
ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 

เร่ือง การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

 

 

 

และ 

ข้อเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ 

เร่ือง แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
          ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 

 

 

 

ของ 
นางนพมาศ  เวชนุสิทธิ ์

นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

 

   

ขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ 
ต าแหน่งเลขที่ 124 กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



ก 
 

บทคัดย่อ 

การจัดท าเอกสารผลงานทางวิชาการเพื่อเข้ารับการประเมินเพ่ือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ ผู้เสนอผลงานได้จัดท าผลงานแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ผู้ขอรับการประเมินเลือกน าเสนอผลงาน 
ในหัวข้อ เรื่อง การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องสามารถใช้เป็นแนวทางการพัฒนาองค์การ โดยการน าเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) โดยเริ่มตั้งแต่การน าองค์การจากผู้บริหาร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ การมุ่งเน้น
บุคลากร การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ จนถึงการวัดผลลัพธ์การด าเนินการ การด าเนินการขับเคลื่อนองค์กรให้
เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเกณฑ์ประเมินแต่ละหมวดได้นั้น ต้องมีการวางแผนและมีการขับเคลื่อนส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทั้งระบบที่เชื่อมโยงกันในแต่ละหมวด เพ่ือให้เห็นผลการด าเนินที่เป็นรูปธรรม 
ทั้งในส่วนที่ยังไม่ได้ด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และในส่วนที่ต้องด าเนินการ 
อย่างต่อเนื่องจนเกิดการพัฒนา สิ่งที่ผู้ขอรับการประเมินพบและควรน ามาทบทวนหาวิธีการแก้ไขให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น คือ ประเด็นที่หนึ่ง เกณฑ์การประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ 4.0 นั้น  
ในแต่ละปีมีการปรับเปลี่ยนเกณฑ์การประเมิน มีผลให้การจัดท าผลการด าเนินงานของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานที่ ใช้ในการประเมินอาจไม่สามารถตอบโจทย์ได้ตรงประเด็นตามที่ก าหนดไว้  ประกอบกับ 
การด าเนินการเพ่ือวัดผลตามเกณฑ์นั้นมีรายละเอียดและขั้นตอนการด าเนินการที่ยุ่งยากเชื่อมโยงกันเป็น
ระบบรายหมวดและต้องแสดงผลตัวชี้วัดเชิงประจักษ์  และไม่มีการวางแผนพัฒนาองค์การที่มีประสิทธิภาพ 
อาจท าได้เพียงการจัดท าข้อมูลผลการด าเนินการเพ่ือเข้ารับการประเมินจากส านักงาน ก.พ.ร. เท่านั้น  
ประเด็นที่สอง การด าเนินการที่ผ่านมาไม่ค่อยได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารและความร่วมมือจาก
เจ้าหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเด็นที่สาม เจ้าหน้าที่ยังต้องท าความเข้าใจในหลักเกณฑ์ 
การเชื่อมโยงระบบ และการตีความในประเด็นการพิจารณาแต่ละหมวดให้ถ่องแท้ เพ่ือให้การจัดท าข้อมูล 
ผลการด าเนินการได้ตรงประเด็นชัดเจนยิ่งขึ้น ผู้ขอรับการประเมินจึงขอเสนอแนะแนวทางการด าเนินการ ดังนี้  
๑) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรน าผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 
4.0) เป็นตัวชี้วัดของการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระดับชั้น ๒) ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาองค์การ 
สู่ระบบราชการ ๔.๐ และ ๓) ควรมีการจัดตั้งทีม PMQA ภายในกอง/ส านัก/ศูนย์ เพ่ือขับเคลื่อนกระบวนการ
บริหารงานให้เกิดประสิทธิภาพมุ่งสู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามหลักเกณฑ์ท่ีส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด 

ส่วนที่ ๒ ข้อเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ เรื่อง แนวทางการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางและสามารถขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาแผนยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๓) ที่ผ่านมาพบว่า 
ไม่ได้มีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ท าให้แผนดังกล่าวไม่สอดคล้องกับสถานการณ์หรือนโยบาย
กระทรวงแรงงานที่เปลี่ยนแปลง ส่งผลให้การน าแผนฯ ไปปฏิบัติไม่เกิดประสิทธิภาพ ไม่ตรงตามความจ าเป็น 
และความต้องการของบุคลากร(Training Need) เท่าท่ีควร อีกท้ังผลการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากร
ไม่ผ่านการประเมินสถานองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 ได้ตามเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA 4.0) ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นว่าควรมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากร



ข 
 

บุคคลประจ าปี โดยการจัดท าหลักสูตรให้เป็นปัจจุบัน ทบทวนระบบการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้วยการส ารวจ
ความจ าเป็นความต้องการของบุคลากร การจัดประชุมร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ก าหนดหัวข้อวิชาหลักสูตร/โครงการที่ตอบสนองนโยบาย และติตามประเมินผลแผนอย่างเป็นระบบ  
อันส่งผลให้บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึงและสนับสนุน 
ขีดความสามารถขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ค 
 

ค ำน ำ 

การจัดท าผลงานวิชาการฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอผลงานทางวิชาการ เพ่ือขอรับ  
การประเมินผลงานและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งนักทรัพยากรบุคคลช านาญการพิเศษ กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน การน าเสนอผลงานดังกล่าว เป็นผลงานที่เกิดจากงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
จากผู้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็น ๒ ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ ๑ ผลงานที่เป็นผลการด าเนินการที่ผ่านมา 
ซึ่งผู้จัดท าผลงานได้เลือกน าเสนอผลงาน เรื่อง การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใช้เป็นแนวทางจัดท ารายละเอียดการปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานในการเข้ารับการประเมินสถานะองค์กรสู่ระบบราชการ 4.0 ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐจากส านักงาน ก.พ.ร. ส าหรับส่วนที่ ๒ ข้อเสนอแนวความคิดเพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ เรื่อง 
แนวทางการเพิ่มประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน เพ่ือให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้มีการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับความจ าเป็นและความต้องการขององค์กร พร้อมทั้งสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรให้เกิดผลสัมฤทธิ์สู่ระบบราชการ ๔.๐ ต่อไป 

ผลงานทางวิชาการทั้งสองเรื่องเป็นส่วนหนึ่งของความพยายามในการเสริมสร้างส่งเสริม 
ความรู้ความเข้าใจในการขับเคลื่อนคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  การขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และเป็นประโยชน์ต่อเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับ  
งานบริหารทรัพยากรบุคคลและผู้ที่มีส่วนในการขับเคลื่อนองค์กรสู่ระบบราชการ ๔.๐ น าไปใช้เป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น   
 
 
 
            นพมาศ  เวชนุสิทธิ์ 
              เมษายน  ๒๕๖๓ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ง 
 

สำรบัญ 

  หน้า  

บทคัดย่อ ก 
ค าน า  ค 
สารบัญ  ง 
สารบัญภาพ  จ 
สารบัญตาราง  ฉ 
ส่วนที่ 1  ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงานที่ผ่านมา  1 

1.   ชื่อผลงาน : การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  1  
                    ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2.   ระยะเวลาด าเนินการ  1 
3.   ความรู้ทางวิชาการหรือแนวความคิดท่ีใช้ในการด าเนินการ  1 
      3.1 หลักการและเหตุผล  1 
      3.2 ความรู้ทางวิชาการและแนวความคิด  2 
4.   สรุปสาระส าคัญและข้ันตอนการด าเนินการ                                                 18 
5.   ผู้รว่มด าเนินการ                                                                                 33 
6.   สว่นของงานที่ผู้เสนอเป็นผู้ปฏิบัติ                                                   33 
7.   ผลส าเร็จของงาน    34 
8.   การน าไปใช้ประโยชน์   34 
9.   ความยุ่งยากในการด าเนินการ/ปัญหา/อุปสรรค   34 
10. ข้อเสนอแนะ   35  

ส่วนที่ 2 ข้อเสนอแนวความคิด เพ่ือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ   36 
            ชื่อเรื่อง : แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์   36 
                        การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

1. หลักการและเหตุผล   36 
2. บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอ  

2.1 บทวิเคราะห์   37 
2.2 แนวความคิด   39 
2.3 ข้อเสนอ   51 

3. ผลที่คาดว่าจะได้รับ                                                                              53 
4. ตัวชี้วัดความส าเร็จ                                                                               53 

บรรณานุกรม 54 
ภาคผนวก 
 
 
 



จ 
 

สำรบัญภำพ 
 
 หน้า 
ภาพที่ 1        ค่านิยมหลัก (Core – Values) ๑๑ ประการ  3 
ภาพที่ ๒  องค์ประกอบของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  4 
                    ระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒       
ภาพที่ 3         ขั้นตอนการด าเนินการจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการ                            18  
ภาพที่ 4  ลักษณะส าคัญองค์การ                                                                                  26 
ภาพที่ 5    ผังกระบวนการปฏิบัติงาน                                                                              32  
ภาพที่ 6    ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์   38 
ภาพที่ 7        กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   44 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ฉ 
 

สำรบัญตำรำง 
 
 หน้า 
ตารางที ่1     สรุปการเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการเดิมและระบบราชการใหม่ 12 
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ส่วนที่ ๑ 
ผลงานที่เป็นผลการด าเนินงานที่ผ่านมา 

 
๑. ชื่อผลงาน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

๒. ระยะเวลาที่ด าเนินการ  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖1 - ๒๕๖๒   

๓. ความรู้ทางวิชาการหรือแนวความคิดที่ใช้ในการด าเนินการ 
 ๓.๑ หลักการและเหตุผล 

เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มีจุดมุ่งหมายให้ส่วนราชการน าไปปรับใช้ให้
บรรลุเป้าหมาย ท าให้การส่งมอบผลผลิตและการบริการดีขึ้น ปรับปรุงผลการด าเนินการและเพ่ิมความสามารถ 
ในการแข่งขัน ท าให้เกิดความสอดคล้องกันของแผน กระบวนการการตัดสินใจ บุคลากร การปฏิบัติการ และ
ผลลัพธ์ และเป็นเกณฑ์ช่วยให้ส่วนราชการสามารถประเมินองค์การตนเองได้อย่างรอบด้าน สภาพแวดล้อม
เป็นอย่างไร และต้องการมุ่งไปทางใด ตรวจสอบทุกภาคส่วนของระบบบริหารงานการพัฒนาปรับปรุง
กระบวนการและผลลัพธ์ ค้นหาจุดแข็งและโอกาส ในการพัฒนา การปรับปรุงการสื่อสาร การเพ่ิมประสิทธิภาพ
และความมีประสิทธิผลโดยตระหนักถึงคุณค่าที่ส่งมอบแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม โดยเกณฑ์ 
PMQA เป็นชุดของค าถามเกี่ยวกับเรื่องส าคัญ ๗ ด้านในการบริหารและด าเนินงานของส่วนราชการ ได้แก่ 
๑. การน าองค์การ ๒. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ๓. การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
๔. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ๕. การมุ่งเน้นบุคลากร ๖. การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ ๗. ผลลัพธ์
การด าเนินการ ซึ่งคณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม 2561 เห็นชอบให้ส านักงาน ก.พ.ร. พัฒนา
เครื่องมือเพ่ือส่งเสริมให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การ โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) และเป็นเครื่องมือประเมินระบบการบริหารจัดการของส่วนราชการ
เชิงบูรณาการ 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยกลุ่มพัฒนาระบบบริหารมีภารกิจหน้าที่ในการขับเคลื่อน 
ระบบบริหารราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้สอดคล้องกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
เพ่ือเข้ารับการประเมินองค์กรไปสู่ระบบราชการ 4.0 ซึ่งผู้ขอรับการประเมินได้รับมอบหมายงานให้ด าเนินการจัดท า
รายละเอียดการประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ (Fundamental 
Level Version ๒)  และการประเมินสถานะหน่วยงานสู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) รอบที่ ๑ การประเมินสถานะองค์การ ประกอบด้วย รายงานลักษณะส าคัญ
องค์การ ได้แก่ ลักษณะองค์กรและสภาวการณ์ขององค์กร รายละเอียดข้อมูลการประเมินสถานะของ
หน่วยงานตามเกณฑ์ฯ หมวด ๑ – หมวด ๖ และตัวชี้วัดผลลัพธ์การด าเนินการตามหมวด ๗ จ านวน ๓๐ ตัวชี้วัด 
ที่เป็นผลการปฏิบัติงานย้อนหลัง ๒ ปีตามแผนปฏิบัติการหรือการด าเนินการของกอง/ส านัก/ศูนย์ ที่มีหลักฐาน
ข้อมูลเชิงประจักษ์ชัดเจนตามที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด ซึ่งการประเมินสถานะองค์กรไปสู่ระบบราชการ 4.0 
เป็นการน ามาใช้ประเมินหน่วยราชการเป็นครั้งแรกตามมติคณะรัฐมนตรีที่ให้มีการขับเคลื่อนโดยอาศัยเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) ในการวัดประเมินผล โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การเข้ารับ
การประเมินคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ มีรายละเอียดการประเมินตนเองตามเกณฑ์คุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐในแต่ละหมวดและมีหลักฐานหรือเอกสารอ้างอิง และเพ่ือยกระดับสถานะของ
หน่วยงานให้เข้าสู่ระบบราชการ 4.0 ขณะเดียวกันปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 – 2561 ส านักงาน ก.พ.ร.  
มีการจัดท ารายละเอียดประเด็นค าถามที่เปลี่ยนไปจากเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐพ้ืนฐานฉบับที่ 2 



 
๒ 

 

โดยเป็นข้อค าถามที่ต้องการค าตอบในลักษณะที่มีการขับเคลื่อนและพัฒนาการปฏิบัติงานที่ชัดเจน ตั้งแต่
ระดับพ้ืนฐาน ระดับก้าวหน้า และระดับพัฒนาจนเกิดผล จึงต้องอาศัยการตีความและสืบค้นข้อมูลของ 
แต่ละหน่วยงานเพื่อจัดท ารายละเอียดให้ชัดเจน ทีม่ีความยุ่งยากซับซ้อนและต้องอาศัยผลการด าเนินการที่มี
การพัฒนาขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่องและมีผลงานเชิงประจักษ์ ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่าผลงานเรื่องนี้เป็น
ตัวอย่างในการศึกษาแนวทางในการจัดท าข้อมูลประเมินองค์การและขับเคลื่อนองค์การสู่ระบบราชการ ๔.๐ 
ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องเข้ารับการประเมินองค์การเป็นประจ าทุกปี ประกอบกับเป็นหลักเกณฑ์
ที่ก าหนดให้ส่วนราชการตัองขับเคลื่อนองค์กรเป็นระบบราชการ 4.0 จึงได้เลือกน าเสนอผลงานดังกล่าว 
ให้เป็นประโยชน์ต่อผู้ที่ได้ศึกษาและผู้ปฏิบัติงานที่เก่ียวข้อง  

  ๓.๒ ความรู้ทางวิชาการหรือแนวความคิด 
ผู้ขอรับการประเมินได้ด าเนินการศึกษาวิเคราะห์ข้อค าถามและแนวทางการพัฒนาองค์การ 

ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และการขับเคลื่อนองค์การสู่ระบบราชการ ๔.๐ 
เพ่ือจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ ทั้งระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0 เพ่ือเข้ารับการตรวจประเมินตามที่ส านักงาน ก.พ.ร. 
ก าหนด  

๓.๒.๑ แนวคิดในการพัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับที่ ๒ 
(Fundamental Level Version 2) (ส านักงาน ก.พ.ร. พ.ศ. 2558) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้องค์การ
ได้ปรับปรุงระบบบริหารจัดการให้ ได้มาตรฐานและมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน และเป็นกรอบ 
การประเมินที่สามารถบ่งชี้ระดับความส าเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการของส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐ ซึ่งเป็นแนวทางปฏิบัติที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 
และสะท้อนให้เห็นถึงระดับการพัฒนาของส่วนราชการในระดับที่กระบวนการสัมฤทธิ์ผล ดังนี้ 

1) มีกระบวนการ/ระบบที่มีประสิทธิภาพและท าอย่างเป็นระบบเพ่ือรองรับกิจกรรม 
ในหัวข้อทีป่ระเมิน (Approach) 

2) กระบวนการ/ระบบ เป็นที่เข้าใจยอมรับ และมีบทบาทสนับสนุนกระบวนการ/
กิจกรรมในด้านนี้ (Deployment)  

3) องค์การมีการประเมินประสิทธิผลของกระบวนการ/ระบบของกิจกรรม และ 
มีการปรับปรุงให้กระบวนการ/ระบบให้ดีขึ้น (Learing) 

4) กระบวนการ/ระบบเกี่ยวกับกิจกรรมด้านนี้สอดรับ สนับสนุนกิจกรรมระดับส าคัญ
ขององคก์ารที่ระบุไว้ในภารกิจ/ยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ (Intergration) 

โดยมีแนวคิดหลักที่ ใช้ ในการก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพ้ืนฐานฉบับที่ ๒ อยู่ ๕ ประการ ดังนี้ 

๑. ความเป็นระบบ (Systematic) คือ ความเป็นระบบของกระบวนการต่าง ๆ ของ
ส่วนราชการที่สามารถด าเนินการไปได้อย่างชัดเจนและสอดคล้องกันทั่วทั้งองค์การ 

๒. ความยั่งยืน (Sustainable) คือ การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่น มุ่งเน้นในการน า
กระบวนการที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบไปสู่การปฏิบัติอย่างสม่ าเสมอและทั่วถึง เพ่ือน าไปสู่ความยั่งยืนของ
ส่วนราชการ 



 
๓ 

 

๓. การวัดผลได้ (Measurable) คือ การก าหนดตัวชี้วัดเพ่ือใช้ในการควบคุม ติดตาม 
และประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการ รวมทั้งใช้ในการศึกษาเทียบเคียง (Benchmark) เพ่ือการปรับปรุง
และพัฒนาส่วนราชการอย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

๔. การบริหารการเปลี่ยนแปลง (Chang Management) คือ การด าเนินการเพ่ือตอบสนอง
ต่อปัจจัยจากสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น ตั้งแต่การหาเหตุผลการเปลี่ยนแปลงผลกระทบที่เกิดขึ้นในด้านต่าง ๆ 
หลังมีการเปลี่ยนแปลง และบทบาทหน้าที่ของผู้ที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงโดยสามารถ
สร้างความเข้มแข็งให้กับองค์การอย่างเป็นรูปธรรมมากข้ึน 

๕. นวัตกรรม ( Innovation) คือ การเปลี่ยนแปลงที่มีความส าคัญต่อการปรับปรุง
บริการ กระบวนการ และการปฏิบัติการ รวมถึงการสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ค่านิยมหลัก (Core – Values) : การพัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ
ระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ ได้น าแนวคิดรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๘ มาเป็นกรอบ 
ในการจัดท า โดยมีค่านิยมหลัก ๑๑ ประการ ดังนี้ 
ภาพที่ ๑ ค่านิยมหลัก (Core – Values) ๑๑ ประการ 

 
 
 
 
 

     
 
 
 
 
 

๒) องค์ประกอบ  
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ 

ส่วนราชการน าไปใช้เป็นกรอบในการประเมินตนเองเบื้องต้น เพ่ือหาโอกาสในการปรับปรุงองค์การและ
ด าเนินการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยน าแนวคิดจากเกณฑ์รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประจ าปี  
พ.ศ. ๒๕๕๘ มาเป็นกรอบในการจัดท า มีองค์ประกอบดังนี้  ๑. ลักษณะส าคัญองค์การ ๒. เกณฑ์คุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน เป็นประเด็นส าคัญในการบริหารจัดการองค์การใน ๗ ด้าน ได้แก่ ๑) การน า
องค์การ ๒) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ๓) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ๔) การวัด  
การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ๕) การมุ่งเน้นบุคลากร ๖) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 7) ผลลัพธ์ 
การด าเนินการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

หลักคิด : ๑๑ Core Values) 

การน าองค์การ 
อย่างมีวิสยัทัศน์ 

ความเป็นเลิศท่ีมุ่งเน้น
ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

และประชาชน 

การเรียนรู้ขององค์การ
และของระดับบุคลากร 

การให้ความส าคัญกับ
บุคลากรและเครือข่าย 

ความสามารถ              
ในการปรับตัว 

การมุ่งเน้นอนาคต 

การสนับสนุนให้เกิด
นวัตกรรม 

 

การจัดการ          
โดยใช้ข้อมูลจริง 

 

ความรับผิดชอบ     
ต่อสังคม 

การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์
และการสร้างคุณค่า 

 

มุมมองในเชิงระบบ 

๑ 

๒ 

๓ 

๔ 

๕ 

๖ 

๗ 

๘ 

๙ 

๑๐ 

๑๑ 

ที่มา ส านักงาน ก.พ.ร. ๒๕๕๘ หน้า ๖ 



 
๔ 

 

ภาพที่ ๒ องค์ประกอบของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

1.ลักษณะส าคัญขององค์การ คือ ภาพรวมของส่วนราชการ สิ่งส าคัญที่มีอิทธิพล 
ต่อวิธีการด าเนินงาน และความท้าทายส าคัญที่ส่วนราชการเผชิญอยู่ ประกอบด้วย  

1.๑) ลักษณะองค์การ : คุณลักษณะส าคัญของส่วนราชการ โดยอธิบายถึง
สภาพแวดล้อมการด าเนินงานของส่วนราชการและความสัมพันธ์ที่ส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ส่วนราชการอ่ืน และประชาชนโดยรวม ซึ่งส่วนราชการต้องตอบค าถามต่อไปนี้ 

ก. สภาพแวดล้อมของส่วนราชการ  
(๑) พันธกิจหรือหน้าที่ตามกฎหมาย : พันธกิจหรือหน้าที่หลักตาม

กฎหมายของส่วนราชการคืออะไรบ้าง ความส าคัญเชิงเปรียบเทียบของพันธกิจหรือหน้าที่ต่อความส าเร็จของ
ส่วนราชการคืออะไรและกลไก/วิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการส่งมอบผลผลิตและบริการตามพันธกิจคืออะไร 

(๒) วิสัยทัศน์และค่านิยม : เป้าประสงค์ วิสัยทัศน์  และค่านิยม ของ 
ส่วนราชการที่ได้ประกาศไว้คืออะไร สมรรถนะหลักของส่วนราชการคืออะไร และมีความเก่ียวข้องอย่างไรกับ 
พันธกิจของส่วนราชการ 

(๓) ลักษณะโดยรวมของบุคลากร : ลักษณะโดยรวมของบุคลากรในส่วนราชการ
เป็นอย่างไร  มีการจ าแนกบุคลากรออกเป็นกลุ่มและประเภทอะไรบ้าง อะไรคือข้อก าหนดพ้ืนฐานด้านการศึกษา 
ส าหรับกลุ่มบุคลากรประเภทต่าง ๆ องค์ประกอบส าคัญที่ท าให้บุคลากรเหล่านี้มีส่วนร่วมในการท างาน 
เพ่ือบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ของส่วนราชการคืออะไร และในการท างานจ าเป็นต้องมีข้อก าหนดด้านสุขภาพ
และความปลอดภัยที่เป็นเรื่องเฉพาะของส่วนราชการอะไรบ้าง 

(๔) สินทรัพย์ : ส่วนราชการมีอาคารสถานที่ เทคโนโลยี และอุปกรณ์  
ที่ส าคัญอะไรบ้าง 

(๕) กฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับ : ส่วนราชการด าเนินการภายใต้
สภาพแวดล้อมด้านกฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับที่ส าคัญอะไรบ้าง 

 

๔. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู ้

ที่มา ส านักงาน ก.พ.ร. ๒๕๕๘, หน้า ๑๕ 

ลักษณะส าคญัขององค์การ 

๒. การวางแผนเชิง
ยุทธศาสตร์ ๕. การมุ่งเน้นบุคลากร 

๓. การให้ความส าคัญกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้

ส่วนเสีย 

๖. การมุ่งเน้นระบบ
การปฏิบัตกิาร 

๑. การน าองค์การ ๗. ผลลัพธ์การ
ด าเนินการ 



 
๕ 

 

ข. ความสัมพันธ์ระดับองค์การ  
  (๖) โครงสร้างองค์การ : โครงสร้างและระบบการก ากับดูแลของส่วนราชการ

มีลักษณะอย่างไร และระบบการรายงานระหว่างคณะกรรมการก ากับดูแลส่วนราชการ ผู้บริหารส่วนราชการ 
และส่วนราชการที่ก ากับมีลักษณะเช่นใด 

(๗) ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : กลุ่มผู้รับบริการและกลุ่มผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญของส่วนราชการมีอะไรบ้าง กลุ่มดังกล่าวมีความต้องการและความคาดหวังที่ส าคัญ 
ต่อผลผลิต ต่อการบริการที่มีให้ และต่อการปฏิบัติการของส่วนราชการอย่างไร  และความต้องการและ 
ความคาดหวังของแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกันอย่างไร 

(๘) ส่วนราชการหรือองค์การที่เกี่ยวข้องกันในการให้บริการหรือส่งมอบงาน
ต่อกัน : ส่วนราชการหรือองค์การที่เกี่ยวข้องในการให้บริการหรือส่งมอบงานต่อกันที่ส าคัญมีหน่วยงานใดบ้าง  
มีบทบาทอย่างไรในระบบงานของส่วนราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการปฏิบัติตามภาระหน้าที่ของส่วนราชการ 
การยกระดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศ  หน่วยงานที่เกี่ยวข้องดังกล่าวมีส่วนร่วมหรือบทบาทอะไร
ในการสร้างนวัตกรรมให้แก่ส่วนราชการ กลไกท่ีส าคัญในการสื่อสาร และข้อก าหนดส าคัญในการปฏิบัติงาน
ร่วมกันมีอะไรบ้าง 

1.๒) สภาวการณ์ขององค์การ : สภาวการณ์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  
โดยอธิบายถึงสภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน ความท้าทาย ความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ และระบบ 
การปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ ซึ่งส่วนราชการต้องตอบค าถามต่อไปนี้ 

ก. สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน  
    (๙) สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันทั้งภายในและภายนอกประเทศ  : 

สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันทั้งภายในและภายนอกประเทศของส่วนราชการเป็นเช่นใด ประเภทการแข่งขัน
และจ านวนคู่แข่งขันในแต่ะลประเภทเป็นเช่นใด  และประเด็นการแข่งขันคืออะไร และผลการด าเนินการ
ปัจจุบันของส่วนราชการในประเด็นดังกล่าวเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งเป็นอย่างไร 

(๑๐) การเปลี่ยนแปลงด้านการแข่งขัน : การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ (ถ้ามี) 
ซึ่งมีผลต่อสถานการณ์แข่งขันของส่วนราชการ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่สร้างโอกาส ส าหรับการสร้าง
นวัตกรรมและความร่วมมือคืออะไร 

(๑๑) แหล่งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ : แหล่งข้อมูลส าคัญส าหรับข้อมูล 
เชิงเปรียบเทียบ และเชิงแข่งขันในลักษณะเดีวยกันมีอะไรบ้าง   แหล่งข้อมูลส าคัญส าหรับข้อมูล 
เชิงเปรียบเทียบจากหน่วยงานอ่ืน ๆ ทั้งในส่วนราชการ นอกส่วนราชการ และจากต่างประเภทมีอะไรบ้าง  
รวมทั้งมีข้อจ ากัดอะไร (ถ้ามี) ในการได้มาซึ่งข้อมูลเหล่านี้ 

ข. บริบทเชิงยุทธศาสตร์  
    (๑๒) ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์และความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ : ความ

ท้าทายเชิงยุทธศาสตร์และความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการในด้านพันธกิจ ด้านการปฏิบัติการ  
ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม และด้านบุคลากร คืออะไร  

ค. ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ 
(๑๓) ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ : องค์ประกอบส าคัญของ

ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ รวมทั้งกระบวนการประเมิน การปรับปรุงโครงการและกระบวนการ 
ที่ส าคัญของส่วนราชการมีอะไรบ้าง 



 
๖ 

 

2. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน  เป็นประเด็นส าคัญ 
ในการบริหารจัดการองค์การใน ๗ ด้าน ได้แก ่

หมวด ๑ การน าองค์การ : เป็นการมุ่งเน้นวิธีการที่ผู้บริหารชี้น าและก าหนดวิสัยทัศน์ 
ค่านิยม และผลการด าเนินการที่คาดหวังขององค์การ และขับเคลื่อนผลักดันให้องค์การมีผลการด าเนินงาน
อย่างยั่งยืน โดยให้ความส าคัญกับการสื่อสารสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมการด าเนินการที่มี
จริยธรรมและผลการด าเนินการที่ดี รวมถึงระบบการก ากับดูแลตนเองที่ดี และความรับผิดชอบต่อสังคม 

๑.1 การน าองค์การ 
LD1 : ผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยม  

โดยมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และด าเนินการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และค่านิยมสู่การปฏิบัติ 
โดยผ่านระบบการน าองค์การไปยังบุคลากรในส่วนราชการ ส่วนราชการหรือองค์การที่เกี่ยวข้องในการให้บริการ
หรือส่งมอบงานต่อกันที่ส าคัญ และผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

LD2 : ผู้บริหารของส่วนราชการแสดงความมุ่งมั่นต่อการประพฤติตามหลักธรรมาภิบาล 
1.๒ การก ากับดูแลและความรับผิดชอบต่อสังคม 

LD3 : ผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการสร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิด  
การบรรลุพันธกิจ การปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ และการเรียนรู้ระดับองค์การและระดับบุคคล 
                                     LD4 : ส่วนราชการมีการด าเนินการระบบการก ากับดูแลองค์การที่ดี 
ในด้านความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานของส่วนราชการ ความรับผิดชอบด้านการเงิน และการป้องกัน  
การทุจริตและประพฤติมิชอบ  

LD5 : ส่วนราชการมีวิธีการและมาตรการในการจัดการผลกระทบทางลบ  
ที่เกิดขึ้นต่อสังคม และมีการเตรียมการเชิงรุก มีกระบวนการ ตัววัด และเป้าประสงค์ที่ส าคัญในการด าเนินการ 
                             หมวด ๒ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ : เป็นการมุ่งเน้นความยั่งยืนของส่วนราชการ 
ในระยะยาวและสภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันเป็นประเด็นท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ส าคัญที่ ต้องบูรณาการ
เข้ากับการวางแผนภาพรวมการด าเนินการของส่วนราชการ การตัดสินใจเรื่องสมรรถนะหลักและระบบงาน
ของส่วนราชการเป็นเรื่องที่ต้องบูรณาการ เพ่ือให้มั่นใจถึงความยั่งยืนของส่วนราชการ ดังนั้นการตัดสินใจ
ดังกล่าว จึงคงเป็นการตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 

๒.๑ การจัดท ายุทธศาสตร์ เป็นการพิจารณาวิธีการที่ส่วนราชการวางยุทธศาสตร์ 
เพ่ือตอบโจทย์เรื่องความท้าทายโดยใช้ประโยชน์จากความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการและ  
วิธีที่ส่วนราชการตัดสินใจเกี่ยวกับระบบงานส าคัญและสมรรถนะหลัก รวมทั้งการพิจารณาวัตถุประสงค์  
เชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญและเป้าหมายที่เกี่ยวข้อง โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือยกระดับผลการด าเนินการโดยรวม 
และความสามารถในการแข่งขัน รวมทั้งท าให้ส่วนราชการประสบความส าเร็จในอนาคต 

SP1 : ส่วนราชการมีการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มีการระบุขั้นตอนที่ส าคัญของ
กระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์ผู้ที่เก่ียวข้องที่ส าคัญ กรอบระยะเวลาของการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว 
พิจารณาการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 

SP2 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล และพัฒนา
สารสนเทศเพ่ือใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ สร้างความสมดุลของ
ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญทั้งหมด 



 
๗ 

 

๒.๒ การน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ เป็นการพิจารณาวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการ
แปลงวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนปฏิบัติการ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์เหล่านั้น รวมทั้งวิธีการที่  
ส่วนราชการตรวจประเมินความก้าวหน้าเทียบกับแผนปฏิบัติการ และการปรับแผนงานให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อท าให้มั่นใจว่ามีการน ายุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติจนบรรลุเป้าประสงค์ 

SP3 : ส่วนราชการมีวิธีการในการจัดท าแผนปฏิบัติการที่ส าคัญโดยค านึงถึง 
ความพร้อมของทรัพยากรของส่วนราชการ สื่อสารสร้างความเข้าใจ รวมถึงน าแผนไปสู่การปฏิบัติเพ่ือก่อให้เกิด 
ผลตามวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

SP4 : ส่วนราชการมีระบบการก ากับและติดตามความส าเร็จและประสิทธิผล
ของการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ ทบทวนและปรับแผนให้มีความสอดคล้องกับ
สถานการณ์ 

หมวด ๓ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : เป็นการ
ก าหนดวิธีการที่ใช้รับฟังเสียงของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  และการใช้สารสนเทศเกี่ยวกับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในการปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการสร้างนวัตกรรม  เพ่ือสร้างความ
ผูกพันและความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

ในหมวดนี้เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งวิธีการในการค้นหาและใช้สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เพ่ือสร้าง
ความสัมพนัธ์อันดีกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

๓.๑ สารสนเทศผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการพิจารณากระบวนการ 
ที่ส่วนราชการใช้ในการรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประเมินความพึงพอใจ
และความไม่พึงพอใจ เพ่ือให้ได้สารสนเทศที่สามารถน ามาใช้ในการตอบสนองตรงตามความต้องการ 
ความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม 

CS1 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมข้อมูลและสารสนเทศที่เกี่ยวข้อง
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่อาจจะมีความแตกต่างกันตามกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วน
เสีย เพ่ือให้ได้สารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุงผลผลิตและบริการได้ 

CS2 : ส่วนราชการมีวิธีการในการประเมินความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และน าสารสนเทศไปใช้ตอบสนองความคาดหวังของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

CS3 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมและค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อความไม่
พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และน าสารสนเทศไปใช้ตอบสนองความคาดหวังของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

๓.๒ การสร้างความผูกพัน  เป็นการพิจารณาวิธีการที่ส่วนราชการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และจัดการข้อร้องเรียน โดยมีเป้าหมายเพ่ือปรับปรุงการ
ให้บริการสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้น ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมากขึ้น รวมทั้งเป็นการสร้างภาพลักษณ์
ที่ดีของส่วนราชการ 

CS4 : ส่วนราชการมีวิธีการในการสื่อสาร สร้าง และจัดการความสัมพันธ์กับ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือรักษาความสัมพันธ์และตอบสนองความต้องการกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 



 
๘ 

 

CS5 : ส่วนราชการมีวิธีการในการจัดการข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียและท าให้มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิผล 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ : เป็นหมวดหลักของเกณฑ์ 
ในด้านสารสนเทศที่ส าคัญทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับการวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการ 
รวมทั้งการจัดการความรู้ของส่วนราชการอย่างมีประสิทธิผล เพ่ือผลักดันให้เกิดการปรับปรุง การสร้างนวัตกรรม 
และการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ กล่าวคือ เป็น “สมอง” ขององค์การที่เป็นศูนย์กลาง 
ในการปฏิบัติการต่าง ๆ ที่ท าให้เกิดความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันของการปฏิบัติการกับวัตถุประสงค์
เชิงยุทธศาสตร์ขององค์การ ซึ่งหัวใจส าคัญของการใช้ข้อมูลและสารสนเทศดังกล่าว  อยู่ที่คุณภาพและ 
ความพร้อมใช้งานของข้อมูล นอกจากนี้ สารสนเทศ การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ อาจเป็นที่มาของ
ความได้เปรียบเชิงแข่งขันและการเพ่ิมประสิทธิภาพ และครอบคลุมการพิจารณาเชิงยุทธศาสตร์ 

๔.๑ การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ เป็น
การพิจารณาวิธีการที่ส่วนราชการใช้ในการเลือกและใช้ข้อมูลและสารสนเทศ ส าหรับการวัดผลการด าเนินการ 
การวิเคราะห์ และการทบทวน เพ่ือสนับสนุนการวางแผนและการปรับปรุงการด าเนินการของส่วนราชการ 
หัวข้อนี้เป็นศูนย์กลางของการรวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูลและสารสนเทศในการวัดผลการด าเนินการและ
ระบบการจัดการที่มีการบูรณาการ โดยอาศัยข้อมูลและสารสนเทศด้านการเงินและด้านอื่น ๆ เจตจ านงของ
การวัดผลการด าเนินการ การวิเคราะห์ การทบทวน และการปรับปรุง เพ่ือชี้น าการจัดการกระบวนการของ
ส่วนราชการให้บรรลุผลลัพธ์ของส่วนราชการ และวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ รวมทั้งเพ่ือคาดการณ์
และตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว หรือ ไม่ได้คาดคิด หรือการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก
ส่วนราชการ รวมถึงเพ่ือระบุวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศท่ีอาจน ามาแลกเปลี่ยนกัน 

IT1 : ส่วนราชการมีการเลือก รวบรวม ตัววัดผลการด าเนินงาน เพ่ือติดตาม 
ผลการปฏิบัติการและผลการด าเนินการ โดยรวมของส่วนราชการ ซึ่งรวมถึงการติดตามความก้าวหน้า 
ในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 

IT2 : ส่วนราชการมีการวิเคราะห์ และทบทวนผลการด าเนินการเพ่ือประเมิน
ผลส าเร็จของส่วนราชการ ความก้าวหน้าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 
เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แนวปฏิบัติที่ดี และน าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

๔.๒ การจัดการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการพิจารณา
วิธีการที่ส่วนราชการ ใช้ในการจัดการความรู้ และท าให้มั่นใจว่ามีข้อมูล สารสนเทศ ซอฟต์แวร์ และ
ฮาร์ดแวร์ ที่จ าเป็นมีคุณภาพและมี ความพร้อมใช้งาน ทั้งในภาวะปกติและภาวะฉุกเฉิน โดยมีเป้าหมาย 
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการสร้างนวัตกรรมของส่วนราชการ 

IT3 : ส่วนราชการมีวิธีการรวบรวมและถ่ายทอดองค์ความรู้  ที่จ าเป็นและ 
เป็นประโยชน์แก่องค์การ เพ่ือใช้ประโยชน์ในการแบ่งปันและน าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไปด าเนินการ 

IT4 : ส่วนราชการมีวิธีการท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศของส่วนราชการมี 
ความครอบคลุม ถูกต้อง ทันสมัย และปลอดภัย รวมถึงมีเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีรูปแบบที่ใช้งานง่ายส าหรับ
ผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร : เป็นการมุ่งเน้นให้ส่วนราชการมีวิธีการวางแผน 
ด้านทรัพยากรบุคคล การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี รวมทั้ง 
การสร้างความผูกพัน และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือน าศักยภาพของ บุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือสนับสนุน



 
๙ 

 

พันธกิจ ยุทธศาสตร์ ของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต  โดยในหมวดนี้เน้นการปฏิบัติการ 
ด้านบุคลากรที่ส าคัญ การปฏิบัติการต่าง ๆ ที่มุ่งไปสู่การสร้างและคงไว้ ซึ่งสภาพแวดล้อมของการท างานที่
ให้ผลการด าเนินการที่โดดเด่น และมุ่งไปสู่การสร้างความผูกพันของบุคลากร ของส่วนราชการ เพ่ือให้
บุคลากรและองค์การปรับตัวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและน าไปสู่ความส าเร็จ  เพ่ือสนับสนุน ให้การจัดการ
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องไปแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์โดยรวม  

๕.๑ สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร เป็นการพิจารณาการเปลี่ยนแปลงเรื่องขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง ของบุคลากรในอดีตที่ผ่านมารวมทั้งอัตราก าลังที่เหมาะสมในแต่ละระดับ ซึ่งเป็นการก าหนด
บริบทที่ส่วนราชการ ใช้ในการพิจารณาเชิงรุกเพ่ือเตรียมให้สอดรับกับความต้องการบุคลากรในอนาคตและ 
การด าเนินการตามยุทธศาสตร์ 

HR 1 : ส่วนราชการมีการจัดท าแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ แผน
ดังกล่าวได้มีการประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากร รวมถึงได้น าแผนไปปฏิบัติเพื่อให้งานของส่วนราชการบรรลุผลส าเร็จ  

HR2 : ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสุขภาพ  
ความปลอดภัย และสวัสดิภาพ ในการท างานของบุคลากร มีการประเมินและปรับปรุงปัจจัยดังกล่าว  

๕.๒ ความผูกพันของบุคลากร เป็นการมุ่งเน้นระบบของส่วนราชการในการจัดการ 
ผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและเต็มความสามารถ ระบบเหล่านี้ต้องเกื้อหนุนให้เกิดผลการด าเนินงานที่โดดเด่น มีการน า
สมรรถนะหลักของส่วนราชการใช้ และเพ่ือให้บรรลุแผนปฏิบัติการและสร้างความยั่งยืนของส่วนราชการ 

HR3 : ส่วนราชการมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธีการและตัววัดที่
ใช้ในการประเมินความผูกพัน ของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มของบุคลากร  

HR4 : ส่วนราชการมีการจัดท าระบบการเรียนรู้และการพัฒนาที่สนับสนุนความ
ต้องการของส่วนราชการ และการพัฒนาตนเอง รวมถึงมีวิธีประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนา 

หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ  : เป็นการมุ่งเน้นการปฏิบัติการ  
การออกแบบ และการส่งมอบผลผลิตและการบริการ  และประสิทธิผลของ การปฏิบัติการเพ่ือบรรลุ
ความส าเร็จ และเพ่ือความยั่งยืนของส่วนราชการ โดยตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการ
ออกแบบจัดการ และปรับปรุงผลผลิตและการบริการ กระบวนการท างาน รวมทั้งปรับปรุงประสิทธิผลของ
ระบบการปฏิบัติการ เพ่ือส่งมอบคุณค่าแก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และท าให้ส่วนราชการประสบ
ความส าเร็จและยั่งยืน 

๖.๑ กระบวนการท างาน เป็นการพิจารณาให้ครอบคลุมการออกแบบ การบริหาร
จัดการและการปรับปรุงกระบวนการท างานที่ส าคัญ เพ่ือส่งมอบผลผลิตและการบริการที่สร้างคุณค่าแก่
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย รวมทั้งกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญ 

PM1 : ส่วนราชการมีการก าหนดข้อก าหนดที่ส าคัญของผลผลิต การบริการ และ
กระบวนการท างานที่ส าคัญ รวมถึงมีวิธีการออกแบบผลผลิต การบริการ และกระบวนการท างานให้เป็นไป
ตามข้อก าหนดที่ส าคัญทั้งหมด 

PM2 : ส่วนราชการมีการปฏิบัติงานของกระบวนการที่เป็นไปตามข้อก าหนด 
ที่ส าคัญมีการก าหนดตัววัดหรือตัวชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญของกระบวนการที่ส่วนราชการ  



 
๑๐ 

 

ใช้ในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการ รวมถึงเชื่อมโยงกับผลการด าเนินการและคุณภาพของผลผลิต
และการบริการที่ส่งมอบ  

๖.๒ ประสิทธิผลการปฏิบัติการ เป็นการมุ่งเน้นการควบคุมต้นทุน การจัดการห่วงโซ่
อุปทาน การเตรียมพร้อมด้านความปลอดภัยและภาวะฉุกเฉิน และการจัดการนวัตกรรม ซึ่งเป็นการเน้นย้ า
ให้เห็นถึงความส าคัญ ของปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ที่มีผลต่อความยั่งยืนของการปฏิบัติการและของส่วนราชการ 

PM3 : ส่วนราชการมีวิธีการในการปรับปรุงกระบวนการท างานเพ่ือปรับปรุง
ผลผลิต การบริการ และผลการ ด าเนินการ การลดความผิดพลาด การท างานซ้ า และความสูญเสียของ
กระบวนการ 

PM4 : ส่วนราชการมีวิธีการเตรียมความพร้อมต่อภัยพิบัติหรือภาวะฉุกเฉิน  
ได้ค านึงถึงการป้องกัน ความต่อเนื่องของการปฏิบัติการ และการท าให้คืนสู่สภาพเดิม 

PM5 : ส่วนราชการมีวิธีการในการพิจารณาโอกาสในการสร้างให้เกิดนวัตกรรม
ที่สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้ ในกระบวนการท างาน  

หมวด ๗ ผลลัพธ์การด าเนินการ (Results) : เป็นการตรวจประเมินว่าส่วนราชการ 
มีวิธีการอย่างไรในการประเมินผล การด าเนินการและการปรับปรุงในด้านที่ส าคัญทุกด้านของส่วนราชการ 
ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุ พันธกิจ ผลลัพธ์ด้านการให้ความส าคัญผู้รับบริการและผู้มี 
ส่วนได้ส่วนเสีย ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ผลลัพธ์ ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแลส่วนราชการ 
ผลลัพธ์ด้านงบประมาณ การเงินและการเติบโต และผลลัพธ์ ด้านประสิทธิผลของกระบวนการและ 
การจัดการห่วงโซ่อุปทาน นอกจากนี้ยังตรวจประเมินระดับผลการด าเนินการ ของส่วนราชการเปรียบเทียบ
กับคู่เทียบ และส่วนราชการอ่ืนที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน  

๗.๑ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ 
RM1 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักในการบรรลุเป้าหมาย 

ตามแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ 
RM2 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักในการบรรลุเป้าหมายตัวชี้วัด 

ค ารับรองการปฏิบัติราชการ มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติราชการ  
๗.๒ ผลลัพธ์ด้านการให้ความส าคัญผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

RM3 ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
๗.๓ ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

RM4 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
RM5 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร 

๗.๔ ผลลัพธ์ด้านการน าองคก์ารและการก ากับดูแลส่วนราชการ 
RM6 ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสการด าเนินงานของหน่วยงาน (ITA) 

              RM7 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อการน าองค์การของผู้บริหาร 
๗.๕ ผลลัพธ์ด้านงบประมาณการเงินและการเติบโต 

                                 RM8 ร้อยละการเบิกจ่ายเงินงบประมาณรายจ่ายภาพรวม 
๗.๖ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการ 

RM9 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักในการบรรลุเป้าหมาย
ตัวชี้วัดของกระบวนการที่ส าคัญ 



 
๑๑ 

 

RM10 ร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักความส าเร็จจากผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการ
ตามแผนจัดการความรู้ 

หลกัเกณฑก์ารพิจารณาเพือ่ผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ ภาครัฐระดับพื้นฐาน 
เกณฑ์คะแนน 
ส่วนราชการสามารถพัฒนาการท างานที่เป็นระบบคุณภาพผ่านเกณฑ์คุณภาพ 

การบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐานได้  โดยใช้แนวทางการด าเนินการตามประเด็นการพิจารณา 
การด าเนินการที่ครบถ้วนทั้ง ADLI/R การผ่านเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐานต้องมี
คะแนนแต่ละหมวดไม่น้อยกว่า ร้อยละ ๘๐ และมีเกณฑ์น้ าหนักในแต่ละประเด็น ดังนี้  A = 0.4  D = 0.3 
LI/R = 0.3 โดยมีแนวทางการตรวจประเมิน ได้แก่    

- การตรวจประเมินหมวด ๑ – หมวด ๖  จะมุ่งเน้นแนวทางทีเ่ป็นระบบและผลลัพธ์การด าเนินการ 
ซึ่งเป็นตัวชี้วัดเบื้องต้น (Early Result) ในแต่ละประเด็น  

- หมวด ๗ มีผลคะแนนในแต่ละตัวชี้วัดไม่น้อยกว่าระดับ ๔  
ผู้ขอรับการประเมิน ได้ศึกษาแนวคิดในการพัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับที่ ๒ (Fundamental Level Version ๒) เพ่ือศึกษาค าจ ากัดความ วิธีการจัดท า
ข้อมูล การวัดผลการให้คะแนนในแต่ละหมวด ค าอธิบายที่ควรน ามาใช้ประกอบในการจัดท าข้อมูล
รายละเอียดของการจัดท าลักษณะส าคัญองค์การให้ชัดเจน เพ่ือให้การจัดท าข้อมูลผลการปฏิบัติงาน 
ทีส่อดคล้องตามรูปแบบที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด และสมบูรณ์เพ่ือเข้ารับการประเมินคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

๓.๒.๒ การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) 
 แนวคิดการพัฒนาหน่วยงานภารัฐสู่ระบบราชการ ๔.๐ (ส านักงาน ก.พ.ร. พ.ศ. 2561)

เพ่ือให้รองรับการเปลี่ยนแปลงและการเป็นประเทศไทย ๔.๐ ตามนโยบายรัฐบาล ดังนั้น การพัฒนาสู่ระบบ
ราชการ ๔.๐ จึงมีเป้าหมายหลักเพ่ือให้ภาครัฐสามารถเป็นที่พ่ึง ที่เชื่อถือและไว้วางใจได้ของประชาชน  
โดยก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาระบบราชการไว้ คือ ๑. ระบบราชการที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน 
(Open & Connected Government) ๒. ระบบราชการที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric 
Government)  ๓ .  หน่วยงานของรัฐมีขีดสมรรถนะสู งและทันสมัย (Smart & High Performance 
Government) โดยความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ ๔.๐ ดังกล่าวต้องอาศัยปัจจัยส าคัญ ๆ  
อย่างน้อย ๓ ประการ ได้แก่  การสานพลังทุกภาคส่วน ระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม 
(Collaboration) การสร้างนวัตกรรม ( Innovation) และการปรับเข้าสู่การเป็นดิจิทัล  (Digitization/ 
Digitalization) 

๑. การท างานของระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนจากการท างานรูปแบบเดิมๆ มาสู่ระบบ
ราชการรูปแบบใหม่ เพ่ือปรับตัวรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังเกิดข้ึน 

 
 
 
 
 



 
๑๒ 

 

ตารางท่ี 1  สรุปการเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการเดิมและระบบราชการใหม่ 

ระบบราชการเดิม ระบบราชการใหม่ (ระบบราชการ 4.0) 
การท างานแยกตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน แม้
มีการท างาน ประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน 
แต่ยังไม่ใช่การบูรณาการอย่าง แท้จริง 
(Autonomy, Separation) 

การท างานร่วมกันแบบบรูณาการอย่างแท้จริงใน
เชิงยุทธศาสตร์ตั้งแต่ระดับการวางนโยบายไปจนถึง 
การน าไปปฏิบัติ (Collaboration) 

การท างานยังไม่อยู่ในรูปแบบอิเล็กทรนิกส์อย่าง
เต็มรูปแบบและยังเป็นการท างานตามสายการ
บังคับบัญชาในแนวดิ่ง (Fragmentation, 
Hierarchy, Silo, Vertical Approach)  

การท างานมีการเชื่อมโยงผ่านระบบดิจิทัลอย่าง
เต็มรูปแบบตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการเชื่อมโยง
ทุกส่วนราชการในการบริการประชาชนและมี 
การบังคับบัญชาในแนวนอน (End-to-end 
process flow, Cross-boundary  
management, Program/Project  
Management Office, Horizontal approach) 

ให้บริการเป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างตายตัวตาม
สิทธิพ้ืนฐานของบุคคลที่รัฐก าหนด 
(Standardization) 
 

ให้บริการตามความต้องการเฉพาะบุคคลซึ่ง
สามารถออกแบบ/เลือกรูปแบบ/วิธีการในการ
ขอรับบริการได้ (Customization,  
Personalization) 

ระบบท างานในแบบอนาล็อก (Analog) ระบบการท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ 
(Digitization) 

การด าเนินงานเชิงรับ ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
(Passive) 

การด าเนินการที่ตอบสนองทันที/ทันเวลา/เชิงรุก 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงมีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า 
(Pro-Active) 

ยึดเกณฑ์และมุ่งเน้นแต่การปฏิบัติงานตาม
เป้าหมาย (Rule-based, Performance-
oriented) 

สร้างนวัตกรรม มีการควบคุมอย่างชาญฉลาด  
มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Innovation, 
Smart regulation, Results-oriented) 

ปฏิบัติงานตามนโยบาย ขับเคลื่อนโดยภาครัฐเป็น
ศูนย์กลาง (Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
(Citizen-centric) 

ระบบการท างานที่ล่าช้า มีต้นทุนสูง (Red tape, 
Costly) 

สร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชน ท าน้อย
ได้มาก (Creating value for the public, Doing 
more and better with less) 

เปิดเผยข้อมูลตามท่ีร้องขอเฉพาะราย/เปิดเผย
ข้อมูลจ ากัด (Close system, Upon Request 
only) 

เปิดเผยข้อมูลเป็นปกติ (default) ในรูปแบบที่
สามารถน าไปใช้ได้ทันที โดยไม่ต้องร้องขอ (Open 
system, Open access) 

การปฏิบัติงานตามขั้นตอนแบบเดิมๆ (Routine 
Work) 

สามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่จ าเป็นต้องใช้วิธีการ
ท างานรูปแบบเดิมและสามารถตอบสนองได้ทันที 
(Non-routine problem solving, Real-time 
capability) 

ต่างหน่วยงานต่างท างานกันล าพังโดยไม่มีการ
แบ่งเป็นทรัพยากรเพ่ือใช้งานร่วมกัน (Stand-
alone) 

แบ่งปันทรัพยากรในการท างานร่วมกัน เพ่ือลด
ต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
(Shared Services) 
 



 
๑๓ 

 

ระบบราชการเดิม ระบบราชการใหม่ (ระบบราชการ 4.0) 
วางนโยบาย และปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้สึก และ 
คาดเดาเอง (Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูลความต้องการของ
ประชาชน และวางนโยบายที่สามารถน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดผลได้จริง (Data-driven, Demand-driven, 
Actionable policy solutions) 

บริการประชาชนเฉพาะในเวลาราชการ (Office-
hours only) 

บริการประชาชนตลอดเวลา (On-demand 
services) 

มีความเชี่ยวชาญ/ช านาญเฉพาะทาง 
(Expert/Specialist) 

มีความสามารถในการให้ความรู้ สติปัญญา และ
ข้อมูลสารสนเทศเพ่ือแก้ไขปัญหาและสร้างคุณค่า 
(Knowledge worker) มีความสามารถในการ
เรียนรู้ (Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม
(Ethic ability) 

ข้าราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public 
Entrepreneurship) 

ที่มา คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ หน้า ๖ 

๒. ระดับในการประเมินสถานะการเป็นระบบราชการ ๔.๐ : เครื่องมือการประเมิน
สถานะองค์การในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ หรือ PMQA 4.0  เป็นเครื่องมือที่ใช้ประเมินเพ่ือตอบสนอง
พันธกิจตามหน้าที่ส่วนราชการ และการเชื่อมโยงสู่ยุทธศาสตร์และผลลัพธ์ด้านการพัฒนาของประเทศ โดยเข้าใจ 
ความท้าทายทั้งของส่วนราชการ และทิศทางทั้งของส่วนราชการและทิศทางการพัฒนาประเทศ เพ่ือตั้ง 
เป้ายุทธศาสตร์ที่ท้าทาย โดยมีระดับการพัฒนา ๓ ระดับ คือ 

๒.๑) ระดับพ้ืนฐาน (Basic) มีผลประเมินเทียบเท่า ๓๐๐ คะแนน ส่วนราชการที่มี
คะแนนประเมินโดยรวมในระดับ ๓๐๐ คะแนน หมายถึง มีแนวทางและการด าเนินการในเรื่องส าคัญในทุกหมวด
อย่างเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็นระบบจนเกิดประสิทธิผลตอบสนองพันธกิจ
และหน้าที่ของส่วนราชการ มีแนวคิดริเริ่มไปสู่การเป็นระบบราชการ ๔.๐ 

๒.๒) ระดับก้าวหน้า (Advance) มีผลประเมินเทียบเท่า ๔๐๐ คะแนน ส่วนราชการ 
ที่มีคะแนนประเมินโดยรวมในระดับ ๔๐๐ คะแนน หมายถึง มีแนวทางและการด าเนินการในเรื่องส าคัญในทุกหมวด
อย่างเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็นระบบจนเกิดประสิทธิผลตอบสนองพันธกิจ
และหน้าที่ของส่วนราชการ และเชื่อมโยงกับความต้องการและการบรรลุเป้าหมายของประเทศมีการพัฒนา
ตามแนวทางการเป็นระบบราชการ ๔.๐ 

๒.๓) ระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) มีผลประเมินเทียบเท่า ๕๐๐ คะแนน 
ส่วนราชการที่มีคะแนนประเมินโดยรวมในระดับ 5๐๐ คะแนน หมายถึง มีแนวทางและการด าเนินการ 
ในเรื่องส าคัญทุกหมวดอย่างครบถ้วนเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็นระบบจนเกิด
ประสิทธิผลตอบสนองพันธกิจและหน้าที่ของส่วนราชการ และเชื่อมโยงกับความต้องการและการบรรลุ
เป้าหมายของประเทศ มีการบูรณาการไปยังทุกภาคส่วน จนเกิดการพัฒนาตามแนวทางการเป็นระบบ
ราชการ ๔.๐ จนเกิดผล 

 
 
 



 
๑๔ 

 

ตารางที่ 2  มิติของการพัฒนาในแต่ละระดับสู่ระบบราชการ ๔.๐ 

มิติ 
(Overall oncept) 

Basic 
(Reactive) 

Advance 
(Proactive) 

Significance 
(Effective & 
innovative) 

Collaboration Cooperation Integration Collective Solution 

Innovation  Internal Process Service/Output Policy/outcome 

Digitalization Usage/ data base 
Collection of data & 
communication 

Citizen experience End 
to end process 

Integrated and 
connectedness 

Customer Service quality and 
customer satisfaction 

Proactive services CRM Personalized services 
Government lab 

Process Standardization Data-driven 
improvement 

Integrated process 
improvement 
Operational excellence 

People Rule-base Responsive 
Top-down 

Integrity Professional 
Tran-disciplinary 

Problem solvers 
Initiative 
Entrepreneurship 

Leadership Effective leadership Actively engaged Pay 
attention to details 

21st century leadership 

Results Organization Sector/Area National/Impact 

ที่มา คู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐, หน้า ๑๓ 

๓. เกณฑ์ในการประเมินสถานการณ์เป็นระบบราชการ ๔.๐ : กรอบการประเมิน 
PMQA 4.0 มีทั้งหมด ๗ หมวด (อิงตามเกณฑ์ PMQA ฉบับ พ.ศ. ๒๕๕๘) โดยหมวด ๑ - ๖ ซึ่งเป็นหมวด
กระบวนการจะมีประเด็นในการพิจารณาหมวดละ ๔ ประเด็น ส่วนหมวด ๗ ซึ่งเป็นหมวดผลลัพธ์ 
การด าเนินการจะมีประเด็น ในการพิจารณา ๖ ประเด็น รวมทั้งหมด ๓๐ ประเด็นในการประเมิน แต่ละ
ประเด็นจะมีระดับการประเมิน ๓ ระดับ ได้แก่ พ้ืนฐาน ก้าวหน้า และพัฒนาจนเกิดผล โดยส่วนราชการต้อง
ตอบผลการด าเนินการให้สอดคล้องตรงประเด็นข้อค าถามแต่ละหมวด ดังนี้ 

๓.๑) การน าองค์การ : ระบบการน าองค์การของส่วนราชการมุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลและ
สร้างความยั่งยืนให้กับองค์การ โดยส่วนราชการก าหนดวิสัยทัศน์และแผนยุทธศาสตร์ที่น าไปสู่การบรรลุพันธกิจ
และสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดนโยบายในการก ากับดูแลที่มีประสิทธิผลในเรื่องการป้องกันการทุจริต
และการสร้างความโปรงใส สร้างสภาพแวดล้อมภายในที่มุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ ส่งเสริมให้
เกิดนวัตกรรมและการแก้ไขปัญหาร่วมกับเครือข่าย ติดตามประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการและ
ผลกระทบที่เกิดขึ้นทั้งระยะสั้นและระยะยาวอย่างต่อเนื่องและทันการณ์ (ด้วยกลไกของเทคโนโลยีดิจิทัล)  
โดยค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมและมุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศตามทิศทางยุทธศาสตร์ 
โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 



 
๑๕ 

 

(๑) ระบบการน าองค์การของส่วนราชการได้สร้างองค์การที่ยั่งยืน โดยการก าหนด
วิสัยทัศน์ และแผนยุทธศาสตร์เชื่อมโยงสู่การบรรลุพันธกิจ การมุ่งเน้นประโยชน์สุขประชาชน และการบรรลุผล
ยุทธศาสตร์ชาติและความสามารถในการแข่งขัน 

(๒) การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใส 
(๓) การมุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ ผ่านการสร้างการมีส่วนร่วม

ของบุคลากรภายในและภายนอก   
(๔) การค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมและการมุ่งเน้นให้เกิด ผลลัพธ์ที่น าไป 

สู่การพัฒนาประเทศตามทิศทางยุทธศาสตร์ 
๓.๒) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ : ส่วนราชการมีกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มี

ประสิทธิผล รองรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน ก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์
ทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่สอดคล้องกับพันธกิจของส่วนราชการและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ มีแผนงาน 
ที่ขับเคลื่อนลงไปทุกภาคส่วนมีการติดตามผลของการบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และการรายงานผล 
อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือการแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 

(๑) กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองความท้าทาย สร้างนวัตกรรม  
เพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงและมุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชน 

(๒) การก าาหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ทั้งระยะสั้นและระยะยาว ที่สอดคล้อง
กับพันธกิจของส่วนราชการและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 

(๓) แผนปฏิบัติการที่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ลงไปทุกภาคส่วน   
โดยผ่านเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก 

(๔) การติดตามผลของการบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ การแก้ไขปัญหา และ 
การรายงานผลอย่างมีประสิทธิผล 

   ๓.๓) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : ส่วนราชการพัฒนา
ระบบข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริการประชาชนที่ทันสมัยรวดเร็วและเข้าถึงในทุกระดับ เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์
ในการสร้างนวัตกรรมการบริการที่สร้างความแตกต่างและตอบสนองความต้องการเฉพาะกลุ่ม และความต้องการ
เฉพาะบุคคลซึ่งสามารถออกแบบได้ (Personalized Service) วางแผนเชิงรุกในการตอบสนองความต้องการและ 
ความคาดหวังของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งปัจจุบันและอนาคต มีกระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียน 
ที่รวดเร็ว และสร้างสรรค์โดยปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการของประชาชน ส่งผลต่อความพึงพอใจ 
สร้างความร่วมมือของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 

(๑) ระบบข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริการประชาชน ที่ทันสมัย รวดเร็ว 
และเข้าถึงในทุกระดับ 

(๒) การประเมินผลความพึงพอใจ ความผูกพัน ของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย เพื่อน าามาใช้ประโยชน์ 

(๓) การสร้างนวัตกรรมการบริการ ที่สร้างความแตกต่าง และตอบสนอง 
ความต้องการเฉพาะกลุ่มและต่างความต้องการ 

(๔) กระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็ว และสร้างสรรค์ เพ่ือตอบสนอง 
ไดท้ันความต้องการ 



 
๑๖ 

 

๓.๔) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ : ส่วนราชการมีการใช้ข้อมูลและ
สารสนเทศ มาก าหนดตัววัดที่สามารถใช้ติดตามงานทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิผล
ทั่วทั้งองค์การ รวมทั้งการสื่อสารและเปิดเผยข้อมูลผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอก มีการวิเคราะห์ผลจากข้อมูลและ
ตัวชี้วัด เพ่ือการแก้ปัญหาและตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลา และเชิงรุก มีการใช้ความรู้และองค์ความรู้
ของส่วนราชการในการแก้ปัญหา เรียนรู้และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรม มีการบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศ และ
ระบบการท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบมีประสิทธิภาพและใช้งานได้ โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 

(๑) การใช้ข้อมูลและสารสนเทศ มาก าหนดตัววัดที่สามารถใช้ติดตามงานทั้งในระดับ
ปฏิบัติการ และระดับยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้งการสื่อสารสู่ผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอก 

(๒) การวิเคราะห์ผลจากข้อมูล และตัววัด เพ่ือการแก้ปัญหาและตอบสนองได้อย่าง 
มีประสิทธิภาพ ทันเวลา และเชิงรุก 

(๓) การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ของส่วนราชการ ในการแก้ปัญหา 
เรียนรู้และมีเหตุผล 

(๔) การบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศ และระบบการท างาน ที่ปรับเป็นดิจิทัล 
เต็มรูปแบบ มีประสิทธิภาพ และใช้งานได้ 

๓.๕) การมุ่งเน้นบุคลากร : ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากร
ที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลลัพธ์ มีการสร้างวัฒนธรรม
การท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทัน
เทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม  
มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 

(๑) นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ และสร้างแรงจูงใจ 

(๒) ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
(๓) การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 
(๔) ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี 

แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
๓.๖) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ : ส่วนราชการมีการบริหารจัดการกระบวนการที่มี

ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เชื่องโยงตั้งแต่ต้นจนจบและน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ มีการสร้างนวัตกรรม  
ในการปรับปรุงผลผลิต กระบวนการ และการให้บริการ มีการลดต้นทุนและการใช้ทรัพยากรอย่าง 
มีประสิทธิภาพ มีการน าเทคโนโลยี มาใช้เพ่ือให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น บูรณาการกระบวนการเพ่ือสร้าง
คุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน โดยมีประเด็นค าถาม ดังนี้ 

(๑) กระบวนการท างานที่เชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ เพ่ือน าไป 
สู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

(๒) การสร้างนวัตกรรมในการปรับปรุงผลผลิต กระบวนการ และการบริการ  
(๓) การลดต้นทุนและการใช้ทรัพยากรเพ่ือสร้าง ความมีประสิทธิภาพ และ

ความสามารถในการแข่งขัน 
(๔) การมุ่งเน้นประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ และผลกระทบต่อยุทธศาสตร์ชาติและ

ผลลัพธ์ 



 
๑๗ 

 

๓.๗) ผลลัพธ์การด าเนินการ : ส่วนราชการก าหนดตัววัดที่ส าคัญสอดคล้องการ
ปฏิบัติการในหมวดกระบวนการทั้ง ๖ หมวด สะท้อนความสามารถในการบริหารจัดการกระบวนการ การ
แก้ไขปัญหาและการพัฒนา มีการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผลกับ
กระบวนการเพ่ือค้นหาหนทางสร้างนวัตกรรมในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงองค์การทั้งในระดับปฏิบัติการ
และในระดับองค์การที่ส่งผลให้ผลลัพธ์มีโอกาสบรรลุเป้าหมายดีขึ้น โดยมีประเด็นค าถาม  ดังนี้ 

ตารางท่ี 3 เกณฑ์การวัดผลการด าเนินการ 
การบรรลุผล 
ตามตัวชี้วัด 

Basic (Level & Early trend) 
ระบุตัววัดที่ส าคัญ มีการตั้งเป้าหมาย  

ที่ท้าทายและมีความสัมพันธ์ เชิงเหตุผลกับ
กระบวนการ 

Advance 
(Focus Improvement) 

ตัววัดมีผลการด าเนินงานสูงกว่า  
ค่าเป้าหมาย ร้อยละ 1-5 

Significance (Integration) 
ตัววัดมีผลการด าเนินงานสูงกว่า  
ค่าเป้าหมายมากกวา่ร้อยละ 5 

๗.๑ ด้านพันธกิจ - ตัววัดตามภารกิจหลัก* 
- การบรรลุตามยุทธศาสตร์อ่ืน ๆ  

- ตัววัดตามแผนยุทธศาสตร์* 
- การด าเนินการด้านกฎหมาย 

- ตัววัดตามนโยบายและรัฐบาล 

๗.๒ ด้านผู้รับบริการ
และประชาชน 

- ความพึงพอใจ* 
- ความผูกพัน การให้ความ
ร่วมมือ* 

- การแก้ไขเรื่องร้องเรียน 
- ประชารัฐ 

- การปรับเปลี่ยนด้านการ
บริการที่เกิดประโยชน์ 

๗.๓ ด้านการพัฒนา
บุคลากร 

- จ านวนนวัตกรรมต่อบุคลากร* 
- บุคลากรอาสาสมัครในโครงการ
ที่สนองนโยบายหน่วยงาน 

- บคุลากรร่วมในภาคีเครือข่าย 
- ความก้าวหน้า 

- การเรยีนรู้และผลการพัฒนา* 

๗.๔ ด้านการเป็น
ต้นแบบ 

- จ านวนรางวัลที่ได้รับจาก
ภายนอก 
- จ านวนบุคลากรที่ได้รับการ 
ยกย่องจากภายนอก 

-- การจัดอันดับในระดับ
นานาชาติ 
- จ านวนรางวัลที่ได้รับจาก
หน่วยงานระดับกรม/กระทรวง 

- จ านวน Best practice*            

๗.๕ ด้านผลกระทบ
ต่อเศรษฐกิจ สังคม 
สาธารณสุข 
สิ่งแวดล้อม 

- การบรรลุตัววัดร่วม* - ตัววัดด้านเศรษฐกิจ สังคม 
สาธารณสุข และสิ่งแวดล้อม 

 

๗.๖ ด้านการลด
ต้นทุน สร้าง 

- การลดต้นทุน* 
- นวัตกรรมการปรับปรุง
กระบวนการ 
- ผลการปรับปรุงจากกการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล* 

- ประสิทธิผลการบรรเทา
ผลกระทบด้านภัยพิบัติต่าง  ๆ 

- นวัตกรรมด้านนโยบาย 
กฎระเบียบ และกฎหมาย 

หมายเหตุ :  *  หมายถึงตัวชี้วัดที่มีบังคับตอบ 

ผู้ขอรับการประเมิน ได้ศึกษาการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบ
ราชการ ๔.๐ (PMQA 4.0) เพ่ือศึกษาค าจ ากัดความ ข้อค าถาม วิธีการจัดท าข้อมูล การวัดผลการให้คะแนน
ในแต่ละหมวด ค าอธิบายที่ควรน ามาใช้ประกอบในการจัดท าข้อมูลรายละเอียดของการจัดท าลักษณะ
ส าคัญองค์การให้ชัดเจน เพ่ือให้การจัดท าข้อมูลสอดคล้องตามรูปแบบที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด และ
สมบูรณ์เพื่อเข้ารับการประเมินสถานะของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสู่ระบบราชการ 4.0  



 
๑๘ 

 

๔.  สรุปสาระและขั้นตอนการด าเนินการ 
ผู้ขอรับการประเมินได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบศึกษาวิเคราะห์ข้อค าถามและแนวทาง 

การพัฒนาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และการขับเคลื่อน
องค์การสู่ระบบราชการ ๔.๐ พร้อมทั้งจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐทั้งระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0 เพ่ือเข้ารับ 
การตรวจประเมินตามที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด โดยศึกษารายงานข้อมูลป้อนกลับ (Feedback Report) 
การตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐครั้งก่อนมาวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือหาโอกาสในการพัฒนา 
จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการฯ คณะท างานฯ จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ จัดท าข้อมูลรายละเอียดส่ง
ส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e-mail. โดยมีขั้นตอนด าเนินการดังนี้ 
ภาพที่ 3  ขั้นตอนการด าเนินการจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
              ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขั้นตอนที่ ๔  จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ เพื่อจัดท าข้อมูลรายละเอียดการด าเนินการของหน่วยงาน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

ขั้นตอนที่ ๕  รวบรวมข้อมูลผลการด าเนินการของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพื่อเข้าประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ ๔.๐  
ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e-mail. 
 

          เพื่อเข้าประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ ๔.๐ ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e-mail. 

ขั้นตอนที่ ๑   ศึกษา วิเคราะห์หลักเกณฑ์ ข้อค าถามของแต่ละหมวดของเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ  

ขั้นตอนที่ ๓  จัดท าค าสั่งคณะกรรมการฯ คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ขั้นตอนที่ ๒  ทบทวน/จัดท าลักษณะส าคัญองค์การ วิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนการ
ปฏิบัติงาน คู่มือการปฏิบัติงาน 



 
๑๙ 

 

การจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0 มีรายละเอียดขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษา วิเคราะห์หลักเกณฑ์ ข้อค าถามของแต่ละหมวดของเกณฑ์คุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ ระดับพื้นฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0 

ผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษา วิเคราะห์หลักเกณฑ์ ค าอธิบายและข้อค าถามในแต่ละหมวด 
(หมวด ๑ – หมวด ๗) โดยได้น าข้อค าถามและรายงานข้อมูลป้อนกลับ  (Feedback Report) การตรวจรับรอง
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐครั้งก่อนที่บอกจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงการด าเนินการในแต่ละ
หมวดมาศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์การประเมินสถานะองค์การสู่ระบบราชการ ๔.๐ ซึ่งพบว่าเกณฑ์คุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ ที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด ในแต่ละประเด็นค าถามไม่ได้อธิบายความหมายหรือแนวทาง
ที่ชัดเจนในแต่ละข้อค าถาม หรือมีแนวทางที่ให้ส่วนราชการสามารถขับเคลื่อนองค์การได้อย่างเป็นขั้นตอน
และเป็นทิศทางเดียวกัน แต่เป็นลักษณะเปิดโอกาสให้หน่วยงานสามารถขับเคลื่อนองค์การให้เป็นระบบ
ราชการ ๔.๐ โดยอาศัยข้อค าถามตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) เป็นช่องทาง
แสดงผลการด าเนินการในเชิงประจักษ์และรับรองผลการด าเนินการองค์การที่เป็นที่ยอมรับ ดังนั้น ผู้ขอรับ 
การประเมินจึงต้องศึกษาเกณฑ์ประเด็นข้อค าถามและตีความในแต่ละหมวดให้เกิดความเข้าใจ และศึกษา
ข้อมูลผลการปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจากรายงานผลแผนปฏิบัติงาน ตลอดจน
เสาะหาผลการปฏิบัติของแต่ละหน่วยงานที่ก าหนดเป็นตัวชี้วัดใช้ในการประเมินร่วมกับหน่วยงานภายนอก 
มาสรุปรวบรวมไว้เบื้องต้นเพ่ือน ามาจัดท าเป็นข้อมูลประกอบการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ และการจัดท า
ข้อมูลรายละเอียดตามประเด็นค าถามแต่ละหมวดตรงตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตั้งแต่
ระดับพื้นฐาน ระดับก้าวหน้า จนถึงระดับพัฒนาจนเกิดผล  

ตารางท่ี 4 เกณฑ์หรือประเด็นค าถามของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับที่ 2    
              และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) 

 

เกณฑ์ / ประเด็นค าถาม 
ระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (FL 2) PMQA 4.0 

หมวด 1 การน าองค์การ  
LD1 : ผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการก าหนด
วิสัยทัศน์และค่านิยม โดยมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย และด าเนินการถ่ายทอดวิสัยทัศน์
และค่านิยมสู่การปฏิบัติโดยผ่านระบบการน า
องค์การไปยังบุคลากรในส่วนราชการ ส่วนราชการ
หรือองค์การที่เกี่ยวข้องในการให้บริการหรือส่งมอบ
งานต่อกันที่ส าคัญ และผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 
LD2 : ผู้บริหารของส่วนราชการแสดงความมุ่งมั่นต่อ 
การประพฤติตามหลักธรรมาภิบาล 
LD3 : ผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการสร้าง
สภาพแวดล้อมเ พ่ือให้ เกิดการบรรลุ พันธกิ จ  

หมวด 1 การน าองค์การ  
๑. ระบบการน าองค์การของส่วนราชการได้สร้าง
องค์การที่ยั่งยืน โดยการก าหนดวิสัยทัศน์ และแผน
ยุทธศาสตร์เชื่อมโยงสู่การบรรลุพันธกิจ การมุ่งเน้น
ประโยชน์สุขประชาชน และการบรรลุผลยุทธศาสตร์
ชาติและความสามารถในการแข่งขัน 
๒. การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใส 
๓. การมุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ 
ผ่านการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในและ
ภายนอก   
๔. การค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมและการมุ่งเน้นให้
เกิด ผลลัพธ์ที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศตามทิศทาง
ยุทธศาสตร์ 



 
๒๐ 

 

เกณฑ์ / ประเด็นค าถาม 
ระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (FL 2) PMQA 4.0 

การปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
และการเรียนรู้ระดับองค์การและระดับบุคคล 
LD4 : ส่วนราชการมีการด าเนินการระบบการ
ก ากับดูแลองค์การที่ดีในด้านความรับผิดชอบต่อ 
การปฏิบัติงานของส่วนราชการ ความรับผิดชอบ
ด้านการเงิน และการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ  
LD5 : ส่วนราชการมีวิธีการและมาตรการในการ
จัดการผลกระทบทางลบที่เกิดขึ้นต่อสังคม และมี
การเตรียมการเชิงรุก มีกระบวนการ ตัววัด และ
เป้าประสงค์ท่ีส าคัญในการด าเนินการ 
หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
SP1 : ส่วนราชการมีการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มี 
การระบุขั้นตอนที่ส าคัญของกระบวนการจัดท า
ยุทธศาสตร์ผู้ที่เกี่ยวข้องที่ส าคัญ กรอบระยะเวลา
ของการวางแผนระยะสั้นและระยะยาว พิจารณา
การเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
SP2 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมและ
วิเคราะห์ข้อมูล และพัฒนาสารสนเทศเพ่ือใช้ในการ
วางแผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองความท้าทาย 
เชิงยุทธศาสตร์ สร้างความสมดุลของความต้องการ
ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญทั้งหมด 
SP3 : ส่วนราชการมีวิธีการในการจัดท าแผนปฏิบัติ
การที่ส าคัญโดยค านึงถึงความพร้อมของทรัพยากรของ 
ส่วนราชการ สื่อสารสร้างความเข้าใจ รวมถึงน าแผน
ไปสู่การปฏิบัติเพ่ือก่อให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
SP4 : ส่วนราชการมีระบบการก ากับและติดตาม
ความส าเร็จและประสิทธิผลของการด าเนินการตาม
แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ ทบทวนและ
ปรับแผนให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์ 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
๑. กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนอง 
ความท้ าทาย สร้ างนวั ตกรรมเ พ่ือสร้ างการ
เปลี่ยนแปลงและมุ่งเน้นประโยชน์สุขของประชาชน 
๒. การก าาหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ที่สอดคล้องกับพันธกิจของส่วน
ราชการและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ 
๓. แผนปฏิบัติการที่ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ 
ส่วนราชการ ลงไปทุกภาคส่วนโดยผ่านเครือข่าย 
ทั้งภายในและภายนอก 
๔.  การติ ดตามผลของการบรรลุ เป้ าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร์ การแก้ไขปัญหา และการรายงานผล
อย่างมีประสิทธิผล 
 

หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 
CS1 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมข้อมูล
และสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับผู้รับบริการและผู้มี

หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย 



 
๒๑ 

 

เกณฑ์ / ประเด็นค าถาม 
ระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี 2 (FL 2) PMQA 4.0 

ส่วนได้ส่วนเสีย ที่อาจจะมีความแตกต่างกันตาม
กลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือให้ได้
สารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ในการปรับปรุง
ผลผลิตและบริการได ้
CS2 : ส่วนราชการมีวิธีการในการประเมินความ 
พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และน าสารสนเทศไปใช้ตอบสนองความคาดหวัง
ของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
CS3 : ส่วนราชการมีวิธีการในการรวบรวมและ
ค้นหาปัจจั ยที่ มีผลต่อความไม่ พึ งพอใจของ
ผู้ รั บบริ การและผู้ มี ส่ วนได้ส่ วน เสี ย  และน า
สารสนเทศไปใช้ตอบสนองความคาดหวังของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
CS4 : ส่วนราชการมีวิธีการในการสื่อสาร  สร้าง 
และจัดการความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย เพ่ือรักษาความสัมพันธ์และตอบสนอง 
ความต้องการกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
CS5 : ส่ ว น ร าชกา รมี วิ ธี ก า ร ในกา ร จั ด ก า ร 
ข้อร้องเรียนของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
และท าให้มั่นใจว่าข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไข 
อย่างทันท่วงทีและมีประสิทธิผล 

๑. ระบบข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริการ
ประชาชน ที่ทันสมัย รวดเร็ว และเข้าถึงในทุก
ระดับ 
๒. การประเมินผลความพึงพอใจ ความผูกพัน ของกลุ่ม
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือน ามาใช้
ประโยชน์ 
๓. การสร้างนวัตกรรมการบริการ ที่สร้างความ
แตกต่าง และตอบสนองความต้องการเฉพาะกลุ่ม
และต่างความต้องการ 
๔. กระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็ว และ
สร้างสรรค์ เพ่ือตอบสนองไดทั้นความต้องการ 
 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการ
ความรู้ 
IT1 : ส่วนราชการมีการเลือก รวบรวม ตัววัดผล 
การด าเนินงาน เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติการและ 
ผลการด าเนินการ  โดยรวมของส่วนราชการ  
ซึ่งรวมถึงการติดตามความก้าวหน้าในการบรรลุ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 

IT2 : ส่วนราชการมีการวิเคราะห์  และทบทวน 
ผลการด าเนินการเ พ่ือประเมินผลส าเร็จของ 
ส่ ว น ร าชกา ร  คว ามก้ า วหน้ า ใ นก า รบร รลุ
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการ 
เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แนวปฏิบัติที่ดี และ
น าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการ
ความรู้ 
๑. การใช้ข้อมูลและสารสนเทศ มาก าหนดตัววัด 
ที่สามารถใช้ติดตามงานทั้งในระดับปฏิบัติการ และ
ระดับยุทธศาสตร์ ได้อย่างมีประสิทธิผล รวมทั้ ง 
การสื่อสารสู่ผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอก 
๒. การวิเคราะห์ผลจากข้อมูล และตัววัด เพื่อการ
แก้ปัญหาและตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทันเวลา และเชิงรุก 
๓. การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ของ 
ส่วนราชการ ในการแก้ปัญหา เรียนรู้และมีเหตุผล 
๔. การบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศ และระบบ 
การท างาน ที่ ปรั บเป็ นดิ จิ ทั ลเต็ มรู ปแบบ มี
ประสิทธิภาพ และใช้งานได้ 
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IT3 : ส่วนราชการมีวิธีการรวบรวมและถ่ายทอด 
องค์ความรู้ ที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์แก่องค์การ 
เพ่ือใช้ประโยชน์ในการแบ่งปันและน าวิธีปฏิบัติ 
ที่เป็นเลิศไปด าเนินการ 
IT4 : ส่วนราชการมีวิธีการท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและ
สารสนเทศของส่วนราชการมีความครอบคลุม ถูกต้อง 
ทันสมัย  และปลอดภั ย  รวมถึ งมี เทคโน โลยี
สารสนเทศที่มีรูปแบบที่ใช้งานง่ายส าหรับผู้ใช้งาน 
ทั้งภายในและภายนอกส่วนราชการ 

 

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 
HR 1 : ส่วนราชการมีการจัดท าแผนด้านทรัพยากร
บุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์  แผนดังกล่าวได้มี 
การประเมินความเปลี่ ยนแปลงที่ อาจเกิดขึ้ น 
ที่เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลังบุคลากร รวมถึงได้น าแผนไปปฏิบัติ
เพ่ือให้งานของส่วนราชการบรรลุผลส าเร็จ  
HR2 : ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ด้านสุขภาพความปลอดภัย และ 
สวัสดิภาพ ในการท างานของบุคลากร  มีการ
ประเมินและปรับปรุงปัจจัยดังกล่าว  
HR3 : ส่วนราชการมีการประเมินความผูกพันของ
บุคลากร มีวิธีการและตัววัดที่ใช้ในการประเมิน
ความผูกพัน ของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน 
ในแต่ละกลุ่มของบุคลากร  
HR4 : ส่วนราชการมีการจัดท าระบบการเรียนรู้
และการพัฒนาที่สนับสนุนความต้องการของ 
ส่วนราชการ และการพัฒนาตนเอง รวมถึงมีวิธี
ประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบ 
การเรียนรู้และการพัฒนา 

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 
๑. นโยบายและระบบการจัดการด้านบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์  และสร้าง
แรงจูงใจ 
๒. ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ 
๓.ก า ร ส ร้ า ง วั ฒ น ธ ร ร ม ก า ร ท า ง า น ที่ ดี  มี
ประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 
๔ . ร ะบ บ กา ร พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ใ ห้ มี ค ว า ม รู้  
ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา  
สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
 

หมวด 6 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
PM1 : ส่วนราชการมีการก าหนดข้อก าหนดที่ส าคัญ
ของผลผลิต การบริการ และกระบวนการท างานที่
ส าคัญ รวมถึงมีวิธีการออกแบบผลผลิต การบริการ 
และกระบวนการท างานให้เป็นไปตามข้อก าหนดที่
ส าคัญทั้งหมด 

หมวด 6 การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ 
๑. กระบวนการท างานที่เชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบ
กระบวนการ เพ่ือน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
๒. การสร้างนวัตกรรมในการปรับปรุงผลผลิต 
กระบวนการ และการบริการ  
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PM2 :ส่ ว น ร า ช ก า ร มี ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ข อ ง
กระบวนการที่เป็นไปตามข้อก าหนดที่ส าคัญมีการ
ก าหนดตัววัดหรือตัวชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญ
ของกระบวนการที่ส่วนราชการใช้ในการควบคุม
และปรับปรุงกระบวนการ รวมถึงเชื่อมโยงกับผล 
การด าเนินการและคุณภาพของผลผลิตและ 
การบริการที่ส่งมอบ  
PM3 : ส่วนราชการมีวิ ธีการ ในการปรับปรุ ง
กระบวนการท างานเพ่ือปรับปรุงผลผลิต  การ
บริการ  และผลการ  ด าเนินการ  การลดความ
ผิดพลาดการท างานซ้ า  และความสูญเสียของ
กระบวนการ 
PM4 : ส่วนราชการมีวิธีการเตรียมความพร้อมต่อ 
ภัยพิบัติหรือภาวะฉุกเฉินได้ค านึงถึงการป้องกัน  
ความต่อเนื่องของการปฏิบัติการ และการท าให้ 
คืนสู่สภาพเดิม 
PM5 : ส่วนราชการมีวิธีการในการพิจารณาโอกาส
ในการสร้างให้เกิดนวัตกรรมที่สามารถน ามาใช้
ประโยชน์ได ้ในกระบวนการท างาน  

๓. การลดต้นทุนและการใช้ทรัพยากรเพ่ือสร้าง 
ความมีประสิทธิภาพ และความสามารถในการ
แข่งขัน 
๔. การมุ่งเน้นประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ และผลกระทบ
ต่อยุทธศาสตร์ชาติและผลลัพธ์ 
 

หมวด 7 ผลลัพธ์ด าเนินการ 
7.1 ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ 

RM1 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วง
น้ าหนักในการบรรลุ เป้าหมายตามแผนปฏิบัติ 
ราชการของส่วนราชการ 

RM2 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วง
น้ าหนักในการบรรลุเป้าหมายตัวชี้วัดค ารับรอง 
การปฏิบัติราชการ มิติด้านประสิทธิผลการปฏิบัติ
ราชการ  
๗.๒ ผลลัพธ์ด้านการให้ความส าคัญผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

RM3 ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
๗.๓ ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 

RM4 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตาม 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

หมวด 7 ผลลัพธ์ด าเนินการ 
๗.๑ ด้านพันธกิจ 
Basic              1) ตัววัดตามภารกิจหลัก* 
                      2) การบรรลุตามยุทธศาสตร์อื่น ๆ 
Advance         3) ตัววัดตามแผนยุทธศาสตร์* 
                     4) การด าเนินการด้านกฎหมาย 
Significance  5) ตัววัดตามนโยบายและรัฐบาล 
๗.๒ ด้านผู้รับบริการและประชาชน 
Basic           1) ความพึงพอใจ* 
                  2) ความผูกพัน การให้ความ  
                      รว่มมือ* 
Advance      3) การแก้ไขเรื่องร้องเรียน 
                  4) ประชารัฐ 
Significance  5) การปรับเปลี่ยนด้านการบริการ  
                      ที่เกิดประโยชน์ 
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RM5 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ 

ตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร 
๗.๔ ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การและการก ากับดูแล
ส่วนราชการ 

RM6 ระดับคุณธรรมและความโปร่งใสการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน (ITA) 

RM7 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มี
ต่อการน าองค์การของผู้บริหาร 
๗.๕ ผลลัพธ์ด้านงบประมาณการเงินและการ
เติบโต 
      RM8 ร้อยละการเบิกจ่ายเงินงบประมาณ
รายจ่ายภาพรวม 
๗.๖ ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการ 

RM9 ร้อยละความส าเร็จของร้อยละเฉลี่ยถ่วง
น้ าหนักในการบรรลุเป้าหมายตัวชี้วัดของระบวน
การที่ส าคัญ 

RM10 ร้อยละเฉลี่ยถ่วงน้ าหนักความส าเร็จ
จากผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการตามแผนจัดการ
ความรู้ 
 

7.3 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 Basic          1) จ านวนนวัตกรรมต่อบุคลากร* 
                   2) บุคลากรอาสาสมัครในโครงการ 
                       ท่ีสนองนโยบายหน่วยงาน 
Advance       3) บุคลากรร่วมในภาคีเครือข่าย 
                   4) ความก้าวหน้า 
Significance   5) การเรยีนรู้และผลการพัฒนา* 
๗.๔ ด้านการเป็นต้นแบบ 
Basic            1) จ านวนรางวัลที่ได้รับจาก   
                       ภายนอก 
                   2) จ านวนบุคลากรที่ได้รับการ 
                       ยกย่องจากภายนอก 
Advance       3) การจัดอันดับในระดับ 
                       นานาชาติ 
                   4) จ านวนรางวัลที่ได้รับจาก 
                       หน่วยงานระดับกรม/กระทรวง 
Significance   5) จ านวน Best practice*          
๗.๕ ด้านผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม 
สาธารณสุข สิ่งแวดล้อม 
Basic            1) การบรรลุตัววัดร่วม* 
Advance       2) ตัววัดด้านเศรษฐกิจ สังคม     
                       สาธารณสขุ และสิ่งแวดล้อม 
๗.๖ ด้านการลดต้นทุน สร้าง 
Basic            1) การลดต้นทุน* 
                   2) นวัตกรรมการปรับปรุง
กระบวนการ 
                   3) ผลการปรับปรุงจากกการใช้  
                       เทคโนโลยดีิจิทัล* 
Advance       4) ประสิทธิผลการบรรเทา 
                        ผลกระทบด้านภัยพิบัติต่างๆ 
Significance   5) นวัตกรรมด้านนโยบาย   
                       กฎระเบียบ และกฎหมาย 

 
หมายเหตุ :  *  หมายถึงตัวชี้วัดที่มีบังคับตอบ 
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ขั้นตอนที่  2 ทบทวนลักษณะส าคัญองค์การ วิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของ
กระบวนการปฏิบัติงาน คู่มือการปฏิบัติงาน                 

ภายหลังจากที่ได้ศึกษาหลักเกณฑ์และข้อค าถามในแต่ละหมวดแล้ว ผู้ ขอรับการประเมิน 
พบว่าการเข้ารับการประเมินคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  นอกเหนือจากการตอบข้อค าถามแล้ว 
ต้องจัดท าข้อมูลรายละเอียดประกอบการประเมินจากส านักงาน ก.พ.ร. คือการจัดท าลักษณะส าคัญ
องค์การของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน การวิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนการปฏิบัติงานที่
แสดงให้เห็นว่าได้มีการปรับเปลี่ยนและปรับปรุงกระบวนงานให้สอดคล้องกับภารกิจปัจจุบันหรือไม่อย่างไร 
พร้อมทั้งต้องท าคู่มือการปฏิบัติงานที่สะท้อนให้เห็นแนวทางการปฏิบัติงานและการถ่ายทอดองค์ความรู้  
เพ่ือใช้ประกอบการตรวจประเมิน (กรณีที่ตรวจประเมินที่ตั้ง) ผู้ขอรับการประเมินจึงได้มีการวิเคราะห์และ
ทบทวนการด าเนินการ ดังนี้   

๑. ลักษณะส าคัญองค์การ : ผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษารายละเอียดการจัดท าลักษณะ
ส าคัญองค์การตามรูปแบบที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด โดยศึกษาภารกิจ ยุทธศาสตร์และแผนกลยุทธ์
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในปัจจุบันจากเอกสารและการสอบถามหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน กองเศรษฐกิจการแรงงาน เพ่ือสอบถามประเด็นความท้าทาย การเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน ซึ่งได้ค าตอบว่าขณะนี้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีประเด็นความท้าทายเรื่องการวิเคราะห์
ฐานข้อมูลด้านตลาดแรงงานที่สอดรับกับการเปลี่ยนแปลง การรองรับระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
เป็นต้น กองบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอบถามข้อมูลกรอบอัตราก าลังในปัจจุบัน ทั้งในส่วนจ านวน
บุคลากร วุฒิการศึกษา ความได้เปรียบของอัตราก าลัง เป็นต้น ซึ่งส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนดให้จัดท าเป็น 
ผังส่งเข้าระบบ โดยได้ผลการด าเนินการดังภาพ  
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๒. การวิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนงานบริการของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานตามงานบริการ :  การจัดท ารายละเอียดผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ในหมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการได้ให้ความส าคัญ 
กับกระบวนการสร้างคุณค่า ที่สร้างประโยชน์ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียจากผลการบรรลุ 
พันธกิจหลักของส่วนราชการ ซึ่งต้องใช้ประกอบในการตรวจรับการประเมินฯ ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินจึงได้มี 
การประชุมร่วมกับหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือจัดท าและทบทวนกระบวนงานบริการ 
โดยน าพันธกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นตัวตั้งต้น เพ่ือก าหนดบริการที่ตอบสนอง 
ความต้องการของผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการบริหารจัดการ
กระบวนการหลักอย่างเป็นระบบ จ านวน ๓ กระบวนการ คือ 1. กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์  
2. กระบวนการบริหารจัดการแรงงานของประเทศ 3.กระบวนการบริหารความสัมพันธ์และเครือข่าย 
ด้านแรงงาน และกระบวนการสนับสนุน จ านวน ๙ กระบวนการ คือ การบริหารจัดการเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร การบริหารทรัพยากรบุคคล การบริหารการเงิน งบประมาณ และพัสดุ การบริหาร
กองกลาง (งานสารบรรณ) การพัฒนาระบบบริหาร การตรวจสอบภายใน การบริหารจัดการประชาสัมพันธ์ 
งานด้านกฎหมาย และการปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต ในการสนับสนุนการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ แล้วจัดท า
เป็นตารางวิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญ (ตามท่ีปรากฏในภาคผนวก) เพ่ือแสดงให้เห็นว่าส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานได้วิเคราะห์ผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ความต้องการ บริการและการก าหนดความคุ้มค่า ตัวชี้วัด 
ที่ชัดเจนในการปฏิบัติงาน พร้อมทั้งได้มีหนังสือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทบทวน/ปรับปรุง/จัดท าคู่มือ 
การปฏิบัติงานตามกระบวนการสร้างคุณค่า (กระบวนการหลัก ๓ กระบวนการ และกระบวนการสนับสนุน) 
เพ่ือรวบรวมเป็นรูปเล่มลงในระบบอินทราเน็ตของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดังนี้ 

1) กระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ได้แก่ คู่มือกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์
คู่มือการปฏิบัติงานการพัฒนาดัชนีชี้วัดภาวะแรงงาน คู่มือกระบวนการส ารวจความต้องการแรงงานของ
สถานประกอบการการจัดท าข้อเสนอเชิงนโยบายด้านแรงงาน  คู่มือกระบวนการจัดท าแผนปฏิบัติการ
ประจ าปีการจัดท า และคู่มือการติดตามผลการด าเนินงานและการใช้จ่ายเงิน 

๒. กระบวนการบริหารจัดการแรงงานของประเทศ ได้แก่ คู่มือกระบวนการประสาน
ความร่วมมือระหว่างประเทศ  คู่มือปฏิบัติงานกระบวนการก าหนดค่าจ้างและข้อเสนอระบบค่าจ้างและ
รายได้  คู่มือกระบวนการการคาดประมาณแนวโน้มอุปสงค์และอุปทานด้านแรงงานและข้อมูลงานวิจัยและ
คู่มือกระบวนการส่งเสริม คุ้มครองและพัฒนาแรงงานนอกระบบ แรงงานสูงอายุ และแรงงานคนพิการ 

3) กระบวนการบริหารความสัมพันธ์และเครือข่ายด้านแรงงาน ได้แก่ คู่มือกระบวนการ
ส่งเสริมการขยายและรักษาตลาดแรงงานในต่างประเทศ  คู่มือกระบวนการส่งเสริมสนับสนุนและประสาน
ความร่วมมือระหว่างเครือข่ายอาสาสมัครแรงงานในการบริหารจัดการด้านแรงงาน คู่มือกระบวนการตรวจ
ราชการ และคู่มือกระบวนการบริการประชาชน 

๔) กระบวนการสนับสนุน ได้แก่ คู่มือปฏิบัติงานตรวจสอบภายใน  คู่มือปฏิบัติงาน
กระบวนการมีส่วนร่วมภาคประชาชนต่อการป้องกันและปราบปรามการทจุริต  คู่มือกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  คู่มือกระบวนงานจัดท าฐานข้อมูลบุคคล คู่มือกระบวนงานการวางแผนอัตราก าลังและ
ก าหนดต าแหน่ง คู่มือกระบวนงานการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ คู่มือกระบวนงานการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะ  คู่มือกระบวนงานการติดตามประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรบุคคล คู่มือ
การปฏิบัติงานกระบวนงานตรวจพิจารณาร่างประกาศค าสั่งและกระบวนงานการให้ความเห็นทางกฎหมาย คู่มือ
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การปฏิบัติงานกระบวนงานการตรวจพิจารณานิติกรรมสญัญา คู่มือการปฏิบัติงานกระบวนงาน 
การพิจารณาค าอุทธรณ์ คู่มือบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร คู่มือการปฏิบัติงานกระบวนการ
งานสารบรรณ  คู่มือการปฏิบัติงานกระบวนการบริหารจัดการประชาสัมพันธ์  และคู่มือกระบวนงานการ
บริหารการเงินการคลังและพัสดุ    

ขั้นตอนที่ 3 จัดท าค าสั่งคณะกรรมการฯ คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

การด าเนินการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  (PMQA 4.0)  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เป็นการด าเนินการในภาพรวมที่ เกี่ยวข้องกับทุกหน่วยงาน 
ในสังกัด ผู้ขอรับการประเมินได้ศึกษาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) และประเด็นค าถาม 
ในแต่ละหมวดว่าเกี่ยวข้องกับภารกิจการด าเนินงานของหน่วยงานใด เพ่ือปรับปรุงค าสั่งให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในปัจจุบัน โดยได้ด าเนินการจัดท าค าสั่ง 
(ตามที่ปรากฎในภาคผนวก) ดังนี้ 

๑. ค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามและก ากับดูแลการด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบด้วย ปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธาน  
รองปลัดกระทรวงแรงงาน (ที่รับผิดชอบงานด้านนโยบายและอ านวยการ) เป็นรองประธาน และผู้อ านวยการ
กอง ส านัก/ศูนย์ เป็นกรรมการ โดยมีอ านาจหน้าที่  ก าหนดนโยบาย กรอบแนวทางและทิศทาง 
การด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ส่งเสริม สนับสนุน และให้ค าปรึกษาแนะน า 
ในเรื่องต่าง ๆ ของคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
เพ่ือให้การด าเนินงานเป็นไปตามกรอบแนวทางและทิศทางที่ก าหนด  ติดตาม เร่งรัดให้การด าเนินการ
ปรับปรุงและพัฒนาองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  
ให้ความเห็นชอบกับผลการประเมินองค์การด้วยตนเองตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  
  ๒. ค าสั่ งแต่งตั้งคณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประกอบด้วย รองปลัดกระทรวงแรงงาน (ที่รับผิดชอบงานด้านนโยบายและ
อ านวยการ) เป็นประธาน ที่ปรึกษาวิชาการแรงงาน เป็นรองประธาน และผู้อ านวยการกอง/ส านัก/ศูนย์ 
ผู้อ านวยการกลุ่มงานเป็นคณะท างานในแต่ละหมวด (หมวด ๑ – หมวด ๗) โดยมีอ านาจและหน้าที่จัดเตรียม
ข้อมูลเพ่ือทบทวนรายงานผลการด าเนินการ และสนับสนุนในเรื่องต่าง ๆ ส าหรับใช้ประกอบการประเมินองค์การ
ด้วยตนเอง (Self-Assessment) ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประเมินองค์การตามมาตรฐาน 
ที่ก าหนด (Checklist) วิเคราะห์และประเมินหาจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงและพัฒนาองค์การ 
ด าเนินการปรับปรุงและพัฒนาองค์การและติดตามผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ และจัดท ารายงานต่าง ๆ ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานเสนอต่อคณะกรรมการติดตามและก ากับดูแลการด าเนินงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือให้ความเห็นชอบ 

ขั้นตอนที่ ๔ การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ เพ่ือจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการด าเนินการ
ของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

จากการด าเนินการตามขั้นตอนที่ ๑ – ๓ แล้ว ผู้ขอรับการประเมินไดจ้ัดท าโครงการ บันทึกขออนุมัติ
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ ก าหนดการ รูปแบบการประชุม จัดแบ่งกลุ่มผู้เข้าร่วมประชุมตามรายหมวด ประสาน
วิทยากร จัดเตรียมเอกสารอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง อาทิเช่น แผนปฏิบัติการฯ แผนกลยุทธ์ แผนปฏิบัติการฯ  
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เป็นต้น  โดยเชิญคณะท างานฯ และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องเข้าร่วมประชุม เชิญผู้ตรวจประเมินจากส านักงาน ก.พ.ร. 
มาเป็นวิทยากรเพ่ือชี้แจงแนวทางและให้ข้อสังเกตในการจัดท าจัดท าข้อมูล จากนั้นแบ่งกลุ่มย่อยรายหมวด  
(หมวด 1 - 6) เพ่ือร่วมกันวิเคราะห์และจัดท าผลการปฏิบัติงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งผู้ขอรับ 
การประเมินได้ประสานข้อมูลรายละเอียดและรูปแบบการประชุมร่วมกับวิทยากร พร้อมทั้งจัดเตรียมตารางข้อมูล
ผลการประเมินองค์การในแต่ละหมวด ผลการรายงานข้อมูลย้อนกลับจากการประเมินครั้งก่อน ตลอดจนอ านวย
ความสะดวกในการจัดประชุม 

ผู้ขอรับการประเมินพบว่า ผู้เข้าร่วมประชุมส่วนใหญ่ไม่ใช่คณะท างานฯ แต่เป็นผู้แทนในระดับ
เจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน มีผลให้ข้อมูลผลการปฏิบัติงานบางอย่างขาดความสมบูรณ์และขาดการมองภาพองค์รวม
ภารกิจของกอง/ส านัก/ศูนย์ ผู้ขอรับการประเมินจึงให้ผู้เข้าร่วมประชุมฯ ศึกษารายงานผลและแผนการ
ปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานเพ่ือจัดท าข้อมูลในเบื้องต้น และหลังจากการประชุมเชิงปฏิบัติการฯ จึงได้ค้นหา
ข้อมูลเพ่ิมเติมจากการสอบถามผู้อ านวยการกอง/ส านัก/ศูนย์ เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานในภารกิจงานนั้นๆ แล้ว
น าข้อมูลมาวิเคราะห์ตรวจสอบให้สอดคล้องกับประเด็นค าถามในแต่ละหมวด ซึ่งผลการปฏิบัติงานที่น ามาใช้ต้อง
มีตัวชี้วัดหรือเอกสารที่แสดงผลเชิงประจักษ์ชัดเจน สามารถใช้เป็นข้อมูล/เอกสารในการตรวจรับรองการประเมิน
จากส านักงาน ก.พ.ร.  หลังจากจัดท าข้อมูลครบถ้วนสมบูรณ์ตามแบบตารางข้อมูลการประเมินองค์การฯ แล้ว ได้
จัดส่งข้อมูลผ่านระบบอินทราเน็ตและทางไลน์ให้กับคณะท างานฯ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งก่อนน าส่ง
ส านักงาน ก.พ.ร. ประกอบด้วย 

1. รายงานลักษณะส าคัญองค์การ ซ่ึงต้องจัดท าข้อมูลเพ่ือตอบประเด็นค าถาม ดังนี้  
1.1 ลักษณะองค์การ : คุณลักษณะส าคัญของส่วนราชการคืออะไร (ก. สภาพแวดล้อมของ

ส่วนราชการ และ ข.ความสัมพันธ์ระดับองค์การ) 
1.2 สภาวการณ์ขององค์การ : สภาวการณ์เชิงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการเป็นเช่นใด  

(ก. สภาพแวดบ้อมด้านการแข่งขัน ข. บริบทเชิงยุทธศาสตร์ และ ค.ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ) 
2. ผลการด าเนินงานตามประเด็นการพิจารณารายหมวด โดยการเขียนเป็นลักษณะการบรรยาย

เรื่องราวตั้งแต่ต้นจนจบตั้งแต่ระดับ Basic Advance และ Significance อีกทั้งรายละเอียดของข้อมูล 
ต้องมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธ์กันในแต่ละหมวดแต่ละข้อค าถาม และสอดคล้องลักษณะส าคัญองค์การที่ได้จัดท าไว้
ตามข้อ 1 มีผลลัพธ์ตัวชี้วัดในหมวด 7 ที่ชัดเจน ซึ่งต้องจัดท ารายละเอียดในการตอบประเด็นค าถาม 
ทั้งหมด 6 หมวด ดังนี ้

หมวด ๑ การน าองค์การ :  
๑. ระบบการน าองค์การที่สร้างความยั่งยืน : 1) ระบบการน าองค์การของ

ผู้บริหาร 2) การสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 3) การน าเทคโนโลยีในการสื่อสาร
ภายในองค์การ เพ่ือให้เกิดความทั่วถึง รวดเร็วและทันการณ์ 

2. การป้องกันการทุจริตและสร้างความโปร่งใส : 1) ผู้บริหารสร้างบรรยากาศ
เพ่ือส่งเสริมให้หน่วยงานเป็นองค์การที่มีความโปร่งใส 2) การติดตาม 3) การจัดการเรื่องร้องเรียน 

3. การสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร และเครือข่ายทั้งภายในและภายนอก 
4. การค านึงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม 

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์  
1. แผนยุทธศาสตร์ที่ตอบสนองความท้าทาย สร้างนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลง และ

มุ่งเน้นประโยชน์สุข 



 
๓๐ 

 

2. เป้าหมายสอดรับยุทธศาสตร์ทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
3. แผนขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในทุกระดับและทุกภาคส่วน 
4. การติดตามและแก้ไขปัญหาที่รวดเร็ว 

หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
1. การเข้าถึงข้อมูลและสารสนเทศของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
2. การประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ 
3. การสร้างนวัตกรรมการบริการที่สร้างความแตกต่าง และความสามารถ

ตอบสนองความต้องการเฉพาะ 
4. กระบวนการแก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็ว  

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  
1. การก าหนดตัววัดและการเปิดเผยข้อมูลต่อสาธารณะ 
2. การวิเคราะห์ผลจากข้อมูล และตัววัด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและปรับปรุง 

การท างาน 
3. การจัดการความรู้ และการสร้างองค์ความรู้ เพ่ือน าไปใช้ประโยชน์ 
4. การบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศ และระบบการท างานให้เป็นดิจิทัลและ 

มีประสิทธิภาพ  
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลการ  

1. การจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์  
2. ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว มุ่งผลสัมฤทธิ์ 
3. การสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีดีมีประสิทธิภาพ  
4. ระบบการพัฒนาบุคลากร 

หมวด ๖ การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ  
1. กระบวนการท างานที่เชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ (end to end 

process) : 1) การออกแบบกระบวนการที่เชื่อมโยงตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ (end to end process) 
2) การก าหนดตัวชี้วัดในการติดตามควบคุมกระบวนการเพื่อน าสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ 

2. การสร้างนวัตกรรมในการปรับปรุง ผลผลิต กระบวนการ และบริการ 
3. การลดต้นทุนและการใช้ทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพและเพ่ิมขีดความสามารถ

ทางการแข่งขัน 
4. การมุ่งเน้นประสิทธิผลทั่วทั้งองค์การ และผลกระทบต่อยุทธศาสตร์ชาติ 

3. ผลลัพธ์การด าเนินงานตามหมวด 7 รวมจ านวน 30 ตัวชี้วัด ผู้ขอรับการประเมินได้รวบรวม
ผลการปฏิบัติงานจากรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี และการสอบถามจากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่มีค่าคะแนนสูงเพ่ิมขึ้นทุกปีมาก าหนดเป็นตัวชี้วัด 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ตัวชี้วัดด้านต่าง ๆ ประกอบด้วย 
1. ด้านพันธกิจ 2. ด้านผู้รับบริการและประชาชน 3. ด้านการพัฒนาบุคลากร 4. ด้านการเป็นต้นแบบ  
5. ด้านผลกระทบต่อเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดล้อม และ 6. ด้านการลดต้นทุน สร้างนวัตกรรม และ
การจัดการกระบวนการ (ตามที่ปรากฏในภาคผนวก) 



 
๓๑ 

 

ขั้นตอนที่ ๕  ผลการด าเนินการของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเพ่ือเข้าประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ ๔.๐  
ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e-mail. 

ผู้ขอรับการประเมินได้ด าเนินการตรวจสอบข้อมูลรายละเอียดทั้งหมด และศึกษาวิธีการบันทึก
โปรแกรมการประเมินสถานะองค์การของส่วนราชการที่ส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด โดยได้ก าหนดตัวอักษรไว้ 
ในแต่ละประเด็นค าถามเพียง 500 ค า ดังนั้น ผู้ขอรับการประเมินต้องสรุปรวบรวมข้อมูลรายละเอียดที่ได้จาก
การประชุมเชิงปฏิบัติการฯ ตามขั้นตอนที่ 4 ผลการด าเนินการอย่างกระชับเข้าใจและชัดเจนในแต่ละประเด็น
ค าถาม ประกอบกับการจัดท าข้อมูลมีรายละเอียดมาก จึงต้องใช้ความรอบคอบและระมัดระวังตรวจสอบข้อมูล
ก่อนบันทึกอย่างถี่ถ้วน และยากต่อการแก้ไขต้องให้ส านักงาน ก.พ.ร. เป็นผู้แก้ไขและใช้ระยะเวลา ผู้ขอรับ 
การประเมินได้ด านินการบันทึกข้อมูลผลการด าเนินการเพ่ือประเมินสถานะของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
เป็นระบบราชการ ๔.๐ รอบที่ ๑ ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e-mail ประกอบด้วย ข้อมูลหน่วยงาน รายงาน
ลักษณะส าคัญองค์การ ผลการด าเนินงานตามประเด็นการพิจารณารายหมวด ตั้งแต่หมวด ๑ – ๖ และผลลัพธ์
การด าเนินการตามหมวด ๗ จ านวน ๓๐ ตัวชี้วัด พร้อมทั้งผังกระบวนการขั้นตอนการด าเนินการต่าง ๆ  
ที่หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวแรงงานได้จัดท า เช่น Strategy Map  กระบวนการรับเรื่องร้องเรียน 
กระบวนการให้ความช่วยเหลือแรงงานไทยในต่างประเทศ เป็นต้น 

หลังจากนั้นส านักงาน ก.พ.ร. ได้มีหนังสือด่วนที่สุด ที่ นร 1218/1171  ลงวันที่ 5 มีนาคม 2562 
แจ้งผลว่าส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ผ่านการประเมินสถานะองค์การในการเป็นระบบราชการ ๔.๐  
ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) รอบที่ ๑ (โดยไม่ได้มีผลคะแนน) แล้วให้จัดส่ง
รายงานฉบับสมบูรณ์ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ตรวจประเมินอีกครั้ง 

ขั้นตอนต่อไป (กรณีที่ผ่านการประเมินรอบที่ 1) ผู้ขอรับการประเมินได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ 
เพ่ือจัดท ารายงานคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐฉบับสมบูรณ์ (PMQA 4.0) รอบที่ ๒ (ตามที่ปรากฏ 
ในภาคผนวก) ส่งส านักงาน ก.พ.ร. เพ่ือรับการตรวจประเมินการเป็นระบบราชการ ๔.๐ ประกอบด้วย 
รายงานลักษณะส าคัญองค์การ จ านวน ๑๐ หน้า  แผนงานการปรับปรุงเพ่ือยกระดับการพัฒนาสู่ระบบ
ราชการ ๔.๐ จ านวน ๒ หน้า สรุปผลและรายละเอียดข้อมูลรายงานรายหมวดของหน่วยงานตามเกณฑ์ฯ 
ในหมวด ๑ – หมวด ๖ จ านวน ๑๕ หน้า รายงานผลลัพธ์การด าเนินการตามหมวด ๗ จ านวน ๕ หน้า และ
บทสรุปผู้บริหาร จ านวน ๕ หน้า  

ขั้นตอนสุดท้ายเป็นการตรวจประเมิน ณ ที่ตั้งหน่วยงาน เมื่อผ่านการประเมินเกณฑ์คุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ รอบที่ 2 โดยมีคะแนนถึง 350 คะแนนเป็นต้นไป (ระดับ Basic) จะต้องจัดเตรียม
แฟ้มข้อมูลเอกสารอ้างอิงที่ใช้ประกอบในแต่ละประเด็นค าถามโดยจัดเรียงเป็นแฟ้มตั้งแต่หมวด 1 – หมวด 7 
จัดท าข้อมูลเพ่ือน าเสนอผลงาน (Power Point) ต่อคณะผู้ตรวจฯ จากส านักงาน ก.พ.ร. ประกอบด้วย ลักษณะ
ส าคัญองค์การ หมวด 1 – หมวด 7 และจัดประชุมซักซ้อมเสมือนจริงโดยเชิญคณะท างานและเจ้าหน้าที่ที่
เกี่ยวข้องเข้าร่วมประชุม เพื่อตรวจสอบข้อมูลและซักซ้อมการตอบข้อซักถามจากคณะผู้ตรวจฯ ซึ่งส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานไม่ผ่านเกณฑ์สถานะของหน่วยงานภาครัฐในระบบราชการ 4.0 ตามเกณฑ์คุณภาพ 
การบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีผลคะแนนรวมเท่ากับ 304 คะแนน จึงไม่ได้รับการตรวจประเมิน ณ ที่ตั้ง
หน่วยงาน  

  
 



 
๓๒ 

 

ภาพที่ 5  ผังกระบวนการปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ส านักงาน ก.พ.ร. 
ให้ส่วนราชการประเมินตนเอง 
(โดยก าหนดเป็น 3 รอบการ
ประเมิน) ดังนี ้
รอบท่ี 1 ประเมินองค์กร 
รอบท่ี 2 จัดท ารายงานฉบับ   
            สมบูรณ ์
รอบท่ี 3 ตรวจประเมิน ณ ที่ตั้ง 
           หน่วยงาน 
  

* ศึกษาเกณฑ์การประเมิน 
* ทบทวนผลการประเมินย้อนกลบั
ครั้งก่อน 
* ทบทวน/จัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน 
* ทบทวน/จัดท าลักษณะส าคญั
องค์การและผังตารางวิเคราะห์
ข้อก าหนดที่ส าคญัของกระบวนการ
ปฏิบัติงาน 
 
 

* สรุปข้อมูลบันทึกลง        
ในระบบผ่านทาง e -mail
ของส านักงาน ก.พ.ร. 
เพื่อรับการตรวจประเมิน

องค์กร 

ผ่านการประเมิน
รอบที่ 1 

* จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการฯ 
เพื่อจัดท าข้อมูลรายละเอียดผลการ
ด าเนินงานตามประเด็นข้อค าถาม
แต่ละหมวด (หมวด 1 – หมวด 6) 
รอบท่ี 1 ประเมินองค์กร 
โดยเชิญคณะท างานฯ และ
เจ้าหน้าท่ีร่วมประชุม 
* จัดท าผลลัพธ์การด าเนินการ 
  (หมวด 7) จ านวน 30 ตัวช้ีวัด 

รอผลการประเมิน
ย้อนกลับ 

ไม่ผ่าน 

รอบท่ี 2 รายงานฉบับสมบูรณ์ 
* จัดท ารายงานฉบบัสมบูรณ์ 
ประกอบด้วย 1) ลักษณะส าคัญ
องค์การจ านวน 10 หน้า  
2) แผนงานการปรับปรุงเพื่อ
ยกระดับการพัฒนาสูร่ะบบราชการ 
4.0 จ านวน 2 หน้า  3) สรุปผลและ
รายละเอียดข้อมูลรายหมวดตาม
เกณฑ์หมวด 1-6 จ านวน 15 หน้า 
4) รายงานผลลัพธ์การด าเนินการ
ตามหมวดด 7 จ านวน 5 หน้า  
5) บทสรุปผู้บริหาร จ านวน 5 หน้า 

* รวบรวมจากผลการประชุมเชิง
ปฏิบัติการฯ/หาข้อมูลเพิ่มเตมิเพื่อ
จัดท าข้อมูลผลส่งให้คณะท างานฯ 
พิจารณาตรวจสอบความถูกต้อง
(ผ่านช่องทางออนไลน์ และระบบ
อินทราเน็ต) ก่อนบันทึกลงในระบบ
ของส านักงาน ก.พ.ร.  

ด าเนินการ
จัดเตรียมข้อมลู 

เข้ารับการประเมิน
ในรอบการประเมิน

ถัดไป 

รอบท่ี 3  
ตรวจประเมิน ณ ที่ตั้ง 
 

ผ่าน 

* จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะกรรมการ
ติดตามและก ากับดูแลการ
ด าเนินงานการพัฒนาคณุภาพการ
บริหารจดัการภาครัฐ 
* จัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะท างาน
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 



 
๓๓ 

 

๕. ผู้ร่วมด าเนินการ (ถ้ามี) 

    - ไม่มี - 

๖. ส่วนของงานที่ผู้เสนอเป็นผู้ปฏิบัติ  ผู้ขอรับการประเมินมีสัดส่วนของผลงานร้อยละ ๑๐๐ โดยมีรายละเอียด              
ของงานที่ผู้เสนอปฏิบัติ สรุปได้ดังนี้ 

๖.๑ ขั้นตอนที่ ๑ ศึกษา วิเคราะห์หลักเกณฑ์ ข้อค าถามของแต่ละหมวดตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ และ PMQA 4.0  
                  ผู้ขอรับการประเมินได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบด าเนินการจัดท าข้อมูลรายละเอียดตามเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยในแต่ละรอบการประเมินหน่วยงานราชการ จะมีการปรับเปลี่ยนเกณฑ์
และประเด็นค าถาม จึงต้องศึกษาและสอบถามรายละเอียด/ขั้นตอนให้ครบถ้วน หรือสอบถามกับเจ้าหน้าที่ของ
ส านักงาน ก.พ.ร. เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องชัดเจน จากนั้นก าหนดรูปแบบวิธีการเพ่ือจัดท าข้อมูลการประเมิน 
พร้อมทั้งศึกษาผลการประเมินที่ผ่านมาเพ่ือทราบว่าส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการปรับปรุง/เพ่ิมเติม
กระบวนการท างานหรือไม่อย่างไร  
          ๖.2 ขั้นตอนที่ 2 ทบทวน/จัดท าลักษณะส าคัญองค์การ วิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนการ
ปฏิบัติงาน คู่มือการปฏิบัติงาน 
                  การประเมินสถานะองค์การตามเกณฑ์คุณภาพบริหารจัดการภาครัฐ การได้มาซึ่งผลการด าเนินการ
จักต้องมีการวิเคราะห์กระบวนการ ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ข้อก าหนดที่ส าคัญ เพ่ือจัดบริการด้านแรงงาน
ที่ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และสอดคล้องกับภารกิจ ยุทธศาสตร์ ผู้ขอรับการ
ประเมินจึงได้ทบทวน/จัดท าตารางการวิเคราะห์ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนงานบริการของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน โดยได้มีหนังสือถึงหน่วยงานที่ร่วมเป็นคณะท างานฯ พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์อีกครั้ง 
พร้อมทั้งจัดท าลักษณะส าคัญองค์การให้สอดคล้องภารกิจกรอบอัตราก าลัง ความท้าทายด้านยุทธศาสตร์
และการแข่งขันการเพ่ิมขีดความสามารถขององค์การให้เป็นปัจจุบัน 

๖.3  ขั้นตอนที่ 3 จัดท าค าสั่งคณะกรรมการฯ คณะท างานพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดภาครัฐของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
                  น าค าสั่งคณะกรรมการฯ คณะท างานฯ ฉบับเดิมมาทบทวนใหม่ เนื่องจากส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานได้มีกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๙  ประกอบกับ
เกณฑ์และข้อค าถามมีการปรับเปลี่ยน ผู้ ขอรับการประเมินจึงได้จัดท าค าสั่งให้เป็นปัจจุบันสอดคล้องกับ
หลักเกณฑ์การประเมินสถานะองค์การ 

๖.๔ ขั้นตอนที่ ๔ จัดประชุมเชิงปฏิบัติฯ เพ่ือจัดท าข้อมูลรายละเอียดการด าเนินการของหน่วยงาน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
                  ผู้ขอรับการประเมินได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ เมื่อวันที่ ๑๓ – ๑๔ มกราคม ๒๕๖๒  ณ ห้องอัมพร  
จุณณานนท์ ชั้น ๑๐ อาคารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้เข้าร่วมประชุมประกอบด้วย คณะท างานพัฒนาคุณภาพ 
การบริหารจัดภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยเชิญคณะผู้ตรวจการประเมินจากส านักงาน ก.พ.ร.  
มาเป็นวิทยากรให้ความรู้และร่วมให้ข้อเสอนแนะในการจัดท ารายละเอียดผลการด าเนินการให้สอดคล้องและ 
ตรงประเด็นการพิจารณาในแต่ละหมวด (หมวด ๑ -๖)   
 
 



 
๓๔ 

 

ส าหรับหมวด ๗ ผลลัพธ์การด าเนินการนั้น ผู้ขอรับการประเมินได้รวบรวมผลการปฏิบัติงาน 
จากรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี และการสอบถามจากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดส านักงานปลัด 
กระทรวงแรงงาน เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่มีค่าคะแนนสูงเพ่ิมทุกปีมาก าหนดเป็นผลตัวชี้วัด 
ในการประเมินผลการปฏิบัติตามเกณฑ์คุณภาพรการบริหารจัดการภาครัฐ 

๖.๕ ขั้นตอนที่ ๕ รวบรวมข้อมูลผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพ่ือเข้า
ประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ ๔.๐ ส่งส านักงาน ก.พ.ร. ทาง e - mail 

ผู้ขอรับการประเมินได้รวบรวมข้อมูลการประเมินสถานะองค์การตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ โดยบันทึกลงในระบบผ่านทาง e – mail ของส านักงาน ก.พ.ร.  โดยผลปรากฎว่าส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานผ่านการประเมินสถานะองค์การในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) รอบท่ี ๑ (โดยไม่ได้มีผลคะแนน) ตามหนังสือส านักงาน ก.พ.ร. ด่วนที่สุด ที่ นร 
1218/1171  ลงวันที่ 5 มีนาคม 2562  

๗. ผลส าเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/เชิงคุณภาพ) 
7.1 เชิงปริมาณ 

   ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยกลุ่ มพัฒนาระบบบริหารได้จัดท ารายละเอียด 
ผลการด าเนินงานตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ หมวด 1 – 7 และรายงานลักษณะส าคัญองค์การ  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ส่งไปยังส านักงาน ก.พ.ร. ตามระยะเวลาที่ก าหนด 
  7.2 เชิงคุณภาพ 

       ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผ่านการตรวจรับรองคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน 
ฉบับที่ ๒ (FL 2) ได้คะแนน 278 คะแนน หรือคิดเป็นร้อยละเฉลี่ย 92.71 และผลการประเมินทุกหมวด 
มีคะแนนมากกว่าร้อยละ 80 (ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2560) และผ่านการประเมินสถานะหน่วยงาน 
สู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) รอบที่ ๑ (โดยไม่ได้มีผล
คะแนน) ตามหนังสือส านักงาน ก.พ.ร. ด่วนที่สุด ที่ นร 1218/1171  ลงวันที่ 5 มีนาคม 2562 

๘.  การน าไปใช้ประโยชน์ 
              1. เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการจัดท าข้อมูลประเมินองค์การสู่ระบบ
ราชการ ๔.๐  

2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีข้อมูลที่สมบูรณ์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเข้ารับ 
การประเมินสถานะองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 ในปีต่อไป 

๓. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนและยกระดับสถานะ
องค์กรสู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามนโยบายของรัฐบาล    

๙.  ความยุ่งยากในการด าเนินการ/ปัญหา/อุปสรรค 
1. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน มีการปรับเปลี่ยนประเด็นค าถามและ

รูปแบบการจัดท าข้อมูลทุกปี มีผลต่อการท าความเข้าใจและการตีความประเด็นค าถามไม่ชัดเจน  
2. นโยบายกระทรวงแรงงาน/ส านักงานปลัดกระทรวง มีการเปลี่ยนแปลงทุกปีท าให้การจัดท า

รายละเอียดข้อมูลไม่ต่อเนื่อง ประกอบกับการจัดท ารายละเอียดผลการด าเนินงานตามประเด็นค าถามในแต่ละ
หมวดต้องมีความเชื่อมโยงเป็นผลกัน และต้องสามารถวัดผลลัพธ์ที่มีตัวชี้วัดเชิงประจักษ์ที่มีค่าคะแนนที่สูงขึ้น 



 
๓๕ 

 

ทุกปี ย้อนหลัง 3 ปี เป็นผลให้การจัดท าข้อมูลต้องอาศัยการขับเคลื่อนภารกิจงานที่ปฏิบัติต่อเนื่องชัดเจนเป็น
รูปธรรมเพ่ือน ามาใช้ในการเขียนข้อมูล 

3. การด าเนินการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ยังไม่ได้รับความร่วมมือเท่าที่ควร เป็นการจัดท าข้อมูลเพ่ือรองรับการตรวจรับรองเท่านั้นและไม่ได้  
มีการวางแผนการพัฒนาองค์การอย่างจริงจังอย่างเนื่อง 

๑๐. ข้อเสนอแนะ 
๑๐.๑ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรน าผลการด าเนินการตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) เป็นตัวชี้วัดของการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามระดับชั้น  เพ่ือให้ 
การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานขับเคลื่อนอย่างมีประสิทธิภาพ 

๑๐.๒ ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาองค์การสู่ระบบราชการ ๔.๐ เพ่ือให้การขับเคลื่อนการปฏิบัติ
ราชการสามารถตอบสองความต้องการของประชาชนและเป็นไปตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA 4.0)   

๑๐.๓ ควรมีการตั้งทีม PMQA ในกอง/ส านัก/ศูนย์ เพ่ือขับเคลื่อนกระบวนการบริหารงานให้เกิด
ประสิทธิภาพมุ่งสู่ระบบราชการ ๔.๐ ตามหลักเกณฑ์ท่ีส านักงาน ก.พ.ร. ก าหนด 
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ส่วนที่ ๒ 
ข้อเสนอแนวความคิดเพื่อพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพ 

ชื่อเรื่อง  แนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัด 
             กระทรวงแรงงาน  

๑. หลักการและเหตุผล 
รัฐบาลมีนโยบายที่จะขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาประ เทศไทยไปสู่ 

การเป็นประเทศไทย ๔.๐ จึงส่งผลให้ภาครัฐต้องมีการเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้สอดรับกับบริบทที่จะเกิดขึ้น 
ด้วยการท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก และพลิกโฉมเข้าสู่  
ยุคดิจิทัลเพ่ือยกระดับไปสู่ “ระบบราชการ ๔.๐” โดยให้ความส าคัญกับประเด็นการปฏิรูประบบราชการ 
ที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน การปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน การให้บริการที่ต้องมีความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม และระบบดิจิทัลมายกระดับประสิทธิภาพภาครัฐเพ่ือให้สามารถตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างแท้จริง รวมทั้งเป็นการยกระดับสมรรถนะขององค์การภาครัฐให้มีประสิทธิภาพ 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานก าหนดวิสัยทัศน์การพัฒนาบุคลากรไว้ในแผนยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๓) ว่า “มุ่งพัฒนา
บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทันต่อความ
เปลี่ยนแปลง”  เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานให้ 
ก้าวทันบริบทที่มีการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน ดังนั้นกระบวนการที่จะท าให้แผนยุทธศาสตร์ฯ บรรลุ
วัตถุประสงค์ได้คือการขับเคลื่อนแผนที่มีประสิทธิภาพและพัฒนาข้าราชการได้ทุกมิติ ซึ่งที่ผ่านมา 
หากวัดผลอย่างเป็นรูปธรรมตามการประเมินสถานะองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 ของเกณฑ์คุณภาพ  
การบริหารจัดการภาครัฐแล้ว เห็นว่าควรมีการปรับปรุงเพ่ิมเติมกระบวนการด าเนินการตั้งแต่การจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ การการน าไปใช้สู่การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผลอย่างเป็นระบบ เพ่ือให้การจัดท า
แผนงานโครงการตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ตรงตามความต้องการเพ่ิมขีดความสามารถและการพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากร ตลอดจนมีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบเชื่อมโยงกัน ส่งผลต่อ 
การขับเคลื่อนและสนับสนุนภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผล และ
สร้างข้าราชการยุคใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ โดยยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และ
ความโปร่งใส รวมทั้งการใช้เทคโนโลยีให้ทันต่อสภาวการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอย่างรู้เท่าทัน
และสร้างสรรค์  อันจะก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่กระทรวงแรงงาน ซ่ึงแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับที่ ๓ (พ.ศ. ๒๕๖๐-๒๕๖๓) ที่ผ่านมามิได้มีการจัดท าแผนปฏิบัติ
การประจ าปี ท าให้แผนดังกล่าวไม่สอดคล้องกับสถานการณ์หรือนโยบายกระทรวงแรงงานที่เปลี่ยนแปลง
ส่งผลให้การน าแผนฯ ไปปฏิบัติไม่เกิดประสิทธิภาพ ดังนั้นจากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้ขอรับการประเมิน
จึงขอเสนอให้มีการปรับปรุงกระบวนการและกลไกการบริหารจัดการในการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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๒. บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอแนะ          
  ๒.๑ บทวิเคราะห ์    

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2563) เนื่องจากเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ซึ่งถือว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กร โดยมีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ให้เป็นทิศทางเดียวกัน มุ่งสู่วิสัยทัศน์ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย ๕ ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ที่ ๑ 
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาล 
ในการปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี และยุทธศาสตร์ที่ ๕ การพัฒนาบุคลากร
รองรับแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan-CDP) เพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
สมรรถนะ ความรู้ ความสามารถทักษะในการปฏิบัติงานและก้าวทันบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ประกอบกับ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ให้ส าคัญกับการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาบุคลการ ซึ่งได้ก าหนด
นโยบายด้านบริหารการพัฒนา (Administration Based) ไว้  โดยในปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ก าหนดให้
พัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะ มีความเชี่ยวชาญ มีบุคลิกภาพที่ดีและมีภาวะผู้น าเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
และมีความช านาญเฉพาะด้านในลักษณะมืออาชีพ และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ก าหนดนโยบาย 
การปรับโครงสร้างกระทรวงแรงงานให้มีหน่วยงานที่เป็นระดับคลังสมอง (think tank) มีข้อมูลด้านเศรษฐกิจ
แรงงานที่จะน ามาใช้วิเคราะห์ทางทิศทางกระทรวง รวมถึงก าหนดนโยบายต่าง ๆ เพ่ือให้มีกรอบด าเนินงาน 
ที่ชัดเจนเป็นทิศทางเดียวกัน ดังนั้น การวางแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีถือว่าเป็นกลไกส าคัญในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสามารถปฏิบัติงานตามนโยบายได้อย่างทันทวงที แต่สิ่งที่ผู้ขอรับ 
การประเมินพบคือแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับที่ ๓  
(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๓) ที่ผ่านมาไม่ได้จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ท าให้แผนดังกล่าวไม่ได้มีการปรับเปลี่ยน
นวัตกรรม หลักสูตร วิธีการพัฒนาที่สอดคล้องกับสถานการณ์หรือนโยบายที่เปลี่ยนแปลง จากเหตุผลดังกล่าว 
ผู้ขอรับการประเมินจึงเห็นว่าควรมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี  
เพ่ือขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพสามารถพร้อมรับกับ 
การเปลี่ยนแปลงตามบริบทด้านแรงงานที่เกิดขึ้น  

ดังนั้น การขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรให้มีประสิทธิภาพ ผู้ขอรับการประเมิน
จึงได้ศึกษารายละเอียดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ
เอกสารที่เกี่ยวข้อง โดยใช้การวิเคราะห์ SWOT เป็นเครื่องมือในการด าเนินการ ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ 

1. จุดแข็ง (Strengths)  
มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 

(พ.ศ. 2560 – 2563) 
ข้อเสนอ - ควรน าแผนสู่การปฏิบัติและติดตามผลการด าเนินการตามแผนทุกด้านทุกมิติ 

ที่ก าหนดไว้ในแผน เช่น การพัฒนาด้านเทคโนโลยี  มากกว่าการติดตามผลการด าเนินการตามแผนที่ได้รับ
การจัดสรรงบประมาณของกลุ่มงานเท่านั้น  
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2. จุดอ่อน (Weaknesses) 
ขาดแผนการปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปีงบประมาณ 
เจ้าหน้าที่ควรมีการเพ่ิมองค์ความรู้ด้านแรงงาน เพ่ือมาก าหนดเป็นหัวข้อวิชาในหลักสูตร

การพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน 
ข้อเสนอ - ควรมีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี และควรมีการทบทวนหลักสูตรในแต่ละ

โครงการ ด้วยการจัดประชุมร่วมกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โดยเฉพาะหลักสูตรที่เป็นภาพกระทรวง 
3. โอกาส (Opportunities)  

นโยบาย ไทยแลนด์ 4.0 ซึ่งเน้นการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ท าให้บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องได้รับการพัฒนาเพ่ือรองรับ  
การบริหารจัดการด้านแรงงาน 

ส านักงาน ก.พ.ร. พัฒนาเครื่องมือเพ่ิส่งเสริมให้ส่วนราชการน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนา
องค์การ โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) และเป็นเครื่องมือประเมิน
ระบบการบริหารจัดการของส่วนราชการเชิงบูรณาการ 

ข้อเสนอ - ควรมีการน าผลการตรวจประเมินสถานะองค์การเป็นระบบราชการ 4.0 มาเป็น
ข้อมูลในการจัดท าแผน และการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

4. อุปสรรค (Threats) 
ภาวะเศรษฐกิจและสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดต่อเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ 

(COVID – 19) ส่งผลต่อการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากรมีสัดส่วนลดลง 
บุคลากรขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง เนื่องจากไม่เห็นภาพเส้นทางความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพของตนเอง 
จากการวิเคราะห์ SWOT ผู้ขอรับการประเมินมีความเห็นว่าเพ่ือสนับสนุนการขับเคลื่อนแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ จึงควรมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี โดยขอเสนอแนวทางดังนี้  
ภาพที่ 6 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขั้นเตรียมการ 

ขั้นด าเนินการจัดท าแผน 
 

ด าเนินการตามขั้นตอนการจัดท า
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคล (5 ขั้นตอน)  

แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ
(คณะท างาน) จัดสรร
งบประมาณด าเนินการ 

 

ประชุมคณะท ำงำนเพื่อท าความเข้าใจ
แนวคิดและวธิีการจัดท าแผนกลยุทธ์
และจัดท าปฏิทินการท างาน 

 

ขั้นน าแผนไปปฏิบัติและ
ติดตามประเมินผล 

 

ติดตามผลการด าเนินการ
ตามแผนกลยุทธ์  

ประเมินผลการปฏิบัติ       
ตามแผนกลยุทธ์  
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นอกจากนั้น ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่าควรน าผลรายงานย้อนกลับ (Feedback Report) 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจากส านักงาน ก.พ.ร. จากการประเมินสถานะองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 
เมื่อปี พ.ศ. 2562 ที่แจ้งให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรมีการวิเคราะห์โอกาสในการปรับปรุงและพัฒนา
บุคลากรในด้านต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง พร้อมทั้งวิเคราะห์ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง
ของหน่วยงาน เพ่ือน ามาก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองยุทธศาสตร์และพัฒนาศักยภาพบุคลากร
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้อย่างเหมาะสม  

๒.๒. แนวความคิด 
แนวทางการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

ให้เกิดประสิทธิภาพ ต้องอาศัยข้อมูลการวิเคราะห์เป้าหมาย วิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
นโยบายรัฐบาลแนวทางวิชาการที่ส าคัญต่าง ๆ เพ่ือมาเป้าหมาย กลยุทธ์ กรอบการประเมินตัวชี้วัดที่เหมาะสม 
ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้ขอรับการประเมินจึงจ าเป็นต้องศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือประกอบการสร้างกรอบแนวคิด 
ในการศึกษาเพ่ือจัดท าข้อเสนอ ดังนี้   
1. นโยบายและยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

    1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560 -2579 
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีของรัฐบาล ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องต่อ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรบสมดุลและพัฒนา
ระบบบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีประเด็นที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

๑) การปรับปรุงบทบาท ภารกิจ และโครงสร้างของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 
ทันสมัย มสีมรรถนะสูง และมีประสิทธิภาพคุ้มค่า และมาตรฐาน ได้แก่ 

๑.1) ทบทบวนบทบาทภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเหมาะสม 
1.2) ปรับโครงสร้างและระบบบริหารราชการใหม่ 
1.3) พัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการ 

2) การพัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรภาครัฐในการปฏิบัติ
ราชการและมีความเป็นมืออาชีพ ได้แก่  

2.1) พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนภาครัฐ 
2.2) พัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐ 
2.3) ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมการท างานและสร้างค่านิยมที่ดีของบุคลากรภาครัฐ 
2.4) เสริมสร้างระบบคุณธรรมและวางมาตรการที่เหมาะสมกับเส้นทางความก้าวหน้า

ในสายอาชีพ (Career Path) 
2.5) พัฒนาภาวะผู้น าที่มีสมรรถนะสูง 

1.2 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 ได้น้อมน า

หลัก “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่อง โดยจัดท าบน
พ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ซึ่งเป็นแผนหลักของการพัฒนาประเทศ และ
เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้าง 
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ประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับ
การมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน การพัฒนากลุ่มเป้าหมาย การพัฒนาในเรื่องกลไกและ
กฎระเบียบ รวมทั้งการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาไว้ ๑๐ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

๑) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
๒) ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมลดและความเหลื่อมล้ าในสังคม  
๓) ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
๔) ยุทธศาสตร์การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
๕) ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่ง

และยั่งยืน  
๖) ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ

และธรรมาภิบาล ในสังคมไทย  
๗) ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน และระบบโลจิสติกส์  
๘) ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม  
๙) ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ  
๑๐) ยุทธศาสตร์ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ที่ เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ในประด็น

ยุทธศาสตร์ที่ 6 การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล   
ในสังคมไทย ซึ่งก าหนดไว้ว่ามีการบริหารจัดการภาครัฐ ให้โปร่งใส มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบได้
อย่างเป็นธรรม และประชาชน มีส่วนร่วม มีการกระจายอ านาจ และแบ่งภารกิจรับผิดชอบที่เหมาะสม         

ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ได้ก าหนดให้มีการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกระดับ
ให้ได้รับความรู้ ความสามารถให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล โดยเฉพาะการสร้างภาวะ
ผู้น าและการปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนานักบริหารระดับสูงของราชการให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า 
ต่อการบริหารราชการอย่างแท้จริง รวมทั้งให้มีการประเมินความคุ้มค่าและประสิทธิภาพในการพัฒนา
ข้าราชการในมิติต่างๆ 

1.3 ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี 
กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 

– 2579) มุ่งเน้นยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของสานักงาน ก.พ.  
(พ.ศ. 2560 – 2579) ก าหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ 
ในด้านต่าง ๆ ดังนี้  

1) กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรก
ของคนดีคนเก่ง (First Choice Civil Service) โดยด าเนินการในเรื่องท่ีส าคัญ   

1.1) ระบบการสรรหาที่ส่งเสริมให้ส่วนราชการเป็นเจ้าภาพหลักเพ่ือให้ได้มา 
ซึ่งคนดีคนเก่ง ที่เหมาะสมกับส่วนราชการ  

1.2) การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการสรรหาและเลือกสรรด้วยนวัตกรรมและ 
เทคโนโลยี 
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2) กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ (Department focused HR Platform) โดยด าเนินการในเรื่องท่ีส าคัญ  

           2.1) ระบบจ าแนกต าแหน่ง ที่รองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่คล่องตัว 
สนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

2.2) ระบบค่าตอบแทน ที่เพ่ิมความสามารถของส่วนราชการในการดึงดูดและ
รักษาบุคลากรคุณภาพ  

2.3) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สนับสนุนการขับเคลื่อนนโยบาย
และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ  

2.4) ระบบการแต่งตั้ง ย้าย โอน เลื่อน ที่คล่องตัว โปร่งใส เป็นธรรม  
3) กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity 

& Passion) โดยด าเนินการในเรื่องท่ีส าคัญ   
3.1) ระบบทุนรัฐบาล ที่ดึงดูดและรักษาคนเก่งคนดี สนับสนุนยุทธศาสตร์ของ 

ส่วนราชการ และมีความเป็นบูรณาการระหว่างแหล่งทุนต่าง ๆ  
3.2) ระบบการพัฒนาข้าราชการ ที่ส่งเสริมการเตรียมก าลังคนและสนับสนุน 

การขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์ของส่วนราชการอย่างมี ประสิทธิภาพ คล่องตัว  
3.3) ระบบการส่งเสริมจริยธรรมที่สอดคล้องกับการบริบทของส่วนราชการ  
3.4) ระบบมาตรฐานวินัย ที่มีประสิทธิภาพ ทันการณ์ และเป็นธรรม  

4) กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
(Smart HR Policy) โดยด าเนินการในเรื่องท่ีส าคัญ   

4.1) การปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ พ.ร.บ. ข้าราชการพลเรือน ให้ทันสมัย 
สอดคล้องกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป  

4.2) ระบบการพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของราชการพลเรือน 
ที่มีประสิทธิภาพ  

4.3) การพัฒนาเครือข่ายความร่วมมือด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ในระดับภูมิภาคและระดับโลก ที่ส่งเสริมบทบาทของประเทศไทย ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 
ในเวทีโลก 

1.4 การวิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis)  
หลักการส าคัญของ SWOT ก็คือการวิเคราะห์โดยการส ารวจจากสภาพการณ์  

2 ด้าน คือ สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห์ SWOT จึงเรียกได้ว่าเป็น 
การวิเคราะห์สภาพการณ์ (Situation Analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพ่ือให้รู้ตนเอง (รู้เรา) 
รู้จัก สภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่างๆ ทั้งภายนอก
และภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารขององค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายนอก องค์กร 
ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้
ที่มีต่อองค์กรธุรกิจ และจุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถด้านต่าง ๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูลเหล่านี้จะเป็น
ประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดกลยุทธ์และการด าเนินตามกลยุทธ์ขององค์กรระดับ
องค์กรที่เหมาะสมต่อไป  



 
๔๒ 

 

SWOT Analysis เป็นการวิเคราะห์สภาพองค์การ หรือหน่วยงานในปัจจุบัน เพ่ือค้นหา 
จุดแข็ง จุดเด่น จุดด้อย หรือสิ่งที่อาจเป็นปัญหาส าคัญในการด าเนินงานสู่สภาพที่ต้องการในอนาคต SWOT 
เป็นตัวย่อท่ีมีความหมายดังนี้  

Strengths - จุดแข็งหรือข้อได้เปรียบ  
Weaknesses - จุดออ่นหรือข้อเสียเปรียบ  
Opportunities - โอกาสที่จะด าเนินการได ้ 
Threats - อุปสรรค ข้อจ ากัดหรือปัจจัยที่คุกคามการด าเนินงานขององค์การ  
ขั้นตอน/วิธีการด าเนินการท า SWOT Analysis  
การวิเคราะห์ SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้างด้วยการระบุจุดแข็ง 

จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคขององค์กร ท าให้มีข้อมูลในการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะถูกสร้างขึ้นมา
บนจุดแข็งขององค์กร และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม และสามารถก า หนด 
กลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทาง สภาพแวดล้อมหรือลดจุดอ่อนขององค์กรให้มีน้อยที่สุดได้ ภายใต้ 
การวิเคราะห์ SWOT นั้น จะต้องวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กร การประเมินสภาพแวดล้อมภายใน
องค์กรจะเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถ  ภายในองค์กรทุก ๆ ด้าน 
เพ่ือที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรแหล่งที่มาเบื้องต้นของข้อมูลเพ่ือการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน 
คือระบบข้อมูลเพ่ือการบริหารที่ครอบคลุมทุกด้านทั้งในด้านโครงสร้าง  ระบบ ระเบียบ วิธีปฎิบัติงาน 
บรรยากาศในการท างานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณา 
ผลการด าเนินงานที่ผ่านมาขององค์กรเพื่อที่จะเข้าใจสถานการณ์และผลกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ด้วย  

     จุดแข็งขององค์กร (S-Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในจากมุมมองของ
ผู้ที่อยู่ภายในองค์กรนั้นเอง ว่าปัจจัยใดภายในองค์กรที่เป็นข้อได้เปรียบหรือจุดเด่นขององค์กรที่องค์กรควร
น ามาใช้ในการพัฒนาองค์กรได้และควรด ารงไว้เพ่ือการเสริมสร้างความเข็มแข็งขององค์กร  

 จุดอ่อนขององค์กร (W-Weanesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายในจากมุมมอง
ของผู้ที่อยู่ภายในจากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในองค์กรนั้น ๆ เองว่าปัจจัยภายในองค์กรที่เป็นจุดด้อย  
ข้อเสียเปรียบขององค์กรที่ควรปรับปรุงให้ดีขึ้นหรือขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

2. การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก ภายใต้การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก
องค์กรนั้น สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคทางการด าเนินงานขององค์กรที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
ทางเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์กร เช่น อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ 
นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดล้อม ทางสังคม เช่น ระดับการศึกษาและอัตรารู้หนังสือของ
ประชาชน การตั้งถิ่นฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม 
ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมทางการเมือง เช่น พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี
และสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี หมายถึง กรรมวิธีใหม่ๆ และพัฒนาการทางด้านเครื่องมืออุปกรณ์ท่ีจะช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและให้บริการ 

โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O-Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัย
ภายนอก องค์กร ปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบ ประโยชน์ทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อการด าเนินการของ
องค์กรในระดับมหาภาค และองค์กรสามารถฉกฉวยข้อดีเหล่านี้มาเสริมสร้างให้หน่วยงานเข็มแข็งขึ้นได้  



 
๔๓ 

 

อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T-Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัยภายนอก
องค์กรปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหภาค ในทางที่จะก่อให้เกิดความเสียหายทั้งทางตรง และ
ทางอ้อม ซึ่งองค์กรจ าต้องหลีกเลี่ยงหรือปรับสภาพองค์กรให้มีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบ
ดังกล่าวได ้ 

3. ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม เมื่อได้ขอ้มูลเกี่ยวกับจุดแข็ง-จุดอ่อน 
โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะห์ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน
และสภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว ให้น าจุดแข็ง-จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส-อุปสรรค จากภายนอก
เพ่ือดูว่าองค์กรก าลังเผชิญสถานการณ์เช่นใดและภายใต้สถานการณ์เช่นนั้น องค์กรควรจะท าอย่างไร 
โดยทั่วไปในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวนี้ องค์กรจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบดังนี้  

3.1 สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ที่ พ่ึง
ปรารถนาที่สุด เนื่องจากองค์กรค่อนข้างจะมีหลายอย่าง ดังนั้น ผู้บริหารขององค์กรควรก าหนดกลยุทธ์ 
ในเชิงรุก (Aggressive –Stratagy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวยโอกาสต่างๆ 
ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มที่  

3.2 สถานการณ์ที่ 2 (จุดอ่อน-ภัยอุปสรรค) สถานการณ์นี้เป็นสถานการณ์ 
ที่เลวร้ายที่สุด เนื่องจากองค์กรก าลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการ 
ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุดคือกลยุทธ์การตั้งรับหรือป้องกันตัว (Defensive Strategy) เพ่ือพยายามลดหรือ
หลบหลีกภัย อุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะท าให้องค์กรเกิดความสูญเสีย 
ทีน่้อยที่สุด  

3.3 สถานการณ์ท่ี 3 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์องค์กรมีโอกาสเป็นข้อได้เปรียบ
ด้านการแข่งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มีปัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนอยู่หลายอย่างเช่นกัน 
ดังนั้นทางออกคือกลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-oriented Strategy) เพ่ือจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ 
ให้พร้อมที่จะฉกฉวย โอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้  

3.4 สถานการณ์ท่ี 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์นี้เกิดขึ้นจากการที่ภาพแวดล้อม
ไม่เอ้ืออ านวยต่อการด าเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีข้อได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ดังนั้น แทนที่จะรอ
จนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัวหรือขยายขอบข่ายกิจการ  
(Diversification Strategy) เพ่ือใช้ประโยชน์จากจุดแข็งท่ีมีสร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ 

ประโยชน์ของการวิเคราะห์ SWOT วิเคราะห์ SWOT เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมต่าง ๆ  
ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซึ่งปัจจัยเหล่านี้แต่ละอย่างจะช่วยให้เข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์กรอย่างไร จุดแข็งขององค์กรจะเป็นความสามารถภายในที่ถูกใช้ประโยชน์เพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 
ในขณะที่จุดอ่อนขององค์กรจะเป็นคุณลักษณะ ภายในที่อาจจะท าลายผลการด าเนินงานโอกาสทาง
สภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ให้โอกาสเพ่ือการบรรลุ เป้าหมายองค์กร ในทางกลับกันอุปสรรคทาง
สภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย ขององค์กร ผลจากการวิเคราะห์ SWOT นี้
จะใช้เป็นแนวทางในการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดกลยุทธ์ เพ่ือให้องค์กรเกิดการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสม  

1.6 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ส านักงาน ก.พ. 2549  
                               HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับ
กับภารกิจขององค์กร  โดยมีเป้าหมายที่ส่วนราชการต้องบริหารทรัพยากรบุคคลให้บรรลุตามแผนภาพที่ ๗ ดังนี้ 



 
๔๔ 

 

ภาพที่ 7 กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

                   
ที่มา : ส านักงาน ก.พ. กรอบมาตรฐานความส าเร็จ HR 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด 
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

(ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

(ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพกล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็น
ของส่วนราชการและจังหวัดทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีกาวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องทางด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและ
จังหวัด (Talent Management)  

(ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหาร 
ทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตน
เป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการท างาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด  
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

 



 
๔๕ 

 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
และจังหวัด เช่น การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร 
บุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและจังหวัดได้จริง 

(ค) สันส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money)  

(ง) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและ 
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริหาร 
(HR Automation) 

มิติที่  3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการและจังหวัด ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการและจังหวัด (Retention)  

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย  
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง 
ส่งเสริมได้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge) เพ่ือพัฒนา
พนักงานและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและป้าหมายขององค์การ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้น 
ประสิทธิภาพประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนก
ความแตกต่างและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ื นได้อย่างมี
ประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การที่ 
ส่วนราชการและจังหวัดจะต้อง 

(ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

(ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งนีจ้ะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 



 
๔๖ 

 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน  หมายถึง  
การที่ส่วนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่ งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน  
ระบบงานและบรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่
สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการแลสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ 
และจังหวัด กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่ 
วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

1.7 คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) พ.ศ. 2561 (คู่มือการประเมิน
สถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐)  

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการได้พัฒนาเครื่องมือเพ่ือส่งเสริมให้ 
ส่วนราชการน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การ โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA 4.0) และเป็นเครื่องมือประเมินระบบการบริหารจัดการของส่วนราชการเชิงบูรณาการ เพ่ือเชื่อมโยง
ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการกับเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาของประเทศในการยกระดับสู่ระบบราชการ ๔.๐ 
ตามนโยบายรัฐบาลที่ใช้โมเดลขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาประเทศไทยสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐  

การประเมินสถานะองค์การในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ หรือ PMQA 4.0  เป็นเครื่องมือที่
ใช้ประเมินเพ่ือตอบสนองพันธกิจตามหน้าที่ส่วนราชการ และการเชื่อมโยงสู่ยุทธศาสตร์และผลลัพธ์ 
ด้านการพัฒนาของประเทศ โดยมีระดับการพัฒนา ๓ ระดับ คือ 

๑) ระดับพ้ืนฐาน (Basic) หมายถึง ส่วนราชการมีแนวทางและการด าเนินการ 
ในเรื่องส าคัญในทุกหมวดอย่างเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็นระบบจนเกิดประสิทธิ
ผลตอบสนองพันธกิจและหน้าที่ของส่วนราชการ มีแนวคิดริเริ่มไปสู่การเป็นระบบราชการ ๔.๐ 

๒) ระดับก้าวหน้า (Advance) หมายถึง ส่วนราชการมีแนวทางและการด าเนินการ 
ในเรื่องส าคัญในทุกหมวดอย่างเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็นระบบจนเกิดประสิทธิ
ผลตอบสนองพันธกิจและหน้าที่ของส่วนราชการ และเชื่อมโยงกับความต้องการและการบรรลุเป้าหมายของ
ประเทศ มีการพัฒนาตามแนวทางการเป็นระบบราชการ ๔.๐ 

 ๓) ระดับพัฒนาจนเกิดผล (Significance) หมายถึง ส่วนราชการมีแนวทางและ 
การด าเนินการในเรื่องส าคัญทุกหมวดอย่างครบถ้วนเป็นระบบ และมีการถ่ายทอดแนวทางต่าง ๆ อย่างเป็น
ระบบจนเกิดประสิทธิผลตอบสนองพันธกิจและหน้าที่ของส่วนราชการ และเชื่อมโยงกับความต้องการและการ
บรรลุเป้าหมายของประเทศ มีการบูรณาการไปยังทุกภาคส่วน จนเกิดการพัฒนาตามแนวทางการเป็นระบบ
ราชการ ๔.๐ จนเกิดผล 

 
 



 
๔๗ 

 

กรอบการประเมิน PMQA 4.0 มีทั้งหมด ๗ หมวด (อิงตามเกณฑ์ PMQA ฉบับ พ.ศ. ๒๕๕๘) ดังนี้       
๑) การน าองค์การ : ระบบการน าองค์การของส่วนราชการมุ่งเน้นสัมฤทธิ์ผลและ 

สร้างความยั่งยืนให้กับองค์การ โดยส่วนราชการก าหนดวิสัยทัศน์และแผนยุทธศาสตร์ที่น าไปสู่การบรรลุพันธกิจ
และสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดนโยบายในการก ากับดูแลที่มีประสิทธิผลในเรื่องการป้องกันทุจริตและ 
การสร้างความโปรงใส สร้างภาพแวดล้อมภายในที่มุ่งเน้นการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ ส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมและการแก้ไขปัญหาร่วมกับเครือข่าย ติดตามประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการและ
ผลกระทบที่เกิดขึ้นทั้งระยะสั้นและระยะยาวอย่างต่อเนื่องและทันการณ์ (ด้วยกลไกของเทคโนโลยีดิจิทัล)  
โดยค านึงถึงผลกระทบต่อสังคมและมุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์ที่น าไปสู่การพัฒนาประเทศตามทิศทางยุทธศาสตร์ 

๒) การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ : ส่วนราชการมีกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่มี
ประสิทธิผล รองรับการเปลี่ยนแปลงและสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน ก าหนดเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์
ทั้งระยะสั้นและระยะยาวที่สอดคล้องกับพันธกิจของส่วนราชการและเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ มีแผนงาน 
ที่ขับเคลื่อนลงไปทุกภาคส่วนมีการติดตามผลของการบรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ และการรายงานผลอย่างมี
ประสิทธิภาพเพ่ือการแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที 

๓) การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย : ส่วนราชการพัฒนา
ระบบข้อมูลและสารสนเทศด้านการบริการประชาชนที่ทันสมัยรวดเร็วและเข้าถึงในทุกระดับ เพ่ือน ามาใช้
ประโยชน์ในการสร้างนวัตกรรมการบริการที่สร้างความแตกต่างและตอบสนองความต้องการเฉพาะกลุ่ม และ
ความต้องการเฉพาะบุคคลซึ่งสามารถออกแบบได้ (Personalized Service) วางแผนเชิงรุกในการตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งปัจจุบันและอนาคต มีกระบวนการ
แก้ไขข้อร้องเรียนที่รวดเร็ว และสร้างสรรค์โดยปฏิบัติงานบนพ้ืนฐานของข้อมูลความต้องการของประชาชน 
ส่งผลต่อความพึงพอใจ สร้างความร่วมมือของกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

๔) การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ : ส่วนราชการมีการใช้ข้อมูลและสารสนเทศ 
มาก าหนดตัววัดที่สามารถใช้ติดตามงานทั้งในระดับปฏิบัติการและระดับยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิผล 
ทั่วทั้งองค์การ รวมทั้งการสื่อสารและเปิดเผยข้อมูลผู้ใช้งานทั้งภายในและภายนอก มีการวิเคราะห์ผลจากข้อมูลและ
ตัวชี้วัด เพ่ือการแก้ปัญหาและตอบสนองได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทันเวลา และเชิงรุก มีการใช้ความรู้และองค์ความรู้
ของส่วนราชการในการแก้ปัญหา เรียนรู้และมีเหตุผลในเชิงจริยธรรม มีการบริหารจัดการข้อมูล สารสนเทศ  
และระบบการท างานท่ีปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบมีประสิทธิภาพและใช้งานได้ 

๕) การมุ่งเน้นบุคลากร : ส่วนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการด้านบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งเน้นผลลัพธ์ มีการสร้างวัฒนธรรม 
การท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลการในส่วนราชการให้ก้าวทัน
เทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ปัญหา สร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่น าไปสู่นวัตกรรม  
มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 

๖) การมุ่งเน้นระบบปฏิบัติการ : ส่วนราชการมีการบริหารจัดการกระบวนการที่มี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล เชื่องโยงตั้งแต่ต้นจนจบและน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ มีการสร้างนวัตกรรม  
ในการปรับปรุงผลผลิต กระบวนการ และการให้บริการ มีการลดต้นทุนและการใช้ทรัยพากรอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการน าเทคโนโลยี มาใช้เพ่ือให้มีขีดสมรรถนะสูงขึ้น บูรณาการกระบวนการเพ่ือสร้างคุณค่า
ในการให้บริการแก่ประชาชนและเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน 



 
๔๘ 

 

๗) ผลลัพธ์การด าเนินการ : ส่วนราชการก าหนดตัววัดที่ส าคัญสอดคล้องการปฏิบัติการ
ในหมวดกระบวนการทั้ง ๖ หมวด สะท้อนความสามารถในการบริหารจัดการกระบวนการ การแก้ไขปัญหา
และการพัฒนา มีการตั้งเป้าหมายที่มีความท้าทาย มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ในเชิงเหตุผลกับ
กระบวนการเพ่ือค้นหาหนทางสร้างนวัตกรรมในการแก้ไขปัญหา ปรับปรุงองค์การทั้งในระดับปฏิบัติ การ
และในระดับองค์การที่ส่งผลให้ผลลัพธ์มีโอกาสบรรลุเป้าหมายดีขึ้น  

2. แผนปฏิบัติการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ 

2.1 แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)       
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ไว้ดังต่อไปนี้ 

วิสัยทัศน์ : องค์กรที่เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน 
พันธกิจ : 1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย 

แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 
2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริ

หารทรัพยากรของกระทรวงแรงงานเพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
3. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวง

และรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การท า

ต่างประเทศและพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้องให้ทันสมัย 
5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนา

ค่าจ้าง และรายได้ของประเทศ และงานด้านการแรงงาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ 4 ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย ์

2. บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
3. บูรณาการการสร้างเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิต 

โดยแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไว้  
ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง  

กลยุทธ์ที่ 4 ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กรไปสู่องค์กรที่มี
ศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาทภารกิจเชิงรุก ประกอบด้วย  

            1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร  
2. แผนพัฒนาบุคลการให้มีสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม 

ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
๒.2 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(พ.ศ. 2562 – 2565)  ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ดังต่อไปนี้ 



 
๔๙ 

 

วิสัยทัศน์ : บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี”  

พันธกิจ : 1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่  

2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับ 
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย  

3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ                                     
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้าน 

การทุจริตและประพฤติมิชอบ  
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความสมดุลระหว่าง

การท างาน ครอบครัว และสังคม  
ประเด็นยุทธศาสตร์ : ประกอบด้วย 6 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย   
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน   
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร  
4. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย  
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร  

2.3 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2563) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์ไว้ดังต่อไปนี้ 

วิสัยทัศน์ : มุ่งพัฒนาบุคลการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ ยึดหลัก
ธรรมาภิบาลและก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลง 

พันธกิจ : 1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการและ 
การปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ 

2. เสริมสร้างบุคลากรให้ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีอย่างต่อเนื่อง 
5. พัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพและความต่อเนื่อง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ : ประกอบด้วย 5 ประเด็นยุทธศาสตร์ ได้แก่ 
1. การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
2. การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
3. การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
4. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
5. การพัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
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3. การน าแผนกลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategic Implementation) 
จากกลยุทธ์ต่างๆ ที่ได้ก าหนดไว้ จะแปลงออกเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปี ซึ่งโดยทั่วไปจะ

ประกอบด้วยกิจกรรมที่ต้องท า เวลาด าเนินการ ผู้ปฏิบัติ/ผู้รับผิดชอบ งบประมาณด าเนินงาน ตัวชี้วัด ทั้งนี้
โดยมีโครงสร้างองค์กร ระบบงาน เทคโนโลยี ฯลฯ รองรับ ซึ่งการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ จะประกอบด้วย
กระบวนงานย่อย 2 ส่วนได้แก่  

1.1 การจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) แผนปฏิบัติการจะเป็นแผนที่ถูกก าหนดขึ้น
โดยระบุรายละเอียดเกี่ยวกับแผนงานและโครงการต่างๆ ที่มีเป้าหมายผลงานสอดคล้องกับเป้าประสงค์และ
เป้าหมายของแผนกลยุทธ์ที่ก าหนดไว้ โดยทั่วไปแล้วการก าหนดแผนปฏิบัติการจะเป็นรายปี โดยหน่วยปฏิบัติ
จะต้องแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของผลงานที่จะเกิดข้ึนอย่างน้อย 2 ระดับ ได้แก่ ผลผลิต (Output) และ
ผลลัพธ์ (Outcome) ดังนั้นรูปแบบของแผนปฏิบัติการที่จัดท าจึงมักนิยมด าเนินการโดยใช้กรอบการวางแผนแบบ
เหตุผลสัมพันธ์ (Logical Framework Project Planning) ซึ่งเป็นการชี้ ให้ เห็นถึงความสัมพันธ์ของ
เป้าหมายเชิงกลยุทธ์ (ในระดับต่างๆ) ตัวชี้วัดความส าเร็จและทรัพยากรที่จ าเป็นในการด าเนินงาน 

1.2 การปฎิบัติการ (Take Action) การปฏิบัติการเป็นกระบวนการด าเนินการตามแผนงาน 
งาน/โครงการ และกิจกรรมที่ก าหนดไว้ โดยทั่วไปจะมี 2 ส่วน คือ 

1.2 การปฎิบัติตามแผนงาน/งาน/โครงการ ตามกลยุทธ์ขององค์กร เพ่ือด าเนินการ
จัดท าผลผลิตหรือให้บริการแก่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ 

1.2 การปฏิบัติตามแผนงาน งาน/โครงการ ที่ เป็นพันธกิจสนับสนุน ได้แก่   
การจัดการความรู้ (Knowledge Management) ในองค์กร หรือการพัฒนาองค์กรและการจัดการ 
(Management Development) เพ่ือช่วยเสริมสร้างขีดสมรรถนะการเรียนรู้ให้องค์กรมีความพร้อมที่จะ
ปรับปรุงตนเอง ซึ่งจะช่วยสนับสนุนให้การปฏิบัติงานตามข้อ (1.2) เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยทั่วไปสิ่งที่ต้องด าเนินการได้แก่ การปรับปรุงโครงสร้างองค์กร การปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาบุคลากร การจัดการระบบสารสนเทศ และการบริหารคุณภาพเพ่ือเพ่ิมผลผลิต ฯลฯ  

ขั้นตอนการแปลงแผนสู่การปฏิบัติ 
1. สร้างความรู้ความเข้าใจในแผน 

1.1 ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจในกระบวนการ 
1.2 สร้างองค์ความรู้ในการบริหารให้กับผู้เกี่ยวข้อง 

2. จัดท าแผนปฏิบัติการในระดับต่างๆ ให้เชื่อมโยงกัน 
2.1 จัดท าแผนแม่บทหรือแผนงานหลักในการพัฒนาที่มีความส าคัญและเกี่ยวพันกัน 

                               หลายหน่วยงาน 
2.2 จัดท าแผนงานที่สอดคล้องเชื่อมโยงไปในทิศทางเดียวกันทุกระดับ 

3. สร้างระบบการติดตามประเมินผล ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ 
3.1 ก าหนดกลไกการติดตามประเมินผลให้เป็นระบบและมีเอกภาพ 

  3.2 พัฒนาระบบการติดตามประเมินผลให้เชื่อมโยงกัน 
3.3 สรุปรายงาน ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบ 

สิ่งที่ควรค านึงเมื่อต้องแปลงแผนสู่การปฏิบัติ 
1.การแปลงแผนสู่การปฏิบัติ พิจารณาปัจจัยต่างๆที่ต้องค านึงในการแปลงยุทธศาสตร์ 
   สู่การปฏิบัติ อาทิ บุคลากร ระบบ ข้อมูล วัฒนธรรม โครงการ 
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2. การจัดท าข้อเสนอโครงการที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ สร้างความเชื่อม่ันว่ายุทธศาสตร์  
    จะสัมฤทธิ์ผลด้วยโครงการเสนอ 
3. การคัดเลือกและจัดล าดับความส าคัญของโครงการ เพ่ือคัดเลือกโครงการที่ส่งผลกระทบ 

  ต่อยุทธศาสตร์โดยตรง  
4. การติดตามโครงการเพ่ือติดตามความคืบหน้าในการด าเนินงานและสามารถปรับตัว  
    และแก้ปัญหาได้ทันต่อเหตุการณ ์
5. การประเมินผลโครงการเพ่ือประเมินว่าโครงการน าไปสู่ Output/Outcome ที่ต้องการ  

                             บรรลุตามยุทธศาสตร์หรือไม ่
โดยผู้ขอรับการประเมิน ได้ศึกษาแผนยุทธศาสตร์ แผนต่าง ๆ และแนวคิดที่เกี่ยวข้องมาประยุกต์

ในการวิเคราะห์จัดท าข้อเสนอแนวทางการเพ่ิมประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

2.3 ข้อเสนอ 
เพ่ือให้การเพ่ิมประสิทธิภาพการขับเคลื่อนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานเกิดผลสัมฤทธิ์ เป็นไปตามมาตรฐานตาม HR Scorecard และผ่านการตรวจประเมินฯ 
หมวด 5 ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถตามเกณฑ์การประเมินสถานองค์การสู่ระบบราชการ 4.0 
ระดับพ้ืนฐาน ผู้ขอรับการประเมินจึงได้น าแนวคิดการจัดท าแผนและการน าแผนสู่การปฏิบัติมาประยุกต์ใช้
เป็นแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจ าปี เพ่ือขับเคลื่อน  
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนี้ 

 1. ขั้นด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธศาสตร์  
๑.1 จัดตั้งคณะกรรมการหรือคณะท างานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  เพ่ือให้แผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานสากลและสอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard ) และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ และขับเคลื่อนแผนเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่าควรแต่งตั้งคณะกรรมการฯ  โดยการน าผู้บริหารเข้ามามีส่วนร่วม 
เป็นคณะกรรมการฯ เพ่ือก าหนดนโยบาย แนวทางการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร พิจารณาแผนยุทธศาสตร์
และร่วมรับทราบการด าเนินการ พร้อมทั้งให้ค าปรึกษาแนะน าให้ความเห็นชอบในด้านต่าง ๆ  

 และจัดท าค าสั่งแต่งตั้งคณะท างานฯ เพ่ือก าหนดทิศทางและสนับสนุนข้อมูลในการ
จัดท าแผนฯ ที่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องในการบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นยุทธศาสตร์ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยประกอบด้วย ผู้อ านวยการกอง/ส านัก/ศูนย์ในสังกั ดส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานร่วมเป็นคณะท างานฯ ผู้อ านวยกองบริหารทรัยพากรบุคคล เป็นเลขานุการและ
คณะท างาน และผู้อ านวยการกลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลและเจ้าหน้าที่ เป็นผู้ช่วยเลขานุการและ
คณะท างาน โดยมีรองปลัดกระทรวงแรงงานที่รับผิดชอบงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นประธาน   

  1.2 สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือรับทราบนโยบาย
และแนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลในการส่งเสริมด้านต่างๆ 

  1.3 ส ารวจความต้องการ ความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร โดยก าหนดวิธีการมีส่วนร่วม
ในการับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ออกแบบส ารวจ
เพ่ือสอบถามความเหมาะสมของแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา และความจ าเป็นและความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากร (Training Need)  
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 1.4 ทบทวนแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา และศึกษายุทธศาสตร์ 
แผนที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ รวบรวมวิเคราะห์ผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร แบบส ารวจความต้องการในการพัฒนา 
(Training Need)  ข้อเสนอแนะจากเจ้าหน้าที่ในสังกัด ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย พร้อมทั้งผลการประเมินย้อนหลัง
การประเมินสถานะองค์กรสู่ระบบราชการ 4.0 ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จากส านักงาน ก.พ.ร. มาพิจารณา
ประกอบการจัดประชุมและจัดท าร่างแผนฯ 

 1.5 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการฯ เพ่ือจัดท า (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคล กลุ่มเป้าหมายที่ร่วมประชุม ประกอบด้วย เจ้าหน้าที่ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยชี้แจงให้ความรู้
ความเข้าใจแนวทางการจัดท าแผนและร่วมกันวิเคราะห์ทบทวนแผนยุทธศาสตร์ฯ ที่ผ่านมาว่าควรปรับปรุง
เพ่ิมเติมหรือไม่อย่างไร พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะแผนงานโครงการที่ควรก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์ฯ  
ในปีถัดไป และวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรทั้งภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือทราบและแก้ปัญหา 
ได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และน ามาเป็นแนวทางในการก าหนดแผนงานโครงการ 

ผู้ขอรับการประเมินเห็นว่าควรออกแบบการพัฒนา โดยพิจารณาถึงความแตกต่าง 
ตามระดับและประสบการณ์ของบุคลากรแต่ละกลุ่ม เนื่องจากกลุ่มเป้าหมายแต่ละประเภทมีความแตกต่างกัน
ในระดับและลักษณะการปฏิบัติงาน รวมถึงความต้องการและความเหมาะสมในการได้รับการพัฒนา 

 1.6 จัดประชุมประชาพิจารณ์ (ร่าง) แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 1.7 น าร่างแผนกลยุทธ์ฯ เสนอคณะกรรมการฯ และคณะท างานฯ เพ่ือพิจารณาให้
ข้อเสนอแนะและให้ความเห็นชอบแผน  

 1.8 จัดท าเล่มแผนกลยุทธฯ เสนอปลัดกระทรวงแรงงาน และเผยแพร่ให้หน่วยงาน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

 2. ขั้นการน าแผนไปปฏิบัติ 
 2.1 สื่อสารเผยแพร่แผนกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

โดยผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ได้แก่ ระบบอินทราเน็ต หนังสือเวียน ระบบไลน์ เพ่ือประชาสัมพันธ์
หลักสูตรและการด าเนินการตามแผนงาน 

 22. ประชุมก าหนดเนื้อหาหลักสูตรในแต่ละแผนงานโครงการ กรณีท่ีเป็นหลักสูตรกลาง
ภาพรวมกระทรวง ได้แก่ การพัฒนาศักยภาพข้าราชการบรรจุใหม่ของกระทรงแรงงาน การพัฒนาข้าราชการ
ระดับช านาญงาน/ช านาญการ และการพัฒนาข้าราชการเพ่ือเตรียมความพร้อมข้ึนสูงระดับอ านวยการต้น  
เป็นต้น ควรจัดประชุมผู้ที่เกี่ยวข้องจากกรมในสังกัด เพ่ือร่วมกันทบทวนพิจารณาหัวข้อวิชาให้ทันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ระยะเวลาที่เหมาะสม รูปแบบวิธีการอบรมให้ทันสมัยน่าสนใจกระตุ้นการเกิด
นวัตกรรมการเรียนรู้พัฒนา 

 2.3 จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีและทบทวนแผนให้สอดรับกับการปรับเปลี่ยนนโยบาย  
แนวทางการบริหารงานด้านแรงงานในปัจจุบัน เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ทักษะให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิผลทันตามสถานการณ์ด้านแรงงาน โดยเชิญหน่วยงานในสังกัดส านักงาปลัดกระทรวง
แรงงานเข้าร่วมพิจารณาทบทวนแผนงานโครงการ หลักสูตร รูปแบบ ตลอดจนตรวจสอบความสอดคล้อง  
ในการตอบสนองนโยบายและยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในปัจจุบัน  
                  2.4 น าเสนอเนื้อหาหลักสูตรต่อที่ประชุมคณะกรรมการฯ คณะท างานฯ  
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 3. ขั้นติดตามประเมินผล 
 3.1 ประเมินผลการฝึกอบรมทุกครั้งเมื่อสิ้นสุดโครงการ และน าเสนอผู้บังคับบัญชา

ตามล าดับชั้น 
 3.2 ติตามประเมินผลแผนฯ ทุก 6 เดือนและ 1 ปี พร้อมทั้งน าเสนอต่อคณะกรรมการฯ  

คณะท างานฯ และผู้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น เพ่ือรายงานผลความคืบหน้า ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินการ
และข้อเสนอแนะที่ควรน ามาปรับเปลี่ยนเพิ่มเติม 

  3.3 ก าหนดตัวชี้วัดระดับกอง ส านัก ศูนย์ ให้มีการส่งเสริมบุคลากรได้เข้ารับการพัฒนา
ตามแผนกลยุทธการพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือสร้างความตระหนักในการ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร และส่งเสริมให้ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการพัฒนาศักยภาพของ
เจ้าหน้าที่  

๓. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
๓.๑ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการประจ าปีภายใต้แผนยุทธศาสตร์ 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพ  
๓.2 บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนาอย่างทั่วถึ งและสนับสนุน

การปฏิบัติงานของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิผล  
3.3 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานผ่านเกณฑ์การประเมินสถานะองค์กรสู่ระบบราชการ 4.0 

หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร อย่างน้อยในระดับพื้นฐาน 

๔. ตัวช้ีวัดความส าเร็จ  
4.1 บุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้รับการพัฒนาตามที่ได้ก าหนดไว้ 

ในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาฯ บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานที่เพ่ิมข้ึน 
4.2 การด าเนินการพัฒนาบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นไปตามแผน

ยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่วางไว้  และมีผลการด าเนินการ 
ด้านการพัฒนาบุคลากรที่รองรับการตรวจประเมินสถานะองค์กรสู่ระบบราชการ 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากรอย่างน้อยในระดับพื้นฐาน 
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