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คำนำ 
   
 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนการดำเนินงานที ่สำคัญอยางมากขององคกร  
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลในองคกรเปนกำลังสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการดำเนินงานขององคกรไปสู
เปาหมาย  และความสำเร็จท่ี “คาดไว”  ดังนั้นกำลังคนจะตองไดรับการดูแลและพัฒนาใหมีกำลังกาย  
กำลังใจ  ตลอดจนสติปญญาท่ีดี  มีขีดสมรรถนะสูง  เพ่ือใหการปฏิบัติงานเกิดผลงานตามเปาประสงคซ่ึง
จะนำไปสูผลสัมฤทธิ์สุดทายขององคกร  แตการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรคงมิไดมีเพียงเทานี้  
กำลังคนในองคกรจะตองมีความเชื่อมั่นและภักดีตอองคกรดวย  ซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะ
มีผลกระทบโดยตรงตอทัศนคติของกำลังคนดังกลาว  ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกเรื่องจึงตอง
มีคุณภาพ  มีความเปนธรรม  และมีความถูกตองตามหลักวิชาการ  และการบริหารงานท่ีดี  อยางไรก็
ตาม การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐหรือภาคราชการพลเรือนจะมีความยากและความซับซอน
กวาการบริหารงานบุคคลทั่วไป  เนื่องจากการบริหารจะมีหลักของกฎหมาย  ระเบียบของรัฐ  หรือของ
ทางราชการข้ึนมาบังคับใชมากมาย  เชน  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  อีกท้ัง
ยังมีรูปแบบมาตรฐานตางๆ ของสากลที่ตองดำเนินงานตามแบบ  รวมทั้งการถูกตรวจสอบและตรวจวัด
ความถูกตอง  ความพึงพอใจและคุณภาพของการดำเนินงานในหลายรูปแบบจนไปถึงภาคประชาชน  
และรูปแบบหรือมาตรฐานสากลที่การบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการพลเรือนตองเขาสูมาตรฐานท่ี
สำคัญ  คือ หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  หรือหลักธรรมาภิบาล 
 กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) เปนสวนราชการ ใน
สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรและดูแลกำลังคนหรือขาราชการพลเรือนตั้งแต
เริ่มเขาปฏิบัติราชการจนพนจากราชการ  และยังตองผูกพันไปจนถึงเวลาที่เสียชีวิต  ดังนั้นในระหวาง
เสนทางดังกลาวจึงมีภารกิจท่ีตองดำเนินการมากมายหลายเรื่อง  เพ่ือใหขาราชการพลเรือนเปนคนดีและ
เกง  มีคุณภาพชีวิตที่ดี  และทัศนคติที่ดีตอองคกร  การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กพค. โดยเฉพาะ
ผู จ ัดทำผลงาน ดำรงตำแหนงเปน ผู อำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื ่อนแนว
พระราชดำริของสำนักงาน กปร. ใหมีคุณภาพถูกตองตามหลักกฎหมาย  และระเบียบของทางราชการ  
พรอมกับสรางความพึงพอใจของขาราชการไปพรอมกัน  อีกทั้งตองเปนไปตามหลักแหงความดีกับธรร
มาภิบาล หรือการบริหารกิจการบานเมืองที ่ด ีดวย  โดยใชเกณฑมาตรฐานตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  5  มิติ 17 ปจจัย  โดยมีสำนักงาน ก.พ.  
เปนผูดำเนินการประเมินผล  และใชฐานการประเมินประจำป พ.ศ. 2560 เปนฐานเริ่มตน  เนื่องจากเปน
ปท่ีมีการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการประเมินตลอดจนมิติและปจจัยการประเมินอยางมากเปนปแรก  ซ่ึง
สำนักงาน กปร. ไดรับคาคะแนนการประเมินเฉลี่ยที่ 82.83  ซึ่งอยูในระดับดีและสามารถพัฒนาขึ้นสู
ระดับดีเลิศที่เปนตนแบบได  แตผูจัดทำผลงานในฐานะผูอำนวยการกอง (กพค.) ก็ไดเริ่มพัฒนาและ
ปรับปรุงงานบริหารทรัพยากรบุคคลมาตั้งแตป พ.ศ. 2559  แลว  ตามบทบัญญัติในมาตรา 34 แหง 
พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ที่กำหนดใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  ความมีประสิทธิภาพและความคุมคาโดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมี
คุณภาพ  คุณธรรม  และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย 



 
 

 การจัดทำผลงานนี ้ ไดร ับคำแนะนำจากอาจารยประจำหลักสูตรและอาจารยที ่ปรึกษา  
รศ.ดร.สมบัติ  กุสุมาวลี  เปนอยางดีไมวาจะในเชิงรูปแบบ  วิธีการศึกษา และเนื้อหาสาระ  จนสำเร็จเปน
ผลงานการศึกษานี้และสามารถนำไปใชในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 
กปร. ใหเกิดผลดียิ่งขึ้นได  จนเปนตนแบบที่ดีเกิดประโยชนแกทางราชการและประชาชน  อีกทั้งจะเปน
ประโยชนของผูท่ีสนใจท่ัวไปในการศึกษาและนำไปปรับใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางตอไป  ผูจัดทำ
ผลงานจึงขอขอบพระคุณ  สำนักงาน ก.พ.ร. อาจารยประจำหลักสูตร  อาจารยท่ีปรึกษา ไว ณ โอกาสนี้ดวย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

สารบัญ 
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คำนำ  
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ของ  สำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2560  เปรียบเทียบกับป พ.ศ.2561  
19 

3 การวิเคราะหผลการปรับปรุงหลักเกณฑการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน
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26 
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ภาคผนวก  
ภาคผนวก 1    รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 

ภาคผนวก 2   คะแนนผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการ  
 พลเรือนสามัญท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey: ES)  
 ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2561  ของสำนักงาน กปร.  
ภาคผนวก 3 โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. (ตอเนื่อง)  
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บทท่ี  1 
บทนำ 

 
1. ความเปนมาและความสำคัญ 

       1.1  กรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

              สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ 

(สำนักงาน กปร.)  เปนหนวยงานกลางระดับนโยบายที ่รับสนองพระราชดำริของพระบาทสมเด็จ 

พระเจาอยูหัวฯ และ พระบรมวงศไปเปนแนวทางในการดำเนินงานโครงการศึกษาและพัฒนาในพ้ืนท่ีเพ่ือ

แกไขปญหาและชวยเหลือประชาชนที่เดือดรอนใหพึ่งพาตนเองได  ตลอดจนพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอมของประเทศใหคงอยูและใชประโยชนสวนรวมของประทศซึ่งงานสนองพระราชดำริมีอยู

มากมายในพื้นที่ทั่วทุกภาคของประเทศไทยเกือบ 5,000 โครงการ  แตสำนักงาน กปร. เปนหนวยงาน

ขนาดเล็กที่มีขาราชการพลเรือนเพียง 132 อัตรา  ดังนั้นขาราชการพลเรือนซึ่งเปนกำลังหลักในการ

ขับเคลื่อนงานจึงตองมีความรูและสมรรถนะสูงที่จะบูรณาการหนวยงานตางๆ เขามารวมการดำเนิน

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริใหประสบผลสำเร็จกอประโยชนสุขแกประชาชน  นอกจากความรู

และสมรรถนะแลวขาราชการ สำนักงาน กปร. จะตองมีสุขภาพกายและสุขภาพจิต  ตลอดจนทัศนคติท่ีดี

ดวย  จึงจะทำงานราชการเพ่ือสนองพระราชดำริไดอยางสมบูรณ  และลักษณะดังกลาวของขาราชการจะ

เกิดข้ึนไดดวยการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยกอง

พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื ่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) จะเปนหนวยงานหลักสำคัญในการ

นำเสนอนโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปไปสูเปาหมายและความคาดหวังของ

ท้ังองคกรและตัวขาราชการ  โดยเฉพาะตัวขาราชการจะตองเชื่อและพึงพอใจตอผูบริหารและการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซ่ึง

ดำเนินการประเมินผลความสำเร็จของสวนราชการโดยสำนักงาน  ก.พ. เปนประจำทุกป  โดยในป พ.ศ. 

2560 สำนักงาน ก.พ. ไดปรับปรุงรูปแบบ วิธีการระเมิน พรอมมิติ และปจจัยในการประเมินผลเพิ่มข้ึน

คือ เพิ่มการประเมิน Agency Survey : AS ขึ้นใหมและเพิ่มคำถามการประเมิน Employee Survey : 

ES  จาก 32 ขอ เปน 35 ขอ ดังแผนภูมิท่ี 1 ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 1 : การประเมินสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเรจ็ 

          ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 
              เนื่องจากผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (ES) 

ประจำป พ.ศ. 2559 ของขาราชการพลเรือนสามัญ  สังกัด สำนักงาน กปร. ตามกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 28 ขอ  มีคาคะแนนเฉลี่ยเพียง 

68.35  ประกอบคำถามดานความโปรงใสและความผูกพันกับองคกรยังมีคาเปนลบ  อยูระหวาง 16.22 -

29.73  และมีประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคลที่ตองเรงแกไขอยางนอย 7 ประเด็น  จึงเห็นไดวาคา

ความพึงพอใจอยูเพียงระดับปานกลาง  จึงตองนำผลการประเมินนี้มาวางแนวทางในการปรับปรุงการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเปนครั้งแรก ในชวงปลายป พ.ศ. 2559  โดยการประชุมปรึกษาหารือรวมกันของ

เจาหนาที่ทุกคนในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ เพื่อกำหนดประเด็นสำคัญที่ตองพัฒนาหรือแกไข  และ

ดำเนินการในป พ.ศ. 2560 เปนปแรกในบางประเด็นเชนระบบการเลื่อนเงินเดือน  แผนพัฒนาบุคคลากร

ประจำป และการจัดทำคูมือการปฏิบัติราชการ  ซึ่งยังมีไมมากนักและยังขาดรูปแบบทิศทางพรอม

เปาหมายที่ชัดเจน  อยางไรก็ตาม  ผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน กปร. 

ประจำป พ.ศ. 2560 ตามแผนภูมิที่ 1  ขางตน  ผลการประเมิน ES มีคาคะแนนเฉลี่ยเพียง 68.16  ซ่ึง
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ยังคงอยูในระดับเดิมที่ปานกลาง  แตผลการประเมิน AS มีคาคะแนนเฉลี่ย 97.50  อยูในระดับดีมาก  

และคาเฉลี่ย AS กับ ES ท้ัง 5 มิติ  มีคาคะแนนท่ี 82.83  ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยของสวนราชการท้ังหมดอยูท่ี 

75.56  จึงมีแนวโนมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ไปสูระดับดี

เลิศที่เปนตนแบบได  จึงเปนแรงจูงใจที่ดีในการพัฒนางานตอไปใหมีระดับสูงขึ้น  ประกอบกับการ

ประเมินสวนราชการ  ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน 

ก.พ.  มีความครอบคลุมครบทุกประเด็นตอการบริหารงานบุคคล ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551  ตัวชี้วัดการประเมินจึงชี้ชองทางการพัฒนางานในแตละประเด็นไดชัดเจน   อีกท้ัง

ยังแสดงถึงระดับการพัฒนาในแตละขั้นตอนของงานที่จะสามารถตอยอดการพัฒนางานได   ซึ่งตางกับ

ระบบประกันคุณภาพงานหรือการตรวจวัดคุณภาพที่ทำการตรวจวัดแบบเฉพาะเจาะจงเกินไป   ซึ่งมัก

ประสบปญหาที่ไมใชคำตอบของเปาหมายงานหรือไมตอบโจทยของการพัฒนางานจึงทำใหเปาหมาย

สำคัญของการพัฒนางานผิดพลาด  ประกอบกับการประเมินผลตามตัวชี้วัดของ ก.พ. ไมมีสภาพบังคับ

สวนราชการจึงมีอิสระจะเลือกประเด็นการพัฒนาตามความสามารถและปจจัยที่สนับสนุนไดโดยไมตอง

เผชิญกับภาระงานดานเอกสารของการประเมิน   ซึ่งจะเปนการดึงศักยภาพการบริหารงานทรัพยากร

บุคคลอื่นๆ ขององคกรใหลดลง   แตกลับเปนการเปดโอกาสและเปดพื้นที่ใหผู บริหารงานทรัพยากร

บุคคลเลือกทำไดโดยไมมีการเปรียบเทียบหรือตัดสินกับเกณฑท่ีตั้งไว 

       1.2 แผนยุทธศาสตร สำนักงาน กปร. ฉบับท่ี 5 (พ.ศ.2561 – 2564) 

              สำนักงาน กปร. ไดกำหนดแผนยุทธศาสตร ฉบับที่ 5 (พ.ศ.2561 - 2564)  ในยุทธศาสตรที่ 1  

กลยุทธที่ 2.1 และ 3.2  ยุทธศาสตรที่ 2  กลยุทธที่ 2.2, 3.1, 4.1 และ 4.2 กับยุทธศาสตรที่ 3 กลยุทธท่ี 

2.1, 2.2  และ 3.2 กำหนดใหมีการพัฒนาความรูและคุณภาพกำลังคนของสำนักงาน กปร. เพ่ือใหมีความ

พรอมและขีดสมรรถนะสูงในการสนองงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอประชาชน  

ประกอบกับนโยบายของผูบริหารสำนักงาน กปร.  ในแตละปจะกำหนดประเด็นสำคัญในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเปนการเฉพาะเรื่องท่ีตองดำเนินการ เชน การแตงตั้งโยกยาย  การสรรหาบุคลากร  การ

พัฒนาขาราชการ  ตลอดจนการจัดสวัสดิการตางๆ ดังนั้น แผนยุทธศาสตรและนโยบายของผูบริหาร

ดังกลาวจึงเปนแรงผลักดันอีกประการหนึ่งที่กอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพงานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของ สำนักงาน กปร.   

       1.3 การรับฟงความคิดเห็นจากขาราชการสำนักงาน กปร. 

              ผูจัดทำผลงานในฐานะผูอำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. จะมี

บทบาทในการเปนคณะทำงาน  คณะกรรมการ  หรือเปนฝายเลขานุการของคณะทำงานตางๆ หลาย

คณะและหลายดานภารกิจที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล  เชน  คณะกรรมการสรรหา  คณะกรรมการ

คัดเลือกเพื่อเลื ่อนตำแหนง  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินขาราชการเพื่อเลื่อนเงินเดือน  

คณะกรรมการสวัสดิการ  และ อ.ก.พ. ระดับกรม และ ระดับกระทรวง เปนตน  จึงมีโอกาสในการรับฟง

ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ  สภาพปญหา  และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรมา

ปรับปรุงงานไดเปนอยางดี  อีกทั้งยังมีการรับฟงความคิดเห็นแบบมีสวนรวมทั้งองคกรผานการสัมมนา

เจาหนาที่กรม และ การสัมมนาสายงานบริหารประจำปทุกป  เพื่อเสนอผลการปฏิบัติงานและแผนการ
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ปฏิบัติงานพรอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากที่ประชุม  สะทอนใหเห็นวาการบริหารงาน

บุคคลของสำนักงาน กปร. ยังมีจุดออนและปญหาอีกบางประการ  และมีเรื่องท่ียังสรางความพึงพอใจได

ไมดีเทาที่ควร เชน การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  การคัดเลือกเพื่อเลื่อนตำแหนง การเลื่อน

เงินเดือน การจัดสวัสดิการ เปนตน  จึงมีความจำเปนตองยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยเฉพาะความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน กปร. ใหสูงขึ้นสูระดับดี  พรอมกับตองสรางความรู  

ความเขาใจใหท่ังถึงไปพรอมกันดวย 

2.  วัตถุประสงคของการศึกษา 

       2.1 เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. สูระดับดีเลิศ ตามตัวชี้วัด
และผลการประเมินตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคล (HR Scorecard) 
ของสำนักงาน ก.พ. และสามารถเปนตนแบบของสวนราชการได 
       2.2 เพื่อตอบสนองนโยบายและสรางความพึงพอใจของกำลงัคนที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในภาพรวม จนบุคลากรเชื่อม่ันและภักดีตอองคกร 
       2.3 เพื่อสรางคุณภาพกำลังคนครบทุกมิติทั ้งในเชิงความรูและขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการ สรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งกายและใจ โดยมีแนวความคิดและแนวทางการดำเนินชีวิตตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
       2.4 เพ่ือสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการของ สำนักงาน กปร. เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีไดดำเนินการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึน 

3.  กำหนดขอบเขตการศึกษา 

       3.1 เปนการศึกษา วิเคราะหผลการประเมิน สำนักงาน กปร. ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประจำปพ.ศ. 2560 จากสำนักงาน ก.พ. เพื่อหาประเด็น
สำคัญ ในการพัฒนางานบริหารงานบุคคลที่สงผลกระทบตอขาราชการโดยรวมมากที่สุดและยังมีคาการ
ประเมินอยูไมถึงระดับดีมาวางแนวทางในการสรางคุณภาพและความพึงพอใจใหสูงขึ้นซึ่งในเบื้องตนมี
ประเด็นสำคัญท่ีตองพัฒนารวม 6 ดาน คือ 
              1)  การสรรหาขาราชการ การยาย และการเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษ และระดับ
เชี่ยวชาญตลอดจนการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
    2)  การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน 
    3)  การพัฒนาขาราชการพลเรือน 
    4)  การจัดสวัสดิการโดยกองทุนสวัสดิการ 
    5)  การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ 
    6)  การสื่อสารและการสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการ 
       3.2 ศึกษากฎหมายและระเบียบ กฎ หนังสือเวียนของทางราชการที่เกี ่ยวของเพื่อใหทราบถึง
หลักเกณฑและแนวทางท่ีกำหนดใหดำเนินการในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามประเด็นในขอ 3.1 และ
นำมาใชในการพัฒนางานใหถูกตองตามวัตถุประสงค 
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       3.3 ศึกษาหลักธรรมาภิบาลที่จะนำมาใชเสริมในการพัฒนางานใหเกิดคุณธรรม และความดีใน

ขั้นตอนตางๆ ของการปฏิบัติและการบริหาร โดยเฉพาะสำนักงาน กปร. ควรที่จะนำหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงและหลักการทรงงานมาปรับใชดวย 

4.  วิธีการศึกษา  

            การศึกษาในครั้งนี้  เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ ของการดำเนินงานท่ีผานมา  
รายงานการประชุม  เอกสารการประเมินผลโครงการและกิจกรรม  รวมทั้งผลการประเมินตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารงานบุคคล ประจำป พ.ศ. 2560  รวมถึงประสบการณจากการ
สัมภาษณ  พูดคุยกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกภาคสวน  และนำมาวิเคราะหหาประเด็นสำคัญของการพัฒนา
งานตามแผนภูมิแนวทางการศึกษาดังนี้ 
 

แผนภูมิท่ี 2:  แนวทางการศึกษา 
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5.  แนวคิดหลักในการพัฒนางาน 

5.1 พัฒนาและปรับปร ุงการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ กฎ และ
วัตถุประสงคของการบริหารราชการพลเรือนสามัญ 

5.2 ใชหลักความดีทางการบริหารเขาเสริมการบริหารงานบุคคล คือ หลักธรรมาภิบาล หลักการ
ทรงงาน 27 ขอ และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับการสรางระบบการใชดุลยพินิจรวมท่ีเหมาะสม
หรือลดการใชดุลยพินิจ   

5.3 พัฒนาการบริหารงานบุคคลสู มาตรฐานที่ดีเปนตนแบบไดไปพรอมกับการพัฒนาขีด
ความสามารถของผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล และเนนการมีสวนรวมท้ังกระบวนงาน 

5.4 เพิ่มความรวดเร็วของงานเชิงรุก โดยวางแผนลวงหนา ลดขั้นตอนที่ไมจำเปน ลดความ
ซับซอนและทำใหงายข้ึน ประกอบการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลเขาสนับสนุน 

5.5 ตอบสนองความตองการของขาราชการพลเรือนในจุดที่เหมาะสมและสรางความพึงพอใจ
ของขาราชการตอการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5.6 สรางคูมือมาตรฐานในการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
5.7 สรางความรู ความเขาใจทั้งองคกรดวยการประชาสัมพันธ เผยแพร ผลการดำเนินงาน ผล

การประเมิน และคูมือตางๆ ผานชองทางท่ีหลากหลาย 
5.8 มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการบริหารงานบุคคลและผูบริหารองคกร เพื่อทราบผล

การเปลี่ยนแปลงหรือทราบคุณลักษณะทางการบริหาร 

6.  เปาหมายของการพัฒนา 

ยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตร 34  ที่บัญญัติใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา  โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการ
อยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  โดยยกระดับผลการประเมินตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) สูระดับความเปนเลิศเพื่อเปนแบบอยาง 
ท่ีดี จากคาคะแนนเฉลี่ย 82.83 ใหมากกวา 87.75 ภายในป พ.ศ. 2564 

7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

7.1 สำนักงาน กปร. เปนตนแบบที่ดีดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกทำนองคลองธรรม 
และถูกตองตามระเบียบแบบแผน และกฎหมายของทางราชการตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

7.2 บุคลากรของสำนักงาน กปร. มีสมรรถนะสูงตอภารกิจและมีทักษะในการดำเนินชีวิตที่ดี
อยางพอเพียง พรอมเกิดความรัก ศรัทธาและเชื่อม่ันในองคกร 

7.3 สามารถตอบสนองนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาภาครัฐในทุกระดับ 
7.4 การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. เปนไปตามหลักราชการ และการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี มีมาตรฐานสูงตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) จนเปนแบบอยางท่ีดีของภาครัฐ 
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บทท่ี  2 
ขอมูลท่ัวไปและสภาพปญหา 

 
1. ขอมูลสำนักงาน กปร. 

