
เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

หมวด 5

การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล

โดย

ศิวพร ภมรประวัติ



ความเชื่อมโยงของการพัฒนาระบบราชการ
กับ เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ

ประสิทธิผล

คุณภาพ

ประสิทธิภาพ

พัฒนาองค์กร

ผลลัพธ์

การจัดการ
กระบวนการ

การมุ่งเน้น
ทรัพยากร
บุคคล

การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้

การน า
องค์กร

การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์
และกลยุทธ์

การให้ความ 
ส าคัญกับผู้รับ 
บริการและผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย

กระบวนการให้เกิดผลลัพธ์

1.เกิดประโยชน์สุขของ 

ประชาชน

2.เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อ

ภารกจิของรฐั

3.ประสิทธิภาพและคุ้มค่า

4.ลดขั้นตอนการ

ปฏิบัตงิาน

5.ปรบัปรงุภารกิจของ       

ส่วนราชการ

6.อ านวยความสะดวก         

ให้กบัประชาชน

7.ประเมินผลการปฏบิัติ 

ราชการ

พรฎ.



สมัครเข้ารับรางวัล 

PMQA

การพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ” Yes

No
ได้รับรายงานป้อนกลับ

ได้รับรางวัล และ/หรือได้รับ

การประกาศเกียรติคุณ

การแบ่งปันวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ 

(Best Practice Sharing)

บูรณาการเครื่องมือและโครงการต่าง ๆ ในการพัฒนาระบบราชการ                   

(Management Tools and Projects)

การประเมินองค์กรด้วยตนเอง 

(Self-Assessment)

ส่วนราชการทราบจุดแข็งและ

โอกาสในการปรับปรุง

ด าเนินการปรับปรุง สร้างแผนปรับปรุง

1 2
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4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้

เกณฑค์ณุภาพการบรหิารจัดการภาครฐั

6. การจัดการ
กระบวนการ

5. การมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคล

3. การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

1. การน า
องค์กร

2. การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์
และกลยุทธ์

ลักษณะส าคัญขององค์กร                              

สภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์ และความท้าทาย

7. ผลลัพธ์
การด าเนินการ



•การก าหนด        

คุณ ลักษณะและ

ทักษะที่จ าเป็น

•การสรรหาว่าจ้าง

การสืบทอด

ต าแหน่ง

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล

ก. การจัดระบบ

บริหารงาน 

บุคคล

5.1 ระบบบรหิารงานบุคคล

ค. การจ้างงาน       

และความก้าวหน้า

ในการงาน

ข. ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของ

บุคลากร

ก. สภาพแวดล้อม 

ในการท างาน

ข. การให้การ
สนับสนุนและ         

สร้างความพึงพอใจ           
แก่บุคลากร

ก. การศึกษา การฝึก           

อบรม และการพัฒนา

บุคลากร

5.2 การเรยีนรู้ของบคุลากร  

และการสร้างแรงจงูใจ

5.3 ความผาสุกและความ

พึงพอใจของบุคลากร

ข. การสร้างแรงจูงใจ         

และการพัฒนา            

ความก้าวหน้าในงาน

•การจัดระบบ

และบริหารงาน

เพ่ือให้เกิดความ

ร่วมมือ และ

ความคล่องตัว

•การน าความคิด

ที่หลากหลายมา

ใช้ในระบบงาน

•การประเมินผล

และให้ข้อมูล

ป้อนกลับเพื่อ

สนับสนุนผลการ

ด าเนินการ

•การบริหาร

ค่าตอบแทน 

รางวัล และ

สิ่งจูงใจต่างๆ

• การปรับปรุง

สุขอนามัย ป้องกัน

ภัย

• การเตรียมพร้อม

ต่อภาวะฉุกเฉิน

• การก าหนดปัจจัย

ที่ส าคัญต่อความ

ผาสุกความพึง

พอใจ และ

แรงจูงใจ

• การบริการ 

สวัสดิการ และ

นโยบายสนับสนุน

พนักงาน

• การหาความต้องการ

ในการฝึกอบรม

•  การส่งเสริมการใช้

ความรู้และทักษะใหม่

•การจูงใจให้พนักงาน

พัฒนาตนเองและใช้

ศักยภาพอย่างเต็มที่



5. ก าหนดคุณลักษณะและ

ทักษะที่จ าเป็นแต่ละ

ต าแหน่ง

6. มีวิธี

- สรรหา ว่าจ้าง

- รักษาบุคลากร 

ค านึงถึงวัฒนธรรมฯ

7.มีแผนเตรียมบุคลากร

ส าหรับต าแหน่ง

- ผู้บริหาร 

- ภารกิจหลัก

- สร้างความก้าวหน้าทั้ง
องค์กร 

8. พัฒนาบุคลากรจาก

ท้องถิ่นให้ก้าวหน้าใน

หน้าที่การงาน 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (21 ข้อจาก105 ข้อ)

