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งานวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็น

เลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) 2) น าเสนอแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์ TQA โดยมุ่งศึกษาในหมวดที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากร ซึ่งมีทั้งหมด 3 องค์ประกอบหลัก คือ 1) การวางแผนด้านบุคลากร 
2) การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 3) การสร้างความผูกพันของบุคลากร การวิจัยครั้งนี้ 
แบ่งเป็น 2 ระยะ ได้แก่ ระยะที่ 1 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์  TQA เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ จ านวน 136 คน และ
ระยะที่ 2 การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย  
ตามเกณฑ์ TQA ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) จากผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย จ านวน 8 คน เพื่อสามารถน าแนวทางไปพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย และน าไปสู่การยกระดับองค์กรสู่ความเลิศ
ตามวิสัยทัศน ์

ผลการวิจัยพบว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 
ตามเกณฑ์ TQA ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลัก พบว่า 
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การวางแผนด้านบุคลากร รองลงมา คือ การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
และค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การสร้างความผูกพันของบุคลากร ส าหรับแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์ TQA ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับ
แนวทางที่ผู้วิจัยน าเสนอ ซึ่งสรุปได้ทั้งหมด จ านวน 32 แนวทาง จ าแนกผลออกเป็นราย
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) แนวทางด้านการวางแผนด้านบุคลากร จ านวน 6 แนวทาง 2) แนวทาง
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ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร จ านวน 10 แนวทาง 3) แนวทางการสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร จ านวน 16 แนวทาง ทั้งนี้ การที่จะสามารถขับเคลื่อนแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์ TQA ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมี
ปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินการดังนี้ ผู้บริหารต้องมีส่วนร่วมและปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่ดี
ให้กับบุคลากร และต้องให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนทุกองค์ประกอบไปพร้อม ๆ กัน รวมทั้ง
ติดตามผลเพื่อปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และองค์กรต้องมีการเตรียมความพร้อมก่อนน า
เกณฑ์ TQA มาใช้ โดยอาศัยเครื่องมือส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) มีกรอบการด าเนินงาน แผนการ
ด าเนินงาน และแผนปฏิบัติการ ที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน 2) มีระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการที่
มีประสิทธิภาพเป็นระบบพื้นฐานขององค์กร 3) มีการสื่อสารสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรอย่าง
ทั่วถึงทั้งองค์กร 
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The purposes of this research were to 1) to study human resources 

management to the excellence of the Thai Red Cross Society according to the criteria of 
the Thailand Quality Award (TQA); 2) to present the guidelines of human resources 
management to the excellence of the Thai Red Cross Society according to the TQA 
criteria. The study was related to human resources management and consisted of three 
main components: 1) workforce planning; 2) workforce environment; and 3) workforce 
engagement. This research was divided into two phases: Phase one was the study of 
human resources management to the excellence of the current Thai Red Cross Society 
and in line with the TQA criteria. The data were collected using a questionnaire on a 
sample of one hundred and thirty-six administrators, operations officers, In Phase two 
the guidelines of human resources management presented the excellence of the Thai 
Red Cross Society according to the TQA criteria and a focus group discussion was 
conducted by eight professionals in human resources management to be able to guide 
the development of human resources management system of the Thai Red Cross 
Society, leading an upgrade of the organization that is excellence and vision based. 

The research found the following: human resources management to the 
criteria of excellence established by the Thai Red Cross Society and according to the 
TQA criteria as a whole was at a moderate level. When considering each of the main 
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components, the highest average was the workforce planning, followed by workforce 
environment. The lowest average was for workforce engagement. As for the human 
resources management approach to the Thai Red Cross Society's excellence and 
according to the TQA criteria. Most of the professionals agreed with the approaches of 
the researcher, the conclusion was thirty-two guidelines, classified as main components 
the following: 1) workforce planning, six guidelines; 2) workforce environment, ten 
guidelines; 3) workforce engagement, sixteen guidelines. In any case, to be able to 
drive the guidelines of human resources management to the excellence of the Thai Red 
Cross Society according to the TQA criteria effectively. There must be a success factor 
in the operation the following: administrators must participate and act as role models 
and must focus on driving all elements, including development and follow-up for 
improvement in the meantime and the organization need to be prepared to adopt the 
TQA criteria using three key tools the following: 1) operational framework, roadmap and 
action Plan were clear and consistent; 2) efficient management information system; and 
3) communication throughout the organization. 

 
Keyword : Human resources management to the excellence, Thailand Quality Award, 
The Thai Red Cross Society 
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เพียรพยายามจนงานวิจัยส าเร็จลุล่วง ขอขอบคุณเพื่อน ๆ แขนงวิชาการบริหารการศึกษาตลอดชีวิต
เพื่อพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ที่ประคับประคองกันจนส าเร็จการศึกษาในครั้งนี้ 

คุณค่าและประโยชน์ของปริญญานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมร าลึกถึงพระคุณบิดา มารดา 
และครูบาอาจารย ์ตลอดจนผู้มีอุปการคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 

ในอดีตกว่าสามทศวรรษที่ผ่านมา จุดเน้นในเรื่องการบริหารคุณภาพ (Quality Management) 
ได้ปรากฏโดดเด่น และได้กลายเป็นแนวโน้มส าคัญในการพัฒนาองค์กรและการพัฒนาการบริหาร
จัดการ และมีบทบาทผลักดันการบริหารจัดการองค์กรสู่ระดับที่ได้รับการยอมรับของความเป็น
องค์กรชั้นน า  (ศตรัตน์ ทิพย์ผ่อง, 2556) ดังจะเห็นได้จากการให้ความส าคัญของการบริหารจัดการ
ตามกรอบการบริหารจัดการที่เรียกกันว่า รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งถือเป็นรางวัลระดับโลก (World 
Class) เนื่องจากมีพื้นฐานทางด้านเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา หรือ The Malcolm Baldrige National Quality Award (MBNQA) 
ซึ่งเป็นต้นแบบรางวัลคุณภาพแห่งชาติที่ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกน าไปประยุกต์ เช่น ญี่ปุ่น ออสเตรเลีย 
สิงคโปร์ และฟิลิปปินส์ เป็นต้น (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2559) 

ส าหรับประเทศไทย มีการสนับสนุนให้องค์กรต่าง ๆ น าเกณฑ์ MBNQA มาใช้อย่างเป็น
ทางการ เริ่มต้นต้ังแต่มีการลงนามในบันทึกความเข้าใจระหว่างสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติและ
ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ เมื่อวันที่ 5 กันยายน พ.ศ. 2539 เพื่อศึกษา
แนวทางการจัดต้ังรางวัลคุณภาพแห่งชาติขึ้นในประเทศไทย และด้วยตระหนักถึงความส าคัญของ
รางวัลนี้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ จึงได้บรรจุรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติไว้ในแผนยุทธศาสตร์การเพิ่มผลผลิตของประเทศ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 โดยมีสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติเป็นหน่วยงานหลักในการประสาน
ความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเผยแพร่ สนับสนุน และผลักดันให้
องค์กรต่าง ๆ  ทั้งภาคการผลิตและการบริการ น าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติไปพัฒนาขีดความสามารถ
ด้านการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งองค์กรที่มีวิธีปฏิบัติและผลการด าเนินการในระดับมาตรฐานโลก
จะได้รับการประกาศเกียรติคุณด้วยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ และองค์กรที่ได้รับรางวัลจะน าเสนอ
วิธีปฏิบัติที่น าองค์กรของตนไปสู่ความส าเร็จเพื่อเป็นแบบอย่างให้องค์กรอ่ืน ๆ น าไปประยุกต์ใช้ 
เพื่อให้ประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน ซึ่งเมื่อมีการขยายการด าเนินงานไปอย่างกว้างขวางย่อมจะส่งผล
ต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้สามารถแข่งขันในตลาดการค้าโลกได้ 
(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2559) 
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รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award หรือ TQA) ได้รับ
การยอมรับว่าเป็นกรอบการบริหารจัดการเพื่อน าองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ และมีเนื้อหาของ
ข้อก าหนดและการประเมินที่เทียบเคียงได้กับรางวัลคุณภาพแห่งชาติต่าง ๆ ในโลก การใช้เกณฑ์
ดังกล่าวจะช่วยให้องค์กรต่าง ๆ ในประเทศไทยมุ่งมั่นพัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อช่วยให้
องค์กรปรับปรุงขีดความสามารถในการแข่งขันและผลลัพธ์ผ่านระบบการพัฒนาและประเมินองค์กร
ต่าง ๆ เกณฑ์สนับสนุนให้องค์กรเลือกใช้เครื่องมือที่เหมาะสมและมีประสิทธิผลที่สุด หากใช้งาน
อย่างเหมาะสม เครื่องมือก็จะช่วยให้องค์กรบรรลุความเป็นเลิศ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของ
ประเทศไทยนี ้มีบทบาทในการสร้างเสริมความสามารถในการแข่งขัน 3 ประการ คือ 1) ช่วยในการ
ปรับปรุงวิธีการด าเนินการ เพิ่มขีดความสามารถ และผลลัพธ์ขององค์กร 2) ช่วยกระตุ้นให้มีการสื่อสาร
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศระหว่างองค์กรต่าง ๆ 3) เป็นเครื่องมือที่สามารถน ามาใช้
และบริหารจัดการผลการด าเนินการขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และเพื่อ
การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 
รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย ไม่แบ่งประเภทและไม่จ ากัดจ านวนรางวัล องค์กรที่มีผล
คะแนนการตรวจประเมินสูงกว่า 650 คะแนน จากคะแนนเต็ม 1,000 คะแนน จะได้รับรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (Thailand Quality Award) หรือรางวัล TQA ส่วนองค์กรที่มีคะแนนไม่ถึงเกณฑ์ดังกล่าว 
แต่สูงกว่า 350 คะแนน จากคะแนนเต็ม 1,000 คะแนน จะได้รับรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ 
(Thailand Quality Class) หรือรางวัล TQC รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด าเนินงานมาอย่างต่อเนื่อง
เป็นเวลา 15 ปี ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2545 จนถึงปัจจุบัน (พ.ศ. 2560) มีองค์กรที่มีผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ
ได้รับรางวัล TQA และรางวัล TQC จ านวนรวมทั้งสิ้น 57 แห่ง แบ่งเป็น รางวัล TQA จ านวน 4 แห่ง 
และรางวัล TQC จ านวน 53 แห่ง จ านวนรวมทั้งสิ้น 92 รางวัล โดยองค์กรที่ได้รับรางวัลส่วนใหญ่
จะเป็นองค์กรประเภทธุรกิจการผลิต รองลงมาเป็นองค์กรประเภทธุรกิจการบริการ องค์กรประเภท
ธุรกิจการค้า องค์กรการศึกษา และองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ตามล าดับ นอกจากนี้ เกณฑ์ TQA 
ยังมีคุณสมบัติที่ส าคัญอีก 2 ประการ คือ สะท้อนถึงแนวทางปฏิบัติที่น าสมัย (Leading Edge) และ
พิสูจน์แล้วว่าใช้ได้ผล (Validated) เนื่องจากเกณฑ์มีการปรับปรุงโดยคณะกรรมการผู้เชี่ยวชาญรางวัล
ทุก ๆ 2 ปี (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) 

ปัจจุบันองค์กรทุกภาคส่วนต่างมุ่งเน้นการด าเนินงานขององค์กรให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
และเอ้ือต่อการบริหารประเทศภายใต้สภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงหลายด้าน ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
ลักษณะนี้เปน็การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาองค์กร ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ระยะยาวที่เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์กร ถือได้ว่าเป็นศาสตร์ที่ผสมผสานระหว่างแนวคิด  
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ในเชิงสังคมศาสตร์และในเชิงวิทยาศาสตร์เข้าด้วยกัน และเกี่ยวข้องกับเครื่องมือในเรื่องพฤติกรรม
มนุษย์ในองค์กรที่ถูกน ามาใช้อย่างเป็นระบบ (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2557) ดังนั้น องค์กรที่จะประสบ
ความส าเร็จได้ ต้องยอมรับและปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง เพราะการเปลี่ยนแปลงเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ท าให้องค์กรได้เปรียบหรือเสียเปรียบในเชิงแข่งขัน กล่าวคือ องค์กรที่สามารถปรับตัว
ได้อย่างรวดเร็วทันต่อการเปลี่ยนแปลง ก็จะสามารถอยู่รอดอย่างยั่งยืนในระยะยาวได้ ดังนั้น ผู้บริหาร
ขององค์กรท่ีมีวิสัยทัศน์มักจะพยายามเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรตลอดเวลา เพื่อให้บุคลากร
ในองค์กรเคยชินกับการเปลี่ยนแปลงและพร้อมจะปรับหรือเปลี่ยนแปลงตนเองเพื่อให้องค์กรพัฒนา
และเติบโตยิ่งขึ้นเรื่อย ๆ อันจะน าไปสู่การเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขันในระยะยาวให้แก่องค์กร 
(สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2551) 

ความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมและสิ่งแวดล้อม ย่อมมีผลกระทบต่อองค์กร  
ไม่ทางใดก็ทางหนึ่งหรืออาจมีผลกระทบบ้าง แต่มีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงขึ้นในอนาคต 
(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) ภายในไม่เกิน 5 ปีข้างหน้า 
รัฐบาลได้ต้ังเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดลประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ที่มุ่งปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม แน่นอนว่า เมื่อบริบททางเศรษฐกิจ
เกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่าง ๆ ควรต้องมีการปรับตัวตาม
เช่นกัน ทั้งนี้ก็เพื่อให้องค์กรสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ และ
เพื่อเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลง (SOCIETY, 2559, สิงหาคม) อย่างไรก็ตาม การที่องค์กรจะรับมือกับความเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม องค์กรจะต้องมีความพร้อมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ 
สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับทิศทางขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางทั้งใน
และต่างประเทศ พร้อมทั้งเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมด้านงานทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศขององค์กร เป็นศาสตร์ที่ว่าด้วยการจัดสรร
ทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิผลสูงสุด โดยพัฒนามาจาก การบริหารงานบุคคล 
(Personal management) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ว่าด้วยเรื่องการรับบุคลากรเข้าท างาน การดูแลบุคลากร
ระหว่างการปฏิบัติงาน ได้แก่ การเข้างาน การขาด การลา การมา และการจ่ายค่าตอบแทน แนวคิด
การบริหารงานบุคคลในอดีตมองบุคลากรขององค์กรเป็นการจ้างงานและการท างานตอบแทนซึ่งกัน
และกนัเท่านั้น ปัจจุบันแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลได้พัฒนามาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
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(Human resources management) ซึ่งใช้แนวคิดว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเสมือนทรัพย์สินประเภทหนึ่ง
ขององค์กรที่ต้องได้รับการดูแลเอาใจใส่ จ่ายค่าตอบแทน ให้รางวัลและสวัสดิการ โดยเน้นการดึง
และพัฒนาศักยภาพของบุคคลมาใช้ให้เหมาะกับงาน มีการพัฒนาแนวคิดนี้ไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยุทธ์ที่มุ่งพัฒนา เสริมสร้าง และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา และมุ่งมั่น
ทุ่มเทท างานให้กับองค์กร สนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
แนวคิดที่สร้างสรรค์ อันก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ขึ้น สิ่งเหล่านี้จะเป็นก าลังผลักดันและเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้กับองค์กร ซึ่งยากต่อการลอกเลียนแบบ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ระยะยาว (วนิดา วาดีเจริญ, สมบัติ ทีฆทรัพย์, & อธิวัฒน์ กาญจนวณิชย์กุล, 2556) 

สภากาชาดไทย เป็นองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ด าเนินงานด้านสาธารณกุศลระดับชาติ 
ที่ต้องการพัฒนาคุณภาพองค์กรสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งสอดคล้องกับข้อความตอนหนึ่งของวิสัยทัศน์
สภากาชาดไทย คือ “...เป็นองค์กรที่มีลักษณะเป็นพลวัตและนวัตกรรม มีวิสัยทัศน์ที่จะก้าวไปข้างหน้า
สู่ความเป็นเลิศ...” รวมถึงการสร้างประโยชน์และพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรให้สามารถปรับตัว
ต่อสภาวการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา มุ่งเน้นการพัฒนาการบริการขยายการบริการ 
เพิ่มเป้าหมายและเพิ่มคุณภาพ เพื่อช่วยเหลือประชาชน รวมทั้งผู้ด้อยโอกาส ผู้ยากไร้ ผู้อยู่ในถิ่น
ทุรกันดาร ผู้สูงอายุ และเด็กก าพร้า โดยไม่จ ากัดชาติ ชั้น วรรณะ อีกทั้งช่วยพัฒนาประเทศโดยร่วมมือ
สนับสนุนการด าเนินงานของรัฐบาล (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย, 2560) หน่วยงาน
ที่มีหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการบริหารงานบุคคลของสภากาชาดไทย คือ ส านักงานบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การพัฒนาโครงสร้างองค์กร การพัฒนาระบบงาน 
การประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาระบบข้อมูล การจัดท าแผน
ก าลังคน การจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล งานด้านระเบียบวินัยที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล และการด าเนินงานเกี่ยวกับสวัสดิการส าหรับบุคลากรสภากาชาดไทย ซึ่งมีความ
มุ่งหวังให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและโครงสร้างองค์กรสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร ในระดับ
นโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการอย่างเป็นรูปธรรม เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์และรองรับ
ภารกิจของสภากาชาดไทยทั้งในปัจจุบันและอนาคต เพื่อให้สภากาชาดไทยขับเคลื่อนไปสู่ระบบ
บริหารจัดการที่ทันสมัย (Modern Management) โดยเน้นการวางแผนจัดการทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับความต้องการขององค์กรทั้งด้านปริมาณ คุณภาพ และความทันต่อเวลา (ส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2556a) 

 



  21 

นอกจากความส าคัญในการด าเนินงานตามที่สภากาชาดไทยมุ่งหวังแล้ว ยังมีผลจากการ
ส ารวจข้อมูลเพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557-2559 โดยส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทยร่วมกับคณะที่ปรึกษาจากบริษัท APM Group ในการวิเคราะห์
สถานการณ์ปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย และได้จัดท างานรายงาน
ชี้แจงเกี่ยวกับจุดอ่อนในมิติการพัฒนา สรุปได้ว่า บุคลากรของสภากาชาดไทยยังการขาดความเข้าใจ
เป้าประสงค์ร่วม (Shared Goal) เพื่อเชื่อมโยงแผนงานไปสู่เป้าหมายเดียวกัน อีกทั้งกระบวนการ
ท างานของบุคลากรที่มุ่งเน้นกระบวนการจนขาดความคล่องตัว และเป็นการปฏิบัติงานเชิงรับมากกว่า
เชิงรุก นอกจากน้ี ข้อจ ากัดด้านศักยภาพ ทักษะของบุคลากรที่ปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากรและ
องค์กรไม่ได้รับการปฏิบัติอย่างจริงจัง การขาดจุดมุ่งเน้น (Strategic Focus) ในเป้าหมายการพัฒนา
และทักษะที่จ าเป็นของบุคลากรแต่ละส านักงานส่งผลให้การพัฒนาจึงเน้นที่ปริมาณมากกว่าคุณภาพ
หรือผลลัพธ์ ขาดการบูรณาการด้านการวางแผนพัฒนาบุคลากรร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ระบบบริหาร
จัดการที่สามารถจูงใจให้บุคคลที่มีความรู้ความสามารถอยากมาท างาน และระบบการรักษาบุคคล
เหล่านี้ยังไม่มีความชัดเจน ระบบฐานข้อมูลข่าวสาร และสารสนเทศยังไม่ได้มีการประยุกต์ใช้ได้ระดับ
สูงสุดและไม่สามารถใช้ได้อย่างทั่วถึง (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2556a) 

จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าวข้างต้น ท าให้ผู้วิจัยเห็นโอกาสในการพัฒนาการ
ด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ของสภากาชาดไทยที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ โดยให้ความส าคัญในด้านความพร้อม
ของการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับองค์กร ผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษาแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) โดยมุ่งหวังว่าจะเป็นแนวทางที่สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาองค์กร 
อันจะส่งผลให้สภากาชาดไทยมีผลการด าเนินงานด้านทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเลิศ เพื่อน าไปสู่การ
พัฒนามาตรฐานวิชาชีพด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล และเป็นที่
ยอมรับอย่างกว้างขวางทั้งในประเทศและต่างประเทศ พร้อมทั้งเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมด้านงานทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัยไว้ดังนี้ 
1. เพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตาม

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
2. เพื่อน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม 
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ความส าคัญของการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. เพื่อเป็นข้อมูลสารสนเทศส าหรับผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนา
องค์กร ได้รับรู้เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องสภากาชาดไทยในปัจจุบัน 

2.  เพื่อเป็นแนวทางให้ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทยน าไปปรับปรุง
การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย ตลอดจนการพัฒนาเป็นแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยในอนาคต เพื่อน าไปสู่การยกระดับองค์กรสู่ความเป็นเลิศ
ตามวิสัยทัศน ์

3.  เพื่อให้ทุกหน่วยงานในสภากาชาดไทยมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

4.  เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับองค์กรอ่ืน ๆ ที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน ในการน าแนวทาง
ที่น าเสนอไปประยุกต์ใช้พัฒนาและปรับปรุงการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศโดยเทียบเคียงกับ

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award หรือ TQA) ปี 2559-2560 
ซึ่งผู้วิจัยท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบในหมวดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากร  
ได้ทั้งหมด 3 องค์ประกอบหลัก รายละเอียดดังนี้ 

1. การวางแผนด้านบุคลากร มี 2 องค์ประกอบย่อย  
1.1 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร  
1.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร มี 6 องค์ประกอบย่อย  
2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
2.2 การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ 
2.3 การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
2.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
2.5 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 
2.6 การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
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3. การสร้างความผูกพันของบุคลากร มี 5 องค์ประกอบย่อย 
3.1 การเสรมิสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3.2 การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
3.3 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
3.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดระยะในการวิจัย แบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี ้
ระยะที่ 1 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย

ในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ คือ เจ้าหน้าที่ประจ าของหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด

สภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2560)  
1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ คือ เจ้าหน้าที่ประจ าของหน่วยงาน

ต่าง ๆ ในสังกัดสภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน จ านวนรวมทั้งสิ้น 157 คน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
คือ กลุ่มผู้บริหาร จ านวน 57 คน และกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ จ านวน 100 คน ซึ่งได้จาก
การเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของกลุ่ม
ตัวอย่าง เพื่อให้ได้ตัวแทนของประชากรที่เหมาะสมกับการวิจัย โดยด าเนินการเลือกตามเกณฑ์
คุณสมบติั ดังนี้ 

1.2.1 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก่  
1.2.1.1  ผู้บริหารระดับสูง คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ ต้ังแต่ระดับ 8 ขึ้นไป โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ของสภากาชาดไทย (Ex-MSD) มาแล้ว หรือ 

1.2.1.2  ผู้บริหารระดับกลาง คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มงาน 
ต้ังแต่ระดับ 7 ขึ้นไปหรือเทียบเท่า โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ของสภากาชาดไทย (Ex-MSD) มาแล้ว หรือ 
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1.2.1.3  ผู้บริหารระดับต้น คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มงาน 
ต้ังแต่ระดับ 6 ขึ้นไปหรือเทียบเท่า โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับต้น
ของสภากาชาดไทย (MSD) มาแล้ว 

1.2.2 กลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ ได้แก่  
1.2.2.1 เจ้าหน้าที่ประจ าที่ได้รับการบรรจุในต าแหน่ง บุคลากร วิทยาจารย์  

ที่ปฏิบัติงานอยู่ในฝ่ายทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน หรือ 
1.2.2.2 เจ้าหน้าที่ประจ าที่ได้รับการบรรจุและได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงาน

ด้านทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน หรือเจ้าหน้าที่ประจ าที่ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ ที่หน่วยงานเป็น
ผู้ดูแล 

ซึ่งแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา มีจ านวน 136 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.62 ของ
แบบสอบถามที่ส่งไป แบ่งเป็น กลุ่มผู้บริหาร จ านวน 47 ฉบับ และกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ 
จ านวน 89 ฉบับ 

ระยะที่ 2 การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยขั้นตอนนี้ จ านวนรวมทั้งสิ้น 8 คน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับหัวหน้าฝ่ายขึ้นไป 
และเจ้าหน้าที่ระดับช านาญการพิเศษของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย ซึ่งเป็น
หน่วยงานที่มีหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ได้แก่ ผู้ช่วย
ผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและทะเบียน
ประวัติ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงาน หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคคล หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการ
และสิทธิประโยชน์ หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป และผู้ช านาญการพิเศษ วิทยาจารย์ 7 ฝ่ายพัฒนาบุคคล 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ประกอบด้วย 
1. การวางแผนด้านบุคลากร 

1.1 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร  
1.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
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2.2 การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ 
2.3 การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
2.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
2.5 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 
2.6 การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

3. การสร้างความผูกพันของบุคลากร 
3.1 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3.2 การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
3.3 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
3.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ หมายถึง เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย 
(Thailand Quality Award หรือ TQA) ปี 2559-2560 ในหมวดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากร 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ หมายถึง การบริหารบุคลากรโดยเทียบเคียงกับ
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้แก่  

1. การวางแผนด้านบุคลากร ประกอบด้วย 
1.1 การจัดท าแผนกลยุทธ์ดา้นบุคลากร  
1.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ประกอบด้วย 
2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
2.2 การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ 
2.3 การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
2.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
2.5 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 
2.6 การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
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3. การสร้างความผูกพันของบุคลากร ประกอบด้วย 
3.1 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3.2 การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
3.3 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
3.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

สภากาชาดไทย หมายถึง หน่วยงานที่มีฐานะเป็นนิติบุคคล ด าเนินการด้านสาธารณกุศล 
และพึงได้รับการสนับสนุนการด าเนินงานจากรัฐ มีภารกิจแก่นหลัก 4 ด้าน คือ 1) การบริการทาง
การแพทย์และสุขภาพอนามัย 2) การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัย 3) การบริการโลหิต 4) การส่งเสริม
คุณภาพชีวิต เพื่อตอบสนองวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ คือ “สภากาชาดไทยเป็นองค์กรสาธารณกุศล
ระดับชาติ เป็นที่พึ่งของประชาชนและด าเนินการเพื่อมนุษยธรรมตามหลักการกาชาดสากล เป็นองค์กร
ที่มีลักษณะเป็นพลวัตและนวัตกรรม มีวิสัยทัศน์ที่จะก้าวไปข้างหน้าสู่ความเป็นเลิศ และเป็นไปตาม
คติทัศน์ของสภากาชาดไทย คือ การบรรเทาทุกข์ บ ารุงสุข บ าบัดโรค ก าจัดภัย เพื่อประโยชน์สุข
ของประชาชน” 

หน่วยงาน หมายถึง กิจการของสภากาชาดไทย ตามข้อบังคับสภากาชาดไทย แก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 80) พ.ศ. 2560 จ านวนรวม 25 แห่ง แบ่งออกเป็น ส านักงาน 13 แห่ง หน่วยงานช านัญพิเศษ 
6 แห่ง หน่วยงานพิเศษ 5 แห่ง และสถาบันการพยาบาล 1 แห่ง ได้แก่ 1) โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
2) โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 3) ส านักงานบรรเทาทุกข์และประชานามัยพิทักษ์ 
4) สถานเสาวภา 5) ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ 6) ส านักงานบริหาร 7) ส านักงานกลาง 8) ส านักงาน
การคลัง 9) ส านักงานจัดหารายได้ 10) ส านักงานยุวกาชาด 11) ส านักงานอาสากาชาด 12) ส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 13) ส านักงานบริหารกิจการเหล่ากาชาด 14) ศูนย์ดวงตา 15) ศูนย์เวชศาสตร์
ฟื้นฟู 16) ศูนย์วิจัยโรคเอดส์ 17) ศูนย์รับบริจาคอวัยวะ 18) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 19) ศูนย์
ฝึกอบรมปฐมพยาบาลและสุขภาพอนามัย 20) ส านักงานโภชนาการ สวนจิตรลดา 21) ส านักงาน
จัดการทรัพย์สิน 22) มูลนิธิสงเคราะห์เด็กของสภากาชาดไทย 23) ส านักงานตรวจสอบ 24) ส านักงาน
บริหารระบบกายภาพ 25) สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิรา สภากาชาดไทย 

การบริหารบุคลากร หมายถึง กระบวนการวางแผนด้านบุคลากร และการสร้างสภาพแวดล้อม
ของบุคลากรที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี รวมทั้งการสร้างความผูกพันกับบุคลากร เพื่อน า
ศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับความต้องการโดยรวม
ของสภากาชาดไทย 
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บุคลากร หมายถึง บุคคลทุกคนที่หน่วยงานเป็นผู้ดูแลและมีส่วนร่วมโดยตรงในการปฏิบัติงาน
ที่จะท าให้งานของหน่วยงานประสบความส าเร็จ ได้แก่ ผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ประจ า ลูกจ้างประจ า 
เจ้าหน้าที่ชั่วคราว และลูกจ้างชั่วคราว 

การวางแผนด้านบุคลากร หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงานเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านบุคลากรของหน่วยงาน และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ
ของหน่วยงาน 

การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงานเกี่ยวกับ
การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ 
และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร และ
การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 

การสร้างความผูกพันของบุคลากร หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงานเกี่ยวกับการ
เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และการจัดการความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของบุคลากร    

การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร หมายถึง แนวทางของหน่วยงานในการเตรียมการส าหรับ
อนาคต โดยใช้รูปแบบของการพยากรณ์ การคาดคะเน ทางเลือก สถานการณ์จ าลองความรู้ และ
การวิเคราะห์ เพื่อตัดสินใจและเพื่อการจัดสรรทรัพยากร 

การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากร หมายถึง แผนการด าเนินการที่เฉพาะเจาะจงซึ่ง
หน่วยงานใช้ในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยระบุรายละเอียดของ
ทรัพยากรที่ต้องใช้และกรอบเวลาที่ต้องท าให้ส าเร็จ เพื่อให้บุคลากรทั่วทั้งหน่วยงานมีความเข้าใจ
และน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติอย่างมีประสิทธิผล 

ขีดความสามารถ หมายถึง ความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรในหน่วยงานที่ท าให้
กระบวนการท างานส าเร็จ 

อัตราก าลังบุคลากร หมายถึง จ านวนบุคลากรที่ต้องการในแต่ละระดับของหน่วยงานที่จะ
ท าให้มั่นใจได้ว่าหน่วยงานมีผู้ปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการท าให้กระบวนการท างานส าเร็จ และสามารถ
ส่งมอบการบริการไปสู่ผู้รับบริการได้ 
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การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความรู้หรือทักษะใหม่ที่ได้รับจากการศึกษา 
การฝึกอบรม ประสบการณ์ นวัตกรรม และโอกาสในการพัฒนาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของบุคลากร
แต่ละบุคคลในหน่วยงาน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยไว้ดังนี้ 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้น าเสนอตามหัวข้อ 

ต่อไปนี ้
1. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 

1.1 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่าง ๆ 
1.2 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award 

หรือ TQA) 
2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ  

2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.2 ความหมายของความเป็นเลิศ 
2.3 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ 
2.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ  

3. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับสภากาชาดไทย 
3.1 ประวัติ นโยบาย และการบริหารจัดการองค์กรของสภากาชาดไทย 
3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย  

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

1. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มีเกณฑ์ในการปฏิบัติ เช่น มองถึงความรู้เป็นผู้น าและผลลัพธ์ที่

เกิดขึ้นจากการบริหาร รางวัลคุณภาพเป็นระดับความเป็นเลิศ (Excellence) ของการด าเนินการ 
การได้รับรางวัลของระบบรางวัลต่าง ๆ นั้นมีไม่กี่รางวัล โดยทั่วไประบบรางวัลคุณภาพนั้น กระตุ้น
ความสนใจของผู้บริหารองค์กรต่าง ๆ มาก เช่น รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา 
(The Malcolm Baldrige National Quality Award หรือ MBAQA) และในช่วงปลายทศวรรษ 
1980-1990 หลายประเทศได้จัดโปรแกรมเพื่อยกย่องการปฏิบัติที่เป็นเลิศขององค์กร รางวัลคุณภาพ
ที่รู้จักกันมีทั้งในญี่ปุ่นสหรัฐอเมริกา ยุโรป ออสเตรเลีย แคนาดา ซึ่งระบบรางวัลคุณภาพนี้เป็นเครื่องมือ
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ในการวัดเปรียบเทียบสมรรถนะการปฏิบัติที่บริษัทสามารถใช้เพื่อศึกษาการท างานของต่างประเทศ
และน าไปประเมินตนเอง (LEAN4SME, 2559) 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (MBNQA) ก่อให้เกิดการปรับปรุง
และมุ่งเน้นคุณภาพของผลิตภัณฑ์และบริการของประเทศสหรัฐอเมริกาอย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน 
คุณประโยชน์ที่ส าคัญอย่างยิ่งของการมีเกณฑ์ MBNQA คือ การที่มีกรอบการบริหารจัดการที่เป็น
กรอบเดียวกัน มีภาษาในการบริหารจัดการที่สื่อสารกันได้ นอกจากนี้ ยังเป็นการกระตุ้นให้องค์กร
ต่าง ๆ มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ และทักษะ เพื่อช่วยเหลือซึ่งกันและกันให้มีแนวทางการบริหาร
จัดการที่ดีขึ้น ปัจจุบันเกณฑ์ MBNQA ได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวทางในการบริหารองค์กรที่มี
ประสิทธิผลที่สุด ความโดดเด่นของเกณฑ์ MBNQA อยู่ที่สามารถประยุกต์ใช้ได้กับองค์กรทุกขนาด 
ทุกประเภท ทั้งองค์กรภาคธุรกิจและภาครัฐ องค์กรที่แสวงหาผลก าไรและองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร 
องค์กรการศึกษา องค์กรด้านสาธารณสุข รวมถึงหน่วยงานราชการ และหน่วยงานด้านทหาร 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2557) 

ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ  (2559) ได้สรุปถึง
วัตถุประสงค์ของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มความตระหนักถึงความส าคัญของคุณภาพของสินค้าและบริการ และสนใจ
การจัดการคุณภาพ ในฐานะที่เป็นส่วนส าคัญในการช่วยให้มีความสามารถในการแข่งขันที่เหนือกว่า 

2. กระตุ้นให้เกิดการประเมินตนเองตามเกณฑ์ที่ก าหนด และรับรู้ถึงความต้องการของตลาด
ไปพร้อมกัน 

3. ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือกันระหว่างองค์กร ในขอบเขตที่กว้างขวางในเรื่องที่ไม่ใช่การค้า 
4. กระตุ้นให้แบ่งปันและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารความส าเร็จ จากการปรับปรุงคุณภาพ

และผลประโยชน์ที่ได้รับจากการกระท าดังกล่าว 
5. ส่งเสริมให้เกิดความเข้าใจเงื่อนไขของการบรรลุถึงความเป็นเลิศด้านคุณภาพ และการ

จัดการคุณภาพที่ประสบความส าเร็จ 
6. กระตุ้นให้องค์กรน าการจัดการคุณภาพไปปรับปรุงองค์กร 
ผลของการส่งเสริมให้องค์กรต่าง ๆ มีการประเมินตนเองและปรับปรุงตามเกณฑ์รางวัล

คุณภาพแห่งชาติ ส่งผลให้ประเทศสหรัฐอเมริกามีเศรษฐกิจที่มั่นคง กลายเป็นผู้น าที่ยิ่งใหญ่ใน
ตลาดโลกในเวลาต่อมา และเป็นแนวทางให้ประเทศต่าง ๆ ประยุกต์ไปพัฒนาเป็นเกณฑ์รางวัล
คุณภาพของชาติตน มากกว่า 70 ประเทศ โดยอาจกล่าวได้ว่า เกณฑ์ MBNQA ได้กลายเป็นกรอบ
การบริหารจัดการองค์กรในระดับโลก (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2557) 



  31 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (MBNQA) 
และรวบรวมตัวอย่างรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่าง ๆ ที่พัฒนาจากเกณฑ์ MBNQA  
มีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่าง ๆ 
1.1.1 รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldridge Nation 

Quality Award หรือ MBNQA) (American Society for Quality, 2016) 
รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National Quality 

Award) เป็นการให้รางวัลแก่บริษัทที่ผลิตสินค้าและบริการที่มีคุณภาพดีที่สุดในสหรัฐอเมริกา  
ความคิดนี้เริ่มมาต้ังแต่ปี ค.ศ. 1982 ในสมัยประธานาธิบดีเรแกน แต่กฎหมายมาผ่านสภาผู้แทนราษฎร 
เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน ปี 1987 กฎหมายนี้ได้รับความสนับสนุนอย่างมากจากรัฐมนตรีพาณิชย์ชื่อ 
นายมัลคอล์ม บอลดริจ แต่วันที่กฎหมายผ่านสภานั้นเขาเสียชีวิตจากอุบัติเหตุไปก่อน จึงน าชื่อ
ของมัลคอล์ม บอลดริจ มาเป็นชื่อรางวัลเพื่อการให้เกียรติ วัตถุประสงค์ของการให้รางวัลก็เพื่อกระตุ้น
ให้บริษัทสร้างความเป็นเลิศในด้านคุณภาพ ให้การยกย่องบริษัทที่ดีเด่นและช่วยเผยแพร่ชื่อเสียง 
นอกจากนั้น ระบบรางวัลมัลคอล์ม บอลดริจ จะเป็นผู้ก าหนดแนวทางประเมินคุณภาพ และรวบรวม
ข้อมูลรายละเอียดเกี่ยวกับบริษัทที่ได้รับรางวัลและยกย่องให้ปรากฏต่อสาธารณะ ผลจากกฎหมาย 
มัลคอล์ม บอลดริจ ท าให้มีการให้รางวัลทุกปี ผู้ที่มีสิทธิได้รับรางวัลต้องเป็นธุรกิจที่ต้ังอยู่ในสหรัฐ 
อเมริกาทั้งหมดหรือบางส่วนรางวัลมี 3 ประเภท คือ การผลิต การบริการ และธุรกิจขนาดย่อม ผู้ได้รับ
รางวัลแต่ละประเภทในแต่ละปีจะมีได้สูงสุดไม่เกิน 2 ราย  

โครงสร้างการประเมินของรางวัลมัลคอล์ม บอลดริจ ประกอบด้วย 4 ส่วน คือ แรงขับ 
(Driver) ระบบ (System) จุดมุ่งหมาย (Goal) และการวัดความก้าวหน้า (Measures of progress) 
ตัวแบบนี้มีหลักการ 2 ข้อ คือ 

1. ความเป็นผู้น าของผู้บริหารระดับสูง เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่จะสร้างจุดมุ่งหมาย
ค่านิยม และระบบ ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและมุ่งสู่ภายนอกที่หมายถึง
การสนใจค่านิยม ความพึงพอใจกับลูกค้าและการวัดเปรียบเทียบสมรรถนะกับองค์กรอ่ืน 

2. จุดมุ่งหมายพื้นฐานของกระบวนการคุณภาพ คือ การปรับปรุงคุณภาพอยู่ตลอด
และมุ่งไปที่คุณค่าของลูกค้า ฉะนั้น ความพึงพอใจของลูกค้าจึงเป็นเป้าหมายส าคัญที่สุด การเพิ่ม
ความพอใจให้กับลูกค้าเป็นสิ่งที่ช่วยให้บริษัทมีส่วนแบ่งการตลาดและมีก าไรมากขึ้น 
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รางวัล MBNQA ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ ภาคการศึกษา หรือภาคการดูแลสุขภาพ ล้วนอยู่
บนพื้นฐานแห่งหลักการคุณภาพด้านผลิตภัณฑ์และบริการ การใช้ลูกค้าเป็นตัวขับเคลื่อนและการ
ปฏิบัติที่เป็นเลิศ เกณฑ์ต่าง ๆ  เพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศของ MBNQA ถูกก าหนดขึ้นจากค่านิยมหลัก
และแนวคิดข้างต้น สามารถจัดแบ่งออกเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาได้ทั้งหมด 7 หมวดด้วยกัน ได้แก่ 

1. ภาวะผู้น า (Leadership) คือ การตรวจสอบว่าผู้น าระดับสูงใช้วิธีการในการก าหนด
ค่านิยม ทิศทางและความคาดหวังในการด าเนินงาน รวมทั้งการแสดงความรับผิดชอบต่อสาธารณะ
และการสนับสนุนชุมชน 

2. กลยุทธ์ (Strategy) คือ การตรวจสอบถึงกระบวนการในการพัฒนาและการเลือก
จุดประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ รวมทั้งวัดความก้าวหน้า                 

3. ลูกค้า (Customers) คือ การตรวจสอบวิธีการที่องค์กรใช้ในการระบุข้อก าหนด
ความคาดหวังและความรับผิดชอบของลูกค้าและตลาด รวมทั้งวิธีการที่ใช้ในการระบุข้อสัมพันธ์และ
การตอบสนองผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนการจัดบริหารที่เป็นเลิศ  

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (Measurement, Analysis and Knowledge 
Management) คือ การตรวจสอบการจัดการสารสนเทศและระบบในการจัดสมรรถนะ (Competency) 
การด าเนินงานขององค์กร รวมทั้งวิธีการที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลและสารสนเทศ 

5. แรงงาน (Workforce) คือ การตรวจสอบวิธีการที่องค์กรให้อ านาจเกี่ยวกับแรงงาน 
6. การด าเนินงาน (Operations) คือ การตรวจสอบวิธีการที่องค์กรออกแบบการบริหาร

จัดการและปรับปรุงกระบวนการที่ส าคัญ 
7. ผลลัพธ์ (Results) การตรวจสอบวิธีการที่องค์กรด าเนินการในแง่ของความพึงพอใจ

ของลูกค้า, การเงิน, ทรัพยากรมนุษย์, ประสิทธิภาพการก ากับดูแลกิจการและความรับผิดชอบต่อสังคม 
และการเปรียบเทียบกับคู่แข่ง 

องค์ประกอบของเกณฑ์ MBNQA ข้างต้น มีรายละเอียดเหมือนกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award หรือ TQA) นอกจากนี้ ตัวแบบรางวัล MBNQA 
ยังเหมือนกับตัวแบบรางวัลคุณภาพแห่งยุโรป (European Quality Awards หรือ EQA) ที่เน้น
ปรัชญาพื้นฐานและค่านิยม แต่ไม่ได้ระบุถึงระเบียบวิธีปฏิบัติ วิธีการหรือเทคนิค  เป็นกรอบที่
องค์กรสามารถน าไปใช้ประเมินตนเองและระบุส่วนที่ต้องการปรับปรุง พร้อมกับประกาศค่านิยมที่จะ
สร้างวัฒนธรรมองค์กร การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และการตอบสนองต่อความพึงพอใจของลูกค้า 
แต่เมื่อเทียบกับตัวแบบ รางวัล EQA แล้ว ตัวแบบรางวัล MBNQA แคบกว่า เพราะไม่ได้เน้นความเป็นเลิศ
ของสินค้าและบริการหรือการควบคุมคุณภาพ กล่าวง่าย ๆ ว่าไม่ได้รวมการจัดการคุณภาพทั้งองค์กร
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เข้าไว้ และไม่ได้เน้นกิจกรรมการจัดการ ตัวแบบรางวัล MBNQA ใช้ระบบคะแนน 1,000 คะแนน 
ผู้สมัครจะต้องส่งเอกสารประกอบไม่เกิน 50 หน้า และ 75 หน้า ส าหรับธุรกิจขนาดย่อมและขนาดใหญ่
ตามล าดับ เอกสารควรเน้นลักษณะเด่นของธุรกิจเพื่อให้ผู้ประเมินเข้าใจ และเห็นด้วยที่จะประเมิน
เพื่อให้รางวัล ผู้สมัครจะถูกตรวจสอบและประเมินโดยสมาชิกของคณะกรรมการผู้ตรวจสอบ แบ่งเป็น 
4 ขั้น ดังนี้ 

ขั้นแรก ตรวจสอบโดยผู้ตรวจสอบอย่างน้อย 5 คน เพื่อประเมินจุดอ่อน จุดแข็ง และ
ให้คะแนน หลังจากนั้นจะมีคณะกรรมการมาตัดสินว่าควรผ่านขั้นแรกหรือไม่ ถ้าผ่านขั้นแรกก็ด าเนินการ
ขั้นต่อไป 

ขั้นที่สอง จะต้องถูกตรวจสอบและประเมินเพื่อให้คะแนนอีกครั้ง โดยทุกทีมจะมาประชุม
ร่วมกันเพื่อให้คะแนนก่อน ถ้าได้คะแนนสูงสุดและมากกว่าคนต่ าสุดอย่างน้อย 30 คะแนน ก็จะอยู่
ในเกณฑ์ที่จะท าการประเมิน ถ้าผ่านการประเมินซึ่งปกติก็ได้ประมาณ 750 จาก 1000 คะแนน  

ข้ันท่ีสาม ซ่ึงเป็นการตรวจเย่ียมโดยกรรมการ 5-8 คน อย่างน้อยในนี้จะมีผู้ตรวจสอบ
อาวุโสอยู่ด้วย 1 คน การตรวจเยี่ยมเป็นการพิสูจน์ข้อมูลและสร้างความกระจ่างให้กับประเด็นบาง
ประเด็น ปกติจะมีการสัมภาษณ์บุคคลต่าง ๆ เช่น ผู้บริหาร พนักงาน การตรวจสอบข้อมูล การรับฟัง
การน าเสนอผลงานของตัวแทนบริษัท  

ขั้นสุดท้าย เป็นการตัดสินใจโดยดูจากรายงานการตรวจเยี่ยม แต่ละประเภทคณะกรรมการ
ตัดสินให้ชนะได้ไม่เกิน 2 ราย ซึ่งก่อนให้รางวัลจะตรวจสอบประวัติบริษัทจากหน่วยงานต่าง ๆ ให้
รอบคอบอีกครั้งหนึ่ง เพื่อให้แน่ใจว่าผู้ได้รับรางวัลจะเป็นแบบอย่างที่ดี ปกติผู้ที่จะมามอบรางวัลนี้
จะเป็นประธานาธิบดีสหรัฐอเมริกา 

1.1.2 รางวัลแห่งแคนาดาเพื่อความเป็นเลิศ (Canada Awards for Excellence หรือ CAE) 
(Excellence Canada, 2016) 

รางวัลแห่งแคนาดาเพื่อความเป็นเลิศ (Canada Awards for Excellence หรือ CAE) 
เป็นรางวัลที่ให้โดยกระทรวงอุตสาหกรรมแห่งแคนาดา ต้ังแต่ปี ค.ศ. 1984 ซึ่งแบ่งออกเป็น 7ประเภท 
ได้แก ่

1. ประเภทนวัตกรรม (Innovation) 
2. ประเภทผู้ประกอบการ (Entrepreneurship) 
3. ประเภทสิ่งแวดล้อม (Environment) 
4. ประเภทการออกแบบอุตสาหกรรม (Industrial design) 
5. ประเภทการประดิษฐ์ (Invention) 
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6. ประเภทการตลาด (Marketing)  
7. ประเภทธุรกิจขนาดย่อม (Small business) 
หลายปีที่ผ่านมาบริษัทชั้นน าในแคนาดาได้รับรางวัลการจัดการคุณภาพด้านต่าง ๆ 

จ านวนมาก ส่วนใหญ่จะเน้นการท าหน้าที่ทั้งหมดของธุรกิจ การเน้นพนักงาน เน้นการแข่งขันในตลาด 
และเน้นความพึงพอใจเป็นอย่างมากจากลูกค้า เกณฑ์ของรางวัลคุณภาพของแคนาดามี 6 ปัจจัย คือ 

1. ความเป็นผู้น า เช่น การก าหนดกลยุทธ์ การมีส่วนเกี่ยวข้องของผู้บริหาร 
2. การสนใจลูกค้า เช่น การฟังเสียงลูกค้า การจัดการและวัดความสัมพันธ์กับลูกค้า 
3. การวางแผนปรับปรุง เช่น การพัฒนาแผนคุณภาพ และเนื้อหาของแผนคุณภาพ 

และการประกันคุณภาพ 
4. การสนใจคน เช่น การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การมีส่วนร่วม และสิ่งแวดล้อม 

ที่ท าให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
5. การปรับปรุงกระบวนการ เช่น การนิยาม การควบคุมและการปรับปรุงกระบวนการ 
6. การสนใจผู้ป้อนวัตถุดิบ เช่น การเป็นหุ้นส่วนกันกับผู้ป้อนวัตถุดิบ 

1.1.3 รางวัลความเป็นเลิศในธุรกิจของประเทศออสเตรเลีย (Australian Business 
Excellence Awards หรือ ABEA) (Global SAI, 2016) 

รางวัลความเป็นเลิศในธุรกิจของประเทศออสเตรเลีย (Australian Business 
Excellence Award หรือ ABEA) รางวัลนี้เริ่มเมื่อปี ค.ศ. 1983 กรอบแนวคิดของรางวัลนี้มาจาก
การศึกษาและรวบรวมข้อมูลจากองค์กรต่าง ๆ ที่ประสบความส าเร็จในการประกอบธุรกิจเป็นเวลา
กว่า 15 ปี การพัฒนากรอบแนวคิดเพื่อนวัตกรรม การปรับปรุง และการประสบความส าเร็จที่ยาวนาน 
ซึ่งสามารถน าไปใช้ได้กับทุกองค์กร ทุกขนาด และทุกประเภท แนวคิดของรางวัล ABEA ถูกออกแบบ
และปรับปรุงทุกปี โดยคณะกรรมการที่มาจากองค์กรบริหารและผู้เชี่ยวชาญ เพื่อช่วยให้องค์กร
ประเมินผลการด าเนินงานในปัจจุบัน และเป็นการสร้างความส าเร็จของทีมงาน และเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความสามารถในการแข่งขันให้กับองค์กร ในปี ค.ศ. 2003 ได้มีการปรับปรุงกรอบ
แนวคิดเพื่อให้เข้ากับยุคสมัย และแนวคิดการจัดการสมัยใหม่ นอกจากนี้ รางวัลนี้ยังใช้เป็นเกณฑ์
การประเมินองค์กรเพื่อรับรางวัลส าหรับธุรกิจที่มีความเป็นเลิศแห่งชาติของประเทศออสเตรเลีย 
และถูกน าไปใช้เป็นเกณฑ์ส าหรับประเทศต่าง ๆ ด้วย 

องค์กรที่น ากรอบแนวคิดของรางวัล ABEA ไปใช้ จะได้รับการปรับปรุงในด้านภาวะ
ผู้น าและระบบการบริหารจัดการ รวมทั้งการน าผลลัพธ์เข้าสู่กระบวนการก าหนดการวางแผนกลยุทธ์ 
และเปรียบเทียบต าแหน่งขององค์กรกับคู่แข่งในด้านการบริหารจัดการ องค์ประกอบของรางวัลนี้  
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มีทั้งหมด 6 องค์ประกอบ และในแต่ละองค์ประกอบมีรายการย่อยเพื่อใช้เป็นแนวทางในการด าเนินงาน
สู่ความเป็นเลิศ ได้แก่ 

1. ภาวะผู้น า ประกอบด้วย ทิศทางกลยุทธ์ วัฒนธรรมองค์กร การวางแผน การพัฒนา
และการปรับใช้ของผลลัพธ์ 

2. ความรู้และสารสนเทศ ประกอบด้วย การเก็บข้อมูลและการแปลข้อมูลไปสู่
สารสนเทศ การบูรณาการ และการใช้ความรู้ในการตัดสินใจ การสร้างและการจัดการความรู้ 

3. พนักงาน ประกอบด้วย การมีส่วนเกี่ยวข้องและพันธะผูกพัน ความมีประสิทธิภาพ
และการพัฒนาสุขภาพ ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดี 

4. การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด ประกอบด้วย ความรู้เกี่ยวกับลูกค้าและตลาด การจัดการ
ความสัมพันธ์กับลูกค้า การรับรู้ของลูกค้าในคุณค่า 

5. นวัตกรรม ประกอบด้วย คุณภาพ และการปรับปรุงกระบวนการเกี่ยวกับนวัตกรรม 
กระบวนการเกี่ยวกับคู่ค้าและหุ้นส่วน การจัดการและการปรับปรุงกระบวนการ 

6. คุณภาพของสินค้าและบริการ ประกอบด้วย ผลส าเร็จและความยั่งยืน ตัวชี้วัด
ความส าเร็จ ตัวชี้วัดความยั่งยืน 

การประเมินโดยผู้เชี่ยวชาญจะครอบคลุม 4 ด้าน คือ 1) องค์กรมีการวางแผนและ
จัดโครงสร้างอย่างไร 2) การน าแผนและโครงสร้างต่าง ๆ ไปสู่ปฏิบัติ 3) การวัดและวิเคราะห์ผลลัพธ์ 
และ 4) การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมา การประเมินเหล่านี้เป็นการประเมินที่เรียกว่า ADRI 
เป็นการประเมินในด้าน การเข้าถึง (Approach) การน าไปสู่การปฏิบัติ (Deploy) ผลลัพธ์ (Result) 
และการปรับปรุง (Improvement) 

1.1.4 รางวัลคุณภาพแห่งยุโรป (European Quality Awards หรือ EQA) (EFQM, 2016) 
รางวัลคุณภาพแห่งยุโรป (European Quality Awards หรือ EQA) มีวัตถุประสงค์หลัก 

คือ สนับสนุน กระตุ้น ยกย่องการจัดการคุณภาพทั้งองค์กรที่ประสบความส าเร็จโดยบริษัทในยุโรป 
รางวัลนี้ด าเนินการโดยมูลนิธิส าหรับการจัดการคุณภาพแห่งยุโรป (European Foundation for Quality 
Management หรือ EFQM) ซึ่งต้ังโดยบริษัทชั้นน าแห่งยุโรป 14 แห่ง เมื่อปี 1988 แต่สมาชิกเมื่อปี 
1994 มีมากกว่า 300 บริษัท ซึ่งมาจากประเทศยุโรปตะวันตกเป็นส่วนใหญ่ สิ่งหนึ่งที่บริษัทเหล่านี้มี 
คือ การยึดมั่นหลักการของการจัดการคุณภาพทั้งองค์กรร่วมกัน วัตถุประสงค์ของ EFQM คือ ยกย่อง
และให้รางวัลบริษัทที่มีฐานการผลิตในยุโรปที่ประสบความส าเร็จในการจัดการคุณภาพทั้งองค์กร 
และกระตุ้นให้บริษัทอ่ืนน าเป็นแบบอย่าง เผยแพร่ข้อมูลและให้การศึกษา เพื่อให้สังคมและธุรกิ จ
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เห็นความส าคัญของคุณภาพที่มีต่อมาตรฐานการครองชีพและความสามารถในการแข่งขันของยุโรป 
ส าหรับรางวัลมี 2 ประเภท คือ 

1. รางวัล EFQM เป็นรางวัลที่ให้กับผู้ที่มีผลงานยอดเยี่ยมในการจัดการคุณภาพ 
และใช้แนวคิดการจัดการคุณภาพทั้งองค์กรเป็นหลักในการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ผู้ที่ได้รับรางวัล
ชนะเลิศต้องแสดงผลงานในระยะ 2-3 ปีที่ผ่านมาว่ามีผลงานตามความคาดหวังหรือความพึงพอใจ
ของลูกค้า พนักงานและกลุ่มอ่ืน ๆ 

2. รางวัล EQA เป็นรางวัลแบบฉบับของการจัดการคุณภาพทั้งองค์กรที่ประสบความ 
ส าเร็จมากที่สุดในยุโรปตะวันตก เช่น บริษัทซีร็อกซ์ ได้รางวัลในปี 1992 บริษัทมิลิแกน (Miliken) 
ได้รางวัลในปี 1993 ผู้ที่ชนะรางวัลมีสิทธิใช้สัญลักษณ์ EQA ติดสินค้าได้ รางวัล EQA เป็นรางวัล 
ที่ต้องมีการแข่งขัน ผู้สมัครต้องเป็นบริษัทที่แสวงหาก าไร มีฐานการผลิตอยู่ที่ยุโรป และในรอบ 5 ปี 
ที่ผ่านมาต้องมีส่วนด าเนินการในยุโรปไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 ส่วนองค์กรไม่แสวงหาก าไรไม่มีสิทธิสมัคร 

ปัจจัยที่ใช้ในการประเมินรางวัล EQA มีทั้งหมด 9 เกณฑ์ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ 
ส่วนที่ 1 ปัจจัยที่ท าให้เกิดความสามารถ (Enablers) ได้แก่ นโยบายและกระบวนการ ซึ่งผลักดัน
ธุรกิจ ท าให้ธุรกิจมีความสามารถแปรเปลี่ยนปัจจัยน าเข้าไปเป็นผลผลิตและผลลัพธ์ ประกอบด้วย 
5 เกณฑ์ คือ 1) ความเป็นผู้น า 2) การจัดการคน 3) นโยบายและกลยุทธ์ 4) ทรัพยากร 5) กระบวนการ 
และส่วนที่ 2 ผลลัพธ์ (Results) เป็นการวัดระดับการบรรลุความส าเร็จขององค์กร ประกอบด้วย 4 เกณฑ์ 
คือ 1) ความพึงพอใจของคน 2) ความพึงพอใจของลูกค้า 3) ผลกระทบต่อสังคม 4) ผลลัพธ์ทางธุรกิจ 

ตัวแบบรางวัล EQA เป็นการจ าลองส่วนประกอบที่ส าคัญมาจากแนวคิดการจัดการ
คุณภาพทั้งองค์กร เป็นการมองในแง่ปรัชญาและคุณค่า ไม่ได้มองในแง่เครื่องมือ วิธีการ ระเบียบ
วิธีปฏิบัติหรือการปฏิบัติ เพราะมีฐานคติว่าผลลัพธ์ของการจัดการเป็นผลมาจากความสามารถใน
การจัดการนโยบายและกระบวนการ บริษัทที่จะขอรับรางวัล EQA ต้องประเมินตัวเองก่อน การประเมิน
ตัวเองเป็นการตรวจสอบตามปัจจัยที่ก าหนดไว้ในตัวแบบของรางวัล ต้องมีข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง
เชิงปริมาณทั้งภายในและภายนอกสนับสนุน โดยเน้นที่การปรับปรุงคุณภาพ ผู้สมัครต้องยื่นสมัคร
ต่อส านักงานเลขาธิการของรางวัล EQA ต้ังอยู่ที่กรุงบรัสเซลล์ ประเทศเบลเยี่ยม ซึ่งจะมีการประเมิน
ขั้นต้นตามเกณฑ์ที่ก าหนดก่อน รวมทั้งประเมินวัตถุประสงค์ของบริษัท และผลงานของคู่แข่งขัน
ทางธุรกิจ ผู้ประเมินมี 6 คน หลังจากประเมินขั้นต้นแล้วคณะกรรมการจะตัดสินใจว่าจะไปตรวจเยี่ยม
บริษัทหรือไม่ การตรวจเยี่ยมจะท าโดยทีมของผู้ประเมิน เพื่อหาข้อมูลเพิ่มเติมให้กระจายตามประเด็น
ที่สมัครขอรับรางวัล อาจจะพิสูจน์เอกสารหรือตรวจสอบการปฏิบัติด้านคุณภาพในที่ท างานของบริษัท 
ปกติจะตรวจสอบหลักฐาน ข้อเท็จจริง สัมภาษณ์พนักงานและรับฟังการน าเสนอผลงาน ตลอดจน
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ตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินตนเอง และหลักฐานอ่ืนที่ชี้ให้เห็นว่าผู้ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ มีความ
พึงพอใจ บริษัทที่ได้รับรางวัลจะเป็นบริษัทที่มีมาตรฐานสูงที่สุดในการจัดการคุณภาพทั้งองค์กรใน
ยุโรปตะวันตก 

1.1.5 รางวัลคุณภาพแห่งชาติประเทศสิงคโปร์ (Singapore Quality Award หรือ SQA) 
(SPRING Singapore, 2016) 

รางวัลคุณภาพแห่งชาติประเทศสิงคโปร์ (Singapore Quality Award หรือ SQA) 
เป็นรางวัลที่รัฐบาลประเทศสิงคโปร์มอบให้องค์กรที่มีระบบการบริหารจัดการและผลการด าเนินงานที่มี
ความเป็นเลิศ รางวัล SQA ก่อต้ังเมื่อปี ค.ศ. 1994 โดยการสนับสนุนของประธานาธิบดี มีวัตถุประสงค์เพื่อ 

1. ให้รู้ถึงความต้องการของธุรกิจและองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศ 
2. ช่วยปรับปรุงผลการด าเนินการและเพิ่มความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
3. แบ่งปันข้อมูลของการปฏิบัติที่เป็นเลิศระหว่างองค์กร 
รูปแบบรางวัล SQA มีพื้นฐานมาจากรางวัลคุณภาพแห่งชาติที่ได้รับการยอมรับ

อย่างกว้างขวางคือ รางวัล MBNQA รางวัล EQA และรางวัล ABEA ดังนั้นจึงเป็นรางวัลที่ได้รับ
การยอมรับว่ามีศักด์ิศรีในระดับมาตรฐานโลก (World class) และแสดงให้เห็นถึงมาตรฐานระดับสูง
ของธุรกิจที่มีความเป็นเลิศ เกณฑ์ในการพิจารณาของรางวัล SQA มีทั้งสิ้น 7 หมวด ในแต่ละหมวด
มีประเด็นย่อยประกอบ รายละเอียดมีดังนี้ 

1. ภาวะผู้น า เป็นการตรวจประเมินระบบการน าองค์กรว่า ผู้น าระดับสูงขององค์กร
มีการพัฒนาวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ง่ายต่อการเข้าใจและน าองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ และมีการ
สื่อสารเป้าหมายและคุณค่าร่วมไปยังพนักงานทุกระดับ ผู้น าระดับสูงเข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการ
สร้างความตระหนักให้เกิดกับทีมและพนักงานในการปรับปรุงคุณภาพ มีการประเมินภาวะผู้น า
ของผู้บริหารระดับสูง และน าผลการประเมินมาปรับปรุง องค์กรมีนโยบายและเป้าหมายในการ
สร้างความสัมพันธ์กับชุมชนและการรักษาสภาพแวดล้อม รวมทั้งการให้พนักงานเข้าไปมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ กับชุมชน ประเด็นย่อยประกอบด้วย ภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับสูง วัฒนธรรม
คุณภาพ และความรับผิดชอบต่อชุมชนและสภาพแวดล้อม 

2. สารสนเทศ เป็นการมุ่งเน้นไปยังการจัดการในด้านสารสนเทศและการใช้ข้อมูล
เทียบเคียงและเปรียบเทียบกับสิ่งที่ดีที่สุด (Benchmark) เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในทุกระดับของ
องค์กร ประเด็นย่อยประกอบด้วย การจัดการระบบสารสนเทศ และการเปรียบเทียบกับคู่แข่งขันและ
สิ่งที่ดีที่สุด 
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3. การวางแผน เป็นการมุ่งเน้นไปยังกระบวนการวางแผนขององค์กร ว่ามีการ  
บูรณาการความต้องการหลักไปสู่แผนงานขององค์กรอย่างไร ประเด็นย่อยประกอบด้วย การน า
แผนไปสู่การปฏิบัติ วิธีการติดตามผลการปฏิบัติงาน และการพัฒนากลยุทธ์และน าไปปฏิบัติ 

4. ทรัพยากรบุคคล เป็นการมุ่งเน้นว่า องค์กรสามารถน าศักยภาพของพนักงาน
มาใช้ในการสร้างผลงานที่สูงให้กับองค์กร และองค์กรมีการตระหนักถึงความส าคัญของความต้องการ
ในการฝึกอบรมและการพัฒนาด้านอาชีพ สุขภาพและความพึงพอใจ และพนักงานต่างสร้างผลงาน
และมีความส านึกในการมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กร ประเด็นย่อยประกอบด้วย การวางแผน
ทรัพยากรบุคคล การมีส่วนร่วมและพันธะผูกพันของพนักงาน ผลการด าเนินงานและความส านึก
ของพนักงาน 

5. การจัดการกระบวนการ เป็นการมุ่งเน้นว่า กระบวนการหลักขององค์กรสนับสนุน
การไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร รวมทั้งกระบวนการด้านนวัตกรรม การสร้างและ
การส่งผ่านกระบวนการ รวมทั้งกระบวนการจัดการเกี่ยวกับหุ้นส่วน ประเด็นย่อยประกอบด้วย 
กระบวนการนวัตกรรม การบริหารกระบวนการและการปรับปรุง และกระบวนการเกี่ยวกับคู่ค้าและ
หุ้นส่วน 

6. การมุ่งเน้นลูกค้า เป็นการมุ่งเน้นว่า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับความต้องการของลูกค้าและตลาด ประเด็นย่อยประกอบด้วย การสร้างความสัมพันธ์กับ
ลูกค้า และการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าและตลาด ความต้องการและความคาดหวังของลูกค้า 
ความสัมพันธ์กับลูกค้า ความพึงพอใจของลูกค้า 

7. ผลลัพธ์การปฏิบัติงานและคุณภาพ เป็นการประเมินว่า ผลของการด าเนินการ
และการปรับปรุงขององค์กรในพื้นที่ส าคัญขององค์กรเป็นอย่างไร และระดับผลของการด าเนินการ
ขององค์กรท่ีสามารถเปรียบเทียบกับคู่แข่งและการเปรียบเทียบกับสิ่งที่ดีที่สุดเป็นอย่างไร ประเด็น
ย่อยประกอบด้วย ผลลัพธ์ด้านลูกค้า ผลลัพธ์ด้านการเงินและการตลาด ผลลัพธ์ด้านพนักงาน 
และผลลัพธ์ด้านการปฏิบัติงาน 

การประเมินทั้ง 7 หมวดของรางวัล SQA สามารถแบ่งออกเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน
ได้ 3 กลุ่ม คือ ตัวผลักดัน ระบบ และผลลัพธ์ โดยที่ตัวผลักดัน คือผู้บริหารระดับสูงเป็นตัวผลักดัน
ของระบบ โดยการเป็นผู้ก าหนดทิศทางและมองหาโอกาสในอนาคตส าหรับองค์กร ระบบ ประกอบด้วย 
กลุ่มของกระบวนการที่มีการออกแบบอย่างดี เพื่อที่จะท าให้ผลการด าเนินการขององค์กรเป็นไป
ตามที่ต้องการ และผลลัพธ์ เป็นการส่งมอบคุณค่าให้ลูกค้าและการด าเนินการขององค์กรอย่างต่อเนื่อง 
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จากตัวอย่างเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่าง ๆ ข้างต้น เห็นได้ว่า เกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศต่าง ๆ มีการพัฒนารูปแบบเพื่อใช้เป็นแม่แบบระบบบริหารที่มี
คุณภาพระดับโลก โดยในแต่ละรูปแบบต่างก็มีจุดเน้นที่แตกต่างกัน มีองค์ประกอบหลักและ
ประเด็นย่อย รวมทั้งมีระบบการให้คะแนนที่แตกต่างกัน ซึ่งองค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ
จะเป็นที่ยอมรับจากองค์กรต่าง ๆ ทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ และมีสิทธิ์ใช้ตราสัญลักษณ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งสื่อถึงความเป็นเลิศในระบบการบริหารจัดการในการโฆษณาประชาสัมพันธ์
องค์กร รวมทั้งมีโอกาสส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 

ส าหรับในประเทศไทย รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award หรือ TQA) 
ได้รับการยอมรับว่าเป็นกรอบการบริหารจัดการเพื่อน าองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ และมีเนื้อหาของ
ข้อก าหนดและการประเมินที่เทียบเคียงได้กับรางวัลคุณภาพแห่งชาติต่าง ๆ ในโลก การใช้เกณฑ์
ดังกล่าวจะช่วยให้องค์กรต่าง ๆ ในประเทศไทยมุ่งมั่นพัฒนาตนเองอย่างไม่หยุดยั้ง เพื่อช่วยให้
องค์กรปรับปรุงขีดความสามารถในการแข่งขันและผลลัพธ์ผ่านระบบการพัฒนาและประเมินองค์กร
ต่าง ๆ เกณฑ์สนับสนุนให้องค์กรเลือกใช้เครื่องมือที่เหมาะสมและมีประสิทธิผลที่สุด หากใช้งาน
อย่างเหมาะสม เครื่องมือก็จะช่วยให้องค์กรบรรลุความเป็นเลิศ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงแนวคิดเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ (TQA) เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1.2 รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award หรือ TQA) 
1.2.1 ความเป็นมาของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) 
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) เริ่มต้นต้ังแต่มีการลงนามในบันทึกความเข้าใจระหว่าง

สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติและส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ เมื่อวันที่ 5 
กันยายน พ.ศ. 2539 เพื่อศึกษาแนวทางการจัดต้ังรางวัลคุณภาพแห่งชาติขึ้นในประเทศไทย และ
ด้วยตระหนักถึงความส าคัญของรางวัลนี้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ จึงได้บรรจุรางวัลคุณภาพแห่งชาติไว้ในแผนยุทธศาสตร์การเพิ่มผลผลิตของประเทศ ซึ่งเป็น
ส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9 โดยมีสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ
เป็นหน่วยงานหลักในการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อเผยแพร่ 
สนับสนุน และผลักดันให้องค์กรต่าง ๆ ทั้งภาคการผลิตและการบริการ น าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ
ไปพัฒนาขีดความสามารถด้านการบริหารจัดการองค์กร ซึ่งองค์กรที่มีวิธีปฏิบัติและผลการด าเนินการ
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ในระดับมาตรฐานโลกจะได้รับการประกาศเกียรติคุณด้วยรางวัลคุณภาพแห่งชาติ และองค์กรที่ได้รับ
รางวัลจะน าเสนอวิธีปฏิบัติที่น าองค์กรของตนไปสู่ความส าเร็จเพื่อเป็นแบบอย่างให้องค์กรอ่ืน ๆ น าไป
ประยุกต์ใช้ เพื่อให้ประสบผลส าเร็จเช่นเดียวกัน ซึ่งเมื่อมีการขยายการด าเนินงานไปอย่างกว้างขวาง
ย่อมจะส่งผลต่อการพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้สามารถแข่งขันในตลาด
การค้าโลกได้ รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ถือเป็นรางวัลระดับโลก (World Class) เนื่องจากมีพื้นฐาน
ทางด้านเทคนิคและกระบวนการตัดสินรางวัลเช่นเดียวกับรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา หรือ MBNQA ซึ่งเป็นต้นแบบรางวัลคุณภาพแห่งชาติที่ประเทศต่าง ๆ หลายประเทศทั่วโลก
น าไปประยุกต์ เช่น ประเทศญี่ปุ่น ออสเตรเลีย สิงคโปร์ และฟิลิปปินส์ เป็นต้น 

จากงานแถลงข่าวผลรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ประจ าปี พ.ศ. 2559 ดร.สมชาย หาญหิรัญ 
ปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ได้กล่าวถึงรางวัลคุณภาพแห่งชาติกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การ
เพิ่มผลิตภาพของประเทศให้พร้อมมุ่งสู่ 4.0 โดยได้เน้นย้ าถึงความส าคัญของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ
ไว้ว่า “เมื่อองค์กรธุรกิจในยุคศตวรรษท่ี 21 ต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในโลกที่รวดเร็วในทุกมิติ 
ทั้งด้านเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และเทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยี 4.0 รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
ถือเป็นแนวทางที่จะช่วยให้องค์กรสามารถพัฒนาธุรกิจได้อย่างประสบความส าเร็จ โดยสอดรับกับ
การเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ดังกล่าว เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในสถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไป ด้วยการสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมใหม่ในด้านกระบวนการ 
ด้านสินค้าและบริการ ด้านการบริหารจัดการ เพื่อยกระดับผลิตภาพและปรับปรุงองค์กรให้ได้ตาม
มาตรฐานระดับสากล พร้อมรับมือกับการปรับเปลี่ยนสู่ยุคอุตสาหกรรม 4.0 อันเป็นการเพิ่มโอกาส
และสร้างความได้เปรียบในตลาดทั้งภายในและภายนอกประเทศและส่งผลต่อการเพิ่มผลิตภาพโดยรวม
ของประเทศต่อไป” (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2559) 

1.2.2 เจตนารมณ์ของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) 

1. เพื่อสนับสนุนการน าแนวทางรางวัลคุณภาพแห่งชาติไปใช้ในการปรับปรุง
ความสามารถในการแข่งขัน 

2. เพื่อประกาศเกียรติคุณให้แก่องค์กรที่ประสบผลส าเร็จในระดับมาตรฐานโลก 
3. เพื่อกระตุ้นให้มีการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
4. เพื่อแสดงให้นานาชาติเห็นถึงความมุ่งมั่นในการยกระดับมาตรฐานความเป็นเลิศ

ในการบริหารจัดการ 
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1.2.3 ประโยชน์ของรางวัลคุณภาพแห่งชาติต่อองค์กร 
องค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน ทุกประเภท ทุกขนาด ที่น าเกณฑ์เพื่อการด าเนินการที่

เป็นเลิศ ซึ่งเป็นกรอบการประเมินคุณภาพระดับมาตรฐานโลกไปเปรียบเทียบกับระบบการบริหาร
จัดการของตน จะได้รับประโยชน์ในทุกขั้นตอน เริ่มจากการตรวจประเมินตนเอง ผู้บริหารจะทราบ
ถึงสภาพที่แท้จริงว่าระบบการบริหารจัดการของตนยังขาดตกบกพร่องในเรื่องใด จึงสามารถ
ก าหนดวิธีการและเป้าหมายที่ชัดเจนในการจัดท าแผนปฏิบัติการ และเมื่อองค์กรปฏิบัติตามแผน
จนบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ มีความพร้อม และตัดสินใจสมัครรับรางวัล องค์กรจะได้รับการตรวจ
ประเมินด้วยกระบวนการที่มีประสิทธิผล โดยผู้ทรงคุณวุฒิจากหลากหลายสาขาอาชีพที่ได้รับการ
ฝึกอบรมเพื่อเป็นผู้ตรวจประเมินโดยเฉพาะ และไม่ว่าองค์กรจะผ่านเกณฑ์รับรางวัลหรือไม่ก็ตาม 
องค์กรจะได้รับรายงานป้อนกลับซึ่งระบุจุดแข็งและจุดที่ควรปรับปรุง ซึ่งนับเป็นประโยชน์ต่อการ
น าไปวางแผนปรับปรุงองค์กรให้สมบูรณ์มากขึ้นต่อไป (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) 

1.2.4 เจตจ านงของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เป็นบรรทัดฐานส าหรับการประเมินตนเองขององค์กร 

การคัดเลือกผู้ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ และการให้ข้อมูลป้อนกลับแก่องค์กรที่สมัครรับรางวัล 
ยิ่งกว่านั้นยังมีบทบาทส าคัญ 3 ประการในการเสริมสร้างความสามารถในการแข่งขัน ดังต่อไปนี้ 
(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) 

1. ช่วยในการปรับปรุงวิธีการด าเนินการ เพิ่มขีดความสามารถ และผลลัพธ์ของ
องค์กร 

2. ช่วยกระตุ้นให้มีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศระหว่าง
องค์กรต่าง ๆ 

3. เป็นเครื่องมือที่สามารถน ามาใช้และบริหารจัดการผลการด าเนินการขององค์กร 
เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนเชิงกลยุทธ์ และเพื่อการสร้างโอกาสในการเรียนรู้ 

1.2.5 เป้าประสงค์ของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย จัดท าขึ้นเพื่อช่วยให้องค์กรใช้

แนวทางที่บูรณาการในการจัดการผลการด าเนินการ (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2560) ซึ่งจะส่งผลให้เกิด 

1. การส่งมอบคุณค่าที่ดีขึ้นเสมอให้แก่ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ซึ่งจะส่งผล
ต่อความยั่งยืนขององค์กร 
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2. การปรับปรุงประสิทธิผลและขีดความสามารถขององค์กรโดยรวม 
3. ปรับปรุงและการเรียนรู้ขององค์กร 
4. การเรียนรู้และการเติบโตของบุคลากร 

1.2.6 ค่านิยมและแนวคิดหลักของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
ค่านิยมและแนวคิดหลักต่าง ๆ เป็นความเชื่อและพฤติกรรมที่พบว่าฝังอยู่ใน

องค์กรที่มีผลการด าเนินการชั้นเลิศหลายแห่ง ค่านิยมและแนวคิดหลักจึงเป็นรากฐานที่ก่อให้เกิด
ความเชื่อมโยงระหว่างผลการด าเนินการที่ส าคัญและข้อก าหนดของการปฏิบัติการภายใต้กรอบ
การจัดการที่เน้นผลลัพธ์ ซึ่งน าไปสู่การปฏิบัติการและการให้ข้อมูลป้อนกลับ และความยั่งยืน 
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้จัดท าขึ้นโดยอาศัยค่านิยมและแนวคิดหลักต่าง ๆ ดังนี้ (ส านักงาน
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 

1. มุมมองเชิงระบบ (Systems perspective) หมายถึง การจัดการกับองค์ประกอบ
ทุกส่วนขององค์กรให้เป็นองค์กรหน่ึงเดียว เพื่อบรรลุพันธกิจ ความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง และผลการ
ด าเนินการที่เป็นเลิศ ครอบคลุมถึงการที่ผู้น าระดับสูงขององค์กรให้ความส าคัญต่อทิศทางเชิงกลยุทธ์ 
และการมุ่งเน้นลูกค้า โดยอาศัยผลลัพธ์เป็นพื้นฐาน มุมมองเชิงระบบยังหมายรวมถึงการใช้ตัววัด 
ตัวชี้วัด สมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) และความรู้ขององค์กร เพื่อสร้างกลยุทธ์
ที่ส าคัญ และเชื่อมโยงกลยุทธ์เหล่านั้นเข้ากับระบบงานและกระบวนการที่ส าคัญ อีกทั้งจัดสรร
ทรัพยากรให้มีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน เพื่อปรับปรุงผลการด าเนินการโดยรวม และ
ท าให้ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียพึงพอใจ 

2. การน าองค์กรอย่างมีวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) ผู้น าระดับสูงขององค์กร
ควรก าหนดวิสัยทัศน์และสร้างบรรยากาศการมุ่งเน้นลูกค้า สร้างค่านิยม และจริยธรรมขององค์กร
ที่มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรม ผู้น าระดับสูงควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี โดยการประพฤติ
ปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม และมีส่วนร่วมด้วยตนเองในการวางแผน การสร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุน
ต่อการสร้างนวัตกรรม การสื่อสาร การสอนงาน และการสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร การพัฒนาผู้น า
ในอนาคต การทบทวนผลการด าเนินการขององค์กร และการยกย่องชมเชยบุคลากร นอกจากนี้ ในเรื่อง
การเป็นแบบอย่างที่ดี ผู้น าระดับสูงสามารถเสริมสร้างจริยธรรม ค่านิยม และความคาดหวังขององค์กร
ไปพร้อม ๆ กับการสร้างภาวะผู้น า ความมุ่งมั่น และความคิดริเริ่มให้เกิดขึ้นท่ัวทั้งองค์กร 

3. ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นลูกค้า (Customer-driven excellence) เนื่องจากลูกค้า
ขององค์กรเป็นผู้ตัดสินผลการด าเนินการและคุณภาพ ดังนั้นองค์กรต้องค านึงถึงคุณลักษณะและ
ลักษณะทั้งหมดของผลิตภัณฑ์ที่จะต้องตอบสนองความ ต้องการของลูกค้ารวมทั้ งช่องทางในการ
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เข้าถึงและสนับสนุนลูกค้า ซึ่งส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า อันจะน าไปสู่การได้ลูกค้าใหม่ ความพึงพอใจ 
ความนิยม และความภักดีของลูกค้า ความเป็นเลิศที่มุ่งเน้นลูกค้าประกอบด้วย ส่วนที่เป็นปัจจุบัน
และอนาคต คือการเข้าใจความปรารถนาของลูกค้าในปัจจุบัน และการคาดการณ์ความปรารถนา
ของลูกค้า และตลาดในอนาคต 

4. การให้ความส าคัญกับบุคลากร (Valuing people) ความส าเร็จขององค์กรขึ้นกับ
บุคลากรที่มีความผูกพัน ซึ่งเกิดจากการได้ท างานที่มีความหมายต่อตนเอง ทิศทางองค์กรที่ชัดเจน 
โอกาสในการเรียนรู้ ความรับผิดชอบในผลการด าเนินการ รวมทั้งสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย มีความ
ไว้เนื้อเชื่อใจ และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน การให้ความส าคัญต่อบุคลากร หมายถึง ความมุ่งมั่น
ต่อการสร้างความผูกพัน การพัฒนาและความผาสุกของบุคลากร ซึ่งต้องอาศัยการออกแบบวิธีปฏิบัติ
ที่มีความยืดหยุ่น และมีผลการด าเนินการที่ดีเหมาะสมกับความต้องการด้านสถานที่ท างานและชีวิต
ครอบครัวที่แตกต่างกัน 

5. การเรียนรู้ระดับองค์กรและความคล่องตัว (Organizational learning and agility) 
ความส าเร็จในภาวะปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาและมีการแข่งขันในระดับโลก จ าเป็นต้อง
อาศัยการเรียนรู้ระดับองค์กรอย่างต่อเนื่องและมีความคล่องตัว ซึ่งหมายถึง ขีดความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงอย่างฉับไวและความยืดหยุ่นในการปฏิบัติการ หลายองค์กรต้องลดระยะเวลาในการ
น าผลิตภัณฑ์หรือบริการใหม่หรือที่ปรับปรุงใหม่เข้าสู่ตลาด รวมทั้งองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรและ
องค์กรภาครัฐมีความจ าเป็นต้องตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อประเด็นปัญหาสังคมใหม่ ๆ เหตุการณ์ที่ท า
ให้เกิดภาวะชะงักงันบ่อยครั้ง ซึ่งอาจสืบเนื่องมาจากการเกิดผลิตภัณฑ์ใหม่ วิกฤตเศรษฐกิจ  
เหตุการณ์รุนแรงจากสภาพภูมิอากาศ หรือเสียงเรียกร้องจากชุมชนหรือสังคม ดังนั้น องค์กรจึงต้อง 
มีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉมด้วยรอบเวลาที่สั้นลง 

6. การมุ่งเน้นความส าเร็จ (Focus on success) การสร้างองค์กรที่ประสบความส าเร็จ
ในปัจจุบันและอนาคตต้องอาศัยความเข้าใจปัจจัยต่าง ๆ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวที่มีผลกระทบ 
ต่อองค์กรและตลาด เพื่อให้เกิดความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง องค์กรต้องจัดการกับความไม่แน่นอน
ของสภาพแวดล้อม รวมถึงการสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการระยะสั้นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
บางกลุ่มกับความจ าเป็นขององค์กรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนในการลงทุนในระยะยาวเพื่อความส าเร็จ 
การมุ่งเน้นความส าเร็จ ครอบคลุมถึงการพัฒนาผู้น า บุคลากร และผู้ส่งมอบการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่งที่มีประสิทธิผล การสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความกล้าเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ 
ผลเสียอย่างรอบด้าน และการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม ตลอดทั้งการคาดการณ์ถึงความรับผิดชอบ
และความกังวลของสังคม 
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7. การจัดการเพื่อนวัตกรรม (Managing for innovation) นวัตกรรม หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 
และรูปแบบทางธุรกิจขององค์กร เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นวัตกรรมควรน า
องค์กรไปสู่มิติใหม่ในการด าเนินการ การสร้างนวัตกรรมจ าเป็นต้องมีสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุน
กระบวนการในการระบุโอกาสเชิงกลยุทธ์ และความกล้าเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่าง
รอบด้าน นวัตกรรมและการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องเป็นแนวคิดที่แตกต่างกัน แต่เสริมซึ่งกันและกัน 
องค์กรที่ประสบความส าเร็จใช้ทั้งสองแนวทางในการปรับปรุงผลการด าเนินการ 

8. การจัดการโดยใช้ข้อมูลจริง (Management by fact) ต้องมีการวัดและการวิเคราะห์
ผลการด าเนินการขององค์กร ทั้งภายในองค์กรและในสภาพแวดล้อมการแข่งขัน การวัดผลควร
พัฒนามาจากความต้องการและกลยุทธ์ทางธุรกิจ และควรสื่อถึงข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญ
อย่างยิ่งเกี่ยวกับกระบวนการ ผลผลิต ผลลัพธ์ และผลสัมฤทธิ์ที่ส าคัญ รวมทั้งผลการด าเนินการ
ขององค์กรอย่างมีประสิทธิผลต้องอาศัยข้อมูลสารสนเทศหลากหลายรูปแบบประกอบกัน เช่น ตัวเลข 
กราฟ หรือข้อมูลเชิงคุณภาพ และมาจากหลายแหล่ง ทั้งกระบวนการภายใน ผลส ารวจ และสื่อสังคม
ออนไลน์ ในการวิเคราะห์องค์กร จ าเป็นต้องใช้ข้อมูลเพื่อก าหนดแนวโน้ม การคาดการณ์ ตลอดจน
ความเป็นเหตุเป็นผลกัน การวิเคราะห์จะสนับสนุนจุดมุ่งหมายหลายประการ เช่น การวางแผน การ
ทบทวนผลการด าเนินการโดยรวม การปรับปรุงการปฏิบัติการ การบรรลุผลการจัดการการเปลี่ยนแปลง 
และการเปรียบเทียบผลการด าเนินการกับระดับเทียบเคียงของคู่แข่ง หรือของ “วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ” 

9. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal responsibility) ผู้น าองค์กรควรให้ความส าคัญ
ต่อความรับผิดของที่มีต่อสังคม และการค านึงถึงความผาสุกและประโยชน์ของสังคม ผู้น าควรเป็น
แบบอย่างที่ดีแก่องค์กรและบุคลากรในการคุ้มครองป้องกันสุขอนามัย ความปลอดภัยและสิ่งแวดล้อม
ของสาธารณะ ซึ่งครอบคลุมถึงผลกระทบจากการปฏิบัติการขององค์กรและวงจรชีวิตของผลิตภัณฑ์ 
นอกจากนี้ องค์กรควรปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับของท้องถิ่น จังหวัด หรือประเทศ 
และควรถือเอาข้อบังคับเหล่านั้น เป็นโอกาสในการท าให้การด าเนินการเหนือกว่า โดยองค์กรต้อง
ใช้ตัววัดที่เหมาะสม และผู้น าต้องรับผิดชอบต่อตัววัดดังกล่าว 

10. จริยธรรมและความโปร่งใส (Ethics and transparency) องค์กรควรแสดงให้
เห็นถึงความส าคัญของการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมต่อการท าธุรกรรมและการปฏิสัมพันธ์
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม คณะกรรมการก ากับดูแลองค์กรต้องมีจริยธรรมสูงและตรวจติดตาม
การด าเนินการทั้งหมด ผู้น าระดับสูงควรปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีของการประพฤติปฏิบั ติอย่าง
มีจริยธรรม และแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนถึงความคาดหวังต่อบุคลากรในเรื่องดังกล่าว การประพฤติ
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ปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมขององค์กร เป็นพื้นฐานส าหรับวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป็นสิ่งที่
แยกแยะ “ความถูกต้อง” ออกจาก “ความไม่ถูกต้อง” 

11. การส่งมอบคุณค่าและผลลัพธ์ (Delivering value and results) การส่งมอบ
คุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ที่ส าคัญจะช่วยในเรื่องการสร้างความภักดีต่อองค์กร มีส่วนร่วมในการ
เติบโตทางเศรษฐกิจ และช่วยเหลือสังคมด้วย ในการตอบสนองต่อเป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงและ
ขัดแย้งกันในบางครั้ง เพื่อสร้างความสมดุลระหว่างคุณค่าของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียไว้ให้ชัดเจน เพื่อช่วย
ให้มั่นใจว่าแผนและการปฏิบัติต่าง ๆ สนองความต้องการของทุกฝ่าย โดยหลีกเลี่ยงการเกิดผลกระทบ
ด้านลบต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง ส าหรับผลลัพธ์ ต้องประกอบด้วยตัววัดต่าง ๆ ที่ไม่ใช่
ตัววัดเฉพาะด้านการเงิน แต่รวมถึงด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการ ความพึงพอใจ และความผูกพัน
ของลูกค้าและบุคลากร รวมทั้งผลการด าเนินการด้านการน าองค์กร กลยุทธ์ และด้านสังคม 

1.2.7 โครงสร้างเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติสามารถใช้สร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร ไม่ว่า

จะเป็นองค์กรขนาดใดหรืออยู่ในธุรกิจใด เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ปรับปรุงผลลัพธ์ และเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขัน การสร้างความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันของแผนงานกระบวนการ 
การตัดสินใจ บุคลากร การปฏิบัติการ และผลลัพธ์ เกณฑ์ให้มุมมองโดยภาพรวมว่าองค์กรอยู่ระดับใด
และจ าเป็นต้องเคลื่อนไปสู่ระดับใด เกณฑ์เป็นเครื่องมือที่ช่วยในการตรวจสอบส่วนต่าง ๆ ของ
ระบบบริหารจัดการองค์กร และปรับปรุงกระบวนการตลอดจนผลลัพธ์ โดยที่มีมุมมองขององค์กร
ในภาพรวม แสดงดังภาพประกอบ 2 (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 
2558) 
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ภาพประกอบ 2 เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เพื่อผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ: มุมมองเชิงระบบ 
 

ที่มา: ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. (2558). เกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปี 2559-2560: 9 

 
จากภาพประกอบ 2 ระบบการด าเนินการที่เป็นเลิศ ประกอบด้วย เกณฑ์ 6 หมวด

ที่อยู่ส่วนกลางของภาพ ซึ่งระบุกระบวนการและผลลัพธ์ที่องค์กรบรรลุ ผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ
ต้องอาศัยการน าองค์กรที่เข้มแข็ง และแสดงให้เห็นผ่านผลลัพธ์ที่โดดเด่น ทั้ง 2 หมวดนี้ถูกเน้นให้เห็น
เด่นชัด ในภาพค าว่า “บูรณาการ” ที่กลางภาพแสดงให้เห็นว่าทุกองค์ประกอบของระบบเชื่อมโยงกัน  

ลูกศรแนวนอนที่ตรงกลาง แสดงการเชื่อมโยงที่ส าคัญระหว่างกลุ่มการน าองค์กร 
(หมวด 1, 2 และ 3) กับกลุ่มผลลัพธ์ (หมวด 5, 6 และ 7) และยังแสดงถึงความสัมพันธ์โดยตรง
ระหว่างกลุ่มการน าองค์กรและกลุ่มผลลัพธ์ 

ลูกศรแนวต้ังที่กลางภาพ แสดงความสัมพันธ์แบบ 2 ทิศทาง ระหว่างพื้นฐานของ
ระบบ ซึ่งให้สารสนเทศและข้อมูลป้อนกลับส าหรับกระบวนการท่ีส าคัญกับสภาพแวดล้อมองค์กร 
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ค าถามของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติครอบคลุม 7 ด้านที่ส าคัญในการจัดการ
และการด าเนินการขององค์กร โดยแบ่งย่อยออกเป็นกระบวนการ 6 หมวด และผลลัพธ์ 1 หมวด 
ได้แก ่(ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 

1. การน าองค์กร 
2. กลยุทธ์ 
3. ลูกค้า 
4. การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
5. บุคลากร 
6. การปฏิบัติการ 
7. ผลลัพธ์ 
เกณฑ์ทั้ง 7 หมวด มีทั้งหมด 17 หัวข้อ และอีก 2 หัวข้อในโครงร่างองค์กร แต่ละหัวข้อ

มีจุดมุ่งเน้นที่เฉพาะเจาะจง แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ตามประเภทของสารสนเทศที่ต้องการ ได้แก่ (ส านักงาน
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 

1. โครงร่างองค์กร ถามเพื่อให้องค์กรระบุสภาพแวดล้อมขององค์กร  
2. หัวข้อที่เป็นกระบวนการ (หมวด 1-6) ถามเพื่อให้องค์กรระบุกระบวนการต่าง ๆ 

ขององค์กร ประกอบด้วย 
3. หัวข้อที่เป็นผลลัพธ์ (หมวด 7) ถามเพื่อให้องค์กรรายงานผลลัพธ์ของกระบวนการ

ต่าง ๆ 
1.2.8 ระบบการให้คะแนนของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ แสดงดังตาราง 1 

คะแนนของค าตอบในแต่ละหัวข้อ จะขึ้นอยู่กับการประเมินใน 2 มิติ คือ  
1. กระบวนการ (หมวด 1-6) 
2. ผลลัพธ์ (หมวด 7) 
การให้คะแนนค าตอบในแต่ละหัวข้อ ให้พิจารณาสารสนเทศที่เกี่ยวข้องกับข้อก าหนด

ของหัวข้อนั้นและแนวทางการให้คะแนน (Scoring Guidelines) ดังต่อไปนี้ (ส านักงานรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 

1. ปัจจัยธุรกิจ/กิจการส าคัญที่น าเสนอในโครงร่างองค์กร 
2. ระดับความสมบูรณ์และความเหมาะสมของแนวทาง ความครอบคลุมของการ

ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ และจุดแข็งของกระบวนการเรียนรู้และปรับปรุงของผลลัพธ์ที่น าเสนอ 
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ตาราง 1 ระบบการให้คะแนนการประเมินรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปี พ.ศ. 2559-2560 
 

หัวข้อของเกณฑ์เพื่อผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ คะแนน 
โครงร่างองค์กร  
    1. ลักษณะองค์กร 
    2. สภาวการณ์ขององค์กร 

 

หมวด 1 การน าองค์กร 110 
    1.1 การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง 
    1.2 การก ากับดูแลและความรับผิดชอบต่อสังคม 

60 
50 

หมวด 2 กลยุทธ์ 95 
    2.1 การจัดท ากลยุทธ์ 
    2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ 

45 
50 

หมวด 3 ลูกค้า 95 
    3.1 เสียงของลูกค้า 
    3.2 ความผูกพันของลูกค้า 

45 
50 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 100 
    4.1 การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร 
    4.2 การจัดการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

55 
45 

หมวด 5 บุคลากร 100 
    5.1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร 
    5.2 ความผูกพันของบุคลากร 

45 
55 

หมวด 6 การปฏิบัติการ 100 
    6.1 กระบวนการท างาน 
    6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ 

55 
45 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

หัวข้อของเกณฑ์เพื่อผลการด าเนินการที่เป็นเลิศ คะแนน 
หมวด 7 ผลลัพธ์ 400 
    7.1 ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการ 
    7.2 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
    7.3 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
    7.4 ผลลัพธ์ด้านการน าองค์กรและการก ากับดูแลองค์กร 
    7.5 ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด 

120 
75 
75 
65 
65 

คะแนนรวม 1,000 

 
ที่มา: ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ . (2558). เกณฑ์

รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปี 2559-2560: 12 
 

1.2.9 เนื้อหาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
หัวข้อต่าง ๆ ในเนื้อหาเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก ่
1. บทน า อธิบายสภาพแวดล้อมขององค์กร 
2. หมวด 1-6 อธิบายกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กร 
3. หมวด 7 แสดงผลลัพธ์จากกระบวนการต่าง ๆ ขององค์กร 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2558) ได้อธิบาย

เนื้อหาของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ไว้ดังนี้ 
1. บทน า: โครงร่างองค์กร (Organizational profile)  
โครงร่างองค์กร คือ ภาพโดยย่อของลักษณะองค์กร สิ่งส าคัญที่มีผลต่อวิธีการ

ด าเนินงาน และสภาพแวดล้อมการแข่งขันขององค์กร ประกอบด้วย 2 หัวข้อหลักดังนี้ 
1.1 ลักษณะองค์กร (Organizational description) ข้อนี้ให้องค์กรอธิบาย

โดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้  
ก. สภาพแวดล้อมขององค์กร (Organizational environment) 
1.1.1 ผลิตภัณฑ์ (Product offerings) 

1. ผลิตภัณฑ์หลักขององค์กรคืออะไร  
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2. ความส าคัญเชิงเปรียบเทียบของแต่ละผลิตภัณฑ์ซึ่งส่งผลต่อความ 
ส าเร็จขององค์กรคืออะไร 

3. กลไกที่องค์กรใช้ในการส่งมอบผลิตภัณฑ์คืออะไร 
ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ค าว่า “ผลิตภัณฑ์” อาจหมายถึง โปรแกรม

หรือแผนงาน โครงการ หรือบริการต่าง ๆ 
1.1.2 พันธกิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยม (Mission, Vision and Values)  

1. พันธกิจ วิสัยทัศน์ และค่านิยม ที่องค์กรประกาศไว้คืออะไร 
2. สมรรถนะหลักขององค์กรคืออะไร และมีความเกี่ยวข้องอย่างไรกับ

พันธกิจขององค์กร 
1.1.3 ลักษณะโดยรวมของบุคลากร (Workforce profile)  

1. ลักษณะโดยรวมของบุคลากรคืออะไร  
2. มีการเปลี่ยนแปลงล่าสุดเกี่ยวกับองค์ประกอบและความต้องการของ

บุคลากรอย่างไร  
3. อะไรคือ กลุ่มและประเภทของบุคลากร หรือพนักงาน, ข้อก าหนด

ด้านการศึกษาของแต่ละกลุ่มและประเภทของพนักงาน, ปัจจัยขับเคลื่อนส าคัญที่ท าให้บุคลากรมุ่งมั่น
ในการท างานเพื่อบรรลุพันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์กร 

4. ระบุกลุ่มที่จัดต้ังขึ้นเพื่อเจรจาสิทธิประโยชน์กับองค์กร (เช่น ตัวแทน
สหภาพ) 

5. ระบุข้อก าหนดพิเศษขององค์กรในด้านสุขภาพและความปลอดภัย 
1.1.4 สินทรัพย์ (Assets) องค์กรมีอาคาร สถานที่ เทคโนโลยี และอุปกรณ์

ที่ส าคัญอะไรบ้าง 
1.1.5 กฎระเบียบข้อบังคับ (Regulatory requirements) องค์กรด าเนินการ

ภายใต้กฎระเบียบข้อบังคับที่ส าคัญอะไรบ้างในด้านอาชีวอนามัยและความปลอดภัย ด้านการรับรอง
หรือการขึ้นทะเบียน ด้านมาตรฐานอุตสาหกรรม และด้านข้อบังคับด้านสิ่งแวดล้อม การเงิน ผลิตภัณฑ์ 

ข. ความสัมพันธ์ระดับองค์กร (Organizational relationships) 
1.1.6 โครงสร้างองค์กร (Organizational structure)  

1. โครงสร้างและระบบการก ากับดูแลขององค์กรมีลักษณะอย่างไร  
2. ระบบการรายงานระหว่างคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กร ผู้น าระดับสูง 

และองค์กรแม่มีลักษณะเช่นใด 
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ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาก าไร ค าว่า “ระบบการก ากับดูแลองค์กรและ
การรายงานผล” อาจรวมถึงความสัมพันธ์กับแหล่งเงินทุนที่ส าคัญ เช่น หน่วยงานหรือมูลนิธิที่สนับสนุน 

1.1.7 ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Customers and Stakeholders) 
1. ส่วนตลาด กลุ่มลูกค้า และกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญของ

องค์กรมีอะไรบ้าง  
2. ส่วนตลาด กลุ่มลูกค้า และกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญขององค์กร

มีความต้องการและความคาดหวังที่ส าคัญต่อผลิตภัณฑ์ ต่อการบริการสนับสนุนแก่ลูกค้าและการ
ปฏิบัติการอย่างไร  

3. ความต้องการและความคาดหวังของส่วนตลาด กลุ่มลูกค้า และ
กลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีความแตกต่างกันอย่างไร 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาก าไรบางแห่ง ค าว่า “ลูกค้า” อาจรวมถึงสมาชิก 
ผู้เสียภาษี ประชาชน ผู้รับผล ผู้รับบริการ และผู้ได้รับประโยชน์ โดยที่ ค าว่า “ส่วนตลาด” อาจหมายถึง 
การแบ่งตามกลุ่มผู้อยู่ในข่ายที่จะได้รับประโยชน์ และค าว่า “ความต้องการของกลุ่มลูกค้าและส่วนตลาด” 
อาจรวมถึงการลดต้นทุนของการบริหารจัดการ การให้บริการตามบ้าน และความรวดเร็วของการ
ตอบสนองในภาวะฉุกเฉิน 

1.1.8 ผู้ส่งมอบและพันธมิตร (Suppliers and Partners)  
1. ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือที่ส าคัญมีประเภทใดบ้าง 

แต่ละกลุ่มมีบทบาทอะไรที่ในเรื่องต่อไปนี้ 
- ระบบงานขององค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการ

ผลิตและการส่งมอบผลิตภัณฑ์หลักและบริการสนับสนุนลูกค้าที่ส าคัญ 
- การยกระดับความสามารถในการแข่งขันขององค์กร 
2. องค์กรมีกลไกทีส่ าคัญอะไรในการสื่อสารแบบสองทิศทางกับผู้ส่งมอบ 

พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ  
3. ผู้ส่งมอบ พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือมีส่วนร่วมอะไรในการสร้าง

นวัตกรรมให้แก่องค์กร 
4. อะไรคือข้อก าหนดที่ส าคัญของห่วงโซ่อุปทานขององค์กร 

1.2 สถานการณ์ขององค์กร (Organizational situation) ข้อนี้ให้องค์กรอธิบาย
โดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้  

ก. สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน (Competitive environment) 
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1.2.1 ล าดับในการแข่งขัน (Competitive position)  
1. องค์กรอยู่ล าดับใดในการแข่งขัน  
2. ขนาด และการเติบโตขององค์กรเมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรในธุรกิจ

หรือตลาดเดียวกัน  
3. คู่แข่งมีจ านวนเท่าไร และประเภทอะไรบ้าง 

1.2.2 การเปลี่ยนแปลงความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness 
changes) การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ (ถ้ามี) ซึ่งมีผลต่อสถานการณ์ในการแข่งขันขององค์กร รวมถึง
การเปลี่ยนแปลงที่สร้างโอกาสส าหรับการสร้างนวัตกรรมและความร่วมมือ 

1.2.3 แหล่งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ (Comparative data) 
1. ระบุแหล่งที่มาส าคัญส าหรับข้อมูลเชิงเปรียบเทียบและเชิงแข่งขัน

ในธุรกิจเดียวกันรวมทั้งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบจากธุรกิจอ่ืน  
2. องค์กรมีข้อจ ากัดอะไรบ้าง (ถ้ามี) ในการได้มาซึ่งข้อมูล หรือข้อจ ากัด

ในการใช้ประโยชน์จากข้อมูลเหล่านี้ 
ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ค าว่า “สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขัน” 

หมายถึงเช่นเดียวกับธุรกิจที่แสวงหาผลก าไร องค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรมักอยู่ในสภาพแวดล้อม
ที่มีการแข่งขันสูง ทั้งการแข่งขันกับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรอื่น และกับหน่วยงานอ่ืนที่ให้บริการ
คล้ายคลึงกัน เพื่อให้ได้แหล่งทุนสนับสนุนและอาสาสมัคร สมาชิกภาพ การเป็นที่รู้จักในชุมชนที่
เหมาะสม และได้รับความสนใจจากสื่อ 

ข. บริบทเชิงกลยุทธ์ (Strategic context) ให้ระบุความท้าทายเชิงกลยุทธ์
และความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญด้านธุรกิจ ด้านการปฏิบัติการ ด้านความรับผิดชอบต่อสังคม 
และด้านบุคลากร 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ค าว่า “ความท้าทายเชิงกลยุทธ์และ
ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์” อาจรวมถึงสิ่งที่ท าให้องค์กรมีความโดดเด่น เช่น ความสามารถในการ
โน้มน้าวผู้อ านาจในการตัดสินใจ สัดส่วนต้นทุนการบริหารจัดการต่อผลสัมฤทธิ์ของโปรแกรม/
แผนงาน ชื่อเสียงด้านการส่งมอบงานหรือการให้บริการ และระยะเวลารอรับบริการ และค าว่า “ธุรกิจ” 
เมื่อใช้กับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร หมายถึง เรื่องที่เกี่ยวกับพันธกิจหลักหรือกิจกรรมระดับองค์กร 

ค. ระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ (Performance improvement system) 
ให้ระบุองค์ประกอบส าคัญของระบบการปรับปรุงผลการด าเนินการ รวมถึงกระบวนการขององค์กร
ส าหรับการประเมินผลและปรับปรุงโครงการและกระบวนการส าคัญขององค์กร 
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2. หัวข้อที่เป็นกระบวนการ หมวด 1-6 
หมวด 1 การน าองค์กร (Leadership) (110 คะแนน) 
ในหมวดการน าองค์กร เกณฑ์ถามว่า การปฏิบัติตนของผู้น าระดับสูง ชี้น า 

และท าให้องค์กรมีความยั่งยืนอย่างไร นอกจากนี้เกณฑ์ยังถามถึงระบบการก ากับดูแลองค์กร 
รวมถึงวิธีการที่องค์กรใช้เพื่อบรรลุผลความรับผิดชอบด้านกฎหมาย จริยธรรม และต่อสังคม 

1.1 การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง (Senior leadership) (60 คะแนน) เกณฑ์นี้
ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. วิสัยทัศน์ ค่านิยม และพันธกิจ (Vision, Values and Mission) 
1.1.1 วิสัยทัศน์และค่านิยม (Vision and Values) 

1. ผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการก าหนดวิสัยทัศน์และค่านิยม  
2. ผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการถ่ายทอดวิสัยทัศน์และค่านิยม

สู่การปฏิบัติโดยผ่านระบบการน าองค์กรไปยังบุคลากร ผู้ส่งมอบและพันธมิตรที่ส าคัญ ลูกค้า รวมทั้ง
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ  

3. การปฏิบัติตนของผู้น าระดับสูงแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อค่านิยม
ขององค์กรอย่างไร 

1.1.2 การส่งเสริมการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการประพฤติปฏิบัติ
อย่างมีจริยธรรม (Promoting legal and Ethical behavior) การปฏิบัติตนของผู้น าระดับสูงแสดง
ให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อการประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม
อย่างไร และผู้น าระดับสูงสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรเพื่อสิ่งเหล่านี้อย่างไร 

1.1.3 การสร้างองค์กรที่ประสบความส าเร็จ (Creating a successful 
organization) 

1. ผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไร ในการท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ในปัจจุบันและอนาคต 

2. ผู้น าระดับสูงด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- การสร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดการบรรลุพันธกิจ การปรับปรุง

ผลการด าเนินการขององค์กร การเป็นผู้น าในด้านผลการด าเนินการ การเรียนรู้ระดับองค์กรและการ
เรียนรู้ของบุคลากรทุกกลุ่ม 

- การสร้างวัฒนธรรมการท างานของบุคลากรที่ส่งมอบประสบการณ์ที่ดี
ให้แก่ลูกค้าอย่างคงเส้นคงวา และส่งเสริมความผูกพันลูกค้า 
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-  การสร้างสภาพแวดล้อมเพื่อให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและยอมรับ
ความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้าน การบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และ
ความคล่องตัวขององค์กร 

-  การมีส่วนร่วมในการวางแผนสืบทอดต าแหน่งและการพัฒนาผู้น า
ในอนาคตขององค์กร 

ทั้งนี้ ปัจจัยที่สร้างความยั่งยืนให้แก่องค์กร อาจรวมถึงขีดความสามารถ
และอัตราก าลังบุคลากร การมีทรัพยากรพร้อมใช้งาน เทคโนโลยี ความรู้ สมรรถนะหลักขององค์กร 
ระบบงาน สถานที่ และอุปกรณ์ ความส าเร็จในปัจจุบันและในอนาคตอาจได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในด้านตลาดและความส าเร็จในอนาคตนั้น รวมถึงเทคโนโลยีและนวัตกรรม
ระดับองค์กรด้วย นอกจากนี้ องค์กรที่ประสบความส าเร็จจะต้องมีสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย และ
มีสวัสดิภาพส าหรับบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ องค์กรที่ประสบความส าเร็จเป็นองค์กร
ที่สามารถตอบสนองต่อความเสี่ยงและโอกาสต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากการพิจารณาปัจจัยสิ่งแวดล้อม
และการเปลี่ยนแปลงของสภาวะภูมิอากาศ 

ข. การสื่อสารและผลการด าเนินการขององค์กร (Communication and 
Organizational performance) 

1.1.4 การสื่อสาร (Communication)  
1. ผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการสื่อสารและสร้างความผูกพัน

กับบุคลากรทั่วทั้งองค์กรและลูกค้าที่ส าคัญ 
2. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
-  การกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเป็นไปในลักษณะ

สองทิศทาง รวมทั้งการใช้สื่อสังคมออนไลน์อย่างมีประสิทธิผล ตามที่เห็นสมควร 
-  การสื่อสารให้ทราบถึงการตัดสินใจที่ส าคัญและความจ าเป็นต่อ

การเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
-  เสริมสร้างให้มีผลการด าเนินการที่ดีและให้ความส าคัญกับลูกค้า

และธุรกิจโดยมีบทบาทโดยตรงในการจูงใจบุคลากรซึ่งหมายรวมถึงการมีส่วนร่วมในการให้รางวัล
และยกย่องชมเชย 
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ท้ังนี้ การใช้สื่อสังคมออนไลน์ อาจรวมถึงการส่งข่าวสารเป็นระยะ ๆ ทั้ง
ภายในและภายนอก ผ่านเว็บไซต์ ทวีต (Tweet) บล็อก (Blogging) และวงสนทนาอิเล็กทรอนิกส์ 
(Electronic Forums) ของลูกค้าและบุคลากร รวมทั้งการติดตามเว็บไซต์และบล็อกภายนอกและ
ตอบสนองกลับตามความเหมาะสม 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไรที่ต้องพึ่งพาอาสาสมัครช่วยท างาน 
ควรกล่าวถึงวิธีการที่องค์กรใช้ในการสื่อสารและสร้างความผูกพันกับบุคลากรที่เป็นอาสาสมัคร
เหล่านั้นด้วย 

1.1.5 การท าให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง (Focus on action)  
1. ผู้น าระดับสูงด าเนินการอย่างไรในการท าให้เกิดการปฏิบัติอย่าง

จริงจังเพื่อให้บรรลุพันธกิจขององค์กร 
2. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- การท าให้เกิดการปฏิบัติที่ส่งผลต่อผลการปรับปรุงผลการด าเนินการ

ขององค์กรอย่างจริงจัง ท าให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ 
ผลเสียอย่างรอบด้าน รวมถึงการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์กร 

-  การระบุสิ่งที่ต้องการให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจัง 
-  ในการต้ังความคาดหวังต่อผลการด าเนินการได้พิจารณาถึงการสร้าง

คุณค่าและท าให้เกิดความสมดุลของคุณค่าระหว่างลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน ๆ 
ทั้งนี้ การมุ่งเน้นการปฏิบัติอย่างจริงจังของผู้น าระดับสูงต้องค านึงถึงกลยุทธ์ 

บุคลากร ระบบงาน และสินทรัพย์ขององค์กร ทั้งนี้ จะรวมถึงความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสีย
อย่างรอบด้าน การสร้างนวัตกรรมและการปรับปรุงผลิตภาพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งอาจบรรลุได้โดยการ
ขจัดความสูญเปล่า หรือลดรอบเวลา 

1.2 การก ากับดูแลองค์กรและความรับผิดชอบต่อสังคม (Governance and 
Social Responsibilities) (50 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. การก ากับดูแลองค์กร (Organizational governance) 
1.2.1 ระบบการก ากับดูแลองค์กร (Governance system) 

1. องค์กรด าเนินการอย่างไรเพื่อให้มั่นใจว่ามีระบบการก ากับดูแลที่มี
ความรับผิดชอบ  

2. องค์กรด าเนินการอย่างไรในการทบทวนและท าให้องค์กรประสบ
ความส าเร็จในเรื่องที่ส าคัญต่าง ๆ ในระบบการก ากับดูแลองค์กร ได้แก่ 
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-  ภาระความรับผิดชอบในการกระท าของผู้น าระดับสูง 
-  ภาระความรับผิดชอบต่อแผนกลยุทธ์ 
-  ภาระความรับผิดชอบด้านการเงิน 
-  ความโปร่งใสในการด าเนินการ 
-  การคัดเลือกกรรมการในคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กร และนโยบาย

ในเรื่องการเปิดเผยข้อมูลเกี่ยวกับคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กร 
-  ความเป็นอิสระและประสิทธิผลของการตรวจสอบภายในและภายนอก 
-  การปกป้องผลประโยชน์ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้ถือหุ้น 
-  การวางแผนสืบทอดต าแหน่งส าหรับผู้น าระดับสูง 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร “คณะกรรมการที่ปรึกษาภายนอก” อาจ
ท าหน้าที่ของคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กรทั้งหมดหรือบางส่วน และส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหา
ผลก าไรที่ท าหน้าที่ดูแลรักษาเงินกองทุนของสาธารณะ ต้องเน้นความส าคัญในเรื่องการดูแลรักษา
เงินกองทุนสาธารณะ และความโปร่งใสในการด าเนินการ 

1.2.2 การประเมินผลการด าเนินการ (Performance evaluation) 
1. องค์กรประเมินผลการด าเนินการของผู้น าระดับสูงอย่างไรซึ่งรวมถึง

ผู้น าสูงสุดและคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กร  
2. องค์กรใช้การประเมินผลการด าเนินการเหล่านี้เพื่อก าหนดค่าตอบแทน

ของผู้บริหารอย่างไร  
3. ผู้น าระดับสูงและคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กรใช้ผลการประเมินผล

การด าเนินการนั้นเพื่อการพัฒนาตนเองและปรับปรุงประสิทธิผลทั้งการน าองค์กรของผู้น าแต่ละคน
และของคณะกรรมการ รวมทั้งระบบการน าองค์กรอย่างไร 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร “คณะกรรมการที่ปรึกษาภายนอก” 
อาจเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของผู้น าระดับสูงและคณะกรรมการก ากับดูแลองค์กร 

ข. การประพฤติปฏิบัติตามกฎหมายและมีจริยธรรม (Legal and Ethical 
behavior)  

1.2.3 การปฏิบัติตามกฎหมายและกฎระเบียบ (Legal and Regulatory 
behavior)  

1. องค์กรได้คาดการณ์ล่วงหน้าและด าเนินการถึงความกังวลของ
สาธารณะที่มีต่อผลิตภัณฑ์และการปฏิบัติการอย่างไร 
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2. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
-  การด าเนินการในกรณีที่ผลิตภัณฑ์และการปฏิบัติการมีผลกระทบ

ในเชิงลบต่อสังคม 
-  การคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความกังวลของสาธารณะที่มีต่อผลิตภัณฑ์

และการปฏิบัติการในอนาคต 
-  การเตรียมการเชิงรุกต่อความกังวลและผลกระทบเหล่านี้อย่างไร 

ทั้งนี้รวมถึงการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและกระบวนการจัดการห่วงโซ่อุปทานที่มีประสิทธิผล 
3. องค์กรมีกระบวนการ ตัววัด และเป้าประสงค์ที่ส าคัญอะไรเพื่อให้

การด าเนินการเป็นไปตามระเบียบข้อบังคับที่ก าหนดหรือดีกว่าที่ก าหนด และในการด าเนินการ
เรื่องความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกับผลิตภัณฑ์ และการปฏิบัติการขององค์กร 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ควรอธิบายถึงวิธีการที่จะด าเนินการตาม
หรือเหนือกว่าข้อก าหนดและมาตรฐานของกฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับที่ใช้ในการก ากับการ
ระดมทุนและการล็อบบี ้

1.2.4 การประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม (Ethical behavior) 
1. องค์กรด าเนินการอย่างไรในการส่งเสริมและสร้างความมั่นใจว่า

ปฏิสัมพันธ์ทุกด้านขององค์กรเป็นไปอย่างมีจริยธรรม  
2. องค์กรมีกระบวนการและตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญอะไรในการส่งเสริม

และติดตามให้มีการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมทั่วทั้งองค์กร ภายใต้โครงสร้างระบบการก ากับ
ดูแลองค์กร รวมทั้งในการปฏิสัมพันธ์กับบุคลากร ลูกค้า พันธมิตร ผู้ส่งมอบ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืน  

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการติดตาม และด าเนินการในกรณีที่มี
การกระท าที่ขัดต่อการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม 

ค. ความรับผิดชอบต่อสังคม (Societal responsibilities) 
1.2.5 ความผาสุกของสังคม (Societal Well-Being) 

1. องค์กรค านึงถึงความผาสุกและผลประโยชน์ของสังคมเป็นส่วนหนึ่ง
ในกลยุทธ์และการปฏิบัติการประจ าวันอย่างไร 

2. องค์กรมีส่วนในการสร้างความผาสุกแก่สังคมอย่างไรโดยผ่านระบบ
สิ่งแวดล้อม สังคม และเศรษฐกิจขององค์กรท่ีมีอยู่ 
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1.2.6 การสนับสนุนชุมชน (Community support)  
1. องค์กรด าเนินการอย่างไรในการสนับสนุนและสร้างความเข้มแข็ง

ให้แก่ชุมชนที่ส าคัญขององค์กร  
2. ชุมชนที่ส าคัญขององค์กรมีอะไรบ้าง องค์กรมีวิธีการในการก าหนด

ชุมชนดังกล่าวอย่างไร  
3. วิธีการก าหนดเรื่องที่องค์กรจะเข้าไปมีส่วนร่วม ซึ่งรวมถึงเรื่องที่ใช้

ประโยชน์จากสมรรถนะหลักขององค์กร  
4. ผู้น าระดับสูงและบุคลากรร่วมมือกันพัฒนาชุมชนดังกล่าวอย่างไร 

ส าหรับองค์กรการกุศลบางแห่งที่มีพันธกิจในการสนับสนุนสังคมและสนับสนุน
ชุมชนที่ส าคัญโดยตรงอยู่แล้วควรอธิบายถึง “การทุ่มเทเป็นพิเศษ” (Extra efforts) ในการอุทิศตน
เพื่อสนับสนุนชุมชนนั้น ๆ 

หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategy) (95 คะแนน) 
ในหมวดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ เกณฑ์ถามว่า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการ

จัดท าวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนการปฏิบัติการขององค์กร การน าไปปฏิบัติ การปรับเปลี่ยน
เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป ตลอดจนวิธีการวัดผลความก้าวหน้า 

2.1 การจัดท ากลยุทธ์ (Strategy development) (45 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กร
อธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. กระบวนการจัดท ากลยุทธ์ (Strategy development process) 
2.1.1 กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning process) 

1. องค์กรวางแผนเชิงกลยุทธ์อย่างไร  
2. ขั้นตอนที่ส าคัญของกระบวนการจัดท ากลยุทธ์มีอะไรบ้าง  
3. ผู้ที่เกี่ยวข้องที่ส าคัญมีใครบ้าง  
4. กรอบเวลาของการวางแผนระยะสั้นและระยะยาวคืออะไร  
5. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์

มีความสอดคล้องกับกรอบเวลาดังกล่าว 
6. กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ได้ค านึงถึงความจ าเป็นที่อาจเกิดขึ้น

ขององค์กรในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
-  การเปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉม และล าดับความส าคัญของแผนงาน

ต่าง ๆ ในการเปลี่ยนแปลง 
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-  ความคล่องตัว  
-  ความยืดหยุ่นในการปฏิบัติการ 

2.1.2 นวัตกรรม (Innovation)  
1. กระบวนการจัดท ากลยุทธ์ขององค์กรกระตุ้นและท าให้เกิดนวัตกรรม

อย่างไร  
2. องค์กรก าหนดโอกาสเชิงกลยุทธ์อย่างไร  
3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจว่าจะเลือกโอกาสเชิงกลยุทธ์

และความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้านเรื่องใดในการด าเนินการ  
4. โอกาสเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญขององคก์รคืออะไร 

2.1.3 การวิเคราะห์และก าหนดกลยุทธ์ (Strategy considerations) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลและพัฒนา

สารสนเทศส าหรับกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์  
2. ในการรวบรวมและวิเคราะห์องค์กรค านึงถึงองค์ประกอบส าคัญ

ต่อไปนีอ้ย่างไร 
- ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ และความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ 
- ความเสี่ยงที่คุกคามต่อความส าเร็จในอนาคตขององค์กร 
- ความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นของสภาพแวดล้อมด้านกฎระเบียบ 

ข้อบังคับ 
- จุดบอดที่อาจเกิดขึ้นในกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์และสารสนเทศ 
- ความสามารถขององค์กรในการน าแผลกลยุทธ์ไปปฏิบัติ 
ทั้งนี้ ข้อมูลและสารสนเทศส าหรับกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

อาจเกี่ยวข้องกับ 
- ความต้องการ ความคาดหวัง และโอกาสในด้านลูกค้าและตลาด 
- สมรรถนะหลักขององค์กร 
- สภาพแวดล้อมด้านการแข่งขันและผลการด าเนินการขององค์กร

ในปัจจุบันและอนาคตเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่งและองค์กรที่เทียบเคียงได้ 
- วงจรชีวิตผลิตภัณฑ์ 
- ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ 
- ความสามารถในการใช้ประโยชน์จากความหลากหลาย 
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- และปัจจัยอ่ืน ๆ ที่เป็นลักษณะเฉพาะองค์กร 
2.1.4 ระบบงานและสมรรถนะหลักขององค์กร (Work system and Core 

competencies)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจเรื่องระบบงานเพื่อช่วยให้

องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการตัดสินใจว่ากระบวนการที่ส าคัญใด

จะด าเนินการโดยผู้ส่งมอบและพันธมิตร และการตัดสินใจเหล่านี้ได้ค านึงถึงสมรรถนะหลักของ
องค์กร และสมรรถนะหลักของผู้ส่งมอบและพันธมิตรที่มีศักยภาพอย่างไร  

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดสมรรถนะหลัก และระบบงาน
ในอนาคตขององค์กร 

ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร “การจัดท ากลยุทธ์” อาจให้องค์กรที่มี
บริการลักษณะคล้ายคลึงกัน หรือที่มีกลุ่มผู้บริจาคหรืออาสาสมัครกลุ่มเดียวกันเข้ามามีส่วนร่วม 

ข. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic objectives) (50 คะแนน) 
2.1.5 วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ (Key Strategic objectives)  

1. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กรมีอะไรบ้าง ให้ระบุตาราง 
เวลาที่จะบรรลุวัตถุประสงค์เหล่านั้น  

2. เป้าประสงค์ (Goals) ที่ส าคัญที่สุดของวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์
เหล่านั้นมีอะไรบ้าง รวมถึงการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ (ถ้ามี) ในด้านผลิตภัณฑ์ ลูกค้า และตลาด  
ผู้ส่งมอบและพันธมิตร 

3. การปฏิบัติการท่ีได้วางแผนไว้มีอะไรบ้าง 
ทั้งนี้ วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ อาจรวมถึงการตอบสนองที่รวดเร็ว 

การผลิตหรือบริการตรงตามความต้องการของลูกค้าเฉพาะราย การใช้สถานที่ร่วมกับลูกค้าหลัก
หรือพันธมิตร ขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร รวมทั้งการยกระดับคุณภาพของผลิตภัณฑ์
และบริการ การตอบค าถามเกณฑ์นี้ ควรมุ่งเน้นความท้าทาย ความได้เปรียบและโอกาสที่เป็นลักษณะ 
เฉพาะขององค์กร ซึ่งมีความส าคัญยิ่งต่อความส าเร็จ และต่อการส่งเสริมให้ผลการด าเนินการโดยรวม
ขององค์กรดีขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

2.1.6 การพิจารณาวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ (Strategic objectives 
considerations) 
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1. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กร สามารถสร้างสมดุลที่เหมาะสม
ระหว่างความต้องการที่แตกต่างและอาจแข่งขันกันเองในองค์กรได้อย่างไร  

2. วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรได้พิจารณาในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- ตอบสนองความท้าทายเชิงกลยุทธ์ ใช้ประโยชน์จากสมรรถนะหลัก

ขององค์กร ความได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ และโอกาสเชิงกลยุทธ์ 
- สร้างสมดุลระหว่างกรอบเวลาระยะสั้นระยะยาว 
- ค านึงถึงและสร้างสมดุลระหว่างความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ที่ส าคัญทั้งหมด 
2.2 การน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy implementation) เกณฑ์นี้ให้องค์กร

อธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 
ก. การจัดท าแผนปฏิบัติการและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ (Action plan 

development and Development) 
2.2.1 แผนปฏิบัติการ (Action plan)  

1. แผนปฏิบัติการที่ส าคัญทั้งระยะสั้นและระยะยาวขององค์กรมีอะไรบ้าง 
และแผนดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ขององค์กรอย่างไรบ้าง 

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดท าแผนปฏิบัติการ 
2.2.2 การน าแผนปฏิบัติการไปปฏิบัติ (Action plan implementation)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการไปสู่การปฏิบัติ 
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการถ่ายทอดแผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติ

ไปยังบุคลากร ผู้ส่งมอบ และพันธมิตรที่ส าคัญ เพื่อให้มั่นใจว่าองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ี
ส าคัญ 

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรเพื่อท าให้มั่นใจว่าผลการด าเนินการที่ส าคัญ
ตามแผนปฏิบัติการน้ีจะมีความยั่งยืน 

2.2.3 การจัดสรรทรัพยากร (Resource allocation)  
1. องค์กรท าอย่างไรให้มั่นใจว่ามีทรัพยากรด้านการเงินและด้านอ่ืน ๆ 

พร้อมใช้ในการสนับสนุนแผนปฏิบัติการจนประสบความส าเร็จและบรรลุพันธะผูกพันในปัจจุบัน  
2. องค์กรมีวิธีการจัดสรรทรัพยากรเหล่านี้อย่างไรเพื่อสนับสนุน

แผนปฏิบัติการ 
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3. องค์กรจัดการความเสี่ยงต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับแผนดังกล่าวอย่างไร เพื่อ
ท าให้เกิดความมั่นใจถึงความมั่นคงทางการเงิน (Financial viability) ขององค์กร 

2.2.4 แผนด้านบุคลากร (Workforce plans) 
1. แผนด้านบุคลากรที่ส าคัญที่สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และ

แผนปฏิบัติการท้ังระยะสั้นและระยะยาวมีอะไรบ้าง  
2. แผนดังกล่าวได้ค านึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร และความเปลี่ยนแปลง

ที่อาจเกิดขึ้นที่เกี่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากรอย่างไร 
2.2.5 ตัวชี้วัดการด าเนินการ (Performance measures)  

1. ตัววัดหรือตัวชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญที่ใช้ติดตามความส าเร็จ
และประสิทธิผลของแผนปฏิบัติการมีอะไรบ้าง  

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรเพื่อท าให้ระบบการวัดผลโดยรวมของ
แผนปฏิบัติการเสริมสร้างให้องค์กรด าเนินการสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 

2.2.6 การคาดการณ์ผลการด าเนินการ (Performance projections) 
1. การคาดการณ์ผลการด าเนินการตามกรอบเวลาของการวางแผน

ทั้งระยะสั้นและระยะยาวขององค์กรตามตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ระบุไว้มีอะไรบ้าง  
2. ผลการด าเนินการที่คาดการณ์ไว้ของตัววัดหรือตัวชี้วัดเหล่านี้เป็น

อย่างไรเมื่อเปรียบเทียบกับผลของคู่แข่งหรือขององค์กรในระดับที่เทียบเคียงกันได้ และเมื่อเปรียบเทียบ
กับระดับเทียบเคียงที่ส าคัญ 

3. องค์กรจะท าอย่างไร หากพบว่าความแตกต่างเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง 
หรือกับองค์กรในระดับที่เทียบเคียงกันได้ 

ข. การปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติการ (Action plan modification) 
2.2.7 การปรับเปลี่ยนแผนปฏิบัติการ (Action plan modification) 

องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการปรับเปลี่ยนและน าแผนปฏิบัติการไปปฏิบัติ
ในกรณีที่สถานการณ์บังคับให้ต้องปรับแผนและน าไปปฏิบัติอย่างรวดเร็ว  

การจัดท ากลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ รวมทั้งการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติที่
เกี่ยวเนื่องกันอย่างใกล้ชิดกับหัวข้ออ่ืนในเกณฑ์ ตัวอย่างการปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่องกัน มีดังนี้ 

- หัวข้อ การน าองค์กรโดยผู้น าระดับสูง (Senior leadership) เรื่องวิธีการ
ของผู้น าระดับสูงในการก าหนดและสื่อสารทิศทางขององค์กร 
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- หมวด 3 ลูกค้า (Customer) เรื่องวิธีการรวบรวมความรู้เกี่ยวกับลูกค้า
และตลาด เพื่อเป็นข้อมูลส าหรับกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการขององค์กร รวมทั้งการถ่ายทอด
แผนปฏิบัติการสู่การปฏิบัติ 

- หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (Measurement, 
Analysis and Knowledge Management) เพื่อตอบสนองความต้องการด้านสารสนเทศที่ส าคัญ 
เพื่อสนับสนุนการจัดท ากลยุทธ์ขององค์กร เพื่อเป็นพื้นฐานที่เหมาะสมในการวัดผลการด าเนินการ 
และเพื่อติดตามความก้าวหน้าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 

- หมวด 5 บุคลากร (Workforce) เรื่องวิธีการตอบสนองความต้องการของ
องค์กรด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร เรื่องการระบุความต้องการและการออกแบบ
ระบบการพัฒนาและการเรียนรู้ของบุคลากร และเรื่องการด าเนินการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร ซึ่ง
เป็นผลจากแผนปฏิบัติการ 

- หมวด 6 การปฏิบัติการ (Operations) เรื่องวิธีการตอบสนองต่อการ
เปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานซึ่งเป็นผลจากแผนปฏิบัติการ 

- หัวข้อผลลัพธ์ด้านการน าองค์กรและการก ากับดูแลองค์กร (Leadership 
and Governance results) เรื่องการบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ
ขององค์กร 

หมวด 3 ลูกค้า (Customer) (95 คะแนน) 
ในหมวดลูกค้า เกณฑ์ถามว่า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพัน

กับลูกค้าเพื่อความส าเร็จด้านตลาดในระยะยาวครอบคลุมถึงวิธีการที่องค์กรรับฟัง “เสียงของลูกค้า” 
สร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า และใช้สารสนเทศเกี่ยวกับลูกค้าเพื่อปรับปรุงและค้นหาโอกาสในการ
สร้างนวัตกรรม 

3.1 เสียงของลูกค้า (Voice of the Customer) (45 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กร
อธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. การรับฟังลูกค้า (Customer listening) 
3.1.1 ลูกค้าในปัจจุบัน (Current customers) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการรับฟัง มีปฏิสัมพันธ์และสังเกตลูกค้า
เพื่อให้ได้สารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ต่อได้ และวิธีการรับฟังดังกล่าวมีความแตกต่างกันอย่างไร 
ระหว่างลูกค้า กลุ่มลูกค้าหรือส่วนตลาด  
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2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้สื่อสังคมออนไลน์และเทคโนโลยี
บนเว็บเพื่อรับฟังลูกค้า 

3. วิธีการรับฟังมีความแตกต่างกันอย่างไรภายในวงจรชีวิตของการ
เป็นลูกค้า  

4. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการค้นหาข้อมูลป้อนกลับจากลูกค้าอย่าง
ทันท่วงที และสามารถน าไปใช้ต่อได้ในเรื่องคุณภาพของผลิตภัณฑ์ การสนับสนุนลูกค้า และการ
ท าธุรกรรม 

3.1.2 ลูกค้าในอนาคต (Potential customers)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการรับฟังเสียงจากลูกค้าในอนาคตเพื่อให้

ได้สารสนเทศท่ีสามารถน าไปใช้ต่อได้ 
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการรับฟังเสียงลูกค้าในอดีต ลูกค้าในอนาคต 

และลูกค้าของคู่แข่ง เพื่อให้ได้สารสนเทศที่สามารถน าไปใช่ต่อได้เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ การสนับสนุน
ลูกค้า และการท าธุรกรรม 

ข. การประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของลูกค้า (Determination 
of Customer satisfaction and Engagement) 

3.1.3 ความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ และความผูกพัน (Satisfaction, 
Dissatisfaction and Engagement)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจ 
และความผูกพันของลูกค้า  

2. วิธีการประเมินเหล่านี้มีความแตกต่างอย่างไรระหว่างกลุ่มลูกค้าและ
ส่วนตลาด  

3. การวัดผลดังกล่าวให้สารสนเทศที่สามารถน าไปใช้ตอบสนองให้
เหนือกว่าความคาดหวังของลูกค้า และสร้างความผูกพันกับลูกค้าในระยะยาวได้อย่างไร 

3.1.4 ความพึงพอใจเปรียบเทียบกับคู่แข่ง (Satisfaction relative to 
competitors) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเสาะหาสารสนเทศด้านความพึงพอใจ
ของลูกค้าที่มีต่อองค์กรเปรียบเทียบกับองค์กรอ่ืน 

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเสาะหาสารสนเทศด้านความพึงพอใจ
ของลูกค้าที่มีต่อองค์กร โดยเปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจของลูกค้าที่มีต่อคู่แข่ง และเปรียบเทียบ
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กับระดับความพึงพอใจของลูกค้าขององค์กรอ่ืนที่มีต่อผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกันหรือกับระดับเทียบเคียง
ของอุตสาหกรรม 

3.2 ความผูกพันของลูกค้า (Customer engagement) (50 คะแนน) เกณฑ์นี้
ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. ผลิตภัณฑ์ และการสนับสนุนลูกค้า (Product offering and Customer 
support) 

3.2.1 ผลิตภัณฑ์ (Product offering) องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการก าหนด
ผลิตภัณฑ์ โดยด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

- ก าหนดความจ าเป็นและความต้องการของลูกค้าและตลาดส าหรับ
ผลิตภัณฑ์และบริการ 

- ก าหนดและปรับผลิตภัณฑ์เพื่อตอบสนองความต้องการและท าให้
เหนือกว่าความคาดหวังของกลุ่มลูกค้าและส่วนตลาด 

- ค้นหาและปรับผลิตภัณฑ์เพื่อเข้าสู่ตลาดใหม่ เพื่อดึงดูดลูกค้าใหม่ 
และสร้างโอกาสในการขยายความสัมพันธ์กับลูกค้าปัจจุบัน 

3.2.2 การสนับสนุนลูกค้า (Customer support) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้ลูกค้าสามารถสืบค้นสารสนเทศ

และรับการสนับสนุน  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้ลูกค้าสามารถท าธุรกรรมกับองค์กร  
3. รูปแบบการสนับสนุนลูกค้าที่ส าคัญขององค์กรมีอะไรบ้าง 
4. กลไกการสื่อสารที่ส าคัญ รูปแบบและกลไกเหล่านี้มีความแตกต่างกัน

อย่างไรระหว่างลูกค้า กลุ่มลูกค้า หรือส่วนตลาด  
5. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- ระบุข้อก าหนดที่ส าคัญในการสนับสนุนลูกค้า 
- ถ่ายทอดข้อก าหนดดังกล่าวไปยังทุกคนและทุกกระบวนการที่เกี่ยวข้อง

ในการสนับสนุนลูกค้าให้เกิดการปฏิบัติ 
3.2.3 การจ าแนกลูกค้า (Customer segmentation) องค์กรมีวิธีการอย่างไร 

ในการจ าแนกลูกค้าและส่วนตลาด โดยด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- ใช้สารสนเทศเกี่ยวกับลูกค้า ตลาด และผลิตภัณฑ์ เพื่อจ าแนก

กลุ่มลูกค้าและส่วนตลาดปัจจุบันและอนาคต 
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- น าลูกค้าของคู่แข่ง ลูกค้าและตลาดอื่น ๆ ที่พึงมีในอนาคตมา
ประกอบการพิจารณาดังกล่าว 

- ก าหนดว่าลูกค้าใด กลุ่มลูกค้าใด และส่วนตลาดใด ที่องค์กรจะให้
ความส าคัญและท าตลาดเพื่อการเติบโตของธุรกิจ  

ข. การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า (Customer relationships)  
3.2.4 การจัดการความสัมพันธ์ (Relationship management)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสร้างและจัดการความสัมพันธ์กับลูกค้า  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าตลาด สร้างและจัดการความสัมพันธ์

กับลูกค้า เพื่อ 
- ให้ได้ลูกค้าใหม่และเพิ่มส่วนแบ่งตลาด  
- จัดการและยกระดับภาพลักษณ์ของตราสินค้า 
- รักษาลูกค้า ตอบสนองความต้องการและท าให้เหนือกว่าความคาดหวัง

ในแต่ละช่วงของวงจรชีวิตของการเป็นลูกค้า 
- เพิ่มความผูกพันของลูกค้ากับองค์กร 
3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ประโยชน์จากสื่อสังคมออนไลน์

เพื่อจัดการและยกระดับตราสินค้าเพื่อเสริมสร้างความผูกพันและความสัมพันธ์ของลูกค้ากับองค์กร 
3.2.5 การจัดการกับข้อร้องเรียน (Complaint management)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการข้อร้องเรียนของลูกค้า  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้ข้อร้องเรียนได้รับการแก้ไขอย่าง

ทันท่วงทีและมีประสิทธิผล  
3. การจัดการข้อร้องเรียนของลูกค้าสามารถเรียกความเชื่อมั่นของลูกค้า

กลับคืนมา และสร้างเสริมความพึงพอใจและความพึงพอใจไม่ให้ข้อร้องเรียนลักษณะเดียวกันเกิดซ้ า
ในอนาคตได้อย่างไร 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ (Measurement, Analysis 
and Knowledge Management) (100 คะแนน) 

ในหมวดการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เกณฑ์ถามว่า องค์กรมี
วิธีการอย่างไรในการเลือก รวบรวม วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูลสารสนเทศ และสินทรัพย์
ทางความรู้ องค์กรมกีารเรียนรู้อย่างไร และบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างไร นอกจากนี้ 
เกณฑ์ยังถามว่าองค์กรใช้ผลการทบทวนเพื่อปรับปรุงผลการด าเนินการอย่างไร 
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4.1  การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร  
(Measurement, Analysis and Improvement of Organizational Performance) (55 คะแนน) 
เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. การวัดผลการด าเนินการ (Performance measurement) 
4.1.1 ตัววัดผลการด าเนินการ (Performance measures) 

องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการติดตาม
การปฏิบัติการประจ าวันและผลการด าเนินการโดยรวมขององค์กร โดยด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้
อย่างไร 

- เลือก รวบรวม ปรับให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน และบูรณาการ
ข้อมูลสารสนเทศ เพื่อติดตามการปฏิบัติการประจ าวันและผลการด าเนินการโดยรวมขององค์กร 