       1.1  โครงสรางสวนราชการและอัตรากำลัง 

               สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ 

(สำนักงาน กปร.) เปนสวนราชการมีฐานะเทียบเทากรมท่ีไมสังกัดกระทรวง  แตหัวหนาสวนราชการและ

การปฏิบัติราชการอยูภายใตการบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี  โดยอาศัยระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี

วาดวยโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ  พ.ศ.2534  และที่แกไขเพิ่มเติมรวม 3 ฉบับ  ในการ

ดำเนินงานรวมกับสวนราชการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพื่อสนองพระราชดำริใหเกิดเปนแผนงานโครงการ

พัฒนาเชิงพื้นที่ทั ่วทุกภาคของประเทศไทย  รวมกวา 4,810 โครงการ โดยมีอัตรากำลังขาราชการ 

พลเรือน 132 อัตรา  พนักงานราชการ 54 อัตรา  ลูกจางประจำ 22 อัตรา  รวมอัตรากำลังทั้งสิ้น 208 

อัตรา  โดยมีเลขาธิการ กปร. เปนผู บังคับบัญชาสูงสุดและมอบอำนาจการบริหารราชการแกรอง

เลขาธิการ กปร. 3 คน และผูเชี่ยวชาญ 1 คน 4 สายงาน คือ สายงานพื้นที่ 6 กอง สายงานบริหาร 3 

กอง 1 กลุมงาน สายงานวิชาการ 3 กอง และสายงานพัฒนาระบบบริหาร 2 ศูนย/กลุม ซ่ึงผูจัดทำผลงาน

สังกัดอยูในสายงานบริหารในฐานะผูอำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ (กพค.) ซึ่งรับผิดชอบการ

บริหารงานบุคคลภายในองคกรท้ังหมด  และการสรางเครือขายภายนอก ดังแผนภูมิท่ีแสดงได ดังนี้ 

 
แผนภูมิท่ี 3: กรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. 
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1.2 โครงสรางการแบงงานและอัตรากำลังกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนว

พระราชดำริ (กพค.) 

              กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) เปนสวนราชการภายใน

ระดับกอง ของสำนักงาน กปร. มีหนาที่บริหารงานทรัพยากรบุคคลทุกเรื่องตามที่กฎหมายและระเบียบ

ของทางราชการกำหนด  ตั้งแตการสรรหา  บรรจุแตงตั้งบุคคลเขารับราชการจนพนจากราชการและ

เสียชีวิต  จึงมีภารกิจใหดำเนินการทั้งในระดับบุคคลและในระดับองคกร  อีกทั้งยังมีภารกิจในการสราง

เครือขายขับเคลื่อนแนวพระราชดำริผานการฝกอบรมบุคลากรภายนอกอีกจำนวน 2 หลักสูตร  สำหรับ

อัตรากำลังของ กพค. รวม 11 อัตรา (ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางโครงการ) และการจัดแบงงาน

ออกเปน 3 งานหลักกับงานสนับสนุน ตามแผนภูมิภาพ ดังนี้ 
 

แผนภูมิท่ี 5: ผังแสดงอัตรากำลังและการแบงงานของ กพค. 

 
  

2.  สภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 การใชกฎหมายและระเบียบราชการ 

            การบริหารงานบุคคลในภาคขาราชการพลเรือนหลายดานจะตองดำเนินการตามกฎหมายและ

ระเบียบตามที่หนวยงานกลางกำหนด เชน พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  กฎ ก.พ. 

หนังสือเวียน  ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ซ่ึง

กฎหมายดังกลาวจะกำหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติไวซับซอน  มีข้ันตอนมากอีกท้ังใชภาษายาก  ดังนั้น

การดำเนินการจึงอาจเกิดขอผิดพลาดไดจากการแปลหรือการใชกฎหมายไดไมถูกตองตามท่ีกำหนด  การ

ดำเนินการที่ไมตรงกับขอกฎหมาย หรือไปดำเนินการนอกเหนืออำนาจที่กฎหมายกำหนดได  จึงมักพบ

ขอผิดพลาดในการบริหารทรัพยากรบุคคลได เชน การเลื่อนเงินเดือนท่ีผิดพลาดในการจัดสรรเงินจากการ
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คำนวณ  การจัดสรรวงเงินที่ผิดไปจากวัตถุประสงค  หรือการดำเนินการที่ลาชาจากความซับซอนของ

กระบวนการและข้ันตอนการดำเนินงานท่ีกำหนดเพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  และกำหนด

เพื่อการควบคุมและลดการใชดุลยพินิจของคณะกรรมการคัดเลือก  หรือการกำหนดขั้นตอนใหเขาสู

ระบบการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  การดำเนินการจึงตองใชเวลาเพ่ิมข้ึน 

 2.2 การใชดุลยพินิจและการควบคุม 

              การบริหารงานบุคคล ในหลายลักษณะจะมีการกำหนดใหผูบังคับบัญชาหรือมีคณะกรรมการ

กลุมตางๆ  ในการพิจารณาตัดสินใจแทนผูบริหารสูงสุดขององคกร เชน  การสรรหาบุคลากร  การแตงตั้ง

ขาราชการ  การสงบุคลากรไปฝกอบรม  การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  การประเมินบุคคล  จะกำหนด

ขั้นตอนการดำเนินการ ใหมีการใชดุลยพินิจในการพิจารณาประเมินหรือตัดสินใจคัดเลือกบุคคลในการ

ดังกลาว ผูมีสวนไดสวนเสียมักจะสงเสียงสะทอนเกี่ยวกับผลการพิจารณาที่ไมเปนธรรม หรือไมโปรงใสบาง  

และถึงแมองคกรกลางจะกำหนดเครื่องมือที่ชวยในการพิจารณาก็ตาม   แตสุดทายก็ตองเปนการใชดลุย

พินิจบนเครื่องมือเสมอ  ซึ่งในปจจุบันยังไมมีกลไกใดหรือเครื่องมือใดที่จะนำมาใชแทนดุลยพินิจของ

บุคคลในการตัดสินใจเพราะปจจุบันยังไมมีเครื ่องมือใดในการใชแทนดุลยพินิจไดอยางแทจริง   

ตัวอยางเชน เกณฑคะแนนการคัดเลือกบุคคลก็ยังมีสวนการใหคะแนนจากการใชดุลยพินิจสงูจนมีผลตอ

การคัดเลือกบุคคลไดโดยตรง 

 2.3 ขีดความสามารถในการบริหารงานบุคคล 

             เม่ือกลาวถึงขีดความสามรถในการบริหารงานบุคคลจะมีอยู 2 สวน คือ  ขีดความสามารถของ

ผูบริหารองคกรซึ่งจะเปนผูกำหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัดสินใจในเรื่องสำคัญๆ  

กับขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะเปนผูปฏิบัติ  เสนอเรื ่อง   

เสนอแผนงานหรือเสนอแนะนโยบายแกผูบริหารพรอมลงมือปฏิบัติ  จึงขอแยกลักษณะของปญหา  ดังนี้ 

 2.3.1 ขีดความสามารถของผูบริหารองคกร โดยธรรมชาติและวัฒนธรรมของสำนักงาน

ประกอบกับลักษณะโครงสรางของสวนราชการที่มีตำแหนงในสายงานหลัก นักวิเคราะหนโยบายและ

แผนมากกวาตำแหนงงานในสายงานสนับสนุน ดังนั้น การแตงตั้งผูบริหารตั้งแตระดับผูอำนวยการกองข้ึน

ไป จึงมาจากสายงานหลักเปนสวนใหญผูบริหารองคกรจึงไมมีความรู ความเขาใจในระดับลึกของการ

บริหารงานบุคคลตามกฎหมาย และระเบียบราชการพลเรือนจึงสงผลใหการกำหนดนโยบายและการใช

ดุลยพินิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใชเพียงหลักการบริหารทั่วไป  และประสบการณสวนบุคคล  

ซ่ึงอาจสงผลใหการบริหารผิดวัตถุประสงคของกฎหมายภาครัฐ  หรือใชดุลยพินิจออกนอกกฎเกณฑ  และ

การบริหารภาครัฐท่ีดีได  และบางครั้งไมมีความเขาใจงานท่ีหนวยปฏิบัติงานดานบุคคลเสนอใหพิจารณา   

จึงสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคล และกระทบตอการกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

ไปในทิศทางท่ีดีข้ึนกวาเดิมไดชามาก 

  2.3.2 ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคล ดวยขอจำกัดดานกำลังคนท่ี

มีนอย เปนองคกรขนาดเล็ก การหมุนเวียนกำลังคนในการปฏิบัติงาน จึงมีขีดจำกัดไปดวย ดังนั้น จึง

สงผลใหผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลหรือ กพค. ของสำนักงาน กปร. จึงขาดความเชี่ยวชาญ  และ/

หรือความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล   อีกทั้ง งานประจำที่มีมากจึงขาดโอกาสในการไป
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ศึกษาตอ  หรือฝกอบรมในแบบระยะยาวมืออาชีพจึงไมเกิดข้ึน  ความรู และความสามารถจึงไมไดรับการ

พัฒนาใหตอบสนองตองานในระดับคุณภาพสูง  อีกทั้งไมมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงานในแตละลักษณะ  

จึงสงผลใหผูปฏิบัติงานรูงานเพียงดานเดียว  และปฏิบัติงานประจำไปจนลืมการพัฒนางาน ใหมีคุณภาพ

สูงขึ้น  หรือไมอาจออกแบบรูปของกระบวนงานได  ขาดการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมาใช  

และไมอาจนำนวตักรรมทางการบริหารสมัยใหมมาปรับปรุงงาน  ขาดการวิเคราะห และประเมินผลลัพธ

ของการปฏิบัติงานที่จะนำประเด็นสำคัญมากำหนดแนวทางการพัฒนางานในอนาคต  หรือเพิ่มการ

ตอบสนองความพึงพอใจของคนในองคกร 

 2.4 วัฒนธรรมขององคกรภาคราชการและรูปแบบการปฏิบัติราชการ  

   ดวยรูปแบบการปฏิบัติราชการที่มีระเบียบ กฎหมายบังคับ กระบวนการปฏิบัติงานและ

รูปแบบที่กำหนดไวชัดเจนเกินไปจึงมีความแข็งตัวและไมยืดหยุน ปรับเปลี่ยนวิธีการไดยาก อีกทั้งหาก

ปฏิบัติเกินกวาที่กฎหมายหรือระเบียบกำหนดก็จะมีความเสี่ยงตอความผิดวินัยทางราชการและการ

รองเรียนจากขาราชการที่เสียผลประโยชน  รวมทั้งองคกรกลางดานการบริหารขาราชการพลเรือน คือ 

สำนักงาน ก.พ. ยังมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่กำหนดใหสวนราชการปฏิบัติที ่แข็งตัว

เชนเดียวกันตามหลักกฎหมายจึงปรับเปลี่ยนยาก  สำหรับวัฒนธรรมองคกร สำนักงาน กปร. ก็คงมี

วัฒนธรรมท่ัวไป  เชนเดียวกับสวนราชการอ่ืนๆ เชนระบบอุปถัมภ  ระบบการตอบแทนบุญคุณท่ีกระทบ

ตอจริยธรรมที่ดี  หรือระบบปฏิบัติตามอำนาจสั่งการของผูบังคับบัญชา  การใชอำนาจดุลยพินิจ เปนตน  

จึงหลีกเลี่ยงไมไดบนธรรมชาติของระบบราชการดังกลาว  แตอาจไมมากหรือเขมขนเหมือนองคกรขนาด

ใหญที่มีการแขงขันสูง  แตอยางไรก็ตาม ผลการประเมินความพึงพอใจของขาราชการ (ES) ก็ยังปรากฏ

เรื่องดังกลาว จึงตองหยิบยกประเด็นปญหานี้ข้ึนมาแกไขหรือพัฒนา  และจากการมีรูปแบบการทำงานท่ี

เหมือนกันในภาคราชการจึงตองหาตนแบบท่ีดีเลิศเพ่ือศึกษาเรียนรูนอยมาก 

 2.5 ความตองการของขาราชการในองคกรและความรูความเขาใจ  

 ปญหาอีกประการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลบนความพึงพอใจของคนในองคกร คือ 

ความตองการและความพึงพอใจของขาราชการที่มีมากกวาการตอบสนอง และมีความตองการเพ่ือ

ตอบสนองตนเองที่ไมมีสิ ้นสุด ไมพอเพียงและไมสมเหตุสมผล จึงเกิดเปนปฏิปกษกับองคกร อีกท้ัง

ขาราชการในองคกรบางสวนยังขาดความรู ความเขาใจ การบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ หรือไม

รับรูผลการบริหารงานบุคคลขององคกรผลกระทบจึงเกิดความไมเขาใจ และมีความพึงพอใจนอยซึ่งจะ

สงผลกระทบตอการประเมินดวย 

 2.6 งบประมาณ  

 ปญหาดานงบประมาณของภาครัฐ เปนอีกปญหาหนึ่งที่ไมสนับสนุนการบริหารทรัพยากร

บุคคลไมวาจะเปนคาตอบแทน วงเงินการเลื่อนเงินเดือน  งบประมาณสำหรับการพัฒนากำลังคน 

โดยเฉพาะงบประมาณดานสวัสดิการ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการกอนการเจ็บปวยจะไมมีเลย  

งบพัฒนาบุคลากรก็ใหจำกัด การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไมครอบคลุมครบดานและจัดสรรใหแบบมี

ขีดจำกัด สวนราชการตองหาเพิ่มเติมเอง  ซึ่งก็ตองระมัดระวังภาพลักษณขององคกรดวย สำหรับวงเงิน

การเลื่อนเงินเดือนขาราชการตอรอบ 6 เดือน  จะมีวงเงินเพียง 3%  ของวงเงินเดือนขาราชการทั้งหมด   
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แตอัตราการเลื่อนระดับบุคคลสามารถเลื่อนสูงสุดไดถึง 6% ของคากลางกลุมเงินเดือนซึ่งเกินกวาอัตรา

รอยละของการเลื่อนถึง  1 เทาตัว   ดังนั้นหากระบบการจัดสรรไมเปนธรรมดีพอก็จะเกิดความขัดแยง

และความไมพึงพอใจมาก   จึงตองหาจุดพอดีท่ีจะสรางความพึงพอใจในการอยูรวมกันใหดีท่ีสุด 

 2.7 ตัวช้ีวัดตามมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

   เนื่องจากตัวชี้วัดดังกลาว สำนักงาน ก.พ. เปนผูกำหนด  ซึ่งกอนป พ.ศ. 2559  จะเปนการ

ประเมินเฉพาะความพึงพอใจของขาราชการในองคกร (ES) จำนวน 37 คน 28 คำถาม  สวนในป  

พ.ศ. 2560  การประเมินเพิ่มเปน 2 สวน  คือ ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency 

Survey: AS)  17 ปจจัย  จากการรายงานของสวนราชาการตามแบบท่ี ก.พ. กำหนด  และประเมินความ

คิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการภายในสวนราชการ (Employee Survey : ES)  จากคำถาม

รวม 35 ขอ สำหรับในป พ.ศ. 2561 ทำการประเมินเชนเดียวกบัป พ.ศ. 2560  แตการประเมิน ES เพ่ิม

กลุมเปาจาก 42 คน เปน 72 คน  จะเห็นไดวารูปแบบและวิธีการประเมินจะเริ่มคงที่ ในป พ.ศ. 2560  

แตในป พ.ศ. 2561 มาเพ่ิมกลุมเปาหมายจึงสงผลใหคะแนนของผลการประเมินยังเปรียบเทียบไดไมคงท่ี   

และคาคะแนนการประเมินไมดีขึ้น  แมจะมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานมาโดยตลอด  ดังนั้น ผูจัดทำ

รายงานจึงใชฐานการประเมินของป พ.ศ. 2560 เปนฐานเริ่มตน  ซึ่งจะเปรียบผลการประเมินไดชัดเจน

ตั้งแตป พ.ศ. 2562 เปนตนไป 

3.  ผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร.  

 ป พ.ศ. 2560  

       ผูจัดทำผลงาน ขอใชผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สำนักงาน กปร. ประจำป 2560  ซ่ึงดำเนินการโดย สำนักงาน ก.พ. เปนฐานอางอิงในการยกคุณภาพงาน  

เนื่องจากเปนปแรกที่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ  และวิธีการประเมินอยางมาก  และในการประเมินผล 

ประจำป พ.ศ. 2561  ใชร ูปแบบเดิม  ไมมีการปรับเปลี ่ยน ซึ ่งจะสามารถนำผลการประเมินมา

เปรียบเทียบความสำเร็จได  จึงขอเสนอผลการประเมิน  โดยสรุป คือ การประเมินใชกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)   5 มิติ 17 ปจจัย โดยการแบงการ

ประเมิน 2 สวนคือ 

 3.1 การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency Survey: AS)  

 การประเมินจะกำหนดจาก 17 ปจจัย โดยการรายงานผลการบร ิหารงานบุคคลของ 

สำนักงาน กปร. ตอสำนักงาน ก.พ. ซึ่งเปนการประเมินตนเองของสวนราชการใน 5 มิติ 17 ปจจัย และ

ความเห็นชอบของ อ.ก.พ. การพัฒนาสวนราชการ ของสำนักงาน ก.พ. พิจารณาเห็นชอบ คือ 

              มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  คาการประเมินผล 87.50 คะแนน  
   มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน คาการประเมิน ผล 100 คะแนน 
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 ทั้งนี้ ผลการประเมิน ในป พ.ศ. 2560 มีคาเฉลี่ย AS ทุกมิติที่ 97.50 คะแนน  ซึ่งเปนคะแนน

อยูในเกณฑดีเลิศ  มีเพียงมิติที่ 1  เทานั้น  ที่คะแนนอยูในระดับดี  จึงอาจตองแกไขในเชิงของความ

สอดคลองเช ิงย ุทธศาสตร  และผลการประเม ิน AS ประจำป 2561 อยู ระหว างการพิจารณา 

ของสำนักงาน ก.พ. ซ่ึงคาดวาจะทราบผลไดในเดือนธันวาคม 2562 

 3.2 การประเมินจากผลสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจ (Employee Survey: ES) 

 เปนการประเมินความเห็นและความพึงพอใจจากขาราชการภายในสำนักงาน กปร. 