ก. การจัดระบบบริหารงาน 

บุคคล(1-3)

5.1 ระบบบรหิารงานบุคคล (8ข้อ)

ค. การจ้างงานและ

ความก้าวหน้าในการงาน

(5-8)

ข. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากร (4)

1. ส่วนราชการมีวิธีจัด
ระบบงาน ทั้ง

- เป็นทางการ 

- ไม่เป็นทางการ 
2. การจัดระบบงานค านึงถึง

- วัฒนธรรม 

- ความคิดของบุคลากร 

ความคิดของชุมชน

3. การแลกเปล่ียนความรู้

หรือทักษะอย่างมี

ประสิทธิผล

- การสื่อสารภายใน 
- คลังความรู้ /ศูนย์ความรู้
กลาง 

- การแลกเปล่ียนเรียนรู้

4. มีระบบประเมินผลการ

ปฏิบัติราชการ

- แจ้งผลการพัฒนาและ

ปรับปรุง 

- วิธีการยกย่องชมเชย 

ส่งเสริมให้เกิด

-ความร่วมมือ / ความคิดริเริ่ม

-การกระจายอ านาจ

-การตัดสินใจ

-นวัตกรรม

-ความคล่องตัว

-ทันต่อความต้องการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

หมวด1/1.1 การน าองค์กร

(2) ผู้บริหารมีการด าเนินการสร้าง

บรรยากาศให้องค์กร

หมวด3/3.2 ความสัมพันธ์และ

ความพอใจผู้รับบริการฯ

(7) วิธีสร้างความสัมพันธ์กับ

ผู้รับบริการ

(9) ติดตามคุณภาพเพื่อให้ข้อมูล

ป้อนกลับ

ค านึงถึง

- วัฒนธรรม 

- ความคิดของบุคลากร 

- ความคิดของชุมชน

หมวด6/6.2 กระบวนการสนับสนุน

(8) ท าข้อก าหนดที่ส าคัญโดยน า

ข้อมูลจากผู้รับบริการภายใน-นอก

วิธียกย่อง ชมเชย

เป็นตัวเงิน – ไม่เป็นตัวเงิน
เป็นทางการ-ไม่เป็นทางการ

เป็นรายบุคคล – กลุ่ม

หมวด2/2.2 การถ่ายทอดกลยุทธ์หลักเพื่อน าไป

ปฏิบัติ

(7) แผนหลักด้านทรัพยากรบุคคลตอบสนอง

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์กลยุทธห์ลัก และ

แผนปฏิบัติการ

หมวด5/5.2 การเรียนรู้ของบุคลากรและสร้าง

แรงจูงใจ

(15) วิธีการช่วยให้บุคลากรก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน

หมวด 7/7.4 มิติด้านการ

พัฒนาองค์กร

(12) ตัวช้ีวัดทีส่ าคญัของผลการ

ด าเนินการและประสิทธผิลด้าน

ระบบงาน ที่แสดงได้จาก

- การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน

ในหน้าที่ (ความก้าวหน้าของ

บุคลากรทั่วทั้งองค์กร)

- การรักษาบุคลากรที่ดีไว้ใน

ส่วนราชการ 

หมวด6/6.2 กระบวนการ
สนับสนุน

(7) วิธีการก าหนดกระบวนการ

สนับสนุน

(งานด้านทรัพยากรบุคคลมี

ความส าคัญในกระบวนการ

สร้างคุณค่าแก่ส่วนราชการ 

บุคลากร และการปฏิบัติงาน

ประจ าวัน)



15. วิธีการช่วยให้บุคลากร
พัฒนาตนเองให้เกิด

ความก้าวหน้าในหน้าที่

- ผู้บังคับบัญชามีบทบาท

ช่วยให้บุคลากรมี

ความก้าวหน้าในหน้าท่ี

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (21 ข้อจาก105 ข้อ)

ก. การพัฒนาบุคลากร (9-14)

5.2 การเรยีนรู้ของบคุลากรและการสรา้งแรงจงูใจ (7ข้อ)

ข. การสร้างแรงจูงใจและการพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (15)

9. วิธีพัฒนาบุคลากร

- ตามแผนปฏิบัติการ 

- สมดุลระหว่างเป้าประสงค์กับความ
ต้องการ 

10. ศึกษาและอบรมครอบคลุม บุคลากร

ใหม/่ จริยธรรม/การบริหารจัดการ/

ภาวะผู้น า/ความปลอดภัย/อาชีวอนามัย/

สิ่งแวดล้อม

11. หาและน าความต้องการจ าเป็นในการ
ฝึกอบรมจากบุคลากรทั่วไป/หัวหน้างาน/ 

ผู้บังคับบัญชามาพัฒนาบุคลากร 

12. วิธพีัฒนาบุคลากรเป็นทางการ/ไม่เป็น

ทางการ 

13. ส่งเสริมให้น าความรู้และทักษะที่ได้

จากการศึกษา อบรมมาใช้ปฏิบัติงาน 

14. มีวิธีการประเมินประสิทธิผลการศึกษา 

อบรม พิจารณาจากผลปฏิบัติงานของ

บุคคล/ส่วนราชการ 

หมวด2/2.2 การถา่ยทอดกลยทุธ์หลัก

เพื่อน าไปปฏิบัติ

(5) วิธีการในการถ่ายทอดแผนปฏิบัติ

การเพื่อน าไปปฏิบัติ/จัดสรรทรพัยากร

เพื่อให้ปฏิบัติตามแผนได้ส าเร็จ/ผลท่ี

เกิดข้ึนจากแผนมีความย่ังยืน

ความต้องการและความจ าเป็น 

รวมถึง

- หวัข้อเรื่องที่ต้องการฝึกอบรม

- วิธีการในการฝึกอบรม

วิธีการพัฒนาบุคลากร ทั้ง

-เป็นทางการ*เรียนในห้องเรียน/

เรียนทางไกล 

-ไม่เป็นทางการ*การสอนงาน/การ

เป็นพี่เล้ียง

หมวด 7/7.4 มิติด้าน

การพัฒนาองค์กร

(12) ตัวชี้วัดท่ีส าคญัของ

ผลการด าเนินการและ

ประสิทธิผลด้าน

ระบบงาน ที่แสดงได้จาก

- การสับเปลี่ยน

หมุนเวียนงานในหน้าที่ 

(ความก้าวหน้าของ

บุคลากรทั่วทั้งองค์กร)

- การรักษาบุคลากรที่ดี

ไว้ในส่วนราชการ 



18. ก าหนดปัจจัยความผาสุก พึง
พอใจ แรงจูงใจของบุคลากรแต่ละ

ประเภท/ระดับ 

19. สนับสนุนบุคลากรนอกเหนือ

สวัสดิการกลางตามความ

ต้องการของบุคลากรแต่ละ

ประเภท/ระดับ 

20. ก าหนดตัวชี้วัดวิธีประเมิน
ความผาสุก พึงพอใจ แรงจูงใจ 

ทั้งเป็นทางการ /ไม่เป็นทางการ 

เช่น การสูญเสียบุคลากร การ

หยุดงาน ร้องเรียน ร้องทุกข์ 

ความปลอดภัย 

21. จัดล าดับความส าคัญในการ

ปรับปรุงความผาสุกฯรวมทั้ง

บรรยากาศการท างาน 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล (21 ข้อจาก105 ข้อ)

ก. สภาพแวดล้อมในการท างาน (16-17)

5.3 การสร้างความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร (6ข้อ)

ข. การให้การสนับสนุนและสร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากร (18-21)

16. มีเป้าหมาย/ตัวชี้วัด/
วิธีส่งเสรมิ

- สุขอนามัย

- ความปลอดภัย 

- การป้องกันภัย

- การปรับปรุง

-สภาพแวดล้อมการ

ท างาน     

บุคลากรมีส่วนร่วมส่งเสริม

และปรับปรุง

17. มีวิธีเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติ

ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อความ

ผาสุกฯจากมุมมองระดับ

ปฏิบัติงานต่อผู้บริหาร

การให้ข้อมูลของระดับบริหารแก่

บุคลากร ด้านบริการและ

สวัสดิการ

หมวด 4/4.1 การวดัและวิเคราะห์ผล

การด าเนินการของส่วนราชการ

(1) มีวิธีการเลอืกและรวบรวมข้อมูล

สารสนเทศที่มีความสอดคล้องและ

เชื่อมโยงกันเพื่อใช้ติดตามผลการ

ปฏิบัติงาน

หมวด 4/4.1 การวัด

และวิเคราะห์ผลการ

ด าเนินการของส่วน

ราชการ

(3) มีวิธีการท าให้ระบบ

การวดัผลการด าเนินการมี

ความไวในการบ่งชีค้วาม

เปลี่ยนแปลง ทั้งจากภายใน

และภายนอกสว่นราชการ

ตัวชีว้ัดสภาพความผาสุกฯ มาจาก

-ข้อมูลทางตรงของผู้รับบริการโดยตรง เช่น 

ข้อมูลด้านความปลอดภัย การหยุดงาน การ

ร้องทุกข์

-ข้อมูลจากผลส ารวจความคิดเห็นและความ

พึงพอใจของบุคลากรทั้งองค์กร

การจัดล าดับความส าคัญอาจพจิารณาจากปัญหาของบุคลากรที่มีผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติตามภารกิจของส่วนราชการ ตามมิติด้านการพัฒนาองค์กร

หมวด 7/7.4 มิติด้านการพัฒนาองค์กร

(12) ตัวช้ีวัดทีส่ าคัญของผลการด าเนินการและประสิทธผิลด้านระบบงาน ที่แสดงได้จาก

- การลดความซับซ้อนของการจ าแนกงาน (ก าหนดคุณลักษณะที่จ าเป็น/จัดล าดับความส าคัญ)



Deployment

LearningIntegration

Approach

D

LI

A

Self   Certify   

GAP + OFI

GAP + OFI

แผนพัฒนา/ปรับปรุงองค์กร

เรียนรู้จากการด าเนินการตาม

พัฒนา/ปรับปรุงองค์กร

ผลการด าเนินการ/ความพึงพอใจ

บูรณาการผลการด าเนินการ/ความ

พึงพอใจ

ข้อมูลเพ่ือเป็นข้อมูล Self Certify
รอบต่อไป

link/การเขียนปรับปรุงองค์กรตามเกณฑ์ fl.doc
link/เกณฑ์ข้อคำถามpmqa 7หมวด.xls
link/self certify+แผนปรับปรุงองค์กร (PL)/2.แบบฟอร์มการประเมินองค์กร PMQA หมวด 5.ppt
link/self certify+แผนปรับปรุงองค์กร (PL)/1.self certify หมวด 5 (PL).xls


(1) ตั้งรับปัญหา

ขั้นตอนสูร่ะดับการพัฒนา

เป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์

และแผนปฏิบัติงาน

การปฏบิัติการมลีักษณะเป็นกิจกรรมมากกว่าเป็นกระบวนการ  

และตอบสนองความต้องการหรือปัญหาเฉพาะหน้าส่วนใหญ่             

ขาดการก าหนดเป้าประสงค์ท่ีดี



เป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์

และแผนปฏิบัติงาน

(2) แนวทางเริ่มเป็นระบบ

ขั้นตอนสูร่ะดับการพัฒนา

ส่วนราชการอยู่ในขั้นเริ่มต้นของการปฏิบัติการ โดยกระบวนการ    

ที่สามารถท าซ้ าได้ มีการประเมินผล การปรับปรุง และเริ่มมีการ

ประสานงานบ้างระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในส่วนราชการ มีการ

ก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และเป้าประสงค์เชิงปริมาณ



เป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์

และแผนปฏิบัติงาน

ขั้นตอนสูร่ะดับการพัฒนา

(3) แนวทางสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน

การปฏบิัติการมลีักษณะเป็นกระบวนการที่สามารถท าซ้ าได้ และมี

การประเมินผลอย่างสม่ าเสมอเพื่อการปรับปรุง โดยมีการแบ่งปันความรู้

และการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ภายในส่วนราชการ 

กระบวนการตอบสนองยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ และเป้าประสงค์ท่ีส าคัญ

ของส่วนราชการ



เป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์

และแผนปฏิบัติงาน

ขั้นตอนสูร่ะดับการพัฒนา

(4) แนวทางที่มีบูรณาการกัน

การปฏิบัติการมีลักษณะเป็นกระบวนการที่สามารถท าซ้ าได้ และมีการ            

ประเมินผลอย่างสม่ าเสมอเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและการปรับปรุง 

โดยความร่วมมือกับหน่วยงานอื่นที่ได้รับผลกระทบ การวิเคราะห์ นวัตกรรม       

และการแบ่งปันส่งผลให้การท างานข้ามหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ        

ใช้กระบวนการและตัววัดในการติดตามความก้าวหน้าของเป้าประสงค์เชิง

ยุทธศาสตร์และกลยุทธ์และเป้าประสงค์ของการปฏิบัติการที่ส าคัญ



TQA
(Total Quality Award)

PMQA
(Fundamental Level)

PMQA
(Progressive Level)

การด าเนินการ PMQA ของกรมชลประทาน

ปี 2549 - 2550

ปี 2551 - 2554

ปี 2554 - PRESENT
FUTURE



การสรา้งบรรยากาศ

HR1 -ก าหนดปัจจยัที่มีผลต่อความผาสุก และ
ความพึงพอใจ    แบบส ารวจ       ผลส ารวจ 

HR2 –มีระบบการประเมินผลการปฏิบัตงิานของ
บุคลากรที่มีประสิทธิผลแจ้งผลให้บุคลากรปรับปรุง

การพฒันาบุคลากรและภาวะผู้น า

HR3 -ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ (SP3)ให้มี
สมรรถนะเหมาะสม 

HR4 –มีระบบการประกันคุณภาพของการ
ฝึกอบรม ประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของ

การพัฒนา       หลักเกณฑ์                คู่มือ

HR5 –มีแผนการสร้างความกา้วหน้าในสายงาน
เพื่อสร้างก าลังใจแก่บุคลากร

ความผูกพันของบุคลากร

HRP1 – สนับสนุนและสร้างแรงจงูใจให้บุคลากรสร้างผล
การด าเนินการที่ดี

HRP2 – มีการประเมินความผูกพันเชื่อมโยงการ
ด าเนินงานที่ส าคัญเพื่อก าหนดโอกาสในการปรับปรุงทั้ง

ด้านบุคลากรและผลลัพธ์การด าเนินงาน

HRP3–มีการพัฒนาบคุลากร/ผูบ้รหิาร ทั้งการเรียนรูแ้ละ

ประเมินประสิทธิผลของการพัฒนาและระบบการเรียนรู้

          การพัฒนาบุคลากร                 KM             IDP

การบริหารทรพัยากรบุคคล

HRP4 –มีแผนการสรา้งความก้าวหน้าในสายงานอย่างมี
ประสิทธิผล 

HRP5 - มีการเตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรบัความ
เปลี่ยนแปลงด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงั เพื่อให้

ด าเนินการอย่างต่อเนือ่งสอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลง

Fundamental Level Progressive Level

PMQA หมวด 5 กรมชลประทาน
อดีต ปัจจุบัน

link/1.1 แบบสำรวจความพึงพอใจ.pdf
link/2.epp2553(HR2).ppt
link/3.กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล.pdf
link/4. หลักเกณฑ์การประกันคุณภาพการฝึกอบรม.pdf
link/5.career path(ผส.คญ).ppt
link/6.แผนกลยุทธ์เสริมสร้างแรงจูงใจ2554.doc
link/7.กระบวนงานความผูกพัน.doc
link/8.การพัฒนาบุคลากร.ppt
link/9.กระบวนงานเส้นทางความก้าวหน้า.doc
link/10.กระบวนงานอัตรากำลัง.doc
link/4.1 คู่มือการปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรม
link/8.1KMและศูนย์ความรู้.ppt
link/8.2IDP.ppt
link/1.สำรวจและกำหนดปัจจัยความพึงพอใจ(HR1).ppt


ความผูกพันของบุคลากร

ก.การเพิ่มคุณค่าแก่บุคลากร

- ก าหนดปัจจัย (HR1) 
- เสริมสร้างวัฒนธรรม(HRP1)
- ระบบการจัดการสนับสนุนผลการด าเนินการ

ที่ดี (HR2)
ข.การพัฒนาบุคลากรและผู้น า

- ประเด็นที่ระบบพัฒนาด าเนินการ (HR3) 
- ประเมินผลพัฒนา (HR4,HRP3) 
- ความก้าวหน้า,สืบทอดต าแหน่ง (HR5,HRP4)
ค. การประเมินความผูกพัน

- ประเมินความผูกพัน(HRP2)
- เชื่อมโยงผลประเมินกับผลลัพธ์องค์กร

(HRP2)

สภาพแวดล้อมของบุคลากร

ก.ขีดความสามารถและอัตราก าลัง

- ประเมินความต้องการ (HRP5)
- สรรหา ว่าจ้าง รักษาบุคลากรใหม่ (HR5)
- จัดการวางระบบเตรียมบุคลากรต่อการ

เปลี่ยนแปลง (HRP5)
ข.บรรยากาศการท างานของบุคลากร

- ปรับปรุงสุขอนามัย ความปลอดภัย (HR1)
- นโยบายสวัสดิการช่วยเหลือ (HR1)

Fundamental Level + Progressive Level         TQA