- ติดตามความก้าวหน้าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการองค์กรมีตัววัดผลการด าเนินการอะไรบ้าง รวมทั้งตัววัดด้านการเงินที่ส าคัญทั้งระยะสั้น
และระยะยาว ตัววัดเหล่านี้ได้รับการติดตามบ่อยเพียงใด 

4.1.2 ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบ (Comparative data) 
องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเลือกและใช้ข้อมูลและสารสนเทศเชิง

เปรียบเทียบที่ส าคัญอย่างมีประสิทธิผลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติการ 
4.1.3 ข้อมูลลูกค้า (Customer data) 

องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากเสียงของลูกค้า
และตลาด โดยด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

- การเลือกใช้ข้อมูลและสารสนเทศจากเสียงของลูกค้าและตลาด 
(รวมถึงข้อมูลที่ประมวลผลเกี่ยวกับข้อร้องเรียน) อย่างมีประสิทธิผลเพื่อสร้างวัฒนธรรมที่มุ่งเน้น
ลูกค้ายิ่งขึ้น และเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติการ 

- การใช้ข้อมูลและสารสนเทศที่เก็บรวบรวมผ่านสื่อสังคมออนไลน์ 
4.1.4 ความคล่องตัวของการวัดผล (Measurement agility) 

องค์กรท าอย่างไรเพื่อให้มั่นใจว่าระบบการวัดผลหารด าเนินการของ
องค์กรสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว หรือที่ไม่ได้คาดคิดทั้งภายใน
หรือภายนอกองค์กร 

ข. การวิเคราะห์ และทบทวนผลการด าเนินการ (Performance analysis 
and Review)  
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4.1.5 การวิเคราะห์ และทบทวนผลการด าเนินการ (Performance analysis 
and Review) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการทบทวนผลการด าเนินการและขีด
ความสามารถขององค์กร 

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ตัววัดผลการด าเนินการที่ส าคัญ
ขององค์กร รวมทั้งข้อมูลเชิงเปรียบเทียบและข้อมูลลูกค้าในการทบทวนเหล่านี้  

3. องค์กรมีวิธีการวิเคราะห์อะไรบ้างเพื่อสนับสนุนการทบทวนเหล่านี้
และเพื่อท าให้มั่นใจว่าผลสรุปนั้นใช้ได้ 

4. องค์กรและผู้น าระดับสูงใช้ผลการทบทวนในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- การประเมินผลความส าเร็จขององค์กร ผลการด าเนินการในเชิงแข่งขัน 

ความมั่นคงทางการเงิน และความก้าวหน้าในการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 
- การตอบสนองอย่างรวดเร็วต่อความเปลี่ยนแปลงในด้านความต้องการ

ขององค์กรและความท้าทายในสภาพแวดล้อมที่องค์กรด าเนินงานอยู่ รวมทั้งความจ าเป็นเรื่องการ
เปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉมในโครงสร้างและระบบงานขององค์กร 

5. คณะกรรมการก ากับดูแลองค์กรมีวิธีการอย่างไรในการทบทวน  
ผลการด าเนินการขององค์กร และความก้าวหน้าเมื่อเทียบกับวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการ 

ค. การปรับปรุงผลการด าเนินการ (Performance improvement) 
4.1.6 วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practices)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ
ในองค์กร  

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการค้นหาหน่วยงานหรือการปฏิบัติการ 
ที่มีผลการด าเนินการที่ดี  

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการค้นหาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของหน่วยงาน
เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และน าไปปฏิบัติในส่วนอ่ืน ๆ ขององค์กร 

4.1.7 ผลการด าเนินการในอนาคต (Future performance)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคต  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ผลจากการทบทวนผลการด าเนินการ 

และข้อมูลเชิงเปรียบเทียบและเชิงแข่งขันที่ส าคัญเพื่อคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคต  
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3. หากมีความแตกต่างระหว่างการคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคต
เหล่านี้กับการคาดการณ์ผลการด าเนินการของแผนปฏิบัติการ และองค์กรมีวิธีการอย่างไรในการ
ปรับค่าความแตกต่างดังกล่าวให้ยอมรับได้ (Reconcile) 

4.1.8 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและนวัตกรรม (Continuous improvement 
and Innovation) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการน าผลการทบทวนผลการด าเนินการ
ไปใช้ในการจัดล าดับความส าคัญของเรื่องที่ต้องน าไปปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง และน าไปเป็นโอกาส
ในการสร้างนวัตกรรม 

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการถ่ายทอดล าดับความส าคัญและโอกาส
ดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติและไปยังกลุ่มงานและระดับปฏิบัติการต่าง ๆ ตลอดจนผู้ส่งมอบ พันธมิตร 
และผู้ให้ความร่วมมือขององค์กร เพื่อท าให้มั่นใจว่ามีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับองค์กร 

4.2  การจัดการความรู้ สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Knowledge 
Management, Information and Information Technology) (45 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบาย
โดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. ความรู้ขององค์กร (Organizational knowledge) 
4.2.1 การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการความรู้ขององค์กร โดยด าเนินการ
ในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

- รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร 
- ผสานและหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เพื่อสร้าง

ความรู้ใหม่ 
- ถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องระหว่างองค์กรกับลูกค้า ผู้ส่งมอบ พันธมิตร 

และผู้ให้ความร่วมมือ 
- รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อใช้ในการสร้างนวัตกรรม

และกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
4.2.2 การเรียนรู้ระดับองค์กร (Organizational learning)  

องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้องค์ความรู้และทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้
การเรียนรู้ฝังลึกลงไปในวิถีการปฏิบัติงานขององค์กร 
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ข. ข้อมูล สารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (Data, Information and 
Information Technology) 

4.2.3 คุณภาพของข้อมูลและสารสนเทศ (Data and Information quality) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการทวนสอบและท าให้มั่นใจถึงคุณภาพ

ของข้อมูลและสารสนเทศขององค์กร  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเพื่อท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศ

ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์และรูปแบบอ่ืนมีความแม่นย า (Accuracy) ถูกต้อง (Validity) คงสภาพ 
(Integrity) เชื่อถือได้ (Reliability) และเป็นปัจจุบัน 

4.2.4 ความปลอดภัยของข้อมูลและสารสนเทศ (Data and Information 
security) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศ
ที่อ่อนไหวหรือส าคัญมีความปลอดภัย  

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศ
ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์และรูปแบบอ่ืนเป็นความลับและสามารถเข้าถึงได้ตามสิทธิที่เหมาะสม 

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเฝ้าระวังความปลอดภัยของระบบ
สารสนเทศบนไซเบอร์ (Cybersecurity) 

4.2.5 ความพร้อมใช้งานข้อมูลและสารสนเทศ (Data and Information 
availability) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้มั่นใจว่าข้อมูลและสารสนเทศ
ขององค์กรมีความพร้อมใช้งาน  

2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรเพื่อให้ข้อมูลและสารสนเทศที่จ าเป็นมีความ
พร้อมใช้งาน ด้วยรูปแบบที่ใช้งานง่ายและทันกาลส าหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ พันธมิตร ผู้ให้ความ
ร่วมมือ รวมทั้งลูกค้า 

4.2.6 คุณลักษณะของฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ (Hardware and Software 
Properties) องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้มั่นใจว่าฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์มีความเชื่อถือได้ 
ปลอดภัย และใช้งานง่าย  

4.2.7 ความพร้อมใช้งานในภาวะฉุกเฉิน (Emergency availability) ในกรณี
ฉุกเฉินองค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้มั่นใจว่าฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ รวมทั้งข้อมูลและสารสนเทศ
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มีความปลอดภัยและพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง เพื่อตอบสนองลูกค้าและความจ าเป็นทางธุรกิจ
อย่างมีประสิทธิผล 

หมวด 5 บุคลากร (Workforce) (100 คะแนน) 
ในหมวดบุคลากร เกณฑ์ถามว่าองค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความ

ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร และในการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร
ที่ก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี หมวดนี้ยังถามถึงวิธีการสร้างความผูกพัน จัดการ และพัฒนาบุคลากร 
เพื่อน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับความต้องการ
ทางธุรกิจโดยรวมขององค์กร 

5.1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce environment) (45 คะแนน)
เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร (Workforce capability and 
capacity)  

5.1.1 ขีดความสามารถและอัตราก าลัง (Capability and capacity)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ

และอัตราก าลังบุคลากร 
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินทักษะ สมรรถนะ หนังสือรับรอง

คุณวุฒิ (Certifications) และจ านวนบุคลากรที่ต้องการในแต่ละระดับ (Staffing Levels) 
“ขีดความสามารถ” อาจรวมถึงความสามารถในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์

กับลูกค้าการสร้างนวัตกรรมและการเปลี่ยนผ่านสู่เทคโนโลยีใหม่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์และกระบวนการ
ท างานใหม่ รวมทั้งการตอบสนองธุรกิจ ตลาด และความต้องการของกฎระเบียบข้อบังคับที่เปลี่ยนแปลงไป 

การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
ควรค านึงถึงความจ าเป็นในปัจจุบันและอนาคต สอดคล้องตามเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์และ
แผนปฏิบัติการด้านบุคลากร และการคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคตด้วย ดังนี้ 

1. แผนด้านบุคลากร (Workforce plans) เกณฑ์ถามว่า แผนด้านบุคลากร 
ที่ส าคัญที่สนับสนุนวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการทั้งระยะสั้นและระยะยาวมีอะไรบ้าง 
แผนดังกล่าวได้ค านึงถึงผลกระทบต่อบุคลากร และความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่เกี่ยวข้องกับ
ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากรอย่างไร 

2. ผลการด าเนินการในอนาคต (Future performance) เกณฑ์ถามว่า องค์กร
มีวิธีการอย่างไรในการคาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคต องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการใช้ผล
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จากการทบทวนผลการด าเนินการ และข้อมูลเชิงเปรียบเทียบและเชิงแข่งขันที่ส าคัญ เพื่อคาดการณ์
ผลการด าเนินการในอนาคต หากมีความแตกต่างระหว่างการคาดการณ์ในอนาคตเหล่านี้ กับการ
คาดการณ์ผลการด าเนินการตามกรอบระยะเวลาของแผนปฏิบัติการ องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการ
ปรับค่าความแตกต่างดังกล่าวให้ยอมรับได้ 

5.1.2 บุคลากรใหม่ (New workforce members) ข้อก าหนดหัวข้อนี้กล่าวถึง
บุคลากรใหม่เท่านั้น ส่วนการรักษาบุคลากรที่มีอยู่แล้วให้พิจารณาในด้านความผูกพันของบุคลากร
ข้อก าหนดด้านบุคลากรใหม่ โดยเกณฑ์ถามว่า  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากร
ใหม่ไว ้

2. ท าให้มั่นใจได้อย่างไรว่าบุคลากรเป็นตัวแทนที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความหลากหลายทางมุมมอง (Ideas) วัฒนธรรม และวิธีคิด (Thinking) ของชุมชนของบุคลากรที่องค์กร
จ้าง ตลอดจนชุมชนของลูกค้า 

5.1.3 ความส าเร็จในงาน (Work accomplishment) องค์กรมีวิธีการอย่างไร
ในการจัดรูปแบบการท างานและบริหารบุคลากรเพื่อให้ 

1. งานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ 
2. ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากสมรรถนะหลัก (Core competencies) 

ขององค์กร 
3. ส่งเสริมสนับสนุนการมุ่งเน้นลูกค้าและธุรกิจ 
4. มีผลการด าเนินการที่เหนือกว่าความคาดหมาย 

5.1.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (Workforce change 
management)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 

2. องค์กรได้ด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- บริหารบุคลากร บริหารความต้องการของบุคลากรและขององค์กร 

เพื่อท าให้มั่นใจว่าสามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง ป้องกันการลดจ านวนของบุคลากร และลด
ผลกระทบหากเกิดกรณีดังกล่าว 

- เตรียมการและบริหารในช่วงที่มีการเพิ่มจ านวนของบุคลากร 
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- เตรียมบุคลากรส าหรับการเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างองค์กรและ
ระบบงาน เมื่อจ าเป็น 

“การจัดรูปแบบการท างานและบริหารบุคลากร” อาจเกี่ยวข้องกับการจัด
โครงสร้างบุคลากรส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่องค์กรระบุในสภาพแวดล้อมภายนอก วัฒนธรรม 
เทคโนโลยี หรือวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ส่วนการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลง
ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง อาจครอบคลุมการฝึกอบรม การศึกษา การสื่อสาร
อย่างสม่ าเสมอ การพิจารณาเกี่ยวกับการจ้างบุคลากร และความพร้อมปฏิบัติงานในต าแหน่ง/หน้าที่ใหม่
ของบุคลากร การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ รวมถึงการช่วยพนักงานหางานใหม่ (Outplacement) 
และบริการอ่ืน 

ข. บรรยากาศการท างานของบุคลากร (Workforce climate)  
5.1.5 สภาพแวดล้อมของการท างาน (Workplace environment)  

1. องค์กรด าเนินการอย่างไรเพื่อ สร้างความมั่นใจด้านสุขภาพ สวัสดิภาพ 
และความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ท างานของบุคลากร  

2. ตัววัดและเป้าประสงค์ในการปรับปรุงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมใน
การท างานมีอะไรบ้าง  

3. มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญของปัจจัย ตัววัด หรือเป้าหมาย
อะไรบ้างส าหรับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานที่ต่างกัน 

“ความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ท างาน” คือ การที่สามารถท าให้ผลิตภาพ
เพิ่มขึ้นด้วยการขจัดอุปสรรคต่อผู้พิการให้ท างานได้ตามศักยภาพของตน สถานที่ท างานที่มีความพร้อม
ต้องสามารถเข้าถึงได้ทั้งทางกายภาพ เทคโนโลยี และทัศนคติ (Attitudinally accessible) 

5.1.6 นโยบาย และสิทธิประโยชน์ (Workforce benefits and policies)  
1. องค์กรสนับสนุนบุคลากรโดยจัดให้มีการบริการ สิทธิประโยชน์และ

นโยบายอย่างไร 
2. องค์กรได้ออกแบบสิ่งดังกล่าวให้เหมาะสมตามความต้องการของ

บุคลากรที่หลากหลาย รวมทั้งความแตกต่างของกลุ่มและส่วนของบุคลากรอย่างไร  
3. สิทธิประโยชน์ที่ส าคัญที่องค์กรจัดให้บุคลากรมีอะไรบ้าง 

5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce engagement) (55 คะแนน) เกณฑ์นี้
ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 
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องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการสร้างความผูกพันกับบุคลากรเพื่อสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานที่มีผลการด าเนินการที่ดี ทั้งนี้ ความเข้าใจถึงลักษณะของสภาพแวดล้อม 
ที่ท าให้เกิดการท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี ซึ่งจะท าให้บุคลากรท างานเต็มความสามารถเพื่อ
ผลประโยชน์ของลูกค้าและความส าเร็จขององค์กร ถือเป็นหัวใจส าคัญในการท าความเข้าใจและ
สร้างความผูกพันกับบุคลากร 

“ผลการด าเนินการที่ดี (High Performance)” หมายถึง การท างานที่มุ่งให้ผล
การด าเนินการขององค์กรและบุคลากรมีระดับสูงขึ้นเรื่อย ๆ อย่างเป็นระบบ รวมถึงผลการด าเนินการ
ด้านคุณภาพ ผลิตภาพอัตราการสร้างนวัตกรรม และรอบเวลา ซึ่งจะส่งผลให้การให้บริการและ
การสร้างคุณค่าแก่ลูกค้าและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียดีขึ้น 

แนวทางที่น าไปสู่ผลการด าเนินการที่ดีมีรูปแบบ หน้าที่ และระบบจูงใจที่
แตกต่างกันไป ผลการด าเนินการที่ดีเกิดจากความผูกพันของบุคลากร และช่วยเสริมสร้างความผูกพัน
กับบุคลากร และยังเกี่ยวข้องกับการร่วมมือกันระหว่างฝ่ายบริหารและบุคลากร ซึ่งอาจเกี่ยวข้องกับ
กลุ่มที่ท าหน้าที่ต่อรองให้เกิดความร่วมมือระหว่างหน่วยงานทีมงานต่าง ๆ การเอ้ืออ านาจในการ
ตัดสินใจแก่บุคลากรรวมถึงภาระความรับผิดชอบส่วนบุคคล การน าข้อมูลของบุคลากรมาใช้ในการ
วางแผนการเรียนรู้ และการสร้างทักษะระดับบุคคลและระดับองค์กร การเรียนรู้จากองค์กรอ่ืน 
ความยืดหยุ่นในการออกแบบภาระงานและการมอบหมายงาน การรักษาโครงสร้างองค์กรแนวราบ 
(Flattened organizational structure) เพื่อให้มีการเอ้ืออ านาจในการตัดสินใจ และมีการตัดสินใจ
อย่างมีคุณภาพที่สุด รวมทั้งการใช้ตัววัดผลการด าเนินการและการเปรียบเทียบผลการด าเนินการ
อย่างมีประสิทธิผล 

หลายองค์กรที่มีผลการด าเนินการที่ดีใช้สิ่งจูงใจทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงิน โดยพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ผลการด าเนินการขององค์กร สิ่งที่บุคคลและกลุ่มท าให้
องค์กรและการเพิ่มทักษะ นอกจากนี้ กระบวนการท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีต้องพยายามท าให้
โครงสร้างองค์กร สมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) งาน ลักษณะงาน การพัฒนา
บุคลากร และการให้สิ่งจูงใจมีความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน 

ก. ความผูกพันและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Workforce engagement 
and Performance) 

5.2.1 วัฒนธรรมองค์กร (Organizational culture)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการ

สื่อสารที่เปิดกว้าง การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี และบุคลากรมีความผูกพัน 
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2. องค์กรท าให้มั่นใจได้อย่างไรว่า วัฒนธรรมองค์กรได้ใช้ประโยชน์จาก
ความหลากหลายของมุมมอง (Ideas) วัฒนธรรมและวิธีคิด (Thinking) ของบุคลากร  

3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการให้อ านาจการตัดสินใจแก่บุคลากร 
“ความหลากหลาย (Diversity)” หมายถึง ความแตกต่างระหว่างบุคลากร 

ที่ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่เป็นประโยชน์และเป็นตัวแทนของชุมชนของบุคลากรที่องค์กร
จ้างและชุมชนของลูกค้า ความแตกต่างของบุคลากร ซึ่งครอบคลุมถึงตัวแปรต่าง ๆ เช่น เชื้อชาติ 
ศาสนา สีผิว เพศ สัญชาติ ความพิการ แนวโน้มทางเพศ อายุ และพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามยุคสมัย 
การศึกษา ถ่ินก าเนิด และทักษะ รวมทั้งความแตกต่างทางความคิด ความคิดเห็น สาขาการศึกษา 
และมุมมอง 

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติให้คุณค่าและการใช้ประโยชน์จากความ
หลากหลายของชุมชนของบุคลากรที่องค์กรจ้างและชุมชนของลูกค้า การใช้ประโยชน์จากความ
หลากหลายของทั้งสองเรื่องนี้ในการสร้างบุคลากรจะเพิ่มโอกาสในการมีผลการด าเนินการที่ดี 
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้า บุคลากร และชุมชน รวมทั้งสร้างความผูกพันกับลูกค้าและบุคลากร
อีกด้วย 

“การเอ้ืออ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment)” หมายถึง การให้อ านาจ
และความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการปฏิบัติการแก่บุคลากร เมื่อบุคลากรใดได้รับการเอ้ืออ านาจ
ในการตัดสินใจ บุคลากรนั้นจะพยายามใช้ความรู้และความเข้าใจที่ตนมีอยู่เกี่ยวกับเรื่องงานนั้น ๆ 
ในการตัดสินใจอย่างมีคุณภาพมากที่สุด การเอ้ืออ านาจในการตัดสินใจมีจุดมุ่งหมายในการช่วย
บุคลากรให้สามารถสร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าต้ังแต่ครั้งแรก ปรับปรุงกระบวนการและเพิ่มผลิตภาพ 
รวมทั้งปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร บุคลากรที่ได้รับอ านาจในการตัดสินใจที่เหมาะสม 
ดังนั้น องค์กรจึงต้องจัดให้มีสารสนเทศที่ทันกาลและเป็นประโยชน์อยู่เสมอ 

5.2.2 ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน (Drivers of Engagement)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันของบุคลากร  
2. วิธีการก าหนดปัจจัยขับเคลื่อนเหล่านี้แตกต่างกันอย่างไรตามกลุ่ม

และส่วนของบุคลากร 
“ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร” หมายถึง สิ่งที่ขับเคลื่อนความ

มุ่งมั่น ทั้งทางอารมณ์และสติปัญญาเพื่อให้งานส าเร็จ บรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร 
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5.2.3 การประเมินความผูกพัน (Assessment of Engagement)  
1. องค์กรประเมินความผูกพันของบุคลากรอย่างไร  
2. มีวิธีการและตัววัด ทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการอะไรบ้างที่ใช้

ในการประเมินความผูกพันของบุคลากร  
3. ความพึงพอใจ วิธีการ และตัววัดเหล่านี้มีความแตกต่างกันอย่างไร

ในแต่ละกลุ่มและส่วนของบุคลากร  
4. องค์กรใช้ตัวชี้วัดอ่ืน ๆ เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน 

การร้องทุกข์ ความปลอดภัย และผลิตภาพ เพื่อประเมินและปรับปรุงความผูกพันของบุคลากรอย่างไร 
5.2.4 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  

1. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนให้เกิด
การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดีและความผูกพันของบุคลากรอย่างไร  

2. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพิจารณาถึงการบริหาร
ค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชย และการสร้างแรงจูงใจอย่างไร  

3. ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเสริมสร้างในเรื่อง
ต่อไปนี้อย่างไร 

- การยอมรับความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้าน 
(Intelligent risk taking) ที่น าไปสู่การสร้างนวัตกรรม 

- การมุ่งเน้นลูกค้าและธุรกิจ 
- การบรรลุผลส าเร็จของแผนปฏิบัติการ 

“การบริหารค่าตอบแทน การยกย่องชมเชย การให้รางวัลและสิ่งจูงใจ” 
หมายรวมถึง การเลื่อนต าแหน่งและโบนัสที่อิงกับผลการด าเนินการ ทักษะที่เพิ่มขึ้น การปรับตัวต่อ
ระบบงานใหม่และวัฒนธรรม และปัจจัยอ่ืน ๆ การยกย่องชมเชย อาจเป็นทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็น
ตัวเงิน เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และเป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม  

ส าหรับระบบการบริหารค่าตอบแทนขององค์กรภาครัฐบางแห่งถูกก าหนด
โดยกฎหมาย หรือกฎระเบียบข้อบังคับ ดังนั้น การให้รางวัล และการยกย่องชมเชยต้องใช้ทางเลือกอ่ืน 

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้น า (Workforce and Leader development) 
ส าหรับการตอบค าถามในหัวข้อน้ี องค์กรควรพิจารณาในเรื่องการพัฒนา 

การเรียนรู้ และความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรที่เกิดขึ้นในองค์กร ค าตอบควรพิจารณาถึง



  77 

ขอบเขตของโอกาสในการพัฒนาที่องค์กรจัดให้ ซึ่งรวมถึงการศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน 
การเป็นพี่เลี้ยง และประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับงานด้วย ซึ่งประกอบด้วยข้อก าหนด ดังนี้ 

5.2.5 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development system)  
1. ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา สนับสนุนความต้องการขององค์กร

และการพัฒนาตนเองของบุคลากร ผู้บริหาร และผู้น าอย่างไร 
2. ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาขององค์กรด าเนินการเรื่องต่อไปนี้

อย่างไร 
- พิจารณาถึงสมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) 

ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลส าเร็จของแผนปฏิบัติการขององค์กร ทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว 

- สนับสนุนการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร การเปลี่ยนแปลง
องค์กร และการสร้างนวัตกรรม 

- สนับสนุนจริยธรรม และวิธีปฏิบัติทางธุรกิจอย่างมีจริยธรรม 
- ปรับปรุงการมุ่งเน้นลูกค้า 
- ท าให้มั ่นใจถึงการถ่ายโอนความรู ้จากบุคลากรที ่ลาออกหรือ

เกษียณอาย ุ
- ท าให้มั่นใจว่ามีการผลักดันให้ใช้ความรู้และทักษะใหม่ในการ

ปฏิบัติงาน 
“สมรรถนะหลักขององค์กร (Core Competencies)” หมายถึง เรื่องที่องค์กร

มีความช านาญที่สุด เป็นขีดความสามารถที่ส าคัญเชิงกลยุทธ์ เป็นแกนหลักที่ท าให้องค์กรบรรลพุันธกิจ 
ซึ่งสร้างความได้เปรียบในวงการให้แก่องค์กร หรือสภาพแวดล้อมของการบริการ สมรรถนะหลักของ
องค์กร มักเป็นสิ่งที่คู่แข่ง หรือผู้ส่งมอบและพันธมิตรลอกเลียนแบบได้ยาก และสมรรถนะหลักของ
องค์กรอาจสร้างความได้เปรียบอย่างต่อเนื่องในการแข่งขัน หากขาดสมรรถนะหลักที่จ าเป็นขององค์กร 
อาจส่งผลต่อความท้าทายเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญ หรือการเสียเปรียบในวงการ สมรรถนะหลักขององค์กร 
อาจเกี่ยวข้องกับความเชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยี การเสนอบริการที่มีความเป็นเอกลักษณ์ ตลาดที่
เหมาะสมของตนเอง หรือความมีไหวพริบในเชิงธุรกิจโดยเฉพาะ  

5.2.6 ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development 
effectiveness) องค์กรมีวิธีการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้ และการ
พัฒนาอย่างไร รวมถึงองค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
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- เชื่อมโยงผลลัพธ์การเรียนรู้และพัฒนากับผลจากการประเมินความ
ผูกพันของบุคลากรและกับผลลัพธ์ทางธุรกิจที่ส าคัญ 

- ใช้ผลความเชื่อมโยงนี้เพื่อระบุโอกาสในการปรับปรุงความผูกพัน
ของบุคลากร การเรียนรู้ และพัฒนา 

“การเรียนรู้ (Learning)” หมายถึง ความรู้หรือทักษะใหม่ที่ได้รับจากการ
ประเมิน การศึกษา ประสบการณ์และนวัตกรรม  

เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ กล่าวถึงการเรียนรู้ 2 ส่วน คือ 
1. การเรียนรู้ระดับองค์กร ได้มาจากการวิจัยและพัฒนาวงจรการประเมิน

และการปรับปรุง ความคิดและมุมมองจากบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การแบ่งปันวิธีปฏิบัติที่
เป็นเลิศ และการจัดระดับเทียบเคียง 

2. การเรียนรู้ระดับบุคคล ได้มาจากการศึกษาการฝึกอบรม และโอกาส
ในการพัฒนาเพื่อความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละบุคคล 

5.2.7 ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (Career progression)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน

ในองค์กร  
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการความก้าวหน้าในอาชีพการงาน

ของบุคลากร  
3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการวางแผนการสืบทอดต าแหน่งของผู้บริหาร

และผู้น า 
เกณฑ์หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร กล่าวถึงวิธีปฏิบัติที่ส าคัญด้านบุคลากร 

เพื่อมุ่งสร้างและรักษาให้องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่มีผลการด าเนินการดีอยู่เสมอ และท าให้บุคลากร
มีความผูกพันกับองค์กรและมุ่งปฏิบัติงานสู่เป้าหมาย อีกทั้งเพื่อท าให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการ
เปลี่ยนแปลงและประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ ในการสนับสนุนให้การจัดการทรัพยากรบุคคลสอดคล้อง
ไปในแนวทางเดียวกันกับกลยุทธ์โดยรวม เกณฑ์จึงครอบคลุมการวางแผนด้านบุคลากรไว้เป็นส่วนหนึ่ง
ในหมวดการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้วย (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิต
แห่งชาติ, 2558) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การวางแผนด้านบุคลากร การสร้างแผนด้านบุคลากร (Creating workforce 
plans) แผนปฏิบัติการ ควรรวมถึงแผนด้านทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากร ซึ่งต้องสอดคล้องไปในแนวทาง
เดียวกันและสนับสนุนกลยุทธ์โดยรวมขององค์กร ตัวอย่างองค์ประกอบของแผน เช่น 
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1.1 การจัดโครงสร้างใหม่ของงานและลักษณะงานเพื่อเพิ่มการเอ้ืออ านาจ
ในการตัดสินใจและการตัดสินใจของบุคลากร 

1.2 การริเริ่มในการส่งเสริมให้มีความร่วมมือระหว่างผู้บริหารและพนักงาน
มากขึ้น เช่น ความร่วมมือของสหภาพ 

1.3 การพิจารณาถึงการว่าจ้างให้องค์กรภายนอกด าเนินการแทน การมี
ผลกระทบต่อบุคลากรที่มีอยู่ และการริเริ่มใหม่ ๆ 

1.4 การริเริ่มเพื่อเตรียมพร้อมส าหรับความต้องการในด้านอัตราก าลัง
และขีดความสามารถของบุคลากรในอนาคต 

1.5 การริเริ่มเพื่อเสริมสร้างให้มีการแบ่งปันความรู้และการเรียนรู้ระดับ
องค์กร 

1.6 การปรับเปลี่ยนระบบการบริหารค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย
เพื่อเชิดชูทีม องค์กร ตลาดหุ้น ลูกค้า หรือคุณลักษณะในการท างาน 

1.7 การริเริ่มการให้การศึกษาและฝึกอบรม เช่น โปรแกรม/แผนงาน พัฒนา
ผู้น าในอนาคต การเป็นพันธมิตรกับมหาวิทยาลัยต่าง ๆ เพื่อช่วยท าให้มั่นใจว่าจะมีบุคลากรที่มีความรู้
และทักษะเพียงพอ และการจัดโปรแกรมฝึกอบรมเทคโนโลยีใหม่ที่ส าคัญต่อความส าเร็จในอนาคต
ของบุคลากรและองค์กร 

2. สภาพแวดล้อมของบุคลากร (Workforce environment) เจตจ านงของหัวข้อนี้
ถามถึง 

2.1 ความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
2.2 วิธีตอบสนองความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 

เพื่อให้งานขององค์กรบรรลุผล 
2.3 วิธีการที่ท าให้องค์กรมั่นใจได้ว่าบรรยากาศในการท างานเกื้อหนุน

การปฏิบัติงาน  
2.4 จุดมุ่งหมายเพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมที่มีประสิทธิผลที่ส่งผลให้การ

ท างานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จและสามารถเกื้อหนุนบุคลากรได้ 
3. ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) เจตจ านงของหัวข้อนี้

ถามถึงระบบขององค์กรในเรื่องการจัดการผลการปฏิบัติงานของบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อสร้างความสามารถและกระตุ้นให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานให้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิผลและ
เต็มความสามารถ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อสนับสนุนการด าเนินการที่ดีขององค์กร เพื่อน าสมรรถนะหลัก
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ขององค์กร (Core Competencies) มาใช้ และเพื่อส่งเสริมให้องค์กรบรรลุแผนปฏิบัติการ อีกทั้งท าให้
มั่นใจว่ามีความส าเร็จในปัจจุบันและอนาคต 

หมวด 6 การปฏิบัติการ (Operation) (100 คะแนน) 
ในหมวดการปฏิบัติการ เกณฑ์ถามว่า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการออกแบบ 

จัดการ ปรับปรุง ผลิตภัณฑ์ และสร้างนวัตกรรมของผลิตภัณฑ์และกระบวนการท างาน รวมทั้งปรับปรุง
ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ เพื่อส่งมอบคุณค่าแก่ลูกค้า และท าให้องค์กรประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง 

6.1 กระบวนการท างาน (Work Processes) (55 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบาย
โดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 

ก. การออกแบบผลิตภัณฑ์และกระบวนการ (Product  and Process design) 
6.1.1 ข้อก าหนดของผลิตภัณฑ์และกระบวนการ (Product  and Process 

Requirement) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดท าข้อก าหนดที่ส าคัญของผลิตภัณฑ์

และกระบวนการท างาน 
2. กระบวนการท างานที่ส าคัญขององค์กรมีอะไรบ้าง 
3. อะไรคือข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนการเหล่านี้ 

6.1.2 แนวคิดในการออกแบบ (Design Concept) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการออกแบบผลิตภัณฑ์และกระบวนการ

ท างานเพื่อเป็นไปตามข้อก าหนดที่ส าคัญ 
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการน าเทคโนโลยีใหม่ ความรู้ขององค์กร 

ความเป็นเลิศของผลิตภัณฑ์ คุณค่าในมุมมองของลูกค้า และความคล่องตัวที่อาจต้องมีมาพิจารณา
ในกระบวนการเหล่านี้ 

ข. การจัดการกระบวนการ 
6.1.3 การน ากระบวนการไปปฏิบัติ (Process Implementation)  

1. องค์กรมั่นใจได้อย่างไรว่าการปฏิบัติงานประจ าวันของกระบวนการ
เหล่านี้จะเป็นไปตามข้อก าหนดที่ส าคัญ  

2. องค์กรใช้ตัววัดหรือตัวชี้วัดผลการด าเนินการที่ส าคัญและตัววัดใน
กระบวนการอะไรในการควบคุมและปรับปรุงกระบวนการท างาน 
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3. ตัววัดเหล่านี้เชื่อมโยงกับผลการด าเนินการและคุณภาพของผลิตภัณฑ์
ที่ได้อย่างไร 

6.1.4 กระบวนการสนับสนุน (Support Processes)  
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญ 
2. กระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญขององค์กรมีอะไรบ้าง 
3. องค์กรมั่นใจได้อย่างไรว่าการปฏิบัติงานประจ าวันของกระบวนการ

เหล่านี้จะเป็นไปตามข้อก าหนดที่ส าคัญในการสนับสนุนธุรกิจ 
6.1.5 การปรับปรุงผลิตภัณฑ์และกระบวนการ (Product and Process 

Improvement) องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการปรับปรุงกระบวนการท างานเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์
และผลการด าเนินการเสริมสร้างความแข็งแกร่งของสมรรถนะหลักขององค์กร และลดความแปรปรวน
ของกระบวนการ 

ค. การจัดการนวัตกรรม (Innovation Management) 
6.1.6 การจัดการนวัตกรรม (Innovation Management) 

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการนวัตกรรม 
2. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการติดตามโอกาสเชิงกลยุทธ์ที่องค์กร

ก าหนดว่าเป็นความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้าน (Intelligent Risks)  
3. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้ทรัพยากรด้านการเงินและด้านอ่ืน ๆ  

พร้อมใช้ในการด าเนินการสนับสนุนโอกาสเหล่านี้ 
4. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการพิจารณายุติโอกาสเชิงกลยุทธ์ในเวลา

ที่เหมาะสมเพื่อไปสนับสนุนโอกาสที่มีล าดับความส าคัญเหนือกว่า 
6.2 ประสิทธิผลของการปฏิบัติการ (Operational Effectiveness) (45 คะแนน) 

เกณฑ์นี้ให้องค์กรอธิบายโดยตอบค าถาม ดังต่อไปนี้ 
ก. ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการ (Process Efficiency 

and Effectiveness) 
6.2.1 ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของกระบวนการ (Process Efficiency 

and Effectiveness) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการควบคุมต้นทุนโดยรวมของการปฏิบัติการ 
2. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร  
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- น าเรื่องของรอบเวลา ผลิตภาพ รวมทั้งปัจจัยด้านประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลอ่ืน ๆ มาใช้ในกระบวนการท างาน  

- ป้องกันไม่ให้เกิดของเสีย ความผิดพลาดของการให้บริการ และ
การท างานซ้ า 

- ลดต้นทุนค่าประกันความเสียหาย หรือการสูญเสียผลิตภาพของ
ลูกค้าให้น้อยที่สุด 

- ลดต้นทุนโดยรวมที่เกี่ยวข้องกับการตรวจสอบ (Inspections) การ
ทดสอบ (Tests) และการตรวจสอบกระบวนการหรือผลการด าเนินการ (Process or Performance 
audits)  

- สร้างความสมดุลระหว่างความจ าเป็นของการควบคุมต้นทุนกับ
ความต้องการของลูกค้า 

ข. การจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply-Chain Management) 
6.2.2 การจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply-Chain Management)  

1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการจัดการห่วงโซ่อุปทาน 
2. องค์กรด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
- เลือกผู้ส่งมอบและท าให้มั่นใจได้ว่าผู้ส่งมอบที่องค์กรเลือกมีคุณสมบัติ

ที่ตอบสนองความจ าเป็นด้านปฏิบัติการ และพร้อมที่จะช่วยยกระดับผลการด าเนินการขององค์กร
และความพึงพอใจของลูกค้า 

- วัดและประเมินผลการด าเนินการของผู้ส่งมอบ 
- จัดการกับผู้ส่งมอบที่มีผลการด าเนินการที่ไม่ดี 

ค.  การเตรียมพร้อมด้านความปลอดภัยและภาวะฉุกเฉิน (Safety and 
Emergency Preparedness) 

6.2.3 ความปลอดภัย (Safety) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการท าให้เกิดสภาพแวดล้อมการปฏิบัติการ

ที่ปลอดภัย  
2. ระบบความปลอดภัยขององค์กรได้ค านึงถึงการป้องกันอุบัติเหตุ 

การตรวจสอบ (Inspection) การวิเคราะห์ต้นเหตุของความล้มเหลว และการท าให้ฟื้นคืนสู่สภาพเดิม
อย่างไร 
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6.2.4 การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน (Emergency Preparedness) 
1. องค์กรมีวิธีการอย่างไรเพื่อท าให้มั่นใจว่าองค์กรมีการเตรียมพร้อม

ต่อภัยพิบัติหรือภาวะฉุกเฉิน 
2. ระบบการเตรียมพร้อมต่อภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินดังกล่าวได้ค านึงถึง

การป้องกัน ความต่อเนื่องของการด าเนินการและการท าให้คืนสู่สภาพเดิมได้อย่างไร 
3. ระบบการเตรียมพร้อมต่อภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินดังกล่าวได้ค านึงถึง

การพึ่งพาผู้ส่งมอบและพันธมิตรอย่างไร 
3. หัวข้อที่เป็นผลลัพธ์ หมวด 7 

หมวด 7 ผลลัพธ์ (Results) (400 คะแนน) 
ในหมวดผลลัพธ์ เกณฑ์ถามว่า องค์กรมีวิธีการอย่างไรในการประเมินผลการ

ด าเนินการและการปรับปรุงในด้านที่ส าคัญทุกด้านขององค์กร ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และ
กระบวนการ ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ผลลัพธ์ด้านการน าองค์กร
และการก ากับดูแลองค์กร และผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด นอกจากนี้เกณฑ์ยังถามถึงระดับผล
การด าเนินการขององค์กรเปรียบเทียบกับคู่แข่ง และองค์กรอ่ืนที่เสนอผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกัน 

7.1 ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการ (Product and Process Results) 
(120 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กรแสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบค าถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการที่มุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focused 
Product and Service Results) 

7.1.1 ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการที่มุ่งเน้นลูกค้า (Customer Focused 
Product and Service Results) 

1. ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และกระบวนการที่ให้บริการลูกค้าเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของผลการ

ด าเนินการด้านผลิตภัณฑ์และบริการที่มีความส าคัญและตอบสนองโดยตรงต่อลูกค้าเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อเปรียบเทียบกับผลการด าเนินการของคู่แข่งและ

องค์กรอ่ืนที่มีผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกันเป็นอย่างไร 
4. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามผลิตภัณฑ์ กลุ่มลูกค้า และส่วนตลาด

อย่างไร 
ข. ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการท างาน (Work Process 

Effectiveness Results) 



  84 

7.1.2 ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกระบวนการ (Process Effectiveness 
and Efficiency) 

1. ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพของกระบวนการเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของผล

การด าเนินการด้านการปฏิบัติการของกระบวนการท างานและกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญ รวมทั้ง
ผลิตภาพ รอบเวลา และตัววัดอ่ืน ๆ ที่เหมาะสม ด้านประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และนวัตกรรมของ
กระบวนการเป็นอย่างไร 

3. ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อเปรียบเทียบกับผลการด าเนินการของคู่แข่ง และ
องค์กรอ่ืนที่มีกระบวนการที่คล้ายคลึงกันเป็นอย่างไร 

7.1.3 การเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉิน (Emergency Preparedness) 
1. ผลลัพธ์ด้านการเตรียมพร้อมต่อภาวะฉุกเฉินเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของ

ประสิทธิผลในการเตรียมพร้อมต่อภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามสถานที่ด าเนินการหรือประเภทของ

กระบวนการอย่างไร 
ค. ผลลัพธ์ด้านการจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply-Chain Management 

Results) 
7.1.4 ผลลัพธ์ด้านการจัดการห่วงโซ่อุปทาน (Supply-Chain Management 

Results) 
1. ผลลัพธ์ด้านการจัดการห่วงโซ่อุปทานเป็นอย่างไร 
2. ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของผลการด าเนินการด้าน

ห่วงโซ่อุปทาน รวมทั้งการมีส่วนในการเสริมสร้างผลการด าเนินการขององค์กรเป็นอย่างไร 
7.2 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer-Focused Results) (70 คะแนน) 

เกณฑ์นี้ให้องค์กรแสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบค าถามต่อไปนี้ 
ก. ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า (Customer-Focused Results) 
7.2.1 ความพึงพอใจของลูกค้า (Customer Satisfaction) 

1. ผลลัพธ์ด้านความพึงพอใจและความไม่พงึพอใจของลูกค้าเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านความ

พึงพอใจและความไม่พึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างไร  
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3. ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อเปรียบเทียบกับระดับความพึงพอใจของลูกค้า
ต่อคู่แข่งและองค์กรอ่ืนที่เสนอผลิตภัณฑ์ที่คล้ายคลึงกันเป็นอย่างไร 

4. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามผลิตภัณฑ์ กลุ่มลูกค้า และส่วนตลาด
อย่างไร 

7.2.2 ความผูกพันของลูกค้า (Customer Engagement) 
1. ผลลัพธ์ด้านความผูกพันของลูกค้าเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านการ

สร้างความผูกพันและการสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้าเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้เมื่อเปรียบเทียบตลอดวงจรชีวิตของการเป็นลูกค้า

เป็นอย่างไร 
4. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามผลิตภัณฑ์ กลุ่มลูกค้า และส่วนตลาด

อย่างไร 
7.3 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce-Focused Results) (70 คะแนน) 

เกณฑ์นี้ให้องค์กรแสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบค าถามต่อไปนี้ 
ก. ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce-Focused Results) 
7.3.1 ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร (Workforce Capability 

and Capacity) 
1. ผลลัพธ์ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากรเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านขีด

ความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร รวมถึงจ านวนบุคลากรที่ต้องการในแต่ละระดับ (Staffing 
Levels) และทักษะที่เหมาะสมเป็นอย่างไร 

- ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภท
ของบุคลากรอย่างไร 

7.3.2 บรรยากาศการท างาน (Workforce Climate) 
1. ผลลัพธ์ด้านบรรยากาศการท างานเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้าน

บรรยากาศการท างาน รวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย สวัสดิภาพ การบริการ และสิทธิประโยชน์
ส าหรับบุคลากรเป็นอย่างไร 
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3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภท
ของบุคลากรอย่างไร 

7.3.3 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement) 
1. ผลลัพธ์ด้านความผูกพันของบุคลากรเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านความ

พึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภท

ของบุคลากรอย่างไร 
7.3.4 การพัฒนาบุคลากร (Workforce Development) 

1. ผลลัพธ์ด้านการพัฒนาบุคลากรเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านการ

พัฒนาบุคลากรและผู้น าองค์กรเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามความหลากหลายของกลุ่มและประเภท

ของบุคลากรอย่างไร 
7.4 ผลลัพธ์ด้านการน าองค์กรและการก ากับดูแลองค์กร (Leadership and 

Governance Results) (65 คะแนน) เกณฑ์นี้ให้องค์กรแสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบค าถาม
ต่อไปนี ้

ก. ผลลัพธ์ด้านการน าองค์กร การก ากับดูแลองค์กร และความรับผิดชอบ
ต่อสังคม (Leadership, Governance and Societal Responsibility Results) 

7.4.1 การน าองค์กร (Leadership) 
1. ผลลัพธ์ด้านการสื่อสารของผู้น าระดับสูงและการสร้างความผูกพัน

กับบุคลากรและลูกค้าเป็นอย่างไร 
2. ผลลัพธ์ของตัวชี้วัดที่ส าคัญของการสื่อสารของผู้น าระดับสูงและ

การสร้างความผูกพันกับบุคลากรและลูกค้า เพื่อถ่ายทอดวิสัยทัศน์และค่านิยมสู่การปฏิบัติ กระตุ้นให้
เกิดการสื่อสารในลักษณะสองทิศทาง และการท าให้เกิดการปฏิบัติอย่างจริงจังเป็นอย่างไร  

3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กรและ
กลุ่มลูกค้าอย่างไร 

7.4.2 การก ากับดูแลองค์กร (Governance) 
1. ผลลัพธ์ด้านภาระความรับผิดชอบในการก ากับดูแลองค์กรเป็นอย่างไร 
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2. ผลลัพธ์ปัจจุบันและแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้าน
การก ากับดูแลองค์กร และภาระความรับผิดชอบด้านการเงินภายในและภายนอกเป็นอย่างไร 

7.4.3 กฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับ (Law and Regulation)  
1. ผลลัพธ์ด้านกฎหมายและกฎระเบียบข้อบังคับเป็นอย่างไร 
2. ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านการปฏิบัติตามหรือปฏิบัติ

ได้เหนือกว่าข้อก าหนดด้านกฎระเบียบข้อบังคับและกฎหมายเป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กรอย่างไร 

7.4.4 จริยธรรม (Ethics) 
1. ผลลัพธ์ด้านการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรมเป็นอย่างไร 
2. ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของการประพฤติปฏิบัติอย่างมี

จริยธรรม พฤติกรรมที่ละเมิดการประพฤติปฏิบัติอย่างมีจริยธรรม และความเชื่อมั่นของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียที่มีต่อผู้น าระดับสูง และการก ากับดูแลองค์กรเป็นอย่างไร 

3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์กรอย่างไร 
7.4.5 สังคม (Society) 

1. ผลลัพธ์ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมและการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ
เป็นอย่างไร 

2. ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญด้านความรับผิดชอบต่อสังคม
และการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญเป็นอย่างไร 

ข. ผลลัพธ์ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation Results) 
7.4.6 ผลลัพธ์ด้านการน ากลยุทธ์ไปปฏิบัติ (Strategy Implementation 

Results) 
1. ผลลัพธ์ด้านการบรรลุกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการองค์กรเป็นอย่างไร 
2. ผลลัพธ์ของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของการบรรลุกลยุทธ์และ

แผนปฏิบัติการองค์กร การสร้างและเสริมสร้างความแข็งแกร่งของสมรรถนะหลักขององค์กร รวมทั้ง
การด าเนินการตามความเสี่ยงที่ผ่านการประเมินผลได้ผลเสียอย่างรอบด้านเป็นอย่างไร 

7.5 ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด (Financial and Market Results) (75 คะแนน) 
เกณฑ์นี้ให้องค์กรแสดงข้อมูลและสารสนเทศเพื่อตอบค าถามต่อไปนี้ 

ก. ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด (Financial and Market Results)  
7.5.1 ผลการด าเนินการด้านการเงิน (Financial Performance) 
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1. ผลลัพธ์ด้านการเงินเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของผล

การด าเนินการด้านการเงินเป็นอย่างไร รวมถึงตัววัดเชิงประกอบ (aggregate measurement) 
ด้านผลตอบแทนทางการเงิน ความมั่นคงทางการเงิน (Financial Viability) และผลการด าเนินการ
ด้านงบประมาณ (Budgetary Performance) เป็นอย่างไร 

3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามส่วนตลาดและกลุ่มลูกค้าอย่างไร 
7.5.2 ผลลัพธ์การด าเนินการด้านตลาด (Marketplace Performance) 

1. ผลลัพธ์ด้านตลาดเป็นอย่างไร 
2. ระดับปัจจุบัน และแนวโน้มของตัววัดหรือตัวชี้วัดที่ส าคัญของผล

การด าเนินการด้านตลาดเป็นอย่างไร รวมถึงส่วนแบ่งตลาดหรือต าแหน่งในตลาด การเติบโตทาง
ตลาดและส่วนแบ่งตลาด และการเจาะตลาดใหม่เป็นอย่างไร 

3. ผลลัพธ์เหล่านี้แตกต่างกันตามส่วนตลาดและกลุ่มลูกค้าอย่างไร 
ส าหรับองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร ในการรายงานหัวข้อนี้ อาจรวมตัววัด

ด้านการบริจาคเพื่อการกุศลหรือเงินช่วยเหลือ และจ านวนโครงการหรือการให้บริการใหม่ 
1.2.10 ตัวอย่างและค าแนะน าเสริมของเกณฑ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร (ส านักงาน

รางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) 
ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังของบุคลากร (Workforce capability and 

capacity) มีองค์กรเป็นจ านวนมากสับสนกับแนวคิดเรื่องขีดความสามารถและอัตราก าลังด้วยการ
เพิ่มจ านวนคนที่มีทักษะไม่เหมาะสมเพื่อชดเชยการขาดแคลนบุคลากรที่มีทักษะ หรือต้ังสมมติฐานว่า
คนงานจ านวนน้อยแต่ทักษะสูงกว่าสามารถทดแทนความจ าเป็นด้านอัตราก าลัง ส าหรับกระบวนการ 
ที่ต้องการทักษะน้อยหรือทักษะที่แตกต่างกัน แต่ต้องการคนจ านวนมากเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 
การมีจ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จการมองไปข้างหน้า
เพื่อคาดการณ์ความจะเป็นด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังในอนาคต จะท าให้องค์กรมีเวลา
เพียงพอส าหรับการฝึกอบรม การว่าจ้าง การปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร และการเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

ด้านการสนับสนุนบุคลากร (Workforce support) องค์กรส่วนใหญ่ไม่ว่าจะขนาดใด
ก็ตามมีโอกาสมากมายในการสนับสนุนบุคลากรตัวอย่างของการให้บริการ อาคารสถานที่ และ  
สิ่งอ านวยความสะดวก รวมทั้งกิจกรรม และโอกาสอ่ืน ๆ ได้แก่ การให้ค าปรึกษาทั้งในเรื่องส่วนตัว และ
อาชีพการงาน การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพการงาน และการช่วยบุคลากรมีความพร้อมในการ
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ปฏิบัติงานในหน้าทีใ่หม่ กิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณี การดูแลสุขภาพ ณ สถานที่ท างาน 
และการให้ความช่วยเหลืออ่ืน ๆ การยกย่องชมเชยทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ การให้
การศึกษานอกเหนือจากงานในหน้าที่ การดูแลเด็กและผู้สูงอายุ การอนุญาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษ
เพื่อรับผิดชอบครอบครัวและเพื่อบริการชุมชน ชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น และโปรแกรมผลประโยชน์
เมื่อเกษียณอายุ รวมถึงการขยายเวลาครอบคลุมในการรักษาพยาบาลและวิธีที่พนักงานสามารถ
ใช้บริการอย่างต่อเนื่อง 

ด้านผลการด าเนินการที่ดี (High-Performance) จุดมุ่งหมายของหัวข้อนี้ เพื่อให้
บุคลากรสามารถท างานให้บรรลุผลการด าเนินการที่ดี ทั้งนี้การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี
ประกอบด้วยลักษณะต่าง ๆ ได้แก่ ความยืดหยุ่น การสร้างนวัตกรรม การเอื้ออ านาจในการตัดสินใจ 
และภาระความรับผิดชอบส่วนบุคคล การแบ่งปันความรู้และทักษะ การสื่อสารและการถ่ายทอด
สารสนเทศที่ดี ความสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์ขององค์ขององค์กร การมุ่งเน้น
ลูกค้า และการตอบสนองที่รวดเร็วต่อความต้องการของธุรกิจและข้อก าหนดของตลาดที่เปลี่ยนแปลงไป 

ด้านการสร้างความผูกพันกับบุคลากรและผลการด าเนินการ (Workforce engagement 
and performance) ผลจากการศึกษาจ านวนมากแสดงว่า เมื่อบุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรสูง 
จะท าให้ผลการด าเนินการดีขึ้นอย่างมีนัยส าคัญ งานวิจัยชี้ให้เห็นว่าองค์ประกอบส าคัญในการสร้าง
ความผูกพันกับองค์กร ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่ารู้ทิศทางขององค์กรชัดเจน มีส านึกในภาระรับผิดชอบ
ต่อผลการด าเนินการ มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย มีความไว้เนื้อเชื่อใจ มีประสิทธิผล 
และให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันในหลาย ๆ องค์กร พนักงาน และอาสาสมัครมีแรงจูงใจและรู้สึกถึง
คุณค่าของงานที่ตนท าอยู่ เนื่องจากงานนั้นสองคล้องกับค่านิยมของตนเอง 

ด้านปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร (Drivers workforce engagement) 
ถึงแม้ว่าความพึงพอใจกับค่าตอบแทนและการขึ้นค่าตอบแทนจะเป็นสิ่งส าคัญ แต่สองปัจจัยนี้ไม่
เพียงพอที่จะท าให้มั่นใจว่าบุคลากรจะเกิดความผูกพันและมีผลการด าเนินการที่ดี ตัวอย่างของ
ปัจจัยอ่ืนที่ควรน ามาพิจารณา เช่น การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์ของบุคลากรอย่างมีประสิทธิผล 
โอกาสส าหรับการพัฒนาและความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากร สภาพแวดล้อมในการท างาน
และการสนับสนุนของฝ่ายบริหาร ความปลอดภัยและการป้องกันภัยของสถานที่ท างาน ปริมาณงาน
ที่รับผิดชอบ การสื่อสารที่มีประสิทธิผลความร่วมมือและการท างานเป็นทีม ระดับของการได้รับ
มอบอ านาจ ความมั่นคงในงาน รวมถึงความเข้าใจลึกซึ้งถึงความจ าเป็นที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากร
ที่หลากหลาย ตลอดจนการสนับสนุนขององค์กรในการให้บริการลูกค้า 
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ด้านปัจจัยที่บั่นทอนความผูกพัน (Factors inhibiting engagement) ประเด็นส าคัญ
ที่องค์กรควรให้ความใส่ใจเท่าเทียมกับเรื่องความผูกพันของบุคลากร คือ การท าความเข้าใจกับปัจจัย
ที่บั่นทอนความผูกพัน ได้แก่ ปัจจัยที่ได้จากการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร การสอบถาม
กลุ่มตัวอย่าง (Focus groups) การส ารวจความคิดเห็นบล็อก หรือการสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก
จะช่วยให้องค์กรเข้าใจปัจจัยเหล่านี้ได้ดียิ่งขึ้น 

ด้านค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย (Compensation and recognition) ระบบ
การบริหารค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชยควรเหมาะสมกับระบบงานขององค์กรเพื่อให้เกิด
ประสิทธิผล การให้ค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชยอาจเชื่อมโยงกับทักษะของบุคลากร แนวทาง 
การบริหารค่าตอบแทนและการยกย่องชมเชย อาจรวมถึงการแบ่งปันผลก าไร กลไกในการแสดง
ความ “ขอบคุณ” อย่างง่าย ๆ การให้รางวัลแก่ทีมงานหรือหน่วยงานที่มีผลการด าเนินการดีเยี่ยม 
และการปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่องกันกับตัววัดความผูกพันของลูกค้าการบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ของ
องค์กรหรือวัตถุประสงค์อ่ืนที่ส าคัญขององค์กร 

ตัวชี้วัดอื่นด้านความผูกพันของบุคลากร (Other indicators of workforce 
engagement) นอกเหนือจากตัววัดความผูกพันของบุคลากรโดยตรงด้วยการส ารวจอย่างเป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการแล้ว ยังมีตัวชี้วัดอ่ืน  ๆเช่น การขาดงาน การลาออก การร้องทุกข์ และการนัดหยุดงาน 

ด้านความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Workforce development needs) 
ความจ าเป็นในการศึกษาและการฝึกอบรมของบุคลากรอาจมีความแตกต่างกันมาก ขึ้นอยู่กับลักษณะ
ของงาน ความรับผิดชอบของบุคลากร และระดับการพัฒนาขององค์กรและแต่ละบุคคล ความต้องการนี้
อาจครอบคลุมถึงการเพิ่มทักษะในการแบ่งปันความรู้ การสื่อสารการท างานเป็นทีม  และการแก้ปัญหา
ในการตีความและการใช้ข้อมูล การท าให้เหนือกว่าความต้องการของลูกค้า การวิเคราะห์กระบวนการ
และลดความซับซ้อนของกระบวนการ การลดความสูญเสียและรอบเวลา การท างานกับอาสาสมัคร 
และการสร้างแรงจูงใจในอาสาสมัคร รวมถึงการจัดล าดับความส าคัญตามความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์
หรือการวิเคราะห์ต้นทุน/ประโยชน์ ความจ าเป็นในการศึกษา อาจรวมถึงทักษะระดับสูงในเทคโนโลยี
ใหม่หรือทักษะพื้นฐาน เช่น การอ่าน การเขียน ภาษาคณิตศาสตร์และทักษะด้านคอมพิวเตอร์ 

ด้านสถานที่และรูปแบบการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and development 
locations and formats) โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนา อาจท าได้ทั้งภายในหรือภายนอกองค์กร 
และอาจท าโดยการสอนงานในขณะปฏิบัติงาน การเรียนในห้องเรียน การเรียนผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(E-learning) หรือการเรียนทางไกล (Distance learning) รวมทั้งการมอบหมายงานที่จะท าให้เกิด
การพัฒนา การสอนงาน หรือการเป็นพี่เลี้ยง 
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ด้านความจ าเป็นในการเรียนรู้และพัฒนาส่วนบุคคล (Individual learning and 
development needs) เพื่อช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงศักยภาพสูงสุดของตนเอง หลายองค์กรจัดท า
แผนพัฒนาบุคลากรของแต่ละบุคคลโดยจัดท าร่วมกันกับแต่ละคน มีการพิจารณาร่วมกับวัตถุประสงค์
ของแต่ละบุคคลด้านอาชีพการงานและการเรียนรู้ 

ด้านการฝึกอบรมบุคลากรที่ติดต่อกับลูกค้า (Customer contact training) แม้ว่า
หัวข้อนี้ไม่ได้ถามเป็นพิเศษเกี่ยวกับการฝึกอบรมบุคลากรที่ติดต่อกับลูกค้า แต่การฝึกอบรมดังกล่าว
มีความส าคัญและปฏิบัติกันโดยทั่วไป ซึ่งส่วนใหญ่ครอบคลุมถึงทักษะและความรู้ที่ส าคัญในเรื่อง
ผลิตภัณฑ์และลูกค้าวิธีการรับฟังลูกค้า วิธีการแก้ไขปัญหาและข้อผิดพลาดที่เกิดขึ้นเฉพาะหน้า และ
วิธีการจัดการหรือการตอบสนองความคาดหวังของลูกค้าอย่างมีประสิทธิผล 

ด้านการถ่ายโอนความรู้ (Knowledge transfer) ระบบการจัดการความรู้ขององค์กร 
ควรมีกลไกการแบ่งปันความรู้ของบุคลากรและองค์กรเพื่อท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานที่ให้ผล
การด าเนินการที่ดีอย่างต่อเนื่องแม้ในช่วงที่มีการปรับเปลี่ยน แต่ละองค์กรควรก าหนดว่าความรู้ใด
ส าคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติงานและท าให้มีกระบวนการแบ่งปันสารสนเทศนี้อย่างเป็นระบบ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสารสนเทศที่เป็นความรู้ส่วนบุคคลที่ฝั่งลึกอยู่ในตัวบุคคล (Implicit knowledge) 

ด้านประสิทธิผลของการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and development 
effectiveness) ตัววัดที่ใช้ในการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนาบุคลากรและผู้น า อาจดูได้จากผลกระทบต่อผลการด าเนินการของแต่ละบุคคล หน่วยงาน
และองค์กร รวมทั้งผลกระทบต่อผลการด าเนินการที่เกี่ยวกับลูกค้า และการวิเคราะห์ต้นทุน/ประโยชน์ 

 
จากแนวคิดเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (TQA) ที่ผู้วิจัยได้ศึกษามา

ข้างต้น สรุปได้ว่า เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทยได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวทาง
ในการบริหารองค์กรที่มีประสิทธิผลที่สุด องค์กรทุกขนาด ทุกประเภทในประเทศไทยส่วนใหญ่ประยุกต์ใช้
เกณฑ์นี้เป็นแนวทางในการจัดการผลการด าเนินการขององค์กรสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งจะส่งผลให้เกิด
การเรียนรู้และการเติบโตของทั้งบุคลากรและองค์กร ตลอดจนเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลและ  
ขีดความสามารถขององค์กรโดยรวม ซึ่ง “บุคลากร” เป็นผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท าให้งานของ
องค์กรประสบผลส าเร็จ โดยค าถามของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติครอบคลุม 7 ด้านที่ส าคัญ
ในการจัดการและการด าเนินการขององค์กร โดยแบ่งย่อยออกเป็นกระบวนการ 6 หมวด (หมวด 1-6) 
และผลลัพธ์ 1 หมวด (หมวด 7) ได้แก่  
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หมวด 1 การน าองค์กร  
หมวด 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์  
หมวด 3 การมุ่งเน้นลูกค้า  
หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร  
หมวด 6 การปฏิบัติการ 
หมวด 7 ผลลัพธ์ 

จากการศึกษาทบทวนเนื้อหาของเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติและค าแนะน าเสริม
ของเกณฑ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร ประกอบกับการวิเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารบุคลากร ตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผู้วิจัยจึงน าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะห์จัดกลุ่มตัวแปรส าคัญ เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือในการวิจัยต่อไป ซึ่งแสดงดังตาราง 2 

 
ตาราง 2 การสังเคราะห์จัดกลุ่มตัวแปรส าคัญที่เชื่อมโยงกับองค์ประกอบของการบริหารบุคลากร 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนดา้น
บุคลากร 

1.1 การจัดท าแผน 
กลยุทธ์ด้านบุคลากร 

1.1.1 การรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูลสารสนเทศ 
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อน ามาจดัท าแผนกลยุทธ์ 
ด้านบุคลากร 
1.1.2 บุคลากรภายในองคก์รมีสว่นร่วมจัดท าแผน 
กลยุทธ์ด้านบุคลากร 
1.1.3 แผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรมีความสอดคล้อง
สนับสนุนแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
1.1.4 กระบวนการวางแผนกลยทุธ์ ต้องค านึงถงึการ
ปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปล่ียนแปลงไป
เพื่อให้เกิดความยดืหยุ่นเมื่อน าไปปฏิบัติ 

หมวด 1 
หมวด 2 
หมวด 4 
หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนดา้น
บุคลากร (ต่อ) 

1.2 การจัดท าแผน 
ปฏิบัติการและการ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัต ิ

1.2.1 การท าแผนปฏิบัติการท่ีก าหนดขั้นตอน  
วิธีการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ และทรัพยากรที่ใช้
ปฏิบัติงานไว้อยา่งชัดเจน 
1.2.2 การด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการที่ก าหนดไว้ 
โดยสอดคล้องกับบริบทและวัฒนธรรมขององค์กร 
1.2.3 การก าหนดตัวชี้วดัความส าเร็จของการ
ปฏิบัติงานตามแผนฯ เพื่อเป็นกลไกการควบคุม 
ตรวจสอบ และทบทวนผลการด าเนินงาน 
1.2.4 การประเมินและรายงานผลการด าเนินงาน 
ด้านบุคลากรทั้งระยะส้ันและระยะยาว 
1.2.5 การติดตามผลการด าเนินงานด้านบุคลากร
ร่วมกันทุกส่วนงาน 

หมวด 1 
หมวด 2 
หมวด 4 
หมวด 5 

 

องค์ประกอบหลักที่ 2 
การสรา้งสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร  

2.1 การประเมิน
ความต้องการด้าน
ขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง
บุคลากร 

2.1.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ
ของบุคลากรในแต่ละระดับให้สามารถบริหารรูปแบบ
การท างานได ้
2.1.2 การประเมินความต้องการด้านอัตราก าลัง
บุคลากรในแต่ละระดับ เพื่อให้มจี านวนผู้ปฏิบัตงิาน 
ที่เพียงพอต่อการท างานให้ส าเร็จ 
2.1.3 การบริหารอัตราก าลังและขีดความสามารถของ
บุคลากรแต่ละระดับได้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ
และแผนกลยุทธ์ขององค์กรโดยรวม 

หมวด 1 
หมวด 5 

2.2 การสรรหาว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ไว ้

2.2.1 การก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาว่าจ้าง 
บุคลากรใหม่ที่ชัดเจน  
2.2.2 บุคลากรใหมใ่นองค์กรจดัเป็นกลุ่มบุคคลที่มี
ความหลากหลายทั้งทางด้านมมุมอง วัฒนธรรม และ
วิธีคิด 
2.2.3 การสรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ โดยยดึตาม
วัฒนธรรมและคา่นิยมขององค์กร และกฎระเบียบ 
ด้านการสรรหา 

หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 2 
การสรา้งสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร (ต่อ) 

2.2 การสรรหาว่าจ้าง 
บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ไว้ (ต่อ) 

2.2.4 การคัดเลือกบุคลากรใหม่ โดยยึดตามความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล เช่น เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว เพศ 
สัญชาติ ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรมที่
แตกตา่งกันตามยุคสมยั รวมทัง้ความแตกต่างทาง
ความคิด 

หมวด 5 
2.3 การจัดรูปแบบ
การท างานและการ
บริหารบุคลากรเพื่อ
ความส าเรจ็ในงาน 

2.3.1 การน าสมรรถนะหลักขององค์กรมาพัฒนา
รูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรใหด้ีขึ้น 
2.3.2 การส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างาน โดย
มุ่งเน้นผู้รับบริการเป็นส าคัญ และให้เกดิผลการ
ด าเนินการท่ีเหนือความคาดหมาย 
2.3.3 การจัดโครงสร้างบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้
พันธกิจของหนว่ยงานบรรลุผลส าเร็จ 

2.4 การจัดการ 
การเปล่ียนแปลง
ด้านบุคลากร 

2.4.1 การเตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงด้านสภาพแวดล้อมภายนอก วัฒนธรรม 
และเทคโนโลยีต่าง ๆ ดว้ยการฝึกอบรม การศึกษา 
และการส่ือสารอยา่งสม่ าเสมอ 
2.4.2 การเตรียมบุคลากรให้มคีวามพร้อมในการ
ปฏิบัติงานในต าแหน่ง/หน้าที่ใหม่ เมื่อมกีาร
ปรับเปล่ียนต าแหน่งของบคุลากร 
2.4.3 มีแนวทางหรือระบบเกี่ยวกบัการพัฒนาความ 
ก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
2.4.4 การเตรียมพร้อมบริหารบคุลากรให้สามารถ
ด าเนินการได้อยา่งต่อเนื่อง เมื่อเกิดการเปล่ียนแปลง
จ านวนคน 
2.4.5 การเตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการ
เปล่ียนแปลงดา้นโครงสร้างองคก์รและระบบงาน  

หมวด 2 
หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 2 
การสรา้งสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร (ต่อ) 

2.5 การสร้าง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างานของบุคลากร 

2.5.1 การจัดสภาพแวดล้อมการท างานให้มคีวาม
พร้อม สามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก ปลอดภัย  
ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลย ี
2.5.2 การก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการปรับปรุง
ปัจจัยดา้นสภาพแวดล้อมของสถานท่ีท างานท่ี
แตกตา่งกัน 
2.5.3 จัดหาวัสดุและอุปกรณ์ตา่ง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ
การท างานให้อยา่งพอเพียง 
2.5.4 การเตรียมความพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและ
ภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น เพื่อป้องกันการเจ็บป่วยจาก 
การท างาน 

หมวด 1 
หมวด 5 

2.6 การจัดการดา้น
สิทธิประโยชน์ของ
บุคลากร 

2.6.1 การจัดสิทธิประโยชนใ์ห้อยา่งหลากหลาย และ
เหมาะสมตามความต้องการของบุคลากรในแต่ละ
ระดับ 
2.6.2 การจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมคณุภาพชีวติให้กับ
บุคลากร นอกเหนือจากการพัฒนางานโดยตรง 
2.6.3 การจัดชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น และ
อนญุาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษ เพือ่รับผิดชอบ
ครอบครัว และเพื่อบริการชมุชน หมวด 1 

หมวด 5 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร  

3.1 การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 

3.1.1 การส่ือสารกับบุคลากรด้วยวิธีการตา่ง ๆ อยา่ง
ทั่วถึง เกี่ยวกับความเชื่อ ค่านยิม และแบบแผนการ
ปฏิบัติงานขององคก์ร 
3.1.2 การให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจที่
เหมาะสม เพื่อปรับปรุงผลการด าเนนิการของหนว่ยงาน 
3.1.3 บุคลากรทราบเรื่องราว และประวัติความเป็นมา 
รวมถงึข้อปฏิบัติ กฎ ระเบียบตา่ง ๆ ขององค์กรเป็น
อย่างด ี
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.1 การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 
(ต่อ) 

3.1.4 การมีพิธีการและ/หรือพิธีกรรมที่ปฏิบัติสืบต่อกัน
มาอยา่งต่อเนื่องเป็นเวลานาน และเป็นส่วนหนึ่ง 
ที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร 
3.1.5 การน าความคิดหรือมุมมองที่หลากหลายและ
เป็นประโยชน์ของบคุลากรมาใชใ้นการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมขององค์กร เพื่อท าใหบุ้คลากรมีความ
ภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมใหง้านประสบผลส าเร็จ 

