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คำนำ 
   
 การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรเปนการดำเนินงานที ่สำคัญอยางมากขององคกร  
เนื่องจากทรัพยากรบุคคลในองคกรเปนกำลังสำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนการดำเนินงานขององคกรไปสู
เปาหมาย  และความสำเร็จท่ี “คาดไว”  ดังนั้นกำลังคนจะตองไดรับการดูแลและพัฒนาใหมีกำลังกาย  
กำลังใจ  ตลอดจนสติปญญาท่ีดี  มีขีดสมรรถนะสูง  เพ่ือใหการปฏิบัติงานเกิดผลงานตามเปาประสงคซ่ึง
จะนำไปสูผลสัมฤทธิ์สุดทายขององคกร  แตการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรคงมิไดมีเพียงเทานี้  
กำลังคนในองคกรจะตองมีความเชื่อมั่นและภักดีตอองคกรดวย  ซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะ
มีผลกระทบโดยตรงตอทัศนคติของกำลังคนดังกลาว  ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกเรื่องจึงตอง
มีคุณภาพ  มีความเปนธรรม  และมีความถูกตองตามหลักวิชาการ  และการบริหารงานท่ีดี  อยางไรก็
ตาม การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐหรือภาคราชการพลเรือนจะมีความยากและความซับซอน
กวาการบริหารงานบุคคลทั่วไป  เนื่องจากการบริหารจะมีหลักของกฎหมาย  ระเบียบของรัฐ  หรือของ
ทางราชการข้ึนมาบังคับใชมากมาย  เชน  พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  อีกท้ัง
ยังมีรูปแบบมาตรฐานตางๆ ของสากลที่ตองดำเนินงานตามแบบ  รวมทั้งการถูกตรวจสอบและตรวจวัด
ความถูกตอง  ความพึงพอใจและคุณภาพของการดำเนินงานในหลายรูปแบบจนไปถึงภาคประชาชน  
และรูปแบบหรือมาตรฐานสากลที่การบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการพลเรือนตองเขาสูมาตรฐานท่ี
สำคัญ  คือ หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  หรือหลักธรรมาภิบาล 
 กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) เปนสวนราชการ ใน
สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ (สำนักงาน กปร.) ท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรและดูแลกำลังคนหรือขาราชการพลเรือนตั้งแต
เริ่มเขาปฏิบัติราชการจนพนจากราชการ  และยังตองผูกพันไปจนถึงเวลาที่เสียชีวิต  ดังนั้นในระหวาง
เสนทางดังกลาวจึงมีภารกิจท่ีตองดำเนินการมากมายหลายเรื่อง  เพ่ือใหขาราชการพลเรือนเปนคนดีและ
เกง  มีคุณภาพชีวิตที่ดี  และทัศนคติที่ดีตอองคกร  การบริหารทรัพยากรบุคคลของ กพค. โดยเฉพาะ
ผู จ ัดทำผลงาน ดำรงตำแหนงเปน ผู อำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื ่อนแนว
พระราชดำริของสำนักงาน กปร. ใหมีคุณภาพถูกตองตามหลักกฎหมาย  และระเบียบของทางราชการ  
พรอมกับสรางความพึงพอใจของขาราชการไปพรอมกัน  อีกทั้งตองเปนไปตามหลักแหงความดีกับธรร
มาภิบาล หรือการบริหารกิจการบานเมืองที ่ด ีดวย  โดยใชเกณฑมาตรฐานตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  5  มิติ 17 ปจจัย  โดยมีสำนักงาน ก.พ.  
เปนผูดำเนินการประเมินผล  และใชฐานการประเมินประจำป พ.ศ. 2560 เปนฐานเริ่มตน  เนื่องจากเปน
ปท่ีมีการปรับปรุงรูปแบบและวิธีการประเมินตลอดจนมิติและปจจัยการประเมินอยางมากเปนปแรก  ซ่ึง
สำนักงาน กปร. ไดรับคาคะแนนการประเมินเฉลี่ยที่ 82.83  ซึ่งอยูในระดับดีและสามารถพัฒนาขึ้นสู
ระดับดีเลิศที่เปนตนแบบได  แตผูจัดทำผลงานในฐานะผูอำนวยการกอง (กพค.) ก็ไดเริ่มพัฒนาและ
ปรับปรุงงานบริหารทรัพยากรบุคคลมาตั้งแตป พ.ศ. 2559  แลว  ตามบทบัญญัติในมาตรา 34 แหง 
พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ที่กำหนดใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  ความมีประสิทธิภาพและความคุมคาโดยใหขาราชการปฏิบัติราชการอยางมี
คุณภาพ  คุณธรรม  และมีคุณภาพชีวิตท่ีดีดวย 



 
 

 การจัดทำผลงานนี ้ ไดร ับคำแนะนำจากอาจารยประจำหลักสูตรและอาจารยที ่ปรึกษา  
รศ.ดร.สมบัติ  กุสุมาวลี  เปนอยางดีไมวาจะในเชิงรูปแบบ  วิธีการศึกษา และเนื้อหาสาระ  จนสำเร็จเปน
ผลงานการศึกษานี้และสามารถนำไปใชในการพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 
กปร. ใหเกิดผลดียิ่งขึ้นได  จนเปนตนแบบที่ดีเกิดประโยชนแกทางราชการและประชาชน  อีกทั้งจะเปน
ประโยชนของผูท่ีสนใจท่ัวไปในการศึกษาและนำไปปรับใชใหเกิดประโยชนอยางกวางขวางตอไป  ผูจัดทำ
ผลงานจึงขอขอบพระคุณ  สำนักงาน ก.พ.ร. อาจารยประจำหลักสูตร  อาจารยท่ีปรึกษา ไว ณ โอกาสนี้ดวย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

สารบัญ 
 หนา 

คำนำ  
บทท่ี 1  บทนำ 1 

1 ความเปนมาและความสำคัญ  1 
2 วัตถุประสงคของการศึกษา                 4 
3 กำหนดขอบเขตการศึกษา   4 
4 วิธีการศึกษา   5 
5 แนวคิดหลักในการพัฒนา  6 
6 เปาหมายของการพัฒนา  6 
 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 6 

บทท่ี  2  ขอมูลท่ัวไปและสภาพปญหา  7 
1 ขอมูลสำนักงาน กปร. 7 
2 สภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 9 
3 ผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 12 
4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของ   13 

บทท่ี 3  บทวิเคราะห 18 
1 การวิเคราะหสภาพท่ัวไปและสภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล                  18 
2 การวิเคราะหผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของ  สำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2560  เปรียบเทียบกับป พ.ศ.2561  
19 

3 การวิเคราะหผลการปรับปรุงหลักเกณฑการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน
ระหวางป  26พ.ศ.2560-2561 

26 

4 การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. 32 
บทท่ี 4  แนวทางการพัฒนางาน  ขอเสนอ  และบทสรุป 34 

1 แนวทางการพัฒนางานและขอเสนอแนะ 34 
2 แผนการดำเนินงาน 51 
3 บทสรุป 51 

ภาคผนวก  
ภาคผนวก 1    รายงานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 

ภาคผนวก 2   คะแนนผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการ  
 พลเรือนสามัญท่ีมีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey: ES)  
 ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2561  ของสำนักงาน กปร.  
ภาคผนวก 3 โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. (ตอเนื่อง)  
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แผนภูมิท่ี 1 : การประเมินสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

2 

แผนภูมิท่ี 2:   แนวทางการศึกษา  5 

แผนภูมิท่ี 3:   กรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. 7 

แผนภูมิท่ี 4:   ผังโครงสรางการมอบหมายงานภายใน สำนักงาน กปร. 8 

แผนภูมิท่ี 5:   ผังแสดงอัตรากำลังและการแบงงานของ กพค. 9 

แผนภูมิท่ี 6:   หลักการทรงงาน 3 ดาน 27 ขอ 15 

แผนภูมิท่ี 7:   หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 16 

แผนภูมิท่ี 8:   การถอดองคความรูเชิงทักษะของมิติความพอเพียงท้ังระดับองคกรและระดับ

บุคคล      

17 

แผนภูมิท่ี 9:    กราฟแสดงผลการประเมิน AS และ ES ในการบริหารทรพัยากรบุคคลของ 

สำนักงาน กปร. ป พ.ศ.2560   

20 

แผนภูมิท่ี 10: กราฟแสดงผลการประเมิน ES ในภาพรวมและความผูกพันกับองคกรของ

ขาราชการ กปร. ป พ.ศ.2560   

21 

แผนภูมิท่ี 11:   กราฟสรุปผลการเปรยีบเทียบสำนักงาน กปร. กับสวนราชการในภาพรวมดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล  ป พ.ศ.2560 

21 

แผนภูมิท่ี 12: กราฟแสดงผลเปรียบเทียบการประเมิน Employee Survey : ES ดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. 

25 

แผนภูมิท่ี 13:   กราฟแสดงการเปลี่ยนแปลงอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือนตามผลการ

ประเมินเปรียบเทียบ 7 รอบ 

28 

แผนภูมิท่ี 14:   กราฟเปรียบเทียบการเลื่อนเงินเดือนระดับดีเดน ขาราชการ 2 กลุมของ
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บทท่ี  1 
บทนำ 

 
1. ความเปนมาและความสำคัญ 

       1.1  กรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

              สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ 

(สำนักงาน กปร.)  เปนหนวยงานกลางระดับนโยบายที ่รับสนองพระราชดำริของพระบาทสมเด็จ 

พระเจาอยูหัวฯ และ พระบรมวงศไปเปนแนวทางในการดำเนินงานโครงการศึกษาและพัฒนาในพ้ืนท่ีเพ่ือ

แกไขปญหาและชวยเหลือประชาชนที่เดือดรอนใหพึ่งพาตนเองได  ตลอดจนพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติ

และสิ่งแวดลอมของประเทศใหคงอยูและใชประโยชนสวนรวมของประทศซึ่งงานสนองพระราชดำริมีอยู

มากมายในพื้นที่ทั่วทุกภาคของประเทศไทยเกือบ 5,000 โครงการ  แตสำนักงาน กปร. เปนหนวยงาน

ขนาดเล็กที่มีขาราชการพลเรือนเพียง 132 อัตรา  ดังนั้นขาราชการพลเรือนซึ่งเปนกำลังหลักในการ

ขับเคลื่อนงานจึงตองมีความรูและสมรรถนะสูงที่จะบูรณาการหนวยงานตางๆ เขามารวมการดำเนิน

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริใหประสบผลสำเร็จกอประโยชนสุขแกประชาชน  นอกจากความรู

และสมรรถนะแลวขาราชการ สำนักงาน กปร. จะตองมีสุขภาพกายและสุขภาพจิต  ตลอดจนทัศนคติท่ีดี

ดวย  จึงจะทำงานราชการเพ่ือสนองพระราชดำริไดอยางสมบูรณ  และลักษณะดังกลาวของขาราชการจะ

เกิดข้ึนไดดวยการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยกอง

พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื ่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) จะเปนหนวยงานหลักสำคัญในการ

นำเสนอนโยบายและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปไปสูเปาหมายและความคาดหวังของ

ท้ังองคกรและตัวขาราชการ  โดยเฉพาะตัวขาราชการจะตองเชื่อและพึงพอใจตอผูบริหารและการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซ่ึง

ดำเนินการประเมินผลความสำเร็จของสวนราชการโดยสำนักงาน  ก.พ. เปนประจำทุกป  โดยในป พ.ศ. 

2560 สำนักงาน ก.พ. ไดปรับปรุงรูปแบบ วิธีการระเมิน พรอมมิติ และปจจัยในการประเมินผลเพิ่มข้ึน

คือ เพิ่มการประเมิน Agency Survey : AS ขึ้นใหมและเพิ่มคำถามการประเมิน Employee Survey : 

ES  จาก 32 ขอ เปน 35 ขอ ดังแผนภูมิท่ี 1 ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 1 : การประเมินสวนราชการตามกรอบมาตรฐานความสำเรจ็ 

          ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 
              เนื่องจากผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (ES) 

ประจำป พ.ศ. 2559 ของขาราชการพลเรือนสามัญ  สังกัด สำนักงาน กปร. ตามกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 28 ขอ  มีคาคะแนนเฉลี่ยเพียง 

68.35  ประกอบคำถามดานความโปรงใสและความผูกพันกับองคกรยังมีคาเปนลบ  อยูระหวาง 16.22 -

29.73  และมีประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคลที่ตองเรงแกไขอยางนอย 7 ประเด็น  จึงเห็นไดวาคา

ความพึงพอใจอยูเพียงระดับปานกลาง  จึงตองนำผลการประเมินนี้มาวางแนวทางในการปรับปรุงการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเปนครั้งแรก ในชวงปลายป พ.ศ. 2559  โดยการประชุมปรึกษาหารือรวมกันของ

เจาหนาที่ทุกคนในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ เพื่อกำหนดประเด็นสำคัญที่ตองพัฒนาหรือแกไข  และ

ดำเนินการในป พ.ศ. 2560 เปนปแรกในบางประเด็นเชนระบบการเลื่อนเงินเดือน  แผนพัฒนาบุคคลากร

ประจำป และการจัดทำคูมือการปฏิบัติราชการ  ซึ่งยังมีไมมากนักและยังขาดรูปแบบทิศทางพรอม

เปาหมายที่ชัดเจน  อยางไรก็ตาม  ผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน กปร. 

ประจำป พ.ศ. 2560 ตามแผนภูมิที่ 1  ขางตน  ผลการประเมิน ES มีคาคะแนนเฉลี่ยเพียง 68.16  ซ่ึง
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ยังคงอยูในระดับเดิมที่ปานกลาง  แตผลการประเมิน AS มีคาคะแนนเฉลี่ย 97.50  อยูในระดับดีมาก  

และคาเฉลี่ย AS กับ ES ท้ัง 5 มิติ  มีคาคะแนนท่ี 82.83  ซ่ึงสูงกวาคาเฉลี่ยของสวนราชการท้ังหมดอยูท่ี 

75.56  จึงมีแนวโนมท่ีจะปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ไปสูระดับดี

เลิศที่เปนตนแบบได  จึงเปนแรงจูงใจที่ดีในการพัฒนางานตอไปใหมีระดับสูงขึ้น  ประกอบกับการ

ประเมินสวนราชการ  ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน 

ก.พ.  มีความครอบคลุมครบทุกประเด็นตอการบริหารงานบุคคล ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551  ตัวชี้วัดการประเมินจึงชี้ชองทางการพัฒนางานในแตละประเด็นไดชัดเจน   อีกท้ัง

ยังแสดงถึงระดับการพัฒนาในแตละขั้นตอนของงานที่จะสามารถตอยอดการพัฒนางานได   ซึ่งตางกับ

ระบบประกันคุณภาพงานหรือการตรวจวัดคุณภาพที่ทำการตรวจวัดแบบเฉพาะเจาะจงเกินไป   ซึ่งมัก

ประสบปญหาที่ไมใชคำตอบของเปาหมายงานหรือไมตอบโจทยของการพัฒนางานจึงทำใหเปาหมาย

สำคัญของการพัฒนางานผิดพลาด  ประกอบกับการประเมินผลตามตัวชี้วัดของ ก.พ. ไมมีสภาพบังคับ

สวนราชการจึงมีอิสระจะเลือกประเด็นการพัฒนาตามความสามารถและปจจัยที่สนับสนุนไดโดยไมตอง

เผชิญกับภาระงานดานเอกสารของการประเมิน   ซึ่งจะเปนการดึงศักยภาพการบริหารงานทรัพยากร

บุคคลอื่นๆ ขององคกรใหลดลง   แตกลับเปนการเปดโอกาสและเปดพื้นที่ใหผู บริหารงานทรัพยากร

บุคคลเลือกทำไดโดยไมมีการเปรียบเทียบหรือตัดสินกับเกณฑท่ีตั้งไว 

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

              สำนักงาน กปร. ไดกำหนดแผนยุทธศาสตร ฉบับที่ 5 (พ.ศ.2561 - 2564)  ในยุทธศาสตรที่ 1  

กลยุทธที่ 2.1 และ 3.2  ยุทธศาสตรที่ 2  กลยุทธที่ 2.2, 3.1, 4.1 และ 4.2 กับยุทธศาสตรที่ 3 กลยุทธท่ี 

2.1, 2.2  และ 3.2 กำหนดใหมีการพัฒนาความรูและคุณภาพกำลังคนของสำนักงาน กปร. เพ่ือใหมีความ

พรอมและขีดสมรรถนะสูงในการสนองงานอันเนื่องมาจากพระราชดำริใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอประชาชน  

ประกอบกับนโยบายของผูบริหารสำนักงาน กปร.  ในแตละปจะกำหนดประเด็นสำคัญในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเปนการเฉพาะเรื่องท่ีตองดำเนินการ เชน การแตงตั้งโยกยาย  การสรรหาบุคลากร  การ

พัฒนาขาราชการ  ตลอดจนการจัดสวัสดิการตางๆ ดังนั้น แผนยุทธศาสตรและนโยบายของผูบริหาร

ดังกลาวจึงเปนแรงผลักดันอีกประการหนึ่งที่กอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพงานดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของ สำนักงาน กปร.   

       1.3 การรับฟงความคิดเห็นจากขาราชการสำนักงาน กปร. 

              ผูจัดทำผลงานในฐานะผูอำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. จะมี

บทบาทในการเปนคณะทำงาน  คณะกรรมการ  หรือเปนฝายเลขานุการของคณะทำงานตางๆ หลาย

คณะและหลายดานภารกิจที่เกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล  เชน  คณะกรรมการสรรหา  คณะกรรมการ

คัดเลือกเพื่อเลื ่อนตำแหนง  คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินขาราชการเพื่อเลื่อนเงินเดือน  

คณะกรรมการสวัสดิการ  และ อ.ก.พ. ระดับกรม และ ระดับกระทรวง เปนตน  จึงมีโอกาสในการรับฟง

ความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ  สภาพปญหา  และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรมา

ปรับปรุงงานไดเปนอยางดี  อีกทั้งยังมีการรับฟงความคิดเห็นแบบมีสวนรวมทั้งองคกรผานการสัมมนา

เจาหนาที่กรม และ การสัมมนาสายงานบริหารประจำปทุกป  เพื่อเสนอผลการปฏิบัติงานและแผนการ
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ปฏิบัติงานพรอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากที่ประชุม  สะทอนใหเห็นวาการบริหารงาน

บุคคลของสำนักงาน กปร. ยังมีจุดออนและปญหาอีกบางประการ  และมีเรื่องท่ียังสรางความพึงพอใจได

ไมดีเทาที่ควร เชน การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  การคัดเลือกเพื่อเลื่อนตำแหนง การเลื่อน

เงินเดือน การจัดสวัสดิการ เปนตน  จึงมีความจำเปนตองยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

โดยเฉพาะความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน กปร. ใหสูงขึ้นสูระดับดี  พรอมกับตองสรางความรู  

ความเขาใจใหท่ังถึงไปพรอมกันดวย 

2.  วัตถุประสงคของการศึกษา 

       2.1 เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. สูระดับดีเลิศ ตามตัวชี้วัด
และผลการประเมินตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคล (HR Scorecard) 
ของสำนักงาน ก.พ. และสามารถเปนตนแบบของสวนราชการได 
       2.2 เพื่อตอบสนองนโยบายและสรางความพึงพอใจของกำลงัคนที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในภาพรวม จนบุคลากรเชื่อม่ันและภักดีตอองคกร 
       2.3 เพื่อสรางคุณภาพกำลังคนครบทุกมิติทั ้งในเชิงความรูและขีดความสามารถในการปฏิบัติ
ราชการ สรางเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งกายและใจ โดยมีแนวความคิดและแนวทางการดำเนินชีวิตตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
       2.4 เพ่ือสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการของ สำนักงาน กปร. เก่ียวกับการบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีไดดำเนินการและผลลัพธท่ีเกิดข้ึน 

3.  กำหนดขอบเขตการศึกษา 

       3.1 เปนการศึกษา วิเคราะหผลการประเมิน สำนักงาน กปร. ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประจำปพ.ศ. 2560 จากสำนักงาน ก.พ. เพื่อหาประเด็น
สำคัญ ในการพัฒนางานบริหารงานบุคคลที่สงผลกระทบตอขาราชการโดยรวมมากที่สุดและยังมีคาการ
ประเมินอยูไมถึงระดับดีมาวางแนวทางในการสรางคุณภาพและความพึงพอใจใหสูงขึ้นซึ่งในเบื้องตนมี
ประเด็นสำคัญท่ีตองพัฒนารวม 6 ดาน คือ 
              1)  การสรรหาขาราชการ การยาย และการเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษ และระดับ
เชี่ยวชาญตลอดจนการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
    2)  การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน 
    3)  การพัฒนาขาราชการพลเรือน 
    4)  การจัดสวัสดิการโดยกองทุนสวัสดิการ 
    5)  การเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากรกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ 
    6)  การสื่อสารและการสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการ 
       3.2 ศึกษากฎหมายและระเบียบ กฎ หนังสือเวียนของทางราชการที่เกี ่ยวของเพื่อใหทราบถึง
หลักเกณฑและแนวทางท่ีกำหนดใหดำเนินการในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามประเด็นในขอ 3.1 และ
นำมาใชในการพัฒนางานใหถูกตองตามวัตถุประสงค 
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       3.3 ศึกษาหลักธรรมาภิบาลที่จะนำมาใชเสริมในการพัฒนางานใหเกิดคุณธรรม และความดีใน

ขั้นตอนตางๆ ของการปฏิบัติและการบริหาร โดยเฉพาะสำนักงาน กปร. ควรที่จะนำหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียงและหลักการทรงงานมาปรับใชดวย 

4.  วิธีการศึกษา  

            การศึกษาในครั้งนี้  เปนการศึกษารวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ ของการดำเนินงานท่ีผานมา  
รายงานการประชุม  เอกสารการประเมินผลโครงการและกิจกรรม  รวมทั้งผลการประเมินตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารงานบุคคล ประจำป พ.ศ. 2560  รวมถึงประสบการณจากการ
สัมภาษณ  พูดคุยกับผูท่ีมีสวนเก่ียวของทุกภาคสวน  และนำมาวิเคราะหหาประเด็นสำคัญของการพัฒนา
งานตามแผนภูมิแนวทางการศึกษาดังนี้ 
 

แผนภูมิท่ี 2:  แนวทางการศึกษา 
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5.  แนวคิดหลักในการพัฒนางาน 

5.1 พัฒนาและปรับปร ุงการบริหารงานบุคคลใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ กฎ และ
วัตถุประสงคของการบริหารราชการพลเรือนสามัญ 

5.2 ใชหลักความดีทางการบริหารเขาเสริมการบริหารงานบุคคล คือ หลักธรรมาภิบาล หลักการ
ทรงงาน 27 ขอ และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงกับการสรางระบบการใชดุลยพินิจรวมท่ีเหมาะสม
หรือลดการใชดุลยพินิจ   

5.3 พัฒนาการบริหารงานบุคคลสู มาตรฐานที่ดีเปนตนแบบไดไปพรอมกับการพัฒนาขีด
ความสามารถของผูปฏิบัติงานดานการบริหารงานบุคคล และเนนการมีสวนรวมท้ังกระบวนงาน 

5.4 เพิ่มความรวดเร็วของงานเชิงรุก โดยวางแผนลวงหนา ลดขั้นตอนที่ไมจำเปน ลดความ
ซับซอนและทำใหงายข้ึน ประกอบการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลเขาสนับสนุน 

5.5 ตอบสนองความตองการของขาราชการพลเรือนในจุดที่เหมาะสมและสรางความพึงพอใจ
ของขาราชการตอการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5.6 สรางคูมือมาตรฐานในการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
5.7 สรางความรู ความเขาใจทั้งองคกรดวยการประชาสัมพันธ เผยแพร ผลการดำเนินงาน ผล

การประเมิน และคูมือตางๆ ผานชองทางท่ีหลากหลาย 
5.8 มีระบบตรวจสอบและประเมินผลการบริหารงานบุคคลและผูบริหารองคกร เพื่อทราบผล

การเปลี่ยนแปลงหรือทราบคุณลักษณะทางการบริหาร 

6.  เปาหมายของการพัฒนา 

ยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ใหเปนไปตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตร 34  ที่บัญญัติใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปเพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจภาครัฐ  ความมีประสิทธิภาพ และความคุมคา  โดยใหขาราชการปฏิบัติราชการ
อยางมีคุณภาพ คุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี  โดยยกระดับผลการประเมินตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) สูระดับความเปนเลิศเพื่อเปนแบบอยาง 
ท่ีดี จากคาคะแนนเฉลี่ย 82.83 ใหมากกวา 87.75 ภายในป พ.ศ. 2564 

7.  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

7.1 สำนักงาน กปร. เปนตนแบบที่ดีดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกทำนองคลองธรรม 
และถูกตองตามระเบียบแบบแผน และกฎหมายของทางราชการตามหลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

7.2 บุคลากรของสำนักงาน กปร. มีสมรรถนะสูงตอภารกิจและมีทักษะในการดำเนินชีวิตที่ดี
อยางพอเพียง พรอมเกิดความรัก ศรัทธาและเชื่อม่ันในองคกร 

7.3 สามารถตอบสนองนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาภาครัฐในทุกระดับ 
7.4 การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. เปนไปตามหลักราชการ และการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี มีมาตรฐานสูงตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard) จนเปนแบบอยางท่ีดีของภาครัฐ 
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บทท่ี  2 
ขอมูลท่ัวไปและสภาพปญหา 

 
1. ขอมูลสำนักงาน กปร. 

       1.1  โครงสรางสวนราชการและอัตรากำลัง 

               สำนักงานคณะกรรมการพิเศษเพื ่อประสานงานโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ 

(สำนักงาน กปร.) เปนสวนราชการมีฐานะเทียบเทากรมท่ีไมสังกัดกระทรวง  แตหัวหนาสวนราชการและ

การปฏิบัติราชการอยูภายใตการบังคับบัญชาของนายกรัฐมนตรี  โดยอาศัยระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรี

วาดวยโครงการอันเนื ่องมาจากพระราชดำริ  พ.ศ.2534  และที่แกไขเพิ่มเติมรวม 3 ฉบับ  ในการ

ดำเนินงานรวมกับสวนราชการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  เพื่อสนองพระราชดำริใหเกิดเปนแผนงานโครงการ

พัฒนาเชิงพื้นที่ทั ่วทุกภาคของประเทศไทย  รวมกวา 4,810 โครงการ โดยมีอัตรากำลังขาราชการ 

พลเรือน 132 อัตรา  พนักงานราชการ 54 อัตรา  ลูกจางประจำ 22 อัตรา  รวมอัตรากำลังทั้งสิ้น 208 

อัตรา  โดยมีเลขาธิการ กปร. เปนผู บังคับบัญชาสูงสุดและมอบอำนาจการบริหารราชการแกรอง

เลขาธิการ กปร. 3 คน และผูเชี่ยวชาญ 1 คน 4 สายงาน คือ สายงานพื้นที่ 6 กอง สายงานบริหาร 3 

กอง 1 กลุมงาน สายงานวิชาการ 3 กอง และสายงานพัฒนาระบบบริหาร 2 ศูนย/กลุม ซ่ึงผูจัดทำผลงาน

สังกัดอยูในสายงานบริหารในฐานะผูอำนวยการกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ (กพค.) ซึ่งรับผิดชอบการ

บริหารงานบุคคลภายในองคกรท้ังหมด  และการสรางเครือขายภายนอก ดังแผนภูมิท่ีแสดงได ดังนี้ 

 
แผนภูมิท่ี 3: กรอบอัตรากำลังขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. 
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1.2 โครงสรางการแบงงานและอัตรากำลังกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนว

พระราชดำริ (กพค.) 

              กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) เปนสวนราชการภายใน

ระดับกอง ของสำนักงาน กปร. มีหนาที่บริหารงานทรัพยากรบุคคลทุกเรื่องตามที่กฎหมายและระเบียบ

ของทางราชการกำหนด  ตั้งแตการสรรหา  บรรจุแตงตั้งบุคคลเขารับราชการจนพนจากราชการและ

เสียชีวิต  จึงมีภารกิจใหดำเนินการทั้งในระดับบุคคลและในระดับองคกร  อีกทั้งยังมีภารกิจในการสราง

เครือขายขับเคลื่อนแนวพระราชดำริผานการฝกอบรมบุคลากรภายนอกอีกจำนวน 2 หลักสูตร  สำหรับ

อัตรากำลังของ กพค. รวม 11 อัตรา (ขาราชการ/พนักงานราชการ/ลูกจางโครงการ) และการจัดแบงงาน

ออกเปน 3 งานหลักกับงานสนับสนุน ตามแผนภูมิภาพ ดังนี้ 
 

แผนภูมิท่ี 5: ผังแสดงอัตรากำลังและการแบงงานของ กพค. 

 
  

2.  สภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.1 การใชกฎหมายและระเบียบราชการ 

            การบริหารงานบุคคลในภาคขาราชการพลเรือนหลายดานจะตองดำเนินการตามกฎหมายและ

ระเบียบตามที่หนวยงานกลางกำหนด เชน พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551  กฎ ก.พ. 

หนังสือเวียน  ระเบียบสำนักนายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดสวัสดิการภายในสวนราชการ พ.ศ. 2547 ซ่ึง

กฎหมายดังกลาวจะกำหนดข้ันตอนและวิธีการปฏิบัติไวซับซอน  มีข้ันตอนมากอีกท้ังใชภาษายาก  ดังนั้น

การดำเนินการจึงอาจเกิดขอผิดพลาดไดจากการแปลหรือการใชกฎหมายไดไมถูกตองตามท่ีกำหนด  การ

ดำเนินการที่ไมตรงกับขอกฎหมาย หรือไปดำเนินการนอกเหนืออำนาจที่กฎหมายกำหนดได  จึงมักพบ

ขอผิดพลาดในการบริหารทรัพยากรบุคคลได เชน การเลื่อนเงินเดือนท่ีผิดพลาดในการจัดสรรเงินจากการ



  10 

 

คำนวณ  การจัดสรรวงเงินที่ผิดไปจากวัตถุประสงค  หรือการดำเนินการที่ลาชาจากความซับซอนของ

กระบวนการและข้ันตอนการดำเนินงานท่ีกำหนดเพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  และกำหนด

เพื่อการควบคุมและลดการใชดุลยพินิจของคณะกรรมการคัดเลือก  หรือการกำหนดขั้นตอนใหเขาสู

ระบบการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี  การดำเนินการจึงตองใชเวลาเพ่ิมข้ึน 

 2.2 การใชดุลยพินิจและการควบคุม 

              การบริหารงานบุคคล ในหลายลักษณะจะมีการกำหนดใหผูบังคับบัญชาหรือมีคณะกรรมการ

กลุมตางๆ  ในการพิจารณาตัดสินใจแทนผูบริหารสูงสุดขององคกร เชน  การสรรหาบุคลากร  การแตงตั้ง

ขาราชการ  การสงบุคลากรไปฝกอบรม  การพิจารณาเลื่อนเงินเดือน  การประเมินบุคคล  จะกำหนด

ขั้นตอนการดำเนินการ ใหมีการใชดุลยพินิจในการพิจารณาประเมินหรือตัดสินใจคัดเลือกบุคคลในการ

ดังกลาว ผูมีสวนไดสวนเสียมักจะสงเสียงสะทอนเกี่ยวกับผลการพิจารณาที่ไมเปนธรรม หรือไมโปรงใสบาง  

และถึงแมองคกรกลางจะกำหนดเครื่องมือที่ชวยในการพิจารณาก็ตาม   แตสุดทายก็ตองเปนการใชดลุย

พินิจบนเครื่องมือเสมอ  ซึ่งในปจจุบันยังไมมีกลไกใดหรือเครื่องมือใดที่จะนำมาใชแทนดุลยพินิจของ

บุคคลในการตัดสินใจเพราะปจจุบันยังไมมีเครื ่องมือใดในการใชแทนดุลยพินิจไดอยางแทจริง   

ตัวอยางเชน เกณฑคะแนนการคัดเลือกบุคคลก็ยังมีสวนการใหคะแนนจากการใชดุลยพินิจสงูจนมีผลตอ

การคัดเลือกบุคคลไดโดยตรง 

 2.3 ขีดความสามารถในการบริหารงานบุคคล 

             เม่ือกลาวถึงขีดความสามรถในการบริหารงานบุคคลจะมีอยู 2 สวน คือ  ขีดความสามารถของ

ผูบริหารองคกรซึ่งจะเปนผูกำหนดนโยบายดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัดสินใจในเรื่องสำคัญๆ  

กับขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะเปนผูปฏิบัติ  เสนอเรื ่อง   

เสนอแผนงานหรือเสนอแนะนโยบายแกผูบริหารพรอมลงมือปฏิบัติ  จึงขอแยกลักษณะของปญหา  ดังนี้ 

 2.3.1 ขีดความสามารถของผูบริหารองคกร โดยธรรมชาติและวัฒนธรรมของสำนักงาน

ประกอบกับลักษณะโครงสรางของสวนราชการที่มีตำแหนงในสายงานหลัก นักวิเคราะหนโยบายและ

แผนมากกวาตำแหนงงานในสายงานสนับสนุน ดังนั้น การแตงตั้งผูบริหารตั้งแตระดับผูอำนวยการกองข้ึน

ไป จึงมาจากสายงานหลักเปนสวนใหญผูบริหารองคกรจึงไมมีความรู ความเขาใจในระดับลึกของการ

บริหารงานบุคคลตามกฎหมาย และระเบียบราชการพลเรือนจึงสงผลใหการกำหนดนโยบายและการใช

ดุลยพินิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใชเพียงหลักการบริหารทั่วไป  และประสบการณสวนบุคคล  

ซ่ึงอาจสงผลใหการบริหารผิดวัตถุประสงคของกฎหมายภาครัฐ  หรือใชดุลยพินิจออกนอกกฎเกณฑ  และ

การบริหารภาครัฐท่ีดีได  และบางครั้งไมมีความเขาใจงานท่ีหนวยปฏิบัติงานดานบุคคลเสนอใหพิจารณา   

จึงสงผลกระทบตอการบริหารงานบุคคล และกระทบตอการกำหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

ไปในทิศทางท่ีดีข้ึนกวาเดิมไดชามาก 

  2.3.2 ขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคล ดวยขอจำกัดดานกำลังคนท่ี

มีนอย เปนองคกรขนาดเล็ก การหมุนเวียนกำลังคนในการปฏิบัติงาน จึงมีขีดจำกัดไปดวย ดังนั้น จึง

สงผลใหผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลหรือ กพค. ของสำนักงาน กปร. จึงขาดความเชี่ยวชาญ  และ/

หรือความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล   อีกทั้ง งานประจำที่มีมากจึงขาดโอกาสในการไป
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ศึกษาตอ  หรือฝกอบรมในแบบระยะยาวมืออาชีพจึงไมเกิดข้ึน  ความรู และความสามารถจึงไมไดรับการ

พัฒนาใหตอบสนองตองานในระดับคุณภาพสูง  อีกทั้งไมมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงานในแตละลักษณะ  

จึงสงผลใหผูปฏิบัติงานรูงานเพียงดานเดียว  และปฏิบัติงานประจำไปจนลืมการพัฒนางาน ใหมีคุณภาพ

สูงขึ้น  หรือไมอาจออกแบบรูปของกระบวนงานได  ขาดการนำเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลมาใช  

และไมอาจนำนวตักรรมทางการบริหารสมัยใหมมาปรับปรุงงาน  ขาดการวิเคราะห และประเมินผลลัพธ

ของการปฏิบัติงานที่จะนำประเด็นสำคัญมากำหนดแนวทางการพัฒนางานในอนาคต  หรือเพิ่มการ

ตอบสนองความพึงพอใจของคนในองคกร 

 2.4 วัฒนธรรมขององคกรภาคราชการและรูปแบบการปฏิบัติราชการ  

   ดวยรูปแบบการปฏิบัติราชการที่มีระเบียบ กฎหมายบังคับ กระบวนการปฏิบัติงานและ

รูปแบบที่กำหนดไวชัดเจนเกินไปจึงมีความแข็งตัวและไมยืดหยุน ปรับเปลี่ยนวิธีการไดยาก อีกทั้งหาก

ปฏิบัติเกินกวาที่กฎหมายหรือระเบียบกำหนดก็จะมีความเสี่ยงตอความผิดวินัยทางราชการและการ

รองเรียนจากขาราชการที่เสียผลประโยชน  รวมทั้งองคกรกลางดานการบริหารขาราชการพลเรือน คือ 

สำนักงาน ก.พ. ยังมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่กำหนดใหสวนราชการปฏิบัติที ่แข็งตัว

เชนเดียวกันตามหลักกฎหมายจึงปรับเปลี่ยนยาก  สำหรับวัฒนธรรมองคกร สำนักงาน กปร. ก็คงมี

วัฒนธรรมท่ัวไป  เชนเดียวกับสวนราชการอ่ืนๆ เชนระบบอุปถัมภ  ระบบการตอบแทนบุญคุณท่ีกระทบ

ตอจริยธรรมที่ดี  หรือระบบปฏิบัติตามอำนาจสั่งการของผูบังคับบัญชา  การใชอำนาจดุลยพินิจ เปนตน  

จึงหลีกเลี่ยงไมไดบนธรรมชาติของระบบราชการดังกลาว  แตอาจไมมากหรือเขมขนเหมือนองคกรขนาด

ใหญที่มีการแขงขันสูง  แตอยางไรก็ตาม ผลการประเมินความพึงพอใจของขาราชการ (ES) ก็ยังปรากฏ

เรื่องดังกลาว จึงตองหยิบยกประเด็นปญหานี้ข้ึนมาแกไขหรือพัฒนา  และจากการมีรูปแบบการทำงานท่ี

เหมือนกันในภาคราชการจึงตองหาตนแบบท่ีดีเลิศเพ่ือศึกษาเรียนรูนอยมาก 

 2.5 ความตองการของขาราชการในองคกรและความรูความเขาใจ  

 ปญหาอีกประการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรบุคคลบนความพึงพอใจของคนในองคกร คือ 

ความตองการและความพึงพอใจของขาราชการที่มีมากกวาการตอบสนอง และมีความตองการเพ่ือ

ตอบสนองตนเองที่ไมมีสิ ้นสุด ไมพอเพียงและไมสมเหตุสมผล จึงเกิดเปนปฏิปกษกับองคกร อีกท้ัง

ขาราชการในองคกรบางสวนยังขาดความรู ความเขาใจ การบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ หรือไม

รับรูผลการบริหารงานบุคคลขององคกรผลกระทบจึงเกิดความไมเขาใจ และมีความพึงพอใจนอยซึ่งจะ

สงผลกระทบตอการประเมินดวย 

 2.6 งบประมาณ  

 ปญหาดานงบประมาณของภาครัฐ เปนอีกปญหาหนึ่งที่ไมสนับสนุนการบริหารทรัพยากร

บุคคลไมวาจะเปนคาตอบแทน วงเงินการเลื่อนเงินเดือน  งบประมาณสำหรับการพัฒนากำลังคน 

โดยเฉพาะงบประมาณดานสวัสดิการ และพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการกอนการเจ็บปวยจะไมมีเลย  

งบพัฒนาบุคลากรก็ใหจำกัด การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงไมครอบคลุมครบดานและจัดสรรใหแบบมี

ขีดจำกัด สวนราชการตองหาเพิ่มเติมเอง  ซึ่งก็ตองระมัดระวังภาพลักษณขององคกรดวย สำหรับวงเงิน

การเลื่อนเงินเดือนขาราชการตอรอบ 6 เดือน  จะมีวงเงินเพียง 3%  ของวงเงินเดือนขาราชการทั้งหมด   
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แตอัตราการเลื่อนระดับบุคคลสามารถเลื่อนสูงสุดไดถึง 6% ของคากลางกลุมเงินเดือนซึ่งเกินกวาอัตรา

รอยละของการเลื่อนถึง  1 เทาตัว   ดังนั้นหากระบบการจัดสรรไมเปนธรรมดีพอก็จะเกิดความขัดแยง

และความไมพึงพอใจมาก   จึงตองหาจุดพอดีท่ีจะสรางความพึงพอใจในการอยูรวมกันใหดีท่ีสุด 

 2.7 ตัวช้ีวัดตามมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

   เนื่องจากตัวชี้วัดดังกลาว สำนักงาน ก.พ. เปนผูกำหนด  ซึ่งกอนป พ.ศ. 2559  จะเปนการ

ประเมินเฉพาะความพึงพอใจของขาราชการในองคกร (ES) จำนวน 37 คน 28 คำถาม  สวนในป  

พ.ศ. 2560  การประเมินเพิ่มเปน 2 สวน  คือ ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency 

Survey: AS)  17 ปจจัย  จากการรายงานของสวนราชาการตามแบบท่ี ก.พ. กำหนด  และประเมินความ

คิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการภายในสวนราชการ (Employee Survey : ES)  จากคำถาม

รวม 35 ขอ สำหรับในป พ.ศ. 2561 ทำการประเมินเชนเดียวกบัป พ.ศ. 2560  แตการประเมิน ES เพ่ิม

กลุมเปาจาก 42 คน เปน 72 คน  จะเห็นไดวารูปแบบและวิธีการประเมินจะเริ่มคงที่ ในป พ.ศ. 2560  

แตในป พ.ศ. 2561 มาเพ่ิมกลุมเปาหมายจึงสงผลใหคะแนนของผลการประเมินยังเปรียบเทียบไดไมคงท่ี   

และคาคะแนนการประเมินไมดีขึ้น  แมจะมีการปรับปรุงการปฏิบัติงานมาโดยตลอด  ดังนั้น ผูจัดทำ

รายงานจึงใชฐานการประเมินของป พ.ศ. 2560 เปนฐานเริ่มตน  ซึ่งจะเปรียบผลการประเมินไดชัดเจน

ตั้งแตป พ.ศ. 2562 เปนตนไป 

3.  ผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร.  

 ป พ.ศ. 2560  

       ผูจัดทำผลงาน ขอใชผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สำนักงาน กปร. ประจำป 2560  ซ่ึงดำเนินการโดย สำนักงาน ก.พ. เปนฐานอางอิงในการยกคุณภาพงาน  

เนื่องจากเปนปแรกที่มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบ  และวิธีการประเมินอยางมาก  และในการประเมินผล 

ประจำป พ.ศ. 2561  ใชร ูปแบบเดิม  ไมมีการปรับเปลี ่ยน ซึ ่งจะสามารถนำผลการประเมินมา

เปรียบเทียบความสำเร็จได  จึงขอเสนอผลการประเมิน  โดยสรุป คือ การประเมินใชกรอบมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)   5 มิติ 17 ปจจัย โดยการแบงการ

ประเมิน 2 สวนคือ 

 3.1 การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency Survey: AS)  

 การประเมินจะกำหนดจาก 17 ปจจัย โดยการรายงานผลการบร ิหารงานบุคคลของ 

สำนักงาน กปร. ตอสำนักงาน ก.พ. ซึ่งเปนการประเมินตนเองของสวนราชการใน 5 มิติ 17 ปจจัย และ

ความเห็นชอบของ อ.ก.พ. การพัฒนาสวนราชการ ของสำนักงาน ก.พ. พิจารณาเห็นชอบ คือ 

              มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  คาการประเมินผล 87.50 คะแนน  
   มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คาการประเมินผล 100 คะแนน 
   มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน คาการประเมิน ผล 100 คะแนน 
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 ทั้งนี้ ผลการประเมิน ในป พ.ศ. 2560 มีคาเฉลี่ย AS ทุกมิติที่ 97.50 คะแนน  ซึ่งเปนคะแนน

อยูในเกณฑดีเลิศ  มีเพียงมิติที่ 1  เทานั้น  ที่คะแนนอยูในระดับดี  จึงอาจตองแกไขในเชิงของความ

สอดคลองเช ิงย ุทธศาสตร  และผลการประเม ิน AS ประจำป 2561 อยู ระหว างการพิจารณา 

ของสำนักงาน ก.พ. ซ่ึงคาดวาจะทราบผลไดในเดือนธันวาคม 2562 

 3.2 การประเมินจากผลสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจ (Employee Survey: ES) 

 เปนการประเมินความเห็นและความพึงพอใจจากขาราชการภายในสำนักงาน กปร. 

(Employee Survey: ES) ทุกระดับจากกลุมเปาหมาย 42 คน โดยทำการประเมินความพึงพอใจจาก

ขาราชการที ่มีตอการบริหารงานบุคคล ใน 5 มิติ เชนกันจากคำถาม 35 ขอ โดยสำนักงาน ก.พ.  

เปนผูสำรวจและสรุปผลแจงสวนราชการ ซ่ึงในป พ.ศ. 2560 คาการประเมินท้ัง 5 มิติ ปรากฏดังนี้ 

   มิติท่ี 1  คาการประเมินผล   72.28   คะแนน  
   มิติท่ี 2  คาการประเมินผล    66.67    คะแนน 
   มิติท่ี 3  คาการประเมินผล   65.85    คะแนน 
   มิติท่ี 4  คาการประเมินผล   62.90    คะแนน 
   มิติท่ี 5  คาการประเมินผล   73.12    คะแนน 

 ท้ังนี้ผลการประเมิน ในป พ.ศ. 2560  มีคาเฉลี่ย ES ทุกมิติท่ี 68.18 คะแนน  ซ่ึงเปนคะแนนท่ี

อยูในเกณฑปานกลางทุกมิติ  ดังนั้นจึงตองพัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 

กปร. ทุกมิติตั้งแตมิติท่ี 1 ถึงมิติท่ี 5 ใหคะแนนความพึงพอใจสูงข้ึนสูในระดับดี  ท้ังนี้คาคะแนนเฉลี่ยการ

ประเมินท้ัง AS และ ES อยูท่ี 82.83  ซ่ึงถือวาอยูในระดับดีท่ีสามารถพัฒนาได 

4. แนวคิด และทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 ผูจัดทำผลงานไดใชแนวคิดและทฤษฎีของการพัฒนางาน 3 แนวทางหลักคือ  หลักการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี  หลักการทรงงาน  และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่เปนแนวพระราชดำริท่ี

สำคัญมาปรับใชในการดำเนินงาน ดังนี้ 

 4.1  หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี หรือหลักธรรมาภิบาล (Good Governance)  

 4.1.1 หลักการมีสวนรวม (Participation)  โดยดำเนินการในรูปของการประชุมสัมมนารับฟง

ความคิดเห็น  และรวมคิด รวมตัดสินใจ ในรูปของคณะทำงานหรือคณะกรรมการแบบฉันทามติ 

(Consensus-Oriented) 

 4.1.2 หลักนิติธรรม (Rule of Law) ปรับรูปแบบและวิธีการดำเนินงานใหถูกตองตามกฎหมาย 

กฎ และ ระเบียบของทางราชการและไมดำเนินการนอกเหนืออำนาจท่ีกฎหมายใหไว 

 4.1.3 ความโปรงใส (Transparency) โดยการสรางความโปรงใส  เปดเผยการดำเนินงาน ใหผู

มีสวนเกี่ยวของในองคกรไดรับรู และ เขาถึงไดทั้งโดยทางตรงและทางออม  พรอมสรางความรู  ความ

เขาใจแกคนในองคกร  และ มีความพรอมในการตรวจสอบได 
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 4.1.4 หลักความเที่ยงธรรม (Equity)  โดยสรางความเปนธรรมในการไดรับโอกาส  และสิทธิ

ตางๆ อยางท่ัวถึง  และกระจายประโยชนอยางเปนธรรม  ไมเอารัดเอาเปรียบระหวางกลุมผูบริหารและผู

ปฏิบัติ 

 4.1.5 หลักการตอบสนอง (Responsiveness) โดยการดูแลเอาใจใสบุคลากรในองคกร และผูมี

สวนเกี่ยวของทุกฝาย  ใหไดรับสิทธิประโยชนที่พึ่งไดอยางรวดเร็วจนเกิดความพึงพอใจในระดับภาพรวม

ที่ดี  และสรางความพรอมรับผิดโดยการแกไขสิ่งที ่ผิดพลาดในทันทีที่ตรวจพบจากการทบทวนการ

ดำเนินงาน 

 4.1.6 สรางประสิทธิภาพและประสิทธิผล (Efficiency and Effectiveness)  โดยการสราง

มาตรฐานของการดำเนินงาน  กำหนดรูปแบบกระบวนงานท่ีชัดเจน  สรางคูมือการปฏิบัติงาน  ตลอดจน

เพ่ิมขีดความสามารถของผูปฏิบัติงานไปพรอมกันในแบบเชิงรุก 

 4.2  หลักการทรงงาน  

 ผูจัดทำผลงานไดมีสวนสำคัญในการรวบรวมหลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จพระบรม 

ชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช จากทานผูทรงคุณวุฒิที ่สนองงานโครงการอันเนื่องมาจาก

พระราชดำริไวเดิม 23 ขอ  และกำหนดเปนจริยธรรมของเจาหนาที่สำนักงาน กปร. ทุกคนที่ใชเปน 

หลักในการปฏิบัติงาน  แตในปจจุบัน  เมื่อเดือนสิงหาคม 2562 ไดมีการรวบรวม และ สังเคราะห

หลักการทรงงานใหมใหครบถวนจาก 23 ขอเปน 27 ขอ  จากขอแนะนำของทานสุเมธ  ตันติเวชกุล  

เลขาธิการมูลนิธิชัยพัฒนา  โดยสังเคราะหหลักการทรงงานเปน 3 ดาน  ดังแผนภูมิท่ี 6 แสดงดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 6: หลักการทรงงาน 3 ดาน 27 ขอ 
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 4.3  หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

  ผู จัดทำผลงาน  ไดนอมนำหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแหงองคพระบาทสมเด็จ 

พระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช  ที่สรุปเปนหลัก 3 หวง 2 เงื่อนไข  มาปรับใชในการ

ดำเนินงานและพัฒนางานดวย  ทั้งในระดับองคกร  และระดับตัวบุคคล  ในมิติตางๆที่เกี่ยวของแตละ

ระดับตามแผนภูมิ 7 และ 8 ดังนี้ 

แผนภูมิท่ี 7: หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
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แผนภูมิท่ี 8: การถอดองคความรูเชิงทักษะของมิติความพอเพียงท้ังระดับองคกรและระดับบุคคล 
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บทท่ี 3 

บทวิเคราะห 

1. การวิเคราะหสภาพท่ัวไปและสภาพปญหาดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

       1.1  โอกาสในการพัฒนาและแกไขปญหา 

 สำนักงาน กปร. เปนองคกรขนาดเล็ก  มีกำลังคนนอย  ซึ่งเปนขาราชการพลเรือนเพียง 132 

อัตรา  ดังนั้นการปรับเปลี่ยนหรือแกไขปญหาในองคกรจึงเกิดขึ้นไดงายทั่วทั้งองคกร  และใชระยะเวลา

ไมมากนักเหมือนองคกรขนาดใหญที่มีความซับซอนในเชิงระบบและเชิงปริมาณ  อีกทั้งการสรางระบบ

บริหารที่ดีสามารถพัฒนาไปสูวัฒนธรรมองคกรที่ยั ่งยืนได  สำหรับกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

ขับเคลื่อนตามแนวพระราชดำริ (กพค.)  ของสำนักงาน กปร.  แมจะเปนองคกรขนาดเล็กมีอัตรากำลัง

นอยมาก  แตหนางานในแนวราบที่ตองดำเนินการดานการบริหารงานบุคคลขององคกรจะมีเทากับกอง 

และกรมที่มีขนาดใหญก็ตาม  ก็ยังมีโอกาสในการพัฒนางานใหดีขึ้นได  จากการปรับรูปงานภายในให

สอดคลองกับเปาหมายของงานเพราะมีความยืดหยุ นท่ีปร ับกลุ มงานไดเอง  และหากเพิ ่มขีด

ความสามารถของผูปฏิบัติงานไปพรอมกันก็จะสามารถเพิ่มคุณภาพงานบริหารทรัพยากรบุคคลใหสูงข้ึน

ได  ขอสำคัญที่จะทำใหเกิดแรงขับเคลื่อนในการพัฒนางาน คือ หลักการทรงงานของพระบาทสมเด็จ 

พระบรมชนกาธิเบศรมหาภูมิพลอดุยเดชมหาราช  “ระเบิดจากขางใน”  โดยผูจัดทำผลงานไดนำผลการ

ประเมินความเห็นและความพึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน สำนักงาน 

กปร. ประจำป 2559 เขาเปนประเด็นสำคัญในการสัมมนากองเพื ่อชี ้และสรางความตระหนักแก

ผูปฏิบัติงานทุกคนไดเห็นถึงความจำเปนในการพัฒนาคุณภาพงาน  โดยอางอิงผลและกำหนดเปาหมาย

จากการประเมินผลดังกลาว  พรอมใหทุกคนมีสวนรวมและพรอมใจกันในการกำหนดเปาหมายท่ี

ยกระดับคุณภาพงานใหสูงขึ้น  จึงมีแรงขับเคลื่อนงานไปสูเปาหมายเดียวกันที่ชัดเจน  ประกอบกับการ

เปนองคกรขนาดเล็กการสรางการมี “สวนรวมทั้งองคกร”  จึงทำไดงายในรูปของคณะทำงานหรือ

คณะกรรมการจากผูแทนทุกกองในสำนักงาน กปร. กอใหเกิดการคิด และ การตัดสินใจรวมกัน แบบ 

ฉันทามติ  ซึ่งจะนาเชื่อถือและยอมรับ  เมื่อนำขอตกลงรวมดังกลาวเสนอตอผูบริหารสูงสุดขององคกร

เพ่ือกำหนดเปนนโยบายหรือเปนแนวทางในการปฏิบัติและบริหารองคกร 

 สำหรับโอกาสในการแกไขปญหาก็คงอยูในวิสัยท่ีสามารถแกไขได หรือลดความรุนแรงลงไมวาจะ

เปนปญหาในแงของการใชระเบียบกฎหมาย และขั้นตอนราชการที่มีความยุงยากซับซอนที่กอปญหา

ความลาชาและความผิดพลาด  โดยใชหลักการทรงงาน “ทำใหงาย” หรือ “ไมติดตำรา” โดยการเพ่ิม

ขีดความสามารถของผู ปฏิบัติงานใหสามารถตีความกฎหมายและใชกฎหมายใหถูกตอง  ตรงตาม

วัตถุประสงคจากนั้นจึงออกแบบงานที่จะปฏิบัติเปนกระบวนงาน “เปนขั้นเปนตอน” ใหงายตอการ

ปฏิบัติโดยไมไปเพิ่มความยุงยากซับซอนที่กฎหมายมิไดกำหนด  เพื่อทดลองใชและหาจุดบกพรองจาก

การปฏิบัติจริง  แลวนำกลับมารวมกันทบทวนแกไข  ปรับปรุง จนใชเปนมาตรฐาน หรือคูมือใหเรียนรูได

ทั ้งองคกร  สวนปญหาดานการใชดุลยพินิจและการควบคุมในเบื ้องตนก็อาจแกไขไดในระดับหนึ่ง   

โดยการลดการใชดุลยพินิจระดับบุคคลลงและไปเพิ่มหลักการใชดุลยพินิจรวมหรือลดคาน้ำหนักการใช
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ดุลยพินิจและไปเพิ่มน้ำหนักในการใชเครื่องมือวัดผลใหเพิ่มข้ึน  หรือสรางความเปดเผยตอสาธารณะใน

การพิจารณาท่ีใชดุลยพินิจก็จะสามารถควบคุมการใชดุลยพินิจใหถูกตอง  ตรงไปตรงมา และเปนธรรมได  

สำหรับปญหาดานขีดความสามารถในการปฏิบัติและการบริหารงานบุคคลสามารถแกไขไดแนนอนดวย

การเรียนรู ร วมกันจากการทำงาน  การสอนงาน  การใชคู มือหรือการสับเปลี ่ยนหมุนเวียนหนาท่ี  

โดยเฉพาะการนำเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาชวยเสริมการปฏิบัติงานใหรวดเร็วและแมนยำข้ึน  และปญหา

ดานความตองการและการสรางความพึงพอใจของขาราชการนั้น  เมื่อมีการปรับปรุงคุณภาพงานตามท่ี

กำหนดใหเพิ่มขึ้นก็จะสามารถตอบสนองความพึงพอใจและความตองการในระดับสูง  ซึ่งจำเปนจะตอง

สรางความรู  และความเขาใจ  เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลในภาคราชการไปพรอมกันดวย  ก็จะ

สามารถสงผลใหการประเมิน ES หรือความพึงพอใจมีคาคะแนนสูงข้ึนได  ปญหาอีกประการหนึ่งคือดาน

งบประมาณจะมีขอจำกัดสูงมากท่ีจะนำใชในการพัฒนาบุคลากรและการเพ่ิมคุณภาพชีวิตท่ีดี  แตปญหา

นี ้แกไขไดดวยโอกาสการใชงบประมาณของสำนักงาน กปร. จากงบกลางโครงการอันเนื ่องมาจาก

พระราชดำริทดแทนงบปกติที่ไมไดรับการจัดสรรจึงสามารถแกไขปญหาไดอยางสิ้นเชิง  นอกจากการ

แกไขปญหาของกลไกทั้งภายในและภายนอกดังกลาวแลว  การปรับทัศนคติ  และการปรับแนวทางการ

ดำเนินงานและการดำเนินชีวิตดวยหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  หลักการทรงงาน  ศีลธรรมและ

จริยธรรม  ก็จะสามารถปรับสมดุลการปฏิบัติงานและการใชชีวิตใหอยูในจุดท่ีพอดีได  และสรางความพึง

พอใจหรือความตองการในจุดที่สมเหตุสมผลมีความพอดีตามสถานภาพที่เปนจริงในปจจุบันก็จะลด

ปญหาของแตละบุคคลลงไดในขณะเดียวกัน  การประเมินดานความพึงพอใจก็จะกลับสูงขึ้นเอง  แตมี

ปญหาที่ยากมากที่สุดในการแกไข  คือ วัฒนธรรมขององคกรและระบบอุปถัมภที่มีการสะสมและสราง

ปญหามานานจนฝงรากลึกอยูในองคกรภาครัฐทุกหนวยงาน และจะไปสัมพันธกับการใชอำนาจดุลยพินิจ

ของผูบริหารหรือผูมีอำนาจในการตัดสินใจ  ซ่ึงปญหาหนี้ผูจัดทำผลงานคงไมอาจแกไขหรือปรับเปลี่ยนได

ทั้งหมด  เพราะมีปจจัยสำคัญที่แกไขไดยาก  และตองใชเวลานานมากในการสรางวัฒนธรรมใหมที่ดีกวา

ขึ้นมาทดแทน  ดังนั้นจึงอาจตองแกไขปญหาอื่นๆ ที่เกี่ยวเนื่องกันไปสงผลกระทบตอการปรับเปลี่ยน

วัฒนธรรมและการกระตุนใหผูบริหารระดับสูงเปนผูนำการเปลี่ยนแปลงก็จะสำเร็จไดโดยงาย  ซ่ึงเปนการ

ใชหลักการทรงงาน “แกไขปญหาท่ีจุดเล็ก คิด Macro เริ่ม Micro” 

2. การวิเคราะหผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน  

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

 ตามที่กลาวไวแลวในบทที่ 2 ขอ 3 ถึงผลการประเมินมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2560 (HR Scorecard)  ในสวนนี้จึงขอทำการ

วิเคราะหเปรียบเทียบผล และสรุปผลในประเด็นสำคัญ ดังนี้ 

 2.1  กรอบการประเมินผลและการวิเคราะหผลประจำป พ.ศ.2560 

       1)  ใชกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 มิติ 

17 ปจจัย 
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       2)  ประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (Agency Survey : AS) จาก 17 ปจจัยและ

ผลการสำรวจความค ิดเห ็นและความพึงพอใจของข าราชการภายใน สำน ักงาน กปร. ท ุกระดับ  

จำนวน 42 คน ที่มีตอการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey : ES) จากคำถามรวม 35 ขอ เปนไป

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 
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แผนภูมิท่ี 10 กราฟแสดงผลการประเมิน ES ในภาพรวมและความผูกพันกับองคกรของ 

 ขาราชการ กปร. ป พ.ศ.2560 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 11 กราฟสรุปผลการเปรียบเทียบสำนักงาน  กปร. กับสวนราชการในภาพรวมดานการ 

 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  กราฟขางตน  เปนการแสดงภาพผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
สำนักงาน กปร. ไดดังนี้ 

1) การประเมินจากผลสำรวจของสำนักงาน ก.พ. (AS) จะมีคาคะแนนสูงมากทุกมิติ  โดยเฉลี่ย 
อยูที่ 97.50  สวนการประเมินจากการรับฟงความคิดเห็นของเจาหนาที่ กปร. (ES)  มีคาคะแนนระดับ
ปานกลางทุกมิติโดยเฉลี่ยอยูที่ 68.16  แตคาคะแนนเฉลี่ยรวมเทากับ 82.83  ซึ่งอยูในระดับดี  ยอม
หมายความวา  ในภาพรวม  การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. สามารถดำเนินตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Score card) ไดอยางครอบคลุมและสมดุล
ถูกตองตามกฎหมายและระเบียบราชการ  สงผลใหการบริหารทรัพยากรเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  สรางแรงจูงใจใหกำลังคนรวมผลักดันภารกิจของสวนราชการใหบรรลุผลสำเร็จตาม
วิสัยทัศนและยุทธศาสตรที่กำหนด  ทั้งนี้ โอกาสที่จะขยายผลสูความเปนเลิศดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือเปนแบบอยางการปฏิบัติท่ีดีแกสวนราชการอ่ืน ๆ ตอไปได 

2) การประเมิน ES เปนการประเมินการรับรูและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี กปร. ตอการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลยังมีคาคะแนนระดับปานกลาง  ซึ่งอาจเปนความจริงบางประการที่ตองมีการ
แกไขหรือพัฒนาใหดีข้ึน  โดยเฉพาะในมิติท่ี 2  มิติท่ี 3  และมิติท่ี 4  และอาจมีการประเมินคลาดเคลื่อน
จากการรับรูที่ไมถูกตองหรือผูที่ไดรับผลกระทบท่ีกอใหเกิดความคลางแคลงใจหรือไมพึงพอใจ  จึงตอง
เพ่ิมการสื่อสารทำความเขาใจกับเจาหนาท่ี กปร. ใหมากข้ึน 

