประเมินตัวชีว้ัดมาตรฐานความโปรงใส
การประเมินความโปรงใสในแตละตวัชี้วดัเปนการประเมนิแบบขัน้บนัได เกณฑ

การประเมินจะพิจารณาจากความกาวหนาของงานตามระดับขั้นความสาํเร็จ (Milestone) หรือ
ระดบัความสมบูรณในการทาํงานเพ่ือบรรลุเปาหมายของแตละตัวชีว้ัด ตัวชีว้ัดหนึง่ประกอบดวย
ระดบัคะแนน 0-5 จากระดบัความสมบูรณนอยไปสูระดับความสมบูรณมาก
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การประเมินปจจัยความสาํเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบคุคล
แผนทรัพยากรบคุคลกค็ลายกับแผนงาน แผนเงินและแผนอืน่ๆ ขององคการ

ความสาํเร็จในการจดัทําแผนทรัพยากรบุคคล และนําแผนทรัพยากรบคุคลไปปฏิบัต ิ มักขึ้นอยู
กับปจจัยสําคญัทีเ่รียกวา ปจจัยกําหนดความสําเร็จ (key success factors) ซึ่งนกัวิชาการ
สวนใหญชี้วาปจจัยสําคัญ ไดแก

1. ความมุงมั่น จริงจงัและเอาใจใสของผูบริหารระดับสงูขององคการ
การใดก็ตามที่องคการริเริ่มดาํเนินการจะประสบความสําเร็จได ก็ตอเมื่อ

ผูบริหารระดบัสูงขององคการเอาจรงิกับเรื่องนัน้ หมั่นตดิตาม ตรวจตรา และประเมินผลเปน
ระยะๆ สิง่ใดที่ผูบริหารระดับสงูใหความสาํคัญ ผูบริหารระดบัอื่นๆตลอดจนเจาหนาที่หรอื
บุคลากรภายในองคการก็จะใหความสําคญัเชนเดียวกนั

2. ระบบขอมูล
การวางแผนทรัพยากรบุคคลเปนการนําเอาขอมูลที่มอียูมาใชจัดทําขอมูลเพ่ิมเตมิ

และการประมวล วเิคราะห อุปทานของบคุลากรในอนาคต หากขาดเสียซึ่งขอมูลที่สมบูรณครบถวน
เฉพาะเจาะจง การวางแผนทรัพยากรบคุคลคงไมสามารถทําไดอยางสมบูรณ ครบถวนถูกตอง

3. การมีสวนรวมของหนวยงานยอยตางๆในองคการ
แผนทรัพยากรบคุคลที่จดัทาํโดยเจาหนาที่หรือบคุลากรผูรับผิดชอบการ

วางแผนทรัพยากรบุคคลเพียงหนวยเดียวอาจจะสามารถจัดทําเปนแผนไดแตแผนดงักลาวมักจะ
เปนแผนทีไ่มไดรบัการยอมรบัจากผูที่เกี่ยวของทั้งหลายในหนวยงาน เมื่อนําไปปฏิบตัิ จงึมักจะมี
ปญหาเนื่องจากแผนที่กําหนดขึน้ไมไดสะทอนความเปนจริงของหนวยงาน ดงันัน้ในการจดัทํา
แผนทรัพยากรบคุคลควรที่จะเปดโอกาสใหทุกหนวยงานไดมีสวนรวมในการใหขอมูล มีสวนรวม
ในการวิเคราะห มีสวนรวมในการเสนอความเหน็ หากทุกคนมีความรูสกึวาตวัเองเปนเจาของ (owner)
ของแผนทรัพยากรบคุคลนี้ การนาํไปปฏิบตัิใหเกดิผลสําเร็จก็จะมีโอกาสเปนไปไดในระดบัที่สูง

4. การรายงาน ติดตาม และประเมนิผล
ไมวาการจดัทําแผนจะสมบรูณ ครบถวน และเปนไปตามระบบและวิธกีารที่

ทันสมัยเพียงใดก็ตาม แผนที่กําหนดขึ้นมาก็มีโอกาสที่จะผิดพลาดได ทั้งนี้เนื่องจากการเปลี่ยนแปลง
ขององคการอันเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอกนัน้ไมสามารถที่จะคาดการณไดถกูตอง
ตลอดเวลา ความจําเปนในการที่จะตองปรบัปรงุ เปลีย่นแปลง ใหตอบสนองตอความตองการ
กับสภาพแวดลอมภายนอก จึงเปนเรื่องปกติ

ดังนั้นการหมั่นตดิตามประเมนิผลและทบทวนแผนเปนระยะๆ จึงเปนสิ่งที่สําคัญ
ที่สุดในการจัดทําแผนทรัพยากรบคุคล โดยองคการจําเปนตองวางกลไก การติดตาม รายงาน
และประเมนิผลเอาไว นอกจากมกีลไกดงักลาวแลวยังตองมกีารทบทวนแผนเปนระยะๆ ตลอดเวลา
และในการทบทวนแผนนั้นทุกฝายที่เกี่ยวของจะตองเขามามีสวนรวมในการทบทวนดวย
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พระราชบัญญัติการพัฒนาขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 มีเจตนารมณสําคัญที่
จะเปลี่ยนแปลงมุมมองตอระบบบริหารขาราชการ จากเดมิที่เนนพัฒนาขาราชการใหมคีวาม
เชี่ยวชาญเฉพาะดาน มาเปนการใหขาราชการเปนผูรูรอบ รูลึก และเปนแรงผลักดันตอความสําเร็จ
ขององคกร รวมทัง้ใหขาราชการปฏิบัตงิานโดยมุงเนนทีป่ระชาชนและสมัฤทธผิล ขาราชการจงึตอง
ปรับเปลี่ยนบทบาท วิธคีิด และวิธีปฏิบัตงิาน รวมถงึการพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง
ใหสามารถตอบสนองตอภารกิจขององคการไดอยางรวดเรว็ และมปีระสิทธิภาพ โดยมุงเนนการ
นําหลักสมรรถนะมาประกอบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือใหบุคลากรมีพ้ืนฐาน
สมรรถนะตามที่หนวยงานกาํหนด ดวยเหตนุี้ จึงจาํเปนตองมีการดาํเนนิการในเรือ่งการพัฒนา
บุคลากรเปนรายบุคคล เพ่ือเพ่ิมพูนประสทิธิภาพใหแกขาราชการ หากมีการดาํเนินการตาม
กระบวนการพัฒนารายบคุคลอยางเปนระบบและตอเนือ่งแลว จะทําใหขาราชการมีคุณภาพ
คุณธรรม จริยธรรม สามารถปฏิบตัิงานใหเกดิผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจทีไ่ดรับมอบหมาย อันจะมีผล
เชื่อมโยงไปสูการประเมนิผลการปฏิบตัิงานและการเลือ่นขั้นเงนิเดอืนทําใหบุคลากรมีขวญัและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือประโยชนองคการย่ิงขึน้ตอไป ดงันั้น ขาราชการทุกคน ทุกระดบั
จําเปนตองมีความรู ความเขาใจเบื้องตนเกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล ประกอบดวย
ความหมาย ประโยชน บทบาทหนาที่ของกลุมบุคคลที่มสีวนเกี่ยวของกับการทําแผนพัฒนารายบุคคล
รวมถึงเครื่องมือที่ใชในการพัฒนาบุคลากรรายบคุคล

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) หมายถึง
กรอบหรือแนวทางที่จะชวยใหบุคลากรในหนวยงานสามารถปฏิบตัิงานไดบรรลุตามเปาหมายใน
สายอาชีพของตน โดยมีวตัถุประสงคหลักในการพัฒนาจุดออน (weakness) และเสริมจดุแข็ง
(Strength) ของบคุลากรในหนวยงาน แผนพัฒนารายบุคคล หรอืเรียกสัน้วา IDP จึงเปนแผน
สําหรบัการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมใหมีคณุสมบัต ิความสามารถ และศักยภาพใน
การทํางานสําหรับตําแหนงทีสู่งขึ้นตอไปในอนาคต หรือตามเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ
(Career Path) ที่องคการกาํหนดขึน้ ดงันัน้ IDP จึงไมใชกระบวนการประเมนิผลการปฏิบตัิงาน
(Performance Appraisal) เพ่ือการเลื่อนตําแหนงงาน หรือการปรับเงินเดือน และการให
ผลตอบแทนในรูปแบบตาง ๆ แตเมื่อไดมีการดําเนนิกิจกรรมตามกรอบ IDP อยางเปนระบบบน
เกณฑขั้นพ้ืนฐานของระดับความรู ความสามารถ หรอืสิ่งที่ผูบังคับบญัชาคาดหวงั มีการพูดคุย
สื่อสารแบบสองทาง เปนขอผูกพันหรือขอตกลงในการเรียนรูรวมกัน IDP ก็จะเปนเครื่องมือ
สําคัญในการเชื่อมโยงความตองการของพนกังานรายบคุคลใหตอบรบัหรือตอบสนองตอความ
ตองการในระดับหนวยงานยอย และสงผลใหบรรลเุปาหมายขององคการได ประโยชนของ IDP
แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดบัรายบุคคล ระดับหนวยงาน (สํานัก/ กอง/ สํานกังาน) หรือ
หัวหนางาน และระดบัองคการ ดังนี้

ระดับรายบุคคล
ปรับปรุง (To Improve) IDP ชวยปรับปรงุความสามารถเดมิที่มีอยู และ

ปรับปรุงผลงานทีบุ่คคลรับผดิชอบใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น
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พัฒนา (To Develop) IDP ชวยใหเกดิการพัฒนาอยางตอเนื่อง ซึ่งรวมไป
ถึงการพัฒนาความสามารถเดิมที่มอียูใหดีย่ิงขึ้น เพ่ิมศกัยภาพการทํางานของบคุลากรใหมี
ความสามารถที่จะรับผดิชอบงานที่สูงขึน้

เตรียมความพรอม (To Prepare) ชวยใหบคุลากรมีความพรอมในการทํางาน
ในตําแหนงที่สูงขึ้น

ระดับหนวยงาน (สํานกั/ กอง/ สํานกังาน) หรือหัวหนางาน
การทดแทนงาน (Work Replacement)
บุคลากรเกดิทักษะในการทาํงานหลายดาน (Multi Skills) ทําใหสามารถทาํงาน

ทดแทนกนัไดในกรณีที่เจาของงานเดมิไมอยูหรอืโอนยายไปที่อื่น
ผลงานของหนวยงาน (Department Performance)
การทีบุ่คลากรมีการเรียนรูและพัฒนาความสามารถอยางตอเนื่อง ทําใหบุคลากร

สามารถปฏิบตังิานไดดขีึ้น ทาํใหผลงานของหนวยงานระดบัสํานัก/กอง/สาํนักงาน กด็ีขึน้ตามไปดวย
คุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life)
หัวหนางานทีม่ีลูกนองทํางานดี มีความสามารถ ทาํใหมกีารวางแผนบริหาร

จัดการทํางานไดดี (ไมตองเสียเวลามากในการจดัการงาน) ซึ่งถอืเปนการรักษาสมดุลในการ
ทํางานกับชวีิตสวนตวั สงผลใหมีคุณภาพชีวติทีด่ีดวย หมายความวาหากหวัหนางานสามารถ
จัดการงานที่ทําไดเปนอยางดี จะทําใหมเีวลามากพอที่จะไปจดัการกับชีวติสวนตวัได

บุคคลท่ีมีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP)
1. ผูบรหิารระดับสงู
2. ผูบังคับบญัชาทีม่ีผูใตบงัคับบญัชา
3. บุคลากร/ เจาหนาที่
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บุคคลในแตละกลุมมีบทบาทและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ ดังตารางตอไปนี้

ตารางท่ี 2 – 5 แสดงถึงบทบาทและขอบเขตหนาท่ีความรับผิดชอบในแตละกลุมบุคคล
กลุมบุคคล บทบาท/ หนาท่ีความรับผดิชอบ

ผูบริหารระดบัสูง  สนับสนนุและผลักดันใหผูบริหารและบุคลากรปฏิบัตติาม IDP ตามที่
กําหนดขึ้น

 อนุมตัิใหการจัดทาํ IDP เปนกระบวนการหนึ่งที่ผูบังคบับัญชาจะตอง
ปฏิบัติอยางตอเนื่องทุกป

 ติดตามผลการจดัทํา IDP ระหวางผูบงัคับบัญชากับบุคลากร พรอม
ทั้งการนําแผน IDP ไปใชปฏิบัติจรงิ

 จัดสรรงบประมาณในการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในแตละป
อยางตอเนื่อง

ผูบังคับบัญชาที่มี
ผูใตบังคบับญัชา
หรือหัวหนางาน

 ทําความเขาใจกับกระบวนการและวตัถปุระสงคของการจัดทํา
IDP

 ปฏิบัตติามกระบวนการและขั้นตอนของ IDP ที่กําหนดขึน้
 ประเมินขีดความสามารถของผูใตบังคับบญัชา เพ่ือคนหาจุดแข็ง

และจดุออนของบุคลากรในงานที่มอบหมายใหรับผดิชอบใน
ปจจุบัน

 ทําความเขาใจถึงแหลงหรือชองทางการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีด
ความสามารถของบคุลากรเปนรายบุคคล

 กําหนดแนวทางหรือชองทางการพัฒนาตนเองที่เหมาะสมกับ
บุคลากร

 ใหขอมูลปอนกลับแกบคุลากรถึงจดุเดนและจดุทีบุ่คลากรตอง
พัฒนาปรับปรุงใหดีขึน้

 ชี้ใหบุคลากรเห็นขอบเขตที่เขาสามารถเพ่ิมความรบัผิดชอบมาก
ขึ้นหาโอกาสความกาวหนาในสายอาชีพใหกบับุคลากรในงาน
ปจจุบันหรืองานอื่น ๆ ทีม่ี อยูในกรมการพัฒนาชมุชน
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ตารางท่ี 2 – 5 (ตอ)

กลุมบุคคล บทบาท/ หนาท่ีความรับผดิชอบ

บุคลากร/
เจาหนาที่

 มีสวนรวมในการประเมินความสามารถของตนเองตามความเปนจริง
 ทําความเขาใจแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่ผูบังคับบญัชา

กําหนดขึ้นดวยความเตม็ใจและตั้งใจ
 รวมกับหวัหนางานกําหนดแผนฯ เปาหมายและวัตถุประสงคใน

การพัฒนาตนเอง
 หาวธิีการในการทําใหเปาหมายในสายอาชีพของตนเองและ

ผลงานทีร่ับผดิชอบประสบความสาํเร็จ
 ประเมินความกาวหนาในการพัฒนาตนเองและเต็มใจทีจ่ะรับรูผล

การพัฒนาความสามารถของตนเองจากผูอื่น

การประเมินระบบใหคุณใหโทษ

แนวทางการบริหารแบบโปรงใส
แนวทางการบริหารงานแบบโปรงใส โดยจะกลาวถึงในภาพรวม ๆ ที่ครอบคลมุ

ทั้งภาครฐัและเอกชน ทั้งนี้ หากพิจารณาจากหลกัหรอืกระบวนการบรหิารทั่วไป ซึ่งกลาวถงึ
กระบวนการในการบริหารวา ประกอบดวยขั้นตอน 4 ประการคือ (สาคร สุขศรีวงศ, 2550: 26-27)

การวางแผน (Planning) ประกอบดวย การกาํหนดขอบเขตธรุกิจ ตั้งเปาหมาย
ตลอดจน กําหนดวธิีการเพ่ือใหสามารถดาํเนนิการไดตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายที่ตั้งไว
การจดัองคกร (Organizing) ประกอบดวย การจดับุคลากร แบงแผนกงาน และจดัสรร
ทรัพยากรตางๆ ใหเหมาะสม สอดคลองกับแผนงานเพ่ือใหองคกรสามารถดําเนินการตามแผน
ใหบรรลวุตัถุประสงค และเปาหมายทีก่ําหนด

การชีน้ํา (Leading) ประกอบดวยเนื้อหา 2 เรื่องที่สําคัญคือ ภาวะผูนาํ
(Leadership) ซึ่งเกี่ยวของกับการพัฒนาตัวผูบริหารเอง และการจูงใจ (Motivation) ซึ่งเกี่ยวของ
กับการชักจูงหรือกระตุนใหผูอื่นทํางานไดเต็มทีต่ามความรูความสามารถ

การควบคมุองคกร (Controlling) เปนการควบคุมองคกรใหดาเนินงานตางๆ
ภายในองคกรใหเปนไปตามแผงงาน ความคาดหวัง หรอืมาตรฐานที่กําหนด ดังนั้น แนวทางการ
บริหารงานแบบโปรงใส โดยอาศัยกรอบแนวคิดการบริหารงานดังกลาวขางตน สามารถดําเนินการ
ไดตามแนวทางดังนี้

ประการแรก ในการวางแผน (Planning) ซึ่งประกอบดวย การกําหนด
ขอบเขตของธุรกิจหรอืการกาํหนดวิสัยทศัน และพันธกจิขององคกร การตั้งเปาหมาย ตลอดจน
กําหนดวิธกีารดําเนินการเพ่ือใหบรรลุตามวตัถปุระสงค หรอืเปาหมายทีต่ั้งไวนั้น ควรใหบุคลกร
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จากทุกภาคสวนทีเ่กี่ยวของเขามามีสวนรวมในการกาํหนดสิ่งตาง ๆ ดังที่กลาวมาขางตน ทั้งนี้
ควรเริ่มตั้งแตการกําหนดวิสยัทัศนขององคกรที่นาจะมาจากความคดิเห็นรวมกันของทุกภาคสวน
ทีเ่กี่ยวของในลักษณะที่เรียกวา “วิสัยทัศนรวม” (Share Vision) ไปจนถึงการกําหนด
วัตถุประสงคและนโยบายขององคกร โดยเฉพาะอยางย่ิง สําหรับหนวยงานภาครัฐในยุคใหม
มีความสําคัญอยางย่ิงที่จะตองใหประชาชนเขามามีสวนรวม ในการกําหนดนโยบายของรัฐที่มี
ผลกระทบตอประชาชนโดยสวนรวม เพ่ือแสดงออกถึงการบริการงานที่มุงเนนความโปรงใส
อยางแทจริงในทางปฏิบตัิ พบวา องคกรทัง้ในภาคเอกชนและภาครฐัจํานวนมากทีม่ีการกําหนด
วิสัยทัศน ตลอดจน นโยบาย วัตถุประสงค และเปาหมาย โดยกลุมผูบริหารระดับสูงเพียงไมกี่คน
และไมเปดโอกาสใหบุคลากร และกลุมผูมีสวนไดเสีย หรือประชาชนเขาไปมีสวนรวมแตอยางใด
พฤติกรรมองคกรในลักษณะเชนนี้กลาวไดวา “แคเริ่มตนกไ็มโปรงใสเสียแลว” นอกจากการกําหนด
วิสัยทัศน นโยบาย วัตถปุระสงค และเปาหมายที่มาจากการมีสวนรวมแลว การแสดงออก
ซึ่งความโปรงใสอกีประการหนึ่งกค็ือ การเปดเผยสิ่งตาง ๆ เหลานีต้อสาธารณะโดยชดัเจนไมคลมุเครือ
ซึ่งตองอาศัยชองทางการสื่อสารที่หลากหลายและเหมาะสมกับกลุมเปาหมายแตละกลุม รวมไปถึง
การจัดเอกสารที่เกี่ยวของไวอยางเปนระบบตรงตามขอเท็จจริงเพ่ือที่ผูมีสวนไดสวนเสียสามารถ
ตรวจสอบ และขอดูไดเมือ่มขีอสงสัย

ประการท่ีสอง ในดานการจัดองคกร (Organizing) ซึ่งประกอบดวย การจดั
บุคลากร การแบงแผนกงานหรอืการจดัโครงสรางองคกร และการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ให
เหมาะสม สอดคลองกับแผนงานหรือโครงการตาง ๆ การบริหารแบบโปรงใส เริ่มตั้งแตการสรรหา
บุคลากรที่หนวยงานตองมุงเนนที่ความสามารถ และระบบคุณธรรม (Merit System) ไมใช
ระบบอปุถมัภ (Patron - Client System) ในการรบับุคลากรเขาทํางาน หลักการเชนนี้ตองกําหนด
เปนนโยบายทีช่ัดแจงขององคกรและประกาศใหสาธารณชนรับทราบโดยทั่วกนั

ตอมาในสวนของการระบบการใหคุณ-ใหโทษที่จะตองเปนไปดวยความเปนธรรม
และมคีวามตรงไปตรงมา ทั้งนี้ พรศักดิ์ ผองแผว (2544) ไดเสนอองคประกอบของการชีว้ดั
ความโปรงใสของระบบการใหคุณและใหโทษไว ดังนี้

ตัวชีว้ัดความโปรงใสของระบบการใหคุณ ประกอบดวย
- มีผลประโยชนใหแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานเปนผลสําเรจ็
- มีผลประโยชนใหแกบุคลากรที่ปฏิบตัิงานมปีระสทิธิภาพสูง
- มีผลประโยชนแกบุคลากรที่ซื่อสัตย
- มรีะบบรายไดหรือผลประโยชนเกื้อกูลรองรบัมาตรฐานคาใชจายที่สูงขึ้น
สวนตัวชีว้ดัของระบบการใหโทษ ประกอบดวย
- มรีะบบที่มีประสิทธิภาพสงูสําหรบัการฟองรองผูกระทาํผิด
- มรีะบบที่มีประสิทธิภาพสงูสําหรบัการตรวจสอบการทํางานในหนวยงาน
- มวีิธกีารที่ยุติธรรมสาํหรบัการลงโทษผูกระทําผดิ
- กระบวนการยุติธรรมทีร่วดเรว็
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- มีการลงโทษจรงิจัง หนกัเบาตามเหตุผลและพฤติการณของการกระทําผดิ
- หวัหนางานลงโทษผูกระทาํผิดหรือดอยประสิทธิภาพอยางจริงจงั
- มีการปองปรามผูสอทุจรติ หรือดอยประสิทธิภาพใหปรับปรงุตน
นอกจากนี้ ในดานการพัฒนาบุคลากร หนวยงานจะตองเปดโอกาสใหบคุลากร

ไดรบัการพัฒนา และฝกอบรมตามความเหมาะสมตอการนําไปพัฒนาความรูความสามารถ และ
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานอยางแทจรงิ ประการสาํคัญย่ิงคือการใหบคุลากรทกุคนมโีอกาส
ที่เทาเทียมกนัในการไดรับการพัฒนาในดานการจดัโครงสรางหนวยงานจะตองมกีารปรับปรุงให
เหมาะสมกบัสถานการณและสภาพแวดลอมอยูเสมอ ทั้งนี้ หากมีการใหบุคลากรและผูมีสวนได
เสียเขามามีสวนรวมในการปรับปรุงโครงสรางและระบบงานดวยก็นบัวาเปนความใจกวาง และ
เปดเผยอยางย่ิงของผูบริหาร อันเปนสวนหนึ่งที่สะทอนถงึความโปรงใสดวยเชนกัน อยางไรก็ตาม
อยางนอยที่สุด โครงสรางระบบงานและแนวทางปฏิบัติงานที่เกี่ยวของกับสาธารณชนหรือสวนรวม
ตองมีการเปดเผยใหเปนที่รับรูโดยทั่วกันในชองทางการสื่อสารที่หลากหลาย และผูมีสวนไดสวนเสีย
สามารถเขาถึงขอมูลขาวสารดังกลาวไดงาย ในสวนของการเปดเผยโครงสรางและระบบงานนัน้
ในกรณขีองหนวยงานภาครัฐในปจจุบันไดมีขอกําหนดในพระราชบัญญัติขอมูลขาวสารของราชการ
พ.ศ. 2540 บังคับใหหนวยงานของรฐัตองเปดเผยใหประชาชนรบัทราบ โดยอยางนอยที่สุดตอง
ลงประกาศในหนังสือราชกิจจานุเบกษา