(Employee Survey: ES) ทุกระดับจากกลุมเปาหมาย 42 คน โดยทำการประเมินความพึงพอใจจาก

ขาราชการที ่มีตอการบริหารงานบุคคล ใน 5 มิติ เชนกันจากคำถาม 35 ขอ โดยสำนักงาน ก.พ.  

เปนผูสำรวจและสรุปผลแจงสวนราชการ ซ่ึงในป พ.ศ. 2560 คาการประเมินท้ัง 5 มิติ ปรากฏดังนี้ 

   มิติท่ี 1  คาการประเมินผล   72.28   คะแนน  
   มิติท่ี 2  คาการประเมินผล    66.67    คะแนน 
   มิติท่ี 3  คาการประเมินผล   65.85    คะแนน 
   มิติท่ี 4  คาการประเมินผล   62.90    คะแนน 
   มิติท่ี 5  คาการประเมินผล   73.12    คะแนน 

 ท้ังนี้ผลการประเมิน ในป พ.ศ. 2560  มีคาเฉลี่ย ES ทุกมิติท่ี 68.18 คะแนน  ซ่ึงเปนคะแนนท่ี

อยูในเกณฑปานกลางทุกมิติ  ดังนั้นจึงตองพัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 

กปร. ทุกมิติตั้งแตมิติท่ี 1 ถึงมิติท่ี 5 ใหคะแนนความพึงพอใจสูงข้ึนสูในระดับดี  ท้ังนี้คาคะแนนเฉลี่ยการ

ประเมินท้ัง AS และ ES อยูท่ี 82.83  ซ่ึงถือวาอยูในระดับดีท่ีสามารถพัฒนาได 

4. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 ผูจัดทำผลงานไดใชแนวคิดและทฤษฎีของการพัฒนางาน 3 แนวทางหลักคือ  หลักการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี  หลักการทรงงาน  และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่เปนแนวพระราชดำริท่ี

สำคัญมาปรับใชในการดำเนินงาน ดังนี้ 

 4.1  หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หรือหลักธรรมาภิบาล (Good Governance)  

 4.1.1 หลักการมีสวนรวม (Participation)  โดยดำเนินการในรูปของการประชุมสัมมนารับฟง

ความคิดเห็น  และรวมคิด รวมตัดสินใจ ในรูปของคณะทำงานหรือคณะกรรมการแบบฉันทามติ 

(Consensus-Oriented) 

 4.1.2 หลักนิติธรรม (Rule of Law) ปรับรูปแบบและวิธีการดำเนินงานใหถูกตองตามกฎหมาย 

กฎ และ ระเบียบของทางราชการและไมดำเนินการนอกเหนืออำนาจท่ีกฎหมายใหไว 

 4.1.3 ความโปรงใส (Transparency) โดยการสรางความโปรงใส  เปดเผยการดำเนินงาน ใหผู

มีสวนเกี่ยวของในองคกรไดรับรู และ เขาถึงไดทั้งโดยทางตรงและทางออม  พรอมสรางความรู  ความ

เขาใจแกคนในองคกร  และ มีความพรอมในการตรวจสอบได 
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 4.1.4 หลักความเที่ยงธรรม (Equity)  โดยสรางความเปนธรรมในการไดรับโอกาส  และสิทธิ

ตางๆ อยางท่ัวถึง  และกระจายประโยชนอยางเปนธรรม  ไมเอารัดเอาเปรียบระหวางกลุมผูบริหารและผู

ปฏิบัติ 

 4.1.5 หลักการตอบสนอง (Responsiveness) โดยการดูแลเอาใจใสบุคลากรในองคกร และผูมี

สวนเกี่ยวของทุกฝาย  ใหไดรับสิทธิประโยชนที่พึ่งไดอยางรวดเร็วจนเกิดความพึงพอใจในระดับภาพรวม

ที่ดี  และสรางความพรอมรับผิดโดยการแกไขสิ่งที ่ผิดพลาดในทันทีที่ตรวจพบจากการทบทวนการ

ดำเนินงาน 

 4.1.6 สรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness)  โดยการสราง

มาตรฐานของการดำเนินงาน  กำหนดรูปแบบกระบวนงานท่ีชัดเจน  สรางคูมือการปฏิบัติงาน  ตลอดจน

เพ่ิมขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานไปพรอมกันในแบบเชิงรุก 

 4.2  หลักการทรงงาน  

 ผูจัดทำผลงานไดมีสวนสำคัญในการรวบรวมหลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จพระบรม 

ชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช จากทานผูทรงคุณวุฒิที ่สนองงานโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชดำริไวเดิม 23 ขอ  และกำหนดเปนจริยธรรมของเจาหนาที่สำนักงาน กปร. ทุกคนที่ใชเปน 

หลักในการปฏิบัติงาน  แตในปจจุบัน  เมื่อเดือนสิงหาคม 2562 ไดมีการรวบรวม และ สังเคราะห

หลักการทรงงานใหมใหครบถวนจาก 23 ขอเปน 27 ขอ  จากขอแนะนำของทานสุเมธ  ตันติเวชกุล  

เลขาธิการมูลนิธิชัยพัฒนา  โดยสังเคราะหหลักการทรงงานเปน 3 ดาน  ดังแผนภูมิท่ี 6 แสดงดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 6: หลักการทรงงาน 3 ดาน 27 ขอ 
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 4.3  หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

  ผู จัดทำผลงาน  ไดนอมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแหงองคพระบาทสมเด็จ 

พระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช  ที่สรุปเปนหลัก 3 หวง 2 เงื่อนไข  มาปรับใชในการ

ดำเนินงานและพัฒนางานดวย  ทั้งในระดับองคกร  และระดับตัวบุคคล  ในมิติตางๆที่เกี่ยวของแตละ

ระดับตามแผนภูมิ 7 และ 8 ดังนี้ 

แผนภูมิท่ี 7: หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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แผนภูมิท่ี 8: การถอดองคความรูเชิงทักษะของมิติความพอเพียงท้ังระดับองคกรและระดับบุคคล 
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บทท่ี 3 

บทวิเคราะห 

1. การวิเคราะหสภาพท่ัวไปและสภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

       1.1  โอกาสในการพัฒนาและแกไขปญหา 

 สำนักงาน กปร. เปนองคกรขนาดเล็ก  มีกำลังคนนอย  ซึ่งเปนขาราชการพลเรือนเพียง 132 

อัตรา  ดังนั้นการปรับเปลี่ยนหรือแกไขปญหาในองคกรจึงเกิดขึ้นไดงายทั่วทั้งองคกร  และใชระยะเวลา

ไมมากนักเหมือนองคกรขนาดใหญที่มีความซับซอนในเชิงระบบและเชิงปริมาณ  อีกทั้งการสรางระบบ

บริหารที่ดีสามารถพัฒนาไปสูวัฒนธรรมองคกรที่ยั ่งยืนได  สำหรับกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ขับเคลื่อนตามแนวพระราชดำริ (กพค.)  ของสำนักงาน กปร.  แมจะเปนองคกรขนาดเล็กมีอัตรากำลัง

นอยมาก  แตหนางานในแนวราบที่ตองดำเนินการดานการบริหารงานบุคคลขององคกรจะมีเทากับกอง 

และกรมที่มีขนาดใหญก็ตาม  ก็ยังมีโอกาสในการพัฒนางานใหดีขึ้นได  จากการปรับรูปงานภายในให

สอดคลองกับเปาหมายของงานเพราะมีความยืดหยุ นท่ีปร ับกลุ มงานไดเอง  และหากเพิ ่มขีด

ความสามารถของผูปฏิบัติงานไปพรอมกันก็จะสามารถเพิ่มคุณภาพงานบริหารทรัพยากรบุคคลใหสูงข้ึน

ได  ขอสำคัญที่จะทำใหเกิดแรงขับเคลื่อนในการพัฒนางาน คือ หลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จ 

พระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช  “ระเบิดจากขางใน”  โดยผูจัดทำผลงานไดนำผลการ

ประเมินความเห็นและความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน สำนักงาน 

กปร. ประจำป 2559 เขาเปนประเด็นสำคัญในการสัมมนากองเพื ่อชี ้และสรางความตระหนักแก

ผูปฏิบัติงานทุกคนไดเห็นถึงความจำเปนในการพัฒนาคุณภาพงาน  โดยอางอิงผลและกำหนดเปาหมาย

จากการประเมินผลดังกลาว  พรอมใหทุกคนมีสวนรวมและพรอมใจกันในการกำหนดเปาหมายท่ี

ยกระดับคุณภาพงานใหสูงขึ้น  จึงมีแรงขับเคลื่อนงานไปสูเปาหมายเดียวกันที่ชัดเจน  ประกอบกับการ

เปนองคกรขนาดเล็กการสรางการมี “สวนรวมทั้งองคกร”  จึงทำไดงายในรูปของคณะทำงานหรือ

คณะกรรมการจากผูแทนทุกกองในสำนักงาน กปร. กอใหเกิดการคิด และ การตัดสินใจรวมกัน แบบ 

ฉันทามติ  ซึ่งจะนาเชื่อถือและยอมรับ  เมื่อนำขอตกลงรวมดังกลาวเสนอตอผูบริหารสูงสุดขององคกร

เพ่ือกำหนดเปนนโยบายหรือเปนแนวทางในการปฏิบัติและบริหารองคกร 

 สำหรับโอกาสในการแกไขปญหาก็คงอยูในวิสัยท่ีสามารถแกไขได หรือลดความรุนแรงลงไมวาจะ

เปนปญหาในแงของการใชระเบียบกฎหมาย และขั้นตอนราชการที่มีความยุงยากซับซอนที่กอปญหา

ความลาชาและความผิดพลาด  โดยใชหลักการทรงงาน “ทำใหงาย” หรือ “ไมติดตำรา” โดยการเพ่ิม

ขีดความสามารถของผู ปฏิบัติงานใหสามารถตีความกฎหมายและใชกฎหมายใหถูกตอง  ตรงตาม

วัตถุประสงคจากนั้นจึงออกแบบงานที่จะปฏิบัติเปนกระบวนงาน “เปนขั้นเปนตอน” ใหงายตอการ

ปฏิบัติโดยไมไปเพิ่มความยุงยากซับซอนที่กฎหมายมิไดกำหนด  เพื่อทดลองใชและหาจุดบกพรองจาก

การปฏิบัติจริง  แลวนำกลับมารวมกันทบทวนแกไข  ปรับปรุง จนใชเปนมาตรฐาน หรือคูมือใหเรียนรูได

ทั ้งองคกร  สวนปญหาดานการใชดุลยพินิจและการควบคุมในเบื ้องตนก็อาจแกไขไดในระดับหนึ่ง   

โดยการลดการใชดุลยพินิจระดับบุคคลลงและไปเพิ่มหลักการใชดุลยพินิจรวมหรือลดคาน้ำหนักการใช
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ดุลยพินิจและไปเพิ่มน้ำหนักในการใชเครื่องมือวัดผลใหเพิ่มข้ึน  หรือสรางความเปดเผยตอสาธารณะใน

การพิจารณาท่ีใชดุลยพินิจก็จะสามารถควบคุมการใชดุลยพินิจใหถูกตอง  ตรงไปตรงมา และเปนธรรมได  

สำหรับปญหาดานขีดความสามารถในการปฏิบัติและการบริหารงานบุคคลสามารถแกไขไดแนนอนดวย

การเรียนรู ร วมกันจากการทำงาน  การสอนงาน  การใชคู มือหรือการสับเปลี ่ยนหมุนเวียนหนาท่ี  

โดยเฉพาะการนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาชวยเสริมการปฏิบัติงานใหรวดเร็วและแมนยำข้ึน  และปญหา

ดานความตองการและการสรางความพึงพอใจของขาราชการนั้น  เมื่อมีการปรับปรุงคุณภาพงานตามท่ี

กำหนดใหเพิ่มขึ้นก็จะสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความตองการในระดับสูง  ซึ่งจำเปนจะตอง

สรางความรู  และความเขาใจ  เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในภาคราชการไปพรอมกันดวย  ก็จะ

สามารถสงผลใหการประเมิน ES หรือความพึงพอใจมีคาคะแนนสูงข้ึนได  ปญหาอีกประการหนึ่งคือดาน

งบประมาณจะมีขอจำกัดสูงมากท่ีจะนำใชในการพัฒนาบุคลากรและการเพ่ิมคุณภาพชีวิตท่ีดี  แตปญหา

นี ้แกไขไดดวยโอกาสการใชงบประมาณของสำนักงาน กปร. จากงบกลางโครงการอันเนื ่องมาจาก

พระราชดำริทดแทนงบปกติที่ไมไดรับการจัดสรรจึงสามารถแกไขปญหาไดอยางสิ้นเชิง  นอกจากการ

แกไขปญหาของกลไกทั้งภายในและภายนอกดังกลาวแลว  การปรับทัศนคติ  และการปรับแนวทางการ

ดำเนินงานและการดำเนินชีวิตดวยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  หลักการทรงงาน  ศีลธรรมและ

จริยธรรม  ก็จะสามารถปรับสมดุลการปฏิบัติงานและการใชชีวิตใหอยูในจุดท่ีพอดีได  และสรางความพึง

พอใจหรือความตองการในจุดที่สมเหตุสมผลมีความพอดีตามสถานภาพที่เปนจริงในปจจุบันก็จะลด

ปญหาของแตละบุคคลลงไดในขณะเดียวกัน  การประเมินดานความพึงพอใจก็จะกลับสูงขึ้นเอง  แตมี

ปญหาที่ยากมากที่สุดในการแกไข  คือ วัฒนธรรมขององคกรและระบบอุปถัมภที่มีการสะสมและสราง

ปญหามานานจนฝงรากลึกอยูในองคกรภาครัฐทุกหนวยงาน และจะไปสัมพันธกับการใชอำนาจดุลยพินิจ

ของผูบริหารหรือผูมีอำนาจในการตัดสินใจ  ซ่ึงปญหาหนี้ผูจัดทำผลงานคงไมอาจแกไขหรือปรับเปลี่ยนได

ทั้งหมด  เพราะมีปจจัยสำคัญที่แกไขไดยาก  และตองใชเวลานานมากในการสรางวัฒนธรรมใหมที่ดีกวา

ขึ้นมาทดแทน  ดังนั้นจึงอาจตองแกไขปญหาอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกันไปสงผลกระทบตอการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมและการกระตุนใหผูบริหารระดับสูงเปนผูนำการเปลี่ยนแปลงก็จะสำเร็จไดโดยงาย  ซ่ึงเปนการ

ใชหลักการทรงงาน “แกไขปญหาท่ีจุดเล็ก คิด Macro เริ่ม Micro” 

2. การวิเคราะหผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน  

   กปร. ประจำป พ.ศ. 2560  เปรียบเทียบกับป พ.ศ.2561 

 ตามที่กลาวไวแลวในบทที่ 2 ขอ 3 ถึงผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2560 (HR Scorecard)  ในสวนนี้จึงขอทำการ

วิเคราะหเปรียบเทียบผล และสรุปผลในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

 2.1  กรอบการประเมินผลและการวิเคราะหผลประจำป พ.ศ.2560 

       1)  ใชกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 

17 ปจจัย 
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       2)  ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency Survey : AS) จาก 17 ปจจัยและ

ผลการสำรวจความค ิดเห ็นและความพึงพอใจของข าราชการภายใน สำน ักงาน กปร. ท ุกระดับ  

จำนวน 42 คน ที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey : ES) จากคำถามรวม 35 ขอ เปนไป

ตามแนภูมิท่ี 9 ถึง 11 ดังนี้ 

 

แผนภูมิท่ี 9 กราฟแสดงผลการประเมิน AS และ ES ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  

 สำนักงาน กปร. ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เฉลี่ย 79.89 83.33 82.92 81.45  86.56 

ทุกมิต ิ  82.83 



  21 

 

แผนภูมิท่ี 10 กราฟแสดงผลการประเมิน ES ในภาพรวมและความผูกพันกับองคกรของ 

 ขาราชการ กปร. ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 11 กราฟสรุปผลการเปรียบเทียบสำนักงาน  กปร. กับสวนราชการในภาพรวมดานการ 

 บริหารทรัพยากรบุคคล ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Min 42.75 46.16 57.77 52.29 40.86 59.00 

Max 84.41 87.29 89.21 87.50 89.58 85.87 

Median 73.18 75.75 77.93 77.66 80.76 76.62 
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 2.2 สรุปผล  กราฟขางตน  เปนการแสดงภาพผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สำนักงาน กปร. ไดดังนี้ 

1) การประเมินจากผลสำรวจของสำนักงาน ก.พ. (AS) จะมีคาคะแนนสูงมากทุกมิติ  โดยเฉลี่ย 
อยูที่ 97.50  สวนการประเมินจากการรับฟงความคิดเห็นของเจาหนาที่ กปร. (ES)  มีคาคะแนนระดับ
ปานกลางทุกมิติโดยเฉลี่ยอยูที่ 68.16  แตคาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 82.83  ซึ่งอยูในระดับดี  ยอม
หมายความวา  ในภาพรวม  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. สามารถดำเนินตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Score card) ไดอยางครอบคลุมและสมดุล
ถูกตองตามกฎหมายและระเบียบราชการ  สงผลใหการบริหารทรัพยากรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  สรางแรงจูงใจใหกำลังคนรวมผลักดันภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผลสำเร็จตาม
วิสัยทัศนและยุทธศาสตรที่กำหนด  ทั้งนี้ โอกาสที่จะขยายผลสูความเปนเลิศดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือเปนแบบอยางการปฏิบัติท่ีดีแกสวนราชการอ่ืน ๆ ตอไปได 

2) การประเมิน ES เปนการประเมินการรับรูและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี กปร. ตอการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลยังมีคาคะแนนระดับปานกลาง  ซึ่งอาจเปนความจริงบางประการที่ตองมีการ
แกไขหรือพัฒนาใหดีข้ึน  โดยเฉพาะในมิติท่ี 2  มิติท่ี 3  และมิติท่ี 4  และอาจมีการประเมินคลาดเคลื่อน
จากการรับรูที่ไมถูกตองหรือผูที่ไดรับผลกระทบท่ีกอใหเกิดความคลางแคลงใจหรือไมพึงพอใจ  จึงตอง
เพ่ิมการสื่อสารทำความเขาใจกับเจาหนาท่ี กปร. ใหมากข้ึน 

3) การประเมิน ES ในภาพรวมดานความเปนธรรม ความโปรงใสและความผูกพันตอ 
สำนักงาน กปร. มีผลในเชิงบวกสูงโดยมีคาคะแนนอยูระหวาง 78.57  - 83.33  และเฉลียอยูที่ 81.74  
สำหรับผลในเชิงลบหรือความไมพึงพอใจตอสำนักงาน กปร. มีคาคะแนนในระดับต่ำระหวาง 16.67 – 
21.43 และเฉลี่ยอยูที่ 18.26 นั่นหมายความวา เจาหนาที่ กปร. สวนใหญมีความพึงพอใจและเชื่อมั่นใน
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกท้ังมีความรักและผูกพันองคกรสูง  แตในประเด็นนี้ อาจแกไขไดดวย
การพัฒนาขาราชการระดับตั้งแตผูอำนวยการกลุมขึ้นไปใหมีสมรรถนะสูง สามารถบริหารแผนงาน แผน
เงิน และแผนอัตรากำลังอยางมีคุณภาพและเปนธรรมเพื่อสรางความเชื่อมั่นตอองคกรและสรางระบบวิธี
พิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนระดับตำแหนงท่ีสูงข้ึนใหโปรงใส เปนธรรมมากข้ึน  โดยเฉพาะ
ในระดับชำนาญการพิเศษซึ่งสงผลกระทบในภาพรวมมากที่สุด  และการสรางความกาวหนา(Career 
Path)  เพิ่มเติมในบางสายงานหรือบางตำแหนง เชน นักวิชาการคอมพิวเตอร และ HiPPs  รวมท้ัง
กำหนดและประกาศนโยบายการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน กปร. การใชเทคโนโลยียุคใหมในการ
ปฏิบัติงาน และการสงเสริมคุณภาพชีวิตและสวัสดิการของบุคลากรในองคกรใหมีทิศทางชัดเจนข้ึน 

4) การเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. กับสวนราชการ
อ่ืนๆในภาพรวมถือวา สำนักงาน กปร. มีผลการดำเนินงานอยูในกลุมระดับดีกวาหลายสวนราชการ  โดย
มีผลคะแนนในทุกมิติ ตั้งแต 1 – 5 สูงกวาคาเฉลี่ยของสวนราชการตางๆ และในแตละมิติมีคาคะแนนสูง
กวาคากลางดวย  โดยสำนักงาน กปร. มีคาคะแนนอยูระหวาง 79.98 – 86.56 แตคาเฉลี่ยมีคาคะแนน
ระหวาง 72.01 – 78.48  และหากพิจารณาเทียบกับคาคะแนนสูงส ุดแตละมิติคาคะแนนของ  
สำนักงาน กปร. จะมีคาคะแนนต่ำกวาคะแนนสูงสุดระหวาง 3 – 6 คะแนน  และมีคาเฉลี่ยต่ำกวา
คะแนนสูงสุดเพียง 3.04 คะแนน  ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. กับสวนราชการอ่ืน 
 
       มิต ิ

คะแนน 
มิติท่ี 1 มิติท่ี 2 มิติท่ี 3 มิติท่ี 4 มิติท่ี 5 รวมทุกมิติ 

คะแนนสูงสุด 84.41 87.29 89.21 87.50 89.58 85.87 

คะแนน กปร. 79.89 83.33 82.21 81.50 86.56 82.83 

ผลตาง 4.52 3.96 6.29 6.05 3.02 3.04 

 
จากผลท่ีแสดงดังกลาว หาก สำนักงาน กปร. พัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

บางประเด็นของมิติตางๆ ก็จะมีคาคะแนนขึ้นไป  อยูในระดับสูงสุดไดจนสามารถเปนตัวอยางที่ดีได  

และจะสรางความพึงพอใจและความเชื่อม่ันในองคกรไดสูงสุด 

5) สำหรับการประเมิน ES เจาหนาท่ี กปร. เห็นวา ประเด็นท่ีควรปรับปรุงเรงดวน  พอสรุปได  
8 ประเด็น ตามตาราง ดังนี้ 
 

ลำดับท่ี ประเด็น จำนวนผูตอบ 42 คน (%) 

1. การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 23 (54.76%) 

2. การเลื่อนเงินเดือน 19 (45.24%) 

3. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 17 (40.48%) 

4. การสรรหาบุคลากร 15 (35.71%) 

5. การแตงตั้งโยกยาย 14 (33.33%) 

6. 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน สุขภาพ 

การเงิน และสังคม 
12 (28.57%) 

7. การพัฒนาความรู  ทักษะและสมรรถนะของขาราชการ 11 (26.19%) 

8. 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานในสังกัด  

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไวแลว 
9 (21.43%) 

 
6) หากเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. ในป 2559 กับ  

ป 2560 จะสามารถเปรียบเทียบไดเฉพาะการประเมิน ES (ความเห็นและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี 
กปร.) เทานั้น  เนื่องจากในป 2560 มีการประเมิน AS จากสำนักงาน ก.พ. เพิ่มเขามาและมีการเพ่ิม
ประเด็นการประเมิน ES จาก 28 ประเด็น เปน 31 ประเด็น ซ่ึงหากพิจารณาในป 2559  ผลรวมของการ
ประเมิน ES อยูท่ีคาคะแนน 68.35 และป 2560 ผลรวมของการประเมินอยูท่ีคาคะแนน 68.16  จึงเห็น
ไดวาคงท่ีในความรูสึกและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี กปร.  ท้ังท่ี กพค. ไดพยายามแกไขประเด็นท่ีเปน
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จุดออนรวม 11 ประเด็นแลวโดยการนำเสนอผูบริหารและการสัมมนา กพค. ในชวงกลางป 2560 
ตอเนื่องถึงป 2561  แตขาดการสื่อสารและทำความเขาใจกับเจาหนาที่ กปร. ในภาพรวมจึงสงผลใหคา 
ES ยังคงท่ี  ท้ังนี้จะตองดูผลการพัฒนาและแกไขตอเนื่องของการประเมินในป 2561 ดวย  อยางไรก็ตาม
ผลของการประเมินนี ้  จะไดนำเสนอตอการประชุมสัมมนาของผู บริหารในวันที ่ 28 กุมภาพันธ –  
1 มีนาคม 2562  นี้  เพื่อรับฟงความเห็นและขอรับมอบนโยบายและประเด็นการพัฒนางานจากผลการ
ประเมินเรียบรอยแลวและนำเขาสูการสัมมนาสายงานบริหาอีกครั้ง เมื่อวันที่ 4-6 กันยายน 2562 เพ่ือ
กำหนดเปนแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจนของ กพค. ในชวงปลายป 2562 – 2564 ตอไป 
 
2.3  การเปรียบเทียบผลการประเมินดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ป พ.ศ.2560 กับ  
       พ.ศ.2561 ของสำนักงาน กปร. 

ผูจัดทำผลงานไดติดตามผลการประเมิน HR Scorecard ของ สำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ. 2561 จาก

สำนักงาน ก.พ. แลว  ปรากฏวา ผลการประเมิน Agency Survey หรือ AS อยูระหวางการเสนอ อ.ก.พ. 

พัฒนาสวนราชการ จึงยังแจงผลไมได  แตการประเมิน Employee Survey หรือ ES เปนการประเมิน

ความเห็นและความพึงพอใจของขาราชการใน สำนักงาน กปร. เอง จึงสามารถแจงผลไดเลย  โดยไมตอง

ผานการพิจารณาของ อ.ก.พ. พัฒนาสวนราชการ  ซึ่งผลการประเมิน ES ทั้ง 5 มิติ  จากกลุมเปาหมาย 

72 คน  สำนักงาน กปร. ไดคะแนนเฉลี่ย 70.92 คะแนน  แตในป พ.ศ. 2560 คาคะแนน ES เฉลี่ย 68.16 

คะแนน  ดังนั้นในป พ.ศ.2561  จึงมีคาคะแนน ES เพ่ิมข้ึน 2.76  อันเปนผลมาจากการปรับปรุงงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผานมาในบางเรื่อง  เชน การพัฒนาบุคลากร  การเลื่อนเงินเดือน  เปนตน  

สำหรับการประเมิน AS  ในป พ.ศ.2561  คาดวาคะแนนจะไมต่ำไปกวาเดิมและอาจสูงขึ้นเล็กนอย  จึง

คาดไดวา  ผลการประเมินดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2561 จะ

เพิ่มขึ้นอยางแนนอน  นั่นแสดงใหเห็นวา  การพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรบุคคลสงผลตอความพึง

พอใจของขาราชการใหสูงขึ้นและในภาพรวมจะมีระดับคุณภาพสูงขึ้นในแตละป ไดแนนอน  แตมีขอนา

สังเกต คือ แมการประเมินผล ES โดยเฉลี่ยรวมจะเพิ่มขึ้นก็ตาม ปรากฎวา มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิง 

กลยุทธ และมิติที ่ 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ยังคงมีคะแนนไมสูง

เทาที่ควร  จึงอาจตองใหความสำคัญเพิ่มขึ้นในการพัฒนางานทั้ง 2 มิตินี้  สวนมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการ

ทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานกับมีคะแนนลดลงจาก 73.12 เปน 70.56 อาจเปน

เพราะการดำเนินงานดานสวัสดิการในป พ.ศ.2561 ยังคงที่มิไดพัฒนาเพิ่มขึ้นในประเด็นนี้ซึ่งไดมีการ

แกไขในป พ.ศ.2562  แลวจึงคาดวาคะแนนในมิตินี้  จะกลับเพ่ิมขึ้นในป พ.ศ.2562 ซึ่งไปสอดคลองกับ

ความตองการเรงดวนที่ขาราชการ ในสำนักงาน กปร. เห็นวาเปนความจำเปนเรงดวนอันดับที่ 1 ที่ตอง

ดำเนินการ คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน  สุขภาพ  การเงิน  และสังคม  ทั้งนี้ คาการ

ประเมิน ES สามารถแสดงเปนแผนภูมิกราฟเปรียบเทียบไดดังนี้  
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แผนภูมิท่ี 12 กราฟแสดงผลเปรียบเทียบการประเมิน Employee Survey : ES  
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. 

 
 สำหรับคาความโปรงใสและเปนธรรม ในป พ.ศ.2561 ซ่ึงมีคาคะแนนสูงเทากับป พ.ศ.2560  คือ 
83.33  แตคาความผูกพันตอองคกรในป พ.ศ.2561 กลับมีคาลดลงจากป พ.ศ.2560 พอสมควรเนื่องจาก
มีขาราชการบรรจุใหม 5 ราย จาก 11 ราย ขอลาออกหรือโอนไปสวนราชการอื่น  เนื่องจากตองกลับ
ภูมิลำเนาและกลับสวนราชการเดิมที่เคยทำมากอน  จึงสงผลใหคะแนนลดลง  ในประเด็นนี้อาจไมตอง
ดำเนินการแกไขแตอยางใด  เพราะคาดวา ในป พ.ศ.2562 คาคะแนนจะกลับมาสูงเชนเดิม  ซึ่งสามารถ
เปรียบเทียบใหเห็นไดตามตาราง  ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2   ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาคะแนนความโปรงใสและความผูกพันองคกร 
 

                 ประเด็น 

ป พ.ศ. 
ความโปรงใสและเปนธรรม ไมคิดจะลาออก ไมคิดจะขอโอน 

พ.ศ. 2560 83.33 78.57 83.33 

พ.ศ. 2561 83.33 77.78 70.83 

การเปล่ียนแปลง คงท่ี - 0.79 - 12.50 
  

สวนผลการสำรวจความเห็นและความตองการของขาราชการ ในเรื่องความจำเปนเรงดวน 8 
อันดับแรกของการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ควรปรับปรุงในป พ.ศ.2561  มีการเปลี ่ยนแปลงที ่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลในป พ.ศ.2560 และ 2561 อยางมีนัยสำคัญท่ีตรง
กับขอเท็จจริง  โดยขอเปรียบเทียบใหเห็นความเปลี่ยนแปลงตามตาราง  ดังนี้ 

 
 
 
 

มิติท่ี 1 มิติท่ี 2 มิติท่ี 3 มิติท่ี 4 มิติท่ี 5

ปี พ.ศ.2559 69.5 68.24 66.72 62.61 74.66

ปี พ.ศ.2560 72.2 66.67 65.85 62.9 73.12

ปี พ.ศ.2561 69.44 72.48 72.67 69.44 70.56

69.5
68.24

66.72

62.61

74.66

72.2

66.67 65.85

62.9

73.12

69.44

72.48 72.67

69.44
70.56

56
58
60
62
64
66
68
70
72
74
76

ปี พ.ศ.2559 ปี พ.ศ.2560 ปี พ.ศ.2561
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ตารางท่ี 3  แสดงการเปรียบเทียบความเห็นและความตองการของขาราชการเรื่องท่ีควรปรับปรุง 
 อยางเรงดวน   ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. 
 

ลำดับท่ี ความตองการ ป พ.ศ. 2560 ความตองการ ป พ.ศ. 2561 

1 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน
สุขภาพ  การเงินและสังคม 

2 การเลื่อนเงินเดือน การแตงตั้งโยกยาย 

3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานใน
สังกัดนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไวแลว 

4 การสรรหาบุคลากร การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

5 การแตงตั้งโยกยาย การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

6 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน
สุขภาพ  การเงินและสังคม 

การสรรหาบุคลากร 

7 
การพัฒนาความรูทักษะและสมรรถนะของ
ขาราชการ 

การสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน 

8 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานใน
สังกัดนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไว
แลว 

การเลื่อนเงินเดือน 

9 - 
การพัฒนาความรูทักษะและสมรรถนะของ
ขาราชการ 

 

3.  การวิเคราะหผลการปรับปรุงหลักเกณฑการเล่ือนเงินเดือนขาราชการพลเรือน ของสำนักงาน กปร.  
 ระหวางป พ.ศ. 2560 - 2561 
 กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) ในฐานะสวนราชการท่ี
รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน กปร. โดยเฉพาะเรื่องการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพล
เรือนตามมาตรา 76 แหง พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อน
เงินเดือน พ.ศ. 2552 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม ตลอดจนหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ีเก่ียวของอีกรวม 5 ฉบับ 
กพค. จะตองดำเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่แทจริงและถูกตองตามระเบียบกฎหมายดังกลาว ท่ี
มีความซับซอนอยางเครงครัดเพื่อสรางความเปนธรรม ความถูกตองและความรวดเร็วในการเลื ่อน
เงินเดือนแตละรอบ  โดยเฉพาะการสรางความพึงพอใจของขาราชการพลเรือนในสำนักงาน กปร. ให
สูงขึ้นเพื่อยกระดับคุณภาพผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป 
2561 และ 2562 ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
ใน 5 มิติ 17 ปจจัย โดยสำนักงาน ก.พ. ใหมีคาการประเมินสูงขึ้นจากระดับดีสูระดับความเปนเลิศใน
ภาพรวม และยกระดับผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการที่มีตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Employee Survey : ES) จากระดับปานกลางสูระดับดี ดังนั้น กพค. จึงนำประเด็น
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สำคัญจากผลการประเมินดังกลาวของทุกป ขึ้นพิจารณาในการสัมมนาประจำปของ กพค. ตั้งแตป พ.ศ. 
2559 เปนตนมา เพื่อกำหนดแนวทางปฏิบัติในการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงาน กปร. มาโดยตลอด ในการนี้ กพค. จึงขอสรุปผลการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเลื ่อน
เงินเดือนขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. โดยผานคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการฯ และความเห็นชอบของเลขาธิการ กปร. แลว ดังนี้ 
 3.1 การปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเล่ือนเงินเดือน 

  ครั้งท่ี 1 วันท่ี 20 มีนาคม 2560 ดำเนินการปรับปรุง คือ 

    ลดความซับซอนของการจัดสรรวงเงิน โดยยกเลิกการแบงวงเงินออกเปนสวน ๆ และ

การคำนวณรอยละในการจัดสรรเงิน ซ่ึงสามารถลดความผิดพลาดในการคำนวณและการจัดสรรเงินได 

    ควบคุมโควตาดีเดนในกลุมระดับชำนาญการพิเศษลงมา ที่กำหนดไวเดิมรอยละ 25  

แตการประเมินและพิจารณาจริงอยูระหวางรอยละ 37 - 64 จึงกำหนดใหอยูในอัตรารอยละ 35 ของ

จำนวนขาราชการ แตกลุมระดับอำนวยการตนขึ้นไป (กลุมผูบริหาร) ยังไมมีการกำหนดโควตาดีเดน คง

ใหเปนไปตามผลการประเมินจริงของผูบังคับบัญชา 

    ลดการกันวงเงินเลื่อนเงินเดือนให ลปร. พิจารณาจัดสรรในระดับบุคคล เพราะเปนการ

ใชดุลพินิจโดยลำพัง และให ลปร. จัดสรรเฉพาะวงเงินท่ีไมอาจคำนวณจัดสรรได 

    กำหนดขั้นตอนของการประเมินใหสอดคลองกับโครงสรางการบังคับบัญชาจริงของ

องคกร และแบบการจัดลำดับผลการประเมินระดับกอง ผานผูบริหารสายการบังคับบัญชา และกำหนด

โควตาดีเดนตามอัตราสวนของอัตรากำลังระดับกลุม/กองเพ่ือลดความเหลื่อมล้ำของการประเมิน 

    กำหนดฐานการจัดสรรวงเงินตอผลการประเมินใหชัดเจนขึ้น โดยผลการประเมินใน

ระดับดี ใหตั้งอยูที ่ฐานการเลื่อน 2% เปนฐานหลัก และใหมีสวนตางของการจัดสรรวงเงินการเลื ่อน

เงินเดือนระหวางดีเดนกับดีมากท่ี 0.45% และระหวางดีมากกับดีท่ี 0.60 - 0.74% 

    ยกเลิกการประกันฐานขั้นต่ำของการเลื่อนเงินเดือนที่คำนวณจากฐานเงินเดือนของ 

ผู ร ับการประเมิน หากขาราชการรายใดไดรับการจัดสรรวงเงินเลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมิน 

จากฐานการคำนวณของ ก.พ. ต่ำกวาก็ใหรับเงินจัดสรรจากฐานการคำนวณของเงินเดือน ซ่ึงไมสอดคลอง

กับวัตถุประสงคของการประเมินและเปนการจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนที่ไมเปนไปตามเกณฑที่ ก.พ. 

กำหนด 

    สรางการมีสวนรวมจากสวนการคลัง (กบง.) ในการตรวจสอบความถูกตองของการ

จัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนทั้งในภาพรวมและในระดับรายบุคคลใหถูกตองกอนการออกคำสั่งและ

ลงบัญชีถือจาย 

    กำหนดกระบวนการดำเนินงานของ กพค. ในการเลื่อนเงินเดือนแตละรอบใหชัดเจนข้ึน

และลดระยะเวลาดำเนินการใหรวดเร็วขึ้นจากตกเบิกสูงสุด 4 เดือน เปนตกเบิกไมเกิน 2 เดือน และ

จัดทำคูมือการเลื่อนเงินเดือนและมีการปรับปรุงคูมืออีกครั้ง 
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  ครั้งท่ี 2 วันท่ี 27 มีนาคม 2561 ดำเนินการปรับปรุงคือ 

    ลดกลุมการประเมินและการจัดสรรวงเงินจาก 3 กลุม เหลือ 2 กลุม คือ กลุมผูบริหาร

และกลุมชำนาญการพิเศษลงมา 

    ลดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหารจากเดิมรอยละ 55 - 85 โดยกำหนดอัตราสวนไมเกิน

รอยละ 50 ของจำนวนผูบริหาร เพ่ือนำวงเงินไปจัดสรรใหกลุมชำนาญการพิเศษลงมาเพ่ิมข้ึน 

    ปรับปรุงคูมือการเลื่อนเงินเดือนครั้งท่ี 2 

  ครั้งท่ี 3 วันท่ี 9 และ 12 ตุลาคม 2561 ดำเนินการปรับปรุงคือ 

    ลดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหารลงอีกโดยกำหนดอัตราสวนไมเกินรอยละ 45 ของ

จำนวนผูบริหาร เพื่อสรางสัดสวนที่เหมาะสมและมีความเปนธรรมมากขึ้น ทั้ง 2 กลุมการประเมิน 

สามารถควบคุมอัตราโควตาดีเดนใหคงท่ีไดท้ัง 2 กลุม 

    เพิ่มคารอยละของการจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเดน (มากกวา 3.00%) 

และดีมาก (มากกวา 2.60%) ใหสูงข้ึน โดยคงสวนตางไวในระดับเดิมท่ี 0.45% 

    พิจารณาเศษโควตาดีเดนของแตละกอง/กลุม ที่ต่ำกวา 0.5 มารวมกันเปนจำนวนเต็ม 

เพื่อเพิ่มโควตาดีเดนใหแกกอง/กลุม ที่มีเศษต่ำกวา 0.5 โดยใชวันขาด ลา มาสายนอยที่สุด (ความขยัน) 

เปนเกณฑตัดสินผูท่ีจะไดรับความชอบดีเดนจากกอง/กลุม 

     กำหนดแผนการเลื่อนเงินเดือนแตละรอบไวลวงหนาโดยดำเนินการใหแลวเสร็จแตละ

รอบใหตกเบิกเงินเดือนท่ีไดรับการเลื่อนไมเกิน 1 เดือน เพ่ือใหรวดเร็วข้ึน 

    ปรับปรุงคูมือการเลื่อนเงินเดือนครั้งที่ 3 และนำเผยแพรบนระบบสารสนเทศของ

สำนักงาน กปร. เพ่ือใหขาราชการทุกคนไดรับทราบ 
  

 3.2 การเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของการเล่ือนเงินเดือนตามผลการประเมิน เปรียบเทียบ  

     7 รอบ แผนภูมิท่ี 13 กราฟแสดงการเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของการเล่ือนเงินเดือน 

 เปรียบเทียบ 7 รอบ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เม.ย.59 ต.ค.59 เม.ย.60 ต.ค.60 เม.ย.61 ต.ค.61 เม.ย.62

ดี 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00

ดีมาก 2.55 2.60 2.62 2.62 2.63 2.74 2.74

ดีเดน 2.85 2.90 3.07 3.07 3.07 3.19 3.20

0.55 0.60 0.62 0.62 0.63 0.74 0.74
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 สำนักงาน กปร. มีผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการแตละรอบเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือระดับ

ดีเดนและดีมาก สวนระดับดีและพอใชจะมีเพียงไมกี่รายในกรณีที่ขาราชการผูนั้นมีปญหาดานวินัยหรือ

พฤติกรรมไมพึงประสงค ดังนั้น เม็ดเงินสำหรับการเลื่อนเงินเดือนจะเฉลี่ยจายในผลการประเมินทั้ง 2 

กลุมการประเมิน หากพิจารณาอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือน จะเห็นวาใชผลการประเมินระดับดี 

เปนฐานการคำนวณท่ี 2% ซ่ึงจะข้ึนลงตามผลการประเมินท่ีมากกวาหรือนอยกวาระดับดี สวนอัตรารอย

ละของการจัดสรรการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีมากและดีเดน จะมีอัตราสูงขึ้นทีละนอยเปนลำดับ ซึ่งใน

ระดับดีมากจะเริ่มจาก 2.55% - 2.74% (เพิ่มขึ้น 0.19) และระดับดีเดนจะเริ่มจาก 2.85% - 3.20% 

(เพิ่มขึ้น 0.35) แตในขณะที่วงเงินการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนยังมีอัตราคงที่ที ่ 3% ของ

เงินเดือนรวมขาราชการและจากการเพิ่มขึ้นของอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือนดังกลาว จึงสงผลให

สวนตาง (GAP) ของการจัดสรรเม็ดเงินในแตละระดับเพ่ิมข้ึนดวย โดยสวนตางระหวางดีกับดีมากเพ่ิมข้ึน

จาก 0.55% - 0.74% (สวนตางคงที่ประมาณ 0.62/สวนตางเพิ่มขึ้น 0.19) และระหวางดีมากกับดีเดน

เพ่ิมข้ึนจาก 0.30% - 0.46% (สวนตางคงท่ีประมาณ 0.45/สวนตางเพ่ิมข้ึน 0.16) การมีสวนตางมากข้ึน

แสดงใหเห็นการจัดสรรวงเงินตามวัตถุประสงคของการประเมินมากขึ้น โดยไมนำวงเงินมาเฉลี่ยจายมาก

เกินไปจนไมเกิดการกระตุนใหแขงขันกันสรางผลงาน ทั้งนี้ อัตรารอยละของการจัดสรรวงเงินในระดับดี

มากและดีเดนสูงข้ึนไดเนื่องจากปจจัย 5 ประการ คือ 

  ปจจัยท่ี 1  การควบคุมโควตาดีเดนของกลุมชำนาญการพิเศษลงมาและกลุมผูบริหารใหอยู

ในอัตราคงท่ีโดยเฉพาะการลดโควตาในกลุมผูบริหารลงกับการไดรับการประเมินของผูบริหารไมถึงโควตา

ดีเดนท่ีกำหนดไว 

  ปจจัยท่ี 2  การบรรจุขาราชการใหมในแตละรอบการประเมินมีการคำนวณวงเงินรอยละ 3  

ในภาพรวม แตขาราชการใหมไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนเนื่องจากปฏิบัติราชการไมครบ 4 เดือนในรอบ 

การประเมิน หรือมีขาราชการบางรายไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนดวยเหตุลาศึกษาตอ ไดรับโทษทางวินัย 

หรือขาดลา มาสายเกินกำหนด 

  ปจจัยที่ 3  การยกเลิกฐานประกันขั้นต่ำของการเลื่อนเงินเดือนของขาราชการที่ไดรับการ

เลื่อนจากฐานกลางของ ก.พ. ไมถึงฐานประกันข้ันต่ำใหไดรับการเลื่อนในฐานประกันข้ันต่ำท่ีคำนวณจาก

ฐานเงินเดือน 

  ปจจัยที่ 4  การจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนตามวงเงินรอยละ 3 ในภาพรวมจนหมดวงเงิน

ใหมากท่ีสุดในระดับจุดทศนิยม 0.01 และใหอำนาจ ลปร. พิจารณาเติมเงินสวนท่ีเหลือจากการคำนวณท่ี

ไมอาจจัดสรรไดใหในระดับบุคคล 

  ปจจัยที่ 5  การสรางความแตกตางในการจัดสรรวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีมาก

และดีเดนใหชัดเจนข้ึนโดยไมใชหลักเฉลี่ยวงเงินมากจนเกินไป เพ่ือสรางการแขงขันกันทำผลงาน 

 3.3 การเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของโควตาดีเดน 

  ในระบบเดิมการใหความชอบขาราชการพลเรือนในแตละปจะกำหนดไวไมเกินรอยละ 15  

แตในระบบใหมการเลื่อนเงินเดือนขาราชการคิดเปนรอยละของฐานการคำนวณไมเกินวงเงินรอยละ 3  
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ของเงินเดือนรวมขาราชการในสังกัดและเลื่อนไดสูงสุดไมเกินรอยละ 6 ของฐานการคำนวณ โดยใหมี 

การเลื่อนเงินเดือนปละ 2 ครั้ง (6 เดือนตอรอบ) ดังนั้นระบบการเลื่อนเงินเดือนปจจุบันจึงมิไดกำหนด

โควตาความชอบไวเหมือนระบบเดิม โดยใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ของสวนราชการพิจารณา ซ่ึงเดิม

คณะกรรมการกลั่นกรองฯ ของสำนักงาน กปร. กำหนดความชอบระดับดีเดนไวรอยละ 25 ในภาพรวม 

แตการพิจารณาจริง  กลับปรากฏวาความชอบระดับดีเดนไมอาจควบคุมใหคงท่ีได โดยกอนป พ.ศ. 2560

การเลื่อนเงินเดือนความชอบดีเดนในกลุมผูบริหาร (อำนวยการตน-ลปร.) อยูในอัตราระหวาง 55 - 85% 

ของผูบริหาร และในกลุมชำนาญการพิเศษลงมาอยูในอัตราระหวาง 37 - 64% ซึ่งไมคงที่ เนื่องจาก

สาเหตุ เชน ไมกำหนดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหาร มีการประกันการเลื่อนเงินเดือนขั้นต่ำซึ่งมีวงเงินสูง

กวาวงเงินที่จะไดตามผลการประเมิน มีการกันวงเงินให ลปร. ใชดุลพินิจเติมเงินในระดับบุคคล มีการ

พิจารณาโควตาพิเศษ และการปดเศษทศนิยมของการคำนวณโควตาดีเดนแตละกองท่ียังไมชัดเจน ดังนั้น 

การเลื่อนเงินเดือนในโควตาดีเดนในอัตราท่ีมากเกินไป จะสงผลตอการเฉลี่ยเม็ดเงินการเลื่อนเงินเดือนใน

ระดับดีเดนและดีมากที่ใกลเคียงกันเกินไป จนไมกระตุนใหขาราชการแขงขันกันสรางผลงาน อีกทั้งรอย

ละของการเลื่อนระดับดีเดนไมอาจสูงเกินกวารอยละ 3 ได แตถาควบคุมโควตาดีเดนของขาราชการ 

ท้ัง 2 กลุมใหคงท่ีในอัตราท่ีเหมาะสมจะสงผลใหการกำหนดอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือนท้ังระดับ

ดีเดนและระดับดีมากสูงข้ึนได และสามารถสรางความตางของอัตราการเลื่อนเงินเดือนท้ัง 2 ระดับไดมาก

ขึ้น คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ ของสำนักงาน กปร. โดยขอเสนอของ กพค. จึงไดประชุม

ครั้งท่ี 2/2561 เม่ือวันท่ี 9 ตุลาคม 2561 มีมติกำหนดโควตาการเลื่อนเงินเดือนดีเดนของขาราชการท้ัง 2 

กลุม ดังนี้ 
 

กลุม 
โควตาดีเดน 
% ของกลุม 

จำนวน
คน 

โควตา
ดีเดน 
(คน) 

หมายเหตุ 

1. กลุมผูบริหาร 
(อำนวยการตน - ลปร.) 

ไมเกิน 45% 20 9 ท้ังนี้ เปนไปตามผลการ
ประเมินและความเห็นชอบ
ของ ลปร. ดวย 

2. กลุมชำนาญการ
พิเศษลงมา 

35% 
(ปดเศษโควตาเพ่ิมได

ประมาณ 37%) 

112 39 โดยใหปดเศษโควตาดีเดนของ
กอง 0.5 ข้ึนเปน 1 และรวม
เศษไมถึง 0.5 ของแตละกอง
เปนจำนวนเต็มจัดสรรเพ่ิมอีก 

 ท้ังนี้ โควตาดีเดนในการเลื่อนเงินเดือนขาราชการตั้งแตป พ.ศ. 2559 - 2562 สามารถ
เปรียบเทียบใหเห็นได ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 14  กราฟเปรียบเทียบการเล่ือนเงินเดือนระดับดีเดน ขาราชการ 2 กลุมของ 
  สำนักงาน กปร. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3.4 สรุป   

     กพค. และคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสำนักงาน กปร. ได

รวมกันปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการพลเรือนแลว ปรากฏผลดีในการ

สรางธรรมาภิบาลทางการบริหารองคกร สรุปไดดังนี้ 

1) การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนถูกตองตามกฎหมายและระเบียบของทางราชการ 

ทุกประการ อีกทั้งเปนไปตามวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่แทจริง โดยเกิดจาก

การมีสวนรวมท้ังระดับผูบริหารและทุกสวนราชการภายใน 

     2) การดำเนินการและพิจารณาจัดสรรวงเงินถูกตอง รวดเร็วขึ้นมากและไมพบขอผิดพลาด 

อีกท้ังลดความยุงยากซับซอน โดยหลักการท่ีทำใหงายข้ึนท้ังระบบการจัดสรรและการคำนวณ 

     3) การจัดสรรวงเงินและโควตาดีเดนมีความเปนธรรมมากขึ้นทั้งกลุมผูบริหารและกลุม

ผูปฏิบัติงาน โดยกำหนดและควบคุมโควตาดีเดนในระดับท่ีใกลเคียงกันและคงท่ี กำหนดอัตรารอยละของ 

การเลื่อนเงินเดือนตามผลการประเมินที่ไมสูงหรือต่ำจนเกินไป โดยมีสวนตางของการจัดสรรในแตละ

ระดับคอนขางคงที่ โดยยึดหลักการอยูรวมกันแบบเฉลี่ยสุขผสมผสานหลักการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับที่พอดีไมมากเกินไป หรือนอยเกินไป โดยมีอัตรารอยละในการจัดสรรระหวาง 2 - 3.20 

เม.ย. 59 ต.ค. 59 เม.ย. 60 ต.ค. 60 เม.ย. 61 ต.ค. 61 เม.ย. 62

ผูบริหาร % ดีเดน 85% 60% 45% 75% 50% 45% 20%

ชพ. ลงมา % ดีเดน 58.69% 64.83% 37.77% 38.18% 37.27% 36.36% 35.19%

% เฉลี่ย 71.85% 62.42% 41.39% 56.59% 43.64% 40.68% 27.60%
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และเกือบ 100% ของขาราชการท้ังหมด  จะไดรับจัดสรรท่ีรอยละ 2.78 - 3.20 โดยหนวยราชการอ่ืน ๆ 

จะมีการจัดสรรวงเงินในอัตรารอยละ 1.00 - 5.00  ซึ่งจะมีความแตกตางกันมากในขณะที่วงเงินจัดสรร

ในภาพรวมมีเพียงรอยละ 3 

     4) เกิดมาตรฐานการปฏิบัติงานของสำนักงาน กปร. ดานการเลื่อนเงินเดือน โดยจัดทำเปน

คูมือปฏิบัติงานเพื่อใชในการสอนงานและเปนแนวทางปฏิบัติงาน ตลอดจนเผยแพรบนระบบสารสนเทศ

ใหเจาหนาท่ี กปร. และสาธารณชนไดรับรู อันเปนการสรางความโปรงใสของการดำเนินงาน 

4.  การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สำนักงาน กปร. 

 การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. กอนป พ.ศ. 2555 จะไมมากนักเนื่องจากนโยบาย
ระดับสูงยังไมชัดเจนและกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ (กพค.)  ก็ยังไมมีทิศทางในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  ประกอบกำลังคนในองคกรมีนอยและมีขอจำกัดเรื่องอาคารสถานที่จึงไมคอยมีการ
จัดการโครงการฝกอบรมในองคกร  แตหลังจากป พ.ศ. 2555  สำนักงาน กปร. เริ่มมีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนข้ึน  ท้ังการจัดข้ึนเองภายในองคกร  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอก  หรือการ
ฝกอบรมสรางเครือขายบุคลการจากภายนอก  และเริ่มใชงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมขึ้นมาก  
ทั้งจากงบประมาณปกติและจากงบกลางโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  แตแผนพัฒนาบุคลากร
ประจำปของ สำนักงาน กปร. ก็ยังไมครอบคลุมกลุมตำแหนง  ระดับตำแหนง  ตลอดจนลักษณะของ
ภารกิจที่หลากหลายและตองการความรูหลายดานแบบผสมผสาน  อีกทั้งยังขาดการพัฒนาในระดับ
บุคคลตามความตองการหรือความสนใจเฉพาะเรื ่อง  ดังนั ้น  ในป พ.ศ. 2559 กพค. จึงประชุม
ปรึกษาหารือเพื่อพัฒนางานดานการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. โดยอางอิงใหครอบคลุมและ
ครบรูปแบบตามมาตรฐานการประเมิน HR Scorecard ของสำนักงาน ก.พ.  โดยมีเปาหมายในการสราง
คนดีและเกง และอาศัยความสามารถจากการมีสวนรวมของสวนราชการตางๆ ภายในองคกรชวยกัน
พัฒนากำลังคนตามศักยภาพของแตละสวนราชการใหกำลังคนของ สำนักงาน กปร. เกิดความรู
ความสามารถที่หลากหลาย (Multi Skill or Skill Matrix)  ดังนั้น ในป พ.ศ.2560 จึงเริ ่มมีการปรับ
แผนพัฒนาบุคลากรใหสมบูรณขึ้น  โดยการมีสวนรวมเสนอแผนพัฒนาบุคลากรจาก 7 สวนราชการ
ภายใน กับ 2 มหาวิทยาลัย  และสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกตามสถาบันการศึกษาตางๆ สงผลให
การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. เพิ่มขึ้นมากในป พ.ศ.2562  ถึงเกือบ 3 เทาดวย  เมื่อเทียบผล
กับป พ.ศ.2559  คือ เมื่อป พ.ศ.2559  การพัฒนาบุคลากรคิดเปนรอยละ 135 แตในป พ.ศ.2562  
เพ่ิมข้ึนเปนรอยละ 380.16 ดังนั้นความตองการเรงดวนของขาราชการของสำนักงาน กปร. ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเรื่องการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการ  จากการประเมิน ES ในป 
พ.ศ.2560 และ 2561 จึงอยูในลำดับทาย  เนื่องจากไดรับการตอบสนองจนเกิดความพึงพอใจ ท้ังนี้แสดง
ไดตามแผนภูมิของโครงสรางตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำป ของสำนักงาน กปร. ไดดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 15: แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป ของสำนกังาน กปร. 
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บทท่ี 4 
แนวทางการพัฒนางาน ขอเสนอและบทสรุป 

 
 จากสภาพขอเท็จจริงและการศึกษาวิเคราะห ปจจัยและผลที่เกิดขึ้นจากการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) สำนักงาน กปร. จึงพบ
ประเด็นสำคัญในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลรวม 6 ดาน  เพื ่อกำหนดแนวทางและ
ขอเสนอแนะในการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน กปร. 
จากระดับดีสูระดับความเปนเลิศจนเปนแบบอยางที่ดีในภาคราชการพลเรือน และมีความเปนธรรมาภิ
บาลสูง โดยเนนการยกระดับคาความพึงพอใจของขาราชการพลเรือนในสำนักงาน กปร. จากการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey :ES) จากระดับปาน
กลางสูระดับดี รวม 5 มิติ 17 ปจจัย ภายในป พ.ศ.2564 ซึ่งผูศึกษาไดเริ่มดำเนินการมาแลวบางสวน
ตั้งแตปลายป พ.ศ. 2559 จนถึง ป พ.ศ.2562 โดยมีงานที่ดำเนินการพัฒนาประสบผลดีขึ้นแลวเชน การ
เลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน การวางแผนพัฒนาบุคลากร การยาย การสรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) การจัดสวัสดิการ การสอนงานภายในกองและการจัดทำคูมือการบริหารทรัพยากร
บุคคลไวเปนมาตรฐานทั้งในเชิงของกระบวนงานและเนื้อหาสาระ จึงสงผลใหคะแนนการประเมินความ
พึงพอใจของขาราชการสำนักงาน กปร. ตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในป พ.ศ.2561 สูงข้ึนจากป พ.ศ.
2560 จำนวน 3 คะแนน ดังนั้นหากมีการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่องตามประเด็น
บงชี้ของผลการประเมิน HR Scorecard จากสำนักงาน ก.พ. ก็คาดหมายไดวาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสำนักงาน กปร. จะมีคุณภาพในระดับดีเลิศไดตามเปาหมายที่ตั้งไว  ทั้งนี้ผูศึกษาจึงขอเสนอ
แนวทางการพัฒนางานและขอเสนอแนะไว ดังนี้  

1. แนวทางการพัฒนางานและขอเสนอแนะ 

 1.1. ดานการสรรหาขาราชการ การยาย และการเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษและ
ระดับเช่ียวชาญตลอดจนการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  

 1.1.1 การพัฒนาดานการสรรหาขาราชการ การเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษ
และระดับเชี่ยวชาญ ทั้งสามงานนี้เปนการคัดเลือกบุคคลโดยมีเกณฑการคัดเลือกไมวาจะเปนการสอบ
คัดเลือก การทดสอบ การสัมภาษณ การประเมินคุณลักษณะบุคคล  หรือการพิจารณาคัดเลือก ซึ่งปกติ
จะมีการใหคะแนนจากคณะกรรมการคัดเลือกตามเกณฑการคัดเลือกที่กำหนดไวหากจะสรางความ
โปรงใสหรือความเชื่อมั่นของขาราชการ ประการแรกควรปรับปรุงโครงสรางของคณะกรรมการสรรหา
หรือคัดเลือกใหเกิดการใชดุลพินิจรวมท่ีมีการถวงดุลภาพโดยไมมาจากผูบริหารระดับสูงเพียงฝายเดียวแต
ควรจะมาจากบุคลากรหลายฝาย หลายระดับจากคนในองคกร ในสัดสวนที ่เหมาะสมจะเกิดการ
ผสมผสานของการใชดุลพินิจอันเปนท่ียอมรับไดของเจาหนาท่ีในองคกรทุกระดับการใชดุลพินิจก็จะเปนท่ี
ยอมรับมากข้ึน ลำดับถัดไปจึงไปปรับกลไกและหลักเกณฑของการคัดเลือก ซ่ึงควรปรับเกณฑคะแนนการ
คัดเลือกท่ีใชดุลพินิจของคณะกรรมการคัดเลือกใหลดลงอยูในระดับ 1 ใน 4 ของคะแนนรวมท้ังหมดเพ่ือ
มิใหผลการใชดุลพินิจในเกณฑการคัดเลือกมีผลโดยตรงตอการคัดเลือกและการจัดอันดับของผูเขารับการ
คัดเลือก เชน คะแนนการสัมภาษณ คะแนนการประเมินคุณลักษณะ หรือคะแนนการทดสอบที่ใช
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ดุลพินิจใหคะแนน ทั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการคัดเลือกบุคคลหรือใชในการสอบคัดเลือกควรเปนเครื่องมือ
ท่ีมีการวัดผลถูกผิดแนนอนตายตัวไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามดุลพินิจและควรมีคาคะแนนสูงกวาการ
ทดสอบท่ีใชดุลพินิจในการใหคะแนนและกำหนดหรือออกขอสอบหลายชุดโดยใหหัวหนาสวนราชการ
หรือประธานกรรมการเปนผูเลือกชุดขอสอบ และขอสำคัญในการคัดเลือกบุคคลคณะกรรมการคัดเลือก
จะตองใหคะแนนอยางอิสระและเปนความลับในทุกขั้นตอนและใชผลรวมของคะแนนตามเกณฑการ
คัดเลือกทุกประเภทจัดอันดับผูผานการคัดเลือกใหเสร็จในทันทีโดยมิใหคณะกรรมการคัดเลือกพิจารณา
ตัวบุคคลกอนและใหคะแนนตามเกณฑภายหลังซ่ึงจะทำใหการใชเกณฑการคัดเลือกสูญเปลาและหากจะ
สรางความโปรงใสใหมากขึ้นอาจสรางระบบการพิจารณาคัดเลือกแบบเปดเผย เชน ใหมีคณะกรรมการ
กลางสังเกตการณการคัดเลือกรวมกับคณะกรรมการคัดเลือกโดยมีหนาท่ีรายงาน หรือใหขอสังเกตในการ
คัดเลือกตอหัวหนาสวนราชการเพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องความถูกตองเปนธรรม หรือเปดเผยการ
พิจารณาของคณะกรรมการคัดเลือกผานระบบสารสนเทศในองคกรใหขาราชการไดรับรูแบบถายทอดสด
หรือ Real time หรืออาจพัฒนาเครื่องมือการสอบ การทดสอบผานระบบดิจิทัลหรือสารสนเทศแบบรูผล
การสอบทันทีแบบเปดเผย หรือควรสรางระบบการโตแยงผลการคัดเลือกไดอยางอิสระและปลอดภัยและ
สิ่งที่ตองพัฒนาควบคูกันไปคือระบบประเมินผลงานและบุคคลจะตองมีความสัมพันธกับการเลื ่อน
ตำแหนง 
 1.1.2 การยาย ไดมีการกำหนดหลักเกณฑการยายขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. 
แลวในป พ.ศ.2562 ซึ่งสิ่งที่ควรดำเนินการตอคือควรมีการเสนอผูบริหารพิจารณายายตามรอบเวลาท่ี
กำหนดไว เชน กลุมขาราชการบรรจุใหม กลุมชำนาญการ กลุมชำนาญการพิเศษหรือผูอำนวยการกลุม 
และควรมีการยายไปในลักษณะงานประเภทตางๆ เชน งานหลัก งานชวยอำนวยการ งานสนับสนุนหรือ
งานวิชาการ หมุนเวียนเปลี่ยนไปเพื่อการสรางประสบการณที่หลากหลายมากกวา 3 ลักษณะงานตอ
ขาราชการ 1 คน เพื่อสรางทางกาวหนาในอาชีพราชการไปพรอมกัน ทั้งนี้ กพค.ควรดำเนินการบันทึก
ขอมูลระดับบุคคลในทะเบียนประวัติแบบอิเล็กทรอนิกสหรือในระบบสารสนเทศดวย และหลักเกณฑการ
ยายควรรวบรวมเปนคูมือการบริหารงานบุคคลเพื่อการปฏิบัติงานและการเผยแพรบนระบบสารสนเทศ
ใหทราบโดยท่ัวกัน  
 1.1.3 การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  สำนักงาน กปร. มีการปรับปรุงโครงสราง
องคกรและตำแหนงตางๆ มาโดยตลอดจนเปนองคกรขนาดเล็กที่ขาราชการมีเสนทางความกาวหนาสูง
เทียบเทาระดับกระทรวง ดังนั้น เสนทางความกาวหนาจึงอาจเพียงพอแลวตอสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน 
แตเนื่องจากเปนองคกรขนาดเล็กมีอัตรากำลังนอย ดังนั้นในบางตำแหนงและบางสายงาน ควรมีการ
ปรับปรุงระดับตำแหนงและกลุมงานใหมีความกาวหนาในตัวเองโดยเฉพาะในงานสนับสนุนหรืองานชวย
อำนวยการ เชน ตำแหนงผูชวยเลขาธิการ กปร. กลุมงานพัสดุ กลุมงานบริหารทั่วไป และกลุมงานดาน
สารสนเทศ อยางไรก็ตามเสนทางความกาวหนาของขาราชการจะเปนไปตามระเบียบราชการ ที่มีความ
ซับซอนผนวกกับวัฒนธรรมองคกรดวย จึงเปนเรื ่องที่ขาราชการในองคกรจะไมเขาใจและมองภาพ
ความกาวหนาในสายอาชีพของตนไมได จึงอาจสงผลตอขวัญกำลังใจและเปาหมายในชีวิตราชการ ดังนั้น 
ผูศึกษาจึงไดกำหนดแผนภูมิภาพแสดงเสนทางความกาวหนาในอาชีพของราชการภายในสำนักงาน กปร. 
โดยผนวกท้ังระเบียบทางราชการและวัฒนธรรมองคกรไวดวยกันแลว แตสิ่งท่ี กพค. จะตองไปดำเนินการ
ตอคือ ตองไปจัดทำขั้นตอนและคูมือวิธีการสรรหาหรือคัดเลือกขาราชการในแตละประเภทแตละระดับ
ใหเปนคู มือที ่ชัดเจน เพื ่อใชเปนแนวทางปฏิบัติงาน การสอนงาน การเผยแพรและการฝกอบรม
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ขาราชการใหเกิดความรูความเขาใจที่จะกำหนดเสนทางความกาวหนาของตนเองและเตรียมตัวได
ลวงหนาเมื่อมีคุณสมบัติที่จะไดเขารับการคัดเลือก โดย กพค. จะตองวางแผนเชิงรุกในการดำเนินงานไว
ลวงหนาพรอมสรางระบบประวัติบุคคลเพื่อการตรวจสอบคุณสมบัติและการแจงเตือนลวงหนาทั้งระดับ
บุคคล และกลุมตำแหนงในการคัดเลือกหรือประเมินบุคคล ท้ังนี้แผนภูมิภาพแสดงเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการภายในสำนักงาน กปร. (Career Path) เปนตามภาพ ดังนี้ 
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1.2 การเล่ือนเงินเดือนขาราชการพลเรือน 
 ตามที่กลาวในบทขางตนแลววาการเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนของสำนักงาน 
กปร. มีการปรับปรุงจนเกิดผลดีและความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน กปร. แลวจนมีคาการ
ประเมิน ES หรือความพึงพอใจที่ดีขึ้น และสามารถจัดทำเปนคูมือปฏิบัติราชการแลวแตสิ่งที่จะตอง
ดำเนินการตอไปคือ ตองปรับปรุงคูมือใหเปนปจจุบันที่สุดในตนป พ.ศ.2563 จากการพบกรณีตัวอยาง
ของการเลื่อนเงินเดือนเต็มขั้น การเลื่อนเปนคาตอบแทนพิเศษและการคำนวณ การอางอิงกฎ ระเบียบ 
เพ่ิมเติมใหครบถวน และนำข้ึนเผยแพรบนระบบสารสนเทศของสำนักงาน กปร. และควรนำคูมือดังกลาว
มาใชสอนงานบุคลากรใน กพค. เพ่ือใหบุคลากรเรียนรูรวมกันและสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันไดตั้งแต
ขั้นเริ่มตนของงานจนจบกระบวนงานที่ออกแบบไวและใหทดสอบฝกปฏิบัติจริงในรอบของการเลื่อน
เงินเดือนแตระรอบ และเพื่อการสรางความรูและความเขาใจแกขาราชการในสำนักงาน กปร. ใหมากข้ึน
ควรจะมีการวิเคราะหผลลัพธของการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนแตละรอบเปรียบเทียบกันเปนระยะ
เผยแพรใหทราบผลการเปลี่ยนแปลงที่ดำเนินการอีกทั้งควรมีการประเมินความพึงพอใจของขาราชการ
เฉพาะเรื่องนี้เม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ.2563 แลว 
 1.3 การพัฒนาขาราชการพลเรือน 
 จากที่กลาวไวในทายบทที่ 3 แลว กพค.ไดมีการปรับปรุงและวางแผนพัฒนาบุคลากรของ
สำนักงาน กปร. ไวเปนรูปแบบที่ครบถวนสมบรูณ จนผลการประเมิน ES หรือความพึงพอใจอยูในระดับ
ที่พึงพอใจแลว  แตการพัฒนาบุคลากรที่ควรมีการปรับเปลี่ยนในประเด็นสำคัญเพื่อใหทันยุคสมัยและ
ตอบสนองตอภารกิจและความตองการขององคกรตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงควรมีการ
พัฒนาและปรับเปลี่ยนเพ่ือสรางทักษะตอการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายดาน (Multi Skill or Skill Matrix)  
ดังนี้ 
 1.3.1 การพัฒนาระบบสารสนเทศและดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงาน ควรมีการสำรวจ
ลักษณะงานที่จะสามารถนำระบบสารสนเทศและดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มความ
รวดเร็วแมนยำของงาน และทดแทนกำลังคนที่มีนอย อีกทั้งเพื่อลดการใชทรัพยากรสิ้นเปลื้องดวย 
เนื่องจากคะแนนการประเมินเรื่องการใชดิจิทัลชวยในการปฏิบัติงานยังอยูในระดับปานกลาง และควรจัด
ฝกอบรมใหความรูในการพัฒนาระบบงานไปสูระบบดิจิทัล 4.0 ที่เนนการใชระบบอิเล็กทรอนิกสมาชวย
ในการปฏิบัติงาน 
 1.3.2 ควรอบรมใหความรูเฉพาะดานที่สำคัญตอการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มขีด
ความรู ความสามารถเฉพาะดานที่จำเปนตอการปฏิบัติงานและการพัฒนางานไปสูอนาคต เชน การ
จัดการเชิงกลยุทธ การเปนผูนำองคกรและทีมงาน การออกแบบงาน การสอนงาน การคิดคนนวัตกรรม
ทางการบริหาร การสื่อสารท่ีดี การจัดการชุมชน การพัฒนาเชิงพ้ืนท่ีและชุมชน เปนตน  
 1.3.3 ควรอบรมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมขาราชการไปสูความดีและความพอเพียง 
ควรจัดอบรมใหขาราชการยึดมั่นในความดี ความถูกตอง ความภักดีตอองคกร และมีความเปนธรรมาภิ
บาลอยางสุจริต โดยเฉพาะการสรางความพอเพียงในตัวขาราชการ ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงทั้งในเชิงการปฏิบัติงาน เชิงการใชชีวิต และเชิงสังคมเพื่อใหเกิดเปนอัตลักษณของบุคลากร
สำนักงาน กปร. ที่จะสนองโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริและเปนแบบอยางหรือตนแบบของ
ขาราชการและประชาชน และตองกำหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมในระดับบุคคลใหชัดเจน 
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 1.3.4 การเนนกลุมเปาหมายเฉพาะ ในชวงป พ.ศ.2563-2564 ควรมีการพัฒนาขาราชการ
กลุมเปาหมายเฉพาะ 2 กลุม ท่ีมีความสำคัญ ตอการดำเนินงานและการสรางอนาคตขององคกร คือ กลุม
ผูอำนวยการกลุม/กอง และกลุมขาราชการระดับปฏิบัติการเพื่อใหคนทั้ง 2 กลุมมีความสามารถในการ
นำพาองคกรไปสูเปาหมายเดียวกัน  ทั้งผูนำและผูตามอยางประสานสอดคลองกันทั้งแนวความคิดและ
ความสามารถที่ตอเชื่อมกันในระบบงาน ซึ่งจะกอใหเกิดเอกภาพอยางใชรอยตอและสรางองคกรท่ี
เขมแข็งแบบ “องคกรเล็กท่ีมีสมรรถนะสูง” และยังสงผลใหขาราชการบรรจุใหมมองเห็นเปาหมายองคกร
และอาชีพท่ีชัดเจนจนมีความผูกพันกับองคกรในระยะยาวโดยไมสูญเสียอัตรากำลัง 

 1.4 การจัดสวัสดิการโดยกองทุนสวัสดิการ  

 การจัดสวัสดิการแกเจาหนาที่สำนักงาน กปร. เปนจุดออนที่สุดของการบริหารงานบุคคล
ของ กพค. เนื่องจากขอจำกัดของงบประมาณและความชำนาญในการจัดกิจกรรมตางๆ จึงสงผลให
กิจกรรมดานสวัสดิการเกิดขึ้นเปนครั้งคราวไมถาวรตอเนื่อง ที่จะชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตของเจาหนาท่ี 
กปร.ได ดังนั้นในคราวประชุมใหญสมาชิกสวัสดิการประจำป พ.ศ.2561 ที่ประชุมจึงรวมกันกำหนดการ
จัดกิจกรรมชวยเหลือสมาชิกจากเงินกองทุนสวัสดิการใหมรวม 6 ประเภท ดังนี้  
 

หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ จากกองทุนสวัสดิการ สำนักงาน กปร. ดังนี้ 
ลำดับ 

ท่ี 
กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

1. เยี่ยมสมาชิก 
ท่ีเจ็บปวย 

(1) สมาชิกท่ีมีสิทธิไดรับจะตองเจ็บปวยและแพทยมี
ความเห็นใหพักรักษาตัวท่ีโรงพยาบาลหรือบานพัก
เกินกวา 1 สัปดาหข้ึนไป (สมาชิกท่ีมีสิทธิ ไดแก 
เจาหนาท่ีสำนักงาน กปร. ประกอบดวย ขาราชการ 
ลูกจางประจำ และพนักงานราชการ) 
(2) เปนเงินหรือสิ่งของเยี่ยมไข ในวงเงินไมเกิน 
2,000 บาท  (ใชสิทธิไดปละครั้ง) 
(3) สมาชิกเจ็บปวยใหใชรถยนตสำนักงานฯ ในการ
นำสง หรือเยี่ยมไขผูปวยท่ีโรงพยาบาลหรือบานพัก
ได 
(4) ใหกอง/ศูนย/กลุม ตนสังกัดของผูปวยเปน
ผูรับผิดชอบ  

จะไดรับเงิน
ชวยเหลือ เพ่ือเปน
ขวัญและกำลังใจใน
การปฏิบัติงานของ
สมาชิก 
 

หลักฐานการจาย 
 - ใบรับรอง
แพทย 
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ลำดับ 
ท่ี 

กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

2. การทำบุญสวด 
พระอภิธรรม

ศพ 
กรณีเสียชีวิต 

(1) สมาชิกปจจุบัน และสมาชิกท่ีเกษียณอายุ
ราชการถึงแกกรรม ใหจายชวยเหลือรายละ 10,000 
บาท 
(2) บิดา มารดา สามี ภรรยา หรือบุตรท่ีสืบสาย
โลหิตโดยตรงของสมาชิกปจจุบัน และสมาชิกท่ี
เกษียณอายุราชการถึงแกกรรม ใหจายชวยเหลือราย
ละ 5,000 บาท 
(3) คาใชจายสิ่งของในการแสดงความเสียใจ/เคารพ
ศพ เชน พวงหรีด ตนไม และพัดลม ฯลฯ ไมเกิน 
1,500 บาท 
(4) จัดสงผูแทนไปวางพวงหรีดในนามสำนักงาน 
กปร. และรับเปนเจาภาพสวดพระอภิธรรม 1 คืน 
โดยใชรถยนตของสำนักงาน กปร. 

ท้ังนี้ ในกรณีถึง
แกกรรมจะจาย
ใหทุกกรณีไมวา
จะดวยเหตุผลใด 
ตามประเพณี
และหลัก
จริยธรรม 

 

3. การอุปสมบท สมาชิกลาอุปสมบทตามประเพณี หรือการไป
ประกอบพิธีฮัจย จะไดรับเงินสวัสดิการเพียงครั้ง
เดียว จำนวน 1,000 บาท 

ในระเบียบการ
ลา ขาราชการ/
พนักงานราชการ
ไดรับสิทธิการลา
หยุดงานในการ
อุปสมบท และ
การลาไป
ประกอบ 
พิธีฮัจย 
 

หลักฐานการจาย 
- ใบสำคัญรับเงิน 
 - บัตรเชิญ หรือ
สำเนาคำสั่งขอ
อนุญาตใหลา
อุปสมบท/ประกอบ
พิธีฮัจย 
 

4. การสมรส เงินขวัญถุงสมาชิกในการสมรสตามกฎหมายหรือ
ประเพณี จายเพียงครั้งเดียว จำนวน 1,000 บาท 
 (ในกรณีท่ีคูสมรสเปนสมาชิกท้ังคู จายจำนวน 
1,000 บาท) 

 

 หลักฐานการจาย 
 - บัตรเชิญ หรือ
ภาพถายในพิธี หรือ
สำเนาทะเบียนสมรส 
อยางใดอยางหนึ่ง 

 5. การคลอด
บุตร 

สมาชิกหรือคูสมรสคลอดบุตร (บุตรท่ีเกิดจากการ
สมรสตามกฎหมาย) จายเปนเงินสดหรือของเยี่ยม  
ครั้งละ 1,000 บาท  ใหเฉพาะบุตรคนแรกเทานั้น 

 

 หลักฐานการจาย 
 - สำเนาสูติบัตร 
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ลำดับ 
ท่ี 

กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

6. การบรรเทา
ทุกข 

อันเกิดจาก
อุบัติภัย  

และเหตุอ่ืนๆ  

สมาชิกประสบอุบัติภัยเปนการเฉพาะราย เชน 
อัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย หรือภัยอ่ืนๆ ไมวาจะเกิด
จากธรรมชาติ หรือมีผูทำใหเกิดข้ึนอุบัติเหตุ อันมี
ผลทำใหเกิดความเสียหายแกทรัพยสิน หรือเปน
อันตรายตอรางกายผูนั้น หรือเหตุอ่ืนๆ ใหจายเงิน
ชวยเหลือเปนจำนวนท่ีคณะกรรมการพิจารณา
อนุมัติเปนกรณีพิเศษ เปนรายๆ ไป 
 

ไมใชภัยพิบัติท่ัวไป 
ในวงกวาง  

แตงตั้งคณะ
กรรมการฯ  
เพ่ือพิจารณา 

หมายเหตุ :  การขอรับเงินชวยเหลือสมาชิก ใหสมาชิกหรือผูทำการแทนสมาชิกในกรณีท่ีสมาชิกไมอาจยื่นได  
 ยื่นคำขอภายในกำหนดระยะเวลา 60 วัน นับตั้งแตวันท่ีมีสิทธิ หากพนกำหนดเวลาดังกลาวใหถือวา 
 เปนอันหมดสิทธิ 
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แมจะมีปรับปรุงดานสวัสดิการดังกลาวซึ่งจะมีผลใชตั้งแตป พ.ศ.2562 เปนตนมา แตการจัด
สวัสดิการของสำนักงาน กปร. ก็ควรมีการปรับปรุงหรือพัฒนาใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตใหครบทุก
ดาน ดังนี้  
 1.4.1 การจัดหาเงินสมทบกองทุนสวัสดิการ ณ วันท่ี 31 ตุลาคม 2562 กองทุนสวัสดิการ
สำนักงาน กปร. มีสินทรัพยรวมทั้งสิ้น 3,497,391 บาท โดยแยกเปนลูกหนี้เงินกูสวัสดิการ 60 ราย เปน
วงเงินรวม 2,173,735 บาท จึงเหลือสินทรัพยที่เปนสภาพคลองเพียง 1,323,656 บาท ซึ่งเปนจำนวนท่ี
นอยและไมเพียงพอตอการจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้นและการจัดสวัสดิการในระยะยาว  ดังนั้นจึงควรจัด
กิจกรรมเพื่อหาเงินเขากองทุนสวัสดิการเพิ่มขึ้นอยางนอยปละ 1 ครั้ง เปนงานประเพณีประจำป เชน 
โครงการเดินวิ่งเพื่อสุขภาพและเรียนรูการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชดำริตามศูนยศึกษาการพัฒนา
อันเนื่องมาจากพระราชดำริ ทั้ง 6  แหง หรือโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริขนาดใหญ ก็จะ
สามารถจัดหาเงินเขากองทุนสวัสดิการไดปละ 1 ครั้ง เปนอยางนอย และหากจัดหาเงินเขากองทุนไดแลว 
ควรปรับปรุงสวัสดิการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทำงานและสุขภาพตามความตองการของสมาชิกตอไป  
 1.4.2 การขยายบริการเงินกูสวัสดิการ  เงินกูสวัสดิการไดมีการปรับปรุงโดยเพ่ิมกรอบ
วงเงินใหกูแกสมาชิกในวงเงินรวมท้ังสิ้น 2 ลานเศษ และเปนการกูเงินประเภทแกไขหรือปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตระยะสั้น วงเงินจำกัด จึงชวยสมาชิกไดนอย ดังนั้นเม่ือกองทุนสวัสดิการมีสินทรัพยเพ่ิมข้ึนควรขยาย
บริการเงินกูสวัสดิการใหเพิ่มขึ้นแบบระยะปานกลางและระยะยาว ก็จะสามารถชวยเหลือสมาชิกไดมาก
เพราะดอกเบี้ยถูกกวาสหกรณออมทรัพย สศช.จำกัดท่ีสำนักงาน กปร. ใชบริการอยู และจะสามารถสราง
รายไดใหกองทุนสวัสดิการเพ่ิมข้ึนทุกเดือน  
 1.4.3 สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ขณะนี้สำนักงาน กปร. อยูระหวางการกอสรางอาคาร
อเนกประสงคเพิ่มขึ้น จึงควรมีการวางแผนเพื่อปรับปรุงหองและอุปกรณการออกกำลังกายใหม การจัด
รานคาสวัสดิการและอาหารคุณภาพ  การจัดสถานที่พักผอนพบปะกันระหวางสมาชิกสวัสดิการ การจัด
ใหมีการทดสอบสมรรถนะทางรางกายและจิตใจ หองพยาบาลเบื้องตน การจัดงานตามประเพณีและ
โอกาสสำคัญของสำนักงาน กปร. เปนตน  
 1.4.4 การสำรวจความตองการของสมาชิก กพค. ควรออกแบบสำรวจความตองการของ
สมาชิกในการจัดสวัสดิการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในที่ทำงานที่ประสงคจะใหคณะกรรมการสวัสดิการ
และกองทุนสวัสดิการ สำนักงาน กปร. ดำเนินการใหเพื่อสรุปผลนำเสนอตอคณะกรรมการสวัสดิการ
พิจารณาความเหมาะสมและอนุมัติการดำเนินการ  
 1.4.5 การสรางความรวมมือทั้งภายในและภายนอก คณะกรรมการสวัสดิการและ กพค. 
ควรสรางความรวมมือกับสมาชิกทุกคนในการจัดกิจกรรมดานสวัสดิการตามที่กลาวมาขางตน หากการ
จัดสวัสดิการใดสำนักงาน กปร.ไมสามารถดำเนินการไดดวยตนเอง ควรประสานความรวมมือจากองคกร
หรือหนวยงานภายนอกเปนผูรวมจัดหรือดำเนินการแทน 

 1.5 การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนว
พระราชดำริ (กพค.)  

 เพ่ือใหการพัฒนาและยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. เขา
สูเปาหมายแหงความเปนเลิศได จำเปนอยางยิ่งที่จะตองเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ของ กพค. และปรับปรุงระบบงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนี้  
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 1.5.1 การปรับปรุงระบบงานภายใน กพค. ไดมีการปรับปรุงระบบงานภายในใหมในป 
พ.ศ.2562 โดยแบงงานออกเปน 3 งานหลักกับ 1 งานบริหาร คือ งานบรรจุแตงตั้ง งานพัฒนาบุคลากร 
งานสวัสดิการ และงานบริหารทั่วไป พรอมทั้งมอบหมายใหแตละงานมีหัวหนารับผิดชอบงานทั้งหมด 
ตามแผนปฏิบัติงานประจำป เพื่อใหแตละงานสามารถตอบสนองการบริหารงานบุคคลไดครบถวนและมี
ผูรับผิดชอบในการขับเคลื่อนงานและเสริมสรางพลังความรวมมือทั้งจากภายใน กพค. และสวนราชการ
อื่นๆ ของสำนักงาน กปร. ในการพัฒนาคุณภาพงาน โดยสรางสภาพแวดลอมในการทำงานรวมกันตาม
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือหลายรูปแบบ คือ  
 1) กำหนด HR Strategic Mapping รวมกันคิดและรวมกันทำโดยเริ่มจากการวิเคราะห 
หรือสังเคราะหผลการปฏิบัติงาน ตีความกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของ  ศึกษานโยบายภาครัฐ ตัวชี้วัด
คุณภาพการบริหารงานบุคคล  ยุทธศาสตรองคกร  นโยบายผูบริหารองคกรและความตองการของ
ขาราชการพลเรือน ตลอดจนความเห็นท่ีประชุมคณะกรรมการทุกระดับ เพ่ือนำมาประมวลผลและคนหา
ประเด็นสำคัญที่ตองแกไขหรือพัฒนางานและนำมาจัดทำเปนแผนกลยุทธนำทางไปสูเปาหมาย การ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลเปนเลิศและเสนอตอผูบริหารสำนักงาน กปร. เห็นชอบใหเปนนโยบายการ
บริหารงานบุคคลระยะปานกลาง พรอมทำการเผยแพรใหเจาหนาท่ี กปร. ทราบโดยท่ัวกัน  
 2) สรางนวัตกรรมทางการบริหารงานบุคคล โดยสรางสภาพแวดลอมเพื่อการสราง
นวัตกรรมภายใน กพค. และผูท่ีเก่ียวของ ซ่ึงใชกระบวนการรวมคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการใหมใหรวดเร็วไมซับซอนและใชเทคโนโลยีเขาชวยดำเนินงานจนไดขอยุติและ
ทดลองใชระบบงานท่ีออกแบบใหมเพ่ือดูผลการเปลี่ยนแปลงและทำการปรับปรุงจุดออนท่ีพบใหดีข้ึน  
 3) จัดทำคูมือมาตรฐานการบริหารงานบุคคล โดยในชวงป พ.ศ.2561-2562 กพค.ได
เริ ่มจัดทำคูมือมาตรฐานการบริหารงานบุคคลในเรื่องตางๆ เพื่อใชเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและใชเผยแพรใหเจาหนาที่ กปร. ทุกคนและบุคคลภายนอกไดเรียนรู เชน คูมือการเลื่อน
เงินเดือน/คาจาง/คาตอบแทน คูมือการจัดสวัสดิการ คูมือเก่ียวกับกับการเกษียณอายุราชการและระบบ
บำเหน็จบำนาญ คูมือการขอพระราชทานและประดับเครื่องราชอิสริยาภรณ คูมือพนักงานราชการ แผน
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คูมือการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือดำรงตำแหนงทางวิชาการ เปนตน  
ดังนั้นในชวงป พ.ศ.2563-2564 ควรจดัทำคูมืออ่ืนๆ ใหครบถวน เชน คูมือการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
คูมือการคัดเลือกขาราชการระดับกลางและระดับสูง คูมือการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 
อยางไรก็ตามคูมือมาตรฐานงานดังกลาวจะตองมีการปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ เมื่อมีการปรับปรุง
กระบวนงานใหม หรือมีการแกไขระเบียบราชการท่ีเก่ียวของหรือมีกรณีพบเหตุพิเศษจากกรณีปกติ ท้ังนี้
คูมือควรแสดงแผนผังของกระบวนงานและมีขอสังเกตจากการปฏิบัติงานจริงของผูจัดทำคูมือไวดวย เพ่ือ
เปนเครื่องนำทางหรือขอควรระวังในการปฏิบัติงานจริง  
 1.5.2 สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู ควรสงเสริมผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลไป
ฝกอบรมความรูที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมืออาชีพ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลเพื่อการปฏิบัติงาน และควรมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งานภายใน กพค. ตามชวงเวลาท่ี
เหมาะสม เพื่อสรางความรู ความสามารถที่หลากหลายและสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได หรือการ
จับคู กันปฏิบัติงาน ซึ ่ง กพค.ไดสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู ดวยโครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของ กพค. ชวงท่ี 1 ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2559 - วันท่ี 30 กันยายน 2561 โดยใชระบบ
การสอนงานและการเปนพี่เลี้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching / Reverse Mentoring) และในชวง
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ท่ี 2 ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม 2561 - วันท่ี 30 กันยายน 2564 รวม 2 ระยะเปนเวลา 5 ป และจะทำการ
ติดตามผลท่ีเกิดข้ึนเปนระยะเพ่ือปรับปรุงวิธีการสอนงานหรือการเสริมสรางสมรรถนะใหดีข้ึน และขณะนี้
อยูในการดำเนินโครงการชวงท่ี 2 จึงขอแสดงรายละเอียดของโครงการ ตามภาคผนวก 3 
 1.5.3 การจัดทำฐานขอมูลกำลังคนอิเล็กทรอนิกส ควรปรับปรุงฐานขอมูลกำลังคนในรูป
อิเล็กทรอนิกส ทั้งระดับกลุมโครงสรางสวนราชการ กลุมตำแหนง และระดับบุคคลใหมีความสมบูรณ 
เพื่อใชในการบริหารงานบุคคลทุกดานพรอมปรับปรุงใหขอมูลเปนปจจุบัน โดยกำหนดการเขาถึงขอมูล
ของผูท่ีเก่ียวของในการใชอยางเหมาะสม เชน ผูบริหารระดับสูง ผูอำนวยการกอง  กองพัฒนาทรัพยากร
บุคคลฯ และระดับบุคคล  ซึ่งควรมีการวิเคราะหและประเมินผลการใชกำลังคนเพื่อการบริหารองคกร
ดวย 
 1.5.4 การติดตามและวิเคราะหผลการบริหารงานบุคคล กพค. ควรมีการติดตามผลและ
วิเคราะหผลการบริหารงานบุคคลในทุกดานเพ่ือใหเห็นผลลัพธท่ีเกิดข้ึน กับสภาพปญหาและจุดออนของ
การบริหารงานบุคคลในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานใหมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ควรมีการ
สำรวจความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลที่สำคัญและมีผลกระทบตอคนในองคกรเพื่อการตอบสนอง
ความพึงพอใจในจุดท่ีเหมาะสมโดยสะทอนผลกับไปสูนโยบายการบริหารงานบุคคลขององคกรในอนาคต
และทำการเผยแพรผลใหบุคลากรในองคกรทราบโดยทั่วกัน ทั้งนี้การติดตามผลและการวิเคราะหผลท่ี
เกิดข้ึนควรกำหนดรอบเวลาใหชัดเจนตลอดจนวิธีการดำเนินงานและการรายงานผลการติดตามอยางเปน
ระบบอีกทั้งตองนำผลการประเมินประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลจากภายนอกองคกรและตัวชี้วัด
ตางๆ ท่ีเก่ียวของมาสังเคราะหผลหาความสัมพันธท่ีมีนัยสำคัญตอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวย  
 1.5.5 การสรางนักบริหารงานบุคคลในระดับสูง ควรสรางนักบริหารงานบุคคลในระดับสูง
เพื่อใหมีการสะสมความเชี่ยวชาญและอยูในระดับตำแหนงที่สามารถขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากร
บุคคลไปในรูปแบบและทิศทางท่ีถูกตองตามหลักกฎหมายหลักธรรมาภิบาลและหลักวิชาการท่ีเหมาะสม
กับองคกรไดอยางสมดุล ซ่ึงสามารถดำเนินการได 2 แนวทาง คือ  

 1) พัฒนาผูบริหารระดับสูง  โดยการพัฒนาผูบริหารระดับสูงใหมีสัญชาติญาณนัก
ทรัพยากรบุคคลและความรูในหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยผานคูมือ การประชุม  การ
รายงาน การฝกอบรมใหความรู หรือกำหนดเสนทางความกาวหนาในการเขาสู ตำแหนงนักบริหาร
ระดับสูง การยายปรับเปลี่ยนหนาท่ีระหวางสายงานหลักและสายงานบริหารเพ่ือใหเกิดการเรียนรูจาการ
ปฏิบัติจริง  

 2) สรางความกาวหนานักทรัพยากรบุคคลสูระดับเชี่ยวชาญ โดยการปรับปรุงการ
กำหนดตำแหนงผูอำนวยการกลุมบริหารงานบุคคลระดับชำนาญการพิเศษขึ้นสูระดับเชี่ยวชาญ เพื่อให
เกิดความกาวหนาในสายอาชีพตั้งแตระดับปฏิบัติการจนสูระดับเชี่ยวชาญใน กพค. ก็จะไดผู บริหาร
ระดับสูงท่ีมีความรูและสะสมประสบการณมาเพียงพอตอการพัฒนางานในระยะยาวแตวิธีการนี้จะตองมี
วงเงินงบประมาณท่ีจะนำมาปรับปรุงการกำหนดตำแหนงดวย 

1.6 การส่ือสารและการสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการ  

การบริหารงานบุคคลขององคกรจะตองสรางความเชื่อมั่น (Trust) ของคนในองคกร ซึ่งการ
สื่อสารและการเผยแพรประชาสัมพันธจะเปนกลไกที่สำคัญในการสรางความรู ความเขาใจของบุคลากร
ในองคกรถึงทิศทางและผลลัพธของการบริหารงานบุคคล ท้ังในปจจุบันและในอนาคต แตการสื่อสารและ
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เผยแพรจะตองดำเนินการทุกชองทาง เชน การประชุมสัมมนา การฝกอบรมใหความรู  การประกาศ  
การจัดทำคูมือ การปฐมนิเทศ  ซ่ึงผูจัดทำผลงานเห็นวาการเผยแพรผานระบบสารสนเทศเปนอีกชองทาง
ที่สำคัญเพราะสะดวก รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรซึ่งขณะนี้อยูระหวางการปรับปรุงระบบและได
กำหนดรูปแบบการเผยแพรขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานระบบสารสนเทศของสำนักงาน 
กปร. ท่ีคนภายในองคกรและภายนอกองคกรสามารถรับรูและเรียนรูไดอยางกวางขวาง  ดังนี้  
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2. แผนการดำเนินงาน 

ผูศึกษาไดเริ่มการพัฒนางานทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร.มาตั้งแตปลายป พ.ศ.2559 
และมีแผนการดำเนินงานสิ้นสุดในป พ.ศ.2564 รวม 5 ป ดังนี้ 
 พ.ศ. 

2559 

พ.ศ. 

2560 

พ.ศ. 

2561 

พ.ศ. 

2562 

พ.ศ. 

2563 

พ.ศ. 

2564 

1. ข้ันเริ่มตน 

    สำรวจ/วิเคราะหผลการดำเนินงาน และตัวชี้วัด

และประชุมกำหนดทิศทางรวมกัน 

      

2. ข้ันดำเนินการ 

   การสรรหา/การยาย การเลื่อนตำแหนง 

      

   การเลื่อนเงินเดือน       

   การพัฒนาขาราชการพลเรือน       

   การจัดสวัสดิการ       

   การเพ่ิมขีดความสามารถของ กพค.       

   การสื่อสารและการสรางความรู        

   การติดตามและประเมินผล       

   รายงานผล       

 
3. บทสรุป 

 แมการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร.สูความเปนเลิศ ภายใน
ป 2564 จะเปนเรื่องยากและมีปจจัยที่เกี่ยวของทั้งที่ควบคุมไดและควบคุมไมไดมากมาย แตโอกาสแหง
ความสำเร็จนาจะเกิดข้ึนไดตามเปาหมายของผูศึกษาหากทุกฝายท่ีเก่ียวของมีความเขาใจและมีเปาหมาย
เดียวกัน รวมกันคิด รวมกันสรางและใชเทคโนโลยีเขาสนับสนุนการพัฒนายอมเกิดขึ้นได อยางไรก็ตาม
ทีมงานของ กพค.ท่ีจะดำเนินการพัฒนางานในประเด็นสำคัญท่ีเลือกแลววาสามารถดำเนินการไดจะตอง
ลงมือปฏิบัติและติดตามผลเปนระยะตามแผนก็จะชวยใหเกิดความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน 
กปร. จนผลการประเมิน ES ประจำปคาคะแนนสูงขึ ้นไดทุกปอยางคอยเปนคอยไปและระหวาง
ดำเนินการตามแผนจะตองมีการปรับปรุงวิธีการดำเนินงานไปพรอมกันดวย อีกทั้งตองนำระบบการ
ประเมินคุณธรรม และความโปรงใสเจาหนาท่ีของรฐั ระบบการประเมินผูบริหาร หรือการพัฒนางานตาม
ตัวชี้วัดอื่นๆ ที่เกี่ยวของและมีความสัมพันธกันมาสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลไปดวยกันก็จะมีความสมบูรณมากข้ึน รูปแบบการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 
กปร.ก็จะเปนตนแบบท่ีดีในภาคราชการพลเรือนตอไป  
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โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 

หลักการและเหตุผล 

 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนว

พระราชดำริ (กพค.) มีความสำคัญอยางยิ่งตอ สำนักงาน กปร. เพราะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 

จะมีผลกระทบและผลดีตอท้ังระดับบุคคล ระบบงาน และผลผลิตขององคกร ดังนั้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ดานการบริหารงานบุคคลจะตองมีความรู ความสามารถ รอบคอบ ในการดำเนินงานเพื่อใหเกิดความ

ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และรวดเร็ว ก็จะสงผลใหกำลังคนของ กปร. มีขวัญกำลังใจ และมีความพรอม

ในการปฏิบัติราชการ ใหเกิดผลดีทั้งตอความกาวหนาในอาชีพ ตอองคกรและตอประชาชน โครงการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. จึงตองดำเนินการดวยหลักการและเหตุผล ดังนี ้

 1. กพค. มีบุคลากรใหมท้ังในระดับปฏิบัติการและระดับผูอำนวยการกลุมจึงจำเปนตองไดรับการ

สอนงานและการเรียนรูงานรวมกัน ประกอบการแบงงานภายในของ กพค. สงผลใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถดานเดียวตามการแบงงานภายในจึงไมอาจปฏิบัติงานทดแทนกันไดและการสรางทีมงาน

เฉพาะกิจจะไมเกิดสมรรถนะโดยรวม 

 2. การบริหารงานบุคคลมีความซับซอนและมีเงื่อนไขตลอดจนกระบวนงานมีลำดับขั้นตอนมาก

ซึ่งเกิดจากขอกฎหมายและระเบียบทางราชการที่มีเปนจำนวนมาก และไมอาจดำเนินการผิดพลาดได 

บุคลากรจำเปนตองมีการเรียนรูท้ังหลักวิชาการบริหารงานดานบุคคลและระเบียบกฎหมายท่ีใชบังคับ 

3. การบริหารงานบุคคลภายในองคกรในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของระบบงานใหม การวัด

ประสิทธิภาพของการดำเนินงานท่ีสูงข้ึน และการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชในการปฏิบัติงาน ดังนั้น

จึงตองเตรียมความพรอมในการปรับตัว ปรับวิธีการปฏิบัติงาน และสรางสรรคสิ่งใหมท่ีดีกวารูปแบบเดิม 

4. การพัฒนาบุคลากรนอกหองฝกอบรมมีรูปแบบใหมๆ  มาใชไปพรอมกับการฝกปฏิบัติงานจริง

หลายรูปแบบผสมผสานกันไปที่ไดผลและเปนที่นิยมอยูในปจจุบันสมควรที่จะนำมาปรับใชใหเหมาะกับ

สภาพกำลังคนและสภาพงานในลักษณะรวมคิด รวมเรียนรู และรวมกันออกแบบระบบงานใหมใหชัดเจน

ถูกตองและรวดเร็ว 

วัตถุประสงค 

 1. เพ่ือถายทอดประสบการณ ความรู และความเชี่ยวชาญในงาน ตลอดจนแนวความคิด ซ่ึงกัน

และกันในระหวางบุคลากรของ กพค. 

2.เพื ่อให บ ุคลากรทำงานทดแทนกันไดท ั ้งระบบและสรางทีมทำงานที ่ม ีค ุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 

3. เพ่ือสรางการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนในการเรียนรู การพัฒนางานใหชัดเจน ถูกตอง 

ทันสมัยและรวดเร็วของคนหลายรุนภายในกองเดียวกันดวยความเขาใจและการยอมรับซ่ึงกันและกัน

อยางเปนวัฒนธรรม 

4. เพ่ือยกระดับมาตรฐาน คุณภาพของงานและคุณภาพของกำลังคนใหสูงข้ึน จนสามารถ

ผสมผสานหลักการบริหารงาน กฎหมายและระเบียบราชการ จนนำไปสูวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและมีความ

เสี่ยงของความผิดพลาดต่ำสุด จนสรางความเชื่อม่ันของเจาหนาท่ี กปร. ได 
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กลุมเปาหมาย บุคลากรผูปฏิบัติงานใน กพค. ทุกคน ทุกตำแหนงรวม 11 คน 
 

วิธีดำเนินการ ใชวิธีดำเนินการหลายวิธีผสมผสานกัน ดังนี ้

 1. ใชระบบการสอนงานและการเปนพี ่เลี ้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching , Reverse 

Mentoring) อยางนอย 3 ระบบงาน คือ  (1) งานบรรจุแตงตั้ง (2) งานพัฒนาบุคลากร (3) งานสวัสดิการ

และสิทธิประโยชน  

 2. ดำเนินการแปลงระเบียบกฎหมายเปนวิธีปฏิบัติงานโดยออกแบบเปนระบบหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงาน พรอมจัดทำเปนคูมือปฏิบัติงาน  

 3. ทดลองดำเนินการตามคูมือและทำการทบทวนปรับปรุง เพื่อใหวิธีปฏิบัติงานงายและถูกตอง

มากข้ึนโดยใหมีการฝกปฏิบัติงานขามกลุมงานในรูปทีมงาน 
 

ระยะเวลาดำเนินการ 1 ตุลาคม 2559 – 30 กันยายน 2561 รวม 2 ป  
 

งบประมาณ ไมใชงบประมาณของทางราชการ 
 

ผูรับผิดชอบโครงการ  

 1.นายสมบูรณ วงคกาด  รปร. ท่ีปรึกษาโครงการ 

 2.นายสุวิทย ดุลยะนันท  ผอ.พค. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 3.นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ ผอก.บค. ผูติดตามและประเมินผลโครงการ 

 4.ผอ.พค./ผอก.บค./หัวหนางาน  เปนผูสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
 

การติดตามและประเมินผล 

 1.ให ้ผอก.บค. เปนผูติดตามเรงรัดการสอนงานท้ัง 3 ระบบ การผลิตและออกแบบงานจนเปน

คูมือ พรอมติดตามผลการเปลี่ยนแปลงเปนระยะ 

 2.ให ผอก.บค. กำหนดแบบประเมินทั ้งแบบประเมินตนเองและหัวหนางานขึ ้นไปเปนผู

ประเมินผล รวมท้ังผูรับบริการ โดยคำนึงถึงการเปลี่ยนแปลงทางความรู วิธีปฏิบัติงาน  ความถูกตองของ

งาน ความรวดเร็ว ผลผลิตที่เปนคูมือ การประสานงานและความพึงพอใจ การสรางความเขาใจให

ผูรับบริการ เปนตน ซ่ึงจะดำเนินการเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 
 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.เจาหนาท่ี กพค. มีความรูความสามารถในการบริหารงานบุคคลมากข้ึนสามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกันไดและสรางทีมปฏิบัติงานไดดี 

 2.ไดรูปแบบและกระบวนการปฏิบัติงานในแตละเรื่อง พรอมมีคูมือการปฏิบัติงาน 
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 3.ผลการปฏิบัติงานของ กพค. มีคุณภาพมากข้ึน ลดความเสี่ยงจากความผิดพลาดและ

ปฏิบัติงานไดรวดเร็วข้ึน พรอมยกระดับการประเมินตัวชี้วัดคุณภาพงาน 

 4.เปนตัวอยางของการรวมกันออกแบบระบบงานและการสอนงานในระดับกอง เพ่ือขยายผลใน

อนาคต 

 

 

        (นายสุวิทย ดุลยะนันท) 
                                                                                                 ผอ.พค. 

ผูเสนอโครงการ 
 

การอนุมัติโครงการ         
.....................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
..................................................................................................................................................................... 
 

                                                                      (นายสมบูรณ วงคกาด) 
                                                                                                 รปร. 

                 ผูบริหารสายงาน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

 

การกำหนดผูมีหนาท่ีสอนงานและพ่ีเล้ียงแบบมุมกลับ 

 

1.ระบบพ่ีเล้ียงและการสอนงานจากหัวหนางานข้ึนไป 
1.1 นายสุวิทย ดุลยะนันท  

  - งานบรรจุ แตงตั้งในระบบราชการ/งานเลื่อนเงินเดือนและคาจางและคาตอบแทน/
งานพัฒนาบุคลากร/ระบบพนักงานราชการ/การตีความกฎหมายและระเบียบราชการ 

1.2 นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ  
  - งานประเมินผลการพัฒนาและความพึงพอใจ/งานตัวชี้วัดคุณภาพ/งาน อ.ก.พ./งาน
งบประมาณประจำปของกอง/งานจัดทำแผนและรายงานผลประจำป 

1.3 นางสมพร สุขประเสริฐ และนายชัยสิทธิ์ วิชิตจรูญ  
  - งานพัฒนาบุคลากรและแผนงานฝกอบรม/งบพัฒนาบุคลากร/งานตัวชี้วัดคุณภาพงาน 

1.4 นางสาวกรรณิการ นาคฤทธิ์  
  - งานการสอบและการเลื่อนระดับ/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การใช
โปรแกรมคำนวณการเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทน/การจัดทำบัญชีถือจาย/งานจางลูกจางสัญญาจาง/
ระบบ DPIS  

2. ระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานจากผูปฏิบัตงิานแบบมมุกลับ 
2.1 นางสาววรรณศิริ ศิริเมืองและ  

  - สิทธิประโยชนในราชการ/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ  
2.2 นายเสกสรร โกศรี 

-การเลื่อนเงินเดือน และ DPIS โปรแกรมคำนวณถือจาย การเลื่อนเงินเดือน โปรแกรม
การคำนวณเงินเดือนและคาตอบแทน 

 2.3 นางกัญญวรา เทพเสนา  
  - งานทะเบียนประวัติและการตรวจสอบประวัติ/ระบบ e-saraban /กสจ.และ
ประกันสังคม/การตรวจควบคุมการมาปฏิบัติราชการของเจาหนาท่ี  
 2.4 นางสาวภาวิณี แสงสุริยวงษ  
  - งานสวัสดิการ/งานเครื่องราชอิสริยาภรณและการใชโปรแกรม/งานบำเหน็จบำนาญ
และ กบข. 
 2.5 นางสาวเสาวนีย ปญญะสังข และนางสาวพิชมญช เทพอารักษ  
  - การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานตางๆ/งานทะเบียนประวัติและ DPIS 
 

รูปแบบการสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
1. ใชวิธีการบรรยายถายทอดความรูและประสบการณในงานแบบกลุมทุกคนโดยผูสอนงาน 
2. ใชวิธีการสอนงานแบบพ่ีเลี้ยงแบบบุคคลหรือบุคคลตอกลุมงานยอย 
3. ใชวิธีฝกปฏิบัติจริงเพ่ือการเรียนรูรวมกันและแกไขขอบกพรองหรือพัฒนางาน 

 



  
 

 

 

 
 



  
 

 

 

โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. (ตอเนื่อง) 
 

หลักการและเหตุผล 
 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนว
พระราชดำริ (กพค.) มีความสำคัญอยางยิ่งตอ สำนักงาน กปร. เพราะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 
จะมีผลกระทบและผลดีตอท้ังระดับบุคคล ระบบงาน และผลผลิตขององคกร ดังนั้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ดานการบริหารงานบุคคลจะตองมีความรู ความสามารถ รอบคอบ ในการดำเนินงานเพื่อใหเกิดความ
ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และรวดเร็ว ก็จะสงผลใหกำลังคนของ กปร. มีขวัญกำลังใจ และมีความพรอม
ในการปฏิบัติราชการ ใหเกิดผลดีทั้งตอความกาวหนาในอาชีพ ตอองคกรและตอประชาชน โครงการ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. จึงตองดำเนินการดวยหลักการและเหตุผล ดังนี ้
 1.กพค. มีบุคลากรใหมท้ังในระดับปฏิบัติการและระดับผูอำนวยการกลุมจึงจำเปนตองไดรับการ
สอนงานและการเรียนรูงานรวมกัน ประกอบการแบงงานภายในของ กพค. สงผลใหบุคลากรมีความรู 
ความสามารถดานเดียวตามการแบงงานภายในจึงไมอาจปฏิบัติงานทดแทนกันไดและการสรางทีมงาน
เฉพาะกิจจะไมเกิดสมรรถนะโดยรวม 
 2.การบริหารงานบุคคลมีความซับซอนและมีเงื่อนไขตลอดจนกระบวนงานมีลำดับขั้นตอนมาก
ซึ่งเกิดจากขอกฎหมายและระเบียบทางราชการที่มีเปนจำนวนมาก และไมอาจดำเนินการผิดพลาดได 
บุคลากรจำเปนตองมีการเรียนรูท้ังหลักวิชาการบริหารงานดานบุคคลและระเบียบกฎหมายท่ีใชบังคับ 

3.การบริหารงานบุคคลภายในองคกรในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของระบบงานใหม การวัด
ประสิทธิภาพของการดำเนินงานท่ีสูงข้ึน และการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชในการปฏิบัติงาน ดังนั้น
จึงตองเตรียมความพรอมในการปรับตัว ปรับวิธีการปฏิบัติงาน และสรางสรรคสิ่งใหมท่ีดีกวารูปแบบเดิม 

4.การพัฒนาบุคลากรนอกหองฝกอบรมมีรูปแบบใหมๆ มาใชไปพรอมกับการฝกปฏิบัติงานจริง
หลายรูปแบบผสมผสานกันไปที่ไดผลและเปนที่นิยมอยูในปจจุบันสมควรที่จะนำมาปรับใชใหเหมาะกับ
สภาพกำลังคนและสภาพงานในลักษณะรวมคิด รวมเรียนรู และรวมกันออกแบบระบบงานใหมใหชัดเจน
ถูกตองและรวดเร็ว 
วัตถุประสงค 
 1.เพื่อถายทอดประสบการณ ความรู และความเชี่ยวชาญในงาน ตลอดจนแนวความคิด ซึ่งกัน
และกันในระหวางบุคลากรของ กพค. 

2.เพื ่อให บ ุคลากรทำงานทดแทนกันไดท ั ้งระบบและสรางทีมทำงานที ่ม ีค ุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 

3.เพื่อสรางการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนในการเรียนรู การพัฒนางานใหชัดเจน ถูกตอง 
ทันสมัยและรวดเร็วของคนหลายรุนภายในกองเดียวกันดวยความเขาใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน
อยางเปนวัฒนธรรม 

4.เพื ่อยกระดับมาตรฐาน คุณภาพของงานและคุณภาพของกำลังคนใหสูงขึ ้น จนสามารถ
ผสมผสานหลักการบริหารงาน กฎหมายและระเบียบราชการ จนนำไปสูวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและมีความ
เสี่ยงของความผิดพลาดต่ำสุด จนสรางความเชื่อม่ันของเจาหนาท่ี กปร. ได 
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กลุมเปาหมาย บุคลากรผูปฏิบัติงานใน กพค. ทุกคน ทุกตำแหนงรวม 11 คน 

วิธีดำเนินการ ใชวิธีดำเนินการหลายวิธีผสมผสานกัน ดังนี ้

 1.ใชระบบการสอนงานและการเปนพ่ีเลี้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching , Reverse 

Mentoring) อยางนอย 3 ระบบงาน คือ  (1) งานบรรจุแตงตั้ง (2) งานพัฒนาบุคลากร (3) งานสวัสดิการ

และสิทธิประโยชน  

 2.ดำเนินการแปลงระเบียบกฎหมายเปนวิธีปฏิบัติงานโดยออกแบบเปนระบบหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงาน พรอมจัดทำเปนคูมือปฏิบัติงาน  

 3.ทดลองดำเนินการตามคูมือและทำการทบทวนวิเคราะหผลลัพธเพ่ือปรับปรุงใหวิธีปฏิบัติงาน

งายและถูกตองมากข้ึนโดยใหมีการฝกปฏิบัติงานขามกลุมงานในรูปทีมงานหรือจับคูงาน 

 4.สงบุคลากรไปประชุมหารือกับสำนักงาน ก.พ. และสงไปฝกอบรมดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลท้ังในระดับปฏิบัติและการบริหารระดับสูง 

ระยะเวลาดำเนินการ 1 ตุลาคม 2561 – 30 กันยายน 2564 รวม 3 ป  

งบประมาณ ไมใชงบประมาณของทางราชการ 

ผูรับผิดชอบโครงการ  

 1.รปร.สายงานบรหิาร ท่ีปรึกษาโครงการ 

 2.ผอ.พค. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 3.ผอก.บค. ผูติดตามและประเมินผลโครงการ 

 4.ผอ.พค./ผอก.บค./หัวหนางาน/ผูปฏิบัติงานทุกคน  เปนผูสอนงานและพ่ีเลี้ยง และเปนผูรับ

การสอนงานแบบสลับ 

การติดตามและประเมินผล 

 1.ให ้ผอก.บค. เปนผูติดตามเรงรัดการสอนงานท้ัง 3 ระบบ การผลิตและออกแบบงานจนเปน

คูมือ พรอมติดตามผลการเปลี่ยนแปลงเปนระยะ 

 2.ให ผอก.บค. กำหนดแบบประเมินทั ้งแบบประเมินตนเองและหัวหนางานขึ ้นไปเปนผู

ประเมินผล รวมท้ังผูรับบริการ โดยคำนึงถึงการเปลี่ยนแปลงทางความรู วิธีปฏิบัติงาน  ความถูกตองของ

งาน ความรวดเร็ว ผลผลิตที่เปนคูมือ การประสานงานและความพึงพอใจ การสรางความเขาใจให

ผูรับบริการ เปนตน ซ่ึงจะดำเนินการเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.เจาหนาท่ี กพค. มีความรูความสามารถในการบริหารงานบุคคลมากข้ึนสามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกันไดและสรางทีมปฏิบัติงานไดดี 

 2.ไดรูปแบบและกระบวนการปฏิบัติงานในแตละเรื่อง พรอมมีคูมือการปฏิบัติงาน 
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 3. ผลการปฏิบัติงานของ กพค. มีคุณภาพมากขึ ้น ลดความเสี ่ยงจากความผิดพลาดและ

ปฏิบัติงานไดรวดเร็วขึ้น พรอมยกระดับการประเมินตัวชี้วัดคุณภาพงานสูระดับดีเลิศและสรางความพึง

พอใจสูง 

 4. เปนตัวอยางของการรวมกันออกแบบระบบงานและการสอนงานในระดับกอง เพ่ือขยายผลใน

อนาคต 

 

  นายสุวิทย ดุลยะนันท 

 

        (นายสุวิทย ดุลยะนันท) 
                                                                                              ผอ.พค. 

                 ผูเสนอโครงการ 
 

การอนุมัติโครงการ          
.   -อนุมัติ         
.  ใหมีแผนปฏิบตัิติงานโดยระบุกิจกรรมและหวงเวลาดวย    
            
 

                                                                                          นายสมบูรณ วงคกาด 

 

                                                                                  (นายสมบูรณ วงคกาด) 
                                                                                                      รปร. 

                     ผูบริหารสายงาน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

 

การกำหนดผูมีหนาท่ีสอนงานและพ่ีเลี้ยงแบบมุมกลับ 

 

1.ระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานจากหัวหนางานข้ึนไป พรอมการสอนงานจากผูปฏิบัตงิาน     
   แบบมมุกลับ 

1.1 นายสุวิทย ดุลยะนันท (ผอ.พค./หัวหนางานบรรจุ แตงตั้ง) 
  - งานบรรจุ แตงตั้งในระบบราชการ/งานเลื่อนเงินเดือนและคาจางและคาตอบแทน/
งานพัฒนาบุคลากร/ระบบพนักงานราชการ/การตีความกฎหมายและระเบียบราชการ/การแตงตั้ง
ขาราชการระดับบริหาร/การปรับโครงสรางองคกรและอัตรากำลัง 

1.2 นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ (ผอก.บค./หัวหนางานพัฒนาบุคลากร) 
  - งานประเมินผลการพัฒนาและความพึงพอใจ/งานตัวชี้วัดคุณภาพ/งาน อ.ก.พ./งาน
งบประมาณประจำปของกอง/งานจัดทำแผนและรายงานผลประจำป/งานพัฒนาบุคลากร 

1.3 นางสมพร สุขประเสริฐ (หัวหนางานสวัสดิการ) 
          - งานสวัสดิการและสิทธิประโยชน/คณะกรรมการสวัสดิการและกองทุนสวัสดิการ/งาน

ตัวชี้วัดคุณภาพงาน 
1.4 นายชัยสิทธิ์ วิชิตจรูญ  

  - งานพัฒนาบุคลากรและแผนงานฝกอบรม/งบพัฒนาบุคลากรและคณะกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล/การพัฒนาระบบ IT 

1.5 นางสาวกรรณิการ นาคฤทธิ์  
  - การกำหนดตำแหนงและกรอบอัตรากำลัง/งานการสอบและการเลื่อนระดับ/การ
ประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การใชโปรแกรมคำนวณการเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทน/การ
จัดทำบัญชีถือจาย/งานจางลูกจางสัญญาจาง/ระบบ DPIS  

 

1.6 นางสาววรรณศิริ ศิริเมือง 
  - การสรรหาและบรรจุแตงตั ้ง/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การเลื ่อน
เงินเดือนและคาตอบแทน/ระบบ DPIS /บัญชีถือจาย 

 1.7 นางกัญญวรา เทพเสนา  
  - งานทะเบียนประวัต ิและการตรวจสอบประวัต ิ/ระบบ e-saraban /กสจ.และ
ประกันสังคม/การตรวจควบคุมการมาปฏิบัติราชการของเจาหนาท่ี  
 1.8 นางสาวภาวิณี แสงสุริยวงษ  
  - งานสวัสดิการ/งานเครื่องราชอิสริยาภรณและการใชโปรแกรม/งานบำเหน็จบำนาญ
และ กบข. 
 1.9 นางสาวเสาวนีย ปญญะสังข  
  - การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานตางๆ/งานทะเบียนประวัติและ DPIS/การ
ขอรับทุน 
 1.10 นางสาวพิชมญช เทพอารักษ 
  -การประมวลผลขอมูล/ DPIS /งานทะเบียนประวัติ 
 1.11 นางสาวณัฐณพัศชา นรมนพงศ การจัดอบรม/การสงบุคลากรไปฝกอบรมระดับบุคคล/งาน
เผยแพร 



  
 

 

 

2.รูปแบบการสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
     2.1 ใชวธิีการบรรยายถายทอดความรูและประสบการณในงานแบบกลุมทุกคนโดยผูสอนงาน 

2.2 ใชวิธีการสอนงานแบบพ่ีเลี้ยงแบบบุคคลหรือบุคคลตอกลุมงานยอยและวิธีการจับคูกัน
ปฏิบัติงาน 

2.3 ใชวิธีฝกปฏิบัติจริงเพ่ือการเรียนรูรวมกันและแกไขขอบกพรองหรือพัฒนางาน 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