หมวด 1 
หมวด 5 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.2 การก าหนดปจัจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร 

3.2.1 การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์ของบุคลากร 
ได้อย่างมีประสิทธิผล 
3.2.2 การส่งเสริมการท างานเป็นทีม โดยมีความ 
เป็นอิสระ คล่องตัว สามารถใชด้ลุยพินิจในตดัสินใจ 
และพร้อมรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ 
3.2.3 การสร้างความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ตามกลุ่มและ
ประเภทของลักษณะงาน โดยสอดคล้องตามความ
แตกตา่งระหว่างบุคคล 
3.2.4 บุคลากรส่วนใหญ่ มคีวามพยายามคดิหา 
วิธีการใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงการท างานให้มี
ประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
3.2.5 การมีระบบการบริหารจัดการคนเกง่ (Talent 
management) เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ 
3.2.6 การประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากร ด้วยวิธกีารท่ีเหมาะสมตามความแตกตา่ง
ของบุคลากรแต่ละระดับ  
3.2.7 การใชต้ัวชี้วดัเพื่อประเมินและปรับปรุงความ
ผูกพันของบุคลากร เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร 
การขาดงาน การร้องทุกข์ ความปลอดภัย และ
ประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร 
 

หมวด 1 
หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.2 การก าหนดปจัจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.2.8 การน าผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรมา
เชื่อมโยงกับผลการด าเนินการขององคก์ร เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาองคก์ร 

หมวด 1 
หมวด 5 

3.3 ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร 

3.3.1 การก าหนดเกณฑ์เกีย่วกับการจดัการผลการ
ปฏิบัติงานท่ีชดัเจน มีความเหมาะสมกับต าแหน่งและ
สายงาน มีความยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน 
3.3.2 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน สนับสนุน 
ให้เกดิผลการด าเนินการท่ีดี และช่วยเสริมสร้าง 
ความผูกพันกับบุคลากร 
3.3.3 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน เสริมสร้าง 
ให้บุคลากรเกิดการยอมรับผลการประเมิน เพื่อน าไปสู่
การสร้างนวัตกรรมใหม ่ 
3.3.4 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน มุง่เน้นให้
บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่ง
สม่ าเสมอ 
3.3.5 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน พิจารณาถงึ
การใหค้่าตอบแทน และ/หรือการยกย่องชมเชย เพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเชื่อมโยงกับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.3.6 การให้รางวัล ยอมรับ และเผยแพร่ผลงานของ
บุคลากรหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีผลงานดีเด่น ท้ังในรูปของ 
ตัวเงินและไม่เป็นตวัเงิน 
3.3.7 ระบบการจัดการผลการปฏิบัติงานมคีวาม
เชื่อมโยงเหมาะสมกับระบบงานขององคก์ร 

หมวด 1 
หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

 
3.4 ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา
บุคลากร  

3.4.1 การจัดระบบการเรียนรู้ท่ีสนับสนุนความต้องการ
การพัฒนาตนเองของบคุลากรอย่างทัว่ถงึ 
3.4.2 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร
เชื่อมโยงกับสมรรถนะหลักขององค์กร 
3.4.3 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรเชื่อมโยง
กับความท้าทายเชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลส าเร็จของ
แผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
3.4.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
สนับสนุนการปรับปรุงผลการด าเนินการขององค์กร 
การเปล่ียนแปลง และการสร้างนวัตกรรม 
3.4.5 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร
สนับสนุนวิธีปฏิบัติตามพันธกิจหลักของหน่วยงาน
อย่างมีจริยธรรม 
3.4.6 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร  
ด้วยการถา่ยโอนความรู้จากบุคลากรที่ลาออกหรือ
เกษยีณอายุ ที่ท าใหม้ั่นใจวา่จะรกัษาผลการ
ด าเนินการท่ีดีอย่างต่อเนื่อง 
3.4.7 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรท าให้
มั่นใจว่ามีการผลักดันใหใ้ช้ความรู้และทักษะใหม่ 
ในการปฏิบัตงิาน 
3.4.8 การพัฒนาบคุลากร ดว้ยการเพิ่มทักษะในการ
แบ่งปันความรู้ การส่ือสาร การท างานเป็นทีม และ 
การแก้ปัญหาในการตคีวามและการใช้ข้อมูล 
3.4.9 การพัฒนาบคุลากรดว้ยการเพิ่มทักษะระดับสูง
ในเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น การอ่าน การเขียน ภาษา 
คณิตศาสตร์ และทักษะด้านคอมพิวเตอร ์

หมวด 1 
หมวด 2 
หมวด 4 
หมวด 5 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.4 ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา
บุคลากร (ต่อ) 

3.4.10 รูปแบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
ที่หลากหลาย เช่น การสอนงานขณะปฏิบัติงาน  
การเรียนในห้องเรียน การเรียนผ่านส่ืออิเล็กทรอนิกส์  
(e-learning) รวมทั้งการมอบหมายงานท่ีจะท าให้ 
เกิดการพัฒนา การสอนงาน หรือการเป็นพ่ีเล้ียง 
3.4.11 การชว่ยให้บุคลากรตระหนักถึงศกัยภาพสูงสุด
ของตนเอง ดว้ยการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โดย 
มีการพิจารณาร่วมกับเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพ
การงานของแต่ละบุคคล และมกีารทบทวนอยา่ง
สม่ าเสมอ 
3.4.12 การจดัสรรทรัพยากรตา่ง ๆ ให้อย่างเพยีงพอ
ส าหรับจัดการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร  
3.4.13 มีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายเพื่ออ านวยความ
สะดวกในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากร  
3.4.14 การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้และทักษะ
ต่าง ๆ ระหวา่งบคุลากรภายในหน่วยงาน  
3.4.15 การจดักิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้และทักษะ
ต่าง ๆ กับองค์กรภายนอก เช่น องค์กรท่ีเป็นเครือขา่ย
เดียวกัน หรือองคก์รที่มีผลงานโดดเด่น 
3.4.16 การประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรทีช่ัดเจน 
3.4.17 การน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาเป็น
ตัวชีว้ัดในการประเมินประสิทธิผลของระบบการ 
เรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
3.4.18 การวเิคราะห์ความคุ้มคา่ของระบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากร และน าผลการวิเคราะห ์
มาเป็นตัวชี้วัดในการประเมินประสิทธิผลของระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 

หมวด 1 
หมวด 2 
หมวด 4 
หมวด 5 

 



  100 

ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการบริหารบคุลากร  
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาต ิ

สาระส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
หมวดที่
เชื่อมโยง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร (ต่อ) 

3.4 ระบบการเรียนรู้
และการพัฒนา
บุคลากร (ต่อ) 

3.4.19 การน าผลการประเมินระบบการเรียนรู้และ 
การพัฒนาบุคลากร มาเชื่อมโยงกับผลการประเมิน
ความผูกพันของบคุลากรและผลลัพธ์ตัวชีว้ัดของ
องค์กร 

หมวด 1 
หมวด 2 
หมวด 4 
หมวด 5 

3.5 การจัดการ
ความกา้วหน้าใน
อาชีพการงานของ
บุคลากร 

3.5.1 ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
(Career progression) ของบุคลากรไว้อยา่งชัดเจน 
เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มคีวามรู้สึกมั่นคงใน
อาชีพ มีความผูกพัน และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน 
3.5.2 มีระบบการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession plan) ของผู้บริหารที่ชัดเจน ด้วยการ
เตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากรท่ีผู้บริหารคาดหวงั
ว่าจะสามารถก้าวขึ้นมารับต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต 

หมวด 1 
หมวด 5 

 
จากตาราง 2 การสังเคราะห์จัดกลุ่มตัวแปรส าคัญที่เชื่อมโยงกับองค์ประกอบของการ

บริหารบุคลากร ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการบริหารบุคลากร 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้กล่าวถึงวิธีปฏิบัติที่ส าคัญด้านบุคลากรเพื่อมุ่งสร้างและรักษา
ให้องค์กรมีสภาพแวดล้อมที่มีผลการด าเนินการดีอยู่เสมอ ท าให้บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กร
และมุ่งปฏิบัติงานสู่เป้าหมาย และเพื่อท าให้องค์กรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งน าไปสู่การก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและตัวแปรส าคัญส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ และ
เพื่อสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร ผู้วิจัยจึงได้เปลี่ยนแปลงค า
ขององค์ประกอบของการบริหารบุคลากร ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้แก่ “ระบบการจัดการ
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เปลี่ยนเป็น ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร” และ 
“การจัดการความก้าวหน้าในอาชีพการงานของบุคลากร เปลี่ยนเป็น การจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของบุคลากร” 
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2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ 
จุดเริ่มต้นส าคัญของการขยายกรอบแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์เกิดขึ้นในปี ค.ศ. 1989 

โดยสมาคมเพื่อการบริหารงานบุคคลแห่งสหรัฐอเมริกา (American Society for Personnel 
Administration หรือ ASPA) ได้ลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมจากเดิมเป็น สมาคมเพื่อการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (Society for Human Resource Management หรือ SHRM) จึงนับเป็นครั้งแรกที่ได้มีการ
ใช้ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” (Human Resource Management หรือ HRM) ในวงการ
บรหิาร และได้แพร่หลายเป็นที่ยอมรับกันทั่วไป (สุนันทา เลาหนันทน,์ 2546) 

แนวความคิดใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้สะท้อนให้เห็นการขยายขอบเขต
ความรับผิดชอบ และการเปลี่ยนบทบาทเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การจัดระบบต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้อง ไม่จ ากัดอยู่ในกรอบของหน่วยงานเดียวเท่านั้น แต่เป็นภารกิจร่วมกันของทั้งองค์กร 
นับต้ังแต่ ผู้บริหารระดับสูง ซึ่งรับผิดชอบด้านการก าหนดนโยบายและแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
ผู้บริหารระดับกลาง จะรับผิดชอบการสรรหา การพัฒนา และการธ ารงรักษาภายใต้กรอบของแผน
กลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับปฏิบัติการจะรับผิดชอบในการสนับสนุน ส่งเสริม สร้างแรงจูงใจ และ
สร้างบรรยากาศการท างานที่เหมาะสม ผลที่ตามมาจากการยอมรับแนวคิดใหม่นี้ ท าให้ต าแหน่ง
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องก็เปลี่ยนชื่อตามไปด้วย เช่น ผู้จัดการฝึกอบรม ได้แปรเปลี่ยนเป็นผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้อ านวยการฝ่ายบุคคล เปลี่ยนเป็นผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เป็นต้น 
ความเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ไม่เพียงจ ากัดอยู่แต่ชื่อ หากยังรวมไปถึงการขยายบทบาทอันเกิดจาก
กระแสการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการและการแข่งขันในโลกธุรกิจ ยุคไร้พรมแดนของศตวรรษที่ 21 
ในปัจจุบันนี้จึงได้มีการใช้ค าว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์” กันทั่วไป (สุนันทา เลาหนันทน์, 2546) 

การบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศขององค์กร (Human resources 
management towards excellent organization building) เป็นศาสตร์ที่ว่าด้วยการจัดสรรทรัพยากร
บุคคลให้เกิดประโยชน์ และมีประสิทธิผลสูงสุด โดยพัฒนามาจาก การบริหารงานบุคคล (Personal 
management) ซึ่งเป็นแนวคิดที่ว่าด้วยเรื่องการรับบุคลากรเข้าท างาน การดูแลบุคลากรระหว่าง
การปฏิบัติงาน ได้แก่ การเข้างาน การขาด การลา และการจ่ายค่าตอบแทน แนวคิดการบริหารงาน
บุคคลในอดีตมองบุคลากรขององค์กรเป็นการจ้างงานและการท างานตอบแทนซึ่งกันและกันเท่านั้น 
ปัจจุบันแนวคิดเรื่องการบริหารงานบุคคลได้พัฒนามาเป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resources management) ซึ่งใช้แนวคิดว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเสมือนทรัพย์สินประเภทหนึ่งของ
องค์กรที่ต้องได้รับการดูแลเอาใจใส่ จ่ายค่าตอบแทน ให้รางวัลและสวัสดิการ โดยเน้นการดึงและ
พัฒนาศักยภาพของบุคคลมาใช้ให้เหมาะกับงาน มีการพัฒนาแนวคิดนี้ไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์
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เชิงกลยุทธ์ที่มุ่งพัฒนา เสริมสร้าง และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา และมุ่งมั่น
ทุ่มเทท างานให้กับองค์กร สนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีส่วนร่วมในการเสนอแนะ
แนวคิดที่สร้างสรรค์ อันก่อให้เกิดนวัตกรรมใหม่ขึ้น สิ่งเหล่านี้จะเป็นก าลังผลักดันและเสริมสร้าง
ความเข้มแข็งให้กับองค์กร ซึ่งยากต่อการลอกเลียนแบบ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ระยะยาว (วนิดา วาดีเจริญ et al., 2556) 

 ท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมและสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน ย่อมมี
ผลกระทบต่อองค์กรไม่ทางใดก็ทางหนึ่งหรืออาจมีผลกระทบบ้าง แต่มีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงขึ้น
ในอนาคต (ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2558) ภายในไม่เกิน 
5 ปีข้างหน้า รัฐบาลได้ต้ังเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0)”  
ที่มุ่งปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม” แน่นอนว่า เมื่อบริบท
ทางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของภาคธุรกิจต่าง ๆ ควรต้องมีการ
ปรับตัวตามเช่นกัน ทั้งนี้กเ็พื่อให้องค์กรสามารถเติบโตในบริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ 
และเพื่อเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ก้าวทันและสอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลง (SOCIETY, 2559, สิงหาคม) อย่างไรก็ตาม การที่องค์กรจะรับมือกับความเปลี่ยนแปลง
เหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม องค์กรจะต้องมีความพร้อมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ 
สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับทิศทางขององค์กร เพื่อน าไปสู่การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล และเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางทั้งใน
ประเทศและต่างประเทศ พร้อมทั้งเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมด้านงานทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

ผู้วิจัยจึงได้ศึกษาแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ เพราะ
มีความเชื่อมั่นว่าหากมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นระบบ จะช่วยให้องค์กรสามารถก้าวสู่
ความเป็นเลิศได้ในที่สุด ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
คาสเทตเตอร์ และยัง (Castetter & Young, 2000) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

หมายถึง กิจกรรมเกี่ยวกับบุคคล อันรวมถึงความส าเร็จส่วนบุคคล กลุ่ม และจุดมุ่งหมายขององค์กร 
โดยใช้ระบบทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างสมบูรณ์ 
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ดาฟท์ (Daft, 2000) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารจัดการคน
ในหน่วยงานหรือในองค์กร ทั้งในด้านเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรให้ได้สูงสุด 
นอกจากนี้ยังครอบคลุมไปถึงการบริหารให้บุคลากรได้รับสิทธิประโยชน์ที่สมควร และเกิดความพึงพอใจ
ต่อองค์กร 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) สรุปไว้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการ
ตัดสินใจ และการปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพื่อให้เป็นทรัพยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด ที่ส่งผลส าเร็จต่อเป้าหมายขององค์กร กระบวนการต่าง ๆ ที่สัมพันธ์เกี่ยวข้อง 
ได้แก่ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน สวัสดิการ
และผลประโยชน์เกื้อกูล สุขภาพและความปลอดภัย พนักงานและแรงงานสัมพันธ์ การพัฒนาองค์กร 
ตลอดจนการวินิจฉัยด้านทรัพยากรมนุษย์ 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2546) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
ที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม
ให้ปฏิบัติงานในองค์กร พร้อมทั้งสนใจการพัฒนา การบ ารุงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติงานในองค์กร
สามารถเพิ่มพูนความรู้ความสามารถ เพื่อการทุ่มเทการท างานให้กับองค์กร และสามารถด ารงชีวิต
ในสังคมได้อย่างมีความสุข 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน ์(2547) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ
สรรหา การคัดเลือก และบรรจุบุคคลเข้าปฏิบัติงานในองค์กร รวมถึงการบ ารุงรักษาและพัฒนา 
ตลอดจนเสริมสร้างหลักประกันเมื่อบุคคลนั้นต้องพ้นจากงาน 

ไอแวนวิช (Ivancevich, 2004) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่หนึ่ง
ขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใช้พนักงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและ
เป้าหมายเฉพาะบุคคล 

แม็ทธิส และแจ็คสัน (Mathis & Jackson, 2004) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
เป็นระบบในองค์กรที่ออกแบบมาเพื่อให้แน่ใจว่า ท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดจากการใช้บุคลากร
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร  

จากความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ในการบริหารบุคคลในองค์กร 
ซึ่งช่วยให้องค์กรได้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เพื่อเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
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2.2 ความหมายของความเป็นเลิศ 
คอลลินส์ (Collins, 2001) กล่าวว่า ความเป็นเลิศ (Excellence) หมายถึง องค์กร

แห่งความเป็นเลิศ ในความหมายของการเป็นเลิศที่มากกว่าระดับดี (Good) ไปสู่ความดีเลิศ (Excellence) 
คือ องค์กรที่มีผลการตอบแทนสูงจากการลงทุน หรือเป็นองค์กรที่ประสบผลส าเร็จทางด้านการเงิน
ติดต่อกันเป็นระยะเวลาที่ยาวนานอย่างน้อย 15 ปี 

ส านักงานมาตรฐานการศึกษาของประเทศอังกฤษ (Office for Standards in Education, 
2007) ได้ให้ความหมายความเป็นเลิศ (Excellence) ว่าหมายถึง ยอดเยี่ยม ดีเด่นอยู่ระดับที่หนึ่ง 
มีประสิทธิภาพระดับสูง ในด้านความรวดเร็วและความก้าวหน้าของกระบวนการ 

ธนิก คุณเมธีกุล (2552) กล่าวว่า ความเป็นเลิศ หมายถึง มีความเหนือกว่าคุณภาพ 
มีความโดดเด่นเป็นระดับคุณภาพสูงสุด มีผลงานที่ยอดเยี่ยมเหนือธรรมดา ซึ่งสามารถเป็นแบบอย่าง
กับผู้อื่นได ้

มูลนิธิเพื่อการจัดการคุณภาพแห่งยุโรป (European Foundation for Quality Management 
หรือ EFQM) (The Malcolm Baldrige National Quality Award, 2012) ได้อธิบายว่า ความเป็นเลิศ 
(Excellence) หมายถึง วิธีการที่โดดเด่นในการบริหารองค์กรให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ของผลลัพธ์ 
ขณะเดียวกันนี้ ก็ให้ค านิยามขององค์กรที่มีความเป็นเลิศ ว่าหมายถึง องค์กรที่สร้างความพึงพอใจ
ให้กับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องด้วยการบริหารที่มีสัมฤทธิผล และสร้างความมั่นใจได้ว่าสัมฤทธิผลนั้นจะมี
ความยั่งยืนในอนาคต 

Webster Dictionary (2016) ให้ความหมายค าว่า “ความเป็นเลิศ” ว่าหมายถึง สิ่งที่
ยอดเยี่ยม มีคุณภาพที่ดี ที่เหนือกว่าคนอ่ืน ๆ มีความสมบูรณ์แบบ   

จากความหมายของความเป็นเลิศข้างต้น สรุปได้ว่า ความเป็นเลิศ หมายถึง ระดับ
ความส าเร็จหรือประสิทธิภาพของการด าเนินงานในทุกภาระงานขององค์กร เป็นการบริหารงานที่มี
ความโดดเด่น มีคุณภาพสมบูรณ์ทั่วทั้งองค์กร สามารถเป็นแบบอย่างได้ และมีการพัฒนาที่ยั่งยืน 

สรุปได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ หมายถึง กระบวนการที่ผู้บริหาร
ใช้ในการบริหารบุคคลในองค์กรด้วยวิธีการที่โดดเด่น มีคุณภาพ เพื่อท าให้องค์กรได้บุคลากรที่มี
ความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงาน รวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพที่เหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลต่อการบรรลุเปา้หมายขององค์กรอย่างยั่งยืน 

2.3 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ 
เสน่ห์ จุ้ยโต (2545) ได้สรุปความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 8 ประการ 

ดังนี้ 
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1.  ช่วยน าพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
2.  ช่วยท าให้บุคลากรมีทักษะ และความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
3.  ช่วยสร้างองค์กรให้มีการฝึกฝนและกระตุ้นจูงใจบุคลากรอย่างดีพอ 
4.  ช่วยเพิ่มความพึงพอใจในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร 
5.  ช่วยพัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้สอดคล้องต่อ

เป้าประสงค์องค์กร 
6.  ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่บุคลากรทุกคน 
7.  ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 
8. ช่วยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการจัดการ 
สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) กล่าวว่า ในบรรดาทรัพยากรการบริหาร อันประกอบด้วย 

M’s ต่าง ๆ ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) การจัดการ (Management) ตลาด 
(Market) และเวลา (Minute) นั้น เป็นที่ยอมรับกันอย่างเป็นสากลว่า คน เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่า
ที่สุดขององค์กร จนกล่าวได้ว่าทรัพยากรมนุษย์เป็นสินทรัพย์ (Assets) ที่มีทั้งคุณค่าและเกียรติภูมิ 
ทั้งนี้เพราะทรัพยากรมนุษย์จะท าหน้าที่ “บริหาร” ทรัพยากรอื่น ๆ จนกระทั่งกลายเป็นผลผลิต 
ซึ่งอาจอยู่ในรูปของสินค้าหรือบริการขึ้นอยู่กับประเภทและวัตถุประสงค์ขององค์กร ดังนั้นองค์กรใด
ที่สามารถสรรหา พัฒนา และธ ารงไว้ซึ่งบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และคุณสมบัติที่เหมาะสม 
องค์กรนั้นย่อมมีศักยภาพที่จะปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

นพ ศรีบุญนาค (2546) ได้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะท าให้องค์กรมีความสามารถในด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะความสามารถ
ในการแข่งขันขององค์กรสูงขึ้น 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2547) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ว่า “คนหรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญที่สุด เพราะถึงแม้ว่าองค์กรจะมีคนมาก
มีวัตถุดิบที่ดีและมีราคาถูกกว่าผู้แข่งขัน มีวิธีการผลิตและเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพียงใด ถ้าองค์กร
ขาดบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และทัศนคติเหมาะสมเข้ามาท าหน้าที่เป็นผู้ใช้และบริหาร
ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว ก็อาจจะส่งผลให้องค์กรขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
ขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนา และอาจส่งผลถึงความล้มเหลวในการด าเนินการของ
องค์กรในระยะยาว 
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เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ et al. (2554) กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ว่า 
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นส่วนประกอบองค์กรที่เป็นแกนส าคัญท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ คือ ทรัพยากรมนุษย์
ในองค์กรเป็นบุคคลที่ท างานร่วมกันขององค์กร ทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนประกอบองค์กรที่ส าคัญ
ที่สุด องค์กรจะประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลว ก็ขึ้นอยู่กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะท าให้บุคคล
ที่เป็นสมาชิกขององค์กรท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

วนิดา วาดีเจริญ et al. (2556) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เปรียบ
บุคลากรเสมือนรากฐานหรือเสาหลักส าคัญขององค์กร หากองค์กรมีรากฐานและเสาหลักที่แข็งแกร่ง
ก็จะสามารถเผชิญกับอุปสรรค ปัญหา ภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างราบรื่น 

จากความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่า ทรัพยากรมนุษย์
เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุดในองค์กร เนื่องจากมนุษย์คือบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถ ท่ีจะช่วยผลักดันและปฏิบัติงานให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพอย่างสูง ถึงแม้องค์กรนั้น
จะมีเครื่องมือหรือเทคโนโลยีที่ดีและทันสมัยเพียงใด แต่หากขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 
ย่อมก่อให้ขาดศักยภาพในการแข่งขันและการพัฒนาองค์กร 

2.4 กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ  
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพนั้น 

เป็นความส าคัญอย่างยิ่งต่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการขององค์กร ประกอบด้วยกระบวนการ  
ที่ส าคัญ ดังนี้ 

2.4.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้ได้อย่างมีคุณภาพนั้นจะต้องมีการวางแผนที่ดี เพราะการวางแผนที่ดีจะน าไปสู่
การปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างถูกต้องและตรงตามเป้าหมายตามที่องค์กรต้องการ 
ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีผู้กล่าวไว้ดังนี้ 

คาสซิโอ (Casio, 1995) อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) ได้กล่าวว่า การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นความพยายามในการพยากรณ์อนาคตด้านธุรกิจและความต้องการทรัพยากร
บุคคลขององค์กร เพื่อจัดหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาปฏิบัติงานให้ตอบสนองต่อ
ความต้องการดังกล่าว 

มอนด้ี และโน (Mondy & Noe, 1996) อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน์ (2546)ได้อธิบายว่า 
การวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการทบทวนความต้องการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรอย่าง
เป็นระบบ เพื่อให้มั่นใจว่าจ านวนบุคลากรที่มีคุณสมบัติและทักษะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานมี
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เพียงพอเมื่อถึงเวลาที่องค์กรต้องการ กระบวนการนี้จึงเป็นการคาดคะเนความต้องการบุคลากรกับ
จ านวนต าแหน่งงานที่จะเปิดรับพนักงานในระยะเวลาที่ระบุไว้ในอนาคต 

อ านวย แสงสว่าง (2544) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
ส าหรับก าหนดการตัดสินใจอย่างมีความมั่นใจว่าองค์กรจะมีจ านวนบุคลากรที่มีคุณภาพอย่างพอเพียง 
และสามารถจัดหาได้ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม สามารถน ามาใช้ปฏิบัติงานได้ตรงกับความต้องการ
ของธุรกิจอุตสาหกรรม และสามารถท าให้แต่ละบุคลากรที่มีส่วนเกี่ยวข้องเกิดความพอใจ 

สมยศ นาวีการ (2545) กล่าวว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ถูกก าหนดขึ้นมาเพื่อ
เป็นหลักประกันว่าความต้องการก าลังคนขององค์กรจะเป็นไปโดยไม่มีอุปสรรค การวางแผนต้องอาศัย
การวิเคราะห์ความต้องการทักษะในขณะนี้และที่คาดหมายไว้ ต าแหน่งหน้าที่ที่ว่าง และการขยาย
และการลดขนาดของแผนกงาน ผลที่เกิดขึ้นจากการวิเคราะห์เหล่านี้คือ แผนงานจะถูกพัฒนาขึ้นมา
เพื่อการด าเนินการของขั้นตอนอ่ืน ๆ ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ได้อธิบายว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการ
ในการวิเคราะห์สภาพก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันเปรียบเทียบกับความต้องการก าลังคนในอนาคต 
ทั้งนี้เพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสม และองค์กรได้ใช้
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้เพื่อบรรลุเป้าหมาย หรือภารกิจหลักขององค์กร
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สรุปได้ว่า การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการวิเคราะห์ความต้องการ
ทรัพยากรมนุษย์ล่วงหน้าทั้งในขณะปัจจุบันและอนาคตอย่างเป็นระบบ เพื่อเป็นหลักประกันว่า
องค์กรจะมีบุคลากรที่ต้องการในช่วงเวลาที่เหมาะสม และได้ใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด ทั้งนี้เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.4.2 การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Human resource recruitment and 
selection) เมื่อองค์กรมีความต้องการบุคลากรเพื่อเข้ามาท างานในองค์กรเพิ่มขึ้น ก็จ าเป็นต้องใช้
กระบวนการในการน าคนเข้าสู่องค์กร ซึ่งเรียกกระบวนการนี้ว่า การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 
โดยมีนักวิชาการได้ให้ความหมายและวิธีการไว้ดังนี้ 

การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment) 
สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า 

การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นกลุ่มของกิจกรรมขององค์กรที่ใช้เพื่อจูงใจให้ผู้สมัครที่มี
ความสามารถและมีทัศนคติที่ต้องการ มาสมัครในต าแหน่งงานที่ต้องการ เพื่อช่วยให้องค์กรบรรลุ
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วัตถุประสงค์ ซึ่งการสรรหาเป็นสิ่งส าคัญ เพราะยิ่งมีผู้มาสมัครจ านวนมากก็จะมีโอกาสในการ
คัดเลือกได้มาก 

สมศักด์ิ คงเที่ยง and อัญชลี โพธิ์ทอง (2542) ได้กล่าวถึงการสรรหาทรัพยากรมนุษย์
ไว้ว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษย์เป็นการรวบรวมบุคลากรจ านวนหลาย ๆ คน หรือจ านวนมาก ๆ 
ที่สามารถจะท าหรือพร้อมที่จะท าและต้ังใจที่จะท างานในต าแหน่งของหน่วยงานนั้น ๆ เพื่อท าการ
คัดเลือกต่อไป 

กิ่งพร ทองใบ (2543) ได้อธิบายการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า เป็นกระบวนการ
ชักจูงบุคลากรให้มาสมัครท างาน เพื่อองค์กรจะได้ท าการคัดเลือกผู้เหมาะสมเข้าท างานต่อไป 

เกรียงไกร เจียมบุญศรี and จักร อินทจักร (2544) ให้ความเห็นเกี่ยวกับการสรรหา
ทรัพยากรมนุษย์ สรุปได้ว่า กระบวนการสรรหาเป็นขั้นตอนแรกที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จใน
การบริหารงานบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยชี้ขาดในการแข่งขันทุกประเภท 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ได้กล่าวเกี่ยวกับการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า การ
สรรหา (Recruitment) คือ กระบวนการดึงดูดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถหรือมีคุณภาพเข้ามา
สู่องค์กร 

สรุปได้ว่า การสรรหาทรัพยากรมนุษย์ (Recruitment) เป็นกระบวนการค้นหาบุคคล
ต่าง ๆ ที่มีความรู้ ทักษะ และความสามารถที่จะเข้ามาร่วมท างานกับองค์กร โดยพิจารณาจากความ
ต้องการขององค์กรและต าแหน่งงานที่จะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการพัฒนาองค์กรต่อไป 

การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Selection) 
สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ได้กล่าวถึงการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่า เป็น

กระบวนการพิจาณาคัดเลือกบุคลากรที่มาสมัครงาน โดยคาดว่าเป็นบุคลากรที่ท างานได้ประสบ
ความส าเร็จได้ดีที่สุด โดยพิจารณาจากทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติอ่ืน ๆ ที่จ าเป็นเพื่อการ
ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง 

กิ่งพร ทองใบ (2543) ได้ให้ความหมายของการคัดเลือกไว้ว่า การคัดเลือก หมายถึง 
การกลั่นกรองผู้สมัครงานเพื่อท าให้สามารถบรรจุผู้สมัครที่เหมาะสมที่สุดในต าแหน่งงานว่างที่เปิดรับ 

บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้กล่าวถึงการคัดเลือกบุคลากรไว้ว่า เป็นกระบวนการ
ต่อเนื่องจากการสรรหา การคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานเป็นกระบวนการที่คัดเลือกและบรรจุบุคลากร
เข้าท างานเพื่อให้เหมาะสมกับงาน โดยมีจุดมุ่งหมายของการคัดเลือกบุคลากร เพื่อให้ได้บุคลากรที่มี
ความสามารถ มีคุณสมบัติเหมาะสมตามความต้องการของหน่วยงานและลักษณะงานที่ท า เป็น
การลดค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการนิเทศงาน และการฝึกบุคลากรเพื่อให้ท างาน ท าให้บุคลากรที่เข้ามา
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ท างานพอใจที่จะอยู่กับองค์กรนั้น ๆ ได้นาน การคัดเลือกบุคลากรเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของฝ่าย
บริหารงานบุคลากร แต่เนื่องจากอ านาจการตัดสินใจจะเกี่ยวข้องโดยตรงกับผู้บริหารหรือเจ้าของ
กิจการ จึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับผู้บริหารที่จะต้องเข้าใจประบวนการคัดเลือกบุคลากร 

สมยศ นาวีการ (2545) ได้แสดงความเห็นเกี่ยวกับกระบวนการคัดเลือกไว้ว่า  
กระบวนการคัดเลือกเกี่ยวข้องกับการประเมินและการคัดเลือกผู้สมัครงาน ใบสมัครงาน ประวัติ
การสัมภาษณ์ และการตรวจสอบการอ้างอิง เป็นเครื่องมือของการคัดเลือกที่ใช้กันโดยทั่วไป 

ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ได้กล่าวถึงความหมายของการคัดเลือกไว้ว่า การคัดเลือก 
คือ กระบวนการที่องค์กรใช้เทคนิควิธีการและเครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณาคัดเลือกผู้สมัคร
เข้าท างานจ านวนมาก ให้เหลือตามจ านวนที่องค์กรต้องการ 

สรุปได้ว่า การคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ (Selection) เป็นกระบวนการต่อเนื่อง
จากการสรรหา (Recruitment) ด้วยการใช้เทคนิควิธีการและเครื่องมือต่าง ๆ มาด าเนินการพิจารณา
ผู้สมัครงาน เพื่อให้ได้บุคลากรที่มีความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติเหมาะสมตามความ
ต้องการของหน่วยงานและลักษณะงานที่ท า 

วิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 
สมศักด์ิ คงเที่ยง and อัญชลี โพธิ์ทอง (2542) ได้กล่าวถึงวิธีการสรรหาบุคลากรไว้ 

3 วิธี ดังนี้ 
1. การสรรหาจากบุคลากรภายนอก (External dimension) เป็นกระบวนการที่ชักจูง

บุคลากรให้มาสมัครเข้าท างานมาก ๆ โดยยึดหลักว่ายิ่งมีคนมาสมัครมากยิ่งดี เพื่อกระบวนการขั้นต่อไป
คือ การคัดเลือก จะได้มีโอกาสเลือกมากขึ้นในการได้คนที่มีคุณภาพสูง กระบวนการสรรหาบุคลากร
จากภายนอกมีเทคนิคอยู่ 5 ประการ ได้แก ่

1.1 โดยใช้วิธีโฆษณาทางสื่อมวลชน 
1.2 โดยการสัมภาษณ์ร่วมกับคณาจารย์ในหน่วยงานหลัก 
1.3 โดยผ่านตัวแทนจัดหาบุคลากร 
1.4 การบริการรับผู้สมัครโดยมีหน่วยงานให้บริการ 
1.5 โดยผ่านสมาคมวิชาชีพต่าง ๆ 

2. การสรรหาบุคลากรจากภายใน (Internal dimension) เป็นการสรรหาด้วยการ
พิจารณาคุณสมบัติของบุคลากรภายใน เพื่อการเลื่อนต าแหน่งไปยังต าแหน่งที่ว่างหรือต้ังต าแหน่ง
ขึ้นใหม่ การสรรหาตามแนวนี้เกี่ยวข้องกับการโอน การเลื่อนต าแหน่ง และการบ ารุงขวัญ การพัฒนา 
และปรับปรุงบุคลากรภายในด้วย 
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3. การสรรหาแบบบูรณาการ (Integrative dimension) เป็นการประสานกิจกรรม
การสรรหาทั้งจากภายนอกและภายในองค์กร ในการวางแผนก าลังคนกับการสรรหาในองค์กร ใน
การวางแผนก าลังคนกับการสรรหาบุคลากรเข้าด้วยกัน 

กิ่งพร ทองใบ (2543) ได้กล่าวถึงวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร ไว้ดังนี้ 
วิธีการสรรหาบุคลากร แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
1. การสรรหาภายในองค์กร คือ การพิจารณาบรรจุต าแหน่งที่ว่างจากบุคลากร

ภายในด้วยวิธีการโอน โยกย้าย เลื่อนต าแหน่ง และการวางแผน เพื่อให้เกิดความต่อเนื่องหรือการ
วางแผนสืบทอดต าแหน่ง 

2. การสรรหาภายนอกองค์กร คือ การพิจารณารับสมัครบุคลากรใหม่จากภายนอก
องค์กร 

วิธีการคัดเลือกบุคลากร ประกอบด้วย 7 ขั้นตอนส าคัญ ได้แก่ 
1. การสัมภาษณ์เพื่อกลั่นกรองขั้นต้น 
2. การทบทวนใบสมัครและประวัติของผู้สมัครงาน 
3. การทดสอบเพื่อการคัดเลือก 
4. การสัมภาษณ์เพื่อจ้างงาน 
5. การตรวจสอบการอ้างอิง และการตรวจสอบประวัติ 
6. การตรวจสุขภาพ 
7. การตัดสินใจคัดเลือก 
เกรียงไกร เจียมบุญศรี and จักร อินทจักร (2544) ได้กล่าวถึงวิธีการสรรหาบุคลากร 

มี 2 แนวทาง ดังนี้ 
1. การสรรหาจากภายนอก กระท าได้ด้วยรูปแบบการติดต่อส านักงานจัดหางาน 

การประกาศรับสมัคร การติดต่อสถาบันการศึกษา การติดต่อสหภาพแรงงาน การออกรับสมัครงาน
นอกสถานที่ และการเปิดโอกาสให้มาสมัครงานที่องค์กรด้วยตนเอง 

2. การสรรหาจากภายใน กระท าได้ด้วยรูปแบบการโอนย้ายภายใน (Transfer) 
และการเกลี่ยก าลังคน 

บรรยงค์ โตจินดา (2543) ได้กล่าวเกี่ยวกับวิธีการคัดเลือกบุคลากรว่า เป็นกระบวนการ
คัดเลือก (Selection process) ที่ประกอบด้วย การคัดเลือกผู้สมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ สัมภาษณ์ 
การตัดสินใจ และการแนะน างาน ซึ่งมีขั้นตอน ดังนี้ 
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1. ขั้นตอนการสรรหาบุคลากร ได้แก่ 
1.1 การต้อนรับผู้มาสมัคร 
1.2 ท าการสัมภาษณ์อย่างคร่าว ๆ 
1.3 รับใบสมัครที่กรอกเรียบร้อยแล้ว 
1.4 ท าการทดสอบ 
1.5 สัมภาษณ์ 
1.6 ท าการสืบประวัต ิ
1.7 ท าการเลือกขั้นแรกโดยหัวหน้างาน 
1.8 เลือกขั้นสุดท้ายโดยหัวหน้างาน 
1.9 ตรวจสอบสุขภาพ 
1.10 บรรจุทดลองงาน / แต่งตั้ง 

2. วิธีการคัดเลือกบุคลากร ได้แก่ 
2.1 วิธีการทดสอบรายตัว 
2.2 วิธีการสอบคัดเลือก (ส าหรับหน่วยงานราชการ) 
2.3 การคัดเลือกจากสถานศึกษา 
2.4 การโฆษณาในหนังสือพิมพ์ วิทยุ โทรทัศน์ 
2.5 การผ่านสหภาพแรงงาน 

สรุปได้ว่า การสรรหาบุคลากรมีวิธีการที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การสรรหาจากบุคลากร
ภายนอก 2) การสรรหาบุคลากรจากภายใน 3) การสรรหาแบบบูรณาการ และวิธีการคัดเลือกบุคลากร 
ประกอบด้วยขั้นตอนที่ส าคัญ ได้แก่ การคัดเลือกผู้สมัคร การสรรหาโดยการทดสอบ สัมภาษณ์ 
การตัดสินใจ และการแนะน างาน 

2.4.3 การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หรือการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
resource maintenance) เมื่อองค์กรรับบุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร ต้องมีการติดตามและดูแล
ทั้งในด้านของการท างานและในด้านการด ารงชีวิตของบุคลากร องค์กรควรมีการด าเนินการเพื่อสร้าง
ความพึงพอใจและท าให้บุคลากรปฏิบัติงานในองค์กรได้อย่างมีความสุขทั้งในทางกายภาพและทาง
จิตใจ โดยใช้กระบวนการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งได้รวบรวมมา ดังนี้ 
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ดนัย เทียนพุฒ (2545) ได้กล่าวถึงการบ ารุงรักษาบุคลากรไว้ว่า ผู้บริหารองค์กร
จะต้องรู้จักวิธีบ ารุงรักษาบุคลากร เพื่อให้บุคลากรที่ดี มีคุณภาพสูง อยู่ท างานให้องค์กรของเรานาน ๆ 
ฉะนั้น เมื่อบุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติหน้าที่เป็นอย่างดี และงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้แล้ว 
ผู้บริหารควรให้ก าลังใจโดยสิ่งจูงใจและขวัญในการท างาน ซึ่งมีหลายวิธีดังนี้ 

1.  สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น ค่าตอบแทนที่เป็นเงิน สิ่งของต่าง ๆ การให้สิ่งจูงใจ
จะต้องแสดงเหตุผลให้ทราบทั่วกันด้วยว่า ให้เพราะอะไรอย่างมีเหตุผล 

2.  สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส เช่น ให้โอกาสได้ด ารงต าแหน่งงานที่สูงขึ้น ให้โอกาส
ที่จะมีชื่อเสียงดีเด่น มีเกียรติยศ มีอ านาจมากขึ้น เป็นต้น 

3.  สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการท างาน ซึ่งอาศัยวัตถุเป็นหลัก เช่น ให้ที่นั่ง
ท างานดี มีห้องท างานส่วนตัว การลดชั่วโมงการท างาน การให้สวัสดิการต่าง ๆ เป็นต้น 

4. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการท างานซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น การสร้าง
บรรยากาศให้เป็นกันเอง ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวกหรือทะเลาะกัน เป็นต้น 

5. การบ ารุงขวัญ และสร้างความรู้สึกให้เกิดกับบุคลากรทั้งหลายว่าตนมี 
ส่วนร่วมในการสร้างชื่อเสียง หรือมีส่วนแก้ไขสถานการณ์ส าคัญต่าง ๆ ให้แก่สถาบันหรือองค์กร 
นอกจากน้ีผู้บริหารจะต้องให้โอกาสบุคลากรที่ด้อยคุณภาพได้ปรับตัวและปรับภาวะความรู้สึกด้าน
จิตใจให้ดีขึ้นอีกด้วย 

พยอม วงศ์สารศรี (2545) กล่าวไว้ว่า การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 
การที่องค์กรจัดกิจกรรมต่าง ๆ ที่มุ่งป้องกัน พัฒนา และแก้ไขความไม่ปลอดภัยทางกายและจิตที่
อาจเกิดในการท างานของบุคลากร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้แก่องค์กรทั้งทางกายและ
ทางจิตใจ นอกจากนี้ การบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์นั้นยังมีความส าคัญในการท าให้องค์กรไม่
สูญเสียคนดีมีความสามารถไป ทั้งนี้เพราะ คน เป็นก าลังงานที่มีค่ายิ่งส าหรับองค์กร ช่วยสร้าง
ภาพพจน์ที่ดีขององค์กรสู่สายตาของคนภายนอก ซึ่งส่งผลต่อความมั่นคงต่อประเทศชาติ เพราะไม่
มีปัญหาการประท้วงหรือการเรียกร้องในสิ่งที่องค์กรไม่ได้จัดความคุ้มครองและช่วยเหลือบุคลากร 
ในขณะที่ปฏิบัติงานการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้ผล ต้องประกอบไปด้วยปัจจัยหลาย ๆ 
ด้าน เช่น ขวัญของบุคลากร การให้ค่าตอบแทน การที่องค์กรให้ประโยชน์และบริการแก่บุคลากร 
และสุดท้าย คือ การจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากรในองค์กร 

อุทัย หิรัญโต (2531) อ้างใน พรทิพา สุกใส (2546) ได้กล่าวถึงการบ ารุงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านขวัญและการบ ารุงรักษาขวัญ ไว้ดังนี้ 
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ขวัญ หมายถึง สภาวะของจิตใจและอารมณ์ ซึ่งกระทบต่อความต้ังใจในการ
ท างาน ซึ่งผลกระทบนั้นจะมีต่อบุคคลและวัตถุประสงค์ขององค์กร ตามนัยความหมายของ “ขวัญ” 
แบ่งพิจารณาได้ 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคลแต่ละคน (Individual morale) และขวัญของหมู่คณะ 
(Group morale) ขวัญทั้งสองพวกนี้พัวพันแยกกันไม่ออก หากที่ใดมีขวัญของหมู่คณะสูงที่นั่น ขวัญ
ของบุคคลแต่ละบุคคลก็สูงด้วย แต่ถ้าหากท่ีไหนขวัญของหมู่คณะต่ าที่นั่นขวัญของบุคคลแต่ละคน
ก็ต่ าด้วย 

ความส าคัญของ “ขวัญ” คือ ท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่าง
สมานฉันท์ สร้างความจงรักภักดีต่อองค์กรให้เกิดขึ้นแก่เจ้าหน้าที่ทุกคน ช่วยเกื้อหนุนให้เจ้าหน้าที่
อยู่ในระเบียบวินัย สร้างความสามัคคีต่อหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม สร้างความเข้าใจอันดี
ระหว่างบุคคลในองค์กรกับนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ทั้งยังช่วยจูงใจให้เจ้าหน้าที่องค์กรมี
ทัศนคติที่ดีต่อองค์กร และมีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร ท าให้เจ้าหน้าที่มีความ
มั่นคงทางใจและท างานในองค์กรได้ยาวนาน 

ปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญที่ดี ได้แก่ บทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้ บังคับ
บัญชา การมอบหมายให้บุคคลรับผิดชอบต้องมีความเหมาะสมกับความรู้และความสามารถ การ
จัดสภาพการท างาน ระบบการวัดผลส าเร็จของงาน โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟัง 
รวมถึงการให้บ าเหน็จรางวัลและการลงโทษ 

สภาพของ “ขวัญ” พิจารณาได้จาก ระดับความสม่ าเสมอของงาน การขาดงาน
ของบุคลากร การแจ้งค าร้องทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์ รวมไปถึงมีการวิพากษ์วิจารณ์งานของคนอ่ืน 

วิธีการประเมินขวัญ สามารถท าได้โดย การสังเกตการณ์ การสัมภาษณ์ การใช้
แบบสอบถาม และการเก็บประวัต ิ

หลักการบ ารุงรักษาขวัญ มีดังนี้คือ มีการส ารวจทัศนคติเป็นครั้งคราว สร้าง
เครื่องวัดผลในการท างานของแต่ละบุคคลขึ้น เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น 
ผู้บังคับบัญชาต้องท าตัวเป็นที่ปรึกษาที่ดี การชมเชยให้รางวัล สร้างบรรยากาศการท างานให้ทุกคนมี
ความหวังความก้าวหน้า ให้โอกาสทุกคนเท่าเทียมกันในการก้าวหน้าในหน้าที่การงานตามสัดส่วน
ของผลการปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาต้องวางตัวเป็นผู้ร่วมงานที่ดี มีเมตตากรุณา สามารถเข้าถึงตัวได้ 
และส่งเสริมสุขภาพอนามัยของผู้ปฏิบัติงานให้สมบูรณ์อยู่เสมอ รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากร 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2547) ได้กล่าวถึงการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ในด้าน
การจ่ายค่าตอบแทนและการจัดสวัสดิการแก่บุคลากร ไว้ดังนี้ 
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ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 
ค่าจ้างเงินเดือน เงินชดเชย หรือผลประโยชน์อย่างอ่ืนที่องค์กรได้ให้บุคลากรเพื่อเป็นการตอบแทน
การท างาน 

ปัจจัยที่ก าหนดค่าตอบแทนขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัย คือ 1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร 
ได้แก่ ค่างานเปรียบเทียบ ผลการปฏิบัติงาน ความอาวุโส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร 
ประสบการณ์ ความสามารถ รวมถึงปัจจัยอ่ืน ๆ เช่น การเมืองในองค์กร 2) ปัจจัยแวดล้อม ได้แก่ 
ระดับค่าจ้างทั่วไป ศักยภาพในการจ่ายค่าตอบแทนขององค์กร ค่าครองชีพ องค์กรด้านแรงงาน อิทธิพล
ของภาครัฐ นอกจากน้ียังมีปัจจัยอ่ืน เช่น วิทยาการสมัยใหม่ หรือประสิทธิภาพการผลิต 

สวัสดิการ แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ สวัสดิการตามกฎหมาย และสวัสดิการ
นอกเหนือจากกฎหมายที่ก าหนด ส่วนชนิดของสวัสดิการ ได้แก่ บริการด้านสุขภาพ บริการด้าน
ความปลอดภัย บริการด้านความมั่นคง การจ่ายค่าตอบแทนในวันหยุดตามระยะเวลาที่ได้รับอนุญาต 
บริการด้านการศึกษา บริการด้านเศรษฐกิจ บริการด้านนันทนาการ บริการด้านการให้ค าปรึกษา 
โบนัส และสวัสดิการบริการอ่ืน ๆ อย่างไรก็ตาม หลักการจัดสวัสดิการ ต้องค านึงถึงหลักการที่ตอบสนอง
ความต้องการการมีส่วนร่วม ความสามารถในการจ่าย ความยืดหยุ่นและประสิทธิภาพของการท างาน 

สรุปได้ว่า การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ หรือการบ ารุงรักษาทรัพยากรมนุษย์ 
คือการให้สวัสดิการต่าง ๆ แก่บุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรที่มีศักยภาพอยู่ท างานให้องค์กร
นาน ๆ ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การมีสิ่งจูงใจ การสร้างขวัญและก าลังใจ การให้ค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานที่ดี เป็นต้น 

2.4.4 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) เมื่อได้สรรหา
บุคคลที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานแล้ว และเมื่อเวลาผ่านไปความรู้ต่าง ๆ ก็ลดน้อยลง 
ประกอบกับวิทยาการต่าง ๆ เจริญขึ้น รวมทั้งเทคนิควิธีการได้เปลี่ยนไป จึงจ าเป็นที่องค์กรจะต้อง
หาทางให้บุคลากรมีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้น เพื่อจะได้ส่งเสริมให้มาตรฐานขององค์กรสูงขึ้น 
ซึ่งได้รวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมไว้ดังนี้ 

ความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
สุนันทา เลาหนันทน์ (2546) อธิบายว่า เมื่อกล่าวถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

หลายคนเข้าใจว่าคือ การฝึกอบรม แต่แท้จริงแล้วการฝึกอบรมไม่ใช่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
หากแต่เป็นวิธีการอย่างหนึ่งของการพัฒนาเท่านั้น ดังที่ แนดเลอร์ และวิกส์ (Nadler & Wiggs, 1989) 
ได้อธิบายว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการที่วางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพ
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ในการปฏิบัติงานของพนักงานและปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานขององค์กรให้สูงขึ้นโดย
วิธีการให้การศึกษาและพัฒนา 

ยงยุทธ เกษสาคร (2548) ได้กล่าวโดยสรุปไว้ว่า การพัฒนาบุคคลเป็นการเพิ่มพูน
ทักษะ ความรู้ความสามารถ ตลอดจนการอุทิศตัว บุคลิกภาพและการปรับตัว และการคิดริเริ่มของ
บุคคลในองค์กร ผ่านกระบวนการของการศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา 
(Development) ซึ่งองค์กรเป็นผู้จัดด าเนินการให้หรือโดยบุคลากรด าเนินการเองเพื่อให้เกิดการพัฒนา
ทางด้านความคิด ความรู้ จิตใจ บุคลิกภาพและการท างาน เมื่อได้รับการพัฒนาแล้ว สามารถวัดผลงาน
หรือความประพฤติของบุคลากรในองค์กรได้ว่ามีความเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่องค์กรต้องการหรือไม่ 

เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ et al. (2554) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource 
development) หมายถึง การพัฒนาความรู้ ความเข้าใจ ทัศนคติและทักษะการท างานของบุคลากร
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งในองค์กร ให้สามารถท างานบรรลุผลงานตรงตามมาตรฐานผลงาน หรือ
ความคาดหวังที่องค์กรมีต่อต าแหน่งงานนั้น ๆ หรือความหมายในวงกว้างหมายถึง การพัฒนา
สมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรให้ท างานได้ตามมาตรฐานผลงานของต าแหน่งนั้น ๆ 

สุวิธิดา จรุงเกียรติกุล (2554) ได้สรุปไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรม
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของคน ที่ประกอบด้วยมิติด้านต่าง ๆ อาทิ มิติด้านทักษะการเรียนรู้ มิติด้าน
สุขภาพความแข็งแรงทางร่างกายและจิตใจ และมิติทางด้านทัศนคติ การมีมุมมองเชิงบวกต่อตนเอง
และสังคมโดยรวม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต้องได้รับการวางแผนและออกแบบอย่างเป็นระบบ 
เพื่อให้บุคคลได้รับความรู้ ทักษะที่จ าเป็น มีความสอดคล้องกับความต้องการเพื่อการท างานในปัจจุบัน
และอนาคต 

ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2559) ได้สรุปความหมายของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้ง
ในความหมายกว้างและในความหมายแคบไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในความหมายกว้าง 
หมายถึง การพัฒนามนุษย์ในระดับสังคม ประเทศ และสากล มีองค์กรหลายระดับที่ถูกคาดหวังให้
ร่วมกันรับผิดชอบในการพัฒนามนุษย์ในระดับมหภาค เช่น กระทรวง ทบวง กรม ของรัฐบาลในทุก ๆ 
ประเทศ นอกจากน้ี ยังมีองค์การระหว่างประเทศ โรงเรียน สถานศึกษา สถาบันทางศาสนา องค์กร
การกุศล รวมทั้งวิธีการ เป้าหมาย และกระบวนการที่หลากหลาย เพื่อน าไปสู่เป้าหมายเดียวกัน คือ 
การท าให้มนุษย์ทุกคนมีความสุข พ้นทุกข์ มีอิสระ เสรีภาพ สังคมมีสันติสุข และมีภราดรภาพหรือ
ความเป็นพี่น้องกันได้อย่างยั่งยืน ส่วนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ในความหมายแคบ หมายถึง 
การพัฒนาเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้ (Learning) ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ประสบการณ์ใหม่ ๆ 
(Experiences) และเป็นการเพิ่มศักยภาพของบุคคลให้เป็นผู้ที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามที่ต้องการ 
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เพื่อสามารถท าให้สมการแห่งความส าเร็จอันประกอบด้วยผลรวมของการบรรลุความต้องการของ
ปัจเจกบุคคล รวมแล้วมีค่าเท่ากับความส าเร็จขององค์กรเป็นจริง 

สรุปได้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) หมายถึง 
กระบวนการที่มุ่งส่งเสริมเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากร ให้มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากย่ิงขึ้น ตลอดจนทัศนคติต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่และ
ความรับผิดชอบของบุคลากรให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น โดยอาศัยกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นระบบและมีแบบแผน เพื่อให้บุคคลได้รับความรู้ ทักษะที่จ าเป็น มีความสอดคล้องกับความ
ต้องการขององค์กร 

กิจกรรมและวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
แนดเลอร์ (Nadler, 1970) อ้างใน ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2559) ได้อธิบายถึงกิจกรรม

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่เหมาะสมกับเป้าหมายหลักของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
ดังนี้ 

1. การพัฒนางาน (Job development) หมายถึง งานในปัจจุบันที่บุคลากร
ท าอยู่ การพัฒนางานถูกจัดไว้คู่กับกิจกรรมการฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมการเรียนรู้ใน
รูปแบบต่าง ๆ เพื่อพัฒนาผู้ปฏิบัติงานให้มีความพร้อมในการท างาน ด้วยวิธีการฝึกอบรมภาคทฤษฎี
ในห้องบรรยาย การฝึกปฏิบัติจริงในที่ท างาน (on the job training) หรือด้วยการฝึกอบรมทางไกล 
(Distance training) ทั้งนี้เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ทักษะ ทัศนคติ และประสบการณ์ที่เอ้ือต่อการ
ท างานในปัจจุบันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การพัฒนาปัจเจกบุคคล (Individual development) การศึกษา (Education) 
คือการสร้างการเรียนรู้เพื่องานในอนาคตที่เป็นไปตามเป้าหมาย เส้นทางการเติบโตในต าแหน่ง
หน้าที่ เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการไปท างานหรือด ารงต าแหน่งในอนาคต 

3. การพัฒนาองค์กร (Organizational development) การพัฒนา (Development) 
หมายถึง การท าให้ดียิ่งขึ้น การท าให้เติบโตอย่างยั่งยืน เพื่อให้องค์กรปรับตัวได้ในทุกสถานการณ์ 

กิลลีย์ และเอ็กแลนด์ (Gilley & Eggland, 1989) ได้อธิบายกิจกรรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การพัฒนารายบุคคล (Individual development) เป็นงานที่มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคคลในระยะสั้น ๆ โดยพัฒนาความรู้ ทักษะ และการปรับพฤติกรรมการท างานเพื่อให้ปฏิบัติงาน
ได้ดีขึ้น มักใช้วิธีการไม่เป็นทางการ อาทิ การฝึกอบรม การทดลองปฏิบัติงานในสถานที่จริงและใช้
อุปกรณ์จริง หรือที่เรียกว่า on the job training (OJT) 
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2. การพัฒนาอาชีพ (Career development) เป็นงานที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ
เพื่อการท างานของบุคคลและเกิดผลลัพธ์ในระยะยาว โดยอาศัยกระบวนการหาความต้องการจ าเป็น
รายบุคคลเพื่อน าข้อมูลที่เกี่ยวข้องไปวางแผนพัฒนางานในอนาคต ส่วนใหญ่ใช้การจัดฝึกอบรม
เชิงปฏิบัติการ (Workshop) การสัมมนา ระบบพี่เลี้ยง การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมิน 
ผลงาน และการก าหนดแผนงานเส้นทางอาชีพ 

3. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) เป็นงานที่มุ่งเน้น
ภาพรวมขององค์กรทั้งระบบและเกิดผลในระยะสั้น ได้แก่ การปรับปรุงผลงานขององค์กรโดยรวม 
เน้นการพัฒนาบุคลากร และคุณภาพชีวิตในการท างานเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
เต็มที ่

4. การพัฒนาองค์กร (Organizational development) เป็นงานที่มุ่งเน้นภาพรวม
ขององค์กรทั้งระบบและเกิดผลในระยะยาว เป็นการพัฒนาวิธีการแก้ปัญหาและกระบวนการบริหารงาน
แบบใหม่ โดยวางแผนปรับปรุงโครงสร้าง การสร้างวัฒนธรรม การก าหนดกระบวนการและกลยุทธ์
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ 

แนดเลอร์ และวิกส์ (Nadler & Wiggs, 1989) ได้อธิบายถึงวิธีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ว่า มีวิธีการครอบคลุม 3 เรื่องด้วยกันดังนี้ 

1. การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยกิจกรรมที่ท าใน
ระยะสั้น ๆ เพื่อเพิ่มความรู้ ทักษะ และความช านาญในการปฏิบัติงาน และปรับพฤติกรรมของ  
ผู้เข้ารับการฝึกอบรม ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการให้เป็นไปในทิศทางที่องค์กรต้องการ 
โดยเฉพาะด้านใดด้านหนึ่ง ระยะเวลาที่ใช้ในการอบรมจะไม่ยาวนาน เน้นให้ผู้เข้ารับการอบรมสามารถ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบในปัจจุบันให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

2. การศึกษา (Education) เป็นกระบวนการให้ความรู้ ประกอบด้วย การเรียนรู้
ทักษะใหม่ช่วยให้บุคคลที่ได้รับการศึกษามีความรู้ความสามารถ มีสติปัญญาที่จะไปประกอบอาชีพ
ตามสาขาที่ตนถนัด โดยจะมีระยะเวลาการศึกษาที่ต่อเนื่องยาวนานกว่าการฝึกอบรม 

3. การพัฒนา (Development) เป็นกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มุ่งพัฒนา
ศักยภาพของผู้บริหารให้ถึงขีดสูงสุดเพื่อความเจริญก้าวหน้าทั้งทางด้านส่วนตัวและขององค์กร 
เป็นการเตรียมบุคลากรให้ก้าวไปพร้อม ๆ กับองค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลงและเจริญเติบโตขึ้น 

ยงยุทธ เกษสาคร (2548) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรว่า
สามารถท าได้หลายวิธี ดังต่อไปนี้ 
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1. การนิเทศงาน เป็นการให้ค าแนะน าแก่บุคลากรเกี่ยวกับงานโดยผู้บริหาร 
หรือหัวหน้าหน่วยงานภายในองค์กร เพื่อให้การด าเนินงานได้ผลดียิ่งขึ้น หรือจัดการนิเทศงานเมื่อ
พบว่าบุคลากรประสบปัญหาในการปฏิบัติงาน 

2. การให้ค้นคว้าหาความรู้ด้วยตนเอง โดยการให้ค าชี้แนะหรือกระตุ้นจาก
ผู้บริหาร เช่น การจัดมุมวิชาการ การอ่านต าราหรือนิตยสารทางวิชาการ การค้นคว้าวิจัย เป็นต้น 

3. การฝึกอบรม เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ควรส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับ
การอบรม เช่น มีการเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน โดยการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ จ าพวกเครื่องใช้
อัตโนมัติในส านักงาน (Office Automation หรือ O.A.) เข้ามาใช้ช่วยประหยัดแรงงานและเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 

4. การสัมมนาทางวิชาการ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
แนวความคิดใหม่ ๆ ของบุคลากรที่เข้าสัมมนา 

5. การให้ไปศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศตามความเหมาะสม 
เพื่อจะได้เกิดแนวคิดในการเปรียบเทียบระหว่างองค์กรของตนกับองค์กรภายนอกอ่ืน เมื่อพนักงาน
พบเห็นแบบอย่างการท างานจากหน่วยงานองค์กรอ่ืนที่ดี ก็จะได้น ามาเป็นแบบอย่างในการพัฒนา
องค์กรของตน 

6. การให้ไปศึกษาต่อ องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรไปศึกษาต่อ เพราะการ
ที่บุคลากรมีวุฒิสูงขึ้น จะช่วยให้เกิดความมั่นใจในตัวเอง และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานมากขึ้น 
และยังเป็นโอกาสให้บุคลากรนั้นได้ต าแหน่งหรือเงินเดือนเพิ่มตามความสามารถอีกด้วย 

ชาญ สวัสด์ิสาลี (2552) กล่าวว่า กิจกรรมของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น แบ่งได้
เป็นกิจกรรมใหญ่ ๆ ที่ส าคัญ 4 กิจกรรม ดังนี้ 

1. การศึกษา (Education) คือ กระบวนการที่เป็นระบบในการเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติในด้านต่าง ๆ อันจะเป็นพื้นฐานในการด ารงชีพ เลือกประกอบ
วิชาชีพ และปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและสังคม 

2. การฝึกอบรม (Training) คือ กระบวนการที่เป็นระบบที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน รวมถึงการปรับเปลี่ยนทัศนคติ ค่านิยม และพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงานของบุคคลให้ดีขึ้น เพื่อให้บุคคลนั้นสามารถปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 
และ/หรือ งานที่ก าลังจะได้รับมอบหมายให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากยิ่งขึ้นอีก 
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3. การพัฒนา (Development) คือ การเตรียมบุคคลให้พร้อมที่จะรับกับการ
เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาการต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยการพัฒนาบุคคลให้มีขีดความสามารถ
สูงสุด 

4. สุขภาพอนามัย และโภชนาการ (Health and nutrition) คือ การดูแลรักษา
สุขภาพอนามัย ทั้งด้านร่างกายและจิตใจของทุกคนในหน่วยงานหรือสังคมหนึ่ง โดยการรับประทาน
อาหารที่ครบหมู่ มีประโยชน์และคุณค่าต่อร่างกาย รวมทั้งหมั่นออกก าลังกาย และฝึกจิตและ
สมาธิ ให้สงบนิ่งอย่างสม่ าเสมอ เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อเนื่อง รวมทั้ง
เกิดพลังในการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ และแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้เป็นอย่างดียิ่ง 

สรุปได้ว่า กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถแบ่งได้ 4 องค์ประกอบหลัก 
ได้แก่ 1) การพัฒนารายบุคคล (Individual development) 2) การพัฒนาอาชีพ (Career development) 
3) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) 4) การพัฒนาองค์การ (Organizational 
development) ผ่านวิธีการต่าง ๆ ซึ่งแบ่งเป็นวิธีการหลักได้ 4 วิธี ได้แก่ 1) การศึกษา (Education) 
2) การฝึกอบรม (Training) 3) การพัฒนา (Development) 4) การดูแลรักษาสุขภาพอนามัย (Health 
and nutrition) ทั้งนี้ เพื่อมุ่งให้ทุกคนในองค์กรมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น มีชีวิต
ความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น เพื่อน าองค์กรไปสู่ความก้าวหน้าอย่างยั่งยืน 

2.4.5 การพ้นจากงานของบุคลากร (Retirement) เมื่อบุคคลได้รับการบรรจุเข้าท างาน
ให้กับองค์กรแล้ว สักช่วงเวลาหนึ่งบุคลากรที่ท างานให้กับองค์กรก็ต้องพ้นจากองค์กรไปในลักษณะ
ต่าง ๆ ซึ่งได้รวบรวมมาดังนี้ 

พีเจอร์ และไมเยอร์ (Pigors & Myer, 1973) ได้แบ่งประเภทของการพ้นจากงานเป็น 
4 ประเภท ดังนี้  

1. การไล่ออก หมายถึง การไล่บุคลากรที่มีความผิดวินัยออก หรือการไล่ออก
เพราะต้องการลดอัตราก าลังแรงงาน 

2. การลาออก หมายถึง การสิ้นสุดสภาพการเป็นพนักงานขององค์กรที่เกิด
จากความสมัครใจของบุคลากร 

3. การปลดเกษียณ หมายถึง การลาออกของบุคลากรที่มีอายุอยู่ในเกณฑ์ที่
องค์กรก าหนดว่าต้องสิ้นสุดการเป็นบุคลากรขององค์กร 

4. การเสียชีวิต 
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มอบเลย์ (Mobley, 1982) ได้ให้ความหมายของการพ้นจากงานของบุคลากรว่า 
หมายถึง การที่บุคลากรขององค์กรสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น ซึ่งการสิ้นสภาพการเป็น
สมาชิกนี้แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1. การลาออกโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกองค์กร โดยบุคลากร
เป็นผู้ที่จัดการเอง 

2. การลาออกโดยไม่สมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร 
โดยองค์กรเป็นผู้จัดการ และหมายความรวมถึง การเกษียณอายุ และการเสียชีวิต 

เฟอร์ริส และเชอร์แมน (Ferris & Sherman, 1993) ได้กล่าวถึงสาเหตุของการพ้น
จากงานไว้ 2 ประการ คือ 

1. สาเหตุที่มาจากองค์กร เช่น การจ่ายค่าตอบแทน การเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง โอกาสความก้าวหน้าในงานหรือความท้าทายในงาน เป็นต้น 

2. สาเหตุจากเหตุผลส่วนตัวของบุคลากร เช่น ปัญหาด้านสุขภาพ การย้ายที่อยู่
อาศัยตามครอบครัว และการศึกษาต่อ เป็นต้น 

เฮเนแมน และจัดจ์ (Heneman & Judge, 2000) ได้กล่าวถึงประเภทของการพ้น
จากงานว่า การพ้นจากงานแบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่  

1. การออกจากงานโดยสมัครใจ ซึ่งเป็นความประสงค์ของพนักงาน แบ่งเป็น 
1) สิ่งที่หลีกเลี่ยงได้ คือ บุคลากรที่มีคุณค่าต่อองค์กร และบุคลากรที่ไม่มีคุณค่าต่อองค์กร 2) สิ่งที่
หลีกเลี่ยงไม่ได้ เช่น ปัญหาด้านสุขภาพ การกลับภูมิล าเนา การต้องการดูแลบุตร เป็นต้น 

2. การออกจากงานโดยไม่สมัครใจ จะเป็นความประสงค์ขององค์กร โดยจะ
เกี่ยวข้องกับการปลดบุคลากรออก และการลดขนาดขององค์กร 

สรุปได้ว่า การพ้นจากงานของบุคลากร คือ การที่บุคลากรขององค์กรสิ้นสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์กรนั้น แบ่งเป็น 2 ประเภท ได้แก่ การออกจากงานโดยสมัครใจ คือ การสิ้นสภาพ
การเป็นสมาชิกขององค์กรโดยบุคลากรเป็นผู้จัดการเอง เช่น การไล่ออก การลาออก เป็นต้น  และ
การออกจากงานโดยไม่สมัครใจ คือ การสิ้นสภาพการเป็นสมาชิกขององค์กร โดยองค์กรเป็น
ผู้จัดการ เช่น การเกษียณอายุ และการเสียชีวิต เป็นต้น 
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3. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับสภากาชาดไทย 
3.1 ประวัติ นโยบาย และการบริหารจัดการองค์กรของสภากาชาดไทย  

3.1.1 ประวัติสภากาชาดไทย 
สภากาชาดไทย เป็นองค์กรการกุศลเพื่อมนุษยธรรม ถือก าเนิดขึ้นเมื่อปี พ.ศ. 2436 