ประการท่ีสาม ในสวนของการชี้นํา (Leading) ซึ่งประกอบดวยเรื่อง ภาวะผูนํา
(Leadership) และการจูงใจ (Motivation) ในเรือ่งแรกคือภาวะผูนําของผูบริหาร ซึ่งเปน
สวนสําคัญมากตอการสรางความโปรงใสในการบริหารงานของแตละองคกร เนื่องจากภาวะผูนํา
เปนความสามารถในการทาํใหบุคคลอืน่ปฏิบตัิอยางใดอยางหนึง่ เพ่ือใหบรรลุวตัถปุระสงค
(สาคร สุขศรวีงศ, 2550 : 156) ดังนั้น จุดเริ่มตนของการบริหารงานแบบโปรงใส จึงอยูทีผู่นํา
องคกร ซึ่งจะตองตระหนักถึงความโปรงใส ในขณะเดยีวกันการประพฤตตินและการแสดงออก
ของผูนาํตองแสดงใหเหน็ถงึความจริงใจในการปฏิบัตติอผูตามตรงไปตรงมา เปดเผย มีความ
ซื่อสัตยสุจริต มีจิตใจที่เปนธรรม หากผูนําองคกรใดมีพฤติกรรมหรือแนวโนมที่สอไปในทางทุจริต
กระทําการใดไมสะทอนถึงความโปรงใส ยอมมีผลตอบุคคลากรในองคกรใหประพฤติตามเชนนัน้
ดวย ดังคํากลาวของนักการเมืองอดตีนายกรฐัมนตรีทานหนึ่งกลาวไววา “เมื่อหวัไมกระดกิ แลวหาง
จะสายไดอยางไร”

ในสวนของการจูงใจ (Motivation) ซึ่งเปนการชักจูงใหบคุคลอื่นแสดงพฤติกรรม
ที่พึงประสงค (สาคร สุขศรวีงศ, 2550 : 156) ดังนั้น ในการบรหิารงานแบบโปรงใส ผูบริหารจึง
ตองเสริมสรางและสนับสนนุใหเกิดบรรยากาศแหงความโปรงใสทั่วทั้งองคกร การสรางจิตสํานึก
ความซื่อสัตยสุจริต และความรับผิดชอบตอหนาที่ใหเกิดขึ้นในมวลหมูพนักงาน เพ่ือปูทางไปสูการ
สรางวฒันธรรมความโปรงใสในองคกร ทั้งนี้ ตามทฤษฎีอีอารจี (ERG Theory) ไดแบงความตองการ
ของมนุษยออกเปน 3 ขั้น ไดแก ความตองการการอยูรอด (Existence Need) ความตองการ
ความสมัพันธ (Relatedness Needs) และความตองการเติบโตกาวหนา (Growth Needs)
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(Alderfer, 1972 อางในสาคร สุขศรีวงศ, 2550 : 167) ดังนัน้ในการสรางวฒันธรรมความ
โปรงใสในองคกรผูบริการอาจใชหลักความตองการของมนุษยตามทฤษฎี ERG ดังกลาวขางตน
เปนแนวทางโดยใชกระบวนการกลุมในการสรางกลุมสัมพันธใหเกิดการยอมรับและปลูกฝงจิตสํานึก
แหงความโปรงใสใหเกิดขึ้นในองคกร ในขณะเดียวกันในดานความเติบโตกาวหนาของบุคคลากร
ก็สามารถนาํวถิีปฏิบตัิและแนวคดิในการทํางานที่สะทอนถึงความโปรงใสมาเปนขอพิจารณา
ประการหนึ่งในการใหรางวลั และการเลื่อนตําแหนงงาน

ประการสดุทาย การควบคุมองคกร (Controlling) ซึง่เปนการควบคุมองคกร
ใหการดาเนินงานตางๆ ใหเปนไปตามแผงงาน ความคาดหวัง หรอืมาตรฐานทีก่ําหนด ในสวนนี้
เกี่ยวของการการตรวจสอบ ติดตามและประเมินผล ดังนัน้ การวางระบบและกระบวนการ
ควบคุมตองมคีวามโปรงใสในตวัเองกอนเปนเบื้องแรก กลาวคอื ตองมคีวามเที่ยงตรง ชัดเจน
ตรวจสอบได และเปนที่ยอมรับของทกุฝายที่เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางย่ิงบคุคลากรหรือกลุม
บุคคลที่เขามาทาหนาทีต่รวจสอบ ติดตาม และประเมินผลควรมีความเปนอิสระอยางแทจริง
ทั้งนี้ อาจใหมหีนวยงานภายนอกที่เปนกลางหรือผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกเขามารวมในคณะกรรมการ
ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลดวย โดยเฉพาะอยางย่ิงในหนวยงานภาครฐั หากเปดโอกาส
ใหประชาชนเขามามีสวนรวมในกระบวนการตรวจสอบ ติดตาม และประเมนิผลดวยก็จะเปน
การดีย่ิงขึน้ เพราะเทากับเปนการแสดงออกถงึความโปรงใสในการปฏิบตัิราชการจริง เนื่องจาก
แสดงใหเห็นวาพรอมที่จะรบัการตรวจสอบจากประชาชน หรือผูมีสวนไดสวนเสียตลอดเวลา

นอกจากนี้ ภายใตหลักความโปรงใส หนวยงานจาเปนตองเปดเผยขอมูลหรือผล
การตรวจสอบ ตดิตาม และประเมนิผลใหประชาชน หรือผูมีสวนไดสวนเสียทุกภาคสวนทราบ
โดยทัว่กัน ทั้งนี้ ในการเปดเผยขอมูลดงักลาวหากไดมกีารจดักระทาขอมูลใหงายตอการทํา
ความเขาใจ รวมทัง้มีการเผยแพรในชองทางทีห่ลากหลายเพ่ือใหผูที่เกี่ยวของสามารถเขาถงึได
งายก็จะเปนการดีย่ิงขึ้น เปนการแสดงออกถึงความรับผิดชอบ และความจริงใจที่องคกร พึงมีตอ
ประชาชน หรือผูที่เกี่ยวของ อาทิ ลูกคา ผูถือหุน นักลงทุน สังคม ฯลฯ ไดเปนอยางดี

กระบวนการในการพัฒนาศักยภาพรูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพ
วิธีการประเมิน Competency

อาจเลือกใชไดหลายวิธีตามความเหมาะสมเพ่ือใหไดพฤติกรรมที่เปนจริงมากที่สุด
แบงเปน 4 วิธี ไดแก

1. Behavior Observation
1.1 สงัเกตพฤติกรรมในการทํางานและบันทึกพฤติกรรมทั้งดานบวกและดานลบ
1.2 นิเทศติดตาม   สุมตรวจการปฏิบัติงาน
1.3 สัมภาษณผูปฏิบัติงาน  ผูรวมงาน หรือผูรับบริการ
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2. Tests of Performance วัดความสามารถของบุคคล (Can do) ภายใต
เงื่อนไขของการทดสอบ

2.1 แบบทดสอบความสามารถทางสมอง
2.2 ใชสถานการณจําลองทดสอบความสามารถเฉพาะ
2.3 สาธิตใหดูมอบหมายงานใหทํา

3. Self Reports
3.1 แบบทดสอบบุคลิกภาพ
3.2 แบบสํารวจความคิดเห็นตางๆ
3.3 แบบสัมภาษณ

4. Document Reports ประเมินจากเอกสารขอมูลที่เกี่ยวของ
4.1 ทบทวนบันทึกตางๆ
4.2 ขอมูลยอนกลับจากผูรับบริการภายนอก ภายใน
4.3 ขอรองเรียนเฉพาะบุคคล
4.4 ผลสํารวจความพึงพอใจ
รูปแบบการประเมิน ประกอบดวยผูประเมิน 4 สวน
1. การประเมินโดยผูบังคับบัญชา / หัวหนางาน
2. การประเมินโดยตนเอง
3. การประเมินโดยผูรวมงานในหนวยงาน / ตางหนวยงาน ที่ไดสัมผัส

การทํางาน
4. การประเมินโดยผูรับผลงานภายใน / ภายนอก
การประเมินเฉพาะสวนที่ 1 หมายถึง  การประเมิน 90 องศา
การประเมินในสวนที่ 1+2 หมายถึง การประเมิน 180 องศา
การประเมินในสวนที่ 1+2+3 หมายถึง  การประเมิน 270 องศา
การประเมินทั้งสวนที่ 1+2+3+4 หมายถึง การประเมิน 360 องศา

การจะตัดสินใจเลือกรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งขึ้นอยูกับขอตกลงและความพรอม
ขององคกรนั้นๆ  การประเมินมิติเดียวจะเกิดความลําเอียงสูง  การประเมินหลายมิติจะมีความ
ยุงยากในหนวยงานที่มีบุคลากรจํานวนมาก    รวมถึงความพรอมและความรวดเร็วในการ
ประมวลผลขอมูลของงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย

แนวคิดใหมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
การประเมนิการปฏิบัตงิานมกัเผชญิกบัปญหาและขอทาทายหลายประการปญหา

ขอทาทายเรื่องหนึ่ง คือ ขอมูลจากรายงานการประเมนิการปฏิบตัิงานไมสามารถสะทอนผลการ
ปฏิบัติงานและ/หรือพฤติกรรมของผูถูกประเมนิไดอยางแทจริงและครบถวนทุกแงมมุ เนือ่งจาก
การที่ผูประเมิน ซึ่งก็คือ ผูบังคับบัญชามีความลําบากในการเขียนรายงานผลการประเมิน
การปฏิบตัิงานที่เปนปรนัย (objective) และประโยชนผูบังคับบัญชามักเขียนรายงานที่คอนขาง
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เปนอัตวิสัย (subjective) เนนความประทบัใจที่มีตอบุคคล (impressionistic) และนําไป
เปรียบเทียบกับผูประเมนิรายอื่นไมได ผูบงัคับบญัชาที่เอาจริงและมีมาตรฐานสูงมกัทําให
ผูใตบังคบับญัชาไมไดรบัความเปนธรรม เมื่อนําผลการประเมินไปเปรียบเทียบกับผูบังคับบัญชา
ที่มีมาตรฐานต่ําและไมจริงจงักับการประเมิน ทําใหผูที่ปฏิบัตงิานออนไดคะแนนเทากบัหรือ
สูงกวาผูที่ปฏิบัติงานดีแตถูกประเมินดวยมาตรฐานที่สูงกวา ซึง่ที่สุดมักทําใหผูบังคบับัญชามักให
คะแนนสงูไวกอนเพ่ือปกปองผูใตบังคับบญัชาคะแนนการประเมนิ จงึเฟอเต็มไปดวยผูที่ทํางานดี
หรือดีเย่ียม

ขณะเดียวกันก็อาจมีผูบังคับบัญชาที่ประเมินแบบอคติ ทําใหผูปฏิบัติงานเสีย
กําลังใจไดทั้งหมด เกิดจากการประเมินโดยผูบงัคับบัญชาดานเดียวที่เรียกวา การประเมินแบบ
90 องศา ปญหาเรือ่งอคตทิั้งทางบวกและลบที่อาจเกดิจากอตัวิสัยของผูบังคบับญัชาผนวกกับ
กระแสการบรหิารแบบมีสวนรวมและการใหความสาํคญักับลูกคาขององคการ ทําใหเกิดแนวคดิ
เรื่องการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยรบัฟงความเห็นจากหลายแหลงทั้งจากผูบังคบับัญชา
ผูใตบังคบับญัชาของผูถกูประเมิน เพ่ือนรวมงาน ตวัผูถูกประเมนิเองและลูกคาที่ผูถูกประเมนิ
ใหบริการการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบนี้ จึงเปนการประเมินผลที่มองจากมุมมองของ
ผูเกี่ยวของกบัผูถูกประเมนิทุกกลุม (multisource performance appraisal) จึงมักเรียกวา
การประเมินผลแบบ 360 องศา (360 degree performance appraisal) หรือการประเมนิผล
แบบรอบทศิทาง

สําหรับประเด็นทีว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่ไมเชื่อมโยงถึง
ภาพรวมขององคการทั้งหมด ผลการประเมินนําไปใชเพียงแคการพิจารณาคาตอบแทนประจาํป
เทานัน้ การทีก่ารประเมนิผลการปฏิบตัิงานไมถกูนาํไปเชือ่งโยงกบัภาพการปรับเปลี่ยนโดยรวมของ
องคการ ทาํใหการประเมินผลการปฏิบตัิงานขาดบทบาทในเชิงกลยุทธและเชงิพัฒนา สาเหตุนี้
นํามาซึ่งแนวคดิในการปรับวิธีคดิในการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใหมองการประเมนิผล
การปฏิบตัิงานตั้งแตตนวาเปนกระบวนการในการบรหิารผลการปฏิบตัิงานที่เชื่อมโยง และสอด
ประสานรับลูกจากแผนกลยุทธขององคการ แนวคิดนี้เรียกวาการบริหารผลการปฏิบัติงาน
(performance management) ในสวนตอไปจะนําเสนอสาระของการประเมินแบบรอบทิศทาง
และการบริหารผลการปฏิบตัิงานใหทราบ เพ่ือจุดประกายใหเกดิการศึกษาถกแถลงและตดิตาม
ในทางลึกดวยวิธกีารทีเ่ปนวทิยาศาสตรดงัตอไป

1. การประเมินผลแบบรอบทิศทาง คือ การประเมนิผลแบบรอบทศิทางหรือ
แบบ 360 องศา หมายถึง การประเมนิบนพ้ืนฐานของขอมูลเกี่ยวกบัผลการปฏิบัตงิานของบคุลากร
หรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยางเปนระบบจากผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงาน
ในกลุมงานเดียวกันและ/หรือในหนวยอื่นขององคการผูใตบังคับบัญชาและลูกคาภายใน (internal
customers) ของผูถูกประเมิน ดังแสดงในแผนภาพที่ 2 - 11
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แผนภาพท่ี 2 - 11 แสดงโมเดลของการประเมินแบบรอบทิศ

การประเมินผลแบบรอบทิศทางตัง้อยูบนฐานคติ 2 ขอ คือ
1. การตระหนกัถงึชองวางระหวางการที่เรามองตวัเองกบัการที่ผูอื่นมองตัวเรา

จะทําใหเราเห็นภาพตวัเองชดัขึน้
2. การเห็นภาพตัวเองชัดขึ้นทําใหสามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานไดมากย่ิงขึ้น

ซึ่งเปนพ้ืนฐานสําคัญของการพัฒนาบุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรระดับบรหิาร
ความเปนมา
การประเมินผลแบบ 360 องศาหรือการประเมินแบบรอบทศิทาง ไดเริ่มใช

เปนครั้งแรก ในป ค.ศ.1973 (พ.ศ.1516) ในโรงเรียนของสหรฐัอเมริกาโดยการใหหัวหนางาน
เพ่ือนรวมงาน ลกูนอง และลูกคาของโรงเรียนหรอืประชาชนเขามามีสวนรวมในการประเมิน
ผูปฏิบัติงานและการประเมินผลการปฏิบัติงานในรูปแบบนี้ไดนําไปใชในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรม
ในสหรฐัอเมริกาอยางแพรหลาย ในป ค.ศ.1997 (พ.ศ.2540) ซึ่งจากผลการสํารวจของรชิารด
พีมานัท (Richard P. Manatt) พบวา การประเมินผลแบบนี้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางานพรอมกบัสามารถลดชั่วโมงการทํางานลงและผลของการใชระบบการประเมนิผลแบบ
รอบทิศทางในหนวยงานประเภทใหบริการดานการศึกษา พบวา สามารถใชประเมินประสิทธิภาพ
การสองของอาจารย เชน The Hot Springs County School Districtin Themopolis
สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพขึน้ รอยละ15 ในการสอนทกุวิชา เมื่อนําการประเมนิผลแบบนี้ไปใช

ในประเทศไทย สําหรับหนวยงานดานการศึกษาที่ทดลองนําการประเมินแบบ
รอบทิศทางมาใชเปนหนวยแรก คือ จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย ไดดําริใหหนวยพัฒนาคณาจารย
ทําการศึกษาวิจัยในป พ.ศ.2525 เพ่ือสรางทดลองและวิเคราะหคุณภาพของแบบประเมินการสอน
ของคณาจารย ตลอดจนการบรหิารแบบประเมนิการสอน โดยกําหนดใหประเมินการสอนของ
คณาจารยในดานตางๆ เชน พฤติกรรมการสอนโครงสรางรายวิชาคุณภาพการสอนผลสัมฤทธิ์
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ของนิสตินักศกึษาโดยผูที่ทําหนาทีป่ระเมนิ ไดแก นิสติเพ่ือนอาจารยตนเองและผูบังคับบัญชา
ตามแนวคดิ “การประเมินโดยใชผูประเมนิหลายกลุม” และประเมินในสาระที่ตางกนั เพ่ือใหได
ขอมูลที่สมบูรณ ซึ่งการประเมินในลักษณะนี้ ถอืวาเปนการประเมนิแบบรอบทิศทางแตผลของ
โครงการนี้ไมสามารถ สรปุไดวา การประเมินผลแบบนี้สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการสอนของ
อาจารยไดจริงหรือไม เนื่องจากเครื่องมือหรือแบบการประเมินขาดคุณสมบตัิที่ดีของเครื่องมือวดั
ซึ่งไดแก ความตรงความเที่ยงความไวแตกน็ับไดวาเปนจุดเริ่มตนของการประเมินผลแบบรอบ
ทิศทางในมหาวิทยาลัย

2. กระบวนการในการประเมนิผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา คือกระบวนการ
ในการประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบรอบทิศทางประกอบไปดวยขั้นตอนสําคญั 5 ขั้นตอนไดแก

ขั้นที่ 1 ระบุเปาหมายและกลยุทธขององคการโดยคิดในเชิงระบบเครือขายแบบ
ใยแมงมุมซึ่งจะนาํไปสูการคดิวาเรื่องใดตองปรับปรุงหรอืเรื่องใดตองเตรียมการรองรับ

ขั้นที่ 2 ระบุสมรรถนะที่จําเปนและความตองการของกลุมบุคคลเปาหมายที่จะตอง
ไดรับการประเมิน

ขั้นที่ 3 ออกแบบเครือ่งมือโดยไดรับความเหน็และความรวมมือจากผูบรหิาร
ขั้นที่ 4 แจงผลการใชและการปรบัปรงุแกไขเปนขัน้ของ Process Roll–out มี

การสรางแผนการพัฒนาจากจุดเดนและจดุดอย
ขั้นที่ 5 ประเมนิผลกระบวนการของการประเมนิผลการปฏิบัตงิานแบบ 360 องศา

เพ่ือหาขอปญหาและทางแกไข
3. การใชระบบการประเมนิแบบรอบทศิทาง ในปจจบุันยังกลาวไดวาเปนเรื่องที่

ใหมและยังตองติดตามประเมินผลอยูอยางตอเนื่อง โดยภาพรวมแลว เปนนักวิชาการและ
ผูบริหารสวนใหญไดใหความเหน็วา การประเมินผลแบบรอบทศิทางเปนวธิีการประเมินที่มีความ
ครอบคลุม และทําใหมั่นใจในความสอดคลองกับคานิยม และนโยบายขององคการมีความเปนธรรม
และนาเชื่อถือกวาการประเมนิแบบดัง้เดิม เกื้อหนนุกบัแนวทางการบรหิารสมัยใหมที่นิยมการ
กระจายอาํนาจเนนผลงานและพฤติกรรมที่แตละคนตางกัน โดยมุงสูผลิตภาพรวมทีพึ่งประสงค
และผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของการประเมนิและตัวองคการเองใหเปดรับการ
มีสวนรวมของฝายที่เกี่ยวของนอกเหนือไปจากผูบงัคบับญัชาและฝายบคุคล

ในความเหน็อีกดานหนึ่งการประเมินผลการปฏิบัตงิานแบบรอบทิศทางยังมี
ความเสี่ยงซอนอยู เชน เวลาที่ใชในการดําเนินการมากยังไมมีการศึกษาผลกระทบขางเดียว
(adverse impact) ดานกฎหมายในกรณีที่มปีจจัยทีอ่าจกอใหเกิดการเลอืกปฏิบตัิการมุงเนน
ดานความเกงของคนมากเกนิไป ซึ่งทําใหเหมาะกับการประเมินผลในบางตําแหนงมากกวาประเมิน
กับทุกตําแหนงเปนการทั่วไป

แนวทางในการแกไขขอบกพรองของระบบประเมินผลแบบรอบทิศทางอาจทํา
โดยใชนโยบายการบริหารวิธีการดําเนินการและความรูดานวิชาการบางอยาง เชน การสื่อสาร
การควบคุม การเขาถึงและการเปดเผยขอมูลประเมินการฝกอบรมผูประเมินมุงวัด Core Skills
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จํากัดการนําไปใชเฉพาะเปาหมาย ซึ่งอาจสงผลใหเกิดยอมรับในการนําไปใชมากขึ้นได

เมื่อป พ.ศ.2524 ไพโรจน สิตปรีชา ไดตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับระบบประเมินผล
การปฏิบัติราชการ โดยชี้วาการที่ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐไมมี
ประสิทธิภาพเทาที่ควรนั้นเกิดจาก“ตัวบุคคลผูประเมิน”เปนสําคัญผูประเมินมักมีขอจํากัด
ดานความรูความเขาใจถึงระบบการประเมินอยางถองแทเพียงพอที่จะกอใหเกิดความเปนธรรม
และใหผลประเมินที่เที่ยงตรงสามารถวัดประสิทธิภาพของบุคลากรที่สะทอนจากผลการปฏิบัติได
นอกจากนั้นยังมีปญหาที่เกิดจากวัฒนธรรมเรื่องผูใหญผูนอยที่ตามมาใชในเรื่องของหนาที่การ
งานและปญหาที่เกิดจากความเปนปุถุชนประกอบกับการขาดมาตรฐานในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่แนนอนชัดเจน ทําใหผูประเมินหรืออีกนัยหนึ่ง คือ ผูที่ทําหนาที่ตัดสินใหคุณใหโทษ
ปูนบําเหน็จรางวัล อาศัยชองวางของการใชดุลยพินิจเปนเครื่องมือในการสรางอิทธิพล
จนกระทั่งกลายเปนการเลนพรรคเลนพวก ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งซึ่งสงผลถึงความดอยประสิทธิภาพ
ของภาครัฐไทยในภาพรวม

อีก 5 ปตอมา คอื ในป พ.ศ.2529 ภายหลังจากการตัง้ขอสังเกตของไพโรจน
สิตปรชีา แลว สุนทร เกิดแกว ก็ไดตัง้ขอสงัเกตถงึ“ระบบการประเมิน” ซึง่เปนมมุมองที่
ไพโรจนไมไดตั้งขอสังเกตไว คือ องคการภาครฐัแตละแหงใชวธิีการประเมนิทีแ่ตกตางกันและ
บางหนวยราชการก็ไมมีการประเมิน บางหนวยที่มีการประเมินสวนใหญ เปนการประเมินแผนงาน
โครงการมากกวาที่จะประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคลลักษณะเฉพาะของความเปนราชการ
ทําใหการประเมนิเปนความลับไมมหีลักประกันถึงความเปนธรรม สงผลกระทบตอขวัญกําลังใจ
ของผูปฏิบัตแิละในเวลาเดียวกัน ทศันีย ธรรมสิทธิ์ ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการประเมนิผล
การปฏิบตัิงาน ซึ่งประเดน็ยังคงอยูทีต่ัวผูประเมนิเปนสําคัญ

จากภาพของการประเมินผลการปฏิบตัิงานทีฉ่ายผานขอกังวลและคําแนะนํา
เมื่อประมาณเกือบ 20 ปทีผ่านมานั้นเมื่อกลบัมามองในภาพปจจุบันภาครฐัไทยไดเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาระบบการประเมนิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรไปอยางมากมาย ดงัทีก่ลาวแลวใน
หัวขอที่ผานมา โดยจุดหลักของการเปลี่ยนแปลงดังกลาว คอื การพยายามสรางระบบประเมนิที่
เปดโอกาสใหลูกคา หรือประชาชนไดมีสวนรวมในการประเมนิหลักเกณฑที่ใชในการประเมิน
ความชัดเจนโปรงใส อีกทัง้ ผูกโยงผลการประเมนิเขากับระบบการใหคุณใหโทษ ทําใหระบบ
ประเมินมีความเปนรปูธรรมและบงัคับใชไดจริงขอกังวลที่เคยมีในอดีต จึงไดรบัการแกไขใหเบา
บางลงและหมดไปในบางประเดน็

ในปจจุบันการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไดกลายเปนกระบวนการที่มีความสําคัญ
ตอการบรหิารจัดการภาครัฐมากกวาที่เคยเปนมาในอดตี คําตอบวาบุคคลหนึ่งบคุคลใดสามารถ
สงมอบผลผลติไดเทาไร เปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดหรือไม เปนสิ่งที่ผูบรหิารตองรับรูและให
ความสนใจอยางจริงจัง เพราะคําตอบนี้จะกลายเปนโจทยทีต่องหาคําตอบอีกหลายประเดน็
โดยเฉพาะอยางย่ิง ภาครฐัปจจุบันมีองคการจาํนวนมากจําแนกเปนหลายประเภทและยังมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จาํนวนและประเภทของบคุลากรภาครัฐทีห่ลากหลายเพ่ิมขึ้น ทําให
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รูปแบบของการไดมาการรักษาไวการใชประโยชน ตลอดจน การใหพนจากหนาที่มคีวามเฉพาะ
เจาะจงและสลบัซบัซอนตามไปดวย

คําถามสําคญัที่ตองหาคําตอบ คือ ทําอยางไรจงึจะไดผลการประเมินทีบ่งบอก
ถึงความสามารถหรือสมรรถนะที่แทจริง ทั้งในปจจุบันและอนาคตไดอยางถูกตองทําอยางไร
จึงจะสามารถนําผลการประเมินทีไ่ดไปใชประโยชนเชือ่งโยงกับกระบวนการบริหารงานบุคคลใน
ขั้นตอนอืน่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการในภาพรวม ทําอยางไรการประเมิน จึงจะเปน
กระบวนการที่โปรงใสและยุติธรรมแกทกุฝายมากที่สุด ทําอยางไร การประเมนิจึงจะสามารถ
ชวยเสรมิสรางความกระตือรือรนในการปฏิบตัิงานของบุคลากรเทคนิควิธีการใหมๆ การประเมนิ
จึงถูกออกแบบและพัฒนาขึน้ เชน การประเมนิโดยผูรบับริการการประเมินแบบระบบเปด การ
ประเมินแบบครึง่ปและปจจบุันภาครัฐไดทดลองนํามาใชเพ่ือทําใหระบบการประเมนิมีสิทธิภาพ
เปนธรรมและใหผลที่คุมคามากที่สดุ

ประเดน็สําคญัที่การปรบัปรงุพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ
บุคลากรจากในอดตีถงึปจจบุันไมมีการเปลี่ยนแปลงคือ“ตวัผูประเมนิ”โดยยังคงใหความสาํคัญ
ไวที่ผูบังคับบัญชา ถึงแมจะเปดใหประชาชนมีสวนรวมแสดงความเห็นประกอบดวยภายใต
หลักการของการประเมนิผลระบบเปด แตก็ยังยึดตดิกบัแนวคดิทีว่าผูบังคับบัญชาตองมอีํานาจ
ในการบังคับบัญชาที่มาพรอมกับการใหคุณใหโทษและผูบังคับบัญชาเปนผูที่ใกลชิดไดเห็นผลงาน
ของผูถูกประเมินดวยตนเอง แตโดยขอเท็จจริงแลวฝายที่ทําหนาที่ประเมินและฝายที่ถูกประเมิน
ลวนตางมขีอจํากัด ทั้งดานความรูดานเจตคติและดานความเปนปุถุชนกฎเกณฑที่พยายามสรางขึ้น
แมจะมีความชดัเจนเปนธรรมโปรงใสเพียงใดกต็าม แตหากปจจัยละเอียดออนที่อาจกลาวไดวา
เปน“ศิลป”ทางการบรหิารจดัการไมไดรับความสนใจอยางจริงจัง และทําใหเปนระบบที่แนนอน
การประเมินผลการปฏิบัตงิานก็ยังไมอาจสะทอนความจริงเกี่ยวกับตวัผูถูกประเมนิไดครบถวน
ถูกตองและเที่ยงตรงเชนเดมิ

ดังนัน้ กระแสใหมดานการประเมินผลการปฏิบัตงิาน เชน การบรหิารผลการ
ปฏิบัติงาน การนําเทคนิคแนวคิดหลักการบริหารแบบดุลยภาพ หรือ BSC มาใชในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมินแบบรอบทิศทาง และการประเมินผลระบบเปด ซึ่งภาครฐั
ไดกาํหนดขึ้นอยางเปนรปูธรรมแลวรอเพียงเวลาในการนาํมาใชจริง ลวนแลวแตเปนสิ่งที่ทาทาย
สิ่งเดมิที่เคยมอียูยังอยูและคงอยูตอไปนัน่คือ “ความเปนมนุษยปุถุชน” ของผูทําหนาที่ประเมิน
ซึ่งซอนตัวและภายใตรอบกติกาของความเปนราชการผูเขียน เห็นวา การนําระบบการประเมินผล
แบบรอบทิศทางมาใชรวมกับการประเมินผลระบบ“เปด”ภายใตสัญญาการบริหารราชการแผนดิน
ที่กําหนดขึ้น โดยยึดหลัก BSC ที่ภาครัฐไทยเริ่มจะนํามาใชจะเอาชนะสิ่งทาทายเรือ่งความเปน
มนุษยปุถุชนของผูประเมินไดหรือไม ขึ้นอยูกับการสรางหลักเกณฑวิธีการและตัวชี้วัดตาง ๆ ใหเปน
ระบบชัดเจนและประกาศใหทราบลวงหนาอยางทัว่ถงึ พรอมทัง้ฝกอบรมผูเกี่ยวของใหรับทราบ
แลวเขาใจดวยและภาครัฐดวย หากทําไดการประเมนิผลการปฏิบตัิงานที่เคยกลายเปนจดุออน
จะกลายเปนจดุแข็งของระบบการบรหิารงานบุคคลภาครัฐตอไป
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กรอบความคิดของการวิจัย
กรอบแนวคิดจากการศึกษาวิเคราะหเรื่อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ สํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย ดังนี้

IN PUT OUT PUT

1.การบริหารจัดการในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.หลักธรรมาภิบาล (Good Governance)

3.ปจจัยกําหนดความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
- ความมุงมัน่ จรงิจัง และเอาใจใสของผูบรหิาร
ระดบัสูงขององคกร
- กระบวนการคัดเลอืกผูบรหิารระดับสูง

4.การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ
360 องศา

วัดความสําเร็จ
ตามเกณฑวัดจากความ
พึงพอใจเชิงคุณภาพ
การพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

IN PUT  PROCESS OUT PUT OUT COME IMPACT EFFECT

5.ระบบใหคุณใหโทษ
- เลื่อนเงินเดือนดีเดน - ตามระเบียบที่กําหนด เชน ดานวินัย
- เลื่อนตําแหนงสงูข้ึน - ยาย โอน เปลี่ยนหนาที่ฯ
- รางวัลตอบแทน - ดําเนินการตามกฎหมาย
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การศกึษาการพัฒนาการบรหิารจดัการระดับผูบรหิารของสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้  เปนการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  โดยใช
แบบสอบถาม ความคิดเห็นจากนายกรัฐมนตรี  เลขาธกิารนายกรฐัมนตร ี  รองนายกรัฐมนตรี
รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายการเมอืง ซึ่งเปนผูบังคบับญัชา
และขาราชการระดบัปฏิบตัิงานของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูใตบังคับบญัชา  และ
จากการประมวล ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการของสํานัก
เลขาธิการนายกรฐัมนตรี ขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ ภาควชิาการเอกชน
รวมทัง้ แหลงขอมลูตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ



บทที่ 3
สภาพทั่วไปของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

สํานักนายกรัฐมนตรี

สภาพทั่วไปของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี ซึง่เปนหนวยงานอาํนวยการขบัเคลือ่นยุทธศาสตร การ

บรหิารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรี ดังนัน้ จึงมีความจําเปนอยางย่ิงที่จะตองมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรไีดจดั
สัมมนา และประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การเสริมสรางความเขาใจเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และการจัดทําวิสัยทัศนรวม (Shared value)
ซึ่งมีขาราชการไดแสดงความคิดเห็นตอผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยไดนํามาวิเคราะห
SWOT Analysis สรุปดังนี้

SWOT Analysis
S = จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยภายใน

เปนขอดีที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานสวนประสม จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็ง
ดานการผลิต จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธ

W = จุดออน (Weaknesses) หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซึ่งเปนผลมาจากปจจัย
ภายใน เปนปญหาหรือขอบกพรองที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซึ่งองคกร
จะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น

O = โอกาส (Opportunities) หมายถึง การเกิดจากปจจัยภายนอก เปนผลจากการ
ที่สภาพแวดลอมภายนอกขององคกรเอื้อประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานขององคกร โอกาส
แตกตางจากจุดแข็งตรงที่โอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้นเปนผลมา
จากสภาพแวดลอมภายใน ผูบริหารและนักปฏิบัติที่ดีจะตองเสาะแสวงหาโอกาสอยูเสมอ และใช
ประโยชนจากโอกาสนั้น

T = ขอจํากัดหรืออุปสรรค (Threats) หมายถึง การเกิดจากปจจัยภายนอกและ
ปจจัยภายใน เปนขอจํากัดที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก และภายในซึ่งองคกรจําเปนตองปรับกลยุทธ
ใหสอดคลองและพยายามขจัดอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นใหไดจริง

1. จุดแข็ง (Strengths) (เฉพาะประเด็นนี้เปนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญดาน
ยุทธศาสตรและการบรหิาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี)
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1) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนหนวยงานที่มีอํานาจหนาทีป่ฏิบัติงานใหกับ
นายกรฐัมนตร ี รองนายกรฐัมนตร ี  รฐัมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตร ี  และเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ซึ่ง
เปนศูนยรวมของอํานาจ โดยมีผลลัพธที่สงผลกับประชาชนและภาพลักษณของประเทศโดยตรง

2) ตามอาํนาจหนาที่เปนหนวยงานที่สามารถสนบัสนนุการปฏิบัตหินาที่ใหกับ
นายกรฐัมนตรีใหมีศกัยภาพสูงสุดไดอยางมีประสิทธิภาพ

3) ดานบุคลากรสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สามารถคัดเลือกเฉพาะบุคคลที่มี
ความรู ความสามารถทีเ่ปนคนดี และคนเกงมาปฏิบตัิงาน รวมทั้ง สามารถพัฒนาใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุด
ภายในองคกรในภาพรวมได ถาใชระบบคุณธรรมไดจริง

4) งบประมาณเพียงพอ
2. จุดออน (Weakness)
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีจดุออนสภาพภายใน ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดงันี้

1) กระบวนการตางๆระบบการทํางานยังไมชัดเจน ไมแนนอน ขาดมาตรฐาน ขาดการ
บูรณาการรวมกัน กระบวนการปฏิบตัิภารกิจตองใชหนวยงานภายนอกสนับสนุน

2) กระบวนการการคัดสรรบคุลากรยังขาดประสิทธิภาพไมมีคนดีเขามาในระบบและ
ยังไมสามารถรักษาคนดีไวในระบบราชการ

3) ผูบริหารใหความสนใจไมตอเนื่อง มีความคิดเห็นไมเปนไปในแนวทางเดียวกัน
มอบหมายงานไมตรงกบัตําแหนงหนาที ่ทําใหงานไมสามารถบรรลุผลสําเร็จไดดีเทาที่ควร

4) บุคลากรขาดความรูความเขาใจ ไมมีคุณสมบัตเิพียงพอ จัดสรรคนไมตรงกบังาน
ไมเขาใจในงาน ไมปฏิบัติงานเปนทีม แบงพรรคแบงพวก ไมสามัคคี ไมมีผูสนับสนุนความกาวหนาในการ
ทํางาน เลื่อนตําแหนงไมเทาเทียมกัน ขาดธรรมาภิบาลในองคกร ปฏิบตัิงานไมสอดคลองกับนโยบาย
ของรฐั จํานวนบคุลากรบางงานไมเพียงพอกับปรมิาณงาน

5) หนังสอืราชการตองเสนอตามลําดบัชั้นหลายขัน้ตอนกวานายกรัฐมนตรีจะไดอาน
และพิจารณาใชเวลาหลายวัน ทําใหงานที่เขามาใหมยังคงคัง่คาง ซึ่งเปนงานเรงดวนมาก มปีญหาเฉพาะหนา
ที่ตองดําเนินการและแกไข

6) ขาดการประสานงาน ขาดการมีสวนรวมเชื่อมโยงระหวางหนวยงานภายใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรทีํางานที่ตองเชื่อมโยงลาชา ขาดประสิทธิภาพ ตางจัดทําผลงานเสนอ
โดยไมไดรวมกนัคดิรวมกนัทาํ

3. โอกาส (Opportunities)
1) ภาพลกัษณของสาํนกัเลขาธกิารนายกรัฐมนตร ี จากบคุคลและองคกรภายนอก

รวมถึง
ประชาชน และที่สําคัญมีขาราชการการเมือง มีความคาดหวังสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรเีปนองคกรที่
มีระบบทีด่ี ทันสมัย บริหารราชการแผนดนิอยางมีประสิทธิภาพ มีความเปนเลิศ เปนมืออาชีพสามารถ
ตอบสนองตอทุกภารกิจไดดีที่สุด เปนประโยชนและอยูในหัวใจของประชาชน

2) เปนองคกรที่สนับสนุนสงเสริมการทํางานของรัฐบาลใหดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน
อยางราบรื่น บรรลุวัตถุประสงค  ถูก  เร็ว ดี เปนที่พ่ึงพอใจเชื่อมั่นของผูนําประเทศในการปฏิบัติงาน
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4. อุปสรรค (Threats)
อุปสรรคภายในของสํานกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี มดีังนี้

1) ผูบริหารขาดความสามัคคีกนั
2) ขอจํากัดของโครงสรางหนวยงาน ระบบงานบางครั้งมคีวามซับซอนและเปดเผย

ขอมลูและการสื่อสารภายในองคกรลมเหลว
3) ผูบริหารองคกรมีความชาํนาญเฉพาะเรือ่ง
4) ขาดภาวะผูนํา
5) ขาดการกระตุนจงูใจสมาชกิภายในองคกร บริหารงานไมมีประสิทธิภาพ
6) งานอํานวยการจาํเปนตองใชผูบริหารที่คดิเร็ว ตดัสินใจเร็ว แตผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรียังปรับตัวชา
7) มีการเปลี่ยนแปลงที่ไมชัดเจนไมใสใจอยางแทจริง ไมคํานึงถึงองคกร นึกถึงบุคคล

และพวกพอง
8) ขาดผูนําที่เขมแขง็กลาปฏิเสธในสิ่งทีไ่มถกูตอง
9) ดูแลผูใตบังคับบญัชาไมทัว่ถงึ
10) มอบหมายงานไมชัดเจน
11) ผูบริหารกบัผูปฏิบตัิงานขาดความเขาใจกนั
12) ผูบริหารไมเขาใจปญหาทีแ่ทจริง
13) บุคลากรมีความสามารถและความเขาใจในการทํางานทีแ่ตกตางกนั ไมตองการ

รับผิดชอบ มตีัวตนสูงใชความคิดของตนเองเปนหลัก ขาดการพัฒนา ขาดทักษะเฉพาะดานและความ
เขาใจในกระบวนการทาํงาน

14) ผูบริหารขาดการบริหารจดัการที่จรงิจัง ไมมีการแกปญหาที่เปนระบบ ไมมี
การวางแนวทางหรือสรางคานิยมในการทํางานเปนทีม

15) งานของการเมืองมปีริมาณมากแตและบุคลากรปฏิบตัิงานในหนาที่มีจาํนวนนอย
อุปสรรคภายนอกของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีดังนี้

1) นโยบายความตองการแนวทางการทํางานของแตละรัฐบาลไมเหมือนกัน เปลี่ยน
รัฐบาลบอย ๆ และมนีโยบายจํานวนมาก มกีารเปลี่ยนแปลงบอยครั้ง

2) หวัหนาสวนราชการทีม่าจากการเมอืง ทาํใหเกดิการปฏิบัตงิานขาดความตอเนือ่ง
3) ฝายการเมอืงมคีวามตองการนอกเหนอืจากหลักเกณฑและระเบียบปฏิบัต ิรวมทั้ง

ขอบังคับตาง ๆ ทําใหเกินกวากําลงัคนของสาํนกัเลขาธกิารนายกรฐัมนตรทีี่ปฏิบตัิใหบรรลุ
วัตถุประสงค

ขอเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรจีากการสัมมนา
ผูเขารวมโครงการฯ แสดงความคิดเห็นโดยเสนอแนะแนวทางแกไขปญหาของ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จํานวน 55 ขอ สรุปโดยรวม ไดดังนี้
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1) พัฒนา สรรหาผูบริหารใหมีความรูความสามารถอยางแทจริง ทั้งผูบริหารและ
ผูปฏิบัติงานตองคาดการณอนาคตเพ่ือวางแผนองคกร ปรับปรุงการทํางานใหสอดคลองและตอบสนอง
สนับสนุนการทํางานของผูนําประเทศได โดยปรับความเห็นแกตัวทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงานผูบริหาร
ควรมีการประชุมกันบอยๆ เพ่ือรับรู แกไขปญหาหนวยงาน รับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย อันจะนําไปสู
การปรับปรุงการทํางานใหเกิดประโยชนตอสวนรวมสูงสุด โดยคิดปรับปรุงอยางแทจริง ใหความสําคัญ
กับระบบการทํางานใหมากขึ้นและผลักดันใหเกิดขึ้น มีบทบาทในการทําความเขาใจ และเปนตัวเชื่อม
ประสานความเขาใจใหความเปนธรรมกับเจาหนาที่ทุกคนและใหทุกคนมององคกรเปนหลักมากกวา
เฉพาะกอง สํานักที่ตนสังกัดเทานั้น

2)  สร างจ ิตสําน ึกที ่น ึกถ ึงประโยชนส วนรวม พัฒนาบุคลากรใหม ีความรู
ความสามารถ เขาใจในภาพรวม และเปนประโยชนตอองคกร สรางการทํางานเปนทีม เพ่ือใหเกิดความ
สามัคคี มีประสิทธิภาพ และบูรณาการรวมกัน ปรับทัศนคติบุคลากรทุกระดับใหตระหนักถึง
ความสําคัญของหนวยงานและชวยกันทํางานอยางจริงจัง มีการพัฒนาจิตใจ การกําหนดคุณสมบัติที่
ถูกตอง เหมาะสมกับงาน คัดเลือก และเพ่ิมจํานวนบุคลากรมากขึ้นโดยใหมีความเหมาะสมอยางแทจริง
มีศักยภาพ คุณภาพที่ดี บุคลากรมีการแกไขและปรับปรุงตนเอง มีการถอยทีถอยอาศัยซึ่งกันและกัน
สื่อสารทําความเขาใจมากขึ้น ไดทํางานตรงกับความสามารถที่มี

3) สรางความเขาใจเกี่ยวกับระบบการทํางานที่ถูกตอง ชัดเจนครอบคลุม นํา
เครื่องมือในการตรวจวัดคุณภาพเขามาใชในการทํางานและประเมินผลงาน กําหนดกระบวนการ
ทํางาน เพ่ือเปาหมาย ขององคกร สรางระบบการทํางานใหม แบงโครงสรางพัฒนาบุคลากรใหตรงตาม
สายงาน วางแผน ดูแลระบบงานและโครงสรางใหมีการประสานที่สอดคลองกัน เรงใหความรู
เพ่ือใชเปนหลักในการทํางาน ลดขั้นตอน เชน มีขอยกเวนระเบียบตางๆ ควรมีการพูดคุยกันในงาน
ที่ตองทํารวมกันกอน เพ่ือใหงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน ควรปลูกฝงความเปนหนึ่งเดียวกันในองคกร
ไมมีการเกี่ยงงานตนเอง งานคนอื่นมีกิจกรรมที่มีสวนรวมมากกวานี้และมีหนวยงานที่เปนที่พ่ึงได

4)  เปลี่ยนวิสัยทัศน วิเคราะหองคกรในดานโครงสรางวัฒนธรรม ปรับแผนยุทธศาสตร
องคกรใหม และปรับภารกิจตามมา พัฒนาและออกแบบโครงสรางองคกรใหม ปรับโครงสรางองคกร
หนวยงาน โดยพิจารณาเนื้องาน หนาที่รับผิดชอบ ประชาสัมพันธเปาหมาย วัตถุประสงค วิสัยทัศนของ
องคกร ใหบุคลากรเขาใจ ตระหนักถึง บทบาทหนาที่ขององคกรและบทบาทหนาที่หลักของตนเองให
ชัดเจน

ขอมูลสรุปผลการประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาวิเคราะห เรื่อง ทบทวนวิสัยทัศน
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี วัตถุประสงคเพ่ือปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ประกอบดวยผูบริหารสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี คณะทํางานศึกษาวิเคราะห เรื่อง
ทบทวนวิสัยทัศน สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผูแทนจากสํานัก ศูนย  กอง ภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ไดวิเคราะหสรุปสภาพปญหาที่เปนจุดออนของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดังนี้

1) สํานักเลขาธิการรัฐมนตรีมีผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการการเมือง ทําใหนโยบาย
ขาดความตอเมือง ทําใหนโยบายทางการทํางานไมชดัเจน
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2) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการกาํหนดยุทธศาสตรและการสราง
ความเขาใจใหตรงกัน ขาดการถายทอดเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติ

3) บุคลากรสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีขาดการพัฒนาความเชี่ยวชาญในการ
ทํางานอยางตอเนื่อง

4) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี และอุปกรณ ในการทํางานไมเพียงพอ
5) การบรกิารการจดัการขั้นตอน และกระบวนการทํางานยังไมมีประสิทธิภาพ
6) สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ขาดการสรางคานิยมรวมกนั
7) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ขาดการพัฒนาและสรางวฒันธรรมองคกร

ในรูปแบบใหมๆ
8) หนวยงายภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไมมีการเชื่อมโยงการทํางานระหวาง

หนวยงาน ขาดระบบการสื่อสาร และระบบฐานขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือสนับสนุนการทํางาน
รวมกัน สงผลใหการดําเนินงานลาชา และไมเปนไปตามแผนการปฏิบัติงานที่ไดวางไว

9) บุคลากรบางสวนยังขาดความสามารถในการวิเคราะหกลั่นกรองขอมูล
เพ่ือประกอบการตัดสนิใจของนายกรัฐมนตรี

10) บุคลากรบางสวนยังขาดความกระตือรือรนในการทํางาน
11) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรียังขาดแผนการพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร

บุคคลในแตละตาํแหนงในระยะยาวอยางชดัเจน สงผลใหบุคลากรภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีไมไดรับการพัฒนาอยางตอเนือ่ง

12) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีไมมีการทบทวนภารกิจของหนวยงาน
เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของนโยบายรฐับาลทีเ่ปลี่ยนแปลงไป

13) ระบบขั้นตอนการปฏิบตัิงานมหีลายขัน้ตอนเกนิไป สงผลใหการปฏิบตัิงานลาชา
14) การจัดโครงสรางและระบบงานภายในยังไมเหมาะสมสอดคลองกบัภารกิจหลัก
15) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีอัตรากาํลังไมเพียงพอ
16) ไมมีระบบการพัฒนาบคุลากรทีม่ีประสิทธิภาพ และทั่วถงึ
17) ขาดทีป่รึกษา ผูเชี่ยวชาญที่เปนมืออาชีพดแูล
18) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ียังตองปรับปรุงเรื่องการวางคนแตละระดบั

การสรางคนใหมีความรู ความสามารถ มีเครือขาย ในการประสานงาน เห็นภาพรวมการบูรณาการ และ
การประสานงาน

19) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตร ีจําเปนตองปรับปรุงยุทธศาสตรและวางแผนทัง้
กระบวนการใหแลวเสร็จ

20) ระบบสายบังคับบญัชาในการบรหิารจดัการ ไมแนนแฟน ขาดกิจกรรมเสริมสราง
ความรักความสามัคคีของคนในหนวยงาน

21) ขาดบุคลากรที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะดานไปเสรมิงานนายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรแีละรัฐมนตร ีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี
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22) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ไมมคีณะทํางานที่เปนที่ปรึกษาใหความชวยเหลอื
ใหคําปรึกษาขอเสนอแนะ ประจําตัวนายกรฐัมนตรี และสวนที่ทํางานในภารกิจของสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี ทั้งในสวนที่เปนขาราชการประจาํและตาํแหนงทีต่ั้งขึน้โดยมีงบประมาณรองรับ

23) สํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรดีูแลสวัสดิการยังไมเต็มที่
24) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ขาดการพัฒนาระบบการรองเรียน รองทุกข

ที่สามารถใชประโยชนอยางสรางสรรค เพ่ือใหอยูรวมกนัดวยความรกั ความสามัคคี
25) ขาดการสนับสนุนอยางเพียงพอในการทํางานของฝายการเมือง เชน การแนะนํา

ดานการประสานเชื่อมโยงกับสวนราชการตาง ๆ การสรางความเขาใจเกี่ยวกับหนาที่ของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีขอกําหนดเกี่ยวกับการเบิกจายงบประมาณ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและ
อินเตอรเน็ตที่มีประสิทธิภาพ อุปกรณการทํางานที่ทันสมัย ระบบจัดเก็บเอกสาร อาคารสถานที่รองรับ
และบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเชิงวิเคราะห

26) สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการแตงตั้งโยกยายที่ไมเปนธรรม
สรุปความคาดหวังของผูเขารวมประชุมเชิงปฏิบัติการฯ โดยแสดงความคิดเห็นที่มีตอ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ดังนี้
1) มีการบริหารจัดการทั้งองคกรใหดีขึ้น โครงสรางองคกรที่เปนมาตรฐานและ

เชื่อมโยงการทํางานมีแนวทางพัฒนาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางเปนยุทธศาสตร
2) ผูบริหารลงมือทําอยางจริงจัง ผูบริหารเขาใจองคกร ผลลัพธคาดหวังวาองคกรจะ

มีความสัมพันธกัน
5. ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน เงินเดือนการ

เลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่รองทุกข
ตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีไมเหมาะกับงานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ

6. การบริหารบุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวก
คนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาสความกาวหนาในอาชีพอยางแนนอนและสืบทอดอํานาจมากกวาสืบ
ทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนดและมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเอง
มากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่น ที่ชอบดวย
กฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภเพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและ
ความกาวหนาขององคกร

7. ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาถูกฟองคดีกบั
องคกรภายนอกดังนี้

7.1 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งทีไ่มชอบตอคณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม (ก.พ.ค.)
(Merit System Protection Commission (MSPC))

7.2 รองทุกขเพ่ือเพิกถอนคําสั่งตอศาลปกครองกลางและศาลปกครองสูงสุด
(Administrative Court)
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7.3 รองทุกขตอคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.)
(Office of the National Anti - Corruption Commission (NACC))

7.4 รองทุกขตอสาํนักงานคณะกรรมการปองกนัและปราบปรามการทุจรติในภาครัฐ
(ป.ป.ท.) (Office of Public Sector Anti - Corruption Commission (PACC))

7.5 ฟองคดีตอศาลอาญา
จากสภาพปญหาที่เกดิขึ้น จงึตองมีการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบรหิารจดัการระดับ

ผูบรหิารของสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตรี  สํานักนายกรฐัมนตรี   เพราะหากไมไดรบัการแกไข
จะสงผลกระทบตอนายกรฐัมนตรีทกุทานทีอ่ยูบนพ้ืนฐานการบรหิารราชการแผนดินดวยความเสีย่ง
เทา ๆ กนั จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี ทั้งปจจุบนัและในอนาคต

วิธีดําเนินการวิจัย
การศึกษาการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

สํานักนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ดังตอไปนี้

2.1 ประชากรที่ศึกษา
2.2 ตัวแปรที่ศึกษา
2.3 เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล
2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
2.5 การวิเคราะหขอมูล
2.1 ประชากรท่ีศึกษา

ประชากรในการศึกษา ในครั้งนี้จํานวน 595 คน แบงไดเปน 3 กลุม คือ
1. กลุมผูบริหาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) จํานวน 24 คน

1.1 รองเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีฝายบริหาร
1.2 ที่ปรึกษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
1.3 ปรึกษานายกรฐัมนตรีฝายขาราชการประจาํดานสังคม
1.4 ผูอํานวยการสํานัก, ผูอาํนวยการศนูย
1.5 ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
1.6 ผูเชี่ยวชาญ
1.7 ผูอํานวยการกอง

2. กลุมผูบงัคับบัญชา (กลุมสํารวจขอมูล) จํานวน 12 คน
2.1 นายกรฐัมนตรี
2.2 รองนายกรัฐมนตรี
2.3 รัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี
2.4 เลขาธกิารสาํนักนายกรฐัมนตรี
2.5 รองเลขาธกิารสํานักนายกรัฐมนตรีฝายการเมอืง
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3. กลุมผูใตบังคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู)  จาํนวน 559 คน
3.1 ขาราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี จาํนวน 283 คน
3.2 ลูกจางประจํา จํานวน 142 คน
3.3 พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา จํานวน 134 คน

สําหรบักลุมตัวอยางในการศกึษาครัง้นี้ คือ กลุมสํารวจขอมูล จํานวน 256 คน
2.2 ตัวแปรท่ีศึกษา

ตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ มีดังนี้
ตัวแปรตน ไดแก ขอมูลพ้ืนฐาน ประกอบดวย เพศ อายุ อายุราชการ

ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี  ระดบัการศึกษา และตําแหนง ของขาราชการ
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานกัเลขาธิการ สาํนักนายกรัฐมนตรี

ตัวแปรตาม ไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2.3 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยได ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนาประชุมเชิงปฏิบัติการของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรีขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ ภาควิชาการเอกชน รวมทั้ง
แหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ เพ่ือนํามาใชในการสรางเครื่องมือการวิจัย

แบบสอบถามเรื่อง “การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี” มีลักษณะขอคําถามประกอบดวย 3 สวน คือ

สวนท่ี 1  ขอมูลพ้ืนฐาน
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close – ended questions)

สวนท่ี 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวนคําถาม 22 ขอ

ลักษณะคําถามเปนแบบประเมินคา (rating scale) 5 ระดับ  คือ
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยท่ีสุด
2 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยนอยมาก
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยปานกลาง
4 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมาก
5 หมายถึง ระดับความคิดเห็น เห็นดวยมากท่ีสุด

สวนท่ี 3 เปนคําถามเพ่ิมเติม เพ่ือแสดงความคิดเห็น จํานวนคําถาม 5 ขอ
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายเปด (Opened – ended questions)

2.4 การเก็บรวบรวมขอมูล
ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการเก็บขอมูลจากการตอบ

แบบสอบถามของของขาราชการ ลูกจางประจาํ พนกังานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานกั
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรฐัมนตรี จํานวน 256 คน

2.5 การวิเคราะหขอมูล
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ผูวิจัยประมวลผล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสาํเร็จรปูทางสถิตเิพ่ือ
คํานวณหาคาสถติติางๆ ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้

สวนที่ 1 เปนขอมูลพ้ืนฐาน เชน เพศ อายุ อายุราชการ ระยะเวลาที่ปฏิบัติราชการ
ในสํานักนายกรัฐมนตรี  ระดบัการศึกษา และตําแหนง คํานวณหาคาความถีแ่ละรอยละ

สวนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สาํนักนายกรัฐมนตรี คํานวณหาคาเฉลีย่ และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน

สวนที่ 3 เปนคําถามเพ่ิมเติม เพ่ือแสดงความคิดเห็น คํานวณหาคาความถี่และรอยละ
ขอมูลในสวนที่ 2 เมื่อคํานวณหาคาเฉลี่ยแลวนํามาตีความหมายได ดังนี้
คาเฉลี่ย 1.00 - 1.80 ความหมาย นอยที่สุด

1.81 - 2.60 ความหมาย นอย
2.61 - 3.40 ความหมาย ปานกลาง
3.41 - 4.20 ความหมาย มาก
4.21 - 5.00 ความหมาย มากที่สุด



บทที่ 4

การศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาและอุปสรรค
การศึกษาวิเคราะหสภาพปญหาและอุปสรรคเพ่ือการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษา วิจัย
ขอเท็จจริงและสาเหตุจากสภาพปญหาที่เกิดขึ้นจากการบรหิารงานระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี รวมทั้ง ศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานการแกปญหาและเสนอแนะการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีสํานักนายกรัฐมนตรี
จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ทําใหทราบขอเท็จจริงปญหาและสาเหตุที่เกิดจาก
การบริหารจัดการของระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี และ
ที่สําคัญไดรับทราบความตองการตามความประสงคของนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
รองนายกรัฐมนตรีรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ฝายการเมืองที่
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีหนาที่ตอบสนองตอภารกิจของผูบังคับบัญชา โดยใชศักยภาพ
สูงสุดในการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและเกิดผลสัมฤทธิ์สูงสุด โดยมีการ
พัฒนาการแผนการจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางตอเนื่องและจริงจัง

นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยทําใหไดรับทราบความตองการของขาราชการภายในสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีในการแกปญหาที่เกิดจากการบริหารจัดการของผูบริหารสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี และไดขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาของผูบริหารภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี นําไปสูการเสนอแนะการแกไขปญหาและการพัฒนาศักยภาพเพ่ือการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
โดยวิธีการดําเนินการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยการตอบแบบสอบถามความคิดเห็น
จากนายรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงาน
จางเหมาของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยประมวลผลขอมูลจากการตอบ
แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้
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นิยามศัพทปฏิบัติการ (operational definition)
การวิจยั เรือ่งการพัฒนาการบรหิารจดัการระดบัผูบรหิารของสาํนกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี

สํานกันายกรฐัมนตรี
1. ผูบังคับบัญชา หมายถงึ

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

2. ลูกคาภายใน หมายถึง
(1) รองนายกรฐัมนตรี
(2) รัฐมนตรปีระจาํสํานักนายกรฐัมนตรี

3. เพ่ือนรวมงาน หมายถงึ ขาราชการระดบัชํานาญการพิเศษ
4. ผูใตบงัคบับญัชา หมายถงึ

(1) ขาราชการระดับชาํนาญการ
(2) ธรุการอาวุโส
(3) ลูกจางประจํา
(4) พนกังานราชการ
(5) พนกังานจางเหมา

5. ผูถูกประเมนิ หมายถงึ ระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(1) รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรฝีายบรหิาร
(2) ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(3) ที่ปรกึษานายกรฐัมนตรรีะดบัทรงคุณวุฒิ
(4) ผูอํานวยการสาํนัก
(5) ผูอํานวยการศูนย
(6) ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจํา (อํานวยการสูง)
(7) ผูเชีย่วชาญ
(8) ผูอํานวยการกอง

x หมายถงึ คาเฉลี่ย
S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
n หมายถึง กลุมตัวอยางที่ศึกษาวิจัยจาํนวน 256 คน
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สรุปการประมวลผลขอมูล ตามหลักสถติิจากการตอบแบบสอบถามเชิงปริมาณ รายละเอียด
ดังตอไปนี้
ตอนท่ี 1 ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม

1. เพศ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญเปนเพศหญงิ จํานวน 175 คน คิดเปนรอยละ 68.4 รองลงมา

คือ เพศชาย จํานวน  81 คน คดิเปนรอยละ 31.6 ตามลําดับ

2. อายุ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุต่ํากวา 35 ป จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 25.8

รองลงมา คือ อายุ 36-40 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.4 อายุ 51-55 ป จํานวน 46 คน
คิดเปนรอยละ 18.0 อายุ 41-45 ป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 13.3 อายุ 46-50 จํานวน 34 คน
คิดเปนรอยละ 13.3 และอายุมากกวา 56 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.3 ตามลําดับ

3. อายุราชการ
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุราชการ 11-20 ป จํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 23.8

รองลงมา คือ อายุราชการไมเกิน 5 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 20.7 อายุราชการ 6-10 ป
จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 18.4 อายุราชการ 26-30 ป จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 15.2 อายุ
ราชการ 21-25 ป จํานวน 28 คนคิดเปนรอยละ 10.9 และอายุราชการมากกวา 30 ป จํานวน
28 คน คิดเปนรอยละ 10.9 ตามลําดับ

4. อายุงานในสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมีอายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 11-20 ป จํานวน

63 คน คิดเปนรอยละ 24.6 รองลงมา คือ อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมเกิน 5 ป
จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 21.9 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 6-10 ป จํานวน
50 คน คิดเปนรอยละ 19.5 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 26-30 ป จํานวน 35 คน
คิดเปนรอยละ 13.7 อายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี 21-25 จํานวน 29 คน คิดเปน
รอยละ 11.3 และอายุงานในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรมีากกวา 30 ปขึ้นไป จํานวน 23 คน
คิดเปนรอยละ 9.0 ตามลําดับ

5. ระดับการศึกษา
กลุมผูใหขอมูลสวนใหญมรีะดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 142 คน คิดเปนรอย

ละ 55.5 รองลงมา คือ ระดับการศึกษาในระดับปริญญาโทขึ้นไป จํานวน 67 คน คิดเปน รอยละ 26.2
ระดับการศึกษาในระดับ ปวช. จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.4 ระดับการศึกษาในระดับ ปวส.
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 5.9 ระดับการศึกษาในระดับ ม.3 จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.1
ระดับการศึกษาในระดับอนุปริญญา จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 และระดับการศึกษาในระดับ
ปวท.(ประกาศวิชาชีพเทคนิค) จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 ตามลําดับ
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6. ตําแหนง
กลุมผูใหขอมูลประกอบดวยรองนายกรัฐมนตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.8

รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.4 รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ฝายการเมือง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ขาราชการชํานาญการพิเศษ จํานวน 30 คน คิดเปน
รอยละ 11.7 ธุรการอาวุโส จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 ขาราชการชํานาญการปฏิบัติงาน จํานวน
125 คน คิดเปนรอยละ 48.8 ลูกจางประจํา จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.0 พนักงานราชการ จํานวน
66 คน คิดเปนรอยละ 25.8 พนักงานจางเหมา จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ

7. กลุมตําแหนงงาน
กลุมผูใหขอมูลจําแนกกลุมตําแหนงงาน ประกอบดวย กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา

จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.6 กลุมลูกคาภายใน จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 1.2 กลุมเพ่ือน
รวมงาน จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 11.7 และกลุมผูใตบังคับบัญชา จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ
85.5 ตามลําดับ (ตามตารางที่ 4 - 1)
ตารางท่ี 4 - 1 แสดงขอมูลผูตอบแบบสอบถาม โดยจําแนก ตามเพศ อายุ อายุราชการ ระยะเวลา
ท่ีปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี ระดับการศึกษา ตําแหนง และกลุมตําแหนงงาน

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม n %
1. เพศ

ชาย 81 31.6
หญิง 175 68.4

2.  อายุ
ต่ํากวา 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
ไมเกิน 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 (ตอ)

ขอมูลผูตอบแบบสอบถาม n %
4.  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติราชการในสํานักนายกรัฐมนตรี

ไมเกิน 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 สูงกวา 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.  ตําแหนง
รองนายกรัฐมนตรี 2 0.8
รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี 1 0.4
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง 4 1.6
ขาราชการชํานาญการพิเศษ 30 11.7
ธุรการอาวุโส 4 1.6
ขาราชการ (ชํานาญการ - ปฏิบัติงาน) 125 48.8
ลูกจางประจํา 18 7.0
พนักงานราชการ 66 25.8
พนักงานจางเหมา 6 0.3

7. กลุมตําแหนงงาน
กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา 4 1.6
กลุมลูกคาภายใน 3 1.2
กลุมเพ่ือนรวมงาน 30 11.7
กลุมผูใตบังคับบัญชา 219 85.5
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ตอนท่ี 2 ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรฐัมนตรี

1.  ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอประเด็น
การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวม
อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.38)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.75)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจ หนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.75)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.50)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.25)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไขใหปญหาหมดไป อยูในระดับปานกลาง ( x = 2.75)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 3.50)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง
อยูในระดับมาก  ( x = 3.50)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก  ( x = 3.75)



95

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก  ( x = 3.50)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับ
ปานกลาง  ( x = 3.25)

2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที อยูในระดับมาก  ( x = 3.75)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับปานกลาง
( x = 3.25)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก  (x = 3.50)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับปานกลาง  ( x = 3.00)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก  (x = 4.00)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก  (x = 3.75)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก  (x = 3.75) ( ดังตารางที่ 4 - 2)



96

ตารางท่ี 4 - 2 ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.75 0.5000 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความ
สามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.25 0.9574 ปานกลาง

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอ
องคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.75 1.2583 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความ
ซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

2.50 1.0000 ปานกลาง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ
ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.25 1.5000 ปานกลาง

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.25 0.5000 ปานกลาง

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่อง
ความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบ
เม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาดและ
มีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

2.75 0.9574 ปานกลาง

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ
การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่ง
ไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผล
สําเร็จสูงสุด

3.50 0.5774 มาก
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ตารางท่ี 4 - 2 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จ
ตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.50 1.0000 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน
เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง
รวดเร็ว เชื่อถือได

3.75 0.9574 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความ
ยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือก
ขาราชการเขารับฝกอบรม

3.50 1.0000 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจายเงิน
งบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนา
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละ
ตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการ
เตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.75 0.5000 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝง
ในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการ
ทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.50 1.0000 มาก
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ตารางท่ี 4 - 2 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.50 1.0000 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.50 0.5774 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและ
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.00 0.0000 ปานกลาง

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือ
รองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 0.8165 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.75 0.9574 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ
เรื่อง การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดย
ใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและ
ใหโทษอยางจริงจัง

3.75 0.9574 มาก
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2.  ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมลูกคาภายใน  มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.85)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจ หนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับปานกลาง ( x = 3.33)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจ ของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง อยูใน
ระดับมาก ( x = 3.67)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.67)
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2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี อยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 4.33)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 4.33)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก (x = 3.67)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.67)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดย
อิงเกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 4.00)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 4.00) (ดังตารางที่ 4 - 3)
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ตารางท่ี 4 - 3 ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.67 1.5275 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ี
ไดรับมอบหมาย

3.67 1.5275 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.33 2.0817 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริต
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.67 2.3094 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.67 1.5275 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.67 1.5275 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 1.0000 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิด
ปญหา ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุง
แกไข ใหปญหาหมดไป

4.00 1.7321 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

4.00 1.7321 มาก
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ตารางท่ี 4 - 3 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการ
บริหารจัดการภารกิจของนายก
รัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมาย
อยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไม
มีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.67 2.3094 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จได
อยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.67 2.3094 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.00 1.7321 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ความโปรงใส ตรวจสอบไดในการใช
จาย เงินงบประมาณ เชน การ
จัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุ
ภาครัฐ เปนตน

3.67 2.3094 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากร
บุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมือ
อาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.33 1.1547 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ัน
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวา
ผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

4.33 1.1547 มาก
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ตารางท่ี 4 - 3 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบรหิารที่
ควรปฏิบัตติอผูบังคบับัญชา ผูรวม
และผูใตบังคบับญัชา

3.67 2.3094 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.67 2.3094 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ี
ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

4.00 1.7321 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและ
ปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

4.00 1.7321 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือ
รองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 1.7321 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

4.00 1.7321 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ
เรื่อง การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดย
ใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและ
ใหโทษอยางจริงจัง

4.00 1.7321 มาก
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3.  ความคิดเห็นของ กลุมเพ่ือนรวมงาน ท่ีมีตอประเดน็การพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมเพ่ือนรวมงาน มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.92)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.70)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.97)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 3.87)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด อยูใน
ระดับมาก ( x = 3.97)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด
ในภายหลัง อยูในระดับมาก ( x = 3.70)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนา
ใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 4.23)
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2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.87)

2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 4.13)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่น
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 4.07)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.73)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 4.07)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 4.07) (ดังตารางที่ 4 - 4)
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ตารางท่ี 4 - 4 ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.83 0.9129 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจ
หนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.80 0.8052 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.90 0.9229 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตย
สุจริตในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.70 1.0554 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.83 1.0199 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.97 0.7649 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.8683 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือ
เกิดปญหา ขอผิดพลาดและมีการ
ปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.87 0.9371 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

3.97 0.7649 มาก
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ตารางท่ี 4 - 4 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีให
สําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดใน
ภายหลัง

3.70 0.7944 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.8976 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.23 0.8172 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจาย
เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.87 0.8193 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล
ในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะ
ยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจ
ของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที

4.13 0.8996 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ
เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น

4.07 0.9803 มาก
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ตารางท่ี 4 - 4 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.7397 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.93 0.7849 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.73 0.8683 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ี
ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8052 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวน วิกฤต

4.07 0.7397 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.90 0.8847 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลัก
ระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

4.30 0.7944 มาก
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4.  ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

จากการศึกษาพบวา กลุมผูใตบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในภาพรวม อยูในระดับมาก ( x = 3.85)

2.1 มีความคิดเห็นวา ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.2 มีความคิดเห็นวา พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย อยูในระดับมาก ( x = 3.76)

2.3 มีความคิดเห็นวาพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่ความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อยูในระดับมาก ( x = 3.84)

2.4 มีความคิดเห็นวาพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาที่
อยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.5 มีความคิดเห็นวาพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.6 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ อยูในระดับมาก ( x = 3.86)

2.7 มีความคิดเห็นวาพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.98)

2.8 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป อยูในระดับมาก ( x = 3.90)

2.9 มีความคิดเห็นวาการพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจ การสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด
อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.10 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด
ในภายหลัง อยูในระดับมาก ( x = 3.83)

2.11 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได อยูในระดับมาก ( x = 3.77)

2.12 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรม อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.13 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน อยูในระดับมาก
( x = 3.78)
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2.14 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรี อยางมืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที อยูในระดับมาก ( x = 3.88)

2.15 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่น
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น อยูในระดับมาก ( x = 3.84)

2.16 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และผูใตบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ( x = 3.93)

2.17 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมและทั่วถึงและเปนธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.79)

2.18 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี อยูในระดับมาก ( x = 3.86)

2.19 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยาง
เปนรูปธรรม อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.20 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต อยูในระดับมาก ( x = 3.82)

2.21 มีความคิดเห็นวา การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง อยูในระดับมาก ( x = 3.80)

2.22 มีความคิดเห็นวา ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง อยูในระดับมาก ( x = 3.95) (ดังตารางที่ 4 - 5)
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ตารางท่ี 4 - 5 ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.77 0.8597 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถ
ของผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ี
ไดรับมอบหมาย

3.76 0.8625 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกร
และหนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.84 0.9139 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริต
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

3.83 0.9516 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดาน
ความโปรงใสในการทํางานทุกระดับ

3.93 0.9384 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑ
ตามหลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

3.86 0.9033 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความ
มุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.98 0.9766 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิด
ปญหา ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุง
แกไข ใหปญหาหมดไป

3.90 1.0041 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่ง
การและการทําความเขาใจการสื่อสาร
ถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา
เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด

3.83 0.9172 มาก
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ตารางท่ี 4 - 5 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีให
สําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดใน
ภายหลัง

3.83 0.9548 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงาน
เรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยาง
ถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.9314 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิด
ความยุติธรรม ดานการบริหารงาน
บุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย
การโอน การเลื่อนเงินเดือน การ
คัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.93 1.0360 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความ
โปรงใส ตรวจสอบไดในการใชจาย
เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.78 1.0698 มาก

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
พัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคล
ในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะ
ยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจ
ของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคต
ไดทันที

3.88 0.9377 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ันเสียสละ
เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.84 0.9723 มาก
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ตารางท่ี 4 - 5 (ตอ)

ขอท่ี
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด มาก ปาน

กลาง นอย นอย
ท่ีสุด x S.D. แปล

ความหมาย

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดาน
คุณธรรมจริยธรรมของผูบริหารท่ีควร
ปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.9502 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติ
หนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.79 0.9856 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความ
ถูกตองแมนยํา เรื่องขอกฎหมายและ
ระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.86 0.9184 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดาน
ความยุติธรรม โดยอิงเกณฑตามพระ
กฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ี
ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติได
อยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8948 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
วางแผนในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวน วิกฤต

3.82 0.8314 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดาน
ยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปน
ระบบและตอเนื่อง

3.80 0.8704 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลัก
ระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงาน
เปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