3) การประเมิน ES ในภาพรวมดานความเปนธรรม ความโปรงใสและความผูกพันตอ 
สำนักงาน กปร. มีผลในเชิงบวกสูงโดยมีคาคะแนนอยูระหวาง 78.57  - 83.33  และเฉลียอยูที่ 81.74  
สำหรับผลในเชิงลบหรือความไมพึงพอใจตอสำนักงาน กปร. มีคาคะแนนในระดับต่ำระหวาง 16.67 – 
21.43 และเฉลี่ยอยูที่ 18.26 นั่นหมายความวา เจาหนาที่ กปร. สวนใหญมีความพึงพอใจและเชื่อมั่นใน
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกท้ังมีความรักและผูกพันองคกรสูง  แตในประเด็นนี้ อาจแกไขไดดวย
การพัฒนาขาราชการระดับตั้งแตผูอำนวยการกลุมขึ้นไปใหมีสมรรถนะสูง สามารถบริหารแผนงาน แผน
เงิน และแผนอัตรากำลังอยางมีคุณภาพและเปนธรรมเพื่อสรางความเชื่อมั่นตอองคกรและสรางระบบวิธี
พิจารณาความดี ความชอบ และการเลื่อนระดับตำแหนงท่ีสูงข้ึนใหโปรงใส เปนธรรมมากข้ึน  โดยเฉพาะ
ในระดับชำนาญการพิเศษซึ่งสงผลกระทบในภาพรวมมากที่สุด  และการสรางความกาวหนา(Career 
Path)  เพิ่มเติมในบางสายงานหรือบางตำแหนง เชน นักวิชาการคอมพิวเตอร และ HiPPs  รวมท้ัง
กำหนดและประกาศนโยบายการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน กปร. การใชเทคโนโลยียุคใหมในการ
ปฏิบัติงาน และการสงเสริมคุณภาพชีวิตและสวัสดิการของบุคลากรในองคกรใหมีทิศทางชัดเจนข้ึน 

4) การเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. กับสวนราชการ
อ่ืนๆในภาพรวมถือวา สำนักงาน กปร. มีผลการดำเนินงานอยูในกลุมระดับดีกวาหลายสวนราชการ  โดย
มีผลคะแนนในทุกมิติ ตั้งแต 1 – 5 สูงกวาคาเฉลี่ยของสวนราชการตางๆ และในแตละมิติมีคาคะแนนสูง
กวาคากลางดวย  โดยสำนักงาน กปร. มีคาคะแนนอยูระหวาง 79.98 – 86.56 แตคาเฉลี่ยมีคาคะแนน
ระหวาง 72.01 – 78.48  และหากพิจารณาเทียบกับคาคะแนนสูงส ุดแตละมิติคาคะแนนของ  
สำนักงาน กปร. จะมีคาคะแนนต่ำกวาคะแนนสูงสุดระหวาง 3 – 6 คะแนน  และมีคาเฉลี่ยต่ำกวา
คะแนนสูงสุดเพียง 3.04 คะแนน  ดังนี้ 
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ตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. กับสวนราชการอ่ืน 
 
       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 

ผลตาง 4.52 3.96 6.29 6.05 3.02 3.04 

 
จากผลท่ีแสดงดังกลาว หาก สำนักงาน กปร. พัฒนาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลใน

บางประเด็นของมิติตางๆ ก็จะมีคาคะแนนขึ้นไป  อยูในระดับสูงสุดไดจนสามารถเปนตัวอยางที่ดีได  

และจะสรางความพึงพอใจและความเชื่อม่ันในองคกรไดสูงสุด 

5) สำหรับการประเมิน ES เจาหนาท่ี กปร. เห็นวา ประเด็นท่ีควรปรับปรุงเรงดวน  พอสรุปได  
8 ประเด็น ตามตาราง ดังนี้ 
 

ลำดับท่ี ประเด็น จำนวนผูตอบ 42 คน (%) 

1. การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 23 (54.76%) 

2. การเลื่อนเงินเดือน 19 (45.24%) 

3. การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 17 (40.48%) 

4. การสรรหาบุคลากร 15 (35.71%) 

5. การแตงตั้งโยกยาย 14 (33.33%) 

6. 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน สุขภาพ 

การเงิน และสังคม 
12 (28.57%) 

7. การพัฒนาความรู  ทักษะและสมรรถนะของขาราชการ 11 (26.19%) 

8. 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานในสังกัด  

นอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไวแลว 
9 (21.43%) 

 
6) หากเปรียบเทียบผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. ในป 2559 กับ  

ป 2560 จะสามารถเปรียบเทียบไดเฉพาะการประเมิน ES (ความเห็นและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี 
กปร.) เทานั้น  เนื่องจากในป 2560 มีการประเมิน AS จากสำนักงาน ก.พ. เพิ่มเขามาและมีการเพ่ิม
ประเด็นการประเมิน ES จาก 28 ประเด็น เปน 31 ประเด็น ซ่ึงหากพิจารณาในป 2559  ผลรวมของการ
ประเมิน ES อยูท่ีคาคะแนน 68.35 และป 2560 ผลรวมของการประเมินอยูท่ีคาคะแนน 68.16  จึงเห็น
ไดวาคงท่ีในความรูสึกและความพึงพอใจของเจาหนาท่ี กปร.  ท้ังท่ี กพค. ไดพยายามแกไขประเด็นท่ีเปน
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จุดออนรวม 11 ประเด็นแลวโดยการนำเสนอผูบริหารและการสัมมนา กพค. ในชวงกลางป 2560 
ตอเนื่องถึงป 2561  แตขาดการสื่อสารและทำความเขาใจกับเจาหนาที่ กปร. ในภาพรวมจึงสงผลใหคา 
ES ยังคงท่ี  ท้ังนี้จะตองดูผลการพัฒนาและแกไขตอเนื่องของการประเมินในป 2561 ดวย  อยางไรก็ตาม
ผลของการประเมินนี ้  จะไดนำเสนอตอการประชุมสัมมนาของผู บริหารในวันที ่ 28 กุมภาพันธ –  
1 มีนาคม 2562  นี้  เพื่อรับฟงความเห็นและขอรับมอบนโยบายและประเด็นการพัฒนางานจากผลการ
ประเมินเรียบรอยแลวและนำเขาสูการสัมมนาสายงานบริหาอีกครั้ง เมื่อวันที่ 4-6 กันยายน 2562 เพ่ือ
กำหนดเปนแนวทางการปฏิบัติท่ีชัดเจนของ กพค. ในชวงปลายป 2562 – 2564 ตอไป 
 
2.3  การเปรียบเทียบผลการประเมินดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ป พ.ศ.2560 กับ  
       พ.ศ.2561 ของสำนักงาน กปร. 

ผูจัดทำผลงานไดติดตามผลการประเมิน HR Scorecard ของ สำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ. 2561 จาก

สำนักงาน ก.พ. แลว  ปรากฏวา ผลการประเมิน Agency Survey หรือ AS อยูระหวางการเสนอ อ.ก.พ. 

พัฒนาสวนราชการ จึงยังแจงผลไมได  แตการประเมิน Employee Survey หรือ ES เปนการประเมิน

ความเห็นและความพึงพอใจของขาราชการใน สำนักงาน กปร. เอง จึงสามารถแจงผลไดเลย  โดยไมตอง

ผานการพิจารณาของ อ.ก.พ. พัฒนาสวนราชการ  ซึ่งผลการประเมิน ES ทั้ง 5 มิติ  จากกลุมเปาหมาย 

72 คน  สำนักงาน กปร. ไดคะแนนเฉลี่ย 70.92 คะแนน  แตในป พ.ศ. 2560 คาคะแนน ES เฉลี่ย 68.16 

คะแนน  ดังนั้นในป พ.ศ.2561  จึงมีคาคะแนน ES เพ่ิมข้ึน 2.76  อันเปนผลมาจากการปรับปรุงงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผานมาในบางเรื่อง  เชน การพัฒนาบุคลากร  การเลื่อนเงินเดือน  เปนตน  

สำหรับการประเมิน AS  ในป พ.ศ.2561  คาดวาคะแนนจะไมต่ำไปกวาเดิมและอาจสูงขึ้นเล็กนอย  จึง

คาดไดวา  ผลการประเมินดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป พ.ศ.2561 จะ

เพิ่มขึ้นอยางแนนอน  นั่นแสดงใหเห็นวา  การพัฒนางานดานบริหารทรัพยากรบุคคลสงผลตอความพึง

พอใจของขาราชการใหสูงขึ้นและในภาพรวมจะมีระดับคุณภาพสูงขึ้นในแตละป ไดแนนอน  แตมีขอนา

สังเกต คือ แมการประเมินผล ES โดยเฉลี่ยรวมจะเพิ่มขึ้นก็ตาม ปรากฎวา มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิง 

กลยุทธ และมิติที ่ 4 ความพรอมรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  ยังคงมีคะแนนไมสูง

เทาที่ควร  จึงอาจตองใหความสำคัญเพิ่มขึ้นในการพัฒนางานทั้ง 2 มิตินี้  สวนมิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการ

ทำงานและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงานกับมีคะแนนลดลงจาก 73.12 เปน 70.56 อาจเปน

เพราะการดำเนินงานดานสวัสดิการในป พ.ศ.2561 ยังคงที่มิไดพัฒนาเพิ่มขึ้นในประเด็นนี้ซึ่งไดมีการ

แกไขในป พ.ศ.2562  แลวจึงคาดวาคะแนนในมิตินี้  จะกลับเพ่ิมขึ้นในป พ.ศ.2562 ซึ่งไปสอดคลองกับ

ความตองการเรงดวนที่ขาราชการ ในสำนักงาน กปร. เห็นวาเปนความจำเปนเรงดวนอันดับที่ 1 ที่ตอง

ดำเนินการ คือ การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน  สุขภาพ  การเงิน  และสังคม  ทั้งนี้ คาการ

ประเมิน ES สามารถแสดงเปนแผนภูมิกราฟเปรียบเทียบไดดังนี้  
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แผนภูมิท่ี 12 กราฟแสดงผลเปรียบเทียบการประเมิน Employee Survey : ES  
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. 

 
 สำหรับคาความโปรงใสและเปนธรรม ในป พ.ศ.2561 ซ่ึงมีคาคะแนนสูงเทากับป พ.ศ.2560  คือ 
83.33  แตคาความผูกพันตอองคกรในป พ.ศ.2561 กลับมีคาลดลงจากป พ.ศ.2560 พอสมควรเนื่องจาก
มีขาราชการบรรจุใหม 5 ราย จาก 11 ราย ขอลาออกหรือโอนไปสวนราชการอื่น  เนื่องจากตองกลับ
ภูมิลำเนาและกลับสวนราชการเดิมที่เคยทำมากอน  จึงสงผลใหคะแนนลดลง  ในประเด็นนี้อาจไมตอง
ดำเนินการแกไขแตอยางใด  เพราะคาดวา ในป พ.ศ.2562 คาคะแนนจะกลับมาสูงเชนเดิม  ซึ่งสามารถ
เปรียบเทียบใหเห็นไดตามตาราง  ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 2   ตารางแสดงการเปรียบเทียบคาคะแนนความโปรงใสและความผูกพันองคกร 
 

                 ประเด็น 

ป พ.ศ. 
ความโปรงใสและเปนธรรม ไมคิดจะลาออก ไมคิดจะขอโอน 

พ.ศ. 2560 83.33 78.57 83.33 

พ.ศ. 2561 83.33 77.78 70.83 

การเปล่ียนแปลง คงท่ี - 0.79 - 12.50 
  

สวนผลการสำรวจความเห็นและความตองการของขาราชการ ในเรื่องความจำเปนเรงดวน 8 
อันดับแรกของการบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ควรปรับปรุงในป พ.ศ.2561  มีการเปลี ่ยนแปลงที ่มี
ความสัมพันธกับการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลในป พ.ศ.2560 และ 2561 อยางมีนัยสำคัญท่ีตรง
กับขอเท็จจริง  โดยขอเปรียบเทียบใหเห็นความเปลี่ยนแปลงตามตาราง  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
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ตารางท่ี 3  แสดงการเปรียบเทียบความเห็นและความตองการของขาราชการเรื่องท่ีควรปรับปรุง 
 อยางเรงดวน   ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. 
 

ลำดับท่ี ความตองการ ป พ.ศ. 2560 ความตองการ ป พ.ศ. 2561 

1 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน
สุขภาพ  การเงินและสังคม 

2 การเลื่อนเงินเดือน การแตงตั้งโยกยาย 

3 การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานใน
สังกัดนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไวแลว 

4 การสรรหาบุคลากร การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 

5 การแตงตั้งโยกยาย การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

6 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตดานการทำงาน
สุขภาพ  การเงินและสังคม 

การสรรหาบุคลากร 

7 
การพัฒนาความรูทักษะและสมรรถนะของ
ขาราชการ 

การสรางบรรยากาศท่ีดีในการทำงาน 

8 
การจัดใหมีสวัสดิการอ่ืนใหผูปฏิบัติงานใน
สังกัดนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนดไว
แลว 

การเลื่อนเงินเดือน 

9 - 
การพัฒนาความรูทักษะและสมรรถนะของ
ขาราชการ 

 

3.  การวิเคราะหผลการปรับปรุงหลักเกณฑการเล่ือนเงินเดือนขาราชการพลเรือน ของสำนักงาน กปร.  
 ระหวางป พ.ศ. 2560 - 2561 
 กองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) ในฐานะสวนราชการท่ี
รับผิดชอบการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน กปร. โดยเฉพาะเรื่องการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพล
เรือนตามมาตรา 76 แหง พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ. วาดวยการเลื่อน
เงินเดือน พ.ศ. 2552 และฉบับแกไขเพ่ิมเติม ตลอดจนหนังสือสำนักงาน ก.พ. ท่ีเก่ียวของอีกรวม 5 ฉบับ 
กพค. จะตองดำเนินการใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่แทจริงและถูกตองตามระเบียบกฎหมายดังกลาว ท่ี
มีความซับซอนอยางเครงครัดเพื่อสรางความเปนธรรม ความถูกตองและความรวดเร็วในการเลื ่อน
เงินเดือนแตละรอบ  โดยเฉพาะการสรางความพึงพอใจของขาราชการพลเรือนในสำนักงาน กปร. ให
สูงขึ้นเพื่อยกระดับคุณภาพผลการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร. ประจำป 
2561 และ 2562 ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
ใน 5 มิติ 17 ปจจัย โดยสำนักงาน ก.พ. ใหมีคาการประเมินสูงขึ้นจากระดับดีสูระดับความเปนเลิศใน
ภาพรวม และยกระดับผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของขาราชการที่มีตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Employee Survey : ES) จากระดับปานกลางสูระดับดี ดังนั้น กพค. จึงนำประเด็น
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สำคัญจากผลการประเมินดังกลาวของทุกป ขึ้นพิจารณาในการสัมมนาประจำปของ กพค. ตั้งแตป พ.ศ. 
2559 เปนตนมา เพื่อกำหนดแนวทางปฏิบัติในการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงาน กปร. มาโดยตลอด ในการนี้ กพค. จึงขอสรุปผลการปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเลื ่อน
เงินเดือนขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. โดยผานคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการฯ และความเห็นชอบของเลขาธิการ กปร. แลว ดังนี้ 
 3.1 การปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเล่ือนเงินเดือน 

  ครั้งท่ี 1 วันท่ี 20 มีนาคม 2560 ดำเนินการปรับปรุง คือ 

    ลดความซับซอนของการจัดสรรวงเงิน โดยยกเลิกการแบงวงเงินออกเปนสวน ๆ และ

การคำนวณรอยละในการจัดสรรเงิน ซ่ึงสามารถลดความผิดพลาดในการคำนวณและการจัดสรรเงินได 

    ควบคุมโควตาดีเดนในกลุมระดับชำนาญการพิเศษลงมา ที่กำหนดไวเดิมรอยละ 25  

แตการประเมินและพิจารณาจริงอยูระหวางรอยละ 37 - 64 จึงกำหนดใหอยูในอัตรารอยละ 35 ของ

จำนวนขาราชการ แตกลุมระดับอำนวยการตนขึ้นไป (กลุมผูบริหาร) ยังไมมีการกำหนดโควตาดีเดน คง

ใหเปนไปตามผลการประเมินจริงของผูบังคับบัญชา 

    ลดการกันวงเงินเลื่อนเงินเดือนให ลปร. พิจารณาจัดสรรในระดับบุคคล เพราะเปนการ

ใชดุลพินิจโดยลำพัง และให ลปร. จัดสรรเฉพาะวงเงินท่ีไมอาจคำนวณจัดสรรได 

    กำหนดขั้นตอนของการประเมินใหสอดคลองกับโครงสรางการบังคับบัญชาจริงของ

องคกร และแบบการจัดลำดับผลการประเมินระดับกอง ผานผูบริหารสายการบังคับบัญชา และกำหนด

โควตาดีเดนตามอัตราสวนของอัตรากำลังระดับกลุม/กองเพ่ือลดความเหลื่อมล้ำของการประเมิน 

    กำหนดฐานการจัดสรรวงเงินตอผลการประเมินใหชัดเจนขึ้น โดยผลการประเมินใน

ระดับดี ใหตั้งอยูที ่ฐานการเลื่อน 2% เปนฐานหลัก และใหมีสวนตางของการจัดสรรวงเงินการเลื ่อน

เงินเดือนระหวางดีเดนกับดีมากท่ี 0.45% และระหวางดีมากกับดีท่ี 0.60 - 0.74% 

    ยกเลิกการประกันฐานขั้นต่ำของการเลื่อนเงินเดือนที่คำนวณจากฐานเงินเดือนของ 

ผู ร ับการประเมิน หากขาราชการรายใดไดรับการจัดสรรวงเงินเลื ่อนเงินเดือนตามผลการประเมิน 

จากฐานการคำนวณของ ก.พ. ต่ำกวาก็ใหรับเงินจัดสรรจากฐานการคำนวณของเงินเดือน ซ่ึงไมสอดคลอง

กับวัตถุประสงคของการประเมินและเปนการจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนที่ไมเปนไปตามเกณฑที่ ก.พ. 