(ร.ศ.112) เนื่องจากเกิดกรณีพิพาทระหว่างประเทศสยามกับฝรั่งเศสเกี่ยวกับเขตแดนริมฝั่งซ้ายของ
แม่น้ าโขง และมีการสู้รบเกิดขึ้น เป็นผลให้มีทหารเสียชีวิตและบาดเจ็บ ได้รับความทุกข์ทรมาน
จ านวนมาก แต่ยังไม่มีองค์การกุศลใดเข้าไปช่วยเหลือบรรเทาทุกข์ให้เป็นกิจจะลักษณะ (ส านักงาน
บริหาร สภากาชาดไทย, 2559) ในเวลานั้น ท่านผู้หญิงเปลี่ยน ภาสกรวงษ์ ได้ด าเนินการชักชวน
และรวบรวมสตรีอาสาสมัครขึ้น และได้ท าบันทึกกราบบังคมทูลสมเด็จพระนางเจ้าสว่างวัฒนา 
พระบรมราชเทวี (สมเด็จพระศรีสวรินทิราบรมราชเทวี พระพันวัสสาอัยยิกาเจ้า) ขอให้น าความขึ้น
กราบบังคมทูลพระกรุณาขอพระราชทานพระบรมราชานุญาตต้ัง “สภาอุณาโลมแดงแห่งชาติสยาม” 
ขึ้นเพื่อปฏิบัติการบรรเทาทุกข์ทหารที่บาดเจ็บ เมื่อความทราบฝ่าละอองธุลีพระบาทพระบาทสมเด็จ
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว มีพระราชกระแสว่า เป็นความคิดอันดีตามแบบอย่างประเทศที่เจริญแล้ว 
จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานพระบรมราชูปถัมภ์ และทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้
สมเด็จพระนางเจ้าสว่างวัฒนา พระบรมราชเทวี ทรงเป็น “สภาชนนี” สมเด็จพระนางเจ้าเสาวภาผ่องศรี 
พระวรราชเทวี (สมเด็จพระศรีพัชรินทราบรมราชินีนาถ พระบรมราชชนนีพันปีหลวง)  ทรงเป็น 
“สภานายิกา” และท่านผู้หญิงเปลี่ยน ภาสกรวงษ์ เป็นเลขานุการิณี พระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้า
เจ้าอยู่หัว จึงทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ พระราชทานพระบรมราชานุญาตให้จัดต้ัง “สภาอุณาโลมแดง
แห่งชาติสยาม” ขึ้น ในวันที่ 26 เมษายน ร.ศ. 112 (พ.ศ. 2436) ซึ่งถือเป็นวันสถาปนาสภากาชาดไทย 
ในเวลาต่อมา พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว เมื่อทรงด ารงต าแหน่งพระยุพราชเสด็จกลับ
จากการศึกษาในประเทศอังกฤษผ่านมาทางประเทศญี่ปุ่น ได้เสด็จทอดพระเนตรโรงพยาบาลของ
กาชาดญี่ปุ่น ท าให้ทรงพระด าริว่า ถ้าได้จัดโรงพยาบาลของกาชาดขึ้นในเมืองไทย ก็จะเป็นประโยชน์
แก่บ้านเมือง ฉะนั้น เมื่อสมเด็จพระราชบิดาเสด็จสู่สวรรคาลัย พระองค์จึงได้ร่วมกับพระราชภราดาภคินี 
ทรงบริจาคทรัพย์รวมกับทุนของสภาอุณาโลมแดงที่มีอยู่ สร้างโรงพยาบาลขึ้นในที่ดินส่วนพระองค์ 
แล้วโปรดเกล้าฯ ขนานนามตามพระปรมาภิไธย พระบาทสมเด็จพระรามาธิบดีศรีสินทรมหาจุฬาลงกรณ์ 
พระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัว ว่า “โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์” เพื่อเป็นอนุสรณ์ในพระราชบิดาให้
โรงพยาบาลนี้เป็นของสภากาชาดสยาม เมื่อ พ.ศ. 2457 ชื่อสภาอุณาโลมแดง และสภากาชาดนี้ 
เรียกปะปนกันตลอดมา แต่เมื่อ พ.ศ. 2453 ชื่อสภาอุณาโลมแดงก็สูญไป คงใช้กันแต่ สภากาชาดสยาม 
หรือสภากาชาดไทย ตามชื่อประเทศ ซึ่งเปลี่ยนจาก สยามเป็นไทย มาจนบัดนี้ ส่วนการรับรองระหว่าง
ประเทศ คณะกรรมการกาชาดระหว่างประเทศได้รับรองสภากาชาดไทย เมื่อวันที่ 27 พฤษภาคม 2463 
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และสหพันธ์สภากาชาดและสภาเสี้ยววงเดือนแดงระหว่างประเทศ (เดิมคือ สันนิบาตสภากาชาด) 
ได้รับเข้าเป็นสมาชิก เมื่อวันที่ 8 เมษายน 2464 (สภากาชาดไทย, 2558) 

3.1.2 นโยบาย และการบริหารจัดการองค์กรของสภากาชาดไทย 
ในพระราชบัญญัติสภากาชาดไทย (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2550 ได้ก าหนดให้สภากาชาดไทย 

มีฐานะเป็นนิติบุคคล ด าเนินการอันเป็นสาธารณกุศลเพื่อมนุษยธรรมตามหลักการกาชาดสากล 
และพึงได้รับการสนับสนุนการด าเนินงานจากรัฐ เพื่อประโยชน์ในการจัดสรรเงินอุดหนุนให้แก่
สภากาชาดไทย ทั้งนี้ ให้สภากาชาดไทยเสนอขอรับงบประมาณรายจ่ายประจ าปีต่อคณะรัฐมนตรี 
โดยความเห็นชอบของนายกรัฐมนตรี เพื่อจัดสรรเป็นเงินอุดหนุนของสภากาชาดไทย (ส านักนโยบาย
และยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย, 2559) 

โครงสร้างการบริหารของสภากาชาดไทย แสดงดังภาพประกอบ 3  
การบริหารงานสภากาชาดไทย มีพระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช  

ทรงเป็นพระบรมราชูปถัมภก และสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิต์ิพระบรมราชินีนาถ ทรงเป็นสภานายิกา
สภากาชาดไทย สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรมราชกุมารี ทรงด ารงต าแหน่งอุปนายิกา
ผู้อ านวยการ โดยมีคณะกรรมการหลักที่ควบคุมก ากับกิจการของสภากาชาดไทย ดังนี้ (ส านักงาน
บริหาร สภากาชาดไทย, 2559) 

1. คณะกรรมการสภากาชาดไทย มีภารกิจในการควบคุมและก ากับกิจการ
ของสภากาชาดไทย ประกอบด้วย สภานายก อุปนายกผู้อ านวยการฯ กรรมการ 25 ท่าน และ
กรรมการผู้แทนภาคแห่งเหล่ากาชาดจังหวัด 12 ภาค จ านวน 12 ท่าน มีการประชุมคณะกรรมการ
ปีละ 3 ครั้งเป็นอย่างน้อย 

2. คณะกรรมการบริหารสภากาชาดไทย ประกอบด้วย อุปนายกผู้อ านวยการฯ 
เลขาธิการ เหรัญญิก กรรมการสภากาชาดไทยผู้ได้รับการแต่งต้ังจากอุปนายกผู้อ านวยการฯ 
จ านวน 4 ท่าน มีหน้าที่เป็นผู้ก ากับดูแลการด าเนินกิจการของสภากาชาดไทยตามที่ได้รับมอบหมาย
จากกรรมการสภากาชาดไทย และให้มีอ านาจในการอนุมัติแทนกรรมการสภากาชาดไทย ในระหว่าง
ที่ไม่มีการประชุมกรรมการสภากาชาดไทย คณะกรรมการบริหารประชุมเดือนละ 1 ครั้ง 

3. คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ ประกอบด้วย เลขาธิการ ผู้ช่วยเลขาธิการฯ 
เหรัญญิก ผู้ช่วยเหรัญญิก ผู้อ านวยการส านักงานทุกส านักงานมีหน้าที่ด าเนินกิจการทั้งปวงของ
สภากาชาดไทยให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติ ข้อบังคับ และระเบียบต่างๆ รวมถึงมติคณะกรรมการ
สภากาชาดไทย และคณะกรรมการบริหารสภากาชาดไทย และให้มีอ านาจในการอนุมัติแทน
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คณะกรรมการบริหารในอ านาจต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ในข้อระเบียบกรรมการบริหาร และระเบียบต่าง ๆ 
ที่ออกโดยกรรมการบริหาร คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ประชุมทุก 2 สัปดาห ์

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
ภาพประกอบ 3 ผังโครงสร้างการบริหารของสภากาชาดไทย 

 
ที่มา: ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย. (2560). แผนปฏิบัติการสภากาชาดไทย 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560: ค 
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วิสัยทัศน์สภากาชาดไทย 
สภากาชาดไทยเป็นองค์กรสาธารณกุศลระดับชาติ เป็นที่พึ่งของประชาชนและ

ด าเนินการเพื่อมนุษยธรรมตามหลักการกาชาดสากล เป็นองค์กรที่มีลักษณะเป็นพลวัตและนวัตกรรม 
มีวิสัยทัศน์ที่จะก้าวไปข้างหน้าสู่ความเป็นเลิศ และเป็นไปตามคติทัศน์ของสภากาชาดไทย คือ 
การบรรเทาทุกข์ บ ารุงสุข บ าบัดโรค ก าจัดภัย เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

ภารกิจแก่นหลักของสภากาชาดไทย 
เพื่อสนองรับวิสัยทัศน์ในอันที่จะเป็นที่พึ่งของประชาชน สภากาชาดไทยมุ่งเน้น

การพัฒนาการบริการและขยายการบริการและช่วยเหลือประชาชน อันเป็นการเพิ่มเป้าหมายและ
เพิ่มคุณภาพการให้บริการประชาชนตามภารกิจแก่นหลักของสภากาชาดไทย 4 ด้าน ได้แก่  

1. การบริการทางการแพทย์และสุขภาพอนามัย  
2. การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัย 
3. การบริการโลหิต   
4. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
อัตราก าลังบุคลากรสภากาชาดไทย  
อัตราก าลังบุคลากรสภากาชาดไทย ประจ าปีงบประมาณ 2558 มีจ านวนรวมทั้งหมด 

10,656 คน ประกอบด้วย 4 กลุ่ม (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2559) ดังนี้ 
1. เจ้าหน้าที่ประจ า จ านวน 8,718 คน คิดเป็นร้อยละ 81.81 
2. ลูกจ้างประจ า จ านวน 1,516 คน คิดเป็นร้อยละ 14.23 
3. ลูกจ้างชั่วคราว จ านวน 351 คน คิดเป็นร้อยละ 3.29 
4. พนักงานศูนย์ผลิตผลิตภัณฑ์จากพลาสมา จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 0.67 
หน่วยงานภายในสภากาชาดไทย  
ตามข้อบงัคับสภากาชาดไทย แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 80) พ.ศ. 2560 (สภากาชาดไทย, 

2560, 29 กันยายน) กิจการของสภากาชาดไทย มีจ านวนทั้งสิ้น 25 แห่ง แบ่งออกเป็น ส านักงาน 13 แห่ง 
หน่วยงานช านัญพิเศษ 6 แห่ง หน่วยงานพิเศษ 5 แห่ง และสถาบันการพยาบาล 1 แห่ง แสดงดัง
ตาราง 3 
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ตาราง 3 หน่วยงานภายในสภากาชาดไทย 
 

ส านักงาน 13 แห่ง  ศูนย์ช านัญพิเศษ 6 แห่ง หน่วยงานพิเศษ 5 แห่ง 
1. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
2. โรงพยาบาลสมเด็จพระ
บรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
3. ส านักงานบรรเทาทุกข์และ
ประชานามัยพิทักษ์  
4. สถานเสาวภา 
5. ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ 
6. ส านักงานบริหาร 
7. ส านักงานกลาง 
8. ส านักงานการคลัง  
9. ส านักงานจัดหารายได้ 
10. ส านักงานยุวกาชาด 
11. ส านักงานอาสากาชาด 
12. ส านักงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
13. ส านักงานบริหารกิจการ
เหล่ากาชาด 

1. ศูนย์ดวงตา 
2. ศูนย์เวชศาสตร์ฟื้นฟู  
3. ศูนย์วิจัยโรคเอดส์ 
4. ศูนย์รับบริจาคอวัยวะ 
5. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
6. ศูนย์ฝึกอบรมปฐมพยาบล
และสุขภาพอนามัย 

1. ส านักงานโภชนาการ  
สวนจิตรลดา 
2. ส านักงานจัดการทรัพย์สิน 
3. มูลนิธิสงเคราะห์เด็กของ
สภากาชาดไทย 
4. ส านักงานตรวจสอบ 
5. ส านักงานบริหารระบบ
กายภาพ 

สถาบันการพยาบาล 1 แห่ง  
สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิรา สภากาชาดไทย 
 
 
 

 
ที่มา: สภากาชาดไทย. (2560, 29 กันยายน). ข้อบังคับสภากาชาดไทย แก้ไขเพิ่มเติม

(ฉบับที่ 80) พ.ศ. 2560 
 

หลักการกาชาด 
สภากาชาดไทยด าเนินงานภายใต้หลักการกาชาด ซึ่งเป็นหลักการด าเนินงานที่เป็น

สากล ด าเนินงานภายใต้หลักการเดียวกันทั่วโลก มีทั้งหมด 7 ประการ ดังนี้ (ส านักงานบริหาร 
สภากาชาดไทย, 2559) 
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1. มนุษยธรรม กาชาดเกิดขึ้นมาจากความปรารถนาที่จะน าความช่วยเหลือโดย  
มิเลือกปฏิบัติมาสู่ผู้บาดเจ็บในสนามรบ กาชาดเพียรพยายามทั้งในฐานะทางระหว่างประเทศและ 
ในระดับชาติ เพื่อป้องกัน และบรรเทาความทุกข์ทรมานของมนุษย์ไม่ว่าจะพบได้ในที่ใด ความมุ่ง
ประสงค์ของกาชาดได้แก่ การคุ้มครองชีวิตและสุขภาพ และการประกันความเคารพนับถือต่อมนุษยชน 
กาชาดส่งเสริมความเข้าใจ มิตรภาพ ความร่วมมือระหว่างกัน และสันติภาพยั่งยืนระหว่างประชากร
ทั้งมวล 

2. ความไม่ล าเอียง กาชาดไม่เลือกปฏิบัติในเรื่องสัญชาติ เชื้อชาติ ความเชื่อถือ
ทางศาสนา ชั้น วรรณะ หรือความคิดเห็นทางการเมือง กาชาดเพียรพยายามอย่างเดียวที่จะบรรเทา
ความทุกข์ทรมาน โดยให้การปฏิบัติเป็นล าดับแรกต่อกรณีความทุกข์ยากที่เร่งด่วนที่สุด 

3. ความเป็นกลาง เพื่อที่จะได้รับความไว้วางใจสืบต่อไปจากทุกฝ่าย กาชาดไม่อาจ
เข้ากับฝ่ายหนึ่งฝ่ายใดในการสู้รบ หรือเกี่ยวข้องไม่ว่าในเวลาใดในการขัดแย้ง ซึ่งมีลักษณะทาง
การเมือง เชื้อชาติ ศาสนา และลัทธินิยม 

4. ความเป็นอิสระ กาชาดเป็นอิสระ สภากาชาดแห่งชาติแม้จะมีส่วนช่วยเหลือ
ในบริการด้านมนุษยธรรมของรัฐบาลของตน และอยู่ในบังคับแห่งกฎหมายของประเทศตน จะต้อง
ธ ารงความเป็นอิสระอยู่เสมอไป เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติตามหลักการกาชาดได้ทุกเวลา 

5. บริการอาสาสมัคร กาชาดเป็นองค์การอาสาสมัครในการบรรเทาทุกข์ โดยไม่มี
ความปรารถนาผลประโยชน์ในประการใด ๆ 

6. ความเป็นเอกภาพ ในประเทศหนึ่งพึงมีสภากาชาดได้เพียงแห่งเดียว สภากาชาด
ต้องเปิดให้แก่คนทั่วไป สภากาชาดต้องปฏิบัติงานด้านมนุษยธรรมตลอดทั่วดินแดนของตน 

7. ความเป็นสากล กาชาดเป็นสถาบันสากล ซึ่งสภากาชาดทั้งมวลที่สังกัดอยู่มีฐานะ
เท่าเทียมกัน และมีส่วนความรับผิดชอบและหน้าที่เท่าเทียมกันในการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย (Core Competency) 
สมรรถนะหลักมีความส าคัญต่อการบริหารทรัพยากร โดยสภากาชาดไทยได้น า

ระบบสมรรถนะมาเป็นพื้นฐานในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลทั้งด้านความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ 
อย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างถูกทิศทาง ซึ่งเป็นพื้นฐานที่จะน าองค์กรไปสู่
วิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ สมรรถนะหลักของบุคลากรสภากาชาดไทย ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ ดังนี้ 
(ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2556b) 



  127 

S - Service with Heart  การบริการที่ดี หมายถึง ให้บริการแก่ผู้มาติดต่อประสานงาน
หรือผู้รับบริการ ไม่ว่าจะเป็นประชาชน หรือหน่วยงานภายในสภากาชาดไทยให้เกิดความเข้าใจ
และพึงพอใจได้ตามต้องการ และความคาดหวัง ด้วยความเต็มใจและมีอัธยาศัยไมตรีที่ดี 

M - Moral & Ethics  คุณธรรมและจริยธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างซื่อสัตย์
สุจริต ปฏิบัติตามระเบียบและข้อบังคับของสภากาชาดไทย โดยยึดมั่นตามหลักการกาชาด และ
จรรยาบรรณวิชาชีพ เพื่อด ารงไว้ซึ่งความถูกต้องเป็นธรรม 

A - Active Learning  การเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง หมายถึง สนใจ
กระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ เพื่อน าความรู้ไปปรับปรุงพัฒนาการท างาน รวมทั้งน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ ตลอดจนสามารถ ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้แก่ผู้อ่ืนได้ 

R - Result Oriented  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ หมายถึง การแสดงความมุ่งมั่นในการ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายและแผนงานที่ก าหนด มีการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
รวมทั้งปรับปรุงหรือพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

T - Team Success  การท างานเป็นทีม หมายถึง ความเข้าใจบทบาทของตนเอง
ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือ และสามารถสื่อสารให้เกิดความเข้าใจที่
ถูกต้องเพื่อน าทีมไปสู่การบรรลุเป้าหมาย 

การด าเนินงานของสภากาชาดไทย 
สภากาชาดไทยมุ่งเน้นการพัฒนาการบริการขยายการบริการเพิ่มเป้าหมาย และ

เพิ่มคุณภาพเพื่อช่วยเหลือประชาชน รวมทั้งผู้ด้อยโอกาส ผู้ยากไร้ ผู้อยู่ในถิ่นทุรกันดาร ผู้สูงอายุ 
และเด็กก าพร้า โดยไม่จ ากัดชาติ ชั้น วรรณะ อีกทั้งช่วยพัฒนาประเทศโดยร่วมมือสนับสนุนการ
ด าเนินงานของรัฐบาล (ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย, 2560) 

ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย (2560) ได้ระบุเกี่ยวกับการ
ด าเนินงานของสภากาชาดไทยไว้ว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 เป็นช่วงรอยต่อของแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 พ.ศ. 2555-2559 และฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 และ
รัฐบาลได้ก าหนดให้มียุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) เพื่อเป็นแนวทางจัดท าแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ระยะ 5 ปี ในช่วงสองทศวรรษข้างหน้า สภากาชาดไทยจึงให้ความส าคัญ
ในการเชื่อมยุทธศาสตร์สภากาชาดไทยและยุทธศาสตร์ของประเทศ ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจฯ 
ฉบับที่ 12 และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยเฉพาะในยุทธศาสตร์ของสภากาชาดไทยที่ครอบคลุม
แผนงานและโครงการที่จะขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐ 
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ยุทธศาสตร์สภากาชาดไทย พ.ศ. 2560-2564 (ฉบับปรับปรุง ตุลาคม 2559)  
สภากาชาดไทยมียุทธศาสตร์ที่ใช้ก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กร คือ ยุทธศาสตร์

สภากาชาดไทย พ.ศ. 2560-2564 (ฉบับปรับปรุง ตุลาคม 2559) ซึ่งใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนปฏิบัติการ
เพื่อมุ่งตอบสนองวิสัยทัศน์ขององค์กร ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ (ส านักนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย, 2560) 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การบริการทางการแพทย์ และสาธารณสุข 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาและขยายบริการโลหิต ผลิตภัณฑ์จากพลาสมาและ

เซลล์ต้นก าเนิดเม็ดโลหิต 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การช่วยเหลือผู้ประสบภัย 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การพัฒนาและส่งเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน 
ยุทธศาสตร์ที่ 5 การพัฒนาระบบอาสาสมัครแบบบูรณาการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 การพัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการเชิงรุก 
การด าเนินการตามยุทธศาสตร์สภากาชาดไทย พ.ศ. 2560-2564 ประกอบด้วย

เป้าหมายการให้บริการผลผลิต หน่วยงานเจ้าภาพและหน่วยงานร่วมรับผิดชอบ แสดงดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 ยุทธศาสตร์ เป้าหมายการให้บริการผลผลิต หน่วยงานเจ้าภาพและหน่วยงานร่วม
รับผิดชอบของสภากาชาดไทยประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
การบริการ 
ทางการแพทย์  
และสาธารณสุข 

เป้าหมาย 
การให้บริการท่ี 1
การบริการและ 
ผลิตบุคลากร
ทางการแพทย์  
และสาธารณสุข 
ที่ได้มาตรฐาน 
 

ผลผลิตท่ี 1 
การบริการรักษาพยาบาล  
ฟื้นฟูสภาพ สร้างเสริม
สุขภาพและป้องกันโรค 
ให้ผู้ป่วย และประชาชน
กลุ่มเป้าหมาย รวมทั้ง
ผู้ด้อยโอกาส 

1. โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ์
2. โรงพยาบาล
สมเด็จฯ 

1. ศูนย์เวชศาสตร์
ฟื้นฟ ู
2. ศูนย์วิจัยโรคเอดส ์
3. สถานเสาวภา 
4. สถาบันการ
พยาบาลฯ 
5. ส านักงาน
บรรเทาทุกข์ฯ 
6. ส านักงาน 
อาสากาชาด 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 1 
การบริการ 
ทางการแพทย์  
และสาธารณสุข 
(ต่อ) 

เป้าหมาย 
การให้บริการท่ี 1
การบริการและ 
ผลิตบุคลากร
ทางการแพทย์  
และสาธารณสุข 
ที่ได้มาตรฐาน 
(ต่อ) 
 

ผลผลิตท่ี 2  
การบริการชีววัตถุและ 
ยาปราศจากเชื้อมีปริมาณ 
เพียงพอต่อความต้องการ
ของผู้ป่วยและปลอดภัย
ตามมาตรฐานสากล 

สถานเสาวภา - 

ผลผลิตท่ี 3  
ผู้ป่วยได้รับการเปลี่ยน
กระจกตาปลูกถ่ายอวัยวะ
และเนื้อเยื่อจาก 
ศูนย์ดวงตาแห่งชาติ และ 
ศูนย์รับบรจิาคอวัยวะ
แห่งชาติ ที่มีคุณภาพ 
ตามมาตรฐานสากล 

1. ศูนย์ดวงตา 
2. ศูนย์รับ
บริจาคอวัยวะ 

- 

  ผลผลิตท่ี 4  
พยาบาลศาสตรบัณฑิต
พยาบาลศาสตรมหา
บัณฑิต พยาบาลเฉพาะ
ทางและผู้ช่วยพยาบาล 

สถาบันการ 
พยาบาลฯ 

1. โรงพยาบาล
สมเด็จฯ 
2. โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ์

  ผลผลิตท่ี 5  
แพทย์ผู้เชี่ยวชาญ 
เฉพาะทาง และบุคลากร
ทางด้านสาธารณสุข 

โรงพยาบาล
จุฬาลงกรณ ์

1. โรงพยาบาล
สมเด็จฯ 
2. ศูนย์เวช
ศาสตร์ฟื้นฟ ู
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 2 
การพัฒนาและ
ขยายบริการโลหิต
ผลิตภัณฑ์จาก
พลาสมาและ 
เซลล์ต้นก าเนิด 
เม็ดโลหิต 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 2
ผู้รับบริการได้รบั
โลหิต ส่วนประกอบ 
โลหิต ผลิตภัณฑ์
จากพลาสมาและ
เซลล์ต้นก าเนิด 
เม็ดโลหิตที่มี
คุณภาพได้
มาตรฐานสากล 
และเพียงพอเพื่อ
การรักษา 

ผลผลิตท่ี 6  
โลหิตส่วนประกอบโลหิต  
และผลิตภัณฑ์จาก
พลาสมา มีปริมาณ
เพียงพอส าหรับผู้ป่วย 
ทั้งประเทศ และ 
มีคุณภาพได้ตาม
มาตรฐานสากล 

ศูนย์บริการ
โลหิตแห่งชาติ 

- 

ยุทธศาสตร์ท่ี 3 
การช่วยเหลือ
ผู้ประสบภัย 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 3 
การช่วยเหลือ
ผู้ประสบภัยและ
เตรียมความพร้อม
รับภัยพิบัต ิ

ผลผลิตท่ี 7  
สภากาชาดไทยสามารถ
เข้าถึงผู้ประสบภัยและ
ให้บริการได้อย่างรวดเร็ว 

ส านักงาน
บรรเทาทุกข์ฯ 

1. ส านักงาน
บรหิารกจิการ
เหล่ากาชาด 
2. ส านักงาน 
อาสากาชาด 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 
การพัฒนาและ
ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 4  
การส่งเสริม
คุณภาพชีวิต 

ผลผลิตท่ี 8  
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของ
ผู้สูงอายุเด็กและ
เยาวชนที่ด้อยโอกาส
ตามต้นแบบของ
สภากาชาดไทย 

ส านักงาน 
อาสากาชาด 

 1. สถาบันพยาบาลฯ 
 2. ส านักงาน 
 บรรเทาทุกข์ฯ 
 3. ส านักงาน 
 ยุวกาชาด 
 4. มูลนิธ ิ
สงเคราะห์เด็กฯ 
 5. ศูนย์ฝึกอบรมฯ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 4 
การพัฒนาและ
ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิต (ต่อ) 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 4  
การส่งเสริม
คุณภาพชีวิต 
(ต่อ) 

ผลผลิตท่ี 8  
คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นของ
ผู้สูงอายุเด็กและ
เยาวชนที่ด้อยโอกาส
ตามต้นแบบของ
สภากาชาดไทย (ต่อ) 

   6. โรงพยาบาล 
 สมเด็จฯ 
 7. ส านักงานบริหาร
กิจการเหล่ากาชาด 
 8. ส านักงานกลาง 

ยุทธศาสตร์ท่ี 5  
การพัฒนาระบบ
อาสาสมัครแบบ
บูรณาการ 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 5  
สภากาชาดไทย
เป็นองค์ผู้น าด้าน
อาสาสมัครของ
ประเทศ 

ผลผลิตท่ี 9  
ระบบบริหารจัดการ
อาสาสมัครแบบ 
บูรณาการ 

ส านักงาน
อาสากาชาด 
 

 1. ส านักงานบริหาร
กิจการเหล่ากาชาด 
 2. ส านกังาน 
 ยุวกาชาด 
 3. ส านกังานบริหาร  
 ทรพัยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6  
การพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ
แบบบูรณาการ
เชิงรุก 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 6  
มีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพ 
โปร่งใสเป็น
มาตรฐานเดียวกัน
และสามารถ
สื่อสารกับ
กลุ่มเป้าหมาย  
ด้วยข้อมูลที่
ถูกต้องครบถ้วน 
เชื่อถือได้ และ
ทันเวลา 

ผลผลิตท่ี 10  
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ที่ทันสมัยและเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริการ
ของสภากาชาดไทย 

ศูนย์
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

- 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6  
การพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ
แบบบูรณาการ
เชิงรุก (ต่อ) 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 6  
มีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพ 
โปร่งใสเป็น
มาตรฐานเดียวกัน
และสามารถ
สื่อสารกับ
กลุ่มเป้าหมาย  
ด้วยข้อมูลที่
ถูกต้องครบถ้วน 
เชื่อถือได้ และ
ทันเวลา (ต่อ) 

ผลผลิตท่ี 11  
ระบบการบริหารจัดการ
ที่มีประสทิธิภาพ (ต่อ) 

ส านักงาน 
การคลัง 

1. ส านักงาน
บริหาร 
   - ฝ่ายบริหาร 
งานทั่วไป 
   - ส านักนโยบาย
และยุทธศาสตร ์
2. ส านักงาน
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
3. ส านักงานกลาง 
4. ส านักงาน
จัดหารายได้ 
5. ส านักงาน
จัดการทรัพย์สนิ 
6. ส านักงาน
บริหารกิจการ
เหล่ากาชาด 
7. ส านักงาน
ตรวจสอบ 
8. ส านักงาน
บริหารระบบ
กายภาพ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ยุทธศาสตร์ 
เป้าหมายการ
ให้บริการ 

ผลผลิต 
หน่วยงาน 
เจ้าภาพ 

หน่วยงาน 
ร่วมรับผิดชอบ 

ยุทธศาสตร์ท่ี 6  
การพัฒนาระบบ
บริหารจัดการ
แบบบูรณาการ
เชิงรุก (ต่อ) 

เป้าหมายการ
ให้บริการท่ี 6  
มีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรที่มี
ประสิทธิภาพ 
โปร่งใสเป็น
มาตรฐานเดียวกัน
และสามารถ
สื่อสารกับ
กลุ่มเป้าหมาย  
ด้วยข้อมูลที่
ถูกต้องครบถ้วน 
เชื่อถือได้ และ
ทันเวลา (ต่อ) 

ผลผลิตท่ี 12  
การสื่อสารและ
ประชาสัมพันธ์ของ
สภากาชาดไทย เข้าถึง
กลุ่มเป้าหมายทั่วถึง
และอย่างรวดเร็ว 

ส านักสารนิเทศ
และสื่อสาร
องค์กร
ส านักงาน 
บริหาร 

ส านักวิเทศ
สัมพันธ ์
ส านักงานบริหาร 

 
ที่มา: ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ สภากาชาดไทย. (2560). แผนปฏิบัติการสภากาชาดไทย 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560: 11-14 
 
3.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย 

ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการบริหารงานบุคคลของ
สภากาชาดไทย โดยด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การพัฒนาโครงสร้างองค์กร การพัฒนา
ระบบงาน การประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาระบบข้อมูล การจัดท า
แผนก าลังคน การจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล งานด้านระเบียบวินัยที่เกี่ยวกับการ
บริหารงานบุคคล และการด าเนินงานเกี่ยวกับสวัสดิการส าหรับบุคลากรสภากาชาดไทย ซึ่งมี
รายละเอียดการบริหารงาน ดังนี้ (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2557) 
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3.2.1 วิสัยทัศน์ของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป็นองค์กรกลางด าเนินงานด้านงานบุคคลของสภากาชาดไทยที่มีข้อมูลและเทคโนโลยี

ที่ทันสมัย เน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและด ารงความเป็นธรรมในงานบุคคล เพื่อให้
สภากาชาดไทยมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์กร 

3.2.2 การแบ่งส่วนงานของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล แสดงดังภาพประกอบ 4 
ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล แบ่งการด าเนินงานออกเป็น 1 กลุ่มงาน 5 ฝ่าย และ 

1 งาน ตามระเบียบสภากาชาดไทย ว่าด้วย การแบ่งส่วนงานของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. 2556 (สภากาชาดไทย, 2556, 10 ตุลาคม) ดังนี้ 

 
 
 
 
 

 
 
 
  
 

 

 
ภาพประกอบ 4 การแบ่งส่วนงานของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
ที่มา: ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย. (2556). การจัดการองค์กร: ออนไลน์ 

 
1. กลุ่มงานยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล มีหน้าที่จัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคลและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ถ่ายทอดยุทธศาสตร์ลงสู่การปฏิบัติไปยังหน่วยงานต่าง ๆ 
ของสภากาชาดไทย ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ ทบทวนและพัฒนา
ยุทธศาสตร์งานบริหารงานบุคคลเพื่อสนับสนุนการด าเนินงานของสภากาชาดไทย ศึกษาวิจัยเพื่อ
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พัฒนาระบบงานด้านการบริหารงานบุคคล พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทย 
และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

2. ฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงาน มีหน้าที่ศึกษาวิเคราะห์และจัดท าโครงสร้าง
และกรอบอัตราก าลังขององค์กร ติดตามประเมินผลโครงสร้างและใช้อัตราก าลังของสภากาชาดไทย 
ศึกษาวิเคราะห์เพื่อจ าแนกต าแหน่งและประเมินค่างาน ศึกษาวิเคราะห์เกี่ยวกับการก าหนดต าแหน่ง 
และจัดท ามาตรฐานก าหนดต าแหน่ง บริหารค่าตอบแทน ค่าจ้าง และเงินเดือน ศึกษาวิเคราะห์การ
ใช้อัตราก าลังคน และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

3. ฝ่ายบริหารงานบุคคลและทะเบียนประวัติ มีหน้าที่ด าเนินการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรเข้ามาปฏิบัติงาน ด าเนินการบรรจุ แต่งต้ัง โอนย้ายบุคลากรสภากาชาดไทย จัดท าทะเบียน
ประวัติบุคลากรสภากาชาดไทย ด าเนินการเลื่อนขั้นเงินเดือน/ค่าจ้างของบุคลากรสภากาชาดไทย 
ด าเนินการเลื่อนระดับต าแหน่งบุคลากรสภากาชาดไทย ด าเนินการด้านบ าเหน็จบ านาญ ด าเนินการ
พัฒนาระบบ HRMIS การจ้างงานประเภทต่าง ๆ การจัดท าระเบียบหลักเกณฑ์ และปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 
ตามที่ได้รับมอบหมาย 

4. ฝ่ายพัฒนาบุคคล มีหน้าที่พัฒนาหลักสูตรการฝึกอบรม จัดการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรของสภากาชาดไทย ก าหนดสมรรถนะหลักและความรู้ทักษะประจ าต าแหน่งของ
บุคลากรสภากาชาดไทย การจัดท าระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent management) และ
การวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) จัดท าระบบสารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากร 
(HRDIS) พัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career ladder) และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับ
มอบหมาย 

5. ฝ่ายสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ มีหน้าที่ดูแลสิทธิและผลประโยชน์ตอบแทน 
ปรับปรุงสวัสดิการของสภากาชาดไทย ด าเนินการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ด าเนินงาน
ด้านบุคลากรสัมพันธ์ ด าเนินงานเกี่ยวกับกองทุนส ารองเลี้ยงชีพของสภากาชาดไทย ด าเนินงาน
สมาคมฌาปนกิจสงเคราะห์ของสภากาชาดไทย ดูแลเจ้าหน้าที่บ านาญของสภากาชาดไทย และ
ปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

6. ฝ่ายบริหารงานทั่วไป มีหน้าที่ดูแลงานสารบรรณของส านักงาน ดูแลงานการเงิน 
บัญชี และพัสดุของส านักงาน รวบรวมและติดตามแผนงานโครงการและงบประมาณของส านักงาน 
ดูแลอาคารสถานที่และยานพาหนะของส านักงาน เผยแพร่และประชาสัมพันธ์ส านักงาน งานรับรอง
และต้อนรับ ประสานงานและอ านวยการอ่ืนๆ และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 
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7. งานนิติการ มีหน้าที่ ดูแลงานสัญญาที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของ
สภากาชาดไทย ด าเนินงานทางวินัยและอุทธรณ์ร้องทุกข์ต่าง ๆ ดูแลด้านระเบียบวินัย การตรวจ
ร่างกฎหมายต่าง ๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล และปฏิบัติงานอื่น ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

3.2.3 การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย 
แนวทางการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทยเป็นไปอย่าง

ครอบคลุมใน 3 ด้านหลักที่ส าคัญ ประกอบด้วย 
1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management หรือ HRM) 

เป็นกระบวนการปฏิบัติงานที่เกี่ยวกับคนในองค์กรที่เป็นระบบและต่อเนื่องกัน  ต้องมีการประสาน
กับทุกระดับ และต้องมีระบบ/ระเบียบรองรับ  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development หรือ HRD) 
เป็นกระบวนการพัฒนาคนในองค์กรที่มีหลายรูปแบบให้สามารถปฏิบัติงานรองรับกับยุทธศาสตร์
ขององค์กรได ้

3. การพัฒนาองค์กร (Organization Development หรือ OD) เป็นกระบวนการพัฒนา
เกี่ยวกับโครงสร้างการบริหาร กระบวนการท างานภายใน กระบวนการท างานที่เชื่อมโยงกันระหว่าง
หน่วยงานและภายในหน่วยงาน รวมถึงค่านิยมและวัฒนธรรมในการท างานระดับหน่วยงานและองค์กร 

การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลสภากาชาดไทย ด าเนินการตามระเบียบสภากาชาดไทย 
ว่าด้วย การบริหารงานบุคคล (ฉบับที่ 16) พ.ศ. 2553 (สภากาชาดไทย, 2553, 15 ตุลาคม) ซึ่งมี
รายละเอียดส าคัญดังนี้ 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรสภากาชาดไทย 
1. ประเภทของบุคลากรสภากาชาดไทย แบ่งเป็น 4 ประเภท ได้แก ่

1.1 เจ้าหน้าที่ประจ า คือ เจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินเดือนในงบประมาณ
หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า  ประเภทเงินเดือน 

1.2 เจ้าหน้าที่วิสามัญ คือ เจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดค่าจ้างชั่วคราว ประเภทค่าจ้างชั่วคราว 

1.3 ลูกจ้างประจ า คือ เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า ประเภทค่าจ้างประจ า 

1.4 ลูกจ้างชั่วคราว คือ เจ้าหน้าทีท่ี่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดค่าจ้างชั่วคราว ประเภทค่าจ้างชั่วคราว 
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2. บุคลากรสภากาชาดไทย ต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
2.1  มีอายุไม่ต่ ากว่าสิบแปดปี ส าหรับชายต้องปลดพันธะทางทหารประจ าการมาแล้ว 

หรือเป็นทหารกองหนุน ยกเว้นผู้ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาของสภากาชาดไทย 
2.2 มีความเลื่อมใสในการปกครองระบอบประชาธิปไตยตามรัฐธรรมนูญด้วย

ความบริสุทธิ์ใจ 
2.3  ไม่เป็นผู้มีกายทุพพลภาพจนไม่สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ ไร้ความสามารถ 

หรือจิตฟั่นเฟือนไม่สมประกอบ หรือเป็นโรคตามที่คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ก าหนด 
2.4 ไม่เป็นผู้บกพร่องในศีลธรรมอันดี 
2.5 ไม่เป็นผู้มีหนี้สินล้นพ้นตัว 
2.6 ไม่เคยเป็นบุคคลล้มละลาย 
2.7 ไม่เป็นผู้เคยต้องรับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็น

โทษส าหรับความผิดท่ีได้กระท าโดยประมาท หรือความผิดลหุโทษ 
2.8 ไม่เป็นผู้เคยถูกลงโทษให้ออก ปลดออก หรือไล่ออกจากสภากาชาดไทย 

หรือหน่วยงานอื่น 
3. การก าหนดต าแหน่งและการให้ได้รับเงินเดือน  
ต าแหน่ง ระดับ สายงาน หน่วยงาน จ านวน และคุณสมบัติเฉพาะต าแหน่งส าหรับ

บุคลากรสภากาชาดไทย ให้เป็นไปตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง โดยให้ค านึงถึงลักษณะ หน้าที่
และความรับผิดชอบ ปริมาณและคุณภาพของงาน ตามหลักเกณฑ์ดังต่อไปนี ้

3.1 ต าแหน่งระดับ 10 เป็นต าแหน่งผู้อ านวยการ หรือต าแหน่งบริหารอ่ืนที่เทียบเท่า 
หรือต าแหน่งผู้ทรงคุณวุฒิที่ต้องใช้ผู้มีความรู้ความช านาญระดับสูงมากเป็นพิเศษเป็นผู้ปฏิบัติ 

3.2 ต าแหน่งระดับ 9 เป็นต าแหน่งรองผู้อ านวยการ หรือต าแหน่งบริหารอ่ืนที่
เทียบเท่า หรือต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญพิเศษที่ต้องใช้ผู้มีความรู้ความช านาญระดับสูงมากเป็นผู้ปฏิบัติ 

3.3  ต าแหน่งระดับ 8 เป็นต าแหน่งผู้ช่วยผู้อ านวยการ หรือต าแหน่งหัวหน้าฝ่ายที่
มีคุณภาพของงานสูงเป็นพิเศษ หรือต าแหน่งบริหารอ่ืนที่เทียบเท่า หรือต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญที่ต้อง
ใช้ผู้มีความช านาญสูงเป็นผู้ปฏิบัติ 

3.4 ต าแหน่งระดับ 7 เป็นต าแหน่งหัวหน้าฝ่าย  หรือต าแหน่งบริหารอ่ืนที่เทียบเท่า 
หรือต าแหน่งผู้ช านาญการพิเศษที่ต้องใช้ผู้มีความรู้ความช านาญเป็นผู้ปฏิบัติ 

3.5  ต าแหน่งระดับ 6 เป็นต าแหน่งหัวหน้าหน่วย หรือเทียบเท่า หรือต าแหน่ง
ผู้ช่วยหัวหน้าฝ่าย หรือต าแหน่งผู้ช านาญการที่ต้องใช้ผู้มีความรู้ความช านาญเป็นผู้ปฏิบัติ หรือ
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ต าแหน่งปฏิบัติการในสายงานที่รับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาในสาขาซึ่งก าหนดให้เริ่มต้นที่
ระดับ 4 

3.6 ต าแหน่งระดับ 5 เป็นต าแหน่งหัวหน้าระดับต้น หรือต าแหน่งผู้ช่วยหัวหน้า
หน่วย หรือต าแหน่งปฏิบัติการในสายงานที่รับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
หรือต าแหน่งปฏิบัติการในสายงานที่รับผู้ส าเร็จการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี  ซึ่งมีลักษณะ
งานที่ต้องปฏิบัติยากมากและปฏิบัติงาน  โดยไม่จ าเป็นต้องมีผู้ก ากับตรวจสอบ 

3.7 ต าแหน่งระดับ 4 เป็นต าแหน่งผู้ช่วยหัวหน้าระดับต้น หรือต าแหน่งปฏิบัติการ 
ในสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1 หรือระดับ 2 หรือระดับ 3 ซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติค่อนข้างยาก 
หรือเป็นต าแหน่งที่ใช้บรรจุผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาบางสาขา 

3.8  ต าแหน่งระดับ 3 เป็นต าแหน่งปฏิบัติงานในสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1 
หรือระดับ 2 ซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติยากพอสมควร หรือเป็นต าแหน่งที่ใช้บรรจุผู้ส าเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรี หรือปริญญาโท หรือเทียบเท่า 

3.9  ต าแหน่งระดับ 2 เป็นต าแหน่งซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติค่อนข้างยาก
ภายใต้การก ากับตรวจสอบโดยทั่วไปที่จ าเป็นต้องปฏิบัติ โดยผู้มีความรู้ความสามารถ หรือความ
ช านาญงานค่อนข้างสูงและเป็นต าแหน่งที่ใช้บรรจุผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ
ชั้นสูง หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพเทคนิค หรือเทียบเท่า 

3.10 ต าแหน่งระดับ 1 เป็นต าแหน่งชั้นต้นซึ่งมีลักษณะงานที่ต้องปฏิบัติไม่ยุ่งยาก
ภายใต้การก ากับตรวจสอบโดยใกล้ชิด ที่ไม่จ าเป็นต้องปฏิบัติโดยผู้มีความรู้ความสามารถ หรือ
ความช านาญงานสูง และเป็นต าแหน่งที่ใช้บรรจุผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตร มัธยมศึกษา
ตอนต้น หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือเทียบเท่า 

การบรรจุและแต่งตั้งบุคลากรสภากาชาดไทย 
การบรรจุบุคลากรเข้าปฏิบัติงานเป็นเจ้าหน้าที่หรือลูกจ้างประจ าของสภากาชาดไทย 

จะบรรจุจากผู้ที่ผ่านการคัดเลือกหรือผู้สอบแข่งขันในต าแหน่งนั้นตามล าดับในบัญชีที่สอบได้  ผู้ที่
ได้รับการบรรจุจะต้องผ่านการทดลองปฏิบัติงานตามระยะเวลาที่สภากาชาดไทยก าหนดส าหรับ
เจ้าหน้าทีท่ี่ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันของสภากาชาดไทย หรือเคยปฏิบัติงานในสภากาชาดไทย
แล้วลาออก และกลับเข้ามาปฏิบัติงานต่อ หรือเคยรับราชการมาก่อนไม่ต้องทดลองปฏิบัติงาน  
(ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2557) 
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คุณสมบัติของผู้สอบแข่งขัน การสอบแข่งขัน หลักสูตร วิธีด าเนินการเกี่ยวกับการ
สอบแข่งขัน เกณฑ์การตัดสิน การขึ้นบัญชี การบรรจุ และการทดลองปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
หลักเกณฑ์และวิธีการที่คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ก าหนด 

การบรรจุแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งและการให้ได้รับเงินเดือน บุคลากรสภากาชาดไทย
จะได้รับเงินเดือนตามต าแหน่ง ผู้ได้รับแต่งต้ังให้ด ารงต าแหน่งในระดับใดให้ได้รับเงินเดือนใน
ระดับนั้น  โดยให้ได้รับในขั้นต่ าของเงินเดือนส าหรับต าแหน่ง ทั้งนี้ การให้บุคลากรสภากาชาดไทย
ได้รับเงินเดือนสูงกว่าหรือต่ ากว่าขั้นต่ าหรือสูงกว่าขั้นสูงของเงินเดือนส าหรับต าแหน่ง  ให้เป็น
อ านาจของคณะกรรมการเจ้าหน้าที ่ที่จะวินิจฉัยเป็นกรณีพิเศษเฉพาะราย 

อัตราเงินเดือนและค่าจ้างส าหรับบุคลากรสภากาชาดไทย ให้ได้รับอัตราเงินเดือน
ตามวุฒิที่บรรจุ และรับอัตราค่าจ้างตามสายงานเป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนของเจ้าหน้าที่และ
บัญชีอัตราค่าจ้างของลูกจ้างประจ าโดยผู้ที่บรรจุเป็นเจ้าหน้าที่จะได้รับอัตราเงินเดือนตามวุฒิ และ
ลูกจ้างประจ าจะได้รับอัตราค่าจ้างตามสายงาน ซึ่งเป็นไปตามบัญชีอัตราเงินเดือนของเจ้าหน้าที่
และบัญชีอัตราค่าจ้างของลูกจ้างประจ า 

การเลื่อนระดับเงินเดือนและการเลื่อนระดับความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร
สภากาชาดไทย (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2557) 

1. การเลื่อนระดับตามเกณฑ์มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
ก าหนดระยะเวลาของการครองระดับไว้ในที่นี้หมายถึง ต้องมีระยะเวลาการครองระดับนั้น

ไม่น้อยกว่ากี่ปี จึงสามารถประเมินขึ้นสู่ระดับที่สูงขึ้นได้ โดยผู้บังคับบัญชาเป็นผู้พิจารณาประเมินผล
การปฏิบัติงาน 

2. การเลื่อนระดับตามหลักเกณฑ์การพิจารณาความก้าวหน้าในสายงาน 
สภากาชาดไทยได้ก าหนดความก้าวหน้าในสายงานต่าง ๆ ดังนี้ 

2.1 สายงานที่อาศัยความรู้ความช านาญและประสบการณ์เฉพาะตน 
2.1.1 สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 1 หรือระดับ 2 (ความรู้ระดับ ม.3 ม.6 ปวช. 

ปวส. และอนุปริญญา) สามารถเลื่อนระดับ 4 หรือระดับ 5 ได้ต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 
1. มีระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง คือ วุฒิการศึกษา ม.ต้น /ม.ปลาย / 

ประกาศนียบัตร ผู้ช่วยพยาบาลฯ ต้องด ารงต าแหน่งระดับ 3 ไม่น้อยกว่า 8 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 4 ได้ 
และต้องด ารงต าแหน่งระดับ 4 ไม่น้อยกว่า 10 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 5 ได้ ส่วนวุฒิการศึกษา ปวช. 
ต้องด ารงต าแหน่งระดับ 3 ไม่น้อยกว่า 6 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 4 ได้ ส่วนวุฒิการศึกษา ปวส. และ
อนุปริญญา ต้องด ารงต าแหน่งระดับ 4 ไม่น้อยกว่า 6 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 5 ได้ 
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2. การประเมินผลงานให้พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานจริงซึ่งแสดงให้
เห็นถึงทักษะ ความรู้ความสามารถความช านาญและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นที่ประจักษ์  โดยให้ดู
รายละเอียดตามหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาคัดเลือก เพื่อแต่งต้ังเจ้าหน้าที่ให้ด ารงต าแหน่งใน
ระดับที่สูงขึ้น ส าหรับสายงานที่เริ่มจากระดับ 1 และระดับ 2 

2.1.2 สายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 3 หรือระดับ 4 (ความรู้ระดับปริญญาตรี หรือ
ปริญญาโท) สามารถเลื่อนระดับ 6 ได้ต้องมีคุณสมบัติ ดังนี้ 

1.  มีระยะเวลาของการด ารงต าแหน่ง คือ วุฒิการศึกษาปริญญาตรี ต้อง
ด ารงต าแหน่งระดับ 5 ไม่น้อยกว่า 8 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 6 ได้ ส าหรับวุฒิการศึกษาปริญญาโท
ต้องด ารงต าแหน่งระดับ 5 ไม่น้อยกว่า 6 ปี จึงจะเลื่อนเป็นระดับ 6 ได้ ทั้งนี้ จะต้องมีเงินเดือนถึง
ขั้นต่ าของระดับ 6 ด้วย และ 

2.  ต้องมีผลงานปริมาณและคุณภาพของงานปฏิบัติการและมีผลงาน
ปริมาณงานย้อนหลัง 3 ปี และต้องเป็นผลงานที่แสดงว่าต้องอาศัยความช านาญในหน้าที่ 
ที่ปฏิบัติเป็นอย่างมากจึงจะปฏิบัติหน้าที่ได้ และมีผลงานการวิเคราะห์งานที่ปฏิบัติ หรือให้บริการ
เชิงวิจัย หรือผลงานในลักษณะอ่ืน ๆ ที่มีคุณภาพดีซึ่งมีหลักฐานว่าได้น าไปใช้ หรือประยุกต์ใช้ใน
การเพิ่มพูนประสิทธิภาพของงานด้านปฏิบัติการและบริการในสายงานนั้น ๆ ในระดับกลุ่มงานหรือ
หน่วย โดยดูรายละเอียดตามหลักเกณฑ์และวิธีการพิจารณาคัดเลือก เพื่อแต่งต้ังเจ้าหน้าที่ให้ด ารง
ต าแหนง่ในระดับที่สูงขึ้นส าหรับสายงานที่เริ่มต้นจากระดับ 3 

2.2 สายงานวิชาการ การก าหนดต าแหน่งทางวิชาการในสภากาชาดไทยนั้น เริ่ม
จากต าแหน่งระดับ 6 ขึ้นไป ซึ่งมิใช่ต าแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน แต่เป็นต าแหน่งที่มีลักษณะงานที่
ต้องปฏิบัติโดยอาศัยความรู้ความสามารถ ความช านาญการ ความเชี่ยวชาญ และความช านาญงาน
อย่างสูงเฉพาะบุคคล ซึ่งจะพิจารณาก าหนดตามความจ าเป็นของสายงานเฉพาะสาขา 

มาตรฐานการก าหนดต าแหน่งทางวิชาการ มีดังนี้ 
ระดับ 6 ผู้ช านาญการ ได้แก่ ผู้ที่ใช้ความรู้ความสามารถในวิชาการสาขานั้น ๆ 

ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ คุณภาพของผลงานที่เชื่อถือได้ (Reliable) เป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

ระดับ 7 ผู้ช านาญการพิเศษ ได้แก่ ผู้ที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในวิชาการ
สาขานั้น ๆ ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างดี คุณภาพของผลงานอยู่ในขั้นสูง (Good) 
เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 
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ระดับ 8 ผู้เชี่ยวชาญ ได้แก่ ผู้ที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในวิชาการสาขานั้น ๆ 
ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างดีมาก และคุณภาพของผลงานอยู่ในขั้นสูงมาก (Very 
good) เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและประเทศชาติ 

ระดับ 9 ผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ได้แก่ ผู้ที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถในวิชาการ
สาขานั้น ๆ ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างลึกซึ้งและคุณภาพของผลงานอยู่ในขั้นสูงมาก
เป็นพิเศษ (Outstanding) อย่างเห็นได้ชัด เป็นประโยชน์อย่างดียิ่งต่อหน่วยงานและประเทศชาติ
อย่างมาก 

ระดับ 10 ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ผู้ได้ใช้ความรู้ความสามารถในวิชาการสาขา
นั้น ๆ ปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบได้อย่างลึกซึ้งและคุณภาพของผลงานอยู่ในชั้นดีเยี่ยม 
(Excellent) เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและประเทศชาติอย่างเห็นได้ชัด ตลอดจนเป็นที่เชื่อถือและ
มีชื่อเสียงเป็นที่ยอมรับกันในระหว่างประเทศ 

สายงานทางวิชาการท่ีสามารถเสนอขอรับการประเมิน เพื่อเลื่อนระดับ มีดังนี้ 
1. สายงานแพทย์ ทันตแพทย์ และสัตวแพทย์ 
2. สายงานพยาบาล 
3. สายงานโภชนาการ 
4. สายงานสุขศึกษา 
5. สายงานสังคมสงเคราะห์ 
6. สายงานเภสัชกร 
7. สายงานวิทยาศาสตร์การแพทย์ เทคนิคการแพทย์ และรังสีการแพทย์ 
8. สายงานเวชศาสตร์ฟื้นฟู 
9. สายงานฝึกอบรม 
10. สายงานนักวิชาการศึกษา 
การพัฒนาบุคลากรของสภากาชาดไทย (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 

สภากาชาดไทย, 2557) 
สภากาชาดไทย ได้ตระหนักถึงความส าคัญของการสร้างและพัฒนาบุคลากร

ให้มีความรู้ทักษะ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรที่ดี มีความสามารถ ทันต่อความก้าวหน้าทางวิชาการ 
และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง รวมทั้งเหมาะสมกับบทบาทที่ได้รับมอบหมาย จึงส่งเสริมให้บุคลากรได้
มีการพัฒนาอย่างทั่วถึง เป็นระบบต่อเนื่อง และสนับสนุนให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองโดยสามารถ
ลาไปศึกษา ฝึกอบรมดูงาน หรือปฏิบัติการวิจัย รวมทั้งการพัฒนาโดยผู้บังคับบัญชา เช่น การสอนงาน 
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การเป็นพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนหน้าที่ เป็นต้น จะท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิผล
ประสิทธิภาพตามภารกิจของสภากาชาดไทย การพัฒนาบุคลากรสภากาชาดไทย แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 

1. การฝึกอบรมทั่วไป (General Training) ด าเนินการโดยส านักงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย  

1.1 การจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหม่  
1.2 การฝึกอบรมบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้สมรรถนะตามภารกิจ  
1.3 การเตรียมความพร้อมสู่การเป็นผู้บริหาร  
1.4 การพัฒนาผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง 
1.5 การประสานเพื่อส่งผู้บริหารระดับสูงเข้ารับการอบรมในหลักสูตร  

นักบริหารภาครัฐ  
1.6 การสัมมนาเพื่อเตรียมพร้อมสู่วัยเกษียณ 
1.7 การพัฒนา และฝึกอบรมตามนโยบายสภากาชาดไทย 

2. การฝึกอบรมเฉพาะด้าน หรือวิชาชีพ (Special Training) ด าเนินการโดย
หน่วยงานต้นสังกัด ประกอบด้วย การฝึกอบรม หรือการศึกษาดูงาน หรือการศึกษาต่อภายนอก
สถาบันที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเฉพาะด้านสาขา หรือวิชาชีพเพื่อรองรับงานภารกิจเฉพาะของ
แต่ละส านักงาน 

3. การสร้างความก้าวหน้าให้เจ้าหน้าที่สภากาชาดไทย (Career ladder) 
ประกอบด้วย นโยบายและมาตรการต่าง ๆ ในการส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรเลื่อนต าแหน่ง 
และมีอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบที่สูงขึ้นเหมาะสมกับความสามารถและประสบการณ์ของแต่
ละคน ซึ่งจะช่วยให้รักษาบุคลากรที่มีความสามารถ และมีประสบการณ์ไว้ในองค์กร ได้แก่ 

3.1  การประเมินผลงานและศักยภาพของบุคลากรในการปรับระดับ
ต าแหน่งการก าหนดเส้นทางอาชีพที่เหมาะสม 

3.2  การวางแผนพัฒนาสมรรถนะ เมื่อก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้น เพื่อช่วยให้
บุคลากรเกิดการพัฒนาและความก้าวหน้าในงาน 

นอกจากนี้ สภากาชาดไทย ยังส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองเพื่อ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยผู้บังคับบัญชารับรองว่าเป็นผู้ที่มีความประพฤติดีไม่มี
ความผิดทางวินัย และได้รับการอนุมัติโดยใช้เวลาปฏิบัติงานปกติให้เข้ารับการศึกษาต่อเนื่องตาม
สถาบันการศึกษาของรัฐ หรือสถาบันการศึกษาที่หลักสูตรได้รับการรับรองจากส านักงาน ก.พ. ทั้งใน
และนอกประเทศ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่องานที่ปฏิบัติ หรือเป็นประโยชน์ต่อสภากาชาดไทย 
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทย (Performance 
Management System หรือ PMS) 

คณะกรรมการทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ได้เสนอโครงการศึกษา
การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทย ต่อที่ประชุมคณะกรรมการ
สภากาชาดไทยในการประชุมคณะกรรมการสภากาชาดไทยครั้งที่ 318 วันที่ 15 กันยายน 2558 
โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทยให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สามารถเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์กร หน่วยงานและรายบุคคล และ
เชื่อมโยงเข้ากับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ ซึ่งจะท าให้การด าเนินงานของสภากาชาดไทย
โดยรวมเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งมติที่ประชุมคณะกรรมการสภากาชาดไทย ครั้งที่ 
321 วันที่ 20 มิถุนายน 2559 ได้อนุมัติใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทยกับ
หน่วยงานน าร่อง 5 หน่วยงาน ต้ังแต่วันที่ 1 ตุลาคม 2559 และอนุมัติใช้อัตราการขึ้นเงินเดือนขั้นต่าง ๆ 
ในแต่ละรอบตามที่ก าหนดเป็นกรณีพิเศษ และเมื่อทุกหน่วยงานใช้ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน
ของสภากาชาดไทยแล้ว ให้ด าเนินการแก้ไขระเบียบที่เก่ียวข้องต่อไป และอนุมัติใช้ระบบบริหารผล
การปฏิบัติงานของสภากาชาดไทยกับหน่วยงานที่เหลือในปีงบประมาณถัดไป โดยให้ส านักงาน
บริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการสื่อสารประชาสัมพันธ์ เตรียมการ และติดตามความก้าวหน้าของ
การด าเนินการในขั้นตอนต่าง ๆ ให้เป็นไปในระยะเวลาที่ก าหนดต่อไป 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทย 
- ทุกหน่วยงานและบุคลากรทุกคนในสภากาชาดไทยมีการท างานที่มุ่งไปสู่

ยุทธศาสตร์ของสภากาชาดไทย ท าให้ภารกิจของสภากาชาดไทยบรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
-  มีกลยุทธ์และเป้าหมายของหน่วยงานที่ชัดเจน บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน

รับทราบทิศทางและท างานเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน อีกทั้งมีระบบบริหารผลการปฏิบัติงานที่เป็น
มาตรฐานซึ่งส่งเสริมให้ทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ 

- รับทราบทิศทางและมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ได้ท างานที่มีคุณค่า
และส่งผลดีต่อสภากาชาดไทย มีแรงจูงใจในการท างาน รวมทั้งได้รับการพัฒนาศักยภาพและมีโอกาส
เติบโตก้าวหน้าทางอาชีพมากขึ้น 

เมื่อยุทธศาสตร์และเป้าหมายระดับสภากาชาดไทย กระจายลงสู่หน่วยงาน
ต่าง ๆ แล้ว แต่ละหน่วยงานต้องก าหนดกลยุทธ์ของหน่วยงานตนให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
สภากาชาดไทย โดยมีการก าหนดเป้าหมายและตัวชี้วัด ทั้งจากยุทธศาสตร์งานประจ า และงาน
โครงการของหน่วยงาน ซึ่งส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ ส านักงานบริหาร มีบทบาทในการก ากับ
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ดูแล ติดตามให้การก าหนดกลยุทธ์และเป้าหมายของแต่ละหน่วยงาน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของสภากาชาดไทย และมีการติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ส าหรับ
ระบบบริหารผลการปฏิบัติงานของสภากาชาดไทยมกีระบวนการดังนี้ 

1. การวางแผนและการต้ังเป้าหมาย 
- ก าหนดให้มีการต้ังเป้าหมายส าหรับบุคลากรทุกคน โดยเป็นเป้าหมาย

ที่สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
- เป้าหมายจะประกอบไปด้วย ตัวชี้วัดผลงาน (KPI) และสมรรถนะ 

(Competency) รวมถึงเป้าหมายในการพัฒนารายบุคคล 
- ก าหนดให้หัวหน้างานต้องมีการชี้แจงเรื่องเป้าหมายและความคาดหวัง

ให้กับบุคลากรทราบเป็นรายบุคคล 
2. การให้ค าแนะน าและสอนงาน 
- การให้ค าแนะน าและสอนงานอย่างเป็นทางการ ประกอบด้วย 1) ผลการ

ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ได้แก่ ผลงานตามตัวชี้วัด และสมรรถนะ 2) คะแนนการประเมิน 
3) การให้ผลตอบแทน 

- การให้ค าแนะน าและสอนงานอย่างไม่เป็นทางการ คือ การท าต่อเนื่อง
ตลอดทั้งปี โดยเน้นในเรื่องผลงานและพฤติกรรม 

3.  การประเมินผลงาน ต้องมีผู้ประเมินอย่างน้อย 2 ระดับ และประเมิน 
ผลงานอย่างเป็นทางการปีละ 2 ครั้ง โดยประเมินตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ทั้งตัวชี้วัด และสมรรถนะ 
และเมื่อหัวหน้างานประเมินแล้วเสร็จ ทุกหน่วยงานต้องจัดให้มีการประชุมร่วมกันระหว่างผู้บริหาร
ของหน่วยงานเพื่อพิจารณาผลการประเมินและผลการเลื่อนขั้นเงินเดือนในภาพรวม 

4.  การให้รางวัลและผลตอบแทน โดยมีการเลื่อนขั้นเงินเดือนปีละ 2 รอบ 
และให้น าผลการประเมินไปใช้เป็นเกณฑ์ในการให้รางวัลด้านอ่ืน ๆ เช่น บุคลากรดีเด่น และวางแผน
การพัฒนารายบุคคล เป็นต้น 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของบุคลากรสภากาชาดไทย (ส านักงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2557) มีดังนี้ 

1. สวัสดิการในการรักษาพยาบาล 
 “ผู้มีสิทธิ” หมายความว่า บุคคลซึ่งมีสิทธิได้รับสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล 

และหรือเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล โดยเป็นผู้ปฏิบัติงานหรือเคยปฏิบัติงานให้แก่
สภากาชาดไทย ดังต่อไปนี้ 
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1.1 เจ้าหน้าที่ประจ า คือผู้ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินเดือนในงบประมาณ
หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า ประเภทเงินเดือน 

1.2  เจ้าหน้าที่วิสามัญ คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดค่าจ้างชั่วคราว ประเภทค่าจ้างชั่วคราว หรือค่าตอบแทน 

1.3 เจ้าหน้าที่บ านาญ คือ ผู้ที่ได้รับเงินตอบแทนความชอบจากการปฏิบัติงาน
ซึ่งจ่ายให้เป็นรายเดือน 

1.4 ลูกจ้างประจ า คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานเต็มเวลารับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดเงินเดือนและค่าจ้างประจ า ประเภทค่าจ้างประจ า 

1.5 พนักงานมหาวิทยาลัย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยของคณะแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยซึ่งมีหน้าที่สอนวิจัยและให้บริการทางวิชาการในต าแหน่งศาสตราจารย์  
รองศาสตราจารย์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ อาจารย์ และให้หมายความรวมถึงแพทย์ใช้ทุน ยังอยู่ใน
เงื่อนไขตามสัญญาการเป็นนิสิตหรือนักศึกษาเพื่อศึกษาวิชาแพทยศาสตร์ ทั้งนี้ โดยมีค าสั่งให้มา
ช่วยงานหรือให้เป็นแพทย์ประจ าสภากาชาดไทย ส าหรับแพทย์ใช้ทุนนั้นเมื่อพ้นสภาพตามเงื่อนไข
ในสัญญาการเป็นนิสิตหรือนักศึกษาเพื่อศึกษาวิชาแพทยศาสตร์แล้วสิทธิดังกล่าวให้เป็นอันหมดไป 

“บุคคลในครอบครัว” หมายความว่า บุคคลซึ่งมีสิทธิได้รับสวัสดิการเกี่ยวกับ
การรักษาพยาบาล และหรือเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล โดยเป็นผู้อาศัยสิทธิของ  
ผู้มีสิทธิ ซึ่งได้แก่ 

1. บุตรชอบด้วยกฎหมายของผู้มีสิทธิ ซึ่งยังไม่บรรลุนิติภาวะหรือบรรลุ  
นิติภาวะแล้วแต่เป็นคนไร้ความสามารถหรือเสมือนไร้ความสามารถ ซึ่งอยู่ในความอุปการะเลี้ยงดู
ของผู้มีสิทธิ แต่ทั้งนี้ไม่รวมถึงบุตรบุญธรรม หรือบุตรซึ่งได้ยกให้เป็นบุตรบุญธรรมของบุคคลอื่น 

2.  คู่สมรสที่ชอบด้วยกฎหมายของผู้มีสิทธิ 
3.  บิดาหรือมารดาที่ชอบด้วยกฎหมายของผู้มีสิทธิ 

“ผู้มีสิทธิเฉพาะตัว” หมายความว่า บุคคลซึ่งมีสิทธิได้รับสวัสดิการเกี่ยวกับ
การรักษาพยาบาล และหรือเงินสวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาลเป็นการเฉพาะตัว ได้แก ่

1.  เจ้าหน้าที่ชั่วคราว คือ ผู้ที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทเจ้าหน้าที่ ซึ่ง
เป็นผู้ปฏิบัติงานเต็มเวลา และมีระยะเวลาในการจ้างไม่เกินคราวละ 1 ปี โดยรับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดค่าจ้างชั่วคราว ประเภทค่าจ้างชั่วคราวหรือเงินนอกงบประมาณ 
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2.  ลูกจ้างชั่วคราวคือผู้ที่ปฏิบัติงานในต าแหน่งประเภทลูกจ้างซึ่งเป็น
ผู้ปฏิบัติงานเต็มเวลาและมีระยะเวลาในการจ้างไม่เกินคราวละ 1 ปีโดยได้รับเงินค่าจ้างในงบประมาณ
หมวดค่าจ้างชั่วคราวประเภทค่าจ้างชั่วคราวหรือเงินนอกงบประมาณ 

3. ส าหรับเจ้าหน้าที่ประจ าซึ่งได้รับการบรรจุและแต่งต้ังให้เข้าปฏิบัติงาน
ต้ังแต่วันที่ 1 มกราคม 2549 เป็นต้นมานั้นโดยที่เจ้าหน้าที่ประจ าดังกล่าวและบุคคลในครอบครัว
เป็นผู้ได้รับสิทธิตามระเบียบนี้ถ้าภายหลังเจ้าหน้าที่ประจ าดังกล่าวได้พ้นจากงานเพราะเหตุ
เกษียณอายุหรือมีอายุงานครบ 25 ปีบริบูรณ์ขึ้นไปแล้วลาออกก็ให้ได้รับสิทธิตามระเบียบนี้เป็น
การเฉพาะตัวเท่านั้น ส าหรับบุคคลในครอบครัวสิทธิตามระเบียบนี้ให้เป็นอันหมดไปนับแต่วันที่
เจ้าหน้าที่ประจ าดังกล่าวพ้นจากงาน 

“ผู้มีสิทธิ หรือบุคคลในครอบครัว หรือผู้มีสิทธิเฉพาะตัว” ให้มีสิทธิได้รับสวัสดิการ
เกี่ยวกับการรักษาพยาบาล และหรือเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ทั้งนี้ ให้เป็นไปตามที่
สภากาชาดไทยก าหนด ในกรณีดังต่อไปนี้ 

1. การเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของสภากาชาดไทย 
ทั้งประเภทผู้ป่วยนอกหรือผู้ป่วยใน 

2.  การเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของทางราชการ ทั้งประเภท
ผู้ป่วยนอกหรือผู้ป่วยใน 

3. การเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของเอกชน ทั้งประเภท
ผู้ป่วยนอก หรือผู้ป่วยในเฉพาะกรณีที่เป็นผู้ป่วยฉุกเฉินตามกฎหมายว่าด้วยการแพทย์ฉุกเฉิน 

4. การเข้ารับการรักษาพยาบาลในสถานพยาบาลของเอกชน ประเภท
ผู้ป่วยนอกเป็นครั้งคราว เพราะเหตุที่สถานพยาบาลของสภากาชาดไทย หรือสถานพยาบาลของ
ทางราชการ มีความจาเป็นต้องส่งตัวให้สถานพยาบาลของเอกชนนั้น โดยไม่ค านึงว่าจะเป็น
สถานพยาบาลของเอกชนตามระเบียบนี้หรือไม่ก็ตาม 

ยกเว้น ในกรณีที่บุคคลในครอบครัวมีสิทธิได้รับค่ารักษาพยาบาลตาม
สิทธิของตนเองจากหน่วยงานอ่ืน หรือเป็นผู้อาศัยสิทธิของผู้อ่ืนซึ่งมีสิทธิได้รับค่ารักษาพยาบาล
ส าหรับบุคคลในครอบครัวจากหน่วยงานอ่ืนในขณะเดียวกัน กรณีนี้ให้บุคคลในครอบครัวใช้สิทธิ
ดังกล่าวก่อน เว้นแต่ค่ารักษาพยาบาลที่ได้รับนั้นต่ ากว่าเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล
ตามระเบียบนี้ ก็ให้ผู้มีสิทธิมีสิทธิได้รับเงินสวัสดิการเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลส าหรับบุคคลใน
ครอบครัวเฉพาะส่วนที่ขาดอยู่ 
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2. ค่าเล่าเรียนบุตร 
บุคลากรสภากาชาดไทยมีสิทธิเบิกค่าเล่าเรียนบุตรโดยชอบด้วยกฎหมาย  

ซึ่งมีอายุไม่เกิน 25 ปี ในวันที่ 1 พฤษภาคมของทุกปี แต่ไม่รวมถึงบุตรบุญธรรม และบุตรซึ่งบิดา
มารดายกให้เป็นบุตรบุญธรรมของผู้อ่ืนได้ตามระเบียบของกระทรวงการคลังได้เฉพาะบุตรคนที่ 1 
ถึงคนท่ี 3 โดยเบิกได้ตามหลักเกณฑ์ ประเภท และอัตรา ดังนี้ 

1. บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของทางราชการในหลักสูตรระดับไม่สูงกว่า
อนุปริญญาหรือเทียบเท่าและหลักสูตรนั้นแยกต่างหากจากหลักสูตรปริญญาตรีให้ได้รับเงินบ ารุง
การศึกษาเต็มจ านวนที่ได้จ่ายไปจริง แต่ทั้งนี้ต้องไม่เกินประเภทและอัตราที่กระทรวงการคลังก าหนด 

2.  บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของเอกชนในหลักสูตรระดับไม่สูงกว่า
มัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าให้ได้รับเงินค่าเล่าเรียนเต็มจ านวนที่ได้จ่ายไปจริง แต่ทั้งนี้
ต้องไม่เกินประเภทและอัตราที่กระทรวงการคลังก าหนด 

3.  บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของเอกชนในหลักสูตรระดับสูงกว่ามัธยมศึกษา
ตอนปลายหรือเทียบเท่า แต่ไม่สูงกว่าอนุปริญญาหรือเทียบเท่า และหลักสูตรนั้นแยกต่างหากจาก
หลักสูตรปริญญาตรีให้ได้รับเงินค่าเล่าเรียนตามประเภทและอัตราที่กระทรวงการคลังก าหนดแต่ทั้งนี้
ต้องไม่เกินครึ่งของจ านวนที่ได้จ่ายไปจริง 

4. บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของราชการในหลักสูตรปริญญาตรี  ให้
ได้รับเงินบ ารุงการศึกษาเต็มจ านวนที่ได้จ่ายไปจริง ทั้งนี้ต้องไม่เกินประเภท และอัตราที่กระทรวง 
การคลังก าหนด 

5.  บุตรที่ศึกษาในสถานศึกษาของเอกชนในหลักสูตรปริญญาตรี ให้
ได้รับเงินบ ารุงการศึกษาครึ่งหนึ่งของจ านวนที่ได้จ่ายไปจริง ทั้งนี้ ต้องไม่เกินประเภทและอัตราที่
กระทรวงการคลังก าหนด 

3. การประกันอุบัติเหต ุ
สภากาชาดไทยได้ท าประกันอุบัติเหตุให้แก่บุคลากรที่เดินทางไปปฏิบัติ

ภารกิจในต่างจังหวัด หากเกิดอุบัติเหตุเสียชีวิต สูญเสียอวัยวะและสายตา หรือทุพพลภาพถาวร 
จะได้รับเงินทดแทนคนละ 500,000 บาท โดยให้ความคุ้มครองต้ังแต่เริ่มออกจากบ้านหรือที่พักประจ า
ไปจนถึงขณะที่ก าลังปฏิบัติหน้าที่และสิ้นสุดความคุ้มครองเมื่อกลับถึงบ้านหรือที่พักประจ า 
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4. สวัสดิการส าหรับผู้ติดเชื้อเอดส์เนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่ 
1. บุคลากรที่ติดเชื้อเอดส์เนื่องจากปฏิบัติหน้าที่สภากาชาดไทยจะ

พิจารณาจ่ายเงินสวัสดิการเป็นจ านวนเงินตามที่คณะกรรมการเจ้าหน้าที่ก าหนด ซึ่งไม่ต่ ากว่า 1 
ล้านบาท ส าหรับเจ้าหน้าที่ต้ังแต่ระดับ 3 ลงมา ซึ่งรวมทั้งนิสิตคณะแพทยศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย และนักศึกษาของสถาบันการศึกษาของสภากาชาดไทย และไม่ต่ ากว่า 2 ล้านบาท 
ส าหรับเจ้าหน้าที่ ต้ังแต่ระดับ 4 ข้ึนไป 

2.  เมื่อบุคลากรซึ่งติดเชื้อเอดส์ เนื่องจากการปฏิบัติหน้าที่ เสียชีวิต 
สภากาชาดไทยจะจ่ายเงินสวัสดิการให้แก่ทายาทของบุคลากรผู้นั้นตามจ านวนเงินที่คณะกรรมการ
บริหารก าหนดซึ่งไม่ต่ ากว่า 2 ล้านบาท ส าหรับเจ้าหน้าที่ระดับ 3 ลงมา รวมทั้งนิสิตคณะแพทยศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และนักศึกษาของสถาบันการศึกษาของสภากาชาดไทย และไม่ต่ ากว่า 1 
ล้านบาท ส าหรับเจ้าหน้าที่ระดับ 4 ขึ้นไป 

5. สวัสดิการเงินกู้ 
บุคลากรซึ่งปฏิบัติงานมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี หรือ 1 ปี ตามประเภทของการกู้ 

และมีหลักประกันตามที่คณะอนุกรรมการพิจารณาสวัสดิการเงินกู้เห็นชอบ มีสิทธิกู้เงินได้ไม่เกิน 12 
เท่าของเงินเดือนหรือค่าจ้าง แต่ต้องไม่เกิน 200,000 บาท โดยต้องผ่อนช าระเงินต้นพร้อมดอกเบี้ย
ให้เสร็จสิ้นภายในระยะเวลาไม่เกิน 5 ปี 

สวัสดิการเงินกู้ของสภากาชาดไทย แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
1. สวัสดิการเงินกู้เพื่อบรรเทาความเดือดร้อน เร่งด่วน หรือฉุกเฉิน ให้ขอกู้ยืม

ได้ในกรณ ี
1.1 ที่อยู่อาศัยประสบภัยพิบัติต่างๆ เช่นอัคคีภัย วาตภัย อุทกภัย โจรภัย 

และอื่น ๆ 
1.2 ถูกเวนคืนที่ดิน 
1.3 ถูกขับไล่ให้ออกจากท่ีดินตามค าสั่งศาล 
1.4 สภากาชาดไทยให้ออกจากบ้านพักโดยไม่มีความผิด 
1.5 ชดใช้ค่าเสียหายที่เกิดขึ้นจากการกระท าของผู้กู้โดยสุจริตซึ่งจะ

หลีกเลี่ยงมิได้ 
2. สวัสดิการเงินกู้ตามความจ าเป็น ให้ขอกู้ยืมได้ในกรณี 

2.1  บิดา มารดา คู่สมรสหรือบุตร ซึ่งไม่รวมถึงบุตรบุญธรรม ถึงแก่กรรม 
และท าพิธีทางศาสนา 



  149 

2.2 เพื่อการศึกษาบุตร 
2.3 ต่อเติมที่อยู่อาศัยของตนเองหรือของบิดามารดาที่ตนเองอาศัยอยู่ 

และมีชื่ออยู่ในทะเบียนบ้านอยู่ด้วยไม่น้อยกว่า 1 ปี นับถึงวันเสนอขอกู้ยืม 
2.4 ซ่อมแซมที่อยู่อาศัยของตนเอง หรือของบิดา มารดา ที่ตนเองอาศัยอยู่ 

และมีชื่ออยู่ในทะเบียนบ้านอยู่ด้วยไม่น้อยกว่า 1 ปี นับถึงวันเสนอขอกู้ยืม 
2.5 ความจ าเป็นอ่ืน ๆ ตามที่คณะอนุกรรมการเห็นสมควร 

6. เงินช่วยค่าท าศพ 
บุคลากรที่ปฏิบัติหน้าที่ครบหกเดือนแล้ว และได้ถึงแก่กรรมในระหว่างปฏิบัติ

หน้าที่ ซึ่งมิได้เกิดเนื่องจากการประพฤติชั่วอย่างร้ายแรงของตนสภากาชาดไทยจะจ่ายเงินช่วยค่า
ท าศพเป็นจ านวน 3 เท่า ของอัตราเงินเดือนหรือค่าจ้างเดือนสุดท้ายก่อนถึงแก่กรรม และจ่ายเงิน
บ าเหน็จตกทอดอนุโลมตามเกณฑ์อย่างข้าราชการพลเรือน ทั้งนี้ รวมทั้งผู้ที่ได้รับบ านาญจาก
สภากาชาดไทยอยู่แล้วด้วย 

7. เงินท าขวัญบุคลากรสภากาชาดไทย 
สภากาชาดไทยได้ก าหนดระเบียบการเบิกจ่ายเงินท าขวัญบุคลากรสภากาชาดไทย 

ซึ่งได้รับอันตรายหรือป่วยเจ็บเพราะเหตุปฏิบัติงาน รายละเอียดเป็นไปตามระเบียบสภากาชาดไทย
ว่าด้วย เงินท าขวัญบุคลากรสภากาชาดไทย พ.ศ. 2548 

8. การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
เจ้าหน้าที่สภากาชาดไทยจะมีสิทธิได้รับพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์

โดยพิจารณาจากเวลาท างานและต าแหน่งดังบัญชี  17 ตามระเบียบและหลักเกณฑ์ ในการขอ
พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  การขอพระราชทานจะเริ่มจาก
เครื่องราชอิสริยาภรณ์อันมีเกียรติยศยิ่งมงกุฎไทย และเครื่องราชอิสริยาภรณ์อันเป็นที่เชิดชูยิ่ง
ช้างเผือกสลับกัน โดยเลื่อนชั้นตราตามล าดับจากชั้นล่างสุดจนถึงชั้นสูงสุดตามล าดับ 

9. การให้บุคลากรสตรีมีสิทธิไปถือศีลและปฏิบัติธรรม 
บุคลากรสตรีของสภากาชาดไทยให้มีสิทธิไปถือศีลและปฏิบัติธรรมได้ครั้งหนึ่ง

ตลอดอายุการท างานเป็นระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 1 เดือน แต่ไม่เกิน 3 เดือน โดยไม่ถือเป็นวันลาแต่ให้
ถือเป็นวันปฏิบัติงาน เฉพาะในส านักปฏิบัติธรรมที่ส านักงานพระพุทธศาสนาแห่งชาติได้รับรองแล้ว 
จ านวน 313 แห่ง ทั้งนี้ สตรีที่ประสงค์จะไปถือศีลและปฏิบัติธรรมต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายต่าง ๆ  
ด้วยตนเอง และต้องยื่นหนังสือขออนุญาตล่วงหน้าอย่างน้อย 30 วัน โดยให้ถือเป็นดุลยพินิจของ
ผู้บังคับบัญชาในการอนุญาตตามความเหมาะสมต่อไป 
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4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
4.1 งานวิจัยในประเทศ 
วริฏฐา กัลยาศิริ (2544) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรที่มีการ

บริหารงานเป็นเลิศ กรณีศึกษาบริษัท โซนี่ เซมิคอนดัทเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด และบริษัทไทย
คาร์บอนแบล็ค จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า องค์กรที่มีการบริหารงานเป็นเลิศมีนโยบาย
หรือแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นถึงความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติบุคลากร
กับความต้องการขององค์กรและให้ความส าคัญของการรักษาบุคลากร โดยจัดระบบการจ่าย
ผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและค านึงถึงสุขภาพความปลอดภัยให้กับพนักงาน ส่วนนโยบาย
หรือแนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น พบว่า ทั้งองค์กรและผู้บริหารองค์กรให้การ
สนับสนุนมีนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นลายลักษณ์อักษรชัดเจน เป็นที่น่ าสังเกตว่า
องค์กรดังกล่าวมีแนวคิดที่ครอบคลุมแนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน รวมทั้ง
นโยบายแนวคิดคุณภาพชีวิตการท างานและตระหนักถึงคุณค่าความเป็นมนุษย์ โดยเน้นถึงการจัด
สภาพแวดล้อมการท างานที่สะอาดปลอดภัย ตลอดจนค านึงถึงความพึงพอใจของพนักงานเป็น
ส าคัญ มีการปฏิบัติอย่างจริงจังเป็นรูปธรรม และเป็นกระบวนการโดยเริ่มต้นจากการวิเคราะห์
ความต้องการแล้วจึงด าเนินการฝึกอบรมหรือพัฒนาพนักงาน มีการติดตามประเมินผลทุกครั้งที่จัด
โครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นอกจากนี้ ทั้ง 2 องค์กร ยังมีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
น่าสนใจ คือ มีระบบการจัดการที่ดีไว้น าคนลักษณะการปกครองของผู้น าที่มีความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาบุคลากรและมีอิสรภาพในการด าเนินงานที่ไม่ได้ขึ้นอยู่กับการสั่งการหรือการควบคุมโดย
บริษัทแม่ 

วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง (2548) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารจัดการคนเก่ง เพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์กร ผลการศึกษาพบว่า การบริหารจัดการคนเก่งนั้น ประกอบด้วย การสรรหา
และคัดเลือกคนเก่งจากทั้งภายในและภายนอกองค์กร การพัฒนาคนเก่ง การให้รางวัลและค่าตอบแทน 
และรักษาคน โดยการพัฒนาระบบการบริหารคนเก่งนั้น จะต้องพัฒนาให้มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อให้ระบบการบริหารจัดการคนเก่งเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลต่อองค์กรสูงสุด ซึ่งผู้บริหารขององค์กรเองนับเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันส่งเสริม 
และสนับสนุนการบริหารจัดการคนเก่งให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ 
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วันมีชัย บูรณะพันธุ์ (2550) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยพื้นฐานสู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้น
ทรัพยากรบุคคลจากองค์การระดับโลกที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยหลัก
สู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล มี 8 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยที่ 1 ผู้บริหารระดับสูง
มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมหลักที่ชัดเจน เพราะจะท าให้เกิดการพัฒนาการท างานของแต่ละ
หน่วยงานภายในองค์กรอย่างเป็นระบบ และเป็นไปในทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร และยังสามารถ
เป็นองค์กรที่เทียบเคียงกับองค์กรชั้นน าของประเทศได้ ปัจจัยที่ 2 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและประสิทธิภาพ
ต่อการท างานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพราะความก้าวหน้าในอาชีพขึ้นอยู่กับคุณภาพและผลส าเร็จ
ของงานรวมทั้งความรู้ ความสามารถ ทัศนคติและศักยภาพของบุคลากรที่ตรงตามความต้องการ
ขององค์กร ปัจจัยที่ 3 การสร้างขวัญก าลังใจ แรงจูงใจ และความพึงพอใจให้พนักงาน เพราะจะ
น าไปสู่การได้มาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่ดี เกิดความต้องการที่จะท างานและเกิดการเพิ่มผลผลิต
ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพในที่สุด ปัจจัยที่ 4 การมีหน่วยงานที่รับผิดชอบเรื่องการพัฒนา
องค์กรที่ชัดเจน เพราะจะท าให้องค์กรสามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความเจริญก้าวหน้าบรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้ ปัจจัยที่ 5 การใช้แนวคิด Deming Cycle หรือ Plan-Do-Check-Action (PDCA) 
เพื่อช่วยให้การด าเนินการเป็นไปอย่างต่อเนื่อง เกิดการปรับปรุงและมีการพัฒนาโดยไม่หยุดนิ่ง 
ซึ่งสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจให้กับองค์กร ปัจจัยที่ 6 ระบบการจัดเก็บข้อมูลและ
ตัวชี้วัดที่ดี เพราะเป็นสิ่งที่จะต้องเก็บรักษาเพื่อการน าข้อมูลที่เป็นผลลัพธ์กลับมาปรับปรุงแก้ไข  
ให้เกิดสิ่งที่เป็นบรรทัดฐานหรือเป็นมาตรฐานในการพัฒนาให้มีความสอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์
ขององค์กร ปัจจัยที่ 7 การน าระบบสารสนเทศเข้ามาใช้ในองค์กร เพราะจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการบริหารงานขององค์กรให้สามารถบรรลุกลยุทธ์ ภารกิจ และเป้าหมายขององค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจัยที่ 8 การเชื่อมโยงอย่างมีบูรณาการ เพื่อที่จะให้ได้สินค้าหรือบริการท่ีมีคุณภาพ 
ได้มาตรฐาน เป็นประโยชน์และเป็นที่พึงพอใจของลูกค้าและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

กิตติยา อินทกาญจน์ (2553) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการเรียนรู้ระดับบุคคลและระดับทีม
ขององค์กรท่ีได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า ระดับบุคคลมีรูปแบบการเรียนรู้จาก
การน าตนเองอยู่ในระดับสูง โดยมีลักษณะเป็นบุคคลที่เปิดใจรับโอกาสที่จะเรียนรู้ มีความรับผิดชอบ
ต่อการเรียนรู้ของตนเอง มองอนาคตในแง่ดี มีความคิดริเริ่มและมีอิสระในการเรียน มีทักษะที่จ าเป็น
ในการเรียนรู้และแก้ปัญหา และเชื่อมั่นว่าตนเองเป็นผู้เรียนรู้ที่ดีได้ ส่วนในระดับทีม พบว่า ทีม  
มีการปฏิบัติที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ได้รับการเพิ่มอ านาจ มีการสร้างพลังของกลุ่มสร้างสรรค์ 
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ และการประสานงาน มีบทบาทและถ่ายทอดวิธีปฏิบัติต่อทีมอ่ืน ๆ มีการสร้าง
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ความไว้วางใจกันในการปฏิบัติและบอกข้อเท็จจริงต่อกัน สร้างความรู้สึกปลอดภัยเมื่อต้อง เผชิญ
ความเสี่ยง การให้อภัยและการให้ก าลังใจ และรูปแบบการสื่อสารในการเรียนรู้เป็นทีมด้วยการสนทนา
และการอภิปรายมีพฤติกรรมการเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบันและการเรียนรู้ในวิธีการปฏิบัติ 

วรรณศจี เนินพรหม (2554) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรและผลการ
ปฏิบัติงานของธุรกิจ กรณีศึกษา องค์กรที่มีการประยุกต์ใช้การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กรหรือ
องค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติหรือรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ ผลการศึกษาพบว่า  
1) ข้อมูลองค์กรด้านจ านวนพนักงานในองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 2) องค์ประกอบด้านการมุ่งเน้นลูกค้าและตลาดและการจัดการกระบวนการ มีความ 
สัมพันธ์เชิงบวกต่อการปฏิบัติงานของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3) การจัดล าดับ
ความส าคัญขององค์ประกอบการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร พบว่า สามารถเรียงองค์ประกอบ 3 
ล าดับแรกได้ดังนี้ การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด สารสนเทศและการวิเคราะห์ และผลลัพธ์ทางธุรกิจ 
4) การประยุกต์ใช้เครื่องมือ เทคนิค และวิธีการทางคุณภาพ ประเภทของเครื่องมือเบื้องต้นแห่งคุณภาพ
เป็นกลุ่มของเครื่องมือที่ถูกน าไปประยุกต์ใช้ในองค์กรมากที่สุด และเครื่องมือ 5-S Technique 
เป็นเครื่องมือที่องค์กรส่วนใหญ่น ามาประยุกต์ใช้มากท่ีสุด 

ฉัตรชนก จรัสวิญญู (2556) ได้ศึกษาเรื่องความเชื่อมโยงเชิงโครงสร้างระหว่างองค์ประกอบ
ของรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (TQA) โดยเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเอกสาร
ถอดองค์ความรู้จากองค์กรที่ได้รับรางวัล TQA และ TQC จ านวน 45 ฉบับ และข้อมูลการสัมภาษณ์
ผู้บริหารผู้ดูแลการน าเกณฑ์รางวัล TQA มาประยุกต์ใช้ในองค์กรขององค์กรที่ได้รับรางวัล TQA 
และ TQC จ านวน 9 แห่ง ผลการศึกษาสรุปได้ 2 ส่วน ได้แก่ ผลการวิจัยส่วนแรก คือ ข้อมูลข้อคิดเห็น 
การเตรียมความพร้อมและกระบวนการ พบว่า คุณสมบัติที่ส าคัญของเกณฑ์รางวัล TQA มี 3 ประการ 
คือ 1) กรอบการพัฒนาองค์กรที่ครอบคลุมทุกองค์ประกอบ ซึ่งแตกต่างจากมาตรฐานคุณภาพอ่ืน ๆ 
2) การบูรณาการทุกองค์ประกอบขององค์กรเข้าด้วยกัน 3) มีความทันสมัย เนื่องจากเกณฑ์ได้รับ
การปรับปรุงโดยคณะกรรมการผู้เชี่ยวชาญรางวัล ทุก ๆ 2 ปี ส่วนด้านประโยชน์ที่ได้รับจากการน า
เกณฑ์รางวัล TQA มาใช้ในองค์กร พบว่า มีประโยชน์ส าคัญ 2 ประการ คือ 1) การได้รับการยอมรับ
ในระดับนานาชาติ  2) การยกระดับความสามารถในการแข่งขันอย่างต่อเนื่อง ในส่วนด้านการเตรียม
ความพร้อมก่อนน าเกณฑ์รางวัล TQA มาใช้ในองค์กร พบว่า เครื่องมือส าคัญมี 2 ประการ คือ 1) กรอบ
การด าเนินงาน แผนการด าเนินงาน และแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน 2) ระบบสารสนเทศ
เพื่อการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพเป็นระบบพื้นฐานขององค์กร ในส่วนปัจจัยแห่งความส าเร็จในการ
ด าเนินการตามเกณฑ์รางวัล TQA พบว่า ปัจจัยหลัก มี 2 ประการ คือ 1) มาตรฐานคุณภาพพื้นฐาน
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ขององค์กร 2) ผู้บริหารมีส่วนร่วมและปฏิบัติตนเป็นตัวแบบให้กับบุคลากร ส าหรับการด าเนินการ
ตามเกณฑ์รางวัล TQA ในหมวดการมุ่งเน้นบุคลากรขององค์กรที่ได้รับรางวัล TQA และ TQC 
พบว่า องค์กรจะสร้างความผูกพันต่อองค์กรด้วยการยกย่องและให้รางวัล เพื่อส่งเสริมค่านิยมคุณภาพที่
ส าคัญ เช่น การเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรม ด้วยการจัดการประกวดโครงการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
การท างาน ค่าตอบแทน และสวัสดิการขององค์กรเหล่านี้จะอยู่ในเกณฑ์ที่สูงกว่ามาตรฐานใน
อุตสาหกรรม ความภาคภูมิใจในองค์กรและความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งในความส าเร็จขององค์กร
ก็เป็นอีกปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร ในขณะที่บุคลากรที่มีความโดดเด่นนั้น 
องค์กรจะใช้กลไกของ Talent Management และ Succession Plan รักษาบุคลากรกลุ่มนี้ไว้ ในด้าน
การพัฒนาบุคลากร พบว่า มีกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบและมีความเป็นเฉพาะบุคคล
โดยใช้แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล (Individual Development Plan หรือ IDP) มีแบบสมรรถนะ (Competency 
Model) และเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path) เป็นกรอบในการจัดท า IDP ทั้งนี้จะมีการทบทวน
อย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี โดยหัวหน้างานและหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สอดคล้อง
กับกลยุทธ์และแผนงานขององค์กรและหน่วยงาน ผลการวิจัยส่วนที่สอง คือ ตัวแบบกระบวนการ
เพื่อการด าเนินการที่เป็นเลิศ พบว่า ตัวแบบโครงสร้างการด าเนินการ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ  
1) ส่วนของผู้บริหารสูงสุดและทีมงาน ได้แก่ ทีมงานก าหนดทิศทาง ทีมงานหลัก ทีมงานข้ามสายงาน 
และทีมตรวจประเมิน 2) ส่วนของวัฏจักรการด าเนินการ ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการ และ
ผลการด าเนินงาน 

กนกวรรณ ศุภสิริโรจน์ (2556) ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียน
ดนตรีเอกชนนอกระบบ จากการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นจ านวน 181 โรง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) โรงเรียน
ที่ผ่านเกณฑ์การประกันคุณภาพภายในระดับดีเด่น 2) โรงเรียนที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์ ผลการศึกษา
พบว่า สภาพปัจจุบันของโรงเรียนทั้ง 2 กลุ่ม มีการบริหารสู่ความเป็นเลิศด้านการวัด วิเคราะห์ และ
การจัดการความรู้อยู่ในระดับมากที่สุด และด้านการมุ่งเน้นลูกค้าอยู่ในระดับน้อยที่สุด ส่วนสภาพ
ที่พึงประสงค์โรงเรียนทั้ง 2 กลุ่มต้องการให้มีการบริหารสู่ความเป็นเลิศด้านการมุ่งเน้นลูกค้าอยู่ใน
ระดับมากที่สดุ และด้านการน าองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด โรงเรียนทั้ง 2 กลุ่มมีจุดแข็งในการบริหาร
สู่ความเป็นเลิศที่เหมือนกัน 4 ด้าน คือ 1) ด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 2) ด้านการ
มุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงาน 3) ด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 4) ด้านการจัดการกระบวนการ ส่วนจุดอ่อน
เหมือนกัน 2 ด้าน คือ 1) ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 2) ด้านผลลัพธ์ ส่วนด้านการน าองค์กรเป็นจุดแข็ง
ของโรงเรียนที่ผ่านเกณฑ์แต่เป็นจุดอ่อนของโรงเรียนที่ไม่ผ่านเกณฑ์ ส าหรับกลยุทธ์การบริหารสู่
ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ มี 9 กลยุทธ์หลัก โดยมีกลยุทธ์หลักร่วมกัน 5 กลยุทธ์ 
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ได้แก่ 1) การบริหารเชิงรุกด้านการวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 2) การบริหารเชิงรุกด้าน
การจัดการกระบวนการ 3) การบริหารเชิงรุกด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 4) การบริหารเชิงรุกด้าน
การจัดการกระบวนการ 5) การบริหารเชิงรุกด้านผลลัพธ์ ส่วนกลยุทธ์หลักเฉพาะของโรงเรียนที่
ผ่านเกณฑ์มี 2 กลยุทธ์ และกลยุทธ์หลักเฉพาะของโรงเรียนที่ยังไม่ผ่านเกณฑ์มี 2 กลยุทธ์ 

เสาวลี แก้วช่วย (2557) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ของสมาคมกรีฑาแห่งประเทศไทย ตามแนวคิดของสหพันธ์กรีฑานานาชาติ ผลการศึกษาพบว่า 
แนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามกระบวนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
สมาคมกรีฑาฯ ใน 7 ข้ันตอน ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ของสมาคมกรีฑาฯ ต้องมีการ
วิเคราะห์งานออกมาใช้อย่างชัดเจนในเรื่องของกระบวนการก าหนดลักษณะขอบเขตของงานและ
หน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ 2) การสรรหาคัดเลือกบุคลากรจากภายนอกและภายในรูปแบบมีอยู่แล้ว แต่สิ่ง
ที่ต้องปฏิบัติ คือ ควรมีระเบียบและเกณฑ์การคัดเลือกประกาศใช้อย่างเป็นทางการ 3) การธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ รูปแบบมีอย่างชัดเจนแล้วแต่สิ่งที่อยากให้เกิดขึ้นคือให้บุคลากรมีด้านแรงจูงใจ 
ในการมาท างานมากขึ้นและรักในตัวองค์กรนี้มากขึ้น 4) การฝึกอบรมและพัฒนาผู้บริหารผู้ฝึกสอน 
สมาคมกรีฑาฯ ยังไม่เคยมีโครงการฝึกอบรม แต่ได้ปฏิบัติตามแบบแผนของการกีฬาแห่งประเทศไทย
ในการฝึกอบรมและพัฒนานักกีฬาของสมาคมกรีฑาฯ ให้มีความรู้ด้านวิทยาศาสตร์การกีฬา 5) ความ
ปลอดภัยและสุขภาพของบุคลากร ควรมีรูปแบบให้ความส าคัญในส่วนของการลดความตึงเครียด
จากงาน 6) การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มีการประเมินผลแบบภาพรวมองค์กรใน
การท างานทุกด้านมีรูปแบบที่ชัดเจน ควรวางระเบียบการบังคับใช้และประเมินผลอย่างเป็นระบบ 
7) การพ้นจากงานของบุคลากร จะมีระเบียบการบังคับใช้อย่างชัดเจน ส่วนรูปแบบในการบริหาร
จัดการที่เหมาะสม คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ แบ่งเป็น 3 ส่วน คือ ผู้มีบารมี ผู้เชี่ยวชาญ/มี
ความรู้ ผู้มีประสบการณ์ การสรรหาคัดเลือกผู้ฝึกสอนต้องมีจิตใจสาธารณะ ท างานเพื่อส่วนรวม 
การธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์ ควรมีนักกีฬาเข้าร่วมกับทีมชั้นน าของวงการกรีฑาในต่างประเทศ 
การฝึกอบรมและพัฒนา ควรมีหลักสูตรอบรมทักษะการใช้ภาษาสากลกับนักกีฬา ความปลอดภัย
และสุขภาพ ควรจัดด้านสุขภาพเพิ่มเติมด้านการประกันชีวิต/สุขภาพให้ตลอดทั้งปี การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ควรมีรูปแบบการประเมินผลแบบวัดสมรรถนะของบุคลากร 
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จิตติภา ศัพทเสน (2558, มิถุนายน 28) ได้ศึกษาเรื่องแนวทางการบริหารสู่ความเป็นเลิศ
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการขั้นพื้นฐานของโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล: 
กรณีโรงเรียนนนทรีวิทยา ผลการศึกษาพบว่า การปฏิบัติของการบริหารสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการขั้นพื้นฐานของโรงเรียนนนทรีวิทยา ภาพรวมมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายหมวด พบว่า ทุกหมวดมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
ตามล าดับดังนี้ หมวดวางแผนเชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 4.01 รองลงมา หมวดการน าองค์กร 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 หมวดการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการเรียนรู้ และหมวดการมุ่งเน้นบุคลากร
มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 3.85 หมวดผลลัพธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 หมวดการมุ่งเน้นการด าเนินการ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 และหมวดการมุ่งเน้นนักเรียน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ 3.61 

4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
แอนซาริ และล็อกวูด (Ansari & Lockwood, 1999) ได้ศึกษาการสรรหาคนเก่งในสายงาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ในปัจจุบัน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เช่น 
เงินและโอกาสก้าวหน้าในงานเป็นสิ่งส าคัญในการสรรหาและรักษาผู้เชี่ยวชาญด้าน IT ขององค์กร 
หากองค์กรไม่มีปัจจัยสุขอนามัยจะก่อให้เกิดความไม่พอใจของพนักงาน ถึงแม้ว่าองค์กรจะมีปัจจัย
สุขอนามัย แต่ถ้าไม่มีปัจจัยกระตุ้น (Motivational factors) เช่น งานที่ท้าทาย การฝึกอบรม การชื่นชม 
ยอมรับและเงื่อนไขในการท างาน องค์กรก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไว้ได้ และถึงแม้ว่าองค์กรจะมีปัจจัย
กระตุ้น แต่หากพนักงานรู้สึกว่าปัจจัยสุขอนามัยมีไม่เพียงพอ องค์กรก็ไม่สามารถรักษาพนักงานไว้
ได้เช่นกัน 

แฟรงค์ และเทเลอร์ (Frank & Taylor, 2000) ได้ศึกษาปัจจัยที่ลดการลาออกและรักษา
พนักงาน ผลการศึกษาพบว่า มีปัจจัย 8 ประการ ได้แก่ 1) การรักษาพนักงานจะต้องเป็นนโยบาย
หลักของฝ่ายบริหารงานบุคคล 2) ต้องระบุอัตราการรักษาพนักงานไว้ในรายงานประจ าปีของบริษัท 
3) ผู้น าระดับสูงในองค์กรจะต้องรับผิดชอบต่อการรักษาพนักงาน และผู้จัดการทุกระดับจะได้รับรางวัล
จากการประสบความส าเร็จในการรักษาพนักงาน 4) ต้องมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรม
เพื่อรักษาพนักงาน 5) ในการเลือกผู้น าจะต้องพิจารณาถึงความสามารถในการดูแลรักษาพนักงานได้ 
6) พนักงานในทีมต้องร่วมกันดูแลรักษาซึ่งกันและกัน เพื่อลดการลาออก 7) ระบบการให้รางวัลของ
องค์กรจะต้องไม่อ้างอิงปัจจัยทางด้านการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ต้องพิจารณาการมีส่วนร่วมของ
พนักงาน 8) การวัดศักยภาพของพนักงานจะต้องอ้างอิงจากเอกสารที่มีผลกระทบต่อการลาออกและ
รักษาพนักงาน  
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แมนจูแนธ และคณะ (Manjunath, Metri, & Ramachandran, 2007) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (MBNQA) ในการพัฒนาโรงพยาบาลเอกชน
ขนาด 350 เตียง แห่งหนึ่งทางตอนใต้ของประเทศอินเดีย ด้วยการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากร
ทุกระดับของฝ่ายต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่า การประยุกต์ใช้เกณฑ์ MBNQA คือแนวทางในการพัฒนา
จุดแข็งด้านต่าง ๆ ของโรงพยาบาล รวมทั้งเปิดโอกาสในการพัฒนางานด้านต่าง ๆ เพื่อมุ่งสู่องค์กร
ที่เป็นเลิศ ในขณะที่องค์ประกอบที่เป็นโอกาสในการพัฒนามากที่สุดคือ องค์ประกอบที่ 4 การวัด 
วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ทั้งนี้ องค์ประกอบที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการขับเคลื่อนคือ 
องค์ประกอบที่ 1 การน าองค์กร และองค์ประกอบที่เป็นจุดเชื่อมที่ส าคัญคือ องค์ประกอบที่ 5 การ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

เพเทรสคู และซิมม่อนส์ (Petrescu & Simmons, 2008) ได้ศึกษาวิธีปฏิบัติของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจของพนักงานในการท างาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาความ 
สัมพันธ์ระหว่างวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรบุคคลกับความพึงพอใจโดยรวมของพนักงานใน
การท างานและความพึงพอใจต่อค่าจ้างในการท างาน ซึ่งใช้ข้อมูลจากชาวอังกฤษที่วิเคราะห์ข้อมูล
ต่างกัน 2 แบบ ผลการศึกษาพบว่า วิธีการอย่างหลากหลายที่ใช้ในการจัดการทรัพยากรบุคคล ท าให้
ความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงานและความพึงพอใจในค่าจ้างที่ได้รับสูงขึ้น แต่สิ่ง
เหล่านี้มีผลต่อพนักงานที่ไม่ได้อยู่ในสหภาพแรงงาน ความพึงพอใจในการท างานจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อมี
ระบบผลการตอบแทนค่าจ้างสูง ในเรื่องของการท างานดีหรือความอาวุโสในการท างาน โครงสร้าง
ระบบค่าจ้างที่ไม่เท่าเทียมกันระหว่างพนักงานในสหภาพแรงงานกับพนักงานที่ไม่ได้อยู่ในสหภาพ
แรงงานจะมีความพึงพอใจที่แตกต่างกัน ในเรื่องความพึงพอใจโดยรวมและค่าจ้างของพนักงาน 
ถึงแม้ว่าฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะใช้แนวทางการปฏิบัติที่หลากหลายเพื่อท าให้พนักงานมีความพึงพอใจ
ในการท างาน แต่ถ้านายจ้างจ่ายค่าจ้างไม่เท่าเทียมกัน ก็จะท าให้ความพึงพอใจของพนักงานที่ไม่ได้
อยู่ในสหภาพแรงงานลดลง 

บราวน์; และคนอ่ืน ๆ (Brown, Forde, Spencer, & Charlwood, 2008, July) ได้ศึกษา
การเปลี่ยนแปลงในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และความพึงพอใจในการท างาน โดยท าการศึกษา
ระหว่างปี 1998-2004 โดยใช้หลักฐานจากผลการส ารวจความสัมพันธ์การจ้างงานในสถานที่ท างาน 
ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในความส าเร็จของงานสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญและคุณภาพของงาน
ก็เพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน ส่วนวิธีปฏิบัติของการจัดการทรัพยากรมนุษย์แบบเป็นทางการลดลง ซึ่งการศึกษา
ครั้งนี้แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างต่ าระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบบเป็นทางการ
บวกกับความพึงพอใจในความส าเร็จของงาน ปัจจัยที่ส าคัญที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในความส าเร็จ
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ของงาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน บรรยากาศในการท างาน และความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการ สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในความส าเร็จของงานที่เพิ่มสูงขึ้นมีผลมาจากสภาวการณ์ตกงาน
ที่สูงขึ้นในช่วงที่ท าการศึกษา จึงส่งผลให้พนักงานมีการปรับปรุงการท างานอย่างมีคุณภาพมากขึ้น 

 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทั้งหมด สรุปได้ดังนี้  
1. เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้รับการยอมรับว่าเป็นแนวทางในการบริหารองค์กร 

ที่มีประสิทธิผลที่สุด องค์กรทุกขนาด ทุกประเภทในประเทศไทยส่วนใหญ่ประยุกต์ใช้เกณฑ์นี้เป็น
แนวทางในการจัดการผลการด าเนินการขององค์กรสู่ความเป็นเลิศ ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้
และการเติบโตของทั้งบุคลากรและองค์กร ตลอดจนเกิดการปรับปรุงประสิทธิผลและขีดความสามารถ
ขององค์กรโดยรวม ซึ่ง “บุคลากร” เป็นผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท าให้งานขององค์กรประสบ
ผลส าเร็จ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในหมวดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากร จึงเป็นกรอบ
แนวคิดส าคัญในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ มีบทบาทส าคัญอย่างมากต่อความเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วของสังคมและสิ่งแวดล้อมในปัจจุบัน องค์กรต่าง ๆ จะต้องมีความพร้อมในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ สอดคล้องไปในทางเดียวกันกับทิศทางขององค์กร ตลอดจนน าไปสู่
การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพด้านทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล เป็นที่
ยอมรับอย่างกว้างขวางทั้งในประเทศและต่างประเทศ พร้อมทั้งเป็นการสนับสนุนส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมด้านงานทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

3. สภากาชาดไทย เป็นองค์กรหนึ่งที่ให้ความส าคัญอย่างยิ่งในเรื่องของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับให้ได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง เกิดความสุขและมีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมุ่งพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
มาตรฐาน เพื่อส่งมอบการบริการด้านทรัพยากรมนุษย์แก่กลุ่มเป้าหมายทั้งด้านคุณภาพและเป็น
มาตรฐาน ตอบสนองต่อผลความส าเร็จของยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ
เชิงรุก วิสัยทัศน ์และพันธกิจของสภากาชาดไทยที่สอดคล้องเชื่อมโยงไปในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองค์กร 



 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเรื่อง แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน าเสนอ
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ ที่เหมาะสม โดยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative research) ด้วยการใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อน าข้อมูลมาสร้างร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความ
เป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus 
group) เพื่อท าการพัฒนาร่างแนวทางและน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดการวิจัย 
แบ่งเป็น 2 ระยะ ตามล าดับ ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบัน
โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire)  

ระยะที่ 2 การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 
1. การวจิัยระยะที ่1 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนษุย์สู่ความเป็นเลศิของสภากาชาดไทย
ในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 

การวิจัยในขั้นตอนนี้ เป็นการศึกษาวิเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่ความเป็นเลิศ ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยและ
สร้างเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน า
ข้อมูลที่ได้มาสร้างร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยมีวิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1.1 การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
1.1.1 ประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ คือ เจ้าหน้าที่ประจ าของหน่วยงาน

ต่าง ๆ ในสังกัดสภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน ได้แก่ (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
สภากาชาดไทย, 2560) 
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1. โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 
2. โรงพยาบาลสมเด็จพระบรมราชเทวี ณ ศรีราชา 
3. ส านักงานบรรเทาทุกข์และประชานามัยพิทักษ์ 
4. สถานเสาวภา 
5. ศูนย์บริการโลหิตแห่งชาติ  
6. ส านักงานบริหาร  
7. ส านักงานกลาง  
8. ส านักงานการคลัง  
9. ส านักงานจัดหารายได้  
10. ส านักงานยุวกาชาด  
11. ส านักงานอาสากาชาด  
12. ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
13. ส านักงานบรหิารกิจการเหล่ากาชาด  
14. ศูนย์ดวงตา  
15. ศูนย์เวชศาสตร์ฟื้นฟู  
16. ศูนย์วิจัยโรคเอดส์  
17. ศูนย์รับบริจาคอวัยวะ  
18. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ  
19. ศูนย์ฝึกอบรมปฐมพยาบาลและสุขภาพอนามัย  
20. ส านักงานโภชนาการ สวนจิตรลดา  
21. ส านักงานจัดการทรัพย์สิน  
22. มูลนิธิสงเคราะห์เด็กของสภากาชาดไทย  
23. ส านักงานตรวจสอบ  
24. ส านักงานบริหารระบบกายภาพ  
25. สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิราสภากาชาดไทย 

1.1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ คือ เจ้าหน้าที่ประจ าของ
หน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดสภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน จ านวนรวมทั้งสิ้น 157 คน แบ่งเป็น 
2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้บริหาร จ านวน 57 คน และกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ จ านวน 100 คน ซึ่งได้
จากการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของ
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กลุ่มตัวอย่าง เพื่อให้ได้ตัวแทนของประชากรที่เหมาะสมกับการวิจัย โดยด าเนินการเลือกตามเกณฑ์
คุณสมบัติ ดังนี้ 

1.1.2.1 กลุ่มผู้บริหาร ได้แก ่ 
1) ผู้บริหารระดับสูง คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการ รองผู้อ านวยการ 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการ ต้ังแต่ระดับ 8 ขึ้นไป โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหาร
ระดับกลางของสภากาชาดไทย (Ex-MSD) มาแล้ว หรือ 

2) ผู้บริหารระดับกลาง คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มงาน 
ต้ังแต่ระดับ 7 ขึ้นไปหรือเทียบเท่า โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับกลาง
ของสภากาชาดไทย (Ex-MSD) มาแล้ว หรือ 

3) ผู้บริหารระดับต้น คือ ผู้ที่ด ารงต าแหน่ง หัวหน้าฝ่าย หัวหน้ากลุ่มงาน 
ต้ังแต่ระดับ 6 ขึ้นไปหรือเทียบเท่า โดยต้องผ่านการอบรมหลักสูตรการพัฒนาผู้บริหารระดับต้น
ของสภากาชาดไทย (MSD) มาแล้ว 

1.1.2.1  กลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ ได้แก่  
1) เจ้าหน้าที่ประจ าที่ได้รับการบรรจุในต าแหนง่ บุคลากร วิทยาจารย์ที่ปฏิบัติงาน

อยู่ในฝ่ายทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน หรือ 
2) เจ้าหน้าที่ประจ าที่ได้รับการบรรจุและได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานด้าน

ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน หรือเจ้าหน้าที่ประจ าที่ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ ที่หน่วยงานเป็นผู้ดูแล 
1.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

1.2.1 ลักษณะเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม เพื่อสอบถาม

ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการของสภากาชาดไทยที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับ
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ลักษณะของแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้  

ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานใน
สภากาชาดไทย ลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) มี 6 ระดับ ซึ่งครอบคลุมเนื้อหา 3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 
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องค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร มี 2 องค์ประกอบย่อย คือ  
1.1 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร จ านวน 4 ข้อ (ค าถามข้อที่ 1-4) 
1.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ จ านวน 

5 ข้อ (ค าถามข้อที่ 5-9) 
องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร มี 6 องค์ประกอบย่อย คือ 
2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 

จ านวน 3 ข้อ (ค าถามข้อที่ 10-12) 
2.2 การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ จ านวน 4 ข้อ (ค าถามข้อที่ 

13-16) 
2.3 การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 

จ านวน 4 ข้อ (ค าถามข้อที่ 17-20) 
2.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร จ านวน 5 ข้อ (ค าถามข้อที่ 21-25) 
2.5 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร จ านวน 4 ข้อ (ค าถาม

ข้อที่ 26-29)  
2.6 การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร จ านวน 4 ข้อ (ค าถามข้อที่ 30-32) 
องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างความผูกพันของบุคลากร มี 5 องค์ประกอบย่อย คือ 
3.1 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร จ านวน 5 ข้อ (ค าถามข้อที่ 33-37) 
3.2 การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร จ านวน 8 ข้อ (ค าถาม

ข้อที่ 38-45) 
3.3 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร จ านวน 7 ข้อ (ค าถามข้อที่ 

46-52) 
3.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร จ านวน 19 ข้อ (ค าถามข้อที่ 53-71) 
3.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร จ านวน 2 ข้อ (ค าถาม

ข้อที่ 72-73) 
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แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ มีเกณฑ์การให้ค่าระดับคะแนน ดังนี้  
ให้คะแนน 5 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
ให้คะแนน 4 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ให้คะแนน 3 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ให้คะแนน 2 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ให้คะแนน 1 คะแนน หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ให้คะแนน 0 คะแนน หมายถึง ไม่มีการปฏิบัติ 

1.2.2 ขั้นตอนการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

1.2.2.1 ศึกษาข้อมูลจากหนังสือเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ปี 2559-2560 
เพื่อวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ ตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย ตลอดจนศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา เพื่อน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม โดยให้ครอบคลุมเนื้อหา
และความมุ่งหมายของการวิจัยอย่างครบถ้วน 

1.2.2.2 น าข้อมูลที่ได้มาสร้างเป็นแบบสอบถามฉบับร่าง และน าเสนอต่ออาจารย์
ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องในการใช้ภาษาและความสอดคล้องของข้อค าถาม
กับโครงสร้างเนื้อหา เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะ 

1.2.2.3 น าแบบสอบถามฉบับร่างที่แก้ไขปรับปรุงแล้วพร้อมกับรายละเอียด
เกี่ยวกับเค้าโครงการวิจัย เสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ซึ่งประกอบด้วย นักวิชาการทางด้าน
การบริหารการศึกษา ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย และวิทยากรที่ปรึกษาด้านรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
(ดังรายนามในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในด้านความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา ความถูกต้อง และความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา โดยพิจารณาหาค่าดัชนีความ
สอดคล้องและความเหมาะสมของค าถามรายข้อ (Index of Item-Objective Congruence หรือ IOC) 
โดยใช้เกณฑ์การให้คะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

 

+1 หมายถึง ข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา 
 0 หมายถึง ข้อค าถามนั้นไม่อาจตัดสินได้ว่ามีความสอดคล้องกับสิ่งที่ 
  ต้องการศึกษา 
-1 หมายถึง ข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา 
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ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการตัดสินผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาค่าดัชนี
ความสอดคล้องและความเหมาะสมเป็นรายข้อ ค่า IOC ที่ค านวณได้ต้องอยู่ระหว่าง 0.50-1.00 
ซึ่งแสดงว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา จึงน าข้อค าถามนั้นไปใช้ได้ ส่วนข้อค าถามท่ี
มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 แสดงว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษา จึงต้องปรับปรุง
หรือตัดทิ้งข้อค าถามนั้น 

จากนั้นน าผลการพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญมาค านวณหาค่าดัชนี IOC โดยใช้สูตร 

 IOC  =  
ΣR

N
   

 

เมื่อ IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับสิ่งที่ต้องการศึกษา 

       ΣR แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
      N แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ 
 

ผลการวิเคราะห์หาค่า IOC เป็นรายข้อที่ได้อยู่ระหว่าง 0.05-1.00 มีจ านวน 73 ข้อ 
จ าแนกตามค่าคะแนน คือ ค่า IOC = 1.00 มีจ านวน 33 ข้อ ค่า IOC = 0.80 มีจ านวน 16 ข้อ และ
ค่า IOC = 0.60 มีจ านวน 24 ข้อ ส่วนข้อค าถามที่มีค่า IOC ต่ ากว่า 0.50 มีจ านวน 9 ข้อ ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ
ได้เสนอให้ตัดทิ้ง เนื่องจากข้อค าถามนั้นมีความซ้ าซ้อนกับข้อค าถามอื่นในแบบสอบถามเดียวกัน 

1.2.2.4 น าแบบสอบถามไปทดสอบหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการน าไป
ทดลองใช้ (Try out) กับเจ้าหน้าที่สภากาชาดไทยที่ไม่ได้เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha-Coefficient) ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ 
0.976 จากนั้นน าแบบสอบถามมาใช้เก็บข้อมูลจริง (รายละเอียดในภาคผนวก ข) 

1.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.3.1 ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยสืบค้นจากหนังสือเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
ปี 2559-2560 ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา จากนั้นท าการวิเคราะห์
และสังเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ เพื่อน ามาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยและสร้างเป็นแบบสอบถาม 

1.3.2 ด าเนินการขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผู้อ านวยการในแต่ละหน่วยงานของสภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน เพื่อขอความอนุเคราะห์
ในการเก็บข้อมูลวิจัยด้วยการใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง  
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1.3.3 ด าเนินการส่งแบบสอบถามฉบับจริงไปยังกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 157 ฉบับ พร้อม
แนบหนังสือยืนยันจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ 
(รายละเอียดในภาคผนวก ค) และนัดวันรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนและรับคืนด้วยตนเอง โดย
ก าหนดระยะเวลาภายในเดือนมีนาคม 2561 

1.3.4 ด าเนินการตรวจสอบความสมบูรณ์ ถูกต้องของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา  
ซึ่งได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา จ านวน 136 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 86.62 ของแบบสอบถามที่ส่งไป 
แบ่งเป็น กลุ่มผู้บริหาร จ านวน 47 ฉบับ และกลุ่มเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ จ านวน 89 ฉบับ จากนั้น
น ามาวิเคราะห์ข้อมูลแต่ละกลุ่ม โดยการจัดหมวดหมู่ของข้อมูลเพื่อสรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 

1.3.5 น าผลสรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยใน
ปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มาด าเนินการวิเคราะห์และสร้างร่างแนวทาง 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยระยะต่อไป 

1.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ ผู ้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรม

คอมพิวเตอร์สถิติส าเร็จรูป SPSS 23 (Statistical Package for the Social Science Windows 
version 23) ซึ่งมีวิธีการวิเคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1.4.1 ข้อมูลตอนที่ 1 เป็นข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยน าข้อมูล
ที่ได้มาแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency Distribution) และค่าร้อยละ (Percentage) จ าแนก
ตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์การท างาน
ในสภากาชาดไทย แล้วน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยรูปแบบตารางประกอบความเรียง 

1.4.2 ข้อมูลตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ น ามาวิเคราะห์โดยน าข้อมูล

ที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วน ามาแปลความหมาย และน าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยรูปแบบตารางประกอบความเรียง โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ย 6 ระดับ ดังนี้  
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ค่าเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 3.50-4.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 2.50-3.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 1.50-2.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 1.00-1.49  หมายถึง  มีการปฏิบัติอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  0 หมายถึง  ไม่มีการปฏิบัติ 

1.4.3 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้ มาสร้างร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยระยะต่อไป 

 
2. การวิจัยระยะที่ 2 การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม 
(Focus group) 

การวิจัยในขั้นตอนนี้ เป็นการพัฒนาร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน าเสนอแนวทางฯ ที่เหมาะสม ด้วยการ
ประชุมสนทนากลุ่ม เพื่อประเมินความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  ที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้น เพื่อน าเสนอแนวทางฯ ที่เหมาะสมและสมบูรณ์ต่อไป 

2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัย 
ในขั้นตอนนี ้มกีลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัย จ านวนรวมทั้งสิ้น 8 คน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับหัวหน้าฝ่ายขึ้นไป 
และเจ้าหน้าที่ระดับช านาญการพิเศษของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย ซึ่งเป็น
หน่วยงานที่มีหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ได้แก่ 
ผู้ช่วยผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและ
ทะเบียนประวัติ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงาน หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคคล หัวหน้าฝ่าย
สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป และผู้ช านาญการพิเศษ วิทยาจารย์ 7 
ฝ่ายพัฒนาบุคคล (ดังรายนามในภาคผนวก ง) 
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2.2 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ในขั้นตอนนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสนทนากลุ่มเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งผู้วิจัย
ได้ด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

2.2.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้องกับแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศขององค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award 
หรือ TQA) และรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class หรือ TQC) ประกอบกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม มาสร้างแบบสนทนากลุ่มเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยประเด็นหลัก
ที่ใช้ในการสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 

1) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร 

2) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 

3) ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร 

2.2.2 น าแบบสนทนากลุ่มเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาปริญญานิพนธ์ 
เพื่อพิจารณาตรวจปรับปรุงแก้ไข  

2.2.3 น าแบบสนทนากลุ่มเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปด าเนินการ
ประชุมสนทนากลุ่มกับผู้บริหารระดับหัวหน้าฝ่ายขึ้นไป และเจ้าหน้าที่ระดับช านาญการพิเศษของ
ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย จ านวน 8 คน เพื่อประเมินความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

2.2.4 น าผลสรุปที่ได้จากการประชุมสนทนากลุ่มไปจัดท าแนวทางฯ ที่สมบูรณ์ 
2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.3.1 ประสานงานกับกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัย เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลวิจัย 
พร้อมทั้งนัดหมายวัน เวลา สถานที่ และอธิบายความมุ่งหมายของการวิจัย 

2.3.2 ด าเนินการขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย เพื่อขออนุญาตเก็บข้อมูลวิจัย 
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2.3.3 น าร่างแนวทางฯ ที่ได้จากการศึกษาข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศขององค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) 
และรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (TQC) ประกอบกับผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ไปด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการประชุมสนทนากลุ่ม เพื่อประเมินความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยเปิดโอกาสให้ผู้สนทนากลุ่มได้ร่วมแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ซึ่งซักถามความคิดเห็นตามประเด็นที่ก าหนดในแบบสนทนากลุ่มโดยผู้วิจัย
เป็นผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator) และใช้เครื่องบันทึกเสียงเพื่อบันทึกการสนทนาร่วมด้วย ซึ่ง
ใช้เวลาในการประชุมสนทนากลุ่ม ประมาณ 2 ชั่วโมง 

2.3.4 น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการประชุมสนทนากลุ่มไปปรับปรุงและจัดท า
แนวทางฯ ที่สมบูรณ์ 

2.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ในขั้นตอนนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปและ

การจดบันทึกจากการประชุมสนทนากลุ่ม มาจัดหมวดหมู่และจ าแนกผลออกเป็นแต่ละองค์ประกอบ
ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัย จากนั้นสรุปเป็น
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติที่สมบูรณ์และน าเสนอต่อไป 



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ” มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความ
เป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน าเสนอแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม 
ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

n แทน ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

x̅ แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง (Mean) 
S.D. แทน ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม

เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานใน
สภากาชาดไทย 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติจากผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ อาย ุวุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงาน

ปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานในสภากาชาดไทย วิเคราะห์โดยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แสดงดังตาราง 5 

 
 
 



  169 

ตาราง 5 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม 
n = 136 

ข้อมูลส่วนตัว จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   

หญิง 
ชาย 

101 
35 

74.26 
25.74 

รวม 136 100 
2. อายุ   

51-60 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
น้อยกว่า 30 ปี 

38 
38 
35 
25 

27.94 
27.94 
25.74 
18.38 

รวม 136 100 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด   

ปริญญาตร ี
ปริญญาโท 

94 
42 

69.12 
30.88 

รวม 136 100 
4. ต าแหน่งงานปัจจุบัน   

เจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ 
ผู้บริหาร 

89 
47 

65.44 
34.56 

รวม 136 100 
5. ระดับต าแหน่ง   

ระดับ 7 
ระดับ 5 
ระดับ 6 
ระดับ 4 
ระดับ 3 
ระดับ 8 

32 
31 
24 
24 
13 
12 

23.53 
22.79 
17.65 
17.65 
9.56 
8.82 

รวม 136 100 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนตัว จ านวน (คน) ร้อยละ 
6. ประสบการณ์การท างานในสภากาชาดไทย   

ต้ังแต่ 26 ปีขึ้นไป 
1-5 ปี 
6-10 ปี 
21-15 ปี 
16-20 ปี 
น้อยกว่า 1 ปี 
11-15 ปี 

41 
38 
24 
15 
9 
7 
2 

30.15 
27.94 
17.65 
11.03 
6.62 
5.15 
1.47 

รวม 136 100 

 
จากตาราง 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้  

มีจ านวน 136 คน จ าแนกได้ดังนี้ 
1. เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 

74.26 และเพศชาย จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.74 ตามล าดับ 
2. อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.94 และช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 27.94 รองลงมามีช่วงอายุ 41-50 ปี 
จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 25.74 และมีอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 18.38 
ตามล าดับ 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 
94 คน คิดเป็นร้อยละ 69.12 และอยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 30.88 
ตามล าดับ 

4. ต าแหน่งงานปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 65.44 และต าแหน่งผู้บริหาร จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
34.56 ตามล าดับ 
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5. ระดับต าแหน่ง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในระดับ 7 จ านวน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ 23.53 รองลงมาอยู่ในระดับ 5 จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 22.79 ระดับ 6 จ านวน 24 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.65 ระดับ 4 จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 ระดับ 3 จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.56 และระดับ 8 จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 8.82 ตามล าดับ 

6. ประสบการณ์การท างานในสภากาชาดไทย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
มีประสบการณ์การท างานตั้งแต่ 26 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 30.15 รองลงมา  
มีประสบการณ์การท างานในช่วง 1-5 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 27.94 มีประสบการณ์การ
ท างานในช่วง 6-10 ปี จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 17.65 มีประสบการณ์การท างานในช่วง 21-25 ปี 
จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.03 มีประสบการณ์การท างานในช่วง 16-20 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็น
ร้อยละ 6.62 มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.15 และ 
มปีระสบการณ์การท างานในช่วง 11-15 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.47 ตามล าดับ 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติจากผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  โดยแบ่งออกเป็น  
3 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การวางแผนด้านบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร และ 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร วิเคราะห์โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
 
ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยรวม และราย
องค์ประกอบหลัก 

n = 136 

ล าดับ องค์ประกอบหลัก �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. การวางแผนด้านบุคลากร 3.29 1.18 ปานกลาง 
2. การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 3.26 1.02 ปานกลาง 
3. การสร้างความผูกพันของบุคลากร 3.03 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.19 1.06 ปานกลาง 
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จากตาราง 6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า มีการปฏิบัติ
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.19 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลัก โดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ องค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29  

ล าดับ 2 คือ องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.26 

ล าดับ 3  คือ องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างความผูกพันของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 

 
2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ

สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้าน
บุคลากร และการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ วิเคราะห์โดย
แจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

 
ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร โดยรวม และรายองค์ประกอบย่อย 

n = 136 

ล าดับ 
องค์ประกอบหลักที่ 1  

การวางแผนด้านบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและ 

การถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 
3.35 1.14 ปานกลาง 

2. การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร 3.22 1.22 ปานกลาง 
รวม 3.29 1.18 ปานกลาง 
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จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 
เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ  โดยมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 

ล าดับ 2 คือ การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 

 
ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 1 
การวางแผนด้านบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากร 

และการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จ

ของการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการและ 
แผนกลยุทธ์ เพื่อเป็นกลไกการควบคุม ตรวจสอบ 
และทบทวนผลการด าเนินงาน 

3.55 1.08 มาก 

2. หน่วยงานของท่านได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้าน
บุคลากรประจ าปีที่ก าหนดขั้นตอน วิธีการ ระยะเวลา 
ผู้รับผิดชอบ และทรัพยากรที่ใช้ปฏิบัติงานไว้อย่าง
ชัดเจน 

3.40 1.22 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ
ด้านบุคลากรที่ก าหนดไว้ โดยสอดคล้องกับบริบท
และวัฒนธรรมขององค์กร 

3.36 1.14 ปานกลาง 
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ตาราง 8 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากร 

และการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
4. หน่วยงานของท่านได้ติดตามผลการด าเนินงานด้าน

บุคลากร โดยใช้การประชุมร่วมกันทั้งระดับฝ่าย และ
ระดับหน่วยงาน 

3.29 1.20 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านได้ประเมินและรายงานผลการ
ด าเนินงานด้านบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

3.16 1.07 ปานกลาง 

 รวม 3.35 1.14 ปานกลาง 

 
จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานตาม
แผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธ์ เพื่อเป็นกลไกการควบคุม ตรวจสอบ และทบทวนผลการด าเนินงาน 
โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรประจ าปีที่ก าหนด
ขั้นตอน วิธีการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ และทรัพยากรที่ใช้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน โดยมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรที่ก าหนดไว้ 
โดยสอดคล้องกับบริบทและวัฒนธรรมขององค์กร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.36 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านได้ติดตามผลการด าเนินงานด้านบุคลากร โดยใช้การประชุม
ร่วมกันทั้งระดับฝ่าย และระดับหน่วยงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.29 

ล าดับ 5 คือ หน่วยงานของท่านได้ประเมินและรายงานผลการด าเนินงานด้านบุคลากร  
ทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 1 
การวางแผนด้านบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร โดยรวม และ
รายข้อ 

n = 136 

ล าดับ การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. ผู้บริหารและบุคลากรภายในหน่วยงานของท่าน 

ทุกฝ่าย มีส่วนร่วมจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร 
3.35 1.25 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร
ส าหรับบุคลากรทุกระดับ ซึ่งมีความสอดคล้อง
สนับสนุนแผนกลยุทธ์ของสภากาชาดไทย 

3.24 1.22 ปานกลาง 

3. กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรในหน่วยงาน
ของท่านได้ค านึงถึงการปรับตัวให้เข้ากับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้เกิด 
ความยืดหยุ่นเมื่อน าไปปฏิบัติ 

3.17 1.12 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านได้รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล
ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผลประเมินความพึงพอใจ
บุคลากร ความเสี่ยง และความเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมด้านการบริหารบุคลากร มาเป็น
ข้อมูลวิเคราะห์เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร 

3.14 1.28 ปานกลาง 

รวม 3.22 1.22 ปานกลาง 

 
จากตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร พบว่า มีการ
ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
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ล าดับ 1 คือ ผู้บริหารและบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านทุกฝ่าย มีส่วนร่วมจัดท า
แผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรส าหรับบุคลากรทุกระดับ 
ซึ่งมีความสอดคล้องสนับสนุนแผนกลยุทธ์ของสภากาชาดไทย โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24  

ล าดับ 3 คือ กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรในหน่วยงานของท่านได้ค านึงถึง
การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่นเมื่อน าไปปฏิบัติ  
โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.17 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านได้รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น   
ผลประเมินความพึงพอใจบุคลากร ความเสี่ยง และความเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมด้านการบริหาร
บุคลากร มาเป็นข้อมูลวิเคราะห์เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 

 
2.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ

สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 6 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การประเมินความ
ต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ 
การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน การจัดการการเปลี่ยนแปลง
ด้านบุคลากร การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร และการจัดการด้านสิทธิประโยชน์
ของบุคลากร วิเคราะห์โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร โดยรวม และรายองค์ประกอบย่อย 

n = 136 

ล าดับ 
องค์ประกอบหลักที่ 2  

การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. การจัดรูปแบบการท างานและการบริหาร

บุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
3.52 0.99 มาก 

2. การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษา 
บุคลากรใหม่ไว้ 

3.41 1.00 ปานกลาง 

3. การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ของบุคลากร 

3.36 0.96 ปานกลาง 

4. การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 3.15 1.11 ปานกลาง 
5. การประเมินความต้องการด้าน 

ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
3.09 1.02 ปานกลาง 

6. การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 3.04 1.06 ปานกลาง 
รวม 3.26 1.02 ปานกลาง 

 
จากตาราง 10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.26 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
โดยมีการปฏิบติัอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  

ล าดับ 2 คือ การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 

ล าดับ 3 คือ การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 
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ล าดับ 4 คือ การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 

ล าดับ 5 คือ การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 

ล าดับ 6 คือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 

 
ตาราง 11 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดรูปแบบการท างานและการบริหาร
บุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การจัดรูปแบบการท างานและการ

บริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร

ให้ท างาน โดยมุ่งเน้นผู้รับบริการเป็นส าคัญ 
3.85 0.98 มาก 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร 
ให้ท างาน โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลการด าเนินการ 
ที่เหนือความคาดหมาย (สูงกว่ามาตรฐาน) 

3.51 1.00 มาก 

3. หน่วยงานของท่านน าสมรรถนะหลักของ
องค์กร (Core competencies) มาพัฒนา
รูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากร 
ให้ดีขึ้น 

3.50 0.91 มาก 

4. หน่วยงานของท่านได้จัดโครงสร้างบุคลากร 
ที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจของหน่วยงาน
บรรลุผลส าเร็จ เช่น จ านวนบุคลากร
เหมาะสมกับภาระงาน หรือทักษะของ
บุคลากรเหมาะสมกับต าแหน่งงาน 

3.23 1.07 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.99 มาก 
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จากตาราง 11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดรูปแบบการท างานและการบริหาร
บุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างานโดยมุ่งเน้นผู้รับบริการ
เป็นส าคัญ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85  

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างาน โดยมุ่งเน้นให้เกิด 
ผลการด าเนินการที่เหนือความคาดหมาย (สูงกว่ามาตรฐาน) โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.51 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านน าสมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) มาพัฒนา
รูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรให้ดีขึ้น โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.50 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านได้จัดโครงสร้างบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจของ
หน่วยงานบรรลุผลส าเร็จ เช่น จ านวนบุคลากรเหมาะสมกับภาระงาน หรือทักษะของบุคลากรเหมาะสม
กับต าแหน่งงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 

 
ตาราง 12 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ไว้ โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และ 

รักษาบุคลากรใหม่ไว้ �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดเกณฑ์ในการ

สรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ที่ชัดเจน เช่น 
ลักษณะงาน หรือต าแหน่งหน้าที่ของงานนั้น 

3.79 0.86 มาก 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และ 

รักษาบุคลากรใหม่ไว้ �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
2. บุคลากรใหม่ในหน่วยงานของท่าน จัดเป็น

กลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทั้งทางด้าน
มุมมอง วัฒนธรรม และวิธีคิด 

3.59 0.90 มาก 

3. หน่วยงานของท่านได้สรรหาวา่จ้างบุคลากรใหม่ 
โดยยึดตามวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร 
และกฎระเบียบด้านการสรรหาบุคลากร 

3.57 0.88 มาก 

4. หน่วยงานของท่านคัดเลือกบุคลากรใหม่  
โดยยึดตามความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เช่น เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว เพศ สัญชาติ 
ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรม 
ที่แตกต่างกันตามยุคสมัย รวมทั้งความ
แตกต่างทางความคิด 

2.68 1.37 ปานกลาง 

รวม 3.41 1.00 ปานกลาง 

 
จากตาราง 12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ไว้ พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านได้ก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ที่ชัดเจน 
เช่น ลักษณะงาน หรือต าแหน่งหน้าที่ของงานนั้น โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.79 

ล าดับ 2 คือ บุคลากรใหม่ในหน่วยงานของท่าน จัดเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลาย
ทั้งทางด้านมุมมอง วัฒนธรรม และวิธีคิด โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
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ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านได้สรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ โดยยึดตามวัฒนธรรมและ
ค่านิยมขององค์กร และกฎระเบียบด้านการสรรหาบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.57 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านคัดเลือกบุคลากรใหม่ โดยยึดตามความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เช่น เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว เพศ สัญชาติ ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรมที่แตกต่างกัน
ตามยุคสมัย รวมทั้งความแตกต่างทางความคิด โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.68 

 
ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของบุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การสร้างสภาพแวดล้อม 
ในการท างานของบุคลากร �̅� S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

1. หน่วยงานของท่านได้จัดหาวัสดุและอุปกรณ์
ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้อย่าง
พอเพียง เช่น โต๊ะท างานส่วนตัว โทรศัพท์
ภายใน เครื่องคอมพิวเตอร์ 

3.66 0.95 มาก 

2. หน่วยงานของท่านได้จัดสภาพแวดล้อมการ
ท างานให้มีความพร้อม สามารถเข้าถึงได้
อย่างสะดวก ปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ  
และเทคโนโลยี 

3.44 0.92 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านได้เตรียมความพร้อม
ส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น 
เพื่อป้องกันการเจ็บป่วยจากการท างาน 

3.23 1.04 ปานกลาง 
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ตาราง 13 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
การสร้างสภาพแวดล้อม 
ในการท างานของบุคลากร �̅� S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

4. หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดและ
เป้าหมายในการปรับปรุงปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานที่ 
แตกต่างกัน 

3.12 0.91 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.96 ปานกลาง 

 
จากตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการสร้างสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านได้จัดหาวัสดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการท างาน
ให้อย่างพอเพียง เช่น โต๊ะท างานส่วนตัว โทรศัพท์ภายใน เครื่องคอมพิวเตอร์ โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านได้จัดสภาพแวดล้อมการท างานให้มีความพร้อม สามารถ
เข้าถึงได้อย่างสะดวก ปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลยี โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านได้เตรียมความพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติที่
อาจเกิดขึ้น เพื่อป้องกันการเจ็บป่วยจากการท างาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.23 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการปรับปรุงปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.12 
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของ
บุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ 

ของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. สภากาชาดไทยได้จัดสวัสดิการและ 

สิทธิประโยชน์ให้อย่างหลากหลาย และ
เหมาะสมตามความต้องการของบุคลากร 
ในแต่ละระดับ 

3.42 0.93 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านจัดชั่วโมงการท างานแบบ
ยืดหยุ่น และอนุญาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษ 
เพื่อรับผิดชอบครอบครัว และเพื่อบริการ
ชุมชน 

3.04 1.30 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมที่ส่งเสริม
คุณภาพชีวิตให้กับบุคลากร นอกเหนือ 
จากการพัฒนางานโดยตรง 

3.00 1.09 ปานกลาง 

รวม 3.15 1.11 ปานกลาง 

 
จากตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.15 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ สภากาชาดไทยได้จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้อย่างหลากหลาย และ
เหมาะสมตามความต้องการของบุคลากรในแต่ละระดับ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.42  
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ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านจัดชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น และอนุญาตให้ลาหยุด
กรณีพิเศษ เพื่อรับผิดชอบครอบครัว และเพื่อบริการชุมชน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้กับบุคลากรนอกเหนือ 
จากการพัฒนางานโดยตรง โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 

 
ตาราง 15 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การประเมินความต้องการด้าน 

ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการ

ด้านอัตราก าลังบุคลากรในแต่ละระดับ 
เพื่อให้มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่เพียงพอ 
ต่อการท างานให้ส าเร็จ 

3.22 1.11 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านบริหารอัตราก าลังและ 
ขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละระดับ 
ได้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและ 
แผนกลยุทธ์โดยรวม 

3.16 0.97 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการ
ด้านขีดความสามารถของบุคลากรในแต่ละ
ระดับให้สามารถบริหารรูปแบบการท างานได้ 
เช่น การสร้างทีมท างานข้ามสายงานมาบริหาร
โครงการ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ 

2.89 0.99 ปานกลาง 

รวม 3.09 1.02 ปานกลาง 
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จากตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการประเมินความต้องการด้านขีด
ความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.09 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการด้านอัตราก าลังบุคลากรในแต่ละ
ระดับ เพื่อให้มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการท างานให้ส าเร็จ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.22 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านบริหารอัตราก าลังและขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละ
ระดับได้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธ์โดยรวม โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปาน
กลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.16 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถของบุคลากร
ในแต่ละระดับให้สามารถบริหารรูปแบบการท างานได้ เช่น การสร้างทีมท างานข้ามสายงานมาบริหาร
โครงการ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.89 

 
ตาราง 16 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการการเปลี่ยนแปลงด้าน
บุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อม

ส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อม
ภายนอก วัฒนธรรม และเทคโนโลยีต่าง ๆ  
ด้วยการฝึกอบรม การศึกษา และการสื่อสาร
อย่างสม่ าเสมอ 

3.23 1.04 ปานกลาง 

 
 



  186 

ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ล าดับ การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
2. หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้มี

ความพร้อมในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหรือ
หน้าที่ใหม่ เมื่อมีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งของ
บุคลากร 

3.03 1.04 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีแนวทางหรือระบบ
เกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

3.00 0.98 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อม
ส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้าง
หน่วยงานและระบบงาน ด้วยวิธีการต่าง ๆ  
ที่เหมาะสม 

3.00 1.06 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีวิธีการเตรียมพร้อม 
ในการบริหารบุคลากร ให้สามารถด าเนินการ 
ได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง 
ลดหรือเพิ่มจ านวนคน 

2.92 1.17 ปานกลาง 

รวม 3.04 1.06 ปานกลาง 

 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้าน
สภาพแวดล้อมภายนอก วัฒนธรรม และเทคโนโลยีต่าง ๆ ด้วยการฝึกอบรม การศึกษา และการ
สื่อสารอย่างสม่ าเสมอ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23  
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ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งหรือหน้าที่ใหม่ เมื่อมีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 

ล าดับ 3 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หน่วยงานของท่านมีแนวทางหรือระบบเกี่ยวกับการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 และหน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง
ด้านโครงสร้างหน่วยงานและระบบงาน ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านมีวิธีการเตรียมพร้อมในการบริหารบุคลากรให้สามารถ
ด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงลดหรือเพิ่มจ านวนคน โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 

 
2.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ

สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร โดยแบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร ระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และการจัดการความก้าวหน้าใน
สายอาชีพของบุคลากร วิเคราะห์โดยแจกแจงค่าเฉลี่ย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

 
ตาราง 17 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร โดยรวม และรายองค์ประกอบย่อย 

n = 136 

ล าดับ 
องค์ประกอบหลักที่ 3  

การสร้างความผูกพันของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 3.24 0.87 ปานกลาง 
2. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 3.14 0.91 ปานกลาง 
3. การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของ

บุคลากร 
3.01 1.06 ปานกลาง 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
องค์ประกอบหลักที่ 3  

การสร้างความผูกพันของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
4. ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 3.00 1.00 ปานกลาง 
5. การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

บุคลากร 
2.79 1.19 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.99 ปานกลาง 

 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.03 เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.24  

ล าดับ 2 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 

ล าดับ 3 คือ การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 

ล าดับ 4 คือ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 

ล าดับ 5 คือ การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยรวม 
และรายข้อ  

n = 136 

ล าดับ การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ทราบ

เรื่องราว และประวัติความเป็นมา รวมถึงข้อ
ปฏิบัติ กฎ ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กรเป็น
อย่างดี 

3.39 0.76 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีพิธีการและ/หรือพิธีกรรม 
ที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาอย่างต่อเนื่องเป็น
เวลานาน และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากร 
มีความผูกพันต่อองค์กร 

3.33 0.92 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านน าความคิดหรือมุมมอง 
ที่หลากหลายและเป็นประโยชน์ของบุคลากร
มาใช้ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมขององค์กร 
เพื่อท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มี 
ส่วนร่วมให้งานประสบผลส าเร็จ 

3.18 0.85 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านให้บุคลากรมีอ านาจในการ
ตัดสินใจที่เหมาะสม เพื่อพัฒนางานและ
ปรับปรุงผลการด าเนินการของหน่วยงาน 

3.14 0.89 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านสื่อสารกับบุคลากรด้วย
วิธีการต่าง ๆ อย่างทั่วถึง เกี่ยวกับความเชื่อ 
ค่านิยม และแบบแผนการปฏิบัติงานของ
หน่วยงาน 

3.14 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.87 ปานกลาง 
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จากตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร พบว่า มีการ
ปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.24 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ทราบเรื่องราว และประวัติความเป็นมา 
รวมถึงข้อปฏิบัติ กฎ ระเบียบต่าง ๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.39  

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านมีพิธีการและ/หรือพิธีกรรมที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาอย่าง
ต่อเนื่องเป็นเวลานาน และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร โดยมีการปฏิบัติ 
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.33 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านน าความคิดหรือมุมมองที่หลากหลายและเป็นประโยชน์
ของบุคลากรมาใช้ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมขององค์กร เพื่อท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มี
ส่วนร่วมให้งานประสบผลส าเร็จ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.18 

ล าดับ 4 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หน่วยงานของท่านสื่อสารกับบุคลากรด้วยวิธีการต่าง ๆ 
อย่างทั่วถึง เกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และแบบแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 และหน่วยงานของท่านให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจ
ที่เหมาะสม เพื่อพัฒนางานและปรับปรุงผลการด าเนินการของหน่วยงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร โดยรวม และรายด้าน 

n = 136 

ล าดับ 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านก าหนดเกณฑ์เกี่ยวกับการ

บริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งและสายงาน มีความ
ยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็น
มาตรฐานเดียวกัน 

3.44 0.80 ปานกลาง 

2. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน มุ่งเน้นให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

3.29 0.89 ปานกลาง 

3. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้เกิดผลการ
ด าเนินการท่ีดี และช่วยเสริมสร้างความ
ผูกพันกับบุคลากร 

3.25 0.88 ปานกลาง 

4. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน เสริมสร้างให้บุคลากรเกิด
การยอมรับผลการประเมิน เพื่อน าไปสู่การ
สร้างนวัตกรรมใหม่ 

3.12 0.89 ปานกลาง 

5. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใน
หน่วยงานของท่าน มีความเชื่อมโยง
เหมาะสมกับระบบงานของหน่วยงาน 

3.09 0.93 ปานกลาง 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
6. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานใน

หน่วยงานของท่าน พิจารณาถึงการให้
ค่าตอบแทน และ/หรือการยกย่องชมเชย  
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเชื่อมโยง
กับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3.03 0.96 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านมีการให้รางวัล ยอมรับ 
และเผยแพร่ผลงานของบุคลากรหรือกลุ่ม
บุคคลที่มีผลงานดีเด่น ทั้งในรูปของตัวเงิน
และไม่เป็นตัวเงิน 

2.76 1.05 ปานกลาง 

รวม 3.14 0.91 ปานกลาง 

 
จากตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.14 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านก าหนดเกณฑ์เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
มีความเหมาะสมกับต าแหน่งและสายงาน มีความยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นมาตรฐาน
เดียวกัน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 

ล าดับ 2 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน มุ่งเน้นให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.29 

ล าดับ 3 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้เกิด 
ผลการด าเนินการที่ดี และช่วยเสริมสร้างความผูกพันกับบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.25 
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ล าดับ 4 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน เสริมสร้างให้
บุคลากรเกิดการยอมรับผลการประเมิน เพื่อน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่ โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12 

ล าดับ 5 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน มีความเชื่อมโยง
เหมาะสมกับระบบงานของหน่วยงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.09 

ล าดับ 6 คือ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน พิจารณาถึงการ
ให้ค่าตอบแทน และ/หรือการยกย่องชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเชื่อมโยงกับ  
ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.03 

ล าดับ 7 คือ หน่วยงานของท่านมีการให้รางวัล ยอมรับ และเผยแพร่ผลงานของบุคลากร
หรือกลุ่มบุคคลที่มีผลงานดีเด่น ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.76 

 
ตาราง 20 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันของบุคลากร �̅� S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานเป็นทีม  
ด้วยการท างานในรูปแบบของคณะกรรมการ
หรืออนุกรรมการฝ่ายต่าง ๆ โดยมีความเป็น
อิสระ คล่องตัว สามารถใช้ดุลยพินิจใน
ตัดสินใจ และพร้อมรับผิดชอบต่อผลการ
ด าเนินการ 

3.36 0.95 ปานกลาง 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่  
มีความพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการ
ปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 

3.35 0.94 ปานกลาง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
ความผูกพันของบุคลากร �̅� S.D. 

ระดับ 
การปฏิบัติ 

3. หน่วยงานของท่านมีวิธีการสร้างความผูกพัน 
และความพึงพอใจของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
ในระดับต่าง ๆ ตามกลุ่มและประเภทของ
ลักษณะงาน โดยสอดคล้องตามความ
แตกต่างระหว่างบุคคล 

3.23 0.94 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านแก้ไขปัญหาและค าร้อง
ทุกข์ของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิผล 
(มากกว่า 80%) 

3.05 0.96 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารจัดการ
คนเก่ง (Talent management) เพื่อรักษา
บุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ 

2.80 1.13 ปานกลาง 

6. หน่วยงานของท่านใช้ตัวชี้วัดเพื่อประเมินและ
ปรับปรุงความผูกพันของบุคลากร เช่น อัตรา
การคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน การร้อง
ทุกข์ ความปลอดภัย และประสิทธิภาพของ
การใช้ทรัพยากร 

2.78 1.16 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านน าผลการประเมินความ
ผูกพันของบุคลากรมาเชื่อมโยงกับผลการ
ด าเนินการขององค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางใน
การพัฒนาองค์กร 

2.77 1.22 ปานกลาง 

8. หน่วยงานของท่านประเมินความผูกพันและ
ความพึงพอใจของบุคลากร ด้วยวิธีการท่ี
เหมาะสมตามความแตกต่างของบุคลากร 
แต่ละระดับ 

2.71 1.21 ปานกลาง 

รวม 3.01 1.06 ปานกลาง 
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จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ของบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.01 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  

ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานเป็นทีม ด้วยการท างานในรูปแบบ
ของคณะกรรมการหรืออนุกรรมการฝ่ายต่าง ๆ โดยมีความเป็นอิสระ คล่องตัว สามารถใช้ดุลยพินิจ
ในตัดสินใจ และพร้อมรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.36  

ล าดับ 2 คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ มีความพยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ 
เพื่อการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.35 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านมีวิธีการสร้างความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากรท่ี
ปฏิบัติงานในระดับต่าง ๆ ตามกลุ่มและประเภทของลักษณะงาน โดยสอดคล้องตามความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 

ล าดับ 4 คือ หน่วยงานของท่านแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์ของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิผล 
(มากกว่า 80%) โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.05 

ล าดับ 5 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent management) 
เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.80 

ล าดับ 6 คือ หน่วยงานของท่านใช้ตัวชี้วัดเพื่อประเมินและปรับปรุงความผูกพันของบุคลากร 
เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน การร้องทุกข์ ความปลอดภัย และประสิทธิภาพของ
การใช้ทรัพยากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.78 

ล าดับ 7 คือ หน่วยงานของท่านน าผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรมาเชื่อมโยง
กับผลการด าเนินการขององค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาองค์กร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 

ล าดับ 8 คือ หน่วยงานของท่านประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร 
ด้วยวิธีการที่เหมาะสมตามความแตกต่างของบุคลากรแต่ละระดับ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.71 
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ตาราง 21 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากร  

ด้วยการเพิ่มทักษะในการแบ่งปันความรู้  
การสื่อสาร การท างานเป็นทีม และการ
แก้ปัญหาในการตีความและการใช้ข้อมูล 

3.31 0.84 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ  
ให้อย่างเพียงพอส าหรับจัดการเรียนรู้และ
พัฒนาบุคลากร เช่น งบประมาณ สถานที่ 
และอุปกรณ์ต่าง ๆ 

3.28 0.87 ปานกลาง 

3. หน่วยงานของท่านมีรูปแบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย เช่น การสอนงาน
ขณะปฏิบัติงาน การเรียนในห้องเรียน การเรียน
ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) รวมทั้ง
การมอบหมายงานที่จะท าให้เกิดการพัฒนา 
การสอนงาน หรือการเป็นพี่เลี้ยง 

3.23 0.96 ปานกลาง 

4. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนวิธีปฏิบัติตาม 
พันธกิจหลักของหน่วยงานอย่างมีจริยธรรม 

3.20 0.98 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรที่ท าให้มั่นใจว่ามีการผลักดัน
ให้ใช้ความรู้และทักษะใหม่ในการปฏิบัติงาน 

3.20 0.94 ปานกลาง 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ล าดับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
6. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการ

พัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับสมรรถนะหลัก
ขององค์กร (Core competencies) 

3.17 0.91 ปานกลาง 

7. หน่วยงานของท่านจัดระบบการเรียนรู้ 
ที่สนับสนุนความต้องการการพัฒนาตนเอง 
ของบุคลากรอย่างทั่วถึง 

3.08 0.92 ปานกลาง 

8. หน่วยงานของท่านพัฒนาบุคลากรด้วยการ
เพิ่มทักษะระดับสูงในเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น 
การอ่าน การเขียน ภาษา คณิตศาสตร์ และ
ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ 

3.08 1.00 ปานกลาง 

9. หน่วยงานของท่านน าผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมาเป็นตัวชี้วัดในการประเมิน
ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากร 

3.04 0.82 ปานกลาง 

10. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับความท้าทาย
เชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลส าเร็จของ
แผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 

3.00 0.95 ปานกลาง 

11. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และ 
การพัฒนาบุคลากร ที่สนับสนุนการปรับปรุง 
ผลการด าเนินการของหน่วยงาน การ
เปลี่ยนแปลง และการสร้างนวัตกรรม 

2.97 1.00 ปานกลาง 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ล าดับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
12. หน่วยงานของท่านช่วยให้บุคลากรตระหนัก

ถึงศักยภาพสูงสุดของตนเอง ด้วยการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล โดยมีการพิจารณา
ร่วมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของแต่ละบุคคล และมีการทบทวนอย่าง
สม่ าเสมอ 

2.92 1.09 ปานกลาง 

13. หน่วยงานของท่านมีวิธีการประเมิน
ประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และ 
การพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 

2.92 1.00 ปานกลาง 

14. หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ความรู้และทักษะต่าง ๆ ระหว่างบุคลากร
ภายในหน่วยงาน เช่น การขยายผลการ
ฝึกอบรม การน าเสนอความรู้ใหม่ การเขียน
บทความ การประชุมระดับกลุ่มหรือฝ่าย
ประจ าวันหรือสัปดาห์ การฝึกงานต่างกลุ่ม
หรือฝ่าย การเปรียบเทียบกระบวนการภายใน
ระหว่างหน่วยงาน 

2.88 1.06 ปานกลาง 

15. หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากร ด้วยการถ่ายโอนความรู้จาก
บุคลากรที่ลาออกหรือเกษียณอายุ ที่ท าให้
มั่นใจว่าจะรักษาการท างานที่ให้เกิดผลการ
ด าเนินการท่ีดีอย่างต่อเนื่อง 

2.84 1.05 ปานกลาง 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

ล าดับ ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
16. หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย

เพื่ออ านวยความสะดวกในการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องของบุคลากร เช่น บริการ
ห้องสมุด ระบบโสตทัศนศึกษา การบริการ
อินเตอร์เน็ต และอ่ืน ๆ 

2.82 1.18 ปานกลาง 

17. หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยน
ความรู้และทักษะต่าง ๆ กับองค์กรภายนอก 
เช่น องค์กรที่เป็นเครือข่ายเดียวกัน หรือ
องค์กรที่มีผลงานโดดเด่น 

2.71 1.14 ปานกลาง 

18. หน่วยงานของท่านได้น าผลการประเมิน
ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร  
มาเชื่อมโยงกับผลการประเมินความผูกพัน
ของบุคลากรและผลลพัธ์ตัวชี้วัดของหน่วยงาน 

2.66 1.14 ปานกลาง 

19. หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ความคุ้มค่า
ของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
และน าผลการวิเคราะห์มาเป็นตัวชี้วัดในการ
ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนาบุคลากร 

2.65 1.14 ปานกลาง 

รวม 3.00 1.00 ปานกลาง 

 
จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า 
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ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากร ด้วยการเพิ่มทักษะในการแบ่งปัน
ความรู้ การสื่อสาร การท างานเป็นทีม และการแก้ปัญหาในการตีความและการใช้ข้อมูล โดยมีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.31 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ให้อย่างเพียงพอส าหรับจัดการ
เรียนรู้และพัฒนาบุคลากร เช่น งบประมาณ สถานที่ และอุปกรณ์ต่าง ๆ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28 

ล าดับ 3 คือ หน่วยงานของท่านมีรูปแบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย 
เช่น การสอนงานขณะปฏิบัติงาน การเรียนในห้องเรียน การเรียนผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) 
รวมทั้งการมอบหมายงานที่จะท าให้เกิดการพัฒนา การสอนงาน หรือการเป็นพี่เลี้ยง โดยมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.23 

ล าดับ 4 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร
ที่สนับสนุนวิธีปฏิบัติตามพันธกิจหลักของหน่วยงานอย่างมีจริยธรรม โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 และหน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
ที่ท าให้มั่นใจว่ามีการผลักดันให้ใช้ความรู้และทักษะใหม่ในการปฏิบัติงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.20 

ล าดับ 5 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับ
สมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.17 

ล าดับ 6 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หน่วยงานของท่านจัดระบบการเรียนรู้ที่สนับสนุนความ
ต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างทั่วถึง โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.08 และหน่วยงานของท่านพัฒนาบุคลากรด้วยการเพิ่มทักษะระดับสูงในเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
เช่น การอ่าน การเขียน ภาษา คณิตศาสตร์ และทักษะด้านคอมพิวเตอร์ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับ
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.08 

ล าดับ 7 คือ หน่วยงานของท่านน าผลการปฏิบัติงานของบุคลากรมาเป็นตัวชี้วัดในการ
ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.04 

ล าดับ 8 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับ
ความท้าทายเชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลส าเร็จของแผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.00 
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ล าดับ 9 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ที่สนับสนุน
การปรับปรุงผลการด าเนินการของหน่วยงาน การเปลี่ยนแปลง และการสร้างนวัตกรรม โดยมีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.97 

ล าดับ 10 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ หน่วยงานของท่านช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงศักยภาพ
สูงสุดของตนเอง ด้วยการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล โดยมีการพิจารณาร่วมกับเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของแต่ละบุคคล และมีการทบทวนอย่างสม่ าเสมอ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 และหน่วยงานของท่านมีวิธีการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และ
การพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.92 

ล าดับ 11 คือ หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะต่าง ๆ ระหว่าง
บุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น การขยายผลการฝึกอบรม การน าเสนอความรู้ใหม่ การเขียนบทความ 
การประชุมระดับกลุ่มหรือฝ่ายประจ าวันหรือสัปดาห์ การฝึกงานต่างกลุ่มหรือฝ่าย การเปรียบเทียบ
กระบวนการภายในระหว่างหน่วยงาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.88 

ล าดับ 12 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ด้วยการถ่ายโอน
ความรู้จากบุคลากรที่ลาออกหรือเกษียณอายุ ที่ท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานที่ให้เกิดผลการ
ด าเนินการที่ดีอย่างต่อเนื่อง โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.84 

ล าดับ 13 คือ หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายเพื่ออ านวยความสะดวกใน
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากร เช่น บริการห้องสมุด ระบบโสตทัศนศึกษา การบริการ
อินเตอร์เน็ต และอื่น ๆ โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.82 

ล าดับ 14 คือ หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะต่าง ๆ กับองค์กร
ภายนอก เช่น องค์กรที่เป็นเครือข่ายเดียวกัน หรือองค์กรที่มีผลงานโดดเด่น โดยมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.71 

ล าดับ 15 คือ หน่วยงานของท่านได้น าผลการประเมินระบบการเรียนรู้และการพัฒนา
บุคลากรมาเชื่อมโยงกับผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรและผลลัพธ์ตัวชี้วัดของหน่วยงาน 
โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.66 

ล าดับ 16 คือ หน่วยงานของท่านมีการวิเคราะห์ความคุ้มค่าของระบบการเรียนรู้และการ
พัฒนาบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์มาเป็นตัวชี้วัดในการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากร โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.65 
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ตาราง 22 ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากร โดยรวม และรายข้อ 

n = 136 

ล าดับ 
การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ของบุคลากร �̅� S.D. 
ระดับ 

การปฏิบัติ 
1. หน่วยงานของท่านก าหนดเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
progression) ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน 
เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความรู้สึก
มั่นคงในอาชีพ มีความผูกพัน และเกิดความ
มุ่งมั่นในการท างาน 

2.80 1.17 ปานกลาง 

2. หน่วยงานของท่านมีระบบการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession plan) ของผู้บริหารไว้
อย่างชัดเจน ด้วยการเตรียมการล่วงหน้า
ให้กับบุคลากรที่ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถ
ก้าวขึ้นมารับต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต เช่น 
การสอนงาน การติดตามเพื่อเรียนรู้งาน  
การถ่ายทอดงานตัวต่อตัว การส่งฝึกอบรม
และพัฒนาตนเอง และการได้รับการรับรอง
คุณวุฒิที่เหมาะสม 

2.77 1.20 ปานกลาง 

รวม 2.79 1.19 ปานกลาง 

 
จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ

ของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร ตามองค์ประกอบย่อยการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ของบุคลากร พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า  
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ล าดับ 1 คือ หน่วยงานของท่านก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
progression) ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ 
มีความผูกพัน และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน โดยมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 2.80 

ล าดับ 2 คือ หน่วยงานของท่านมีระบบการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession plan) 
ของผู้บริหารไว้อย่างชัดเจน ด้วยการเตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากรที่ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถ
ก้าวขึ้นมารับต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต เช่น การสอนงาน การติดตามเพื่อเรียนรู้งาน การถ่ายทอดงาน
ตัวต่อตัว การส่งฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง และการได้รับการรับรองคุณวุฒิที่เหมาะสม โดยมีการ
ปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.77 

 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) 
การประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) เพื่อประเมินความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

เกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น โดยมีผู้เข้าร่วมประชุมสนทนากลุ่มเป็นผู้ทรงคุณวุฒิด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย จ านวนรวมทั้งสิ้น 8 คน วิเคราะห์โดยการน าผล
การประชุมสนทนากลุ่มมาจัดหมวดหมู่ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของผู้ทรงคุณวุฒิ 
และจ าแนกผลออกเป็นรายองค์ประกอบหลัก ดังนี้ 
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ตาราง 23 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
ในองค์ประกอบหลักท่ี 1 การวางแผนด้านบุคลากร 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิม่เติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. กระบวนการที่ส าคัญในการจัดท าแผนกลยุทธ์ 
ด้านบุคลากร คือ การทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
กฎระเบียบ และผลการด าเนินงานที่ผ่านมาอย่าง
สม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี โดยจ าเป็นต้องรวบรวม
และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือต่าง ๆ ตลอดจน
การพัฒนาสารสนเทศส าหรับกระบวนการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ เพื่อชี้น าการตัดสินใจในการจัดสรร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

เห็นด้วย เพราะการจัดท าแผนกลยุทธ์
ต้องมีข้อมูลเดิมไว้เป็นฐาน เพื่อการ
แก้ไขปรับปรุง หรือพัฒนาวิธีการต่าง ๆ 
ให้มีความก้าวหน้ายิ่งขึ้น 

2. ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญส าหรับการจัดท า
แผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่ผู้บริหารใช้ในการ
ตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ อาจหามาจากหลายแหล่งทั้ง
ภายในและภายนอก และต้องอยู่ในรูปแบบข้อมูล
ที่สามารถใช้ได้ รวดเร็ว ทันเวลา  
ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญ ได้แก่  
  1. การประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลัง
บุคลากร เพื่อท าให้แผนกลยุทธ์ได้รับการขับเคลื่อน
และปฏิบัติตามเป็นอย่างดี 
  2. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้
เป็นระบบที่ผลักดันและสนับสนุนให้บุคลากร
ปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
  3. ระบบการจูงใจและผลตอบแทน เพื่อให้เป็น
ระบบที่เกื้อหนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 

 - รูปแบบข้อมูลควรเพิ่มเติม “ครบถ้วน
สมบูรณ์ และชี้เฉพาะเจาะจงได้” 
 - ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญ 
ควรเพิ่มเติม “ระบบการพัฒนา
บุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ 
ให้ขับเคลื่อนตามแผนกลยุทธ์ได้” 
เพราะระบบการพัฒนาบุคลากร 
มคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงสามารถ
ตอบโจทย์กลยุทธ์ต่าง ๆ ได้ 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. องค์กรสามารถใชเ้ครื่องมือวิเคราะห์ที่หลากหลาย
เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร เช่น SWOT 
Analysis, Scenario Planning, Risk Management  
เป็นต้น ซึ่งประเด็นส าคัญอยู่ที่การเลือกใช้
เครื่องมือให้เหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่และ 
ความต้องการในการวิเคราะห์ 

เห็นด้วย 

4. องค์กรต้องมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้าน
บุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยต้องมีการ
ทบทวนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ผ่านกลไก
ของการประชุมติดตามผลการด าเนินงานและ
การจัดการความเสี่ยง เป็นประจ าทุกเดือน หรือ
ทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม และ
ทันต่อความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

เห็นด้วย เพราะแผนปฏิบัติการจะ
เป็นแผนที่ช่วยก ากับติดตามงาน
ของบุคลากรที่เป็นรูปธรรม 

5. ความสามารถที่องค์กรควรจะมีในการจัดท า
แผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและถ่ายทอด 
สู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย 
  1. ทักษะ ความสามารถ และความมุ่งมั่นของ
ผู้บริหาร 
  2. การมีผู้รับผิดชอบต่อการขับเคลื่อน
แผนปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดการมองภาพรวม  
หรือเชื่อมโยงทั้งหมด  

- ผู้รับผิดชอบต่อการขับเคลื่อน
แผนปฏิบัติการควรเป็นผู้มีทักษะ 
ความสามารถ และความมุ่งมั่น
เช่นเดียวกับผู้บริหารด้วย ทั้งนี้ 
เพื่อให้แผนปฏิบัติการสามารถ
ขับเคลื่อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

5.   3. เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น มีความสามารถ
ในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ
บริบทต่าง ๆ และสามารถพัฒนา สร้างสรรค์ 
ในสิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เหมาะสมกับการด าเนินงาน 
ที่เปลี่ยนแปลงไป 
  4. การท างานร่วมกับผู้อ่ืนในการขับเคลื่อน
แผนปฏิบัติการ 
  5. การแบ่งปันความรู้ที่ส าคัญภายในองค์กร 
เพื่อให้องค์กรมีความรู้ และแนวทางในการปฏิบัติ
ที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 

 

6. องค์กรควรมีการรายงานผลการด าเนินงานด้าน
บุคลากรตามแผนปฏิบัติการ โดยติดตาม
ความส าเร็จผ่านตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPI) 
ทั้งรายสัปดาห์ รายเดือน รายไตรมาส จนถึงและ
รายปี ในรูปแบบของการประชุมร่วมกัน ท้ังระดับ
ฝ่าย และระดับหน่วยงาน 

ควรติดตามความส าเร็จ  
เฉพาะรายไตรมาส และรายปี 

 
จากตาราง 23 สามารถสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ

สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร 
ได้จ านวน 6 แนวทาง ดังนี้ 

1. กระบวนการที่ส าคัญในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร คือ การทบทวนวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ กฎระเบียบ และผลการด าเนินงานที่ผ่านมาอย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี โดยจ าเป็นต้อง
รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือต่าง ๆ ตลอดจนการพัฒนาสารสนเทศส าหรับกระบวนการ
วางแผนเชิงกลยุทธ์ เพื่อชี้น าการตัดสินใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
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2. ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญส าหรับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่ผู้บริหารใช้
ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ อาจหามาจากหลายแหล่งทั้งภายในและภายนอก และอยู่ในรูปแบบข้อมูล
ที่สามารถใช้ได้ รวดเร็ว ทันเวลา ครบถ้วนสมบูรณ์ และชี้เฉพาะเจาะจงได้ ข้อมูลและสารสนเทศที่
ส าคัญ ได้แก่  

1) การประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร เพื่อท าให้แผนกลยุทธ์ได้รับ
การขับเคลื่อนและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี 

2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นระบบที่ผลักดันและสนับสนุนให้
บุคลากรปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 

3) ระบบการจูงใจและผลตอบแทน เพื่อให้เป็นระบบที่เกื้อหนุนให้บุคลากรปฏิบัติ
ตามแผนกลยุทธ์ 

4) ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้ขับเคลื่อนตามแผนกลยุทธ์ได้ 
3. องค์กรสามารถใช้เครื่องมือวิเคราะห์ที่หลากหลายเพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร 

เช่น SWOT Analysis, Scenario Planning, Risk Management  เป็นต้น ซึ่งประเด็นส าคัญอยู่ที่
การเลือกใช้เครื่องมือให้เหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่และความต้องการในการวิเคราะห์ 

4. องค์กรต้องมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว โดยต้อง
มีการทบทวนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ผ่านกลไกของการประชุมติดตามผลการด าเนินงานและ
การจัดการความเสี่ยง เป็นประจ าทุกเดือนหรือทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและทันต่อ
ความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

5. ความสามารถที่องค์กรควรจะมีในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและถ่ายทอด
สู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย 

1) ทักษะ ความสามารถ และความมุ่งมั่นของผู้บริหาร 
2) การมีผู้รับผิดชอบต่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดการมองภาพรวม 

หรือเชื่อมโยงทั้งหมด ซึ่งผู้รับผิดชอบดังกล่าวต้องเป็นผู้มีทักษะ ความสามารถ และความมุ่งมั่นด้วย  
3) เป็นองค์กรที่มีความยืดหยุ่น มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลง

ของบริบทต่าง ๆ และสามารถพัฒนา สร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เหมาะสมกับการด าเนินงานที่
เปลี่ยนแปลงไป 

4) การท างานร่วมกับผู้อื่นในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 
5) การแบ่งปันความรู้ที่ส าคัญภายในองค์กร เพื่อให้องค์กรมีความรู้ และแนวทาง  

ในการปฏิบัติที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 
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6. องค์กรควรมีการรายงานผลการด าเนินงานด้านบุคลากรตามแผนปฏิบัติการ โดยติดตาม
ความส าเร็จผ่านตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPI) รายไตรมาส และรายปี ในรูปแบบของการประชุม
ร่วมกันทั้งระดับฝ่าย และระดับหน่วยงาน 

 
ตาราง 24 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
ในองค์ประกอบหลักท่ี 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. องค์กรควรมีกระบวนการประเมินความต้องการ
ด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร
อย่างเป็นระบบเป็นประจ าทุกปี เพื่อให้สอดคล้อง
กับแผนกลยุทธ์ขององค์กรทั้งในระยะสั้นและ
ระยะยาว 

- หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล
ควรมีบทบาทที่เข้มแข็งในการ
พิจารณาความต้องการ 
ที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์อย่าง
แท้จริง 
- ควรมีเครื่องมือในการสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม สะท้อน
ความรู้ ความสามารถและศักยภาพ
ของบุคคล 

2. องค์กรควรด าเนินการจัดเตรียมบุคลากรให้พร้อม
ทั้งในด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง 
เพื่อรองรับการขยายตัวขององค์กร ซึ่งการมี
จ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่เหมาะสม 
เป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

เห็นด้วย 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างาน 
นอกจากการพิจารณาถึงความรู้ความสามารถแล้ว 
องค์กรควรพิจารณาถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา สีผิว เพศ 
สัญชาติ ความพิการ อายุ การศึกษา และ
พฤติกรรมที่แตกต่างกันตามยุคสมัย เพื่อเป็น 
การสะท้อนความหลากหลายทางความคิดและ
วัฒนธรรม 

เห็นด้วย และเห็นควรพิจารณา 
ถึงความเหมาะสมทางบุคลิกภาพ
และกายภาพของบุคคลตาม
ต าแหน่งงานด้วย 

4. การรักษาบุคลากรใหม่ไว้ องค์กรควรมีการเตรียม
ความพร้อมด้านสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่อรองรับ
ตามความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดให้มีการ
พัฒนาขีดความสามารถตามความเหมาะสมของ
แต่ละกลุ่ม 

เห็นด้วย 

5. องค์กรควรมีการจัดโครงสร้างอัตราก าลังบุคลากร
ที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจขององค์กรบรรลุ 
ผลส าเร็จ 

เห็นด้วย 

6. องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้
สามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ได้แก่ วัฒนธรรม 
เทคโนโลยี การลดหรือเพิ่มจ านวนคน การ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงาน และการเปลี่ยนแปลง
ด้านโครงสร้างองค์กรและระบบงาน  

เห็นด้วย และเห็นควรมีการสื่อสาร
หรือประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร 
ทราบถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง
ให้ทันกับยุคสมัยด้วย 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

7. การเตรียมบุคลากรให้พร้อมรบัต่อการเปลี่ยนแปลง
ความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากร อาจครอบคลุมถึงการ
ฝึกอบรม การศึกษา การสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ 
การพิจารณาเกี่ยวกับการจ้างบุคลากร และ 
ความพร้อมปฏิบัติงานในต าแหน่ง/หน้าที่ใหม่ของ
บุคลากร การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ รวมถึง
การช่วยบุคลากรหางานใหม่ (Outplacement) 
และบริการอ่ืน ๆ 

เห็นด้วย 

8. องค์กรควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของ
บุคลากรให้มีความพร้อม สามารถเข้าถึงได้อย่าง
สะดวกปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลยี 
ได้แก่  
  1. การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับ
การท างานให้อย่างพอเพียง  
  2. การปรับปรุงอุปกรณ์การท างานให้ทันสมัย
และใช้งานได้ตลอดเวลา 
  3. การเตรียมพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัย
พิบัติที่อาจเกิดขึ้น เพื่อป้องกันการเจ็บป่วยจาก
การท างาน 

เห็นด้วย 

9. องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมสันทนาการหรืองาน
ประเพณีที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากรให้
เหมาะสมและทั่วถึงบุคลากรในแต่ละระดับ 

เห็นด้วย 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

10. องค์กรควรมีการจัดชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น 
และอนุญาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบ
ครอบครัวและเพื่อบริการชุมชนหรือท ากิจกรรม
เพื่อสังคม  

กรณีชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น
อาจต้องพิจารณาถึงลักษณะงาน
และผลกระทบต่อผู้รับบริการด้วย 

 
จากตาราง 24  สามารถสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ

สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร ได้จ านวน 10 แนวทาง ดังนี้ 

1. องค์กรควรมีกระบวนการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง
บุคลากรอย่างเป็นระบบเป็นประจ าทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กรทั้งในระยะสั้น
และระยะยาว นอกจากนี้ หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลควรมีบทบาทที่เข้มแข็งในการพิจารณา
ความต้องการที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์อย่างแท้จริง และควรมีเครื่องมือในการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรที่เหมาะสม เพื่อสะท้อนความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของบุคคล 

2. องค์กรควรด าเนินการจัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมทั้งในด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลัง เพื่อรองรับการขยายตัวขององค์กร ซึ่งการมีจ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่เหมาะสม
เป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

3. การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างาน นอกจากการพิจารณาถึงความรู้
ความสามารถแล้ว องค์กรควรพิจารณาถึง 

1) ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ ศาสนา สีผิว เพศ สัญชาติ 
ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามยุคสมัย เพื่อเป็นการสะท้อนความ
หลากหลายทางความคิดและวัฒนธรรม 

2) ความเหมาะสมทางบุคลิกภาพและกายภาพของบุคคลตามต าแหน่งงาน 
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4. การรักษาบุคลากรใหม่ไว้ องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมด้านสภาพแวดล้อมต่าง ๆ 
เพื่อรองรับตามความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดให้มีการพัฒนาขีดความสามารถตามความ
เหมาะสมของแต่ละกลุ่ม 

5. องค์กรควรมีการจัดโครงสร้างอัตราก าลังบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจขององค์กร
บรรลุผลส าเร็จ 

6. องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อ
เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ได้แก่ วัฒนธรรม เทคโนโลยี การลดหรือเพิ่มจ านวนคน การปรับเปลี่ยน
ต าแหน่งงาน และการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรและระบบงาน และควรมีการสื่อสารหรือ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวด้วย 

7. การเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลังบุคลากร อาจครอบคลุมถึงการฝึกอบรม การศึกษา การสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ การ
พิจารณาเกี่ยวกับการจ้างบุคลากร และความพร้อมปฏิบัติงานในต าแหน่ง/หน้าที่ใหม่ของบุคลากร 
การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ รวมถึงการช่วยบุคลากรหางานใหม่ (Outplacement) และบริการอ่ืน ๆ 

8. องค์กรควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรให้มีความพร้อม สามารถเข้าถึง
ได้อย่างสะดวกปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลยี ได้แก่  

1) การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้อย่างพอเพียง  
2) การปรับปรุงอุปกรณ์การท างานให้ทันสมัยและใช้งานได้ตลอดเวลา 
3) การเตรียมพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น เพื่อป้องกันการ

เจ็บป่วยจากการท างาน 
9. องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณีที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตบุคลากร

ให้เหมาะสมและทั่วถึงบุคลากรในแต่ละระดับ 
10. องค์กรควรมีการจัดชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น และอนุญาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษ

เพื่อรับผิดชอบครอบครัวและเพื่อบริการชุมชนหรือท ากิจกรรมเพื่อสังคม ทั้งนี้ ต้องพิจารณาถึง
ลักษณะงานและผลกระทบต่อผู้รับบริการ 
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ตาราง 25 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกบัร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
ในองค์ประกอบหลักท่ี 3 การสร้างความผูกพันของบุคลากร 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. องค์กรควรมีการสื่อสารกับบุคลากรอย่างทั่วถึง
เกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และแบบแผนการ
ปฏิบัติงานขององค์กร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การ
ใช้สื่อสังคมออนไลน์ เว็บไซต์ บล็อก และ 
วงสนทนาอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น เพื่อหล่อหลอม
บุคลากรให้มีคุณลักษณะพื้นฐานในแนวทาง
เดียวกัน และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 

เห็นด้วย 

2. องค์กรควรให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจ 
ที่เหมาะสม และมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม 
ในการพัฒนางานและปรับปรุงผลการด าเนินงาน
ขององค์กร เพื่อท าให้มั่นใจว่าองค์กรได้ใช้
ประโยชน์จากความหลากหลายของมุมมอง 
วัฒนธรรม และวิธีคิดของบุคลากร และเพื่อให้
บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งาน
ประสบผลส าเร็จ 

เห็นด้วย 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

3. องค์กรควรมีการประเมินความพึงพอใจและ 
ความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นทางการทุกปี 
ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม เช่น การประเมิน
เกี่ยวกับความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ได้แก่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  
ด้านความเชื่อใจและการตอบแทนกัน ด้านสถานะ
และการได้รับการยอมรับ ด้านรางวัลทางจิตใจ 
ด้านสถานภาพทางเศรษฐกิจเชิงเปรียบเทียบ 
และการส ารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบ
บริหารจัดการและระบบสวัสดิการ และต้องมีการ
วิเคราะห์ผลทางสถิติแยกตามกลุ่มบุคลากร  
เพื่อประโยชน์ในการจัดท าแผนการยกระดับความ
พึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรให้
เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง 

เห็นด้วย 

4. นอกจากการประเมินความพึงพอใจและความ
ผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นทางการทุกปีแล้ว 
องค์กรควรเปิดโอกาสให้มีการประเมินอย่าง 
ไม่เป็นทางการด้วย โดยให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นผ่านผู้บังคับบัญชาทุกระดับอย่างอิสระ 

หากผู้บังคับบัญชาไม่เปิดใจรับฟัง 
บุคลากรอาจให้ความเห็นไม่ตรงกับ
ความเป็นจริง 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

5. ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร 
นอกจากจะพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนแล้ว 
องค์กรควรมีการพิจารณาถึงปัจจัยอื่นด้วย ได้แก่  
  1. การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์อย่างมี
ประสิทธิผล  
  2. โอกาสส าหรับการพัฒนาและความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ  
  3. สภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัย
และการป้องกันภัยของสถานที่ท างาน 
  4. ปริมาณงานที่รับผิดชอบ  
  5. การสื่อสารที่มีประสิทธิผล  
  6. ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม 
  7. ระดับของการได้รับมอบอ านาจ  
  8. ความเข้าใจลึกซึ้งถึงความจ าเป็นที่แตกต่างกัน
ของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย 
  9. การศึกษาสาเหตุที่ท าให้บุคลากรลาออก 

เห็นด้วย และเห็นควรเพิ่มปัจจัยที่มี
ผลต่อความผูกพันอีกประการหนึ่งคือ 
หัวหน้างาน ที่มีความใส่ใจ สอนงาน 
และสร้างคุณค่าให้กับบุคลากร 

6. องค์กรควรใช้กลไกของระบบการบริหารจัดการ
คนเก่ง (Talent Management) เพื่อสรรหาและ
รักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ 

เห็นด้วย 

7. องค์กรควรมีการให้รางวัล ยกย่อง ชมเชย ยอมรับ 
และเผยแพร่ผลงานของบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น 
ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อเป็นการ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 
ตัวอย่างการยกย่องชมเชยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 

เห็นด้วย 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

7.   1. ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยบุคลากรในวาระ
ต่าง ๆ เพื่อเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากร 
  2. จัดให้มีรางวัลมอบให้กับบุคลากรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีเด่น เช่น รางวัลบุคลากรดีเด่น 
ให้โอกาสไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ มอบหมายให้รับผิดชอบ
การท่ีส าคัญ เป็นต้น 
  3. เปิดโอกาสให้น าผลงานหรือเอกสารทาง
วิชาการเผยแพร่ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น Intranet, 
Internet, Knowledge Center เป็นต้น 

 

8. แนวทางการจัดระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
  1. ก าหนดให้มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
โดยค านึงถึงผลส าเร็จและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
  2. จัดท าข้อตกลงในการปฏิบัติงานร่วมกัน  
ซึ่งถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล 
โดยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  3. จัดให้มีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรอง 
ผลการประเมินเพื่อให้เกิดมาตรฐานและความ
เป็นธรรม 
  4. ควรมีการเปิดเผยหลักเกณฑ์การประเมินและ
ผลการประเมินให้บุคลากรรับทราบ 

เห็นด้วย และเห็นควรจัดให้มีการ
สอนงานเพื่อพัฒนาคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมาก
ยิ่งขึ้น 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

8.   5. ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณา
ในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้รางวัลจูงใจ และการ
บริหารงานบุคคลเรื่องอื่น ๆ และควรน าผลการ
ประเมินแจ้งกลับไปยังบุคลากร รวมถึงการน าไปใช้
ประกอบการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากร
เพื่อให้มีการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน และ
พัฒนาขีดความสามารถและผลสัมฤทธิ์การ
ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 

 

9. องค์กรควรน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการ
พิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เพื่อสร้างโอกาส
ความก้าวหน้าของบุคลากร โดยการเลื่อนต าแหน่ง
มี 2 แบบ คือ 
  1. แบบปกติ (Normal Track) ส าหรับบุคลากร 
ที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
  2. แบบพิเศษ (Fast Track) ส าหรับบุคลากรท่ีมี
ผลการปฏิบัติงานดีเลิศ ซึ่งระบบนี้จะช่วยจัดการ
คนเก่ง คนดี (Talent Management)  
  ทั้งนี้ บุคลากรที่เป็น Talent หรือมีผลการ
ปฏิบัติงานดี จะถูกคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง 
(Successor) ของผู้บริหารตามระบบ Succession 
Plan ท าให้องค์กรพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงผู้น า
อย่างเป็นระบบ 

เห็นด้วย และเห็นควรให้มีระบบ 
การบริหารงานบุคคลเฉพาะส าหรับ
บุคลากรที่เป็น Talent ด้วย 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

10. องค์กรควรมีการประเมินประสิทธิผลและความ
คุ้มค่าของการฝึกอบรม โดยอาจก าหนดเป็น
หลักเกณฑ์หรือมาตรการในการประเมิน เพื่อ
ยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐาน 
คุ้มค่าต่อการลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อมั่น
และการยอมรับของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

เห็นด้วย 

11. ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรควรให้ความส าคัญ
ต่อการก้าวสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยก าหนดให้
การจัดการความรู้ (KM) เป็นส่วนหนึ่งของแผนกล
ยุทธ์ด้านบุคลากรและน ากระบวนการจัดการ
ความรู้มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
สร้างวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ โดยให้หัวหน้า
งานหรือผู้เชี่ยวชาญในองค์ความรู้เรื่องต่าง ๆ เป็น
วิทยากรแบ่งปันความรู้ในลักษณะ Workshop 
Training หรือจัดให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้
ผ่านการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 

เห็นด้วย 

12. องค์กรควรมีระบบการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากร
ที่จะลาออกหรือเกษียณอายุ เพื่อท าให้มั่นใจว่า
จะรักษาการท างานให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี
อย่างต่อเนื่อง 

เห็นด้วย และเห็นควรจัดให้มี 
ธนาคารความรู้จากผู้เกษียณอายุ
เพื่อประสานความร่วมมือในการ 
ถ่ายโอนความรู้ 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

13. องค์กรต้องมีและใช้ระบบการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) ของผู้บริหาร 
ด้วยการเตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากร 
ที่ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถก้าวขึ้นมารับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต เช่น การสอนงาน  
การติดตามเพื่อเรียนรู้งาน การถ่ายทอดงานตัว
ต่อตัว การส่งฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง และ 
การได้รับการรับรองคุณวุฒิที่เหมาะสม 

เห็นด้วย และเห็นควรให้ความส าคัญ
กับขั้นตอนของการคัดเลือกบุคคล
เพื่อมาเป็น Successor ด้วย 

14. องค์กรต้องก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากร 
ไว้อย่างชัดเจน และต้องสื่อสารให้บุคลากรรับรู้
อย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ  
มีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ มีความผูกพัน  
และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน 

เห็นด้วย 

15. ตัวอย่างกิจกรรมที่สร้างวัฒนธรรมการแบ่งปัน
ความรู้ขององค์กร ได้แก่ 
  1. Knowledge Sharing (เดือนละครั้ง) คือ
กิจกรรมที่รวบรวมแนวคิด/ข้อเสนอแนะบุคลากร 
น ามาแบ่งปัน (Sharing) และให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นผ่านกล่องรับฟังความคิดเห็นเพื่อใช้
ในการปรับปรุงการท างาน ส่งผลให้บุคลากร 
เอาใจใส่องค์กรและรักองค์กรมากยิ่งขึ้น 

เห็นด้วย 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ล าดับ 
ร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ โดยผู้วิจัย 

ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติมจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

15.   2. Can Day (ไตรมาสละครั้ง) คือ กิจกรรมเพื่อ
สื่อสาร และชมเชยบุคลากร ตลอดจนน าผลงาน 
ที่มีประสิทธิภาพมายกย่องชมเชย และมีการ 
ชี้วัดผลพร้อมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของบุคลากร เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะ 
  3. Cross Functional Team (ไตรมาสละครั้ง) 
คือกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้งานแบบ
ข้ามสายงานเพื่อให้บุคลากรเรียนรู้งาน โดยสร้าง
ให้เกิดทักษะรอบด้านและสร้างให้เกิดการ
ทดแทนงานกันได้ โดยท าให้บุคลากรไม่เกิด 
ความเบื่อหน่ายในงานที่ตนปฏิบัติ 

 

16. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) 
ควรเป็นกระบวนการที่เน้นระบบการสื่อสารแบบ
สองทาง คือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและให้
ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการ
ปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหรือ
สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากต าแหน่งงานกับ
ระดับสมรรถนะในการท างานจริงของผู้ใต้บังคับบัญชา 
เพื่อก าหนดว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้อง
พัฒนาหรือปรับปรุงให้ดีขึ้น แล้วพิจารณาวิธีการ
ในการพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะการเรียนรู้
ของบุคลากรแต่ละคน ซึ่งจะเป็นแนวทางที่ช่วยให้
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององค์กรได้   

เห็นด้วย 
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จากตาราง 25 สามารถสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างความผูกพัน
ของบุคลากร ได้จ านวน 16 แนวทาง ดังนี้ 

1. องค์กรควรมีการสื่อสารกับบุคลากรอย่างทั่วถึงเกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และแบบแผน 
การปฏิบัติงานขององค์กร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ เว็บไซต์ บล็อก และ  
วงสนทนาอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น เพื่อหล่อหลอมบุคลากรให้มีคุณลักษณะพื้นฐานในแนวทาง
เดียวกัน และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

2. องค์กรควรให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจที่เหมาะสม และมุ่งเน้นให้บุคลากร 
มีส่วนร่วมในการพัฒนางานและปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กร เพื่อท าให้มั่นใจว่าองค์กร  
ได้ใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของมุมมอง วัฒนธรรม และวิธีคิดของบุคลากร และเพื่อให้
บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งานประสบผลส าเร็จ 

3. องค์กรควรมีการประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นทางการ
ทุกปี ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม เช่น การประเมินเกี่ยวกับความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ได้แก่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ด้านความเชื่อใจและการตอบแทนกัน ด้านสถานะและ
การได้รับการยอมรับ ด้านรางวัลทางจิตใจ ด้านสถานภาพทางเศรษฐกิจเชิงเปรียบเทียบ และการ
ส ารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบบริหารจัดการและระบบสวัสดิการขององค์กร และต้องมีการ
วิเคราะห์ผลทางสถิติแยกตามกลุ่มบุคลากร เพื่อประโยชน์ในการจัดท าแผนการยกระดับความพึงพอใจ
และความผูกพันของบุคลากรให้เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง 

4. นอกจากการประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็นทางการ
ทุกปีแล้ว องค์กรควรเปิดโอกาสให้มีการประเมินอย่างไม่เป็นทางการด้วย โดยให้บุคลากรแสดง
ความคิดเห็นผ่านผู้บังคับบัญชาทุกระดับอย่างอิสระ ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องเปิดใจรับฟังความ
คิดเห็นด้วย 

5. ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร นอกจากจะพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนแล้ว 
องค์กรควรมีการพิจารณาถึงปัจจัยอื่นด้วย ได้แก่  

1)  การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิผล  
2)  โอกาสส าหรับการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
3)  สภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยและการป้องกันภัยของสถานที่ท างาน 
4) ปริมาณงานที่รับผิดชอบ  
5)  การสื่อสารที่มีประสิทธิผล  



  222 

6)  ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม 
7)  ระดับของการได้รับมอบอ านาจ  
8)  ความเข้าใจลึกซึ้งถึงความจ าเป็นที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย 
9)  การศึกษาสาเหตุที่ท าให้บุคลากรลาออก 
10) หัวหน้างานที่มีความใส่ใจ สอนงาน และสร้างคุณค่าให้กับบุคลากร 

6. องค์กรควรใช้กลไกของระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) เพื่อสรรหา
และรักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ 

7. องค์กรควรมีการให้รางวัล ยกย่อง ชมเชย ยอมรับ และเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มี
ผลงานดีเด่น ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากร ตัวอย่างการยกย่องชมเชยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 

1)  ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชยบุคลากรในวาระต่าง ๆ เพื่อเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากร 
2)  จัดให้มีรางวัลมอบให้กับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเด่น เช่น รางวัลบุคลากร

ดีเด่นให้โอกาสไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เลื่อนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ มอบหมายให้รับผิดชอบ
งานที่ส าคัญ เปน็ต้น 

3)  เปิดโอกาสให้น าผลงานหรือเอกสารทางวิชาการเผยแพร่ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น 
Intranet, Internet, Knowledge Center เป็นต้น 

8. แนวทางการจัดระบบการบริหารผลการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
1)  ก าหนดให้มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยค านึงถึงผลส าเร็ จและ

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
2)  จัดท าข้อตกลงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรสู่ระดับ

บุคคล โดยผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
3)  จัดให้มีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินเพื่อให้เกิดมาตรฐาน

และความเป็นธรรม 
4)  ควรมีการเปิดเผยหลักเกณฑ์การประเมินและผลการประเมินให้บุคลากรรับทราบ 
5)  ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้รางวัลจูงใจ 

และการบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืน ๆ และควรน าผลการประเมินแจ้งกลับไปยังบุคลากร รวมถึงการ
น าไปใช้ประกอบการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรเพื่อให้มีการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
และพัฒนาขีดความสามารถและผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 
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6) จัดให้มีการสอนงานเพื่อพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้
มากยิ่งขึ้น 

9. องค์กรควรน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง เพื่อสร้าง
โอกาสความก้าวหน้าของบุคลากร โดยการเลื่อนต าแหน่งมี 2 แบบ คือ 

1)  แบบปกติ (Normal Track) ส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานด ี
2)  แบบพิเศษ (Fast Track) ส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศ ซึ่งระบบนี้

จะช่วยจัดการคนเก่ง คนดี (Talent Management)  
และควรให้มีระบบการบริหารงานบุคคลเฉพาะส าหรับบุคลากรที่เป็น Talent ด้วย 

ทั้งนี้ บุคลากรที่เป็น Talent หรือมีผลการปฏิบัติงานดี จะถูกคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) 
ของผู้บริหารตามระบบ Succession Plan ท าให้องค์กรพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงผู้น าอย่างเป็นระบบ  

10. องค์กรควรมีการประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการฝึกอบรม โดยอาจก าหนด
เป็นหลักเกณฑ์หรือมาตรการในการประเมิน เพื่อยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐาน คุ้มค่า
ต่อการลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อมั่นและการยอมรับของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

11. ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรควรให้ความส าคัญต่อการก้าวสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
โดยก าหนดให้การจัดการความรู้ (KM) เป็นส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรและน ากระบวนการ
จัดการความรู้มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและสร้างวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ โดยให้
หัวหน้างานหรือผู้เชี่ยวชาญในองค์ความรู้เรื่องต่าง ๆ เป็นวิทยากรแบ่งปันความรู้ในลักษณะ Workshop 
Training หรือจัดให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ผ่านการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 

12. องค์กรควรมีระบบการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรที่จะลาออกหรือเกษียณอายุ เพื่อ
ท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีอย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดให้มีธนาคาร
ความรู้จากผู้เกษียณอายุเพื่อประสานความร่วมมือถ่ายโอนความรู้ 

13. องค์กรต้องมีและใช้ระบบการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) ของผู้บริหาร 
ด้วยการเตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากรที่ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถก้าวขึ้นมารับต าแหน่งที่
สูงขึ้นในอนาคต เช่น การสอนงาน การติดตามเพื่อเรียนรู้งาน การถ่ายทอดงานตัวต่อตัว การส่ง
ฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง และการได้รับการรับรองคุณวุฒิที่เหมาะสม และควรให้ความส าคัญ
กับขั้นตอนของการคัดเลือกบุคคลเพื่อมาเป็น Successor ด้วย 

14. องค์กรต้องก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากร
ไว้อย่างชัดเจน และต้องสื่อสารให้บุคลากรรับรู้อย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความรู้สึก
มั่นคงในอาชีพ มีความผูกพัน และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน 
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15. ตัวอย่างกิจกรรมที่สร้างวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ขององค์กร ได้แก่ 
1) Knowledge Sharing (เดือนละครั้ง) คือกิจกรรมที่รวบรวมแนวคิด/ข้อเสนอแนะ

บุคลากร น ามาแบ่งปัน (Sharing) และให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นผ่านกล่องรับฟังความคิดเห็น
เพื่อใช้ในการปรับปรุงกระบวนการ ส่งผลให้บุคลากรเอาใจใส่องค์กรและรักองค์กรมากยิ่งขึ้น 

2) Can Day (ไตรมาสละครั้ง) คือ กิจกรรมเพื่อสื่อสาร และชมเชยบุคลากร ตลอดจน 
น าผลงานที่มีประสิทธิภาพมายกย่องชมเชย และสามารถแสดงความคิดเห็น รวมถึงมีการชี้วัดผล
พร้อมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของบุคลากร เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะ 

3) Cross Functional Team (ไตรมาสละครั้ง) คือกิจกรรมที่ส่งเสริมให้บุคลากร
เรียนรู้งานแบบข้ามสายงานเพื่อให้บุคลากรเรียนรู้งาน โดยสร้างให้เกิดทักษะรอบด้านและสร้างให้
เกิดการทดแทนงานกันได้ โดยท าให้บุคลากรไม่เกิดความเบื่อหน่ายในงานที่ตนปฏิบัติ  

16. การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ควรเป็นกระบวนการที่เน้นระบบการ
สื่อสารแบบสองทาง คือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับ
ผลการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจากต าแหน่งงาน
กับระดับสมรรถนะในการท างานจริงของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อก าหนดว่าอะไรคือสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
จะต้องพัฒนาหรือปรับปรุงให้ดีขึ้น แล้วพิจารณาวิธีการในการพัฒนาให้เหมาะสมกับลักษณะการ
เรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน ซึ่งจะเป็นแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม
เป้าหมายขององค์กรได้ ทั้งนี้แผนพัฒนารายบุคคลจะต้องมีการทบทวนอย่างสม่ าเสมอเป็นประจ า
ทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กรและหน่วยงาน 

 
โดยสรุปจากการประชุมสนทนากลุ่มในครั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับแนวทาง

ที่ผู้วิจัยน าเสนอและมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสรุปได้ทั้งหมด จ านวน 32 แนวทาง 
จ าแนกผลออกเป็นรายองค์ประกอบหลัก ดังนี้ 

1. แนวทางด้านการวางแผนด้านบุคลากร มีจ านวน 6 แนวทาง 
2. แนวทางด้านการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร มจี านวน 10 แนวทาง  
3. แนวทางการสร้างความผูกพันของบุคลากร มจี านวน 16 แนวทาง 
ทั้งนี้ ผู้ทรงคุณวุฒิได้สรุปเพิ่มเติมว่า การที่จะสามารถขับเคลื่อนแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ทั้ง 32 แนวทาง 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ต้องมีปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินการตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ ดังนี้ 
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1. ผู้บริหารของสภากาชาดไทยต้องมีส่วนร่วมและปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่ดี (Role Model) 
ให้กับบุคลากร ซึ่งเป็นการยืนยันถึงความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนองค์ประกอบ รวมทั้งสร้างความเชื่อมั่น
ให้กับบุคลากร เช่น การมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบและประชุมติดตามงาน รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะ
อย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น 

2. ผู้บริหารของสภากาชาดไทยต้องให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนทุกองค์ประกอบไป
พร้อม ๆ กัน ไม่อาจเลือกด าเนินการเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง รวมทั้งมีการติดตามผลการด าเนินงาน
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

3. องค์กรต้องมีการเตรียมความพร้อมก่อนน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติมาใช้ในองค์กร
โดยอาศัยเครื่องมือส าคัญ 3 ประการ ได้แก ่

1) กรอบการด าเนินงาน (Framework) แผนการด าเนินงาน (Roadmap) และแผนปฏิบัติการ 
(Action Plan) ที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน 

2) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System หรือ MIS) 
ที่มีประสิทธิภาพเป็นระบบพื้นฐานขององค์กร 

3) การสื่อสารสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 
 

ผู้วิจัยจึงน าเสนอเป็นแผนภาพสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ดังภาพประกอบ 5 
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ภาพประกอบ 5 แผนภาพสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ



 

บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ” มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความ
เป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน าเสนอแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม 
ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดการวิจัย แบ่งเป็น 2 ระยะ ตามล าดับ ดังนี้ 

1. การวิจัยระยะท่ี 1 การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย
ในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด้วยการใช้แบบสอบถาม เป็นการศึกษา
วิเคราะห์องค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัยและสร้างเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และน าข้อมูลที่ได้มาสร้างร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 

ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติของประเทศไทย (Thailand Quality Award หรือ TQA) ปี 2559-2560 ซึ่งท าการ
วิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบในหมวดที่เกี่ยวข้องกับการบริหารบุคลากร ได้ทั้งหมด 3 
องค์ประกอบหลัก รายละเอียดดังนี้ 

1. การวางแผนด้านบุคลากร มี 2 องค์ประกอบย่อย  
1.1 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร  
1.2 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ 

2. การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร มี 6 องค์ประกอบย่อย  
2.1 การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร 
2.2 การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้ 
2.3 การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน 
2.4 การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
2.5 การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 
2.6 การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร 
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3. การสร้างความผูกพันของบุคลากร มี 5 องค์ประกอบย่อย  
3.1 การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร 
3.2 การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
3.3 ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 
3.4 ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร 
3.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ คือ เจ้าหน้าที่ประจ าของหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัด
สภากาชาดไทย จ านวน 25 หน่วยงาน ซึ่งได้จากการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยก าหนดเกณฑ์คุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างเพื่อให้ได้ตัวแทนของประชากรที่เหมาะสม
กับการวิจัย และด าเนินการเก็บข้อมูลช่วงเดือนมีนาคม 2561 มีผู้ตอบแบบสอบถามจ านวนรวมทั้งสิ้น 
136 คน แบ่งเป็น กลุ่มตัวอย่างจากผู้บริหาร จ านวน 47 คน และกลุ่มตัวอย่างจากเจ้าหน้าที่ระดับ
ปฏิบัติการ จ านวน 89 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ มีจ านวน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งงานปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง และประสบการณ์การท างานในสภากาชาดไทย  

ตอนที่ 2 เป็นข้อค าถามเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ซึ่งครอบคลุมเนื้อหา 3 
องค์ประกอบหลัก ได้แก่ องค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร องค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร และองค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างความผูกพันของบุคลากร 

จากนั้นน าผลสรุปการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบัน
โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ มาด าเนินการวิเคราะห์และสร้างร่างแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  
เพื่อใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยระยะต่อไป 

2. การวิจัยระยะที่ 2 การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม  
เป็นการพัฒนาร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตาม
เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ และน าเสนอแนวทางฯ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม เพื่อ
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ประเมินความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น เพื่อน าเสนอ
แนวทางฯ ที่เหมาะสมและสมบูรณ์ต่อไป 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัยขั้นตอนนี้ มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 8 คน ซึ่งเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับหัวหน้าฝ่ายขึ้นไป 
และเจ้าหน้าที่ระดับช านาญการพิเศษ ได้แก่ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์
ทรัพยากรบุคคล หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและทะเบียนประวัติ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาโครงสร้าง
และระบบงาน หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคคล หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ หัวหน้าฝ่าย
บริหารงานทั่วไป และผู้ช านาญการพิเศษ วิทยาจารย์ 7 ฝ่ายพัฒนาบุคคล 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยขั้นตอนนี้ เป็นแบบสนทนากลุ่มเกี่ยวกับร่างแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ  ที่ผู้วิจัย
สร้างขึ้นจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศขององค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award 
หรือ TQA) และรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class หรือ TQC) ประกอบกับ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยระยะที่ 1 โดยประเด็นหลักที่ใช้ในการประชุมสนทนากลุ่ม ประกอบด้วย 

1. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 
การวางแผนด้านบุคลากร 

2. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร 

3. ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับร่างแนวทางฯ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 
การสร้างความผูกพันของบุคลากร 

จากนั้นท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยน าข้อมูลที่ได้จากการถอดเทปและการจดบันทึกจาก
การประชุมสนทนากลุ่ม มาจัดหมวดหมู่และจ าแนกผลออกเป็นแต่ละองค์ประกอบตามความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการวิจัย และสรุปเป็นแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติที่สมบูรณ์
เพื่อน าเสนอต่อไป 
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สรุปผล 
ผลการวิจัยระยะที่ 1  
การศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดย

เทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ด้วยการใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) สรุปได้
ดังนี้ 

1. ผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการของสภากาชาดไทยที่ตอบแบบสอบถาม 
มีจ านวนรวมทั้งสิ้น 136 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 101 คน คิดเป็นร้อยละ 74.26 ส่วนใหญ่
มีช่วงอายุ 31-40 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 27.94 และช่วงอายุ 51-60 ปี จ านวน 38 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.94  ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 69.12 
ส่วนใหญ่มีต าแหน่งเป็นเจ้าหน้าที่ระดับปฏิบัติการ จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 65.44 ส่วนใหญ่
อยู่ในต าแหน่งระดับ 7 จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 23.53 ส่วนใหญ่มีประสบการณ์การท างาน
ต้ังแต่ 26 ปีขึ้นไป จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 30.15 

2. การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดย
เทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  

(x̅ = 3.19) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบหลัก พบว่า องค์ประกอบหลักที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

“องค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร” มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.29) 
รองลงมา คือ “องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร” มีการปฏิบัติอยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̅ = 3.26) และองค์ประกอบหลักที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ “องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้าง

ความผูกพันของบุคลากร” มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.03) 
2.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบัน

โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร 
แบ่งออกเป็น 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ “การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร” และ “การจัดท า
แผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ” พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̅ = 3.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อยโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกองค์ประกอบย่อย ดังนี้ “การจัดท าแผนปฏิบัติการด้าน

บุคลากรและการถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ” (x̅ = 3.35) “การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร” (x̅ = 3.22) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและการถ่ายทอด 

สู่การปฏิบัติ” เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก มีจ านวน 1 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการปฏิบัติงาน
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ตามแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธ์ เพื่อเป็นกลไกการควบคุม ตรวจสอบ และทบทวนผลการ

ด าเนินงาน” (x̅ = 3.55) และค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 4 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่าน
ได้จัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรประจ าปีที่ก าหนดขั้นตอน วิธีการ ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ และ

ทรัพยากรที่ใช้ปฏิบัติงานไว้อย่างชัดเจน” (x̅ = 3.40) “หน่วยงานของท่านด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ

ด้านบุคลากรที่ก าหนดไว้ โดยสอดคล้องกับบริบทและวัฒนธรรมขององค์กร” (x̅ = 3.36) “หน่วยงาน
ของท่านได้ติดตามผลการด าเนินงานด้านบุคลากร โดยใช้การประชุมร่วมกันทั้งระดับฝ่าย และระดับ

หน่วยงาน” (x̅ = 3.29) “หน่วยงานของท่านได้ประเมินและรายงานผลการด าเนินงานด้านบุคลากร

ทั้งระยะสั้นและระยะยาว” (x̅ = 3.16) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร” เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ดังนี้ “ผู้บริหาร

และบุคลากรภายในหน่วยงานของท่านทุกฝ่ายมีส่วนร่วมจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร” (x̅ = 3.35) 
“หน่วยงานของท่านได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรส าหรับบุคลากรทุกระดับ ซึ่งมีความสอดคล้อง

สนับสนุนแผนกลยุทธ์ของสภากาชาดไทย” (x̅ = 3.24) “กระบวนการวางแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร
ในหน่วยงานของท่านได้ค านึงถึงการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่ เปลี่ยนแปลงไป เพื่อให้เกิด