3.95 0.9298 มาก
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การวิเคราะหบทบาทผูนําและภาวะผูนํา

การวิเคราะหบทบาทผูนําและภาวะผูนําของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งลักษณะเปนผูนําและ
วิธีการคิดประกอบกับนโยบายของรัฐบาลที่ชัดเจน โดยวิเคราะหจากทฤษฎีบทบาทผูนําของ
นายกรัฐมนตรีตรงกับความหมายคําวา บทบาท หมายถึง ความเปนไปของบุคคลผูที่ดํารงตําแหนง
ที่คิดและกระทําเมื่อดํารงตําแหนงนั้นๆ เพราะฉะนั้นในประเด็นนี้ จึงหมายถึงบทบาทของบุคคล
ที่ดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีที่คิดและกระทํา เมื่อดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีและเปนผูนําและ
ภาวะผูนํา (leadership) ตามความหมาย (อางในอรุณ รักธรรม 2527 : 187) อธิบายคําวา ผูนํา
หมายถึงบุคคลซึ่งไดรับการแตงตั้ง หรือไดรับการยกยองขึ้นใหเปนหัวหนาผูตัดสินใจ เพราะ
มีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชาและนําพาผูใตบังคับบัญชาไปในทางที่ดีหรือไมดีก็ได
สวนคําวา ภาวะผูนํา (Leadership) นั้น คือการที่ผูนําใชอิทธิพลในความสัมพันธซึ่งมีอยูตอ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติการและอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซึ่งกัน
และกันที่จะใหบรรลุตามเปาหมาย หรือภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลที่จะชักจูงผูอื่น
ใหรวมมือรวมใจกับตนดําเนินการไปสูจุดมุงหมายของตนได

วิเคราะหไดวาบุคคลในบทบาทที่ดํารงตําแหนงนายกรัฐมนตรีและเปนผูนําและมีภาวะ
ผูนําในฐานะผูบังคับบัญชาที่ไดรับแตงตั้งขึ้นใหเปนผูตัดสินใจ เพราะมีความสามารถในการปกครอง
บังคับบัญชา สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่สามารถใชอํานาจและอิทธิพลในความสัมพันธ
ตอผูใตบังคับบัญชา คือ ระดับผูบริหารและขาราชการทุกคนในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ตามสถานการณตาง ๆ ถูกตองตามทฤษฎี และกฎหมายในที่นี้ หมายถึง สถานการณบริหารราชการ
แบบมีสวนรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยการบริหารเปลี่ยนแปลงตามยุทธศาสตรชาติ
20 ปหรือสถานการณนั่นเอง ซึ่งจําเปนตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนผูนําประชาชนและ
ประเทศชาติใหบรรลุวัตถุประสงควิสัยทัศนของประเทศใหเกิดความมั่นคง มั่งคั่ง และย่ังยืน

นอกจากการวิเคราะหบทบาทความเปนผูนําของนายกรัฐมนตรีแลว เพ่ือความถูกตอง
แมนยําเชื่อถือไดตามวิชาการ จึงจําเปนจะตองวิเคราะหถึงลักษณะของนายกรัฐมนตรีวามีลักษณะ
ของผูเปน“นักคิด”และมีความสามารถที่รูจักวิธีคิดตามมิติที่ถูกตอง เมื่อมีขอมูลเขามาเพ่ือนําไปสูการ
วินิจฉัยตัดสินใจที่ถูกตองอยางไมผิดพลาด สามารถคิดไดอยางถูกตองเหมาะสมในทุกๆ สถานการณ
เพ่ือใหแกปญหาได เปนผูนําประชาชนและประเทศชาติ สามารถพัฒนาตนเองตอไปในอนาคตอยางไม
เสียเปรียบ ทําใหเกิดทักษะสามารถคิดสรางสรรคสิ่งใหม ๆ ได โดยวิเคราะหลักษณะความเปน
นักคิดของนายกรัฐมนตรี โดยใชขอมูลจากการแสดงความคิดเห็น แนวคิด วิสัยทัศน การสั่งการ
นโยบายรัฐบาลและผลจากการดําเนินงานที่ผานมา และวิธีปฏิบัติหนาที่ของนายกรัฐมนตรี โดยวิธีคิด
เชิงวิเคราะหและเชิงบูรณาการสามารถนําไปใชไดทุกเรื่องในการบริหารและดําเนินชีวิต ไดแก
การคิดวางแผนวาจะทําอะไร ที่ไหน อยางไร กับใคร พบใครบางกอนหลัง และจะตองเตรียมอะไร
เปนตน ซึ่งการคิดเชิงระบบนี้ตองเปนการมองและมีวิสัยทัศนในลักษณะเปนองครวมที่จะตอง
จัดเตรียมวางแผนคิดหาทางออก หาทางเลือกไดอยางดี ซึ่งการจะทําใหการปฏิบัติงานนั้น ๆ สัมฤทธิ์ผล
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และสําเร็จตามวัตถุประสงคนั้น ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี จึงมีความจําเปน
อยางย่ิงที่จะตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการในการบริหารงาน เพ่ือสนับสนุนภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีที่มีบทบาทเปนผูนําและภาวะผูนําของประเทศ

บทบาทผูนําและภาวะผูนําของนายกรัฐมนตรีในฐานะผูบังคับบญัชาหรอืหัวหนารัฐบาลได
มอบหมายใหรองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหปฏิบัติราชการแทน
นายกรัฐมนตรตีามอํานาจหนาที่และถกูตองตามกฎหมาย เพ่ือใหปฏิบัติหนาที่แทนนายกรัฐมนตรีตาม
คําสั่งที่รับมอบหมาย จากผลสําเร็จในการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรี ซึ่งการ
ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี นายกรัฐมนตรีไดมอบหมายใหรองนายกรัฐมนตรี (นายวิษณุ
เครืองาม) ไดแสดงความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เนื่องจากเคยดํารงตําแหนงเปนผูบริหารและเปนขาราชการ
พลเรือน สํานักนายกรัฐมนตรี มีความรูและประสบการณ ในการบริหารราชการแผนดิน โดยมุงเนน
มากที่สุดในเรื่องการพัฒนาคุณภาพ ศักยภาพ ความรูในสํานักนายกรัฐมนตรีอยางดีย่ิง และไดมี
โอกาสรับรูขอมูลที่ถูกตองและเชื่อถือไดสามารถใหความคิดเห็นในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหเกิดประโยชนสูงสุดและสามารถนําไปพัฒนาไดจริงตาม
ความสามารถ ความรับผิดชอบ ความซื่อสัตยสุจริต การแกปญหาเมื่อเกิดขอผิดพลาดควรมีการ
ปรับปรุงแกไขปญหาใหหมดไปและสิ่งที่สําคัญ คือ การมุงเนนในเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการ
การสั่งการและการพัฒนาความเขาใจในการสื่อสารถายทอดคําสั่งจากนายกรัฐมนตรีไปยัง
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด และมุงเนนการพัฒนาความรับผิดชอบ
ในการบริหารจัดการตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็ว และมี
ประสิทธิภาพ โดยการพัฒนามุงสูสัมฤทธิ์ผล โดยบริหารจัดการงานนโยบายเรงดวนเฉพาะหนาให
สําเร็จ ไดอยางถูกตองรวดเร็ว เชื่อถือไดและสิ่งที่สําคัญมากที่สุด คือ การพัฒนาการบริหารจัดการ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี คือ เรื่องกฎระเบียบราชการ ไดแก การจัดซื้อจัดจาง
การเบิกจายงบประมาณ การแตงตั้ง โยกยาย การบริหารงานบุคคลและงานที่จะตองพัฒนา
การบริหารจัดการตอไป ไดแก งานสารบรรณ งานราชการในพระองค งานดานการเมือง งานรัฐสภา
พิธีการทูต มารยาทสังคม และการเมือง งานจิตวิทยามวลชน และงานสุนทรพจน

สรุปไดวา ผูบังคับบัญชาสูงสุดมุงเนนการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ในเรื่องคุณภาพในการบริหารจัดการงานนโยบาย การตอบสนอง
ภารกิจเรงดวนของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและมุงผลสัมฤทธิ์สูงสุด และที่สําคัญ
มุงเนนในเรื่องการปฏิบัติตามกฎระเบียบของทางราชการ และขอกฎหมายใหถูกตอง เพ่ือแกไขสภาพ
ปญหา กรณีที่สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีกรณีพิพาทเปนคดีอยูในกระบวนการยุติธรรม
ที่นายกรัฐมนตรีและขาราชการในหนวยงาน เขาสูกระบวนการพิจารณาทุกองคกรและศาล
เพ่ือความยุติธรรม จึงมีการศึกษาวิจัยและการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีในครั้งนี้
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การวิเคราะหขอเท็จจริงจากผลการสํารวจความคิดเห็นเชิงปริมาณในเรื่องนี้ วิเคราะห
ตามกรอบแนวคิด ตามระเบียบวิธีวิจัย และจากการประเมินผลแบบ 360 องศา (360 degree
performance appraisal) หรือการประเมินผลแบบรอบทิศทาง

ทั้งนี้ การประเมินผลแบบรอบทิศทาง หรือแบบ 360 องศา หมายถึง การประเมิน
บนพ้ืนฐานของขอมูลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือกลุมที่เก็บรวบรวมอยางเปนระบบ
จากผูเกี่ยวของฝายตาง ๆ ตั้งแตผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานในกลุมงานเดียวกัน ผูใตบังคับบัญชา
และลูกคาภายในของผูถูกประเมิน ตามภาพแสดงโมเดลของการประเมินแบบรอบทิศทางดังนี้

ภาพแสดงโมเดลของการประเมินผลแบบรอบทิศทาง

การประเมินผลแบบรอบทิศทางตั้งอยูบนฐานคติ 2 ขอ คือ
1. การตระหนักถึงชองวางระหวางการท่ีเรามองตัวเองกับการท่ีผูอ่ืนมองตัวเราจะทําใหเรา

เห็นภาพตัวเองชัดข้ึน
2. การเห็นภาพตัวเองชัดข้ึน ทําใหสามารถเพ่ิมผลการปฏิบัติงานไดมากยิ่งข้ึน จึงเปนพ้ืนฐาน

สําคัญของการพัฒนาบุคลากร โดยเฉพาะบุคลากรระดับผูบริหาร
ท้ังนี้ โครงการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี มุงเนนการท่ีผูอ่ืนประเมินผลระดับผูบริหารตามการแสดงภาพโมเดล
รอบทิศทาง
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การวิเคราะหตามกรอบความคิดของการวิจัย
กรอบแนวคิดจากการศึกษาวิเคราะห เรื่อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย
ดังนี้

IN PUT OUT PUT

1.การบริหารจัดการในการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.หลักธรรมาภิบาล (Good Governance)

3.ปจจัยกําหนดความสาํเร็จในการจัดทํา
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
- ความมุงมัน่ จรงิจัง และเอาใจใสของผูบรหิาร
ระดบัสูงขององคกร
- กระบวนการคัดเลอืกผูบรหิารระดับสูง

4.การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360
องศา

ความสําเร็จตามเกณฑ
วัดจากขอมูลเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพ
การพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

IN PUT  PROCESS OUT PUT OUT COME IMPACT EFFECT

5.ระบบใหคุณใหโทษ
- เลื่อนเงินเดือนดีเดน - ตามระเบียบที่กําหนด เชน ดานวินัย
- เลื่อนตําแหนงสงูข้ึน - ยาย โอน เปลี่ยนหนาที่ฯ
- รางวัลตอบแทน - ดําเนินการตามกฎหมาย
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จากผลการสํารวจความคิดเห็นแบบรอบทิศทาง 360 องศา โดยศึกษาวิเคราะหจากการ
ประมวลผลขอมูลจากผลสํารวจความคิดเห็นในการพัฒนาบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ศึกษาวิเคราะหตามกรอบแนวคิดดังนี้

1. ดานการบริหารจัดการในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีนั้น ปรากฏวา ความคิดเห็นของกลุมผูบังคับบัญชา
หมายถึง นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
ขอมูลจากการศึกษาวิจัย พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( x = 3.38) ซึ่งประมวลผล
ในการศึกษาวิจัย โดยนําขอมูลศึกษาวิเคราะห พบวา

ผูบังคับบัญชาของผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีความคิดเห็นวาจะตองมี
การพัฒนาในระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี แบงเปน 2 ระดับ คือ มาก และปานกลาง
ดังนี้

1.1 ระดับตองการใหมีการพัฒนามาก
1.1.1 ตองการใหมีการพัฒนาระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการรัฐมนตรี

มากในเรื่อง ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการอยางมีคุณภาพ ( x = 3.75)
1.1.2 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารการสั่งการและการทําความเขาใจการ

สื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชาเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด ( x = 3.50)
1.1.3 ตองการใหมีการพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจ

ของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาด ในภายหลัง
( x = 3.50)

1.1.4 ตองการใหพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตองรวดเร็วเชื่อถือได ( x = 3.75)

1.1.5 ตองการใหพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรมดานการ
บริหารงานบุคคลเชนเรื่องการแตงตั้งการยายการโอนการเลื่อนเงินเดือนการเลือกการคัดเลือก
ขาราชการเขารับการฝกอบรม ( x = 3.50)

1.1.6 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้นๆระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบาย
ในอนาคตไดทันที ( x = 3.75)

1.1.7 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ( x = 3.58)

1.1.8 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงาน
ใหขาราชการปฏิบัติหนาที่อยางครอบคลุมทั่วถึงและเปนธรรม ( x = 3.59)
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1.1.9 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการความถูกตองแมนยําเรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรี และภาพรวมของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี ( x = 3.50)

1.1.10 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุกเพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤต ( x = 4.00)

1.1.11 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการและการวางแผนอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง ( x = 3.75)

1.1.12 ตองการใหพัฒนาดานการบริหารจัดการเรื่องการคัดเลือกระดับผูบริหาร
โดยใชหลักระบบคุณธรรมจากความรูความสามารถและผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษและการให
คุณและใหโทษอยางจริงจัง ( x = 3.75)

จากผลสํารวจความคิดเห็นของผูบังคับบัญชาวิเคราะหไดวา นายกรัฐมนตรี
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ตองมีการพัฒนาระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการพัฒนาการบริหารจัดการ ดานการวางแผนในงานเชิงรุก เพ่ือรองรับ
นโยบายเรงดวนวิกฤต ( x = 4.00) ใหกับผูบังคับบัญชาฝายการเมืองในระดับนโยบายที่เรงดวน
วิกฤต เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากที่สุด และมี
การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวนเฉพาะหนาไดสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว นาเชื่อถือได
และมีความถูกตองแมนยําในเรื่องขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ในการปฏิบัติหนาที่ใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และตองการใหมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการวางแผนอยางเปนระบบ และตอเนื่องและคํานึงถึงเรื่อง
การพัฒนาการคัดเลือกระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยใชหลักระบบคุณธรรม
โดยพิจารณาจากความรู ความสามารถและผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ และมีการใหคุณใหโทษ
โดยพิจารณาการเลื่อนเงินเดือนตามผลการปฏิบัติงาน จะมีการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้นเมื่อมีผลการ
ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมุงเนนไปสูสัมฤทธิ์ผลไดจริง และมีรางวัลตอบแทน
ในทางตรงกันขาม หากผลการปฏิบัติงานของผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหา ควร
มีการลงโทษทางวินัย มีการยาย โอนเปลี่ยนหนาที่ และดําเนินการตามกฎหมายอยางจริงจัง
ตามนโยบายของรัฐบาล

1.2 ระดับความตองการใหมีการพัฒนาระดับปานกลาง
1.2.1 ตองการใหมีการพัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหาร

เพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาที่ไดรับมอบหมาย ( x = 3.25)
1.2.2 ตองการใหมีการพัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาที่

ความรับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ( x = 2.75)
1.2.3 ตองการใหมีการพัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติ

หนาที่อยางจริงจัง  ( x = 2.50)
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1.2.4 ตองการใหมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใส ในการ
ทํางานทุกระดับ  ( x = 3.25)

1.2.5 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ ( x = 3.25)

1.2.6 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงมั่นจริงจังและ
เอาใจใสผูใตบังคับบัญชา ( x = 3.25)

1.2.7 ตองการใหมีการพัฒนาดานความรับผิดชอบเมื่อเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป ( x = 2.75)

1.2.8 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบได
ในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน ( x = 3.25)

1.2.9 ตองการใหมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่น ( x = 3.25)

1.2.10 ตองการใหมีการพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิงเกณฑ
ตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติ
ไดอยางเปนรปูธรรม ( x = 3.00)

2. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมลูกคา
ภายใน หมายถึง รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี ที่มีตอประเด็นการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักงานเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จากการศึกษาพบวา
กลุมลูกคาภายในมีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.85) คือ ตองพัฒนาการ
บริหารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย (100%)

3. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุมเพ่ือน
รวมงาน หมายถึง ขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ ที่มีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จากการศึกษา พบวา กลุมเพ่ือนรวมงานมีความ
คิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.92) คือ ตองพัฒนาการบริหารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ
จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย (100%)

4. สรุปความคิดเห็นจากการประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามของกลุม
ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ขาราชการระดับชํานาญการ ธุรการอาวุโส ลูกจางประจํา พนักงานราชการ
พนักงานจางเหมา มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี พบวา กลุมผูใตบังคับบัญชามีความเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก ( x = 3.85) คือ
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ตองพัฒนาการบรหิารจัดการทุกดาน (ทุกขอจํานวน 22 ขอ จากแบบสํารวจ) คิดเปนเชิงสถิติ รอยละรอย
(100%)

จากผลการศึกษาวิจัยเชิงสถิตวิิเคราะหจากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 จากการประมวลขอมูลวัตถุประสงคของ ผูบังคับบัญชาฝาย
การเมือง ไดแก นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
มุงเนนการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สอดคลองกับ
ความมุงหมายและเปาหมายตามมาตราที่ 6 ที่บัญญัติไวเปนพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ดานการพัฒนาใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ
มีการปรับปรุงภารกิจสวนราชการไดทันตอสถานการณมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางสม่ําเสมอ ทั้งนี้ ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการใหมีความสามารถตามหลักธรรมาภิบาลในดานการ
ตอบสนอง (Responsiveness) ภารกิจเรงดวนระดับนโยบายของนายกรัฐมนตรี โดยสามารถ
ดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่นความไววางใจและมีผลสําเร็จในการ
ปฏิบัติหนาที่ใหกับนายกรัฐมนตรีตามหลักประสิทธิผล (Effectiveness) ทั้งนี้ ระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดผลการปฏิบัติราชการใหบรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการ ตามที่ไดรับงบประมาณมาดําเนินการรวมถึง
สามารถเทียบเคียงกับสวนราชการหรือหนวยงานที่มีภารกิจคลายคลึงกัน (เชน สํานักงานปลัดสํานัก
นายกรัฐมนตรี สํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ) และมีผลการปฏิบัติงานในระดับชั้นนําของประเทศ
เพ่ือสนับสนุนภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน โดยปฏิบัติราชการที่มี
ทิศทางตอบสนองยุทธศาสตรชาติ 20 ป โดยมีเปาประสงคอยางชัดเจนมีกระบวนการปฏิบัติงานและ
ระบบงานที่เปนมาตรฐาน รวมถึง มีการติดตามประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางตอเนื่องและเปนระบบ

นอกจากนี้ระดับผูบรหิารของสํานักเลขาธิการนายกรฐัมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการ
เพ่ือตอบสนองภารกิจของนายรัฐมนตรีใหเปนไปตามหลักประสิทธิภาพการบริหารราชการตามแนว
ทางการกํากับดูแลที่ดีที่มีกระบวนการปฏิบัติงาน โดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการที่
เหมาะสมใหกับองคกรสามารถใชทรัพยากรทั้งดานตนทุนแรงงาน และระยะเวลาใหเกิดประโยชน
สูงสุดตอการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการ ตามภารกิจของนายกรัฐมนตรี เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของประชาชน และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุมและสิ่งที่สําคัญที่สุด เพ่ือให
สาธารณะชนเกิดความเชื่อมั่นในการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองมีการพัฒนาตนเองและพัฒนาการบริหารจัดการ
ใหเปนไปตามหลักการตอบสนอง (Responsiveness) ในการใหบริการตอผูบังคับบัญชา
โดยดําเนินการไดภายในระยะเวลาที่กําหนดและสรางความเชื่อมั่น ความไววางใจ รวมถึง ตอบสนอง
ตามความคาดหวังของนายกรัฐมนตรีและความตองการของประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนได สวนเสีย
ที่มีความหลากหลายและมีความแตกตาง
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นอกจากนี้การพัฒนาตนเองและการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีจากผลสํารวจจากการตอบแบบสอบถามลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงานและ
ผูใตบังคับบัญชาตามหลักการประเมินแบบรอบทิศทาง 360 องศานั้น ทั้ง 3 กลุมมีความคิดเห็น
ตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ในภาพรวม จากกลุมลูกคาภายใน คือ รองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
ทั้ง 22 ประเด็น จากการศึกษา พบวา กลุมลูกคาภายในมีความคิดเห็นตอประเด็นจากพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีในภาพรวมอยูในระดับมาก
( x = 3.85) กลุมเพ่ือนรวมงานอยูในระดับมาก ( x = 3.92) กลุมผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก
( x = 3.85) มีความคิดเห็นตรงกันโดยภาพรวม ซึ่งตรงกับหลักธรรมาภิบาล หรือใหการพัฒนาการ
บริหารจัดการผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีอยางจริงจัง โดยพัฒนาตนเองและพัฒนา
โดยนายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรีและตรวจสอบจากลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาใหผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีบริหารจัดการภายในสํานักงานเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลได โดยคาดหวังใหมีการพัฒนาระดับ

เพ่ือแกไขสภาพปญหาจากขอเทจ็จริงที่เกิดขึ้น จากการบริหารจัดการภายในสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีที่สงผลกระทบตอการบริหารราชการแผนดิน และภาพลักษณ (Image) ของ
นายกรัฐมนตรี  และประเทศไทย โดยระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองอาศัยแนวคิด
ทฤษฎี (Administration) และการจัดการ (Management) โดยพัฒนาตนเอง ได 3 แนวทาง คือ

(1) พัฒนาทางโครงสราง เปนความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา
ตามลําดับขั้นตอนของสายการบังคับบัญชา

(2) พัฒนาทางหนาที่ เปนขั้นตอนของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีที่ระบุ กําหนด
หนาที่ บทบาทความรับผิดชอบ และเครื่องอํานวยความสะดวกตาง ๆ เพ่ือใหสําเร็จตามเปาหมาย

(3) พัฒนาทางปฏิบัติการ เปนกระบวนการบริหาร ดําเนินการในสถานการณที่ทุกกลุม
หมายถึง กลุมผูบังคับบัญชา ลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ตองปฏิบัติการ ตาม
บทบาท หนาที่ ซึ่งตองดําเนินการรวมกันทั้งกระบวนการ

สรุปควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ครอบคลุมทุกดาน

การศึกษาวิจัยโดยประมวลขอมูลจากการตอบแบบสอบถามเชิงคุณภาพ คําถาม
แบบปลายเปด (Opened – ended questions) แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ โดยใหจัดลําดับ 1, 2, 3
ตามความสําคัญ เพ่ือการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรีทุกตําแหนง โดยศึกษาวิเคราะหประมวลขอมูลจากการแสดงความคิดเห็น
มีรายละเอียดดังตอไปนี้
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ตอนท่ี 3 ประเด็นเพ่ิมเติม ในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เชิงคุณภาพจากคําถามแบบปลายเปด (Opened – ended
questions)

1. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการบริหาร
จัดการในดานปจจัยกาํหนดความสําเรจ็ในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 35 คน คิดเปนรอย
ละ 13.7  รองลงมา คือ ดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 9.8 และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 4.3 ตามลําดับ

2. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรพัฒนาการ
บริหารจัดการในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ
10.5  รองลงมา คือ ดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน
13 คน คิดเปนรอยละ 5.1 และดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ

3. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับ
ทรงคุณวุฒิ และผูอํานวยการสูง ควรพัฒนาการบริหารจัดการในดานการบริหารจัดการในการทํางาน
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 10.2  รองลงมา คือ ดานปจจัย
กําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 5.5 และดาน
การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 2.0 ตามลําดับ

4. ความคิดเห็นตอผูบริหารตาํแหนงผูอํานวยการสํานัก, กอง, ศูนย ควรพัฒนาการบริหาร
จัดการในดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ
13.3  รองลงมา คือ ดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 7.0 และดานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศา จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.7 ตามลําดับ

5. ความคิดเห็นตอผูบริหารตําแหนงระดับผูเชี่ยวชาญ ควรพัฒนาการบริหารจัดการ
ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 11.3  รองลงมา
คือ ดานปจจัยกําหนดความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล จํานวน 16 คน คิดเปน
รอยละ 6.3 และดานหลักธรรมาภิบาล จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.3 ตามลําดับ (ดังตารางที่ 6)
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ตารางท่ี 4- 6 ตารางแสดงลําดับความคิดเห็นในประเด็นเพ่ิมเติม ในการพัฒนาการบริหารจัดการ
ระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ตามกรอบแนวคิด

ลําดับความคิดเห็น

ผูบริหารตําแหนง

1. ดานการบริหาร
จัดการในดานปจจัย

กําหนดความสาํเร็จใน
การจัดทําแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

2.ดานหลกั
ธรรมาภิบาล

3.ดานการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแบบ

360 องศา
จํานวน % จํานวน % จํานวน %

รองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
ฝายบริหาร

35 13.7 25 9.8 11 4.3

ผูชวยเลขาธิการนายกรฐัมนตรี 27 10.5 13 5.1 6 2.3
ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝาย
ขาราชการประจําระดบั
ทรงคุณวุฒแิละอํานวยการสงู

26 10.2 14 5.5 5 20

ผูอํานวยการสาํนัก,กอง, ศูนย 34 13.3 18 7.0 7 2.7
ระดบัผูเชี่ยวชาญ 29 11.3 16 6.3 6 2.3

สภาพปญหาและอุปสรรคจากการประมวลขอมูล
โดยการศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรีนั้น ผูบังคับบัญชามุงเนนผลสําเร็จ ในการบริหารจัดการ ในการ
ปฏิบัติหนาที่ งานนโยบายเรงดวนเรื่องกฎหมาย กฎระเบียบ และการบริหารจัดการใหเปนไปตาม
ระบบคุณธรรม สําหรับลูกคาภายใน เพ่ือนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา มีความคาดหวังใหระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีการพัฒนาการบริหารจัดการทุกดาน

จากขอมูลที่ไดจากการสัมมนาและการประชุมเชิงวิชาการในการระดมความคิดเห็นจาก
ขาราชการในสํานักเลขาธิการรัฐมนตรีไดประมวลขอมูล สิ่งที่เปนอุปสรรคในการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีสรุปไดดังนี้

ระดับผูบริหารมีปญหาในการแตงตั้ง โยกยาย การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนเงินเดือน
การมอบหมายงาน การบริหารขาดมาตรฐาน ผูบริหารในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมมี
การแกปญหาอยางเปนระบบและไมมีการแกปญหาอยางจริงจัง มีปญหาในการมอบหมายงานเฉพาะ
ขาราชการที่พึงพอใจทั้ง ๆ ที่ไมมีความรูในงานที่มอบหมาย แตมีวัตถุประสงคเพ่ือตองการเลื่อน
ตําแหนงใหสูงขึ้น โดยไมคํานึงถึงการกําหนดคุณสมบัติที่เหมาะสมกับงานอยางแทจริง

อุปสรรคในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
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1. ผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง หมายถึง นายกรัฐมนตรี เลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี มุงเนนในเรื่องงานนโยบายเรงดวน เพราะมีความรับผิดชอบตอประชาชนทั้งประเทศ
และความมั่นคง และพัฒนาความเจริญใหกับประเทศ จึงไมสามารถมีเวลากํากับดูแลระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีไดอยางเตม็ที่ จึงมอบอํานาจใหบรหิารกํากบัดแูลขาราชการประจํา
ทั้งหมด ทําใหอํานาจที่แทจริงอยูที่รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ทําใหเกิดความไมชอบ
ธรรม ใชระบบอุปถัมภในการบริหาร สงผลใหเกิดการรองทุกขขาดความเปนธรรมเขาสูองคกร
กระบวนการยุติธรรมอยางตอเนื่องและไมสามารถแกปญหาภายในองคกรไดอยางจริงจัง

2. ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีประเมินผลการปฏิบัติการบริหาร
จัดการและผลงานดวยความลําเอียง (Bias) เขาขางตนเอง และไมมีระบบการประเมินผลรอบทิศทางแบบ
360 องศา มาดําเนินการภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3. ระบบการคัดเลือกระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใชระบบคัดเลือก
จากระบบอุปถัมภมากกวาระบบคุณธรรม จากผลงานที่เปนที่ประจักษ เหตุผลที่คัดเลือกระบบ
อุปถัมภ เพราะผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง เหตุผลในการคัดเลือกผูบริหารระดับ
รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีและที่ปรึกษานายกรัฐมนตรี
จึงคัดเลือกดวยเหตุผลทางการเมืองมากกวาความรูความสามารถและผลสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่
ใหกับทางราชการในเชิงประจักษ

4. ปญหาอุปสรรคที่ไมสามารถพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี คือ การยืนกรานในสิ่งที่กระทําเปนเรื่องที่ถูกตองเสมอไมมีความรับผิดชอบ
ในเรื่องการยอมรับผิดและรับผิดชอบแกไขในเรื่องที่ไมถูกตอง

5. ผูบังคับบัญชาเปนตําแหนงทางการเมือง มีการบังคับบัญชาไมตอเนื่อง จึงไมมีระบบ
ลงโทษอยางจริงจังในองคกร ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

6. การรองเรียน รองทุกขเขาสูกระบวนการยุติธรรมใชระยะเวลานานเกินไป
จึงทําใหไมมีการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจนสงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี



บทที่ 5

สรุปและขอเสนอแนะ
สรุป

จากการศึกษาวิจั ย เรื่ อง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยประมวลผลขอมูลจากการสัมมนาและ
การประชุมเชิงปฏิบัติการของขาราชการในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และกระบวนการ
ศึกษาวิจัย จากการสํารวจความคิดเห็น จากการตอบแบบสอบถามเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ
โดยใชคําถามแบบปลายปดและแบบปลายเปด โดยใชกระบวนการประเมินผลแบบ 360 องศา
หรือการประเมินแบบรอบทิศทาง

โดยการสํารวจความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 256 คน เพศชาย 81 คน
และเพศหญิง 175 คน โดยจําแนกเปนความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา (นายกรัฐมนตรี เลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรี) จากลูกคาภายใน (รองนายกรัฐมนตรี รัฐมนตรีประจํา
สํานักนายกรัฐมนตรี) ผูรวมงาน (ขาราชการตําแหนงขาราชการระดับชํานาญการพิเศษ) และ
ผูใตบังคับบัญชา (ขาราชการตําแหนงชํานาญการ ธุรการอาวุโส ลูกจางประจํา พนักงานราชการ พนักงาน
จางเหมา) ซึ่งเปนแบบสํารวจเชิงปริมาณ สรุปไดดังนี้

1. กลุมผูบังคับบัญชามีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผน
ในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด ( x = 4.00)

2. กลุมลูกคาภายในมีความเห็นตอประเด็น การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายใน
อนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือ
การทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริตคอรัปชั่นมากที่สุด ( x = 4.33)

3. กลุมเพ่ือนรวมงานมีความเหน็ตอประเดน็การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ
และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด ( x = 4.30)
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4. กลุมผูใตบังคับบัญชามีความเห็นตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรีควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใส
ในการทํางานทุกระดับ และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการ
เขารับฝกอบรมมากที่สุด ( x = 3.93)

สําหรับแบบสํารวจเชิงคุณภาพ มีความเห็นสรุปไดดังนี้
ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารควรมีการพัฒนาการบริหาร

จัดการ เรื่อง การพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตําแหนงผูชวยเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการทํางานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับผูทรงคุณวุฒิและผูอํานวยการสูงควรมี
การพัฒนาการบรหิารจัดการดานการทํางานใหมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ตําแหนงผูอํานวยการ
สํานัก, ศูนย, กอง ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล และตําแหนงผูเชี่ยวชาญควรมีการพัฒนาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล

จากการประมวลขอมูลดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดดังตอไปนี้
1. ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร ผูบังคับบัญชา ไดแก

นายกรัฐมนตรี เลขาธิการนายกรัฐมนตรี จําเปนตองเอาใจใสและกําหนดใหมีแผนปฏิบัติการ การพัฒนา
การบริหารจัดการของรองเลขาธกิารนายกรัฐมนตรีฝายบริหารใหมีการทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และมีธรรมาภิบาล เพ่ือแกปญหาการรองเรียน รองทุกขผูบริหาร
ปญหาการฟองคดีกับองคกรภายนอก ไดแก คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม ศาลปกครอง
คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ(ปปช.) สํานักงานคณะกรรมการปองกัน
และปราบปรามการทุจริต และศาลอาญา และกําหนดใหรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร
พัฒนาการบริหารจัดการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงการโยกยายการเลื่อน
ขึ้นเงินเดือนโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 10 ประการและมีการติดตามประเมินผลแบบรอบทิศทางแบบ
360 องศาโดยกําหนดใหมีการประเมินผลทุก 3 เดือน เพ่ือพิจารณาตามระบบใหคุณใหโทษ ในการ
เลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การยาย การโอนเปลี่ยนหนาที่ การลงโทษทางวินัย และ
ดําเนินการตามกฎหมายอยางจริงจัง

2. ตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีจําเปนตองมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ในดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรประเมินผล
งานทุก 3 เดือน เพ่ือสามารถประเมินผลสําเร็จของงาน เพ่ือเลือ่นเงินเดือนและเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น
เมื่อมีการพัฒนาการบริหารจัดการดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผลปรากฏ
ในการติดตามประเมินผลสําเร็จของการปฏิบัติงานหนาที่ไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
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ผูบังคับบัญชาตองดําเนินการเขาสูระบบการลงโทษอยางจริงจัง นอกจากนี้ จากผลการสํารวจ
ความคิดเห็นตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนตําแหนงผูบริหารผูบังคับบัญชาจําเปน
ตองกํากับดูแล และใหมีการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาลอยางจริงจังเชนเดียวกับ
ตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร

3. ตําแหนงที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับผูทรงคุณวุฒิและ
ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานสังคม (ผูอํานวยการสูง) จากการประมวลผลจาก
ความคิดเห็น ควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการในดานการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และมีการพัฒนาการทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรมีการติดตาม
ประเมินผลสําเร็จของงานทุก 3 เดือน และเขาสูกระบวนการใหคุณใหโทษไดเชนเดียวกัน
กับตําแหนงเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหาร

4. ตําแหนงผูอํานวยการสํานัก, ศูนย, กองจากผลการสํารวจความคิดเห็นเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี จําเปนตองกํากับดูแลใหมุงเนนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามหลัก
ธรรมาภิบาลและกําหนดใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบรอบทิศทาง 360 องศา ซึ่งเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี ควรกําหนดใหมีการประเมินผลทุก 6 เดือน เพ่ือแกปญหารองเรียนรองทุกขและ
ในการแตงตั้ง โยกยาย การเลื่อนเงินเดือน เนื่องจากตําแหนงผูอํานวยการเปนตําแหนงบริหาร
ที่ใหคุณใหโทษตอผูใตบังคับบัญชาและเปนการบริหารที่นําไปสูการฟองคดีตอรองเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรีฝายบริหาร เลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรีได จึงควรมีการประเมินผล
โดยใชระบบใหคุณใหโทษอยางจริงจัง

5. ตําแหนงผูเชี่ยวชาญ จากการสํารวจความคิดเห็นควรไดรับการพัฒนาในดานการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลและมีการพัฒนาในดานการจัดทําแผนทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล เนื่องจากตําแหนงผูเชี่ยวชาญสวนใหญในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไดรับ
มอบหมายจากเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการสํานักและกองตาง ๆ จึงควร
ไดรับการประเมินผลทุก 6 เดือนเชนเดียวกับตําแหนงผูอํานวยการ เพ่ือเขาสูกระบวนการประเมินผล
เพ่ือใหเลขาธิการนายกรัฐมนตรีดําเนินการใหคุณใหโทษเชนเดียวกัน

จากผลการวิจัย ทําใหทราบสาเหตุของปญหาอยางมีนัยสําคัญ ดังนี้
- การที่กลุมผูบังคับบัญชามาจากขาราชการการเมือง จึงมีความตองการสูงสุดใหผูบริหาร

สํานักนายกรัฐมนตรี ตอบสนองตองานเรงดวน งานวิกฤต ทํางานเชิงรุก โดยที่อาจจะละเลยตอการ
พัฒนาบุคลากร  การสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาในการงานปฏิบัติงาน และบางครั้งอาจจะ
ไมทราบระเบียบวิธีปฏิบัติของทางราชการ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในเรื่องการแตงตั้งโยกยาย การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือก จนมีการฟองรองเปนคดีความ ทําใหขาราชการเกิดความแตกแยก ขาดความ
สามัคคี  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยที่ในกลุมผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนคน
กลุมใหญตองการสูงสุดใหผูบริหารมีความโปรงใสในการทํางาน และอีกประการหนึ่ง ตําแหนงสูงสุด
ของขาราชการประจําในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 10 ในขณะที่หนวยราชการอื่น ๆ
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ทีข่ึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 11 เชน สํานักงบประมาณ สํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน
ซึ่งเปนความเหลื่อมล้ําที่เห็นไดอยางเดนชัด

แนวทางในการแกไขปญหา
ระดับปฏิบัติ ตองสรางจิตสํานึกของผูบริหารระดับสูงของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ใหไมทนตอสภาวะสังคมที่ไมเปนธรรม อันไดรับผลกระทบมาจากนักการเมืองและปลูกฝงคานิยมใน
การทํางาน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล หลักการบริหารบานเมืองที่ดี

ระดับนโยบาย ควรมีการปรับโครงสรางของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ใหผูบังคับบัญชาสูงสุด ไมใชนักการเมือง และปรับใหผูบังคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการประจํา ระดับ 11
โดยเปลี่ยนชื่อเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งมาจากนักการเมือง เปนเลขานุการนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคลอง
กับตําแหนงเลขานุการรัฐมนตรีของกระทรวงตาง ๆ ที่มีอยูแลว

ขอเสนอแนะ

จากการศึกษาวิจัยตามกรอบแนวคิด โดยศึกษาวิเคราะห เรื่องการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชกระบวนการ
ติดตามประเมินผล ตามระเบียบวิธีวิจัย ( IN PUT  PROCESS  OUT PUT  OUT COME
IMPACT  EFFECT) และการประมวลผลตามความคิดเห็นเชิงปริมาณตามหลักสถิติ และ
ประมวลผลความคิดเห็นเชิงคุณภาพดังกลาวขางตน สรุปผลการศึกษาวิจัย ควรมีการพัฒนาการ
บริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ครอบคลุมทุกดาน
โดยแบงเปน 2 ระยะ คือ

1. พัฒนาเรงดวน ในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง
รวดเร็ว เชื่อถือได เชน งานนโยบายเรงดวนของรัฐบาล และพัฒนาการบรหิารจัดการ การสั่งการ และ
ทําความเขาใจในการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบงัคับบัญชาเพ่ือนําไปสูการปฏิบัตใิหเกิดผลสําเร็จ
สูงสุด เพ่ือบริหารจัดการตอบสนองภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพ

2. พัฒนาอยางตอเนื่องในดานการบริหารจัดการเรื่องกฎระเบียบและขอกฎหมายและ
การพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลโดยเฉพาะการแกไขปญหา ในเรื่อง
การแตงตั้งการโอนการยายการเลื่อนเงินเดือนการคัดเลือกการฝกอบรมโดยใชระบบคุณธรรม
และพัฒนาการบริหารจัดการใหครอบคลุมทุกดาน

จากผลการศึกษาวิจัยเพ่ือนําไปสูการปฏิบัติใหเกิดความสําเร็จในการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ใหสําเร็จอยางจริงจัง
เปนที่ประจักษ เพ่ือใหเปนไปตามที่นโยบายของรัฐบาลในการปฏิรูปประเทศ จึงขอเสนอแนะแนวทาง
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ในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
ดังนี้

1. นายกรัฐมนตรีออกคําสั่งสํานักนายกรัฐมนตรีใหมีการจัดทําแผนการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2 . แต งตั้ งคณะกรรมการการจากผูทรงคุณวุฒิที่มี ผลงานเปนที่ประจักษ เปน
คณะกรรมการในการประเมินผลการพัฒนาการบริหารจัดการ และประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชแบบประเมินผล 360 องศา รอบทิศทาง
โดยมีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนประธานคณะกรรมการ และพัฒนาระดับผูบริหารตามลําดับ
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย

3. นายกรัฐมนตรีมีคําสั่งใหคัดเลือกระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานัก
นายกรัฐมนตรี โดยแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกจากหนวยงานที่เกี่ยวของเปนคณะกรรมการ
คนกลางที่มีผลการปฏิบัติหนาที่และไดรับการคัดเลือกจากระบบคุณธรรม และมีประวัติชื่อเสียง
ในเรื่องของความยุติธรรม โปรงใส เปนที่ยอมรับในการบริหารราชการ

4. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรทําหนาที่เปนประธานตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหเกิด
ผลสําเร็จอยางจริงจัง และเปนธรรม

5. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรเปนประธานคณะกรรมการลงโทษตามระเบียบ ฯ และ
กฎหมาย ใหเปนบรรทัดฐาน โดยไมมอบอํานาจ
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แบบสอบถามการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

ID

ตอนท่ี 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสํารวจ สําหรับเจาหนาท่ี
1. เพศ V1 ………………………
 1) ชาย  2)  หญิง

2. อายุ V2 ………………………
 1)  ต่ํากวา 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)  ไมเกิน 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) ไมเกิน 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 หรือสูงกวา  2)  ปริญญาตรี  3)  อนุปริญญา
 4) ปวส.  5)  ปวช.  6)  ปวท.
 7) อ่ืน ๆ ระบุ ..................

6. ตําแหนง V6 ………………………
 1) นายกรัฐมนตรี
 2) รองนายกรัฐมนตรี
 3) รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี
 4) เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
 5) รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายการเมือง
 6) ขาราชการระดับตําแหนง ชํานาญการพิเศษ
 7) ธุรการอาวุโส
 8) ขาราชการระดับตําแหนงวิชาการ (ชํานาญการ/ปฏิบัติการ) ท่ัวไป (ชํานาญงาน/ปฏิบัติงาน)
 9) ลูกจางประจํา
 10) พนักงานราชการ

การสํารวจนี้เปนโครงการวิจัยหลักสูตรการปองกันราชอาณาจักร รุนท่ี 59 ของนักศึกษาวิทยาลัย
ปองกันราชอาณาจักร วิชา สงัคมจิตวิทยา เรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบรหิารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี ลักษณะการศึกษาวิจัย เปนไปตามมาตรฐาน
ทางวิชาการ ตามระเบียบวิธีวิจัย

ผนวก ก
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ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
หมายเหตุ ขอมูลนี้ผูศึกษามุงเนนในเรื่องของการศึกษาวิจัย

คําอธิบาย กรุณาใส ลงใน ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ตามความเปนจริง
ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการ
ระดับผูบริหาร สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของ
ผูบริหารเพ่ิมเติม ตามอํานาจหนาท่ีไดรับ
มอบหมาย

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและ
หนาท่ีความรับผิดชอบใหมีการทํางานอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการ
ปฏิบัติหนาท่ีอยางจริงจัง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความ
โปรงใสในการทํางานทุกระดับ

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตาม
หลักธรรมาภิบาล 10 ประการ

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ัน
จริงจังและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา
ขอผิดพลาดและมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหา
หมดไป

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและ
การทําความเขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่ง
ไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติให
เกิดผลสําเร็จสูงสุด

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตาม
เปาหมายอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ไมมี
ขอผิดพลาดในภายหลัง
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ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน
เฉพาะหนาใหสําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว
เชื่อถือได

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความ
ยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับการ
ฝกอบรม

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส
ตรวจสอบไดในการใชจายเงินงบประมาณ เชน
การจัดซื้อ จัดจางตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ
เปนตน

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนา
สมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง
ในระยะสั้น ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับ
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ และ
มีการเตรียมบุคลากรเพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงใน
เรื่องความสามัคคี มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการ
ทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรม
จริยธรรมของผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอ
ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการ
มอบหมายงานใหขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยาง
ครอบคลุมและท่ัวถึงและเปนธรรม

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตอง
แมนยํา เรื่องขอกฎหมายและระเบียบตาง ๆ
ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับนายกรัฐมนตรีและ
ภาพรวมของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
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ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

มาก
ท่ีสุด

มาก ปาน
กลาง

นอย นอย
ท่ีสุด

หมาย
เหตุ

2.19 การพัฒนาและบรหิารจดัการ ดานความยุตธิรรม
โดยอิงเกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการ
บริหารบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 อยางจริงจัง
และปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผน
ในการทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับงานนโยบาย
เรงดวน วิกฤต

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตร
และการวางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การ
คัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบ
คุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผล
การปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมีการให
คุณและใหโทษอยางจริงจัง

ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเพิ่มเติม เปนคําถามเพื่อแสดงความคิดเห็น (สามารถเพิ่มเติมเกินกวาจํานวน 3 ขอ
ได)

1. ผูบริหารตําแหนงรองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารควรพัฒนา การบริหารจัดการดานใด
มากท่ีสุด (เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

.. 3. .
.
.
.

.
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2. ผูบริหารตําแหนงผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

.. 3. .

. .
.
.

3. ผูบริหารตําแหนงท่ีปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําระดับทรงคุณวุฒิ และผูอํานวยการสูง
ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด (เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

.
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4. ผูบริหารตําแหนงผูอํานวยการสํานัก, กอง, ศูนย ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

5. ผูบริหารตําแหนงระดับผูเชี่ยวชาญ ควรพัฒนาการบริหารจัดการดานใดมากท่ีสุด
(เรียงลําดับความสําคัญ 1,2,3)

1. .
.
.
.

2. .
.
.
.

3. .
.
.
.

.
*********************************



กฎกระทรวง1

แบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรฐัมนตรี

พ.ศ. 2559
-----------------------------------------

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 ฉ แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผนดิน

พ.ศ. 2534 ซึ่งแกไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัตริะเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบบัที่
4) พ.ศ. 2543

นายกรฐัมนตรีออกกฎกระทรวงไว ดังตอไปนี้
ขอ 1 ใหยกเลิก
(1) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

พ.ศ. 2551
(2) กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2556
ขอ 2 ใหสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี มีภารกิจเกี่ยวกับการปฏิบัตริาชการ ดานการเมอืง

ดานวิชาการ ดานเลขานกุาร ตลอดจนเปนศูนยประสานการบริหารราชการของนายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจาํสํานกันายกรฐัมนตรี รวมทัง้ ขาราชการการเมืองสังกัด
สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหการบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มุงผลสัมฤทธิ ์ และ
เปนไปตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี และเสริมสรางภาพลักษณ  ผูนาํประเทศ โดยใหมี
อํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้

(1) เสนอแนะและเรงรัดการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและนโยบายการบริหารประเทศ
(2) อํานวยการและประสานงานกิจการทางการเมอืงในนามรฐับาลกับรัฐสภาและ

องคกรตามรัฐธรรมนูญ

1กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
พ.ศ.2559. (2559, 29 กรกฎาคม). ราชกิจจานุเบกษา. เลม 133  ตอนท่ี 64 ก. หนา 1 – 9.

ผนวก ข



(3) กํากับ ติดตาม และรายงานผลการดาํเนนิงานตามนโยบายและยุทธศาสตรของ
รัฐบาล และขอสัง่การของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งรบัฟงความเห็นและประสานการใหความชวยเหลือประชาชน
ตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(4) เปนศูนยสารสนเทศเพ่ือการบริหารราชการแผนดนิของนายกรฐัมนตรี รวมทัง้
เปนศนูยกลางประสานขอสนเทศในระดับรัฐบาล

(5) ดําเนนิงานเกี่ยวกบังานพิธีการในนามรฐับาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และ
รัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งดาํเนินการตอนรับประมุข ผูนํา และบุคคลสําคัญจาก
ตางประเทศเดินทางมาเยือนประเทศไทย

(6) เผยแพรและประชาสัมพันธนโยบาย ยุทธศาสตร และผลงานของรัฐบาล
(7) ดําเนินงานดานการตางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรี

ประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมืองสงักดัสํานกันายกรัฐมนตรี
(8) รวบรวมขอมูล วิเคราะห และเสนอความเห็นเพ่ือการสั่งการของนายกรัฐมนตรี

รองนายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งจัดทําวาระงาน ชวยอํานวยการ และ
จัดเตรียมขอมูลประเดน็การประชมุหารือ และคํากลาวสนุทรพจน

(9) อํานวยการและประสานราชการตาง ๆ เพ่ือสนับสนนุการปฏิบตัิราชการใหแก
นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรีประจําสํานกันายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมอืง
สังกัดสาํนักนายกรัฐมนตรี

(10) ปฏิบัติการอืน่ใดตามทีก่ฎหมายกาํหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของสํานกัเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี หรือตามทีน่ายกรัฐมนตรหีรือคณะรฐัมนตรีมอบหมาย

ขอ 3 ใหแบงสวนราชการสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ดังตอไปนี้
(1) สํานักงานเลขาธิการ
(2) กองการตางประเทศ
(3) กองงานนายกรฐัมนตรี
(4) กองประสานงานการเมอืง
(5) กองประสานนโยบายและยุทธศาสตร
(6) กองพิธกีาร
(7) กองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภัย
(8) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร
(9) สํานักโฆษก
ขอ 4 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีกลุมตรวจสอบภายใน เพ่ือทําหนาทีห่ลักในการ

ตรวจสอบการดําเนินงานภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสนับสนุนการปฏิบัติงานของสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรี รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี โดยมีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบดานการบรหิาร การเงนิ และการบญัชีของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี



(2) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 5 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีกลุมพัฒนาระบบบริหาร เพ่ือทําหนาทีห่ลัก ใน
การพัฒนาการบริหารของสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีใหเกดิผลสัมฤทธิ์ มีประสทิธิภาพ และคุมคา
รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี โดยมีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเกี่ยวกับยุทธศาสตรการพัฒนา
ระบบราชการภายในสาํนักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรี

(2) ติดตาม ประเมนิผล และจัดทํา รายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(3) ประสานและดําเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการรวมกับหนวยงานกลาง
ตาง ๆ และสวนราชการในสาํนักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(4) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 6 ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ใหมีศนูยปฏิบตักิารตอตานการทุจรติ เพ่ือทาํ
หนาที่หลักในการบูรณาการ และขับเคลื่อนแผนการปองกันและปราบปรามการทุจรติและการสงเสริม
คุมครองจริยธรรมในสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี รับผิดชอบงานขึ้นตรงตอเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
โดยมีอาํนาจหนาที่ดงัตอไปนี้

(1) เสนอแนะแกเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเกี่ยวกับการปองกันและปราบปรามการทุจริต
และประพฤตมิิชอบของสาํนกัเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี รวมทั้งจัดทาํแผนปฏิบตัิการปองกันและปราบปราม
การทุจริตและประพฤติมิชอบของสวนราชการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกนั
และปราบปรามการทุจริต มาตรการปองกันและปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบายของรัฐบาล
ที่เกี่ยวของเสนอตอเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(2) ประสานงาน เรงรัด และกํากับใหสวนราชการในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ดําเนนิการตามแผนปฏิบตัิการปองกันและปราบปรามการทุจรติและประพฤตมิิชอบของสวนราชการ

(3) รับขอรองเรียนเรือ่งการทจุรติ การปฏิบตัหิรือละเวนการปฏิบัตหินาทีโ่ดยมชิอบของ
เจาหนาที่ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และสงตอไปยังสวนราชการและหนวยงานที่เกี่ยวของ

(4) คุมครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมขาราชการพลเรือน
(5) ประสานงาน เรงรดั และตดิตามเกี่ยวกับการดําเนินการตาม (3) และ (4) และ

รวมมือในการปองกนัและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมชิอบกบัสวนราชการและหนวยงานที่
เกี่ยวของ

(6) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานการปองกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบของสํานักเลขาธกิารนายกรฐัมนตรีและการคุมครองจริยธรรม เสนอตอเลขาธกิาร
นายกรฐัมนตรี และหนวยงานที่เกี่ยวของ

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย



ขอ 7 สํานักงานเลขาธิการ มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกับราชการทัว่ไปของสาํนักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรีและราชการอื่นที่มไิดแยกใหเปนหนาที่ของกองหรือสวนราชการใด โดยเฉพาะอํานาจ
หนาทีด่ังกลาวใหรวมถงึ

(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานทัว่ไปและปฏิบตังิานสารบรรณของสํานัก
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(2) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของสํานักเลขาธิการ
นายกรฐัมนตรี

(3) ดําเนินการเกี่ยวกับการแตงตั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้ง
การมอบอํานาจหนาที่ใหแกบุคคลดังกลาว

(4) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทํา ประสาน ประเมนิแผนงาน โครงการของสาํนัก
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(5) ดําเนินการเกี่ยวกับงานสวัสดกิารของขาราชการ ลูกจาง และพนกังานราชการใน
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(6) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของสํานกั
เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี

(7) เสนอความเหน็เกี่ยวกบักฎหมาย กฎ ระเบียบ และขอบังคับในการปฏิบัตริาชการ
ใหแกนายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี รัฐมนตรปีระจาํสาํนักนายกรฐัมนตรี และเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
เพ่ือประกอบการพิจารณาสัง่การ

(8) ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบ งานนิตกิรรมและสัญญา งานเกี่ยวกบั
ความรับผิดทางละเมิดของเจาหนาที่ และงานคดีที่อยูในอํานาจหนาที่ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

(9) ดําเนินการทางวนิัยแกขาราชการ ลูกจางประจาํ และพนักงานราชการ
(10) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือ

ที่ไดรบัมอบหมาย
ขอ 8 กองการตางประเทศ มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานดานการตางประเทศของนายกรัฐมนตรี

รองนายกรฐัมนตรรีัฐมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี และขาราชการการเมืองสงักดัสํานกั
นายกรฐัมนตรี

(2) วิเคราะหสถานการณระหวางประเทศเพ่ือกําหนดทาทีและแนวนโยบาย
ดานตางประเทศของรัฐบาล

(3) จัดทําขอมูลประกอบการสนทนากับประมุขและบุคคลสําคัญจากตางประเทศ ที่เขา
เย่ียมคารวะนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี รวมทัง้จัดทํา
บันทึกขอสนทนา เพ่ือแจงใหผูที่เกี่ยวของนําไปดําเนินการและตดิตามผล

(4) ติดตาม เรงรดั และเสนอแนะแนวทางในการดําเนินการตามผลการเจรจากบั
ตางประเทศ รวมทั้งการดําเนินการตามนโยบายและการสั่งการของนายกรัฐมนตรีทีเ่กี่ยวกบัเรื่อง
ดังกลาว



(5) เปนหนวยกลางในการประสานงานกับสวนราชการตาง ๆ ในการกําหนดยุทธศาสตร
และการจดัทําแผนภารกิจดานตางประเทศของนายกรัฐมนตรี

(6) จัดเตรียมการเยือนตางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และ
รัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี และประสานการตอนรับบุคคลสาํคัญจากตางประเทศในฐานะ
แขกของรัฐบาล

(7) ดําเนินการเกี่ยวกับการจัดทําสุนทรพจน สารแสดงความยินดี และหนังสือโตตอบ
ภาษาตางประเทศ

(8) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 9 กองงานนายกรฐัมนตรี มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) วิเคราะหและกลัน่กรองเรือ่งในความรับผดิชอบของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี

และรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้ง เรื่องรองเรียนที่เปนเรื่องเฉพาะหรอืมีผลกระทบทาง
การเมอืงพรอมเสนอความเห็นเพ่ือประกอบการวินิจฉัยสั่งการ

(2) วิเคราะห กลั่นกรอง และรวบรวมขอมูล เพ่ือจดัทําสนุทรพจนของนายกรัฐมนตรี
รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรปีระจาํสาํนกันายกรฐัมนตรี ในวาระตาง ๆ รวมทัง้จดัทาํคํากราบบงัคมทลู
และหนังสือถวายพระพรชัยมงคลพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระบรมราชินีนาถ และพระบรม
วงศานุวงศทกุพระองค

(3) วางแผน จัดทําวาระงาน ประสานงาน และดาํเนนิการเกี่ยวกับการเดนิทางไป
ราชการ ภายในประเทศและการประชุมคณะรัฐมนตรีนอกสถานที่ของนายกรัฐมนตรี รอง
นายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(4) เปนศูนยกลางงานอํานวยการฝายการเมือง และประสานราชการกับสวนราชการอื่น
หนวยงานของรัฐ องคการมหาชนในกํากบัดแูลของนายกรัฐมนตรี และหนวยงานอืน่ที่เกี่ยวของ
เพ่ือขับเคลือ่นภารกิจของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(5) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบังานเลขานุการและงานสาธารณะสังคมใหแก
นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(6) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 10 กองประสานงานการเมือง มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ศึกษา วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอความเห็นทางการเมอืง เพ่ือประกอบการพิจารณา

สั่งการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี
(2) วิเคราะห กลั่นกรอง และประมวลขอมูล เพ่ือเสนอความเห็นทางวิชาการและ

ทางการเมอืง ในภารกิจดานกจิการรฐัสภา เพ่ือดําเนนิการเกี่ยวกบังานคณะกรรมาธิการ รางพระราชบญัญตัิ
ญัตติกระทูถาม ขอหารือ และงานอื่นใดที่เกี่ยวของกับงานของรัฐสภา

(3) วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอความเห็นตอนายกรัฐมนตรีในงานที่เกี่ยวกับองคกร
ตามรัฐธรรมนญู องคกรทางการเมอืง และองคกรที่เกี่ยวกับการปฏิรูปกฎหมาย



(4) เสนอความเหน็ประกอบการจดัทําแผนนติิบญัญตัิรวมกับสํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกาและเรงรดัติดตามการดําเนนิการตามแผนนิตบิัญญตัิ

(5) ทําหนาที่ฝายเลขานุการใหแกคณะกรรมการประสานงานสภาผูแทนราษฎร และ
คณะกรรมการอืน่ใดตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(6) ประสานงานกับองคกรตามรัฐธรรมนูญ องคกรทางการเมือง และหนวยงานดานนติิ
บัญญตัิ

(7) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรือที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 11 กองประสานนโยบายและยุทธศาสตร มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) วิเคราะหและประมวลขอมูลดานนโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาลเปนฐานขอมูล

ประเทศและประสานการดําเนินงาน การจัดทํานโยบายและยุทธศาสตรของรัฐบาล ตลอดจนการแถลง
นโยบายของรัฐบาล

(2) ศึกษา วิเคราะห กลั่นกรอง และเสนอแนะแนวทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตรและ
นโยบายรัฐบาล

(3) วิเคราะห ตดิตาม เรงรดั และจดัทํารายงานผลการดาํเนินงานตามนโยบายรฐับาล
และขอสั่งการของนายกรฐัมนตรี

(4) อํานวยการและบรหิารจดัการงานตามภารกิจและกจิกรรม โครงการพิเศษ หรือ
เรงดวน ตามนโยบายรัฐบาลหรือตามขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี

(5) เปนศูนยกลางขอมูลในการบูรณาการตดิตามและเรงรัดการดําเนนิงานตาม
นโยบายรัฐบาลและขอสั่งการของนายกรัฐมนตรี รวมทั้งประสานการใหความชวยเหลือประชาชนตามที่
ไดรบัมอบหมาย

(6) ทําหนาที่ฝายเลขานุการใหแกคณะกรรมการผูชวยรัฐมนตรี และคณะกรรมการอื่นใด
ตามทีไ่ดรับมอบหมาย

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 12 กองพิธีการ มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) วิเคราะห กลั่นกรองการกําหนดรูปแบบ หลักเกณฑ มาตรฐาน และใหคําปรึกษา

เกี่ยวกบังานดานพิธกีารและแบบพิธีของรัฐบาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรฐัมนตรี
ประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(2) กลั่นกรองและดาํเนินงานดานพิธีการ และแบบพิธีในการเขารวมงานพิธีทั้งภายใน
ประเทศและระหวางประเทศของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนัก
นายกรัฐมนตรี

(3) กลั่นกรองการกําหนดถอยคํา และดําเนินการเขียนสารโตตอบกบัตางประเทศในประเดน็
พิธีการทูตของนายกรัฐมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสาํนกันายกรัฐมนตรี



(4) ดําเนินการจัดงานพระราชพิธี รัฐพิธี ศาสนพิธี แบบพิธี และพิธีการทูต ในนาม
รัฐบาล นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรฐัมนตรปีระจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(5) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบัจัดการตอนรับประมขุ บุคคลระดับผูนํา หรือ
บุคคลสําคัญ จากตางประเทศที่เดนิทางมาเยือนประเทศไทย ในฐานะพระราชอาคนัตุกะ และใน
ฐานะแขกของรฐับาล

(6) ดําเนินการจดังานเลี้ยงและงานรับรองตาง ๆ ในนามรัฐบาล นายกรฐัมนตรี
รองนายกรฐัมนตรแีละรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(7) ประสานงาน อํานวยความสะดวก และดําเนินการเกี่ยวกับงานพิธีการในกรณี
นายกรฐัมนตรี คณะรฐัมนตรี หรือรฐัมนตรี เขาเฝาฯ พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหวั สมเด็จ
พระบรมราชนิีนาถ และพระบรมวงศานวุงศในโอกาสตาง ๆ

(8) ประสานงานและดําเนินการเกี่ยวกบัการถวายความสะดวกในการเสด็จฯ เยือน
ตางประเทศของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระบรมราชนิีนาถ และพระบรมวงศานวุงศ

(9) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ขอ 13 กองสถานที่ ยานพาหนะ และรกัษาความปลอดภัย มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่และยานพาหนะในความรบัผิดชอบของสํานัก

เลขาธกิารนายกรัฐมนตรี
(2) ดําเนินการเกี่ยวกับการรกัษาความปลอดภัย และการจัดระบบเครอืขายวิทยุ

สื่อสารในความรับผดิชอบของสํานกัเลขาธิการนายกรฐัมนตรี
(3) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่

ไดรบัมอบหมาย
ขอ 14 ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอํานาจหนาที่ดงัตอไปนี้
(1) เปนศูนยกลางขอมูลระบบเครือขายทางขอมูล และระบบสารสนเทศทางการบริหาร

รวมกับสวนราชการ ทั้งในประเทศและตางประเทศ เพ่ือประกอบการพิจารณาวินิจฉัยสั่งการ และรองรับ
การตัดสนิใจของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรปีระจําสํานักนายกรฐัมนตรี

(2) ดําเนนิการจัดทําระบบสารสนเทศทางการบริหารใหสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
(3) ประสานและติดตามนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของรัฐบาล
(4) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่

ไดรบัมอบหมาย
ขอ 15 สํานักโฆษก มีอํานาจหนาทีด่ังตอไปนี้
(1) กําหนดยุทธศาสตรการประชาสัมพันธผลงานของรฐับาล
(2) เผยแพรนโยบาย การปฏิบัติตามนโยบาย ยุทธศาสตร และผลงานของรัฐบาล และ

เปนศนูยขาวของรฐับาลใหแกประชาชนและสื่อมวลชน



(3) จัดทาํขาว ภาพ และโสตทัศนเกี่ยวกับผลการประชมุคณะรัฐมนตรี และคณะกรรมการ
ของรฐับาลชุดตาง ๆ ตลอดจนภารกิจประจําวันของนายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตรี และรัฐมนตรีประจํา
สํานักนายกรฐัมนตรี เพ่ือเผยแพรแกสือ่มวลชน

(4) สรุป ประมวล และวิเคราะหขาวจากสื่อมวลชนประเภทสิ่งพิมพ ทั้งภาษาไทยและ
ภาษาตางประเทศ เพ่ือเสนอนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี และรัฐมนตรีประจําสาํนักนายกรัฐมนตรี

(5) ประสานงานกับหนวยงานของรัฐ รัฐวิสาหกิจ เอกชน และสื่อมวลชนสัมพันธ และ
กําหนดขอปฏิบตัิเพ่ือดูแลและสนับสนุนงานสือ่สารมวลชนของรัฐบาล

(6) ดําเนินการเกี่ยวกบังานดานเลขานุการใหแกโฆษกประจาํสํานกันายกรัฐมนตรี และ
คณะ

(7) ปฏิบัตงิานรวมกับหรือสนับสนนุการปฏิบตัิงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของหรอืที่
ไดรบัมอบหมาย

ใหไว ณ วันที่ 7 กรกฎาคม พ.ศ. 2559

พลเอก ประยุทธ จันทรโอชา
นายกรฐัมนตรี



สูตรสําเร็จของ Taro Yamane

n = N
1 + Ne2

n = ขนาดของกลุมตวัอยางที่ตองการ
N = ขนาดของประชากร
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยางที่ยอมรับได

สําหรบักลุมประชากรที่ใชตอบแบบถาม มีจํานวนทัง้สิ้น 595 คน เมื่อนาํมาแทนคา
ตามสตูร โดยมีคาความเชื่อมั่นรอยละ 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 ขนาดกลุมตัวอยาง เทากับ 239 แตผูวิจัยไดกําหนดใชขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน
256 คน

ผนวก ค



ประวัติยอผูวิจัย
ช่ือ พลโท ชัยวัฒน โฆสิตาภา

วันเดือนปเกิด 27 กุมภาพันธ 2505

การศึกษา

โรงเรียนสายธรรมจันทร
โรงเรียนเตรียมทหาร (รุนท่ี 21)
โรงเรียนนายรอยพระจุลจอมเกลา (รุนท่ี 32)
โรงเรียนเสนาธิการทหารบก (หลักสูตรหลักประจํา ชุดท่ี 72)
วิทยาลัยการทัพบก รุนท่ี 53

ประวัติการทํางาน
โดยยอ ผูบังคบัหมวดรถถัง กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค

ผูบังคับกองรอยรถถัง กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
นายทหารยุทธการและการฝก กองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
นายทหารยุทธการและการฝก กรมทหารมาท่ี 4 รักษาพระองค
รองผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 25 รักษาพระองค
รองผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกรมทหารมาท่ี 1 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกรมทหารมาท่ี 4 รักษาพระองค
ผูบังคับกองพันทหารมาท่ี 23 รักษาพระองค
เสนาธิการกรมทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
เสนาธิการกรมทหารมาท่ี 1 รักษาพระองค
รองผูบังคับการกรมทหารมาท่ี 5 รักษาพระองค
รองเสนาธิการกองพลทหารมาท่ี 2 รักษาพระองค
นายทหารปฏิบัติการประจํากองบัญชาการกองทัพบก
ผูชํานาญการสํานักงานปลัดกระทรวงกลาโหม

ตําแหนงปจจุบัน

ผูชวยหัวหนานายทหารฝายเสนาธิการ ประจํารฐัมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม



สรุปยอ
ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา

เร่ือง การพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
สํานักนายกรัฐมนตรี

ผูวิจัย พลโท ชัยวัฒน โฆสิตาภา หลักสูตร วปอ. รุนที่ 59
ตําแหนง ผูชวยหัวหนานายทหารฝายเสนาธิการ ประจํารัฐมนตรีวาการกระทรวงกลาโหม

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา
ปจจุบันประเทศไทยมีการปฏิรูปประเทศและไดมีรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย

พุทธศักราช 2560 ตามหมวด 16 การปฏิรูปประเทศ มาตรา 258 กําหนดใหดําเนินการปฏิรูปประเทศ
ดานตาง ๆ รวมทั้งดานการบริหารราชการแผนดิน ขอ (3) ใหมีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสรางและระบบ
การบริหารงานของรัฐ และแผนกําลังคนภาครฐัใหทันตอการเปลี่ยนแปลง และทาทายใหม ๆ โดยตอง
ดําเนินการใหเหมาะสมกับภารกิจของหนวยงานของรัฐ แตละหนวยที่แตกตางกัน ขอ (4) ใหมีการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานบคุลากรภาครัฐ เพ่ือจูงใจใหผูที่มีความรูความสามารถอยางแทจริง เขามาทํางาน
ใหหนวยงานของภาครัฐ และสามารถเจริญ กาวหนาไดตามความสามารถ และผลสัมฤทธิ์ของงานแตละ
บุคคล มีความซื่อสัตยสุจริต กลาตัดสินใจ และกระทําในสิ่งที่ถูกตอง โดยคิดถึงประโยชนสวนรวม
มากกวาประโยชนสวนตัวมีความคิดสรางสรรค และคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ือใหการปฏิบัติราชการและ
การบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุมครองปองกันบุคลากร
ภาครัฐจากการใชอํานาจโดยไมเปนธรรมของผูบังคับบัญชา

ที่ผานมาสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีเปนหนวยงานอํานวยการประสาน การขับเคลื่อน
การบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งภารกิจ
ดานการขับเคลื่อนนโยบายของรัฐบาล ภารกิจงานดานตางประเทศ ภารกิจดานรัฐพิธีและพิธีการ ภารกิจ
ดานการประชาสัมพันธผลงานของรัฐบาล ภารกิจดานการเมืองและการประสานภารกิจของรัฐสภา ภารกิจ
ดานการพัฒนาองคการ แตในปจจุบันสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีไดดําเนินการปรับปรุงบทบาท
ภารกิจและโครงสรางของหนวยงานภาครฐัใหมีขนาดที่เหมาะสม เกิดความคุมคาและรองรับกับสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงานที่มีความหลากหลายซับซอนตามยุทธศาสตร โดยปรับเปลี่ยนบทบาทและพัฒนา
เพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลักในการปฏิบัติราชการดานการเมืองดานวิชาการดาน
เลขานุการ ตลอดจนเปนศูนยประสานการบริหารราชการของนายกรัฐมนตรี รองนายกรัฐมนตรี
และรัฐมนตรีประจําสํานักนายกรัฐมนตรี รวมทั้งขาราชการการเมืองสังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือให
การบริหารราชการแผนดินเปนไปอยางมีประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์และเปนไปตามหลักของการบริหาร
จัดการบานเมืองที่ดีและเสริมสรางภาพลักษณผูนําประเทศ

ประกอบกับสถานการณปจจุบัน นายกรัฐมนตรีไดเห็นชอบและมีขอสั่งการใหทุกภาคสวน
ราชการตองทําแผนงานในภารกิจหลักของทุกหนวยงานระยะ 20 ป (พ.ศ.2560 – 2579) ทั้งนี้ การจัดทํา
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แผนงานใหระบุรายละเอียดโครงการ กิจกรรม ซึ่งจะดําเนินการแบบบูรณาการเชื่อมโยงทุกระดับ และมี
การประเมินผลทบทวนทุก 5 ป

สํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ซึ่งเปนหนวยงานอํานวยการขับเคลื่อนยุทธศาสตร การบริหาร
ราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จําเปนอยางย่ิงที่จะตอง
มีการพัฒนาการบริหารจัดการผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ภารกิจของนายกรัฐมนตรีใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด เพ่ือประโยชนสูงสุดของประชาชน
และประเทศชาติเปนหลัก

ความสําคัญและสภาพของปญหา

สถานการณปจจุบันปรากฏวาสํานกัเลขาธิการนายกรัฐมนตรี มีปญหาในการบริหารงานบุคคล
และดานการพัฒนาศกัยภาพและสมรรถนะกลุมตาง ๆ (Competency Cluster) ไดแก 1) การกระทํา
และมุงสัมฤทธิ์ (Achievement and Action) ซึ่งประกอบดวย 3 สมรรถนะ คือ การมุงสูผลสัมฤทธิ์
(Achievement orientation) การเอาใจใสตอระเบียบคุณภาพ และความถูกตอง (Concern for Order
Quality and Accuracy) และความคิดริเริ่ม (Intuitiveness) 2) การบริหารจัดการ(Managerial)
สมรรถนะกลุมการบริหารประกอบดวย 4 สมรรถนะ คือ มุงพัฒนาคนอื่น (Developing) การชี้นําการใช
อํานาจที่มีอยูตามตําแหนงและการยืนกราน (Directiveness : Assentiveness use of Position Power)
การใหความรวมมือและทํางานเปนกลุม (Teamwork and Cooperation) และ ภาวการณเปนผูนํากลุม
(Team Leadership) 3) ปญหาการรองเรียนรองทุกขผูบริหาร กรณีขอความเปนธรรม การเลื่อน
เงินเดือน การเลื่อนตําแหนง การโยกยายตําแหนงโดยไมเปนธรรม ภายในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ที่รองทุกขตอเลขาธิการนายกรัฐมนตรี และนายกรัฐมนตรี นอกจากนี้ การจัดการบุคลากรภายในสํานัก
เลขาธิการนายกรัฐมนตรีไมเหมาะกับงานตามความรู ความสามารถ และทักษะประสบการณ 4) การบริหาร
บุคลากรไมยึดหลักความเสมอภาคทางโอกาส เชน ยายพรรคพวกคนใกลชิดไปครองตําแหนงที่มีโอกาส
ความกาวหนาในอาชพีอยางแนนอนและสืบทอดอาํนาจมากกวาสืบทอดตําแหนง ตามที่ ก.พ. กําหนด
และมีการมอบหมายงานภารกิจหลักเฉพาะพรรคพวกของตนเองมากกวาพิจารณาจากความรูความสามารถ
แตปญหากรณีนําผลงานของขาราชการรายอื่นที่ชอบดวยกฎหมายไปใหขาราชการที่อยูในระบบอุปถัมภ
เพ่ือความกาวหนาโดยไมพิจารณาจากกฎระเบียบและความกาวหนาขององคกร 5) ปญหาเรื่องความโปรงใส
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาเรื่องการรับผิดชอบในเรื่องการจัดซื้อจัดจางที่เกี่ยวของกับ
งบประมาณแผนดิน 6) ปญหาการฟองคดี ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาถูกฟองคดีกับ
องคกรภายนอก เปนตน

ระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรีมีปญหาในการบริหารบุคลากรและผูนํา
องคกร โดยไมไดยึดหลักเกณฑตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี พ.ศ. 2546 และหลักธรรมาภิบาล คือการปกครองการบริหารการจัดการ การควบคุมดูแลกิจการ
ตางๆ ไดเปนไปในครรลองคลองธรรมและการบริหารจัดการที่ดี โดยตรวจสอบไดจากหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ ไดแก 1) หลักประสิทธิผล (Effectiveness) 2) หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) 3) หลักการ
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ตอบสนอง (Responsiveness) 4) หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) 5) หลักความโปรงใส
(Transparency) 6) หลักการมสีวนรวม (Participation) 7) หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization)
8) หลักนิติธรรม (Rule of Law) 9) หลักความเสมอภาค (Equity) 10) หลักมุงเนนฉันทามติ

จากสภาพปญหาที่เกิดขึน้ จึงตองมีการศกึษาวจิัยเรื่องการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี  สํานักนายกรัฐมนตรี เพราะหากไมไดรับการแกไขจะสงผล
กระทบตอนายกรัฐมนตรีทุกทานที่อยูบนพ้ืนฐานการบริหารราชการแผนดินดวยความเสี่ยงเทา ๆ กัน
จากกลุมระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ทั้งปจจุบันและในอนาคต

วัตถุประสงคของการวิจัย
1. ศึกษาวิเคราะหขอเท็จจรงิและสาเหตุสภาพปญหาทีเ่กิดขึน้จากการบรหิารงานระดับ

ผูบริหารสํานักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
2. ศึกษาวิเคราะหผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการบริหารงานระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรีที่สงผลกระทบตอนายกรัฐมนตรี และคณะรัฐบาล
3. ศึกษาวิเคราะหการแกปญหาการบริหารจดัการระดบัผูบรหิารสาํนกัเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี สํานักนายกรฐัมนตรี
4. เสนอแนะการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสาํนักเลขาธิการ

นายกรฐัมนตรี  สาํนักนายกรัฐมนตรี

ขอบเขตของการวิจัย
ดานเน้ือหา
เนื้อหาประกอบดวย แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของไดแก แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหาร

(Administration) และการจัดการ (Management), แนวคิดเกี่ยวกับผูนํา (Leader) และความเปนผูนํา
(Leadership), ทฤษฎีเกี่ยวกับหลักธรรมาภิบาล (Good Governance), แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ
(Competency), รูปแบบและลักษณะในการพัฒนาศักยภาพและกระบวนการในการพัฒนาศักยภาพ โดยจะออก
แบบสอบถาม เพ่ือประเมินศักยภาพในดานสมรรถนะ,ประเมินศักยภาพในดานหลักธรรมาภิบาล, ประเมินปจจัย
ความสําเร็จในการจัดทําแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล และประเมินระบบใหคุณใหโทษ

ดานประชากรและกลุมตวัอยาง
ประชากรในการศึกษา หรอืสํารวจในครั้งนี้ จาํนวน 595 คน สําหรับกลุมตวัอยางใน

การศกึษาครัง้นี้ มีจํานวน 256 คน
ดานเวลา
เริ่มดําเนินการ ตั้งแต 1 ธ.ค.59 ถึง 30 มิ.ย.60 จากนัน้แจกแบบสอบถามใหกับกลุม

ตัวอยาง ตั้งแต 10 – 30 มี.ค.60 และดําเนินการรวบรวมภายใน 31 มี.ค.60 เพ่ือนําไปประมวลผล
ขอมูลตอไป
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วิธีดําเนินการวิจัย
1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้ จํานวน 595 คน แบงไดเปน 3 กลุมประกอบดวย

1) กลุมผูบริหาร (เปาหมายกลุมประชากรศึกษา) ไดแก รองเลขาธิการนายกรัฐมนตรีฝายบริหารที่ปรึกษา
นายกรัฐมนตรีระดับทรงคุณวฒุิ ที่ปรึกษานายกรัฐมนตรีฝายขาราชการประจําดานสังคม (ผูอํานวยการระดับสูง)
ผูอํานวยการสํานัก, ผูอํานวยการศูนย  ผูชวยเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ผูเชี่ยวชาญ และผูอํานวยการกอง
2) กลุมผูบังคับบญัชา (กลุมสํารวจขอมูล) ไดแก  นายกรฐัมนตรี รองนายกรฐัมนตร ี รฐัมนตรีประจํา
สํานกันายกรัฐมนตรี เลขาธกิารสํานักนายกรฐัมนตรี และรองเลขาธิการสํานกันายกรัฐมนตรีฝาย
การเมอืง 3) กลุมผูใตบงัคบับัญชา (กลุมสํารวจขอมลู) ประกอบดวย ขาราชการภายในสํานกัเลขาธกิาร
นายกรัฐมนตรี ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมา สําหรับกลุมตัวอยางในการศึกษา
ครั้งนี้ มีจํานวน 256 คน ประกอบดวย รองนายกรัฐมนตรี จํานวน 2 คน รฐัมนตรปีระจาํสํานัก
นายกรัฐมนตรี จํานวน 1 คน รองเลขาธิการนายกรฐัมนตรีฝายการเมือง จาํนวน 4 คน ขาราชการ
ชํานาญการพิเศษ จํานวน 30 คน ธรุการอาวโุส จํานวน 4 คน ขาราชการชํานาญการปฏิบัติงาน จํานวน
125 คน ลูกจางประจํา จํานวน 18 คน พนักงานราชการ จาํนวน 66 คน พนักงานจางเหมา จาํนวน 6
คน

2. ตัวแปรทีศ่ึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ 1) ตัวแปรตน ไดแก ขอมูลพ้ืนฐานประกอบดวย เพศ อายุ
อายุราชการ ระยะเวลาทีป่ฏิบตัิราชการในสํานักนายกรฐัมนตร ีระดบัการศึกษา และตาํแหนงของขาราชการ
ลูกจางประจํา พนักงานราชการ และพนักงานจางเหมาในสํานักเลขาธกิาร สํานกันายกรัฐมนตรี 2) ตัวแปรตาม
ไดแก ความคิดเห็นเก่ียวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

3. เครื่องมือทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยได ศึกษา คนควาขอมูลจากการสัมมนา
ประชมุเชิงปฏิบตัิการของสาํนักเลขาธกิารนายกรัฐมนตรี ขอกฎหมาย ระเบียบ และเอกสารราชการ
ภาควิชาการเอกชน รวมทั้งแหลงขอมูลตาง ๆ ในระบบสารสนเทศ เพ่ือนํามาใชในการสรางเครื่องมือ
การวิจัย โดยแบบสอบถามมีลักษณะขอคําถามประกอบดวย 3 สวน คือ

สวนที ่1  ขอมูลพ้ืนฐาน ลักษณะคาํถามเปนแบบปลายปด (Close – ended questions)
สวนที ่2 ความคิดเหน็เกี่ยวกับประเด็นสําคัญในการพัฒนาการบรหิารจัดการระดบั

ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวนคําถาม 22 ขอ ลักษณะคําถาม
เปนแบบประเมนิคา (rating scale) 5 ระดบั

สวนที ่3 เปนคําถามเพ่ิมเตมิ เพ่ือแสดงความคิดเห็น จาํนวนคําถาม 5 ขอ ลักษณะ
คําถามเปนแบบปลายเปด (Opened – ended questions)

4. การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยการเก็บขอมูล
จากการตอบแบบสอบถามของของขาราชการ ลูกจางประจํา พนกังานราชการ และพนักงานจางเหมา
ในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี จํานวน 256 คน

5. การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยประมวลผล และวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ
เพ่ือคํานวณหาคาสถิตติางๆ ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
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ผลการวิจัย
ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร สํานัก

เลขาธิการนายกรัฐมนตรี
3.75 0.5000 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความ สามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.25 0.9574 ปานกลาง

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

2.75 1.2583 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

2.50 1.0000 ปานกลาง

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.25 1.5000 ปานกลาง

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล 10
ประการ

3.25 0.5000 ปานกลาง

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาดและ
มีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

2.75 0.9574 ปานกลาง

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความเขาใจ
การสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือนําไปสูการ
ปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.50 0.5774 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.50 1.0000 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.75 0.9574 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.50 1.0000 มาก
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ความคิดเห็นของกลุมหัวหนางาน/ผูบังคับบัญชาท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหาร
ของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบ

ไดในการใชจายเงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง
ตามระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ
ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาว
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยาง
มืออาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการ
ปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.75 0.5000 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชน
สวนตัวไมทุจริตคอรัปชั่น

3.25 1.2583 ปานกลาง

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.50 1.0000 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและ
เปนธรรม

3.50 1.0000 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่อง
ขอกฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.50 0.5774 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.00 0.0000 ปานกลาง

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการ
ทํางานเชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 0.8165 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.75 0.9574 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือก
ระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และ
มีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

3.75 0.9574 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร

สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
3.67 1.5275 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.67 1.5275 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.33 2.0817 ปานกลาง

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.67 2.3094 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ

3.67 1.5275 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.67 1.5275 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

4.00 1.0000 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

4.00 1.7321 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

4.00 1.7321 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายก รัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.67 2.3094 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาใหสําเร็จ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.67 2.3094 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การ
เลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.00 1.7321 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจัดซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.67 2.3094 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมลูกคาภายใน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.33 1.1547 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

4.33 1.1547 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคณุธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารที่ควรปฏิบัตติอผูบงัคับบญัชา ผูรวม และ
ผูใตบังคบับญัชา

3.67 2.3094 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.67 2.3094 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

4.00 1.7321 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

4.00 1.7321 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.00 1.7321 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

4.00 1.7321 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมี
การใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

4.00 1.7321 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.83 0.9129 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.80 0.8052 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.90 0.9229 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.70 1.0554 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการ
ทํางานทุกระดับ

3.83 1.0199 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.97 0.7649 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจใส
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.8683 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.87 0.9371 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.97 0.7649 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.70 0.7944 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.8976 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

4.23 0.8172 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจดัซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.87 0.8193 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมเพื่อนรวมงาน ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับ
ผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาวอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพ
และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตาม
นโยบายในอนาคตไดทันที

4.13 0.8996 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงม่ัน
เสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่น

4.07 0.9803 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.7397 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.93 0.7849 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.73 0.8683 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิงเกณฑ
ตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546
อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8052 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

4.07 0.7397 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการวางแผน
อยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.90 0.8847 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ
และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมีการใหคุณและให
โทษอยางจริงจัง

4.30 0.7944 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย

2.1 ควรมีการพัฒนาคุณภาพ การบริหารจัดการระดับผูบริหาร
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

3.77 0.8597 มาก

2.2 พัฒนาศักยภาพ ความรู ความสามารถของผูบริหารเพ่ิมเติม
ตามอํานาจหนาท่ีไดรับมอบหมาย

3.76 0.8625 มาก

2.3 พัฒนาดานความรับผิดชอบตอองคกรและหนาท่ีความ
รับผิดชอบใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

3.84 0.9139 มาก

2.4 พัฒนาจิตสํานึกดานความซื่อสัตยสุจริตในการปฏิบัติหนาท่ี
อยางจริงจัง

3.83 0.9516 มาก

2.5 พัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการ
ทํางานทุกระดับ

3.93 0.9384 มาก

2.6 พัฒนาการบริหารจัดการ โดยอิงเกณฑตามหลักธรรมาภิบาล
10 ประการ

3.86 0.9033 มาก

2.7 พัฒนาการบริหารจัดการ เรื่องความมุงม่ันจริงจังและเอาใจ
ใสผูใตบังคับบัญชา

3.98 0.9766 มาก

2.8 การพัฒนาดานความรับผิดชอบเม่ือเกิดปญหา ขอผิดพลาด
และมีการปรับปรุงแกไข ใหปญหาหมดไป

3.90 1.0041 มาก

2.9 การพัฒนาการบริหารจัดการ การสั่งการและการทําความ
เขาใจการสื่อสารถายทอดคําสั่งไปยังผูใตบังคับบัญชา เพ่ือ
นําไปสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จสูงสุด

3.83 0.9172 มาก

2.10 การพัฒนาความรับผิดชอบในการบริหารจัดการภารกิจของ
นายกรัฐมนตรีใหสําเร็จตามเปาหมายอยางรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพไมมีขอผิดพลาดในภายหลัง

3.83 0.9548 มาก

2.11 การพัฒนาการบริหารจัดการงานเรงดวน เฉพาะหนาให
สําเร็จไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือได

3.77 0.9314 มาก

2.12 การพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการ
บริหารงานบุคคล เชน เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน
การเลื่อนเงินเดือน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรม

3.93 1.0360 มาก

2.13 การพัฒนาการบริหารจัดการดานความโปรงใส ตรวจสอบไดใน
การใชจาย เงินงบประมาณ เชน การจดัซื้อ จัดจาง ตาม
ระเบียบฯ พัสดุภาครัฐ เปนตน

3.78 1.0698 มาก
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ความคิดเห็นของ กลุมผูใตบังคับบัญชา ท่ีมีตอประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี (ตอ)

ขอท่ี ประเด็นการพัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารของ
สํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี x S.D. แปล

ความหมาย
2.14 การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของ

ทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนงในระยะสั้น ระยะยาว
อยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมือ
อาชีพ และมีการเตรียมบุคลากร เพ่ือรองรับการปฏิบัติงาน
ตามนโยบายในอนาคตไดทันที

3.88 0.9377 มาก

2.15 การพัฒนาการบริหารจัดการดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี
มุงม่ันเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว
ไมทุจริตคอรัปชั่น

3.84 0.9723 มาก

2.16 การพัฒนาการบริหารจัดการ ดานคุณธรรมจริยธรรมของ
ผูบริหารท่ีควรปฏิบัติตอผูบังคับบัญชา ผูรวม และ
ผูใตบังคับบัญชา

3.93 0.9502 มาก

2.17 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการมอบหมายงานให
ขาราชการปฏิบัติหนาท่ีอยางครอบคลุมและท่ัวถึงและเปน
ธรรม

3.79 0.9856 มาก

2.18 การพัฒนาการบริหารจัดการ ความถูกตองแมนยํา เรื่องขอ
กฎหมายและระเบียบตางๆ ในการปฏิบัติหนาท่ีใหกับ
นายกรัฐมนตรีและภาพรวมของสํานักเลขาธิการ
นายกรัฐมนตรี

3.86 0.9184 มาก

2.19 การพัฒนาและบริหารจัดการ ดานความยุติธรรม โดยอิง
เกณฑตามพระกฤษฎีกาวา ดวยการบริหารบานเมืองท่ีดี
พ.ศ. 2546 อยางจริงจังและปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม

3.80 0.8948 มาก

2.20 การพัฒนาการบริหารจัดการดานการวางแผนในการทํางาน
เชิงรุก เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวน วิกฤต

3.82 0.8314 มาก

2.21 การพัฒนาการบริหารจัดการดานยุทธศาสตรและการ
วางแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง

3.80 0.8704 มาก

2.22 ควรพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง การคัดเลือกระดับ
ผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู
ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานเปนท่ีประจักษ และมี
การใหคุณและใหโทษอยางจริงจัง

3.95 0.9298 มาก

ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม มีความคิดเห็นตอประเด็นการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี
จากกลุมผูบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาการบรหิารจัดการดานการวางแผนในการทํางานเชิงรกุ
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เพ่ือรองรับนโยบายเรงดวนวิกฤติใหกับนายกรัฐมนตรีมากที่สุด จากกลุมลูกคาภายใน พบวา ควรมี
การพัฒนาการบริหารจัดการดานพัฒนาสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลในแตละตําแหนง ในระยะสั้น
ระยะยาวอยางตอเนื่อง เพ่ือรองรับภารกิจของนายกรัฐมนตรีอยางมืออาชีพและมีการเตรียมบุคลากร
เพ่ือรองรับการปฏิบัติงานตามนโยบายในอนาคตไดทันที และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการ
ดานปลูกฝงในเรื่องสามัคคี มุงมั่นเสียสละ เพ่ือการทํางานมากกวาผลประโยชนสวนตัว ไมทุจริต
คอรัปชั่นมากที่สุด จากกลุมเพ่ือนรวมงาน พบวา ควรมีการพัฒนาดานการบริหารจัดการ เรื่อง
การคัดเลือกระดับผูบริหาร โดยใชหลักระบบคุณธรรม จากความรู ความสามารถ และผลการ
ปฏิบัติงานเปนที่ประจักษ และมีการใหคุณและใหโทษอยางจริงจังมากที่สุด และจากกลุม
ผูใตบังคับบัญชา พบวา ควรมีการพัฒนาเรื่องการบริหารจัดการ ดานความโปรงใสในการทํางาน
ทุกระดับ และควรมีการพัฒนาการบริหารจัดการใหเกิดความยุติธรรม ดานการบริหารงานบุคคล เชน
เรื่องการแตงตั้ง การยาย การโอน การเลื่อนเงินเดอืน การคัดเลือกขาราชการเขารับฝกอบรมมากที่สุด

จากผลการวิจัย ทําใหทราบสาเหตุของปญหาอยางมีนัยสําคัญ ดังนี้
- การที่กลุมผูบังคับบัญชามาจากขาราชการการเมือง จึงมีความตองการสูงสุดใหผูบริหาร

สํานักนายกรัฐมนตรี ตอบสนองตองานเรงดวน งานวิกฤต ทํางานเชิงรุก โดยที่อาจจะละเลยตอการ
พัฒนาบุคลากร  การสรางขวัญกําลังใจตอผูใตบังคับบัญชาในการงานปฏิบัติงาน และบางครั้งอาจจะ
ไมทราบระเบียบวิธีปฏิบัติของทางราชการ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในเรื่องการแตงตั้งโยกยาย การเลื่อน
เงินเดือน การคัดเลือก จนมีการฟองรองเปนคดีความ ทําใหขาราชการเกิดความแตกแยก ขาดความ
สามัคคี  ขาดแรงจูงใจในการทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยที่ในกลุมผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปนคน
กลุมใหญตองการสูงสุดใหผูบริหารมีความโปรงใสในการทํางาน และอีกประการหนึ่ง ตําแหนงสูงสุด
ของขาราชการประจําในสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 10 ในขณะที่หนวยราชการอื่น ๆ
ทีข่ึ้นตรงตอนายกรัฐมนตรี เปนระดับ 11 เชน สํานักงบประมาณ สํานักงานขาราชการพลเรือน  เปนตน
ซึ่งเปนความเหลื่อมล้ําที่เห็นไดอยางเดนชัด

แนวทางในการแกไขปญหา
- ระดับปฏิบัติ ตองสรางจิตสํานึกของผูบริหารระดับสูงของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี

ใหไมทนตอสภาวะสังคมที่ไมเปนธรรม อันไดรับผลกระทบมาจากนักการเมืองและปลูกฝงคานิยมใน
การทํางาน โดยยึดหลักธรรมาภิบาล หลักการบริหารบานเมืองที่ดี

- ระดับนโยบาย ควรมีการปรับโครงสรางของสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี
ใหผูบังคับบัญชาสูงสุด ไมใชนักการเมือง และปรับใหผูบงัคับบัญชาสูงสุดเปนขาราชการประจํา ระดับ 11
โดยเปลี่ยนชื่อเลขาธิการนายกรัฐมนตรี ซึ่งมาจากนักการเมือง เปนเลขานุการนายกรัฐมนตรี ซึ่งสอดคลอง
กับตําแหนงเลขานุการรัฐมนตรีของกระทรวงตาง ๆ ที่มีอยูแลว

ขอเสนอแนะ
ผูวิจัยเห็นวาควรมีการพัฒนาในเรื่องการบริหารงานเรงดวนเฉพาะหนาใหสําเร็จ

ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว เชื่อถือไดอยางเรงดวน และมีการพัฒนาในดานการบริหารจัดการ
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เรื่องกฎระเบียบ ขอกฎหมาย และการพัฒนาการบริหารจัดการใหเปนไปตามหลักธรรมาภิบาลอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือสนับสนุนการบริหารราชการแผนดินของนายกรัฐมนตรีใหเกิดสัมฤทธิ์ผลสูงสุดตอ
ประชาชนและประเทศชาติใหมั่นคงมั่งคั่งย่ังยืนไดอยางแทจริง โดยขอเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนาการบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี ดังนี้

1. นายกรัฐมนตรีออกคําสั่งสํานักนายกรัฐมนตรีใหมีการจัดทําแผนการพัฒนาการบริหาร
จัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี

2 .  แต งตั้ งคณะกรรมการการจากผูทรงคุณวุฒิที่มี ผลงานเปนที่ประจักษ เปน
คณะกรรมการในการประเมินผลการพัฒนาการบริหารจัดการ และประเมินผลการปฏิบัติงานระดับ
ผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี โดยใชแบบประเมินผล 360 องศา รอบทิศทาง
โดยมีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เปนประธานคณะกรรมการ และพัฒนาระดับผูบริหารตามลําดับ
ความสําคัญจากการศึกษาวิจัย

3. นายกรัฐมนตรีมีคําสั่งใหคัดเลือกระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานัก
นายกรัฐมนตรี โดยแตงตั้งคณะกรรมการคัดเลือกจากหนวยงานที่เกี่ยวของเปนคณะกรรมการคนกลางที่มี
ผลการปฏิบัติหนาที่และไดรับการคัดเลือกจากระบบคุณธรรม และมีประวัติชื่อเสียงในเรื่องของความ
ยุติธรรม โปรงใส เปนที่ยอมรับในการบริหารราชการ

4. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรทําหนาที่เปนประธานตรวจสอบการประเมินผลการพัฒนา
การบริหารจัดการระดับผูบริหารสํานักเลขาธิการนายกรัฐมนตรี สํานักนายกรัฐมนตรี เพ่ือใหเกิด
ผลสําเร็จอยางจริงจัง และเปนธรรม

5. เลขาธิการนายกรัฐมนตรีควรเปนประธานคณะกรรมการลงโทษตามระเบียบ ฯ และ
กฎหมาย ใหเปนบรรทัดฐาน โดยไมมอบอํานาจ