กำหนด 

    สรางการมีสวนรวมจากสวนการคลัง (กบง.) ในการตรวจสอบความถูกตองของการ

จัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนทั้งในภาพรวมและในระดับรายบุคคลใหถูกตองกอนการออกคำสั่งและ

ลงบัญชีถือจาย 

    กำหนดกระบวนการดำเนินงานของ กพค. ในการเลื่อนเงินเดือนแตละรอบใหชัดเจนข้ึน

และลดระยะเวลาดำเนินการใหรวดเร็วขึ้นจากตกเบิกสูงสุด 4 เดือน เปนตกเบิกไมเกิน 2 เดือน และ

จัดทำคูมือการเลื่อนเงินเดือนและมีการปรับปรุงคูมืออีกครั้ง 
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  ครั้งท่ี 2 วันท่ี 27 มีนาคม 2561 ดำเนินการปรับปรุงคือ 

    ลดกลุมการประเมินและการจัดสรรวงเงินจาก 3 กลุม เหลือ 2 กลุม คือ กลุมผูบริหาร

และกลุมชำนาญการพิเศษลงมา 

    ลดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหารจากเดิมรอยละ 55 - 85 โดยกำหนดอัตราสวนไมเกิน

รอยละ 50 ของจำนวนผูบริหาร เพ่ือนำวงเงินไปจัดสรรใหกลุมชำนาญการพิเศษลงมาเพ่ิมข้ึน 

    ปรับปรุงคูมือการเลื่อนเงินเดือนครั้งท่ี 2 

  ครั้งท่ี 3 วันท่ี 9 และ 12 ตุลาคม 2561 ดำเนินการปรับปรุงคือ 

    ลดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหารลงอีกโดยกำหนดอัตราสวนไมเกินรอยละ 45 ของ

จำนวนผูบริหาร เพื่อสรางสัดสวนที่เหมาะสมและมีความเปนธรรมมากขึ้น ทั้ง 2 กลุมการประเมิน 

สามารถควบคุมอัตราโควตาดีเดนใหคงท่ีไดท้ัง 2 กลุม 

    เพิ่มคารอยละของการจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนในระดับดีเดน (มากกวา 3.00%) 

และดีมาก (มากกวา 2.60%) ใหสูงข้ึน โดยคงสวนตางไวในระดับเดิมท่ี 0.45% 

    พิจารณาเศษโควตาดีเดนของแตละกอง/กลุม ที่ต่ำกวา 0.5 มารวมกันเปนจำนวนเต็ม 

เพื่อเพิ่มโควตาดีเดนใหแกกอง/กลุม ที่มีเศษต่ำกวา 0.5 โดยใชวันขาด ลา มาสายนอยที่สุด (ความขยัน) 

เปนเกณฑตัดสินผูท่ีจะไดรับความชอบดีเดนจากกอง/กลุม 

     กำหนดแผนการเลื่อนเงินเดือนแตละรอบไวลวงหนาโดยดำเนินการใหแลวเสร็จแตละ

รอบใหตกเบิกเงินเดือนท่ีไดรับการเลื่อนไมเกิน 1 เดือน เพ่ือใหรวดเร็วข้ึน 

    ปรับปรุงคูมือการเลื่อนเงินเดือนครั้งที่ 3 และนำเผยแพรบนระบบสารสนเทศของ

สำนักงาน กปร. เพ่ือใหขาราชการทุกคนไดรับทราบ 
  

 3.2 การเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของการเล่ือนเงินเดือนตามผลการประเมิน เปรียบเทียบ  

     7 รอบ แผนภูมิท่ี 13 กราฟแสดงการเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของการเล่ือนเงินเดือน 

 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

ดีเดน 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. มีผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการแตละรอบเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือระดับ

ดีเดนและดีมาก สวนระดับดีและพอใชจะมีเพียงไมกี่รายในกรณีที่ขาราชการผูนั้นมีปญหาดานวินัยหรือ

พฤติกรรมไมพึงประสงค ดังนั้น เม็ดเงินสำหรับการเลื่อนเงินเดือนจะเฉลี่ยจายในผลการประเมินทั้ง 2 

กลุมการประเมิน หากพิจารณาอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือน จะเห็นวาใชผลการประเมินระดับดี 

เปนฐานการคำนวณท่ี 2% ซ่ึงจะข้ึนลงตามผลการประเมินท่ีมากกวาหรือนอยกวาระดับดี สวนอัตรารอย

ละของการจัดสรรการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีมากและดีเดน จะมีอัตราสูงขึ้นทีละนอยเปนลำดับ ซึ่งใน

ระดับดีมากจะเริ่มจาก 2.55% - 2.74% (เพิ่มขึ้น 0.19) และระดับดีเดนจะเริ่มจาก 2.85% - 3.20% 

(เพิ่มขึ้น 0.35) แตในขณะที่วงเงินการเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนยังมีอัตราคงที่ที ่ 3% ของ

เงินเดือนรวมขาราชการและจากการเพิ่มขึ้นของอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือนดังกลาว จึงสงผลให

สวนตาง (GAP) ของการจัดสรรเม็ดเงินในแตละระดับเพ่ิมข้ึนดวย โดยสวนตางระหวางดีกับดีมากเพ่ิมข้ึน

จาก 0.55% - 0.74% (สวนตางคงที่ประมาณ 0.62/สวนตางเพิ่มขึ้น 0.19) และระหวางดีมากกับดีเดน

เพ่ิมข้ึนจาก 0.30% - 0.46% (สวนตางคงท่ีประมาณ 0.45/สวนตางเพ่ิมข้ึน 0.16) การมีสวนตางมากข้ึน

แสดงใหเห็นการจัดสรรวงเงินตามวัตถุประสงคของการประเมินมากขึ้น โดยไมนำวงเงินมาเฉลี่ยจายมาก

เกินไปจนไมเกิดการกระตุนใหแขงขันกันสรางผลงาน ทั้งนี้ อัตรารอยละของการจัดสรรวงเงินในระดับดี

มากและดีเดนสูงข้ึนไดเนื่องจากปจจัย 5 ประการ คือ 

  ปจจัยท่ี 1  การควบคุมโควตาดีเดนของกลุมชำนาญการพิเศษลงมาและกลุมผูบริหารใหอยู

ในอัตราคงท่ีโดยเฉพาะการลดโควตาในกลุมผูบริหารลงกับการไดรับการประเมินของผูบริหารไมถึงโควตา

ดีเดนท่ีกำหนดไว 

  ปจจัยท่ี 2  การบรรจุขาราชการใหมในแตละรอบการประเมินมีการคำนวณวงเงินรอยละ 3  

ในภาพรวม แตขาราชการใหมไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนเนื่องจากปฏิบัติราชการไมครบ 4 เดือนในรอบ 

การประเมิน หรือมีขาราชการบางรายไมไดรับการเลื่อนเงินเดือนดวยเหตุลาศึกษาตอ ไดรับโทษทางวินัย 

หรือขาดลา มาสายเกินกำหนด 

  ปจจัยที่ 3  การยกเลิกฐานประกันขั้นต่ำของการเลื่อนเงินเดือนของขาราชการที่ไดรับการ

เลื่อนจากฐานกลางของ ก.พ. ไมถึงฐานประกันข้ันต่ำใหไดรับการเลื่อนในฐานประกันข้ันต่ำท่ีคำนวณจาก

ฐานเงินเดือน 

  ปจจัยที่ 4  การจัดสรรวงเงินเลื่อนเงินเดือนตามวงเงินรอยละ 3 ในภาพรวมจนหมดวงเงิน

ใหมากท่ีสุดในระดับจุดทศนิยม 0.01 และใหอำนาจ ลปร. พิจารณาเติมเงินสวนท่ีเหลือจากการคำนวณท่ี

ไมอาจจัดสรรไดใหในระดับบุคคล 

  ปจจัยที่ 5  การสรางความแตกตางในการจัดสรรวงเงินการเลื่อนเงินเดือนในระดับดีมาก

และดีเดนใหชัดเจนข้ึนโดยไมใชหลักเฉลี่ยวงเงินมากจนเกินไป เพ่ือสรางการแขงขันกันทำผลงาน 

 3.3 การเปล่ียนแปลงอัตรารอยละของโควตาดีเดน 

  ในระบบเดิมการใหความชอบขาราชการพลเรือนในแตละปจะกำหนดไวไมเกินรอยละ 15  

แตในระบบใหมการเลื่อนเงินเดือนขาราชการคิดเปนรอยละของฐานการคำนวณไมเกินวงเงินรอยละ 3  
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ของเงินเดือนรวมขาราชการในสังกัดและเลื่อนไดสูงสุดไมเกินรอยละ 6 ของฐานการคำนวณ โดยใหมี 

การเลื่อนเงินเดือนปละ 2 ครั้ง (6 เดือนตอรอบ) ดังนั้นระบบการเลื่อนเงินเดือนปจจุบันจึงมิไดกำหนด

โควตาความชอบไวเหมือนระบบเดิม โดยใหคณะกรรมการกลั่นกรองฯ ของสวนราชการพิจารณา ซ่ึงเดิม

คณะกรรมการกลั่นกรองฯ ของสำนักงาน กปร. กำหนดความชอบระดับดีเดนไวรอยละ 25 ในภาพรวม 

แตการพิจารณาจริง  กลับปรากฏวาความชอบระดับดีเดนไมอาจควบคุมใหคงท่ีได โดยกอนป พ.ศ. 2560

การเลื่อนเงินเดือนความชอบดีเดนในกลุมผูบริหาร (อำนวยการตน-ลปร.) อยูในอัตราระหวาง 55 - 85% 

ของผูบริหาร และในกลุมชำนาญการพิเศษลงมาอยูในอัตราระหวาง 37 - 64% ซึ่งไมคงที่ เนื่องจาก

สาเหตุ เชน ไมกำหนดโควตาดีเดนในกลุมผูบริหาร มีการประกันการเลื่อนเงินเดือนขั้นต่ำซึ่งมีวงเงินสูง

กวาวงเงินที่จะไดตามผลการประเมิน มีการกันวงเงินให ลปร. ใชดุลพินิจเติมเงินในระดับบุคคล มีการ

พิจารณาโควตาพิเศษ และการปดเศษทศนิยมของการคำนวณโควตาดีเดนแตละกองท่ียังไมชัดเจน ดังนั้น 

การเลื่อนเงินเดือนในโควตาดีเดนในอัตราท่ีมากเกินไป จะสงผลตอการเฉลี่ยเม็ดเงินการเลื่อนเงินเดือนใน

ระดับดีเดนและดีมากที่ใกลเคียงกันเกินไป จนไมกระตุนใหขาราชการแขงขันกันสรางผลงาน อีกทั้งรอย

ละของการเลื่อนระดับดีเดนไมอาจสูงเกินกวารอยละ 3 ได แตถาควบคุมโควตาดีเดนของขาราชการ 

ท้ัง 2 กลุมใหคงท่ีในอัตราท่ีเหมาะสมจะสงผลใหการกำหนดอัตรารอยละของการเลื่อนเงินเดือนท้ังระดับ

ดีเดนและระดับดีมากสูงข้ึนได และสามารถสรางความตางของอัตราการเลื่อนเงินเดือนท้ัง 2 ระดับไดมาก

ขึ้น คณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมินฯ ของสำนักงาน กปร. โดยขอเสนอของ กพค. จึงไดประชุม

ครั้งท่ี 2/2561 เม่ือวันท่ี 9 ตุลาคม 2561 มีมติกำหนดโควตาการเลื่อนเงินเดือนดีเดนของขาราชการท้ัง 2 

กลุม ดังนี้ 
 

กลุม 
โควตาดีเดน 
% ของกลุม 

จำนวน
คน 

โควตา
ดีเดน 
(คน) 

หมายเหตุ 

1. กลุมผูบริหาร 
(อำนวยการตน - ลปร.) 

ไมเกิน 45% 20 9 ท้ังนี้ เปนไปตามผลการ
ประเมินและความเห็นชอบ
ของ ลปร. ดวย 

2. กลุมชำนาญการ
พิเศษลงมา 

35% 
(ปดเศษโควตาเพ่ิมได

ประมาณ 37%) 

112 39 โดยใหปดเศษโควตาดีเดนของ
กอง 0.5 ข้ึนเปน 1 และรวม
เศษไมถึง 0.5 ของแตละกอง
เปนจำนวนเต็มจัดสรรเพ่ิมอีก 

 ท้ังนี้ โควตาดีเดนในการเลื่อนเงินเดือนขาราชการตั้งแตป พ.ศ. 2559 - 2562 สามารถ
เปรียบเทียบใหเห็นได ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 14  กราฟเปรียบเทียบการเล่ือนเงินเดือนระดับดีเดน ขาราชการ 2 กลุมของ 
  สำนักงาน กปร. 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3.4 สรุป   

     กพค. และคณะกรรมการกลั่นกรองการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสำนักงาน กปร. ได

รวมกันปรับปรุงหลักเกณฑและวิธีการเลื่อนขั้นเงินเดือนของขาราชการพลเรือนแลว ปรากฏผลดีในการ

สรางธรรมาภิบาลทางการบริหารองคกร สรุปไดดังนี้ 

1) การเลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือนถูกตองตามกฎหมายและระเบียบของทางราชการ 

ทุกประการ อีกทั้งเปนไปตามวัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่แทจริง โดยเกิดจาก

การมีสวนรวมท้ังระดับผูบริหารและทุกสวนราชการภายใน 

     2) การดำเนินการและพิจารณาจัดสรรวงเงินถูกตอง รวดเร็วขึ้นมากและไมพบขอผิดพลาด 

อีกท้ังลดความยุงยากซับซอน โดยหลักการท่ีทำใหงายข้ึนท้ังระบบการจัดสรรและการคำนวณ 

     3) การจัดสรรวงเงินและโควตาดีเดนมีความเปนธรรมมากขึ้นทั้งกลุมผูบริหารและกลุม

ผูปฏิบัติงาน โดยกำหนดและควบคุมโควตาดีเดนในระดับท่ีใกลเคียงกันและคงท่ี กำหนดอัตรารอยละของ 

การเลื่อนเงินเดือนตามผลการประเมินที่ไมสูงหรือต่ำจนเกินไป โดยมีสวนตางของการจัดสรรในแตละ

ระดับคอนขางคงที่ โดยยึดหลักการอยูรวมกันแบบเฉลี่ยสุขผสมผสานหลักการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการในระดับที่พอดีไมมากเกินไป หรือนอยเกินไป โดยมีอัตรารอยละในการจัดสรรระหวาง 2 - 3.20 

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

ผูบริหาร % ดีเดน 85% 60% 45% 75% 50% 45% 20%

ชพ. ลงมา % ดีเดน 58.69% 64.83% 37.77% 38.18% 37.27% 36.36% 35.19%
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และเกือบ 100% ของขาราชการท้ังหมด  จะไดรับจัดสรรท่ีรอยละ 2.78 - 3.20 โดยหนวยราชการอ่ืน ๆ 

จะมีการจัดสรรวงเงินในอัตรารอยละ 1.00 - 5.00  ซึ่งจะมีความแตกตางกันมากในขณะที่วงเงินจัดสรร

ในภาพรวมมีเพียงรอยละ 3 

     4) เกิดมาตรฐานการปฏิบัติงานของสำนักงาน กปร. ดานการเลื่อนเงินเดือน โดยจัดทำเปน

คูมือปฏิบัติงานเพื่อใชในการสอนงานและเปนแนวทางปฏิบัติงาน ตลอดจนเผยแพรบนระบบสารสนเทศ

ใหเจาหนาท่ี กปร. และสาธารณชนไดรับรู อันเปนการสรางความโปรงใสของการดำเนินงาน 

4.  การวิเคราะหแนวทางการพัฒนาบุคลากรของ สำนักงาน กปร. 

 การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. กอนป พ.ศ. 2555 จะไมมากนักเนื่องจากนโยบาย
ระดับสูงยังไมชัดเจนและกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลฯ (กพค.)  ก็ยังไมมีทิศทางในการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  ประกอบกำลังคนในองคกรมีนอยและมีขอจำกัดเรื่องอาคารสถานที่จึงไมคอยมีการ
จัดการโครงการฝกอบรมในองคกร  แตหลังจากป พ.ศ. 2555  สำนักงาน กปร. เริ่มมีการวางแผนการ
พัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจนข้ึน  ท้ังการจัดข้ึนเองภายในองคกร  การสงบุคลากรไปอบรมภายนอก  หรือการ
ฝกอบรมสรางเครือขายบุคลการจากภายนอก  และเริ่มใชงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรเพ่ิมขึ้นมาก  
ทั้งจากงบประมาณปกติและจากงบกลางโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริ  แตแผนพัฒนาบุคลากร
ประจำปของ สำนักงาน กปร. ก็ยังไมครอบคลุมกลุมตำแหนง  ระดับตำแหนง  ตลอดจนลักษณะของ
ภารกิจที่หลากหลายและตองการความรูหลายดานแบบผสมผสาน  อีกทั้งยังขาดการพัฒนาในระดับ
บุคคลตามความตองการหรือความสนใจเฉพาะเรื ่อง  ดังนั ้น  ในป พ.ศ. 2559 กพค. จึงประชุม
ปรึกษาหารือเพื่อพัฒนางานดานการพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. โดยอางอิงใหครอบคลุมและ
ครบรูปแบบตามมาตรฐานการประเมิน HR Scorecard ของสำนักงาน ก.พ.  โดยมีเปาหมายในการสราง
คนดีและเกง และอาศัยความสามารถจากการมีสวนรวมของสวนราชการตางๆ ภายในองคกรชวยกัน
พัฒนากำลังคนตามศักยภาพของแตละสวนราชการใหกำลังคนของ สำนักงาน กปร. เกิดความรู
ความสามารถที่หลากหลาย (Multi Skill or Skill Matrix)  ดังนั้น ในป พ.ศ.2560 จึงเริ ่มมีการปรับ
แผนพัฒนาบุคลากรใหสมบูรณขึ้น  โดยการมีสวนรวมเสนอแผนพัฒนาบุคลากรจาก 7 สวนราชการ
ภายใน กับ 2 มหาวิทยาลัย  และสงบุคลากรไปฝกอบรมภายนอกตามสถาบันการศึกษาตางๆ สงผลให
การพัฒนาบุคลากรของสำนักงาน กปร. เพิ่มขึ้นมากในป พ.ศ.2562  ถึงเกือบ 3 เทาดวย  เมื่อเทียบผล
กับป พ.ศ.2559  คือ เมื่อป พ.ศ.2559  การพัฒนาบุคลากรคิดเปนรอยละ 135 แตในป พ.ศ.2562  
เพ่ิมข้ึนเปนรอยละ 380.16 ดังนั้นความตองการเรงดวนของขาราชการของสำนักงาน กปร. ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเรื่องการพัฒนาความรู ทักษะ และสมรรถนะของขาราชการ  จากการประเมิน ES ในป 
พ.ศ.2560 และ 2561 จึงอยูในลำดับทาย  เนื่องจากไดรับการตอบสนองจนเกิดความพึงพอใจ ท้ังนี้แสดง
ไดตามแผนภูมิของโครงสรางตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจำป ของสำนักงาน กปร. ไดดังนี้ 
 
 



  33 

 
 

 

แผนภูมิท่ี 15: แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจำป ของสำนกังาน กปร. 
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บทท่ี 4 
แนวทางการพัฒนางาน ขอเสนอและบทสรุป 

 
 จากสภาพขอเท็จจริงและการศึกษาวิเคราะห ปจจัยและผลที่เกิดขึ้นจากการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนวพระราชดำริ (กพค.) สำนักงาน กปร. จึงพบ
ประเด็นสำคัญในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลรวม 6 ดาน  เพื ่อกำหนดแนวทางและ
ขอเสนอแนะในการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน กปร. 
จากระดับดีสูระดับความเปนเลิศจนเปนแบบอยางที่ดีในภาคราชการพลเรือน และมีความเปนธรรมาภิ
บาลสูง โดยเนนการยกระดับคาความพึงพอใจของขาราชการพลเรือนในสำนักงาน กปร. จากการประเมิน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล (Employee Survey :ES) จากระดับปาน
กลางสูระดับดี รวม 5 มิติ 17 ปจจัย ภายในป พ.ศ.2564 ซึ่งผูศึกษาไดเริ่มดำเนินการมาแลวบางสวน
ตั้งแตปลายป พ.ศ. 2559 จนถึง ป พ.ศ.2562 โดยมีงานที่ดำเนินการพัฒนาประสบผลดีขึ้นแลวเชน การ
เลื่อนเงินเดือนขาราชการพลเรือน การวางแผนพัฒนาบุคลากร การยาย การสรางความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) การจัดสวัสดิการ การสอนงานภายในกองและการจัดทำคูมือการบริหารทรัพยากร
บุคคลไวเปนมาตรฐานทั้งในเชิงของกระบวนงานและเนื้อหาสาระ จึงสงผลใหคะแนนการประเมินความ
พึงพอใจของขาราชการสำนักงาน กปร. ตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในป พ.ศ.2561 สูงข้ึนจากป พ.ศ.
2560 จำนวน 3 คะแนน ดังนั้นหากมีการพัฒนางานบริหารทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่องตามประเด็น
บงชี้ของผลการประเมิน HR Scorecard จากสำนักงาน ก.พ. ก็คาดหมายไดวาการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสำนักงาน กปร. จะมีคุณภาพในระดับดีเลิศไดตามเปาหมายที่ตั้งไว  ทั้งนี้ผูศึกษาจึงขอเสนอ
แนวทางการพัฒนางานและขอเสนอแนะไว ดังนี้  

1. แนวทางการพัฒนางานและขอเสนอแนะ 

 1.1. ดานการสรรหาขาราชการ การยาย และการเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษและ
ระดับเช่ียวชาญตลอดจนการสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  

 1.1.1 การพัฒนาดานการสรรหาขาราชการ การเลื่อนตำแหนงระดับชำนาญการพิเศษ
และระดับเชี่ยวชาญ ทั้งสามงานนี้เปนการคัดเลือกบุคคลโดยมีเกณฑการคัดเลือกไมวาจะเปนการสอบ
คัดเลือก การทดสอบ การสัมภาษณ การประเมินคุณลักษณะบุคคล  หรือการพิจารณาคัดเลือก ซึ่งปกติ
จะมีการใหคะแนนจากคณะกรรมการคัดเลือกตามเกณฑการคัดเลือกที่กำหนดไวหากจะสรางความ
โปรงใสหรือความเชื่อมั่นของขาราชการ ประการแรกควรปรับปรุงโครงสรางของคณะกรรมการสรรหา
หรือคัดเลือกใหเกิดการใชดุลพินิจรวมท่ีมีการถวงดุลภาพโดยไมมาจากผูบริหารระดับสูงเพียงฝายเดียวแต
ควรจะมาจากบุคลากรหลายฝาย หลายระดับจากคนในองคกร ในสัดสวนที ่เหมาะสมจะเกิดการ
ผสมผสานของการใชดุลพินิจอันเปนท่ียอมรับไดของเจาหนาท่ีในองคกรทุกระดับการใชดุลพินิจก็จะเปนท่ี
ยอมรับมากข้ึน ลำดับถัดไปจึงไปปรับกลไกและหลักเกณฑของการคัดเลือก ซ่ึงควรปรับเกณฑคะแนนการ
คัดเลือกท่ีใชดุลพินิจของคณะกรรมการคัดเลือกใหลดลงอยูในระดับ 1 ใน 4 ของคะแนนรวมท้ังหมดเพ่ือ
มิใหผลการใชดุลพินิจในเกณฑการคัดเลือกมีผลโดยตรงตอการคัดเลือกและการจัดอันดับของผูเขารับการ
คัดเลือก เชน คะแนนการสัมภาษณ คะแนนการประเมินคุณลักษณะ หรือคะแนนการทดสอบที่ใช
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ดุลพินิจใหคะแนน ทั้งนี้ เครื่องมือที่ใชในการคัดเลือกบุคคลหรือใชในการสอบคัดเลือกควรเปนเครื่องมือ
ท่ีมีการวัดผลถูกผิดแนนอนตายตัวไมสามารถเปลี่ยนแปลงไดตามดุลพินิจและควรมีคาคะแนนสูงกวาการ
ทดสอบท่ีใชดุลพินิจในการใหคะแนนและกำหนดหรือออกขอสอบหลายชุดโดยใหหัวหนาสวนราชการ
หรือประธานกรรมการเปนผูเลือกชุดขอสอบ และขอสำคัญในการคัดเลือกบุคคลคณะกรรมการคัดเลือก
จะตองใหคะแนนอยางอิสระและเปนความลับในทุกขั้นตอนและใชผลรวมของคะแนนตามเกณฑการ
คัดเลือกทุกประเภทจัดอันดับผูผานการคัดเลือกใหเสร็จในทันทีโดยมิใหคณะกรรมการคัดเลือกพิจารณา
ตัวบุคคลกอนและใหคะแนนตามเกณฑภายหลังซ่ึงจะทำใหการใชเกณฑการคัดเลือกสูญเปลาและหากจะ
สรางความโปรงใสใหมากขึ้นอาจสรางระบบการพิจารณาคัดเลือกแบบเปดเผย เชน ใหมีคณะกรรมการ
กลางสังเกตการณการคัดเลือกรวมกับคณะกรรมการคัดเลือกโดยมีหนาท่ีรายงาน หรือใหขอสังเกตในการ
คัดเลือกตอหัวหนาสวนราชการเพ่ือประกอบการพิจารณาในเรื่องความถูกตองเปนธรรม หรือเปดเผยการ
พิจารณาของคณะกรรมการคัดเลือกผานระบบสารสนเทศในองคกรใหขาราชการไดรับรูแบบถายทอดสด
หรือ Real time หรืออาจพัฒนาเครื่องมือการสอบ การทดสอบผานระบบดิจิทัลหรือสารสนเทศแบบรูผล
การสอบทันทีแบบเปดเผย หรือควรสรางระบบการโตแยงผลการคัดเลือกไดอยางอิสระและปลอดภัยและ
สิ่งที่ตองพัฒนาควบคูกันไปคือระบบประเมินผลงานและบุคคลจะตองมีความสัมพันธกับการเลื ่อน
ตำแหนง 
 1.1.2 การยาย ไดมีการกำหนดหลักเกณฑการยายขาราชการพลเรือนของสำนักงาน กปร. 
แลวในป พ.ศ.2562 ซึ่งสิ่งที่ควรดำเนินการตอคือควรมีการเสนอผูบริหารพิจารณายายตามรอบเวลาท่ี
กำหนดไว เชน กลุมขาราชการบรรจุใหม กลุมชำนาญการ กลุมชำนาญการพิเศษหรือผูอำนวยการกลุม 
และควรมีการยายไปในลักษณะงานประเภทตางๆ เชน งานหลัก งานชวยอำนวยการ งานสนับสนุนหรือ
งานวิชาการ หมุนเวียนเปลี่ยนไปเพื่อการสรางประสบการณที่หลากหลายมากกวา 3 ลักษณะงานตอ
ขาราชการ 1 คน เพื่อสรางทางกาวหนาในอาชีพราชการไปพรอมกัน ทั้งนี้ กพค.ควรดำเนินการบันทึก
ขอมูลระดับบุคคลในทะเบียนประวัติแบบอิเล็กทรอนิกสหรือในระบบสารสนเทศดวย และหลักเกณฑการ
ยายควรรวบรวมเปนคูมือการบริหารงานบุคคลเพื่อการปฏิบัติงานและการเผยแพรบนระบบสารสนเทศ
ใหทราบโดยท่ัวกัน  
 1.1.3 การสรางความกาวหนาในสายอาชีพ  สำนักงาน กปร. มีการปรับปรุงโครงสราง
องคกรและตำแหนงตางๆ มาโดยตลอดจนเปนองคกรขนาดเล็กที่ขาราชการมีเสนทางความกาวหนาสูง
เทียบเทาระดับกระทรวง ดังนั้น เสนทางความกาวหนาจึงอาจเพียงพอแลวตอสภาพที่เปนอยูในปจจุบัน 
แตเนื่องจากเปนองคกรขนาดเล็กมีอัตรากำลังนอย ดังนั้นในบางตำแหนงและบางสายงาน ควรมีการ
ปรับปรุงระดับตำแหนงและกลุมงานใหมีความกาวหนาในตัวเองโดยเฉพาะในงานสนับสนุนหรืองานชวย
อำนวยการ เชน ตำแหนงผูชวยเลขาธิการ กปร. กลุมงานพัสดุ กลุมงานบริหารทั่วไป และกลุมงานดาน
สารสนเทศ อยางไรก็ตามเสนทางความกาวหนาของขาราชการจะเปนไปตามระเบียบราชการ ที่มีความ
ซับซอนผนวกกับวัฒนธรรมองคกรดวย จึงเปนเรื ่องที่ขาราชการในองคกรจะไมเขาใจและมองภาพ
ความกาวหนาในสายอาชีพของตนไมได จึงอาจสงผลตอขวัญกำลังใจและเปาหมายในชีวิตราชการ ดังนั้น 
ผูศึกษาจึงไดกำหนดแผนภูมิภาพแสดงเสนทางความกาวหนาในอาชีพของราชการภายในสำนักงาน กปร. 
โดยผนวกท้ังระเบียบทางราชการและวัฒนธรรมองคกรไวดวยกันแลว แตสิ่งท่ี กพค. จะตองไปดำเนินการ
ตอคือ ตองไปจัดทำขั้นตอนและคูมือวิธีการสรรหาหรือคัดเลือกขาราชการในแตละประเภทแตละระดับ
ใหเปนคู มือที ่ชัดเจน เพื ่อใชเปนแนวทางปฏิบัติงาน การสอนงาน การเผยแพรและการฝกอบรม



  36 

 

ขาราชการใหเกิดความรูความเขาใจที่จะกำหนดเสนทางความกาวหนาของตนเองและเตรียมตัวได
ลวงหนาเมื่อมีคุณสมบัติที่จะไดเขารับการคัดเลือก โดย กพค. จะตองวางแผนเชิงรุกในการดำเนินงานไว
ลวงหนาพรอมสรางระบบประวัติบุคคลเพื่อการตรวจสอบคุณสมบัติและการแจงเตือนลวงหนาทั้งระดับ
บุคคล และกลุมตำแหนงในการคัดเลือกหรือประเมินบุคคล ท้ังนี้แผนภูมิภาพแสดงเสนทางความกาวหนา
ในอาชีพของขาราชการภายในสำนักงาน กปร. (Career Path) เปนตามภาพ ดังนี้ 
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แผนภูมิท่ี 16 
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1.2 การเล่ือนเงินเดือนขาราชการพลเรือน 
 ตามที่กลาวในบทขางตนแลววาการเลื่อนขั้นเงินเดือนขาราชการพลเรือนของสำนักงาน 
กปร. มีการปรับปรุงจนเกิดผลดีและความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน กปร. แลวจนมีคาการ
ประเมิน ES หรือความพึงพอใจที่ดีขึ้น และสามารถจัดทำเปนคูมือปฏิบัติราชการแลวแตสิ่งที่จะตอง
ดำเนินการตอไปคือ ตองปรับปรุงคูมือใหเปนปจจุบันที่สุดในตนป พ.ศ.2563 จากการพบกรณีตัวอยาง
ของการเลื่อนเงินเดือนเต็มขั้น การเลื่อนเปนคาตอบแทนพิเศษและการคำนวณ การอางอิงกฎ ระเบียบ 
เพ่ิมเติมใหครบถวน และนำข้ึนเผยแพรบนระบบสารสนเทศของสำนักงาน กปร. และควรนำคูมือดังกลาว
มาใชสอนงานบุคลากรใน กพค. เพ่ือใหบุคลากรเรียนรูรวมกันและสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันไดตั้งแต
ขั้นเริ่มตนของงานจนจบกระบวนงานที่ออกแบบไวและใหทดสอบฝกปฏิบัติจริงในรอบของการเลื่อน
เงินเดือนแตระรอบ และเพื่อการสรางความรูและความเขาใจแกขาราชการในสำนักงาน กปร. ใหมากข้ึน
ควรจะมีการวิเคราะหผลลัพธของการพิจารณาเลื่อนเงินเดือนแตละรอบเปรียบเทียบกันเปนระยะ
เผยแพรใหทราบผลการเปลี่ยนแปลงที่ดำเนินการอีกทั้งควรมีการประเมินความพึงพอใจของขาราชการ
เฉพาะเรื่องนี้เม่ือสิ้นปงบประมาณ พ.ศ.2563 แลว 
 1.3 การพัฒนาขาราชการพลเรือน 
 จากที่กลาวไวในทายบทที่ 3 แลว กพค.ไดมีการปรับปรุงและวางแผนพัฒนาบุคลากรของ
สำนักงาน กปร. ไวเปนรูปแบบที่ครบถวนสมบรูณ จนผลการประเมิน ES หรือความพึงพอใจอยูในระดับ
ที่พึงพอใจแลว  แตการพัฒนาบุคลากรที่ควรมีการปรับเปลี่ยนในประเด็นสำคัญเพื่อใหทันยุคสมัยและ
ตอบสนองตอภารกิจและความตองการขององคกรตลอดเวลา ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรจึงควรมีการ
พัฒนาและปรับเปลี่ยนเพ่ือสรางทักษะตอการปฏิบัติงานท่ีหลากหลายดาน (Multi Skill or Skill Matrix)  
ดังนี้ 
 1.3.1 การพัฒนาระบบสารสนเทศและดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงาน ควรมีการสำรวจ
ลักษณะงานที่จะสามารถนำระบบสารสนเทศและดิจิทัลมาใชในการปฏิบัติงานใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มความ
รวดเร็วแมนยำของงาน และทดแทนกำลังคนที่มีนอย อีกทั้งเพื่อลดการใชทรัพยากรสิ้นเปลื้องดวย 
เนื่องจากคะแนนการประเมินเรื่องการใชดิจิทัลชวยในการปฏิบัติงานยังอยูในระดับปานกลาง และควรจัด
ฝกอบรมใหความรูในการพัฒนาระบบงานไปสูระบบดิจิทัล 4.0 ที่เนนการใชระบบอิเล็กทรอนิกสมาชวย
ในการปฏิบัติงาน 
 1.3.2 ควรอบรมใหความรูเฉพาะดานที่สำคัญตอการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เพื่อเพิ่มขีด
ความรู ความสามารถเฉพาะดานที่จำเปนตอการปฏิบัติงานและการพัฒนางานไปสูอนาคต เชน การ
จัดการเชิงกลยุทธ การเปนผูนำองคกรและทีมงาน การออกแบบงาน การสอนงาน การคิดคนนวัตกรรม
ทางการบริหาร การสื่อสารท่ีดี การจัดการชุมชน การพัฒนาเชิงพ้ืนท่ีและชุมชน เปนตน  
 1.3.3 ควรอบรมและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมขาราชการไปสูความดีและความพอเพียง 
ควรจัดอบรมใหขาราชการยึดมั่นในความดี ความถูกตอง ความภักดีตอองคกร และมีความเปนธรรมาภิ
บาลอยางสุจริต โดยเฉพาะการสรางความพอเพียงในตัวขาราชการ ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงทั้งในเชิงการปฏิบัติงาน เชิงการใชชีวิต และเชิงสังคมเพื่อใหเกิดเปนอัตลักษณของบุคลากร
สำนักงาน กปร. ที่จะสนองโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริและเปนแบบอยางหรือตนแบบของ
ขาราชการและประชาชน และตองกำหนดลักษณะเชิงพฤติกรรมในระดับบุคคลใหชัดเจน 
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 1.3.4 การเนนกลุมเปาหมายเฉพาะ ในชวงป พ.ศ.2563-2564 ควรมีการพัฒนาขาราชการ
กลุมเปาหมายเฉพาะ 2 กลุม ท่ีมีความสำคัญ ตอการดำเนินงานและการสรางอนาคตขององคกร คือ กลุม
ผูอำนวยการกลุม/กอง และกลุมขาราชการระดับปฏิบัติการเพื่อใหคนทั้ง 2 กลุมมีความสามารถในการ
นำพาองคกรไปสูเปาหมายเดียวกัน  ทั้งผูนำและผูตามอยางประสานสอดคลองกันทั้งแนวความคิดและ
ความสามารถที่ตอเชื่อมกันในระบบงาน ซึ่งจะกอใหเกิดเอกภาพอยางใชรอยตอและสรางองคกรท่ี
เขมแข็งแบบ “องคกรเล็กท่ีมีสมรรถนะสูง” และยังสงผลใหขาราชการบรรจุใหมมองเห็นเปาหมายองคกร
และอาชีพท่ีชัดเจนจนมีความผูกพันกับองคกรในระยะยาวโดยไมสูญเสียอัตรากำลัง 

 1.4 การจัดสวัสดิการโดยกองทุนสวัสดิการ  

 การจัดสวัสดิการแกเจาหนาที่สำนักงาน กปร. เปนจุดออนที่สุดของการบริหารงานบุคคล
ของ กพค. เนื่องจากขอจำกัดของงบประมาณและความชำนาญในการจัดกิจกรรมตางๆ จึงสงผลให
กิจกรรมดานสวัสดิการเกิดขึ้นเปนครั้งคราวไมถาวรตอเนื่อง ที่จะชวยสงเสริมคุณภาพชีวิตของเจาหนาท่ี 
กปร.ได ดังนั้นในคราวประชุมใหญสมาชิกสวัสดิการประจำป พ.ศ.2561 ที่ประชุมจึงรวมกันกำหนดการ
จัดกิจกรรมชวยเหลือสมาชิกจากเงินกองทุนสวัสดิการใหมรวม 6 ประเภท ดังนี้  
 

หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ จากกองทุนสวัสดิการ สำนักงาน กปร. ดังนี้ 
ลำดับ 

ท่ี 
กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

1. เยี่ยมสมาชิก 
ท่ีเจ็บปวย 

(1) สมาชิกท่ีมีสิทธิไดรับจะตองเจ็บปวยและแพทยมี
ความเห็นใหพักรักษาตัวท่ีโรงพยาบาลหรือบานพัก
เกินกวา 1 สัปดาหข้ึนไป (สมาชิกท่ีมีสิทธิ ไดแก 
เจาหนาท่ีสำนักงาน กปร. ประกอบดวย ขาราชการ 
ลูกจางประจำ และพนักงานราชการ) 
(2) เปนเงินหรือสิ่งของเยี่ยมไข ในวงเงินไมเกิน 
2,000 บาท  (ใชสิทธิไดปละครั้ง) 
(3) สมาชิกเจ็บปวยใหใชรถยนตสำนักงานฯ ในการ
นำสง หรือเยี่ยมไขผูปวยท่ีโรงพยาบาลหรือบานพัก
ได 
(4) ใหกอง/ศูนย/กลุม ตนสังกัดของผูปวยเปน
ผูรับผิดชอบ  

จะไดรับเงิน
ชวยเหลือ เพ่ือเปน
ขวัญและกำลังใจใน
การปฏิบัติงานของ
สมาชิก 
 

หลักฐานการจาย 
 - ใบรับรอง
แพทย 
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ลำดับ 
ท่ี 

กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

2. การทำบุญสวด 
พระอภิธรรม

ศพ 
กรณีเสียชีวิต 

(1) สมาชิกปจจุบัน และสมาชิกท่ีเกษียณอายุ
ราชการถึงแกกรรม ใหจายชวยเหลือรายละ 10,000 
บาท 
(2) บิดา มารดา สามี ภรรยา หรือบุตรท่ีสืบสาย
โลหิตโดยตรงของสมาชิกปจจุบัน และสมาชิกท่ี
เกษียณอายุราชการถึงแกกรรม ใหจายชวยเหลือราย
ละ 5,000 บาท 
(3) คาใชจายสิ่งของในการแสดงความเสียใจ/เคารพ
ศพ เชน พวงหรีด ตนไม และพัดลม ฯลฯ ไมเกิน 
1,500 บาท 
(4) จัดสงผูแทนไปวางพวงหรีดในนามสำนักงาน 
กปร. และรับเปนเจาภาพสวดพระอภิธรรม 1 คืน 
โดยใชรถยนตของสำนักงาน กปร. 

ท้ังนี้ ในกรณีถึง
แกกรรมจะจาย
ใหทุกกรณีไมวา
จะดวยเหตุผลใด 
ตามประเพณี
และหลัก
จริยธรรม 

 

3. การอุปสมบท สมาชิกลาอุปสมบทตามประเพณี หรือการไป
ประกอบพิธีฮัจย จะไดรับเงินสวัสดิการเพียงครั้ง
เดียว จำนวน 1,000 บาท 

ในระเบียบการ
ลา ขาราชการ/
พนักงานราชการ
ไดรับสิทธิการลา
หยุดงานในการ
อุปสมบท และ
การลาไป
ประกอบ 
พิธีฮัจย 
 

หลักฐานการจาย 
- ใบสำคัญรับเงิน 
 - บัตรเชิญ หรือ
สำเนาคำสั่งขอ
อนุญาตใหลา
อุปสมบท/ประกอบ
พิธีฮัจย 
 

4. การสมรส เงินขวัญถุงสมาชิกในการสมรสตามกฎหมายหรือ
ประเพณี จายเพียงครั้งเดียว จำนวน 1,000 บาท 
 (ในกรณีท่ีคูสมรสเปนสมาชิกท้ังคู จายจำนวน 
1,000 บาท) 

 

 หลักฐานการจาย 
 - บัตรเชิญ หรือ
ภาพถายในพิธี หรือ
สำเนาทะเบียนสมรส 
อยางใดอยางหนึ่ง 

 5. การคลอด
บุตร 

สมาชิกหรือคูสมรสคลอดบุตร (บุตรท่ีเกิดจากการ
สมรสตามกฎหมาย) จายเปนเงินสดหรือของเยี่ยม  
ครั้งละ 1,000 บาท  ใหเฉพาะบุตรคนแรกเทานั้น 

 

 หลักฐานการจาย 
 - สำเนาสูติบัตร 
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ลำดับ 
ท่ี 

กิจกรรม หลักเกณฑการชวยเหลือสมาชิกสวัสดิการฯ เหตุผล หมายเหตุ 

6. การบรรเทา
ทุกข 

อันเกิดจาก
อุบัติภัย  

และเหตุอ่ืนๆ  

สมาชิกประสบอุบัติภัยเปนการเฉพาะราย เชน 
อัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย หรือภัยอ่ืนๆ ไมวาจะเกิด
จากธรรมชาติ หรือมีผูทำใหเกิดข้ึนอุบัติเหตุ อันมี
ผลทำใหเกิดความเสียหายแกทรัพยสิน หรือเปน
อันตรายตอรางกายผูนั้น หรือเหตุอ่ืนๆ ใหจายเงิน
ชวยเหลือเปนจำนวนท่ีคณะกรรมการพิจารณา
อนุมัติเปนกรณีพิเศษ เปนรายๆ ไป 
 

ไมใชภัยพิบัติท่ัวไป 
ในวงกวาง  

แตงตั้งคณะ
กรรมการฯ  
เพ่ือพิจารณา 

หมายเหตุ :  การขอรับเงินชวยเหลือสมาชิก ใหสมาชิกหรือผูทำการแทนสมาชิกในกรณีท่ีสมาชิกไมอาจยื่นได  
 ยื่นคำขอภายในกำหนดระยะเวลา 60 วัน นับตั้งแตวันท่ีมีสิทธิ หากพนกำหนดเวลาดังกลาวใหถือวา 
 เปนอันหมดสิทธิ 
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แมจะมีปรับปรุงดานสวัสดิการดังกลาวซึ่งจะมีผลใชตั้งแตป พ.ศ.2562 เปนตนมา แตการจัด
สวัสดิการของสำนักงาน กปร. ก็ควรมีการปรับปรุงหรือพัฒนาใหมากขึ้นเพื่อเพิ่มคุณภาพชีวิตใหครบทุก
ดาน ดังนี้  
 1.4.1 การจัดหาเงินสมทบกองทุนสวัสดิการ ณ วันท่ี 31 ตุลาคม 2562 กองทุนสวัสดิการ
สำนักงาน กปร. มีสินทรัพยรวมทั้งสิ้น 3,497,391 บาท โดยแยกเปนลูกหนี้เงินกูสวัสดิการ 60 ราย เปน
วงเงินรวม 2,173,735 บาท จึงเหลือสินทรัพยที่เปนสภาพคลองเพียง 1,323,656 บาท ซึ่งเปนจำนวนท่ี
นอยและไมเพียงพอตอการจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้นและการจัดสวัสดิการในระยะยาว  ดังนั้นจึงควรจัด
กิจกรรมเพื่อหาเงินเขากองทุนสวัสดิการเพิ่มขึ้นอยางนอยปละ 1 ครั้ง เปนงานประเพณีประจำป เชน 
โครงการเดินวิ่งเพื่อสุขภาพและเรียนรูการพัฒนาอันเนื่องมาจากพระราชดำริตามศูนยศึกษาการพัฒนา
อันเนื่องมาจากพระราชดำริ ทั้ง 6  แหง หรือโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดำริขนาดใหญ ก็จะ
สามารถจัดหาเงินเขากองทุนสวัสดิการไดปละ 1 ครั้ง เปนอยางนอย และหากจัดหาเงินเขากองทุนไดแลว 
ควรปรับปรุงสวัสดิการเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตในการทำงานและสุขภาพตามความตองการของสมาชิกตอไป  
 1.4.2 การขยายบริการเงินกูสวัสดิการ  เงินกูสวัสดิการไดมีการปรับปรุงโดยเพ่ิมกรอบ
วงเงินใหกูแกสมาชิกในวงเงินรวมท้ังสิ้น 2 ลานเศษ และเปนการกูเงินประเภทแกไขหรือปรับปรุงคุณภาพ
ชีวิตระยะสั้น วงเงินจำกัด จึงชวยสมาชิกไดนอย ดังนั้นเม่ือกองทุนสวัสดิการมีสินทรัพยเพ่ิมข้ึนควรขยาย
บริการเงินกูสวัสดิการใหเพิ่มขึ้นแบบระยะปานกลางและระยะยาว ก็จะสามารถชวยเหลือสมาชิกไดมาก
เพราะดอกเบี้ยถูกกวาสหกรณออมทรัพย สศช.จำกัดท่ีสำนักงาน กปร. ใชบริการอยู และจะสามารถสราง
รายไดใหกองทุนสวัสดิการเพ่ิมข้ึนทุกเดือน  
 1.4.3 สวัสดิการดานสุขภาพอนามัย ขณะนี้สำนักงาน กปร. อยูระหวางการกอสรางอาคาร
อเนกประสงคเพิ่มขึ้น จึงควรมีการวางแผนเพื่อปรับปรุงหองและอุปกรณการออกกำลังกายใหม การจัด
รานคาสวัสดิการและอาหารคุณภาพ  การจัดสถานที่พักผอนพบปะกันระหวางสมาชิกสวัสดิการ การจัด
ใหมีการทดสอบสมรรถนะทางรางกายและจิตใจ หองพยาบาลเบื้องตน การจัดงานตามประเพณีและ
โอกาสสำคัญของสำนักงาน กปร. เปนตน  
 1.4.4 การสำรวจความตองการของสมาชิก กพค. ควรออกแบบสำรวจความตองการของ
สมาชิกในการจัดสวัสดิการเพื่อพัฒนาคุณภาพชีวิตในที่ทำงานที่ประสงคจะใหคณะกรรมการสวัสดิการ
และกองทุนสวัสดิการ สำนักงาน กปร. ดำเนินการใหเพื่อสรุปผลนำเสนอตอคณะกรรมการสวัสดิการ
พิจารณาความเหมาะสมและอนุมัติการดำเนินการ  
 1.4.5 การสรางความรวมมือทั้งภายในและภายนอก คณะกรรมการสวัสดิการและ กพค. 
ควรสรางความรวมมือกับสมาชิกทุกคนในการจัดกิจกรรมดานสวัสดิการตามที่กลาวมาขางตน หากการ
จัดสวัสดิการใดสำนักงาน กปร.ไมสามารถดำเนินการไดดวยตนเอง ควรประสานความรวมมือจากองคกร
หรือหนวยงานภายนอกเปนผูรวมจัดหรือดำเนินการแทน 

 1.5 การเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนแนว
พระราชดำริ (กพค.)  

 เพ่ือใหการพัฒนาและยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สำนักงาน กปร. เขา
สูเปาหมายแหงความเปนเลิศได จำเปนอยางยิ่งที่จะตองเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรผูปฏิบัติงาน
ของ กพค. และปรับปรุงระบบงานใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน ดังนี้  
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 1.5.1 การปรับปรุงระบบงานภายใน กพค. ไดมีการปรับปรุงระบบงานภายในใหมในป 
พ.ศ.2562 โดยแบงงานออกเปน 3 งานหลักกับ 1 งานบริหาร คือ งานบรรจุแตงตั้ง งานพัฒนาบุคลากร 
งานสวัสดิการ และงานบริหารทั่วไป พรอมทั้งมอบหมายใหแตละงานมีหัวหนารับผิดชอบงานทั้งหมด 
ตามแผนปฏิบัติงานประจำป เพื่อใหแตละงานสามารถตอบสนองการบริหารงานบุคคลไดครบถวนและมี
ผูรับผิดชอบในการขับเคลื่อนงานและเสริมสรางพลังความรวมมือทั้งจากภายใน กพค. และสวนราชการ
อื่นๆ ของสำนักงาน กปร. ในการพัฒนาคุณภาพงาน โดยสรางสภาพแวดลอมในการทำงานรวมกันตาม
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือหลายรูปแบบ คือ  
 1) กำหนด HR Strategic Mapping รวมกันคิดและรวมกันทำโดยเริ่มจากการวิเคราะห 
หรือสังเคราะหผลการปฏิบัติงาน ตีความกฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวของ  ศึกษานโยบายภาครัฐ ตัวชี้วัด
คุณภาพการบริหารงานบุคคล  ยุทธศาสตรองคกร  นโยบายผูบริหารองคกรและความตองการของ
ขาราชการพลเรือน ตลอดจนความเห็นท่ีประชุมคณะกรรมการทุกระดับ เพ่ือนำมาประมวลผลและคนหา
ประเด็นสำคัญที่ตองแกไขหรือพัฒนางานและนำมาจัดทำเปนแผนกลยุทธนำทางไปสูเปาหมาย การ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลเปนเลิศและเสนอตอผูบริหารสำนักงาน กปร. เห็นชอบใหเปนนโยบายการ
บริหารงานบุคคลระยะปานกลาง พรอมทำการเผยแพรใหเจาหนาท่ี กปร. ทราบโดยท่ัวกัน  
 2) สรางนวัตกรรมทางการบริหารงานบุคคล โดยสรางสภาพแวดลอมเพื่อการสราง
นวัตกรรมภายใน กพค. และผูท่ีเก่ียวของ ซ่ึงใชกระบวนการรวมคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) เพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการใหมใหรวดเร็วไมซับซอนและใชเทคโนโลยีเขาชวยดำเนินงานจนไดขอยุติและ
ทดลองใชระบบงานท่ีออกแบบใหมเพ่ือดูผลการเปลี่ยนแปลงและทำการปรับปรุงจุดออนท่ีพบใหดีข้ึน  
 3) จัดทำคูมือมาตรฐานการบริหารงานบุคคล โดยในชวงป พ.ศ.2561-2562 กพค.ได
เริ ่มจัดทำคูมือมาตรฐานการบริหารงานบุคคลในเรื่องตางๆ เพื่อใชเปนมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและใชเผยแพรใหเจาหนาที่ กปร. ทุกคนและบุคคลภายนอกไดเรียนรู เชน คูมือการเลื่อน
เงินเดือน/คาจาง/คาตอบแทน คูมือการจัดสวัสดิการ คูมือเก่ียวกับกับการเกษียณอายุราชการและระบบ
บำเหน็จบำนาญ คูมือการขอพระราชทานและประดับเครื่องราชอิสริยาภรณ คูมือพนักงานราชการ แผน
เสนทางความกาวหนาในอาชีพ คูมือการประเมินบุคคลและผลงานเพ่ือดำรงตำแหนงทางวิชาการ เปนตน  
ดังนั้นในชวงป พ.ศ.2563-2564 ควรจดัทำคูมืออ่ืนๆ ใหครบถวน เชน คูมือการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 
คูมือการคัดเลือกขาราชการระดับกลางและระดับสูง คูมือการสรรหาเพื่อบรรจุบุคคลเขารับราชการ 
อยางไรก็ตามคูมือมาตรฐานงานดังกลาวจะตองมีการปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ เมื่อมีการปรับปรุง
กระบวนงานใหม หรือมีการแกไขระเบียบราชการท่ีเก่ียวของหรือมีกรณีพบเหตุพิเศษจากกรณีปกติ ท้ังนี้
คูมือควรแสดงแผนผังของกระบวนงานและมีขอสังเกตจากการปฏิบัติงานจริงของผูจัดทำคูมือไวดวย เพ่ือ
เปนเครื่องนำทางหรือขอควรระวังในการปฏิบัติงานจริง  
 1.5.2 สรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู ควรสงเสริมผูปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลไป
ฝกอบรมความรูที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมืออาชีพ การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและ
ดิจิทัลเพื่อการปฏิบัติงาน และควรมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งานภายใน กพค. ตามชวงเวลาท่ี
เหมาะสม เพื่อสรางความรู ความสามารถที่หลากหลายและสามารถปฏิบัติงานทดแทนกันได หรือการ
จับคู กันปฏิบัติงาน ซึ ่ง กพค.ไดสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรู ดวยโครงการพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารงานบุคคลของ กพค. ชวงท่ี 1 ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2559 - วันท่ี 30 กันยายน 2561 โดยใชระบบ
การสอนงานและการเปนพี่เลี้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching / Reverse Mentoring) และในชวง
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ท่ี 2 ระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม 2561 - วันท่ี 30 กันยายน 2564 รวม 2 ระยะเปนเวลา 5 ป และจะทำการ
ติดตามผลท่ีเกิดข้ึนเปนระยะเพ่ือปรับปรุงวิธีการสอนงานหรือการเสริมสรางสมรรถนะใหดีข้ึน และขณะนี้
อยูในการดำเนินโครงการชวงท่ี 2 จึงขอแสดงรายละเอียดของโครงการ ตามภาคผนวก 3 
 1.5.3 การจัดทำฐานขอมูลกำลังคนอิเล็กทรอนิกส ควรปรับปรุงฐานขอมูลกำลังคนในรูป
อิเล็กทรอนิกส ทั้งระดับกลุมโครงสรางสวนราชการ กลุมตำแหนง และระดับบุคคลใหมีความสมบูรณ 
เพื่อใชในการบริหารงานบุคคลทุกดานพรอมปรับปรุงใหขอมูลเปนปจจุบัน โดยกำหนดการเขาถึงขอมูล
ของผูท่ีเก่ียวของในการใชอยางเหมาะสม เชน ผูบริหารระดับสูง ผูอำนวยการกอง  กองพัฒนาทรัพยากร
บุคคลฯ และระดับบุคคล  ซึ่งควรมีการวิเคราะหและประเมินผลการใชกำลังคนเพื่อการบริหารองคกร
ดวย 
 1.5.4 การติดตามและวิเคราะหผลการบริหารงานบุคคล กพค. ควรมีการติดตามผลและ
วิเคราะหผลการบริหารงานบุคคลในทุกดานเพ่ือใหเห็นผลลัพธท่ีเกิดข้ึน กับสภาพปญหาและจุดออนของ
การบริหารงานบุคคลในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนงานใหมใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  ควรมีการ
สำรวจความคิดเห็นตอการบริหารงานบุคคลที่สำคัญและมีผลกระทบตอคนในองคกรเพื่อการตอบสนอง
ความพึงพอใจในจุดท่ีเหมาะสมโดยสะทอนผลกับไปสูนโยบายการบริหารงานบุคคลขององคกรในอนาคต
และทำการเผยแพรผลใหบุคลากรในองคกรทราบโดยทั่วกัน ทั้งนี้การติดตามผลและการวิเคราะหผลท่ี
เกิดข้ึนควรกำหนดรอบเวลาใหชัดเจนตลอดจนวิธีการดำเนินงานและการรายงานผลการติดตามอยางเปน
ระบบอีกทั้งตองนำผลการประเมินประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคลจากภายนอกองคกรและตัวชี้วัด
ตางๆ ท่ีเก่ียวของมาสังเคราะหผลหาความสัมพันธท่ีมีนัยสำคัญตอการพัฒนาการบริหารงานบุคคลดวย  
 1.5.5 การสรางนักบริหารงานบุคคลในระดับสูง ควรสรางนักบริหารงานบุคคลในระดับสูง
เพื่อใหมีการสะสมความเชี่ยวชาญและอยูในระดับตำแหนงที่สามารถขับเคลื่อนการบริหารทรัพยากร
บุคคลไปในรูปแบบและทิศทางท่ีถูกตองตามหลักกฎหมายหลักธรรมาภิบาลและหลักวิชาการท่ีเหมาะสม
กับองคกรไดอยางสมดุล ซ่ึงสามารถดำเนินการได 2 แนวทาง คือ  

 1) พัฒนาผูบริหารระดับสูง  โดยการพัฒนาผูบริหารระดับสูงใหมีสัญชาติญาณนัก
ทรัพยากรบุคคลและความรูในหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ โดยผานคูมือ การประชุม  การ
รายงาน การฝกอบรมใหความรู หรือกำหนดเสนทางความกาวหนาในการเขาสู ตำแหนงนักบริหาร
ระดับสูง การยายปรับเปลี่ยนหนาท่ีระหวางสายงานหลักและสายงานบริหารเพ่ือใหเกิดการเรียนรูจาการ
ปฏิบัติจริง  

 2) สรางความกาวหนานักทรัพยากรบุคคลสูระดับเชี่ยวชาญ โดยการปรับปรุงการ
กำหนดตำแหนงผูอำนวยการกลุมบริหารงานบุคคลระดับชำนาญการพิเศษขึ้นสูระดับเชี่ยวชาญ เพื่อให
เกิดความกาวหนาในสายอาชีพตั้งแตระดับปฏิบัติการจนสูระดับเชี่ยวชาญใน กพค. ก็จะไดผู บริหาร
ระดับสูงท่ีมีความรูและสะสมประสบการณมาเพียงพอตอการพัฒนางานในระยะยาวแตวิธีการนี้จะตองมี
วงเงินงบประมาณท่ีจะนำมาปรับปรุงการกำหนดตำแหนงดวย 

1.6 การส่ือสารและการสรางความรู ความเขาใจแกขาราชการ  

การบริหารงานบุคคลขององคกรจะตองสรางความเชื่อมั่น (Trust) ของคนในองคกร ซึ่งการ
สื่อสารและการเผยแพรประชาสัมพันธจะเปนกลไกที่สำคัญในการสรางความรู ความเขาใจของบุคลากร
ในองคกรถึงทิศทางและผลลัพธของการบริหารงานบุคคล ท้ังในปจจุบันและในอนาคต แตการสื่อสารและ
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เผยแพรจะตองดำเนินการทุกชองทาง เชน การประชุมสัมมนา การฝกอบรมใหความรู  การประกาศ  
การจัดทำคูมือ การปฐมนิเทศ  ซ่ึงผูจัดทำผลงานเห็นวาการเผยแพรผานระบบสารสนเทศเปนอีกชองทาง
ที่สำคัญเพราะสะดวก รวดเร็ว และประหยัดทรัพยากรซึ่งขณะนี้อยูระหวางการปรับปรุงระบบและได
กำหนดรูปแบบการเผยแพรขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลผานระบบสารสนเทศของสำนักงาน 
กปร. ท่ีคนภายในองคกรและภายนอกองคกรสามารถรับรูและเรียนรูไดอยางกวางขวาง  ดังนี้  
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2. แผนการดำเนินงาน 

ผูศึกษาไดเริ่มการพัฒนางานทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร.มาตั้งแตปลายป 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. ข้ันเริ่มตน 

    สำรวจ/วิเคราะหผลการดำเนินงาน และตัวชี้วัด

และประชุมกำหนดทิศทางรวมกัน 

      

2. ข้ันดำเนินการ 

   การสรรหา/การยาย การเลื่อนตำแหนง 

      

   การเลื่อนเงินเดือน       

   การพัฒนาขาราชการพลเรือน       

   การจัดสวัสดิการ       

   การเพ่ิมขีดความสามารถของ กพค.       

   การสื่อสารและการสรางความรู        

   การติดตามและประเมินผล       

   รายงานผล       

 
3. บทสรุป 

 แมการยกระดับคุณภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน กปร.สูความเปนเลิศ ภายใน
ป 2564 จะเปนเรื่องยากและมีปจจัยที่เกี่ยวของทั้งที่ควบคุมไดและควบคุมไมไดมากมาย แตโอกาสแหง
ความสำเร็จนาจะเกิดข้ึนไดตามเปาหมายของผูศึกษาหากทุกฝายท่ีเก่ียวของมีความเขาใจและมีเปาหมาย
เดียวกัน รวมกันคิด รวมกันสรางและใชเทคโนโลยีเขาสนับสนุนการพัฒนายอมเกิดขึ้นได อยางไรก็ตาม
ทีมงานของ กพค.ท่ีจะดำเนินการพัฒนางานในประเด็นสำคัญท่ีเลือกแลววาสามารถดำเนินการไดจะตอง
ลงมือปฏิบัติและติดตามผลเปนระยะตามแผนก็จะชวยใหเกิดความพึงพอใจของขาราชการในสำนักงาน 
กปร. จนผลการประเมิน ES ประจำปคาคะแนนสูงขึ ้นไดทุกปอยางคอยเปนคอยไปและระหวาง
ดำเนินการตามแผนจะตองมีการปรับปรุงวิธีการดำเนินงานไปพรอมกันดวย อีกทั้งตองนำระบบการ
ประเมินคุณธรรม และความโปรงใสเจาหนาท่ีของรฐั ระบบการประเมินผูบริหาร หรือการพัฒนางานตาม
ตัวชี้วัดอื่นๆ ที่เกี่ยวของและมีความสัมพันธกันมาสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลไปดวยกันก็จะมีความสมบูรณมากข้ึน รูปแบบการพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน 
กปร.ก็จะเปนตนแบบท่ีดีในภาคราชการพลเรือนตอไป  
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โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 

หลักการและเหตุผล 

 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนว

พระราชดำริ (กพค.) มีความสำคัญอยางยิ่งตอ สำนักงาน กปร. เพราะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 

จะมีผลกระทบและผลดีตอท้ังระดับบุคคล ระบบงาน และผลผลิตขององคกร ดังนั้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน

ดานการบริหารงานบุคคลจะตองมีความรู ความสามารถ รอบคอบ ในการดำเนินงานเพื่อใหเกิดความ

ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และรวดเร็ว ก็จะสงผลใหกำลังคนของ กปร. มีขวัญกำลังใจ และมีความพรอม

ในการปฏิบัติราชการ ใหเกิดผลดีทั้งตอความกาวหนาในอาชีพ ตอองคกรและตอประชาชน โครงการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. จึงตองดำเนินการดวยหลักการและเหตุผล ดังนี ้

 1. กพค. มีบุคลากรใหมท้ังในระดับปฏิบัติการและระดับผูอำนวยการกลุมจึงจำเปนตองไดรับการ

สอนงานและการเรียนรูงานรวมกัน ประกอบการแบงงานภายในของ กพค. สงผลใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถดานเดียวตามการแบงงานภายในจึงไมอาจปฏิบัติงานทดแทนกันไดและการสรางทีมงาน

เฉพาะกิจจะไมเกิดสมรรถนะโดยรวม 

 2. การบริหารงานบุคคลมีความซับซอนและมีเงื่อนไขตลอดจนกระบวนงานมีลำดับขั้นตอนมาก

ซึ่งเกิดจากขอกฎหมายและระเบียบทางราชการที่มีเปนจำนวนมาก และไมอาจดำเนินการผิดพลาดได 

บุคลากรจำเปนตองมีการเรียนรูท้ังหลักวิชาการบริหารงานดานบุคคลและระเบียบกฎหมายท่ีใชบังคับ 

3. การบริหารงานบุคคลภายในองคกรในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของระบบงานใหม การวัด

ประสิทธิภาพของการดำเนินงานท่ีสูงข้ึน และการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชในการปฏิบัติงาน ดังนั้น

จึงตองเตรียมความพรอมในการปรับตัว ปรับวิธีการปฏิบัติงาน และสรางสรรคสิ่งใหมท่ีดีกวารูปแบบเดิม 

4. การพัฒนาบุคลากรนอกหองฝกอบรมมีรูปแบบใหมๆ  มาใชไปพรอมกับการฝกปฏิบัติงานจริง

หลายรูปแบบผสมผสานกันไปที่ไดผลและเปนที่นิยมอยูในปจจุบันสมควรที่จะนำมาปรับใชใหเหมาะกับ

สภาพกำลังคนและสภาพงานในลักษณะรวมคิด รวมเรียนรู และรวมกันออกแบบระบบงานใหมใหชัดเจน

ถูกตองและรวดเร็ว 

วัตถุประสงค 

 1. เพ่ือถายทอดประสบการณ ความรู และความเชี่ยวชาญในงาน ตลอดจนแนวความคิด ซ่ึงกัน

และกันในระหวางบุคลากรของ กพค. 

2.เพื ่อให บ ุคลากรทำงานทดแทนกันไดท ั ้งระบบและสรางทีมทำงานที ่ม ีค ุณภาพและ

ประสิทธิภาพ 

3. เพ่ือสรางการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนในการเรียนรู การพัฒนางานใหชัดเจน ถูกตอง 

ทันสมัยและรวดเร็วของคนหลายรุนภายในกองเดียวกันดวยความเขาใจและการยอมรับซ่ึงกันและกัน

อยางเปนวัฒนธรรม 

4. เพ่ือยกระดับมาตรฐาน คุณภาพของงานและคุณภาพของกำลังคนใหสูงข้ึน จนสามารถ

ผสมผสานหลักการบริหารงาน กฎหมายและระเบียบราชการ จนนำไปสูวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและมีความ

เสี่ยงของความผิดพลาดต่ำสุด จนสรางความเชื่อม่ันของเจาหนาท่ี กปร. ได 
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กลุมเปาหมาย บุคลากรผูปฏิบัติงานใน กพค. ทุกคน ทุกตำแหนงรวม 11 คน 
 

วิธีดำเนินการ ใชวิธีดำเนินการหลายวิธีผสมผสานกัน ดังนี ้

 1. ใชระบบการสอนงานและการเปนพี ่เลี ้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching , Reverse 

Mentoring) อยางนอย 3 ระบบงาน คือ  (1) งานบรรจุแตงตั้ง (2) งานพัฒนาบุคลากร (3) งานสวัสดิการ

และสิทธิประโยชน  

 2. ดำเนินการแปลงระเบียบกฎหมายเปนวิธีปฏิบัติงานโดยออกแบบเปนระบบหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงาน พรอมจัดทำเปนคูมือปฏิบัติงาน  

 3. ทดลองดำเนินการตามคูมือและทำการทบทวนปรับปรุง เพื่อใหวิธีปฏิบัติงานงายและถูกตอง

มากข้ึนโดยใหมีการฝกปฏิบัติงานขามกลุมงานในรูปทีมงาน 
 

ระยะเวลาดำเนินการ 1 ตุลาคม 2559 – 30 กันยายน 2561 รวม 2 ป  
 

งบประมาณ ไมใชงบประมาณของทางราชการ 
 

ผูรับผิดชอบโครงการ  

 1.นายสมบูรณ วงคกาด  รปร. ท่ีปรึกษาโครงการ 

 2.นายสุวิทย ดุลยะนันท  ผอ.พค. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 3.นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ ผอก.บค. ผูติดตามและประเมินผลโครงการ 

 4.ผอ.พค./ผอก.บค./หัวหนางาน  เปนผูสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
 

การติดตามและประเมินผล 

 1.ให ้ผอก.บค. เปนผูติดตามเรงรัดการสอนงานท้ัง 3 ระบบ การผลิตและออกแบบงานจนเปน

คูมือ พรอมติดตามผลการเปลี่ยนแปลงเปนระยะ 

 2.ให ผอก.บค. กำหนดแบบประเมินทั ้งแบบประเมินตนเองและหัวหนางานขึ ้นไปเปนผู

ประเมินผล รวมท้ังผูรับบริการ โดยคำนึงถึงการเปลี่ยนแปลงทางความรู วิธีปฏิบัติงาน  ความถูกตองของ

งาน ความรวดเร็ว ผลผลิตที่เปนคูมือ การประสานงานและความพึงพอใจ การสรางความเขาใจให

ผูรับบริการ เปนตน ซ่ึงจะดำเนินการเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 
 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.เจาหนาท่ี กพค. มีความรูความสามารถในการบริหารงานบุคคลมากข้ึนสามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกันไดและสรางทีมปฏิบัติงานไดดี 

 2.ไดรูปแบบและกระบวนการปฏิบัติงานในแตละเรื่อง พรอมมีคูมือการปฏิบัติงาน 
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 3.ผลการปฏิบัติงานของ กพค. มีคุณภาพมากข้ึน ลดความเสี่ยงจากความผิดพลาดและ

ปฏิบัติงานไดรวดเร็วข้ึน พรอมยกระดับการประเมินตัวชี้วัดคุณภาพงาน 

 4.เปนตัวอยางของการรวมกันออกแบบระบบงานและการสอนงานในระดับกอง เพ่ือขยายผลใน

อนาคต 

 

 

        (นายสุวิทย ดุลยะนันท) 
                                                                                                 ผอ.พค. 

ผูเสนอโครงการ 
 

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

                                                                      (นายสมบูรณ วงคกาด) 
                                                                                                 รปร. 

                 ผูบริหารสายงาน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

 

การกำหนดผูมีหนาท่ีสอนงานและพ่ีเล้ียงแบบมุมกลับ 

 

1.ระบบพ่ีเล้ียงและการสอนงานจากหัวหนางานข้ึนไป 
1.1 นายสุวิทย ดุลยะนันท  

  - งานบรรจุ แตงตั้งในระบบราชการ/งานเลื่อนเงินเดือนและคาจางและคาตอบแทน/
งานพัฒนาบุคลากร/ระบบพนักงานราชการ/การตีความกฎหมายและระเบียบราชการ 

1.2 นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ  
  - งานประเมินผลการพัฒนาและความพึงพอใจ/งานตัวชี้วัดคุณภาพ/งาน อ.ก.พ./งาน
งบประมาณประจำปของกอง/งานจัดทำแผนและรายงานผลประจำป 

1.3 นางสมพร สุขประเสริฐ และนายชัยสิทธิ์ วิชิตจรูญ  
  - งานพัฒนาบุคลากรและแผนงานฝกอบรม/งบพัฒนาบุคลากร/งานตัวชี้วัดคุณภาพงาน 

1.4 นางสาวกรรณิการ นาคฤทธิ์  
  - งานการสอบและการเลื่อนระดับ/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การใช
โปรแกรมคำนวณการเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทน/การจัดทำบัญชีถือจาย/งานจางลูกจางสัญญาจาง/
ระบบ DPIS  

2. ระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานจากผูปฏิบัตงิานแบบมมุกลับ 
2.1 นางสาววรรณศิริ ศิริเมืองและ  

  - สิทธิประโยชนในราชการ/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ  
2.2 นายเสกสรร โกศรี 

-การเลื่อนเงินเดือน และ DPIS โปรแกรมคำนวณถือจาย การเลื่อนเงินเดือน โปรแกรม
การคำนวณเงินเดือนและคาตอบแทน 

 2.3 นางกัญญวรา เทพเสนา  
  - งานทะเบียนประวัติและการตรวจสอบประวัติ/ระบบ e-saraban /กสจ.และ
ประกันสังคม/การตรวจควบคุมการมาปฏิบัติราชการของเจาหนาท่ี  
 2.4 นางสาวภาวิณี แสงสุริยวงษ  
  - งานสวัสดิการ/งานเครื่องราชอิสริยาภรณและการใชโปรแกรม/งานบำเหน็จบำนาญ
และ กบข. 
 2.5 นางสาวเสาวนีย ปญญะสังข และนางสาวพิชมญช เทพอารักษ  
  - การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานตางๆ/งานทะเบียนประวัติและ DPIS 
 

รูปแบบการสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
1. ใชวิธีการบรรยายถายทอดความรูและประสบการณในงานแบบกลุมทุกคนโดยผูสอนงาน 
2. ใชวิธีการสอนงานแบบพ่ีเลี้ยงแบบบุคคลหรือบุคคลตอกลุมงานยอย 
3. ใชวิธีฝกปฏิบัติจริงเพ่ือการเรียนรูรวมกันและแกไขขอบกพรองหรือพัฒนางาน 

 



  
 

 

 

 
 



  
 

 

 

โครงการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. (ตอเนื่อง) 
 

หลักการและเหตุผล 
 การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในกองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื ่อขับเคลื่อนแนว
พระราชดำริ (กพค.) มีความสำคัญอยางยิ่งตอ สำนักงาน กปร. เพราะการบริหารงานบุคคลของ กพค. 
จะมีผลกระทบและผลดีตอท้ังระดับบุคคล ระบบงาน และผลผลิตขององคกร ดังนั้นบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ดานการบริหารงานบุคคลจะตองมีความรู ความสามารถ รอบคอบ ในการดำเนินงานเพื่อใหเกิดความ
ถูกตอง เปนธรรม โปรงใส และรวดเร็ว ก็จะสงผลใหกำลังคนของ กปร. มีขวัญกำลังใจ และมีความพรอม
ในการปฏิบัติราชการ ใหเกิดผลดีทั้งตอความกาวหนาในอาชีพ ตอองคกรและตอประชาชน โครงการ
พัฒนาสมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ กพค. จึงตองดำเนินการดวยหลักการและเหตุผล ดังนี ้
 1.กพค. มีบุคลากรใหมท้ังในระดับปฏิบัติการและระดับผูอำนวยการกลุมจึงจำเปนตองไดรับการ
สอนงานและการเรียนรูงานรวมกัน ประกอบการแบงงานภายในของ กพค. สงผลใหบุคลากรมีความรู 
ความสามารถดานเดียวตามการแบงงานภายในจึงไมอาจปฏิบัติงานทดแทนกันไดและการสรางทีมงาน
เฉพาะกิจจะไมเกิดสมรรถนะโดยรวม 
 2.การบริหารงานบุคคลมีความซับซอนและมีเงื่อนไขตลอดจนกระบวนงานมีลำดับขั้นตอนมาก
ซึ่งเกิดจากขอกฎหมายและระเบียบทางราชการที่มีเปนจำนวนมาก และไมอาจดำเนินการผิดพลาดได 
บุคลากรจำเปนตองมีการเรียนรูท้ังหลักวิชาการบริหารงานดานบุคคลและระเบียบกฎหมายท่ีใชบังคับ 

3.การบริหารงานบุคคลภายในองคกรในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงของระบบงานใหม การวัด
ประสิทธิภาพของการดำเนินงานท่ีสูงข้ึน และการใชเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชในการปฏิบัติงาน ดังนั้น
จึงตองเตรียมความพรอมในการปรับตัว ปรับวิธีการปฏิบัติงาน และสรางสรรคสิ่งใหมท่ีดีกวารูปแบบเดิม 

4.การพัฒนาบุคลากรนอกหองฝกอบรมมีรูปแบบใหมๆ มาใชไปพรอมกับการฝกปฏิบัติงานจริง
หลายรูปแบบผสมผสานกันไปที่ไดผลและเปนที่นิยมอยูในปจจุบันสมควรที่จะนำมาปรับใชใหเหมาะกับ
สภาพกำลังคนและสภาพงานในลักษณะรวมคิด รวมเรียนรู และรวมกันออกแบบระบบงานใหมใหชัดเจน
ถูกตองและรวดเร็ว 
วัตถุประสงค 
 1.เพื่อถายทอดประสบการณ ความรู และความเชี่ยวชาญในงาน ตลอดจนแนวความคิด ซึ่งกัน
และกันในระหวางบุคลากรของ กพค. 

2.เพื ่อให บ ุคลากรทำงานทดแทนกันไดท ั ้งระบบและสรางทีมทำงานที ่ม ีค ุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 

3.เพื่อสรางการมีสวนรวมและการแลกเปลี่ยนในการเรียนรู การพัฒนางานใหชัดเจน ถูกตอง 
ทันสมัยและรวดเร็วของคนหลายรุนภายในกองเดียวกันดวยความเขาใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน
อยางเปนวัฒนธรรม 

4.เพื ่อยกระดับมาตรฐาน คุณภาพของงานและคุณภาพของกำลังคนใหสูงขึ ้น จนสามารถ
ผสมผสานหลักการบริหารงาน กฎหมายและระเบียบราชการ จนนำไปสูวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีและมีความ
เสี่ยงของความผิดพลาดต่ำสุด จนสรางความเชื่อม่ันของเจาหนาท่ี กปร. ได 

 

 



  
 

 

 

-2- 

 

กลุมเปาหมาย บุคลากรผูปฏิบัติงานใน กพค. ทุกคน ทุกตำแหนงรวม 11 คน 

วิธีดำเนินการ ใชวิธีดำเนินการหลายวิธีผสมผสานกัน ดังนี ้

 1.ใชระบบการสอนงานและการเปนพ่ีเลี้ยงแบบมุมกลับ (Reverse Coaching , Reverse 

Mentoring) อยางนอย 3 ระบบงาน คือ  (1) งานบรรจุแตงตั้ง (2) งานพัฒนาบุคลากร (3) งานสวัสดิการ

และสิทธิประโยชน  

 2.ดำเนินการแปลงระเบียบกฎหมายเปนวิธีปฏิบัติงานโดยออกแบบเปนระบบหรือกระบวนการ

ปฏิบัติงาน พรอมจัดทำเปนคูมือปฏิบัติงาน  

 3.ทดลองดำเนินการตามคูมือและทำการทบทวนวิเคราะหผลลัพธเพ่ือปรับปรุงใหวิธีปฏิบัติงาน

งายและถูกตองมากข้ึนโดยใหมีการฝกปฏิบัติงานขามกลุมงานในรูปทีมงานหรือจับคูงาน 

 4.สงบุคลากรไปประชุมหารือกับสำนักงาน ก.พ. และสงไปฝกอบรมดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลท้ังในระดับปฏิบัติและการบริหารระดับสูง 

ระยะเวลาดำเนินการ 1 ตุลาคม 2561 – 30 กันยายน 2564 รวม 3 ป  

งบประมาณ ไมใชงบประมาณของทางราชการ 

ผูรับผิดชอบโครงการ  

 1.รปร.สายงานบรหิาร ท่ีปรึกษาโครงการ 

 2.ผอ.พค. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 3.ผอก.บค. ผูติดตามและประเมินผลโครงการ 

 4.ผอ.พค./ผอก.บค./หัวหนางาน/ผูปฏิบัติงานทุกคน  เปนผูสอนงานและพ่ีเลี้ยง และเปนผูรับ

การสอนงานแบบสลับ 

การติดตามและประเมินผล 

 1.ให ้ผอก.บค. เปนผูติดตามเรงรัดการสอนงานท้ัง 3 ระบบ การผลิตและออกแบบงานจนเปน

คูมือ พรอมติดตามผลการเปลี่ยนแปลงเปนระยะ 

 2.ให ผอก.บค. กำหนดแบบประเมินทั ้งแบบประเมินตนเองและหัวหนางานขึ ้นไปเปนผู

ประเมินผล รวมท้ังผูรับบริการ โดยคำนึงถึงการเปลี่ยนแปลงทางความรู วิธีปฏิบัติงาน  ความถูกตองของ

งาน ความรวดเร็ว ผลผลิตที่เปนคูมือ การประสานงานและความพึงพอใจ การสรางความเขาใจให

ผูรับบริการ เปนตน ซ่ึงจะดำเนินการเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.เจาหนาท่ี กพค. มีความรูความสามารถในการบริหารงานบุคคลมากข้ึนสามารถปฏิบัติงาน

ทดแทนกันไดและสรางทีมปฏิบัติงานไดดี 

 2.ไดรูปแบบและกระบวนการปฏิบัติงานในแตละเรื่อง พรอมมีคูมือการปฏิบัติงาน 
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 3. ผลการปฏิบัติงานของ กพค. มีคุณภาพมากขึ ้น ลดความเสี ่ยงจากความผิดพลาดและ

ปฏิบัติงานไดรวดเร็วขึ้น พรอมยกระดับการประเมินตัวชี้วัดคุณภาพงานสูระดับดีเลิศและสรางความพึง

พอใจสูง 

 4. เปนตัวอยางของการรวมกันออกแบบระบบงานและการสอนงานในระดับกอง เพ่ือขยายผลใน

อนาคต 

 

  นายสุวิทย ดุลยะนันท 

 

        (นายสุวิทย ดุลยะนันท) 
                                                                                              ผอ.พค. 

                 ผูเสนอโครงการ 
 

การอนุมัติโครงการ          
.   -อนุมัติ         
.  ใหมีแผนปฏิบตัิติงานโดยระบุกิจกรรมและหวงเวลาดวย    
            
 

                                                                                          นายสมบูรณ วงคกาด 

 

                                                                                  (นายสมบูรณ วงคกาด) 
                                                                                                      รปร. 

                     ผูบริหารสายงาน 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

 

 

การกำหนดผูมีหนาท่ีสอนงานและพ่ีเลี้ยงแบบมุมกลับ 

 

1.ระบบพ่ีเลี้ยงและการสอนงานจากหัวหนางานข้ึนไป พรอมการสอนงานจากผูปฏิบัตงิาน     
   แบบมมุกลับ 

1.1 นายสุวิทย ดุลยะนันท (ผอ.พค./หัวหนางานบรรจุ แตงตั้ง) 
  - งานบรรจุ แตงตั้งในระบบราชการ/งานเลื่อนเงินเดือนและคาจางและคาตอบแทน/
งานพัฒนาบุคลากร/ระบบพนักงานราชการ/การตีความกฎหมายและระเบียบราชการ/การแตงตั้ง
ขาราชการระดับบริหาร/การปรับโครงสรางองคกรและอัตรากำลัง 

1.2 นางสาวกาญจนา กำเนิดพันธ (ผอก.บค./หัวหนางานพัฒนาบุคลากร) 
  - งานประเมินผลการพัฒนาและความพึงพอใจ/งานตัวชี้วัดคุณภาพ/งาน อ.ก.พ./งาน
งบประมาณประจำปของกอง/งานจัดทำแผนและรายงานผลประจำป/งานพัฒนาบุคลากร 

1.3 นางสมพร สุขประเสริฐ (หัวหนางานสวัสดิการ) 
          - งานสวัสดิการและสิทธิประโยชน/คณะกรรมการสวัสดิการและกองทุนสวัสดิการ/งาน

ตัวชี้วัดคุณภาพงาน 
1.4 นายชัยสิทธิ์ วิชิตจรูญ  

  - งานพัฒนาบุคลากรและแผนงานฝกอบรม/งบพัฒนาบุคลากรและคณะกรรมการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล/การพัฒนาระบบ IT 

1.5 นางสาวกรรณิการ นาคฤทธิ์  
  - การกำหนดตำแหนงและกรอบอัตรากำลัง/งานการสอบและการเลื่อนระดับ/การ
ประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การใชโปรแกรมคำนวณการเลื่อนเงินเดือนและคาตอบแทน/การ
จัดทำบัญชีถือจาย/งานจางลูกจางสัญญาจาง/ระบบ DPIS  

 

1.6 นางสาววรรณศิริ ศิริเมือง 
  - การสรรหาและบรรจุแตงตั ้ง/การประเมินผลงานในตำแหนงวิชาการ/การเลื ่อน
เงินเดือนและคาตอบแทน/ระบบ DPIS /บัญชีถือจาย 

 1.7 นางกัญญวรา เทพเสนา  
  - งานทะเบียนประวัต ิและการตรวจสอบประวัต ิ/ระบบ e-saraban /กสจ.และ
ประกันสังคม/การตรวจควบคุมการมาปฏิบัติราชการของเจาหนาท่ี  
 1.8 นางสาวภาวิณี แสงสุริยวงษ  
  - งานสวัสดิการ/งานเครื่องราชอิสริยาภรณและการใชโปรแกรม/งานบำเหน็จบำนาญ
และ กบข. 
 1.9 นางสาวเสาวนีย ปญญะสังข  
  - การใชโปรแกรมคอมพิวเตอรในการปฏิบัติงานตางๆ/งานทะเบียนประวัติและ DPIS/การ
ขอรับทุน 
 1.10 นางสาวพิชมญช เทพอารักษ 
  -การประมวลผลขอมูล/ DPIS /งานทะเบียนประวัติ 
 1.11 นางสาวณัฐณพัศชา นรมนพงศ การจัดอบรม/การสงบุคลากรไปฝกอบรมระดับบุคคล/งาน
เผยแพร 



  
 

 

 

2.รูปแบบการสอนงานและพ่ีเลี้ยง 
     2.1 ใชวธิีการบรรยายถายทอดความรูและประสบการณในงานแบบกลุมทุกคนโดยผูสอนงาน 

2.2 ใชวิธีการสอนงานแบบพ่ีเลี้ยงแบบบุคคลหรือบุคคลตอกลุมงานยอยและวิธีการจับคูกัน
ปฏิบัติงาน 

2.3 ใชวิธีฝกปฏิบัติจริงเพ่ือการเรียนรูรวมกันและแกไขขอบกพรองหรือพัฒนางาน 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 