ความยืดหยุ่นเมื่อน าไปปฏิบัติ” (x̅ = 3.17) “หน่วยงานของท่านได้รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลต่าง ๆ 
ที่เกี่ยวข้อง เช่น ผลประเมินความพึงพอใจบุคลากร ความเสี่ยง และความเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม

ด้านการบริหารบุคลากร มาเป็นข้อมูลวิเคราะห์เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร” (x̅ = 3.14) 
2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดย

เทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของ
บุคลากร แบ่งออกเป็น 6 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ “การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลังบุคลากร” “การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้” “การจัดรูปแบบการ
ท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน” “การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร” “การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร” พบว่า 

มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อยโดย
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 1 องค์ประกอบย่อย 

คือ “การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในงาน” (x̅ = 3.52) และ
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 5 องค์ประกอบย่อย คือ “การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษา

บุคลากรใหม่ไว้” (x̅ = 3.41) “การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร” (x̅ = 3.36) 
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“การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร” (x̅ = 3.15) “การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ

และอัตราก าลังบุคลากร” (x̅ = 3.09) “การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร” (x̅ = 3.04) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อ

ความส าเร็จในงาน” เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมาก มีจ านวน 3 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างานโดย

มุ่งเน้นผู้รับบริการเป็นส าคัญ” (x̅ = 3.85) “หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างาน 

โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลการด าเนินการที่เหนือความคาดหมาย (สูงกว่ามาตรฐาน)” (x̅ = 3.51) “หน่วยงาน
ของท่านน าสมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies) มาพัฒนารูปแบบการท างานและ

การบริหารบุคลากรให้ดีขึ้น” (x̅ = 3.50) และค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 1 ข้อ คือ “หน่วยงาน
ของท่านได้จัดโครงสร้างบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจของหน่วยงานบรรลุผลส าเร็จ เช่น จ านวน

บุคลากรเหมาะสมกับภาระงาน หรือทักษะของบุคลากรเหมาะสมกับต าแหน่งงาน” (x̅ = 3.23) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ไว้” เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 
3 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่านได้ก าหนดเกณฑ์ในการสรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ที่ชัดเจน เช่น  

ลักษณะงานหรือต าแหน่งหน้าที่ของงานนั้น” (x̅ = 3.79) “บุคลากรใหม่ในหน่วยงานของท่าน จัดเป็น

กลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทั้งทางด้านมุมมอง วัฒนธรรม และวิธีคิด” (x̅ = 3.59) “หน่วยงาน
ของท่านได้สรรหาว่าจ้างบุคลากรใหม่ โดยยึดตามวัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร และกฎระเบียบ

ด้านการสรรหาบุคลากร” (x̅ = 3.57) และค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง มีจ านวน 1 ข้อ คือ “หน่วยงาน
ของท่านคัดเลือกบุคลากรใหม่ โดยยึดตามความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น เชื้อชาติ ศาสนา สีผิว 
เพศ สัญชาติ ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามยุคสมัย รวมทั้งความ

แตกต่างทางความคิด” (x̅ = 2.68) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร” เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก มีจ านวน 
1 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่านได้จัดหาวัสดุและอุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้อย่าง

พอเพียง เช่น โต๊ะท างานส่วนตัว โทรศัพท์ภายใน เครื่องคอมพิวเตอร์” (x̅ = 3.66) และค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับปานกลาง มีจ านวน 3 ข้อ คือ “หน่วยงานของท่านได้จัดสภาพแวดล้อมการท างานให้มี

ความพร้อม สามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก ปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลยี” (x̅ = 3.44) 
“หน่วยงานของท่านได้เตรียมความพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น เพื่อป้องกัน
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การเจ็บป่วยจากการท างาน” (x̅ = 3.23) “หน่วยงานของท่านได้ก าหนดตัวชี้วัดและเป้าหมายในการ

ปรับปรุงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน” (x̅ = 3.12) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดการด้านสิทธิประโยชน์ของบุคลากร” เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
ดังนี้ “สภากาชาดไทยได้จัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้อย่างหลากหลาย และเหมาะสมตาม

ความต้องการของบุคลากรในแต่ละระดับ” (x̅ = 3.42) “หน่วยงานของท่านจัดชั่วโมงการท างาน
แบบยืดหยุ่น และอนุญาตให้ลาหยุดกรณีพิเศษ เพื่อรับผิดชอบครอบครัว และเพื่อบริการชุมชน” 

(x̅ = 3.04) “หน่วยงานของท่านมีกิจกรรมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตให้กับบุคลากร นอกเหนือจากการ

พัฒนางานโดยตรง” (x̅ = 3.00) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและ

อัตราก าลังบุคลากร” เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ดังนี ้“หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการด้านอัตราก าลังบุคลากร

ในแต่ละระดับ เพื่อให้มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการท างานให้ส าเร็จ” (x̅ = 3.22) “หน่วยงาน
ของท่านบริหารอัตราก าลังและขีดความสามารถของบุคลากรแต่ละระดับได้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการ

และแผนกลยุทธ์โดยรวม” (x̅ = 3.16) “หน่วยงานของท่านได้ประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ
ของบุคลากรในแต่ละระดับให้สามารถบริหารรูปแบบการท างานได้ เช่น การสร้างทีมท างานข้ามสายงาน

มาบริหารโครงการเพื่อให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จ” (x̅ = 2.89) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร” เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ดังนี ้
“หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อมภายนอก 

วัฒนธรรม และเทคโนโลยีต่าง ๆ  ด้วยการฝึกอบรม การศึกษา และการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอ” (x̅ = 3.23) 
“หน่วยงานของท่านได้เตรียมบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในต าแหน่งหรือหน้าที่ใหม่ 

เมื่อมีการปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร” (x̅ = 3.03) “หน่วยงานของท่านมีแนวทางหรือระบบ

เกี่ยวกับการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ” (x̅ = 3.00) “หน่วยงาน
ของท่านได้เตรียมบุคลากรให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างหน่วยงานและระบบงาน 

ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม” (x̅ = 3.00) “หน่วยงานของท่านมีวิธีการเตรียมพร้อมในการบริหาร
บุคลากรให้สามารถด าเนินการได้อย่างต่อเนื่อง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงลดหรือเพิ่มจ านวนคน” 

(x̅ = 2.92) 



  234 

2.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบัน
โดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ในองค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างสภาพแวดล้อม
ของบุคลากร แบ่งออกเป็น 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ “การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร” “การก าหนด
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร” “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร” 
“ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร” “การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร” 

พบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบย่อย
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกองค์ประกอบย่อย 

ดังนี้ “การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร” (x̅ = 3.24) “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร” 

(x̅ = 3.14) “การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร” (x̅ = 3.01) “ระบบการเรียนรู้

และการพัฒนาบุคลากร” (x̅ = 3.00) “การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร” (x̅ = 2.79) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร” เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ ดังนี้ “บุคลากร
ในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่ทราบเรื่องราว และประวัติความเป็นมา รวมถึงข้อปฏิบัติ กฎ ระเบียบ

ต่าง ๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี” (x̅ = 3.39) “หน่วยงานของท่านมีพิธีการและ/หรือพิธีกรรมที่ปฏิบัติ
สืบต่อกันมาอย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน และเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพันต่อองค์กร” 

(x̅ = 3.33) “หน่วยงานของท่านน าความคิดหรือมุมมองที่หลากหลายและเป็นประโยชน์ของบุคลากร
มาใช้ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมขององค์กร เพื่อท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งาน

ประสบผลส าเร็จ” (x̅ = 3.18) “หน่วยงานของท่านสื่อสารกับบุคลากรด้วยวิธีการต่าง ๆ อย่างทั่วถึง

เกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม และแบบแผนการปฏิบัติงานของหน่วยงาน” (x̅ = 3.14) “หน่วยงาน 
ของท่านให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจที่เหมาะสม เพื่อพัฒนางานและปรับปรุงผลการด าเนินการ

ของหน่วยงาน” (x̅ = 3.14) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานของบุคลากร” เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกข้อ ดังนี้ “หน่วยงานของท่านก าหนดเกณฑ์เกี่ยวกับการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนมีความ
เหมาะสมกับต าแหน่งและสายงาน มีความยุติธรรม โปร่งใส ตรวจสอบได้ และเป็นมาตรฐานเดียวกัน” 

(x̅ = 3.44) “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน มุ่งเน้นให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ” (x̅ = 3.29) “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงาน

ของท่านสนับสนุนให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี และช่วยเสริมสร้างความผูกพันกับบุคลากร” (x̅ = 3.25) 
“ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน เสริมสร้างให้บุคลากรเกิดการยอมรับ 
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ผลการประเมิน เพื่อน าไปสู่การสร้างนวัตกรรมใหม่” (x̅ = 3.12) “ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน

ในหน่วยงานของท่าน มีความเชื่อมโยงเหมาะสมกับระบบงานของหน่วยงาน” (x̅ = 3.09) “ระบบ
การบริหารผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่าน พิจารณาถึงการให้ค่าตอบแทน และ/หรือการ
ยกย่องชมเชย เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร” 

(x̅ = 3.03) “หน่วยงานของท่านมีการให้รางวัล ยอมรับ และเผยแพร่ผลงานของบุคลากรหรือกลุ่ม

บุคคลที่มีผลงานดีเด่น ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน” (x̅ = 2.76) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร” 

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกข้อ ดังนี ้“หน่วยงานของท่านส่งเสริมการท างานเป็นทีม ด้วยการท างานในรูปแบบของคณะกรรมการ
หรืออนุกรรมการฝ่ายต่าง ๆ โดยมีความเป็นอิสระ คล่องตัว สามารถใช้ดุลยพินิจในตัดสินใจและ

พร้อมรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ” (x̅ = 3.36) “บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่วนใหญ่มีความ

พยายามคิดหาวิธีการใหม่ ๆ เพื่อการปรับปรุงการท างานให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ” (x̅ = 3.35) 
“หน่วยงานของท่านมีวิธีการสร้างความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในระดับ
ต่าง ๆ ตามกลุ่มและประเภทของลักษณะงาน โดยสอดคล้องตามความแตกต่างระหว่างบุคคล”  

(x̅ = 3.23) “หน่วยงานของท่านแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์ของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิผล 

(มากกว่า 80%)” (x̅ = 3.05) “หน่วยงานของท่านมีระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent management) 

เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้” (x̅ = 2.80) “หน่วยงานของท่านใช้ตัวชี้วัดเพื่อประเมินและ
ปรับปรุงความผูกพันของบุคลากร เช่น อัตราการคงอยู่ของบุคลากร การขาดงาน การร้องทุกข์ ความ

ปลอดภัย และประสิทธิภาพของการใช้ทรัพยากร” (x̅ = 2.78) “หน่วยงานของท่านน าผลการประเมิน
ความผูกพันของบุคลากรมาเชื่อมโยงกับผลการด าเนินการขององค์กร เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาองค์กร” (x̅ = 2.77) “หน่วยงานของท่านประเมินความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร 

ด้วยวิธีการที่เหมาะสมตามความแตกต่างของบุคลากรแต่ละระดับ” (x̅ = 2.71) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร” เมื่อพิจารณา

เป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ 
ดังนี้ “หน่วยงานของท่านมีการพัฒนาบุคลากร ด้วยการเพิ่มทักษะในการแบ่งปันความรู้ การสื่อสาร 

การท างานเป็นทีม และการแก้ปัญหาในการตีความและการใช้ข้อมูล” (x̅ = 3.31) “หน่วยงานของ
ท่านจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ให้อย่างเพียงพอส าหรับจัดการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากร เช่น งบประมาณ 

สถานที่ และอุปกรณ์ต่าง ๆ” (x̅ = 3.28) “หน่วยงานของท่านมีรูปแบบการเรียนรู้และการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย เช่น การสอนงานขณะปฏิบัติงาน การเรียนในห้องเรียน การเรียนผ่านสื่อ
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อิเล็กทรอนิกส์ (e-learning) รวมทั้งการมอบหมายงานที่จะท าให้เกิดการพัฒนา การสอนงาน หรือ

การเป็นพี่เลี้ยง” (x̅ = 3.23) “หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุน

วิธีปฏิบัติตามพันธกิจหลักของหน่วยงานอย่างมีจริยธรรม” (x̅ = 3.20) “หน่วยงานของท่านมีระบบ
การเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่ท าให้มั่นใจว่ามีการผลักดันให้ใช้ความรู้และทักษะใหม่ในการ

ปฏิบัติงาน” (x̅ = 3.20) “หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยง

กับสมรรถนะหลักขององค์กร (Core competencies)” (x̅ = 3.17) “หน่วยงานของท่านจัดระบบ

การเรียนรู้ที่สนับสนุนความต้องการการพัฒนาตนเองของบุคลากรอย่างทั่วถึง” (x̅ = 3.08) “หน่วยงาน
ของท่านพัฒนาบุคลากรด้วยการเพิ่มทักษะระดับสูงในเทคโนโลยีใหม่ ๆ เช่น การอ่าน การเขียน 

ภาษา คณิตศาสตร์ และทักษะด้านคอมพิวเตอร์” (x̅ = 3.08) “หน่วยงานของท่านน าผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมาเป็นตัวชี้วัดในการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร” 

(x̅ = 3.04) “หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับความท้าทาย

เชิงกลยุทธ์ และการบรรลุผลส าเร็จของแผนปฏิบัติการ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว” (x̅ = 3.00) 
“หน่วยงานของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนการปรับปรุงผลการ

ด าเนินการของหน่วยงาน การเปลี่ยนแปลง และการสร้างนวัตกรรม” (x̅ = 2.97) “หน่วยงานของ
ท่านช่วยให้บุคลากรตระหนักถึงศักยภาพสูงสุดของตนเอง ด้วยการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
โดยมีการพิจารณาร่วมกับเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของแต่ละบุคคล และมีการทบทวน

อย่างสม่ าเสมอ” (x̅ = 2.92) “หน่วยงานของท่านมีวิธีการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้

และการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน” (x̅ = 2.92) “หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้
และทักษะต่าง ๆ ระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน เช่น การขยายผลการฝึกอบรม การน าเสนอ
ความรู้ใหม่ การเขียนบทความ การประชุมระดับกลุ่มหรือฝ่ายประจ าวันหรือสัปดาห์ การฝึกงาน

ต่างกลุ่มหรือฝ่าย การเปรียบเทียบกระบวนการภายในระหว่างหน่วยงาน” (x̅ = 2.88) “หน่วยงาน
ของท่านมีระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร ด้วยการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรที่ลาออก
หรือเกษียณอายุที่ท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานที่ให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีอย่างต่อเนื่อง ” 

(x̅ = 2.84) “หน่วยงานของท่านมีแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลายเพื่ออ านวยความสะดวกในการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องของบุคลากร เช่น บริการห้องสมุด ระบบโสตทัศนศึกษา การบริการอินเตอร์เน็ต 

และอ่ืน ๆ” (x̅ = 2.82) “หน่วยงานของท่านจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนความรู้และทักษะต่าง ๆ กับองค์กร

ภายนอก เช่น องค์กรที่เป็นเครือข่ายเดียวกัน หรือองค์กรที่มีผลงานโดดเด่น” (x̅ = 2.71) “หน่วยงาน
ของท่านได้น าผลการประเมินระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร มาเชื่อมโยงกับผลการประเมิน

ความผูกพันของบุคลากรและผลลัพธ์ตัวชี้วัดของหน่วยงาน” (x̅ = 2.66) “หน่วยงานของท่านมีการ
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วิเคราะห์ความคุ้มค่าของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์มาเป็น

ตัวชี้วัดในการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร” (x̅ = 2.65) 
ด้านองค์ประกอบย่อย “การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร” เมื่อ

พิจารณาเป็นรายข้อโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง
ทุกข้อ ดังนี้ “หน่วยงานของท่านก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career progression) 
ของบุคลากรไว้อย่างชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ มีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ มีความผูกพัน 

และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน” (x̅ = 2.80) “หน่วยงานของท่านมีระบบการวางแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession plan) ของผู้บริหารไว้อย่างชัดเจน ด้วยการเตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากรท่ี
ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถก้าวขึ้นมารับต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต เช่น การสอนงาน การติดตาม
เพื่อเรียนรู้งาน การถ่ายทอดงานตัวต่อตัว การส่งฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง และการได้รับการรับรอง

คุณวุฒิที่เหมาะสม” (x̅ = 2.77) 
 

ผลการวิจัยระยะที่ 2  
การน าเสนอแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่เหมาะสม ด้วยการประชุมสนทนากลุ่ม (Focus group) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย จ านวน 8 คน ผลการวิจัยพบว่า 
ผู้ทรงคุณวุฒิส่วนใหญ่เห็นด้วยกับแนวทางฯ ที่ผู้วิจัยน าเสนอ และมีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งสามารถสรุปแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ได้ทั้งหมดจ านวน 32 แนวทาง จ าแนกผลออกเป็นรายองค์ประกอบหลัก 
ดังนี้ 

1. องค์ประกอบหลักที่ 1 การวางแผนด้านบุคลากร มีจ านวน 6 แนวทาง ดังนี้ 
1.1 กระบวนการที่ส าคัญในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากร คือ การทบทวน

วิสัยทัศน์ พันธกิจ กฎระเบียบ และผลการด าเนินงานที่ผ่านมาอย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี โดย
จ าเป็นต้องรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องมือต่าง ๆ ตลอดจนการพัฒนาสารสนเทศส าหรับ
กระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ เพื่อชี้น าการตัดสินใจในการจัดสรรทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

1.2 ข้อมูลและสารสนเทศที่ส าคัญส าหรับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรที่
ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจเชิงกลยุทธ์ อาจหามาจากหลายแหล่งทั้งภายในและภายนอก และอยู่ใน
รูปแบบข้อมูลที่สามารถใช้ได้ รวดเร็ว ทันเวลา ครบถ้วนสมบูรณ์ และชี้เฉพาะเจาะจงได้ ซึ่งข้อมูลและ
สารสนเทศท่ีส าคัญ ได้แก ่1) การประเมินขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร เพื่อท าให้แผน
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กลยุทธ์ได้รับการขับเคลื่อนและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี 2) ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้
เป็นระบบที่ผลักดันและสนับสนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 3) ระบบการจูงใจและผลตอบแทน 
เพื่อให้เป็นระบบที่เกื้อหนุนให้บุคลากรปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 4) ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถให้ขับเคลื่อนตามแผนกลยุทธ์ได้ 

1.3 องค์กรสามารถใช้เครื่องมือวิเคราะห์ที่หลากหลายเพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์
ด้านบุคลากร เช่น SWOT Analysis, Scenario Planning, Risk Management เป็นต้น ซึ่งประเด็น
ส าคัญอยู่ที่การเลือกใช้เครื่องมือให้เหมาะสมกับข้อมูลที่มีอยู่และความต้องการในการวิเคราะห์ 

1.4 องค์กรต้องมีการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรทั้งระยะสั้นและระยะยาว 
โดยต้องมีการทบทวนและปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ผ่านกลไกของการประชุมติดตามผลการด าเนินงาน
และการจัดการความเสี่ยง เป็นประจ าทุกเดือนหรือทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและ
ทันต่อความจ าเป็นของการเปลี่ยนแปลง 

1.5 ความสามารถที่องค์กรควรจะมีในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านบุคลากรและ
ถ่ายทอดสู่การปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) ทักษะ ความสามารถ และความมุ่งมั่นของผู้บริหาร 2) การ
มีผู้รับผิดชอบต่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ เพื่อให้เกิดการมองภาพรวม หรือเชื่อมโยงทั้งหมด 
ซึ่งผู้รับผิดชอบดังกล่าวต้องเป็นผู้มีทักษะ ความสามารถ และความมุ่งมั่นด้วย 3) เป็นองค์กรที่มีความ
ยืดหยุ่น มีความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของบริบทต่าง ๆ และสามารถพัฒนา 
สร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ เพื่อให้เหมาะสมกับการด าเนินงานที่เปลี่ยนแปลงไป 4) การท างานร่วมกับผู้อ่ืน
ในการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 5) การแบ่งปันความรู้ที่ส าคัญภายในองค์กร เพื่อให้องค์กรมีความรู้ 
และแนวทางในการปฏิบัติที่ส าคัญต่อการขับเคลื่อนแผนปฏิบัติการ 

1.6 องค์กรควรมีการรายงานผลการด าเนินงานด้านบุคลากรตามแผนปฏิบัติการ 
โดยติดตามความส าเร็จผ่านตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPI) รายไตรมาส และรายปี ในรูปแบบของ
การประชุมร่วมกันทั้งระดับฝ่าย และระดับหน่วยงาน 

2. องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร มีจ านวน 10 แนวทาง 
ดังนี้ 

2.1 องค์กรควรมีกระบวนการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากรอย่างเป็นระบบเป็นประจ าทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กร  
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว นอกจากนี้ หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลควรมีบทบาทที่เข้มแข็งใน
การพิจารณาความต้องการที่สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์อย่างแท้จริง และควรมีเครื่องมือในการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อสะท้อนความรู้ ความสามารถ และศักยภาพของบุคคล 
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2.2 องค์กรควรด าเนินการจัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมทั้งในด้านขีดความสามารถ
และอัตราก าลัง เพื่อรองรับการขยายตัวขององค์กร ซึ่งการมีจ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่
เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร 

2.3 การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรใหม่เข้าท างาน นอกจากการพิจารณาถึงความรู้
ความสามารถแล้ว องค์กรควรพิจารณาถึง 1) ความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยไม่จ ากัดเชื้อชาติ 
ศาสนา สีผิว เพศ สัญชาติ ความพิการ อายุ การศึกษา และพฤติกรรมที่แตกต่างกันตามยุคสมัย 
เพื่อเป็นการสะท้อนความหลากหลายทางความคิดและวัฒนธรรม 2) ความเหมาะสมทางบุคลิกภาพ
และกายภาพของบุคคลตามต าแหน่งงาน 

2.4 การรักษาบุคลากรใหม่ไว้ องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมด้านสภาพแวดล้อม
ต่าง ๆ เพื่อรองรับตามความแตกต่างระหว่างบุคคล และจัดให้มีการพัฒนาขีดความสามารถตาม
ความเหมาะสมของแต่ละกลุ่ม 

2.5 องค์กรควรมีการจัดโครงสร้างอัตราก าลังบุคลากรที่เหมาะสม เพื่อให้พันธกิจ
ขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ 

2.6 องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่างต่อเนื่อง 
เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ได้แก่ วัฒนธรรม เทคโนโลยี การลดหรือเพิ่มจ านวนคน การ
ปรับเปลี่ยนต าแหน่งงาน และการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรและระบบงาน และควรมีการ
สื่อสารหรือประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวด้วย 

2.7 การเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงความต้องการด้าน 
ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร อาจครอบคลุมถึงการฝึกอบรม การศึกษา การสื่อสาร
อย่างสม่ าเสมอ การพิจารณาเกี่ยวกับการจ้างบุคลากร และความพร้อมปฏิบัติงานในต าแหน่ง/
หน้าที่ใหม่ของบุคลากร การให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพ รวมถึงการช่วยบุคลากรหางานใหม่ 
(Outplacement) และบริการอ่ืน ๆ 

2.8 องค์กรควรจัดสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรให้มีความพร้อม 
สามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกปลอดภัย ทั้งทางกายภาพ และเทคโนโลยี ได้แก่ 1) การจัดหาวัสดุ
อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้อย่างพอเพียง 2) การปรับปรุงอุปกรณ์การท างานให้
ทันสมัยและใช้งานได้ตลอดเวลา 3) การเตรียมพร้อมส าหรับภาวะฉุกเฉินและภัยพิบัติที่อาจเกิดขึ้น 
เพื่อป้องกันการเจ็บป่วยจากการท างาน 

2.9 องค์กรควรมีการจัดกิจกรรมสันทนาการหรืองานประเพณีที่ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตบุคลากรให้เหมาะสมและทั่วถึงบุคลากรในแต่ละระดับ 
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2.10 องค์กรควรมีการจัดชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่น และอนุญาตให้ลาหยุด
กรณีพิเศษเพื่อรับผิดชอบครอบครัวและเพื่อบริการชุมชนหรือท ากิจกรรมเพื่อสังคม ทั้งนี้ ต้อง
พิจารณาถึงลักษณะงานและผลกระทบต่อผู้รับบริการ 

3. องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างความผูกพันของบุคลากร มีจ านวน 16 แนวทาง 
ดังนี้ 

3.1 องค์กรควรมีการสื่อสารกับบุคลากรอย่างทั่วถึงเกี่ยวกับความเชื่อ ค่านิยม 
และแบบแผนการปฏิบัติงานขององค์กร ด้วยวิธีการต่าง ๆ เช่น การใช้สื่อสังคมออนไลน์ เว็บไซต์ 
บล็อก และวงสนทนาอิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น เพื่อหล่อหลอมบุคลากรให้มีคุณลักษณะพื้นฐานใน
แนวทางเดียวกัน และสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

3.2 องค์กรควรให้บุคลากรมีอ านาจในการตัดสินใจที่เหมาะสม และมุ่งเน้นให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการพัฒนางานและปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์กร เพื่อท าให้มั่นใจว่า
องค์กรได้ใช้ประโยชน์จากความหลากหลายของมุมมอง วัฒนธรรม และวิธีคิดของบุคลากร และ
เพื่อให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งานประสบผลส าเร็จ 

3.3 องค์กรควรมีการประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรอย่าง
เป็นทางการทุกปี ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสม เช่น การประเมินเกี่ยวกับความรู้สึกของบุคลากรที่
มีต่อองค์กร ได้แก่ ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ด้านความเชื่อใจและการตอบแทนกัน ด้าน
สถานะและการได้รับการยอมรับ ด้านรางวัลทางจิตใจ ด้านสถานภาพทางเศรษฐกิจเชิงเปรียบเทียบ 
และการส ารวจความพึงพอใจเกี่ยวกับระบบบริหารจัดการและระบบสวัสดิการขององค์กร และต้อง
มีการวิเคราะห์ผลทางสถิติแยกตามกลุ่มบุคลากร เพื่อประโยชน์ในการจัดท าแผนการยกระดับ
ความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรให้เหมาะสมอย่างต่อเนื่อง 

3.4 นอกจากการประเมินความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรอย่างเป็น
ทางการทุกปีแล้ว องค์กรควรเปิดโอกาสให้มีการประเมินอย่างไม่เป็นทางการด้วย โดยให้บุคลากร
แสดงความคิดเห็นผ่านผู้บังคับบัญชาทุกระดับอย่างอิสระ ทั้งนี้ ผู้บังคับบัญชาต้องเปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นด้วย 

3.5 ปัจจัยขับเคลื ่อนความผูกพันของบุคลากร นอกจากจะพิจารณาเรื่อง
ค่าตอบแทนแล้ว องค์กรควรมีการพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนด้วย ได้แก่ 1) การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์
อย่างมีประสิทธิผล 2) โอกาสส าหรับการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 3) สภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ความปลอดภัยและการป้องกันภัยของสถานที่ท างาน  4) ปริมาณงานที่รับผิดชอบ  
5) การสื่อสารที่มีประสิทธิผล 6) ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม 7) ระดับของการได้รับมอบอ านาจ 
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8) ความเข้าใจลึกซึ้งถึงความจ าเป็นที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย 9) การศึกษาสาเหตุ
ที่ท าให้บุคลากรลาออก 10) หัวหน้างานที่มีความใส่ใจ สอนงาน และสร้างคุณค่าให้กับบุคลากร 

3.6 องค์กรควรใช้กลไกของระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) 
เพื่อสรรหาและรักษาบุคลากรที่มีความโดดเด่นไว้ 

3.7 องค์กรควรมีการให้รางวัล ยกย่อง ชมเชย ยอมรับ และเผยแพร่ผลงานของ
บุคลากรที่มีผลงานดีเด่น ทั้งในรูปของตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร ตัวอย่างการยกย่องชมเชยในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 1) ผู้บริหารกล่าวยกย่องชมเชย
บุคลากรในวาระต่าง ๆ เพื่อเป็นแบบอย่างให้กับบุคลากร  2) จัดให้มีรางวัลมอบให้กับบุคลากรที่มี
ผลการปฏิบัติงานดีเด่น เช่น รางวัลบุคลากรดีเด่นให้โอกาสไปศึกษาดูงานต่างประเทศ เลื่อนขั้น
เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ มอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ส าคัญ เป็นต้น  3) เปิดโอกาสให้น าผลงาน
หรือเอกสารทางวิชาการเผยแพร่ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น Intranet, Internet, Knowledge Center 
เป็นต้น 

3.8 แนวทางการจัดระบบการบริหารผลการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
1) ก าหนดให้มีตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยค านึงถึงผลส าเร็จและผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลัก 
2) จัดท าข้อตกลงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล โดยผู้บังคับบัญชา
และผู้ใต้บังคับบัญชา 3) จัดให้มีคณะกรรมการพิจารณากลั่นกรองผลการประเมินเพื่อให้เกิดมาตรฐาน
และความเป็นธรรม 4) ควรมีการเปิดเผยหลักเกณฑ์การประเมินและผลการประเมินให้บุคลากรรับทราบ 
5) ผู้บังคับบัญชาน าผลการประเมินไปพิจารณาในการเลื่อนขั้นเงินเดือน ให้รางวัลจูงใจ และการบริหาร 
งานบุคคลเรื่องอื่น ๆ และควรน าผลการประเมินแจ้งกลับไปยังบุคลากร รวมถึงการน าไปใช้ประกอบ 
การให้ค าปรึกษาแนะน าแก่บุคลากรเพื่อให้มีการแก้ไขปรับปรุงการปฏิบัติงาน และพัฒนาขีดความสามารถ
และผลสัมฤทธิ์การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น 6) จัดให้มีการสอนงานเพื่อพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานให้มากย่ิงขึ้น 

3.9 องค์กรควรน าผลการปฏิบัติงานมาใช้ในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง 
เพื่อสร้างโอกาสความก้าวหน้าของบุคลากร โดยการเลื่อนต าแหน่งมี 2 แบบ คือ 1) แบบปกติ (Normal 
Track) ส าหรับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี 2) แบบพิเศษ (Fast Track) ส าหรับบุคลากรที่มีผล
การปฏิบัติงานดีเลิศ ซึ่งระบบนี้จะช่วยจัดการคนเก่ง คนดี (Talent Management) นอกจากนี้ ควรให้
มีระบบการบริหารงานบุคคลเฉพาะส าหรับบุคลากรที่เป็น Talent ด้วย เพราะ บุคลากรที่เป็น Talent 
หรือมีผลการปฏิบัติงานดี จะถูกคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successor) ของผู้บริหารตามระบบ 
Succession Plan ท าให้องค์กรพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงผู้น าอย่างเป็นระบบ 
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3.10 องค์กรควรมีการประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการฝึกอบรม โดย
อาจก าหนดเป็นหลักเกณฑ์หรือมาตรการในการประเมิน เพื่อยกระดับการพัฒนาบุคลากรให้มีมาตรฐาน 
คุ้มค่าต่อการลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อมั่นและการยอมรับของผู้เข้ารับการฝึกอบรม 

3.11 ผู้บริหารและบุคลากรในองค์กรควรให้ความส าคัญต่อการก้าวสู่องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ โดยก าหนดให้การจัดการความรู้ (KM) เป็นส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์ด้านบุคลากรและ
น ากระบวนการจัดการความรู้มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานและสร้างวัฒนธรรมการแบ่งปัน
ความรู้ โดยให้หัวหน้างานหรือผู้เชี่ยวชาญในองค์ความรู้เรื่องต่าง ๆ เป็นวิทยากรแบ่งปันความรู้ใน
ลักษณะ Workshop Training หรือจัดให้มีการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ผ่านการท างานและกิจกรรมต่าง ๆ 

3.12 องค์กรควรมีระบบการถ่ายโอนความรู้จากบุคลากรที่จะลาออกหรือเกษียณอายุ 
เพื่อท าให้มั่นใจว่าจะรักษาการท างานให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีอย่างต่อเนื่อง เช่น การจัดให้มี
ธนาคารความรู้จากผู้เกษียณอายุเพื่อประสานความร่วมมือถ่ายโอนความรู้ 

3.13 องค์กรต้องมีและใช้ระบบการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) 
ของผู้บริหาร ด้วยการเตรียมการล่วงหน้าให้กับบุคลากรที่ผู้บริหารคาดหวังว่าจะสามารถก้าวขึ้นมา
รับต าแหน่งที่สูงขึ้นในอนาคต เช่น การสอนงาน การติดตามเพื่อเรียนรู้งาน การถ่ายทอดงานตัวต่อตัว 
การส่งฝึกอบรมและพัฒนาตนเอง และการได้รับการรับรองคุณวุฒิที่เหมาะสม และควรให้ความส าคัญ
กับขั้นตอนของการคัดเลือกบุคคลเพื่อมาเป็น Successor ด้วย 

3.14 องค์กรต้องก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของ
บุคลากรไว้อย่างชัดเจน และต้องสื่อสารให้บุคลากรรับรู้อย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรมีขวัญก าลังใจ 
มีความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ มีความผูกพัน และเกิดความมุ่งมั่นในการท างาน 

3.15 ตัวอย่างกิจกรรมที่สร้างวัฒนธรรมการแบ่งปันความรู้ขององค์กร ได้แก่  
1) Knowledge Sharing (เดือนละครั้ง) คือกิจกรรมที่รวบรวมแนวคิด/ข้อเสนอแนะบุคลากร น ามา
แบ่งปัน (Sharing) และให้บุคลากรแสดงความคิดเห็นผ่านกล่องรับฟังความคิดเห็นเพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงกระบวนการ ส่งผลให้บุคลากรเอาใจใส่องค์กรและรักองค์กรมากยิ่งขึ้น 2) Can Day (ไตรมาส 
ละครั้ง) คือ กิจกรรมเพื่อสื่อสาร และชมเชยบุคลากร ตลอดจนน าผลงานที่มีประสิทธิภาพมายกย่อง
ชมเชย และสามารถแสดงความคิดเห็น รวมถึงมีการชี้วัดผลพร้อมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของบุคลากร เพื่อรวบรวมข้อเสนอแนะ 3) Cross Functional Team (ไตรมาสละครั้ง) คือกิจกรรม 
ที่ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้งานแบบข้ามสายงานเพื่อให้บุคลากรเรียนรู้งาน โดยสร้างให้เกิดทักษะ
รอบด้านและสร้างให้เกิดการทดแทนงานกันได้ โดยท าให้บุคลากรไม่เกิดความเบื่อหน่ายในงาน  
ที่ตนปฏิบัติ 
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3.16 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (IDP) ควรเป็นกระบวนการที่เน้น
ระบบการสื่อสารแบบสองทาง คือ ผู้บังคับบัญชามีการติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบระดับสมรรถนะหรือสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาคาดหวังจาก
ต าแหน่งงานกับระดับสมรรถนะในการท างานจริงของผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อก าหนดว่าอะไรคือสิ่งที่
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะต้องพัฒนาหรือปรับปรุงให้ดีขึ้น แล้วพิจารณาวิธีการในการพัฒนาให้เหมาะสม
กับลักษณะการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน ซึ่งจะเป็นแนวทางที่ช่วยให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรได้ ทั้งนี้แผนพัฒนารายบุคคลจะต้องมีการทบทวนอย่างสม่ าเสมอ
เป็นประจ าทุกปี เพื่อให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ขององค์กรและหน่วยงาน 

4. ปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของ
สภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ 

4.1 ผู้บริหารของสภากาชาดไทยต้องมีส่วนร่วมและปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่ดี 
(Role Model) ให้กับบุคลากร ซึ่งเป็นการยืนยันถึงความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อนองค์ประกอบ 
รวมทั้งสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากร เช่น การมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบและประชุมติดตามงาน 
รวมทั้งให้ข้อเสนอแนะอย่างสม่ าเสมอ เป็นต้น 

4.2 ผู้บริหารของสภากาชาดไทยต้องให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนทุกองค์ประกอบ
ไปพร้อม ๆ กัน ไม่อาจเลือกด าเนินการเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง รวมทั้งมีการติดตามผลการด าเนินงาน
เพื่อปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  

4.3 องค์กรต้องมีการเตรียมความพร้อมก่อนน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ
มาใช้ในองค์กรโดยอาศัยเครื่องมือส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) กรอบการด าเนินงาน (Framework) 
แผนการด าเนินงาน (Roadmap) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน 
2) ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management Information System หรือ MIS) ที่มีประสิทธิภาพ
เป็นระบบพื้นฐานขององค์กร 3) การสื่อสารสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร 

 
อภิปรายผล 

ข้อค้นพบจากการวิจัยในครั้งนี้ มีประเด็นที่สามารถน ามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
1. การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียง

กับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ผลการวิจัยพบว่า มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
อาจเป็นเพราะสภากาชาดไทยเป็นองค์กรที่ไม่แสวงหาผลก าไร บุคลากรท างานโดยมุ่งเน้นการพัฒนา 
การบริการและช่วยเหลือประชาชนตามภารกิจแก่นหลัก 4 ด้าน เป็นส าคัญ ได้แก่ การบริการทาง
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การแพทย์และสุขภาพอนามัย การบรรเทาทุกข์ผู้ประสบภัย การบริการโลหิต และการส่งเสริม
คุณภาพชีวิต ซึ่งสะท้อนผลการวิจัยเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อขององค์ประกอบทั้งหมด พบว่า ข้อที่มี
การปฏิบัติอยู่ในระดับมากโดยค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ “หน่วยงานของท่านส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้
ท างานโดยมุ่งเน้นผู้รับบริการเป็นส าคัญ” สภากาชาดไทยมีการด าเนินงานในลักษณะที่ไม่มีการแข่งขัน
ในทางธุรกิจ อาจท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่ใช่จุดเน้นส าคัญ อีกทั้งอัตราก าลังบุคลากร 
ทั้งสภากาชาดไทยมีจ านวนมากถึง 10,000 คน ในขณะที่มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์
ของสภากาชาดไทยซึ่งปฏิบัติงานอยู่ในส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคลเพียง 50 คน คิดเป็น
อัตราส่วนระหว่างจ านวนผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ต่อจ านวนบุคลากรที่ต้องดูแล เท่ากับ 1 : 200 
จึงส่งผลกระทบให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยไม่ค่อยมีความคล่องตัว การเรียนรู้
ระดับองค์กรไม่ค่อยต่อเนื่องและทั่วถึง ไม่ทันต่อภาวะปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ วรรณศจี เนินพรหม (2554) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารคุณภาพทั่วทั้ง
องค์กรและผลการปฏิบัติงานของธุรกิจ กรณีศึกษา องค์กรที่มีการประยุกต์ใช้การบริหารคุณภาพ
ทั่วทั้งองค์กรหรือองค์กรที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติหรือรางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ ท่ีพบว่า 
ข้อมูลองค์กรด้านจ านวนพนักงานในองค์กรมีผลต่อการปฏิบัติงานของธุรกิจอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 นอกจากน้ี บทบาทของผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยยัง
แสดงบทบาทแบบต้ังรับ กล่าวคือ เป็นผู้ปฏิบัติงานที่ท างานเป็นกิจวัตรตามนโยบายขององค์กร ยังไม่
สามารถพัฒนาตนเองให้ก้าวสู่การเป็นนักทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพที่ต้องปฏิบัติหน้าที่ในเชิงรุกได้ 
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทยร่วมกับคณะที่ปรึกษา
จากบริษัท APM Group (ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย, 2556a) ที่ศึกษาข้อมูลใน
การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557-2559 พบว่า กระบวนการท างานของ
บุคลากรสภากาชาดไทยมุ่งเน้นกระบวนการจนขาดความคล่องตัว และเป็นการปฏิบัติงานเชิงรับ
มากกว่าเชิงรุก นอกจากนี้ ในบางหน่วยงานของสภากาชาดไทย ไม่มีต าแหน่งงานที่ปฏิบัติงาน
เฉพาะด้านทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงาน มีแต่เป็นการมอบหมายให้ผู้ที่ด ารงต าแหน่งอ่ืน ๆ มา
ปฏิบัติงานด้านนี้แทน ซึ่งเป็นการปฏิบัติงานที่ไม่ตรงตามต าแหน่งงาน จึงสะท้อนผลการวิจัยครั้งนี้
ในองค์ประกอบย่อยการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร ท่ีพบว่า 
มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หากจะพัฒนาด้านนี้ ผู้วิจัยจึงเห็นด้วยตามแนวทางการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากการประชุมสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เสนอไว้ว่า องค์กรควร
ด าเนินการจัดเตรียมบุคลากรให้พร้อมทั้งในด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังเพื่อรองรับการ
ขยายตัวขององค์กร ซึ่งการมีจ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จ
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ขององค์กร สอดคล้องกับแนวคิดของ ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ 
(2558) ที่กล่าวไว้ว่า การมีจ านวนคนที่เหมาะสมและทักษะที่เหมาะสมเป็นสิ่งส าคัญต่อความส าเร็จ
และการมองไปข้างหน้าเพื่อคาดการณ์ความจ าเป็นด้านขีดความสามารถและอัตราก าลังในอนาคต จะ
ท าให้องค์กรมีเวลาเพียงพอส าหรับการฝึกอบรม การว่าจ้าง การปรับเปลี่ยนต าแหน่งของบุคลากร และ
การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงระบบงาน  

อย่างไรก็ตามหากพิจารณาถึงการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศตามวิสัยทัศน์ของ
สภากาชาดไทยได้นั้น สภากาชาดไทยควรมุ่งเน้นการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์  
เป็นส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ไอแวนวิช (Ivancevich, 2004) ท่ีกล่าวไว้ว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นหน้าที่หนึ่งขององค์กร ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจากการใช้พนักงาน 
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายเฉพาะบุคคล และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ
นักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ที่กล่าวไว้ว่า “คน
หรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าและมีความส าคัญที่สุดขององค์กร เป็นส่วนประกอบ
องค์กรที่เป็นแกนส าคัญท าให้องค์กรด ารงอยู่ได้ การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบัน เปรียบ
บุคลากรเสมือนรากฐานหรือเสาหลักส าคัญขององค์กร หากองค์กรมีรากฐานและเสาหลักที่แข็งแกร่งก็
จะสามารถเผชิญกับอุปสรรค ปัญหา ภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่เปลี่ยนแปลงได้อย่างราบรื่น 
(เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ et al., 2554; ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2547; วนิดา วาดีเจริญ et al., 2556; 
สุนันทา เลาหนันทน์, 2546) และสอดคล้องกับผลการศึกษาของแมนจูแนธ (Manjunath et al., 
2007) ได้ศึกษาการประยุกต์ใช้เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (MBNQA) 
ในการพัฒนาโรงพยาบาลเอกชนขนาด 350 เตียง แห่งหนึ่งทางตอนใต้ของประเทศอินเดีย ที่พบว่า 
องค์ประกอบที่เป็นจุดเชื่อมที่ส าคัญในการพัฒนาด้านต่าง ๆ เพื่อมุ่งสู่องค์กรที่เป็นเลิศคือ การจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 

2. ด้านการวางแผนด้านบุคลากร เป็นองค์ประกอบหลักของการบริหารทรัพยากรมนุษย์
สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด เนื่องจากสภากาชาดไทยมีแผนยุทธศาสตร์และเป้าหมายซึ่งใช้เป็นกรอบในการจัดท า
แผนปฏิบัติการที่ถา่ยทอดสู่ระดับหน่วยงานต่าง ๆ ภายในสภากาชาดไทยที่ชัดเจน โดยมีส านักนโยบาย
และยุทธศาสตร์ ส านักงานบริหาร เป็นหน่วยงานที่ก ากับ ดูแลให้การวางแผนด้านบุคลากรของแต่ละ
หน่วยงานสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของสภากาชาดไทย และมีการติดตามผลการด าเนินงานให้เป็นไป
ตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิตติภา ศัพทเสน (2558, มิถุนายน 28) ที่ได้ศึกษา
เรื่องแนวทางการบริหารสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งส านักงานคณะกรรมการ  
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ขั้นพื้นฐานของโครงการโรงเรียนมาตรฐานสากล: กรณีโรงเรียนนนทรีวิทยา พบว่า หมวดการวางแผน
เชิงกลยุทธ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดเช่นกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ (กนกวรรณ ศุภสิริโรจน์, 2556)
ที่ได้ศึกษาเรื่องกลยุทธ์การบริหารสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนดนตรีเอกชนนอกระบบ ซึ่งพบว่า 
หนึ่งในจุดแข็งของการบริหารสู่ความเป็นเลิศคือด้านการวางแผนเชิงกลยุทธ์ แม้ผลการวิจัยจะ
พบว่า การวางแผนด้านบุคลากร มีค่าเฉลี่ยสูงสุด แต่เมื่อพิจารณาถึงระดับการปฏิบัติ จะพบว่า 
ค่าเฉลี่ยด้านดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง ผลการวิจัยนี้น่าจะเป็นหลักฐานเชิงประจักษ์ที่จะ
กระตุ้นให้หน่วยงานต่าง ๆ ภายในสภากาชาดไทยได้ตระหนักถึงการวางแผนด้านบุคลากรหรือการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์ให้มีคุณภาพ ซึ่งจะต้องมีการวางแผนที่ดี เพราะการวางแผนที่ดีจะน าไปสู่
การปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างถูกต้องและตรงตามเป้าหมายที่องค์กรต้องการ ดัง
แนวคิดของ คาสซิโอ (Casio, 1995 อ้างใน สุนันทา เลาหนันทน์, 2546) ท่ีกล่าวไว้ว่า การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นความพยายามในการพยากรณ์อนาคตด้านธุรกิจและความต้องการทรัพยากร
บุคคลขององค์กร เพื่อจัดหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติตามที่ต้องการมาปฏิบัติงานให้ตอบสนองต่อ
ความต้องการดังกล่าว และแนวคิดของ ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ท่ีอธิบายไว้ว่า การวางแผน
ทรัพยากรมนุษย์ คือ กระบวนการในการวิเคราะห์สภาพก าลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบันเปรียบเทียบกับ
ความต้องการก าลังคนในอนาคต เพื่อเป็นหลักประกันว่าองค์กรจะมีบุคลากรที่ต้องการในช่วงเวลาที่
เหมาะสม และองค์กรได้ใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด ทั้งนี้เพื่อบรรลุเป้าหมาย 
หรือภารกิจหลักขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเป็นรายข้อของการวางแผนด้านบุคลากรโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
ยังพบว่า มีข้อที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดซึ่งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก คือ “หน่วยงานของท่านได้ก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธ์ เพื่อเป็นกลไกการควบคุม 
ตรวจสอบ และทบทวนผลการด าเนินงาน” ข้อค้นพบนี้ผู้วิจัยเห็นว่า อาจเป็นเพราะมีนโยบายของ
ผู้บริหารระดับสูงจากมติที่ประชุมคณะกรรมการสภากาชาดไทยที่อนุมัติให้ใช้ระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานของสภากาชาดไทยกับทุกหน่วยงาน และอนุมัติให้ใช้อัตราการขึ้นเงินเดือนขั้นต่าง ๆ 
ในแต่ละรอบตามที่ก าหนดเป็นกรณีพิเศษ ซึ่งระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานได้ก าหนดให้แต่ละ
หน่วยงานต้องมีการต้ังเป้าหมายส าหรับบุคลากรทุกคน โดยเป้าหมายจะประกอบไปด้วย ตัวชี้วัดผลงาน 
(KPI) และสมรรถนะ (Competency) รวมถึงเป้าหมายในการพัฒนารายบุคคล จึงท าให้บุคลากรใน
แต่ละหน่วยงานมุ่งด าเนินการตามนโยบายที่ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด เนื่องจากเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ผลการด าเนินงานงานตามแผนปฏิบัติการและแผนกลยุทธ์ของหน่วยงาน รวมถึงการขึ้นเงินเดือน
ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อบุคลากร สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วันมีชัย บูรณะพันธุ์ (2550) ได้ศึกษา
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เรื่องปัจจัยพื้นฐานสู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลจากองค์การระดับโลกที่ได้รับ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ท่ีพบว่า หนึ่งในปัจจัยหลักสู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
คือระบบการจัดเก็บข้อมูลและตัวชี้วัดที่ดี เพราะเป็นสิ่งที่จะต้องเก็บรักษาเพื่อการน าข้อมูลที่ เป็น
ผลลัพธ์กลับมาปรับปรุงแก้ไขให้เกิดสิ่งที่เป็นบรรทัดฐานหรือเป็นมาตรฐานในการพัฒนาให้มีความ
สอดคล้องกับนโยบายและกลยุทธ์ขององค์กร 

3. ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบย่อยของ
การสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
ซึ่งมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะสภากาชาดไทยยังไม่มีการเตรียมบุคลากร
ให้พร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งด้านสภาพแวดล้อมภายนอก วัฒนธรรม และ
เทคโนโลยีต่าง ๆ ซึ่งมีผลกระทบต่อระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร สอดคล้องกับ
แนวคิดของ ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2558) ที่กล่าวไว้ว่า ความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคมและสิ่งแวดล้อม ย่อมมีผลกระทบต่อองค์กรไม่ทางใดก็ทางหนึ่ง
หรืออาจมีผลกระทบบ้าง แต่มีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงขึ้นในอนาคต ผู้วิจัยจึงเห็นด้วยตามแนว
ทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ได้จากการประชุมสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เสนอไว้ว่า 
องค์กรควรมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรให้สามารถท างานได้อย่าง ต่อเนื่อง เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ได้แก่ วัฒนธรรม เทคโนโลยี การลดหรือเพิ่มจ านวนคน การปรับเปลี่ยน
ต าแหน่งงาน และการเปลี่ยนแปลงด้านโครงสร้างองค์กรและระบบงาน และควรมีการสื่อสารหรือ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรทราบถึงความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวด้วย ส าหรับผลการวิจัยที่
พบว่า องค์ประกอบย่อยของการสร้างสภาพแวดล้อมของบุคลากรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดซึ่งมีการปฏิบัติ
อยู่ในระดับมาก คือ การจัดรูปแบบการท างานและการบริหารบุคลากรเพื่อความส าเร็จในการงาน 
เนื่องจากปัจจุบันสภากาชาดไทยก าลังมีการพัฒนาไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์มากขึ้น
โดยการที่มุ่งพัฒนา เสริมสร้าง และกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความรัก ความศรัทธา มุ่งมั่นทุ่มเทท างาน
ให้กับองค์กร และสนับสนุนให้บุคลากรเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง จะเห็นได้จากการมีวิสัยทัศน์ พันธกิจหลัก 
แผนยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน และการสนับสนุนให้บุคลากรน าสมรรถนะหลักขององค์กรมาพัฒนารูปแบบ
การท างานให้ดีขึ้น อีกทั้งมีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ส่งเสริมสนับสนุนบุคลากรให้ท างาน
โดยมุ่งเน้นให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่สูงกว่ามาตรฐาน ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้ได้ยืนยันถึงความส าคัญ
ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ ดังแนวคิดของ เสน่ห์ จุ้ยโต (2545) ท่ีได้สรุป
ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไว้ 8 ประการ ดังนี้ 1) ช่วยน าพาองค์กรบรรลุวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้ 2) ช่วยท าให้บุคลากรมีทักษะและความสามารถในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  
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3) ช่วยสร้างองค์กรให้มีการฝึกฝนและกระตุ้นจูงใจบุคลากรอย่างดีพอ 4) ช่วยเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานและความส าเร็จในชีวิตของบุคลากร 5) ช่วยพัฒนาและธ ารงรักษาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรให้สอดคล้องต่อเป้าประสงค์องค์กร 6) ช่วยสื่อวิสัยทัศน์ นโยบาย และกลยุทธ์สู่บุคลากร
ทุกคน 7) ช่วยธ ารงรักษาพฤติกรรมบุคลากรให้มีจริยธรรมและความรับผิดชอบทางสังคม 8) ช่วย
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการจัดการ 

4. ด้านการสร้างความผูกพันของบุคลากร ผลการวิจัยพบว่า เป็นองค์ประกอบหลักของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทยในปัจจุบันโดยเทียบเคียงกับเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากระบบบริหารจัดการของสภากาชาดไทย
ที่สามารถจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอยากมาท างานและระบบการรักษาบุคลากร
เหล่านี้ยังไม่มีความชัดเจนและไม่กระตุ้นให้บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและ  
เต็มความสามารถ ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิจากการประชุมสนทนากลุ่มได้เสนอแนวทางในการปฏิบัติไว้
ประการหนึ่ง คือ ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากร นอกจากจะพิจารณาเรื่องค่าตอบแทนแล้ว 
องค์กรควรมีการพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนด้วย ได้แก่ การแก้ไขปัญหาและค าร้องทุกข์อย่างมีประสิทธิผล, 
โอกาสส าหรับการพัฒนาและความก้าวหน้าในสายอาชีพ สภาพแวดล้อมในการท างาน , ความ
ปลอดภัยและการป้องกันภัยของสถานที่ท างาน, ปริมาณงานที่รับผิดชอบ, การสื่อสารที่มีประสิทธิผล, 
ความร่วมมือและการท างานเป็นทีม, ระดับของการได้รับมอบอ านาจ, ความเข้าใจลึกซึ้งถึงความ
จ าเป็นที่แตกต่างกันของกลุ่มบุคลากรที่หลากหลาย , การศึกษาสาเหตุที่ท าให้บุคลากรลาออก 
ตลอดจนการมีหัวหน้างานที่มีความใส่ใจ สอนงาน และสร้างคุณค่าให้กับบุคลากร ซึ่งสอดคล้อง
กับผลการศึกษาของ วริฏฐา กัลยาศิริ (2544) ที่พบว่า องค์กรที่มีการบริหารงานเป็นเลิศมีนโยบาย
หรือแนวคิดการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นถึงความเหมาะสมระหว่างคุณสมบัติบุคลากร
กับความต้องการขององค์กรและให้ความส าคัญของการรักษาบุคลากร โดยจัดระบบการจ่าย
ผลตอบแทนที่เพียงพอเหมาะสมและค านึงถึงสุขภาพความปลอดภัยให้กับพนักงาน และสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของ วันมีชัย บูรณะพันธุ์ (2550) ที่พบว่า หนึ่งในปัจจัยหลักสู่ความส าเร็จในด้านการ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล คือ การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ ความสามารถและประสิทธิภาพต่อการท างานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพราะ
ความก้าวหน้าในอาชีพขึ้นอยู่กับคุณภาพและผลส าเร็จของงานรวมทั้งความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ
และศักยภาพของบุคลากรที่ตรงตามความต้องการขององค์กร และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2558) ที่ระบุไว้ว่า องค์ประกอบส าคัญ
ในการสร้างความผูกพันกับองค์กร ได้แก่ การท างานที่มีคุณค่า รู้ทิศทางขององค์กรชัดเจน มีส านึก
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ในภาระรับผิดชอบต่อผลการด าเนินการ มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ปลอดภัย มีความไว้เนื้อเชื่อใจ 
มีประสิทธิผลและให้ความร่วมมือซึ่งกันและกัน พนักงาน และอาสาสมัครมีแรงจูงใจและรู้สึกถึง
คุณค่าของงานที่ตนท าอยู่เนื่องจากงานนั้นสอดคล้องกับค่านิยมของตนเอง นอกจากนี้ เมื่อพิจารณา
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นรายองค์ประกอบย่อยของการสร้างความผูกพันของบุคลากร พบว่า 
องค์ประกอบย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร เนื่องจากสภากาชาดไทยมี
แผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน โดยในแผนดังกล่าวได้ก าหนดให้ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
จัดโครงการปฐมนิเทศบุคลากรใหม่ ซึ่งต้องมีเนื้อหาการให้ความรู้เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ประวัติ
ความเป็นมา ข้อปฏิบัติ กฎ ระเบียบต่าง ๆ ของสภากาชาดไทยให้บุคลากรทุกคนได้รับทราบและ
ปฏิบัติตาม อีกทั้งยังมีการสื่อสารและเผยแพร่ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินงานของสภากาชาดไทย
ผ่านช่องทางต่าง ๆ ที่บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงได้ง่ายและสามารถเรียนรู้ได้ตลอดเวลา ได้แก่ 
Website, Facebook, Instagram, Twitter ทั้งนี้ เพื่อเป็นการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กร และท าให้
บุคลากรมีความภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมให้งานประสบผลส าเร็จ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ 
ฉัตรชนก จรัสวิญญู (2556) ที่พบว่า ความภาคภูมิใจในองค์กรและความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ในความส าเร็จขององค์กรก็เป็นอีกปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร และนอกจาก
ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพันของบุคลากรที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยมีความเห็นเพิ่มเติมว่า การที่จะรักษา
ให้บุคลากรสภากาชาดไทยมีความผูกพันกับองค์กรและลดปัญหาการลาออกนั้น จ าเป็นต้องมีระบบ
ที่ส าคัญ ได้แก่ 1) ระบบการบริหารจัดการคนเก่ง (Talent Management) เพื่อรักษาบุคลากรที่มีความ
โดดเด่นไว้ 2) ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 3) ระบบการให้
รางวัลและเผยแพร่ผลงานของบุคลากรที่มีผลงานดีเด่น 4) ระบบการเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ 5) ระบบการจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรและระบบการวางแผนสืบ
ทอดต าแหน่งที่ชัดเจน ซึ่งหากจะพัฒนาระบบดังกล่าวนี้ ควรมีการด าเนินการโดยก าหนดเป็นนโยบาย
หรือแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสภากาชาดไทย และให้ส านักงานบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นหน่วยงานรับผิดชอบหลัก ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ฉัตรชนก จรัสวิญญู (2556) 
อีกเช่นกัน ที่พบว่า องค์กรที่ได้รับรางวัล TQA และ TQC จะสร้างความผูกพันต่อองค์กรด้วยการยกย่อง
และให้รางวัล เพื่อส่งเสริมค่านิยมคุณภาพที่ส าคัญ ในขณะที่บุคลากรที่มีความโดดเด่นนั้น องค์กรจะ
ใช้กลไกของ Talent Management และ Succession Plan รักษาบุคลากรกลุ่มนี้ไว้ หลายองค์กรได้มี
การพัฒนาเส้นทางความก้าวด้านวิชาชีพในองค์กรเป็นทางเลือกให้กับบุคลากรสายวิชาชีพนอกเหนือจาก
เส้นทางความก้าวหน้าด้านบริหารเพียงด้านเดียว ในด้านการพัฒนาบุคลากร พบว่า มีกระบวนการ 
พัฒนาบุคลากรที่เป็นระบบและมีความเป็นเฉพาะบุคคลโดยใช้แผนพัฒนาเฉพาะบุคคล (Individual 
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Development Plan หรือ IDP) มีแบบสมรรถนะ (Competency Model) และเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career Path) เป็นกรอบในการจัดท า IDP ทั้งนี้จะมีการทบทวนอย่างสม่ าเสมอเป็นประจ าทุกปี 
โดยหัวหน้างานและหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล เพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และแผนงานของ
องค์กรและหน่วยงาน และยังสอดคล้องกับผลการศึกษาของ แฟรงค์ และเทเลอร์ (Frank & Taylor, 
2000) ท่ีพบว่า การรักษาพนักงานจะต้องเป็นนโยบายหลักของฝ่ายบริหารงานบุคคล และมีปัจจัย
ส าคัญที่สามารถน ามาเป็นแนวทางในการพัฒนาระบบการสร้างความผูกพันของบุคลากรสภากาชาดไทยได้ 
ได้แก่ 1) ต้องระบุอัตราการรักษาพนักงานไว้ในรายงานประจ าปีของบริษัท 2) ผู้น าระดับสูงในองค์กร
จะต้องรับผิดชอบต่อการรักษาพนักงาน และผู้จัดการทุกระดับจะได้รับรางวัลจากการประสบ
ความส าเร็จในการรักษาพนักงาน 3) ต้องมีการจัดสรรงบประมาณส าหรับการฝึกอบรมเพื่อรักษา
พนักงาน 4) ในการเลือกผู้น าจะต้องพิจารณาถึงความสามารถในการดูแลรักษาพนักงานได้ 5) พนักงาน
ในทีมต้องร่วมกันดูแลรักษาซึ่งกันและกันเพื่อลดการลาออก 6) ระบบการให้รางวัลขององค์กรจะต้อง
ไม่อ้างอิงปัจจัยทางด้านการเงินเพียงอย่างเดียว แต่ต้องพิจารณาการมีส่วนร่วมของพนักงาน 7) การวัด
ศักยภาพของพนักงานจะต้องอ้างอิงจากเอกสารที่มีผลกระทบต่อการลาออกและรักษาพนักงาน 

5. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการประชุมสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยเกี่ยวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศ
ของสภากาชาดไทย ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า ปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินการ
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ คือ ผู้บริหารของสภากาชาดไทยต้องมีส่วนร่วมและปฏิบัติตน
เป็นต้นแบบที่ดี (Role Model) ให้กับบุคลากร ซึ่งเป็นการยืนยันถึงความมุ่งมั่นในการขับเคลื่อน
องค์ประกอบ รวมทั้งสร้างความเชื่อมั่นให้กับบุคลากร และต้องให้ความส าคัญในการขับเคลื่อนทุก
องค์ประกอบไปพร้อม ๆ กัน ไม่อาจเลือกด าเนินการเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ่ง รวมทั้งมีการติดตามผล
การด าเนินงานเพื่อปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และองค์กรต้องมีการเตรียมความพร้อมก่อน
น าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติมาใช้ในองค์กรโดยอาศัยเครื่องมือส าคัญ 3 ประการ ประการแรก 
คือ กรอบการด าเนินงาน (Framework) แผนการด าเนินงาน (Roadmap) และแผนปฏิบัติการ (Action 
Plan) ที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน ประการที่ 2 คือ ระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการ (Management 
Information System หรือ MIS) ที่มีประสิทธิภาพเป็นระบบพื้นฐานขององค์กร ประการที่ 3 คือ 
การสื่อสารสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรอย่างทั่วถึงทั้งองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ฉัตรชนก จรัสวิญญู (2556) ท่ีพบว่า ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในการด าเนินการตามเกณฑ์รางวัล
คุณภาพแห่งชาติ มี 2 ประการ คือ 1) มาตรฐานคุณภาพพื้นฐานขององค์กร 2) ผู้บริหารมีส่วนร่วม
และปฏิบัติตนเป็นตัวแบบให้กับบุคลากร และในส่วนด้านการเตรียมความพร้อมก่อนน าเกณฑ์รางวัล
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คุณภาพแห่งชาติมาใช้ในองค์กร พบว่า มีเครื่องมือส าคัญ คือ กรอบการด าเนินงาน แผนการด าเนินงาน 
และแผนปฏิบัติการที่ชัดเจนและสอดคล้องกัน รวมทั้งระบบสารสนเทศเพื่อการจัดการที่มีประสิทธิภาพ
เป็นระบบพื้นฐานขององค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วาสิตา ฤทธิ์บ ารุง (2548) ได้ศึกษา
เรื่องการบริหารจัดการคนเก่งเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันขององค์กร ที่พบว่า ผู้บริหาร
ขององค์กรเองนับเป็นส่วนส าคัญในการผลักดันส่งเสริม และสนับสนุนการบริหารจัดการคนเก่งให้
บรรลุตามเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ (วันมีชัย บูรณะพันธุ์, 
2550) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยพื้นฐานสู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลจากองค์การ
ระดับโลกที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า ปัจจัยหลักสู่ความส าเร็จในด้านการมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคล ปัจจัยแรก คือ ปัจจัยที่ผู้บริหารระดับสูงมีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และค่านิยมหลักที่ชัดเจน เพราะ
จะท าให้เกิดการพัฒนาการท างานของแต่ละหน่วยงานภายในองค์กรอย่างเป็นระบบ และเป็นไป
ในทิศทางเดียวกันทั้งองค์กร และยังสามารถเป็นองค์กรที่เทียบเคียงกับองค์กรชั้นน าของประเทศได้ 
และสอดคล้องกับแนวคิดของรางวัลคุณภาพแห่งชาติของประเทศสหรัฐอเมริกา (American Society 
for Quality, 2016) ที่กล่าวไว้ว่า ความเป็นผู้น าของผู้บริหารระดับสูง เป็นปัจจัยส าคัญที่สุดที่จะสร้าง
จุดมุ่งหมายค่านิยม และระบบ ซึ่งเป็นแนวปฏิบัติให้เกิดการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องและมุ่งสู่ภายนอก
ที่หมายถึงการสนใจค่านิยม ความพึงพอใจกับลูกค้าและการวัดเปรียบเทียบสมรรถนะกับองค์กรอ่ืน 

 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
1. เนื่องจากผลการวิจัย พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดของการวิจัยครั้งนี้ คือ “การวิเคราะห์

ความคุ้มค่าของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร และน าผลการวิเคราะห์มาเป็นตัวชี้วัดในการ
ประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และการพัฒนาบุคลากร” ซึ่งอยู่องค์ประกอบหลักที่ 3 การ
สร้างความผูกพันของบุคลากร จึงเห็นควรให้สภากาชาดไทยด าเนินการพัฒนาเรื่องนี้เป็นล าดับแรก 
โดยการก าหนดมาตรการและระบบในการประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนาบุคลากร 
และควรมีการด าเนินการอย่างเคร่งครัด รวมทั้งควรมีการทบทวนปรับปรุงให้มีความทันสมัย เหมาะสม
กับสภาพปัจจุบัน เพื่อยกระดับการพัฒนาบุคลากรของสภากาชาดไทยให้มีมาตรฐาน มีความคุ้มค่า
ต่อการลงทุน ซึ่งจะส่งผลต่อความเชื่อมั่นและการยอมรับต่อระบบการพัฒนาบุคลากรของสภากาชาดไทย 
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2. ผลการวิจัยจากการประชุมสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ของสภากาชาดไทยเกี่ยวกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย 
ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ พบว่า หนึ่งในปัจจัยความส าเร็จในการด าเนินการตามเกณฑ์
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ คือ ผู้บริหารมีส่วนร่วมและปฏิบัติตนเป็นต้นแบบที่ดี (Role Model) ให้กับ
บุคลากร ผู้วิจัยขอเสนอแนะเพิ่มเติมว่า ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับงานทรัพยากรมนุษย์ และ
ควรส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีสมรรถนะหรือองค์ความรู้และทักษะต่าง ๆ ที่สะท้อน
ความเป็นมืออาชีพหรือความสามารถในการส่งมอบผลการด าเนินงานและสร้างคุณค่าให้แก่องค์กร
เพิ่มสูงขึ้น ผ่านหลักสูตรการศึกษาและฝึกอบรมหรือพัฒนาต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับสมรรถนะและบทบาท
ของนักทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ อันจะส่งผลให้มีแนวปฏิบัติที่ดีในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ที่เป็นเลิศขององค์กรได ้

3. การบริหารงานขององค์กรจะพัฒนาไปอย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด ต้องอาศัย
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงเป็นประเด็นส าคัญ
ที่ผู้บริหารองค์กรควรตระหนัก และร่วมกันพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นผู้ที่มีความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะที่เหมาะสมสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร ส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง มีความเจริญก้าวหน้าในสายอาชีพ และพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ตลอดจนการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน ซึ่งการด าเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เป็นที่ยอมรับ และสามารถสร้างความผูกพันของบุคลากรมากยิ่งขึ้นนั้น 
ควรด าเนินนโยบาย โครงการ และกิจกรรมด้านการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องไปในแนวทางเดียวกัน
กับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีองค์กรก าหนดไว้ 

4. ผลของการวิจัยครั้งนี้ จะเป็นข้อมูลสารสนเทศท่ีส าคัญส าหรับผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ และ 
ผู้ที่เกี่ยวข้องในการพัฒนาองค์กร ได้รับรู้เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทย  
ในปัจจุบัน และเพื่อเป็นแนวทางให้ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย สามารถน าไป
ทดลองใช้พัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ตลอดจนการพัฒนาเป็นแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยในอนาคต เพื่อน าไปสู่การยกระดับองค์กรสู่ความเลิศตามวิสัยทัศน์ 
ส่งผลให้ทุกหน่วยงานในสภากาชาดไทยมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน  

5. เพื่อให้เป็นการสอดคล้องกับเกณฑ์การตัดสินรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ที่มุ่งเน้นการใช้
ศักยภาพของบุคลากร และการสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่จะก่อให้เกิดผลการด าเนินการที่ดีนั้น 
ผู้วิจัยคาดหวังว่าสภากาชาดไทยจะน าแนวทางจากผลการวิจัยที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ในด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาประยุกต์ใช้เพื่อส่งต่อการเรียนรู้ ตลอดจนน าเสนอแนวทางสู่
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หน่วยงานต่าง ๆ ภายในสภากาชาดไทย และองค์กรภายนอกอ่ืน ๆ ที่จะสามารถน าแนวทางเหล่านี้
ไปใช้ในการปรับปรุงการด าเนินการที่เกี่ยวกับการมุ่งเน้นบุคลากร และน าไปปรับใช้ในการเพิ่ม  
ขีดความสามารถของบุคลากรในองค์กรต่อไปได้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากกลุ่มผู้บริหาร และเจ้าหน้าที่

ระดับปฏิบัติการที่มุ่งเน้นผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน โดยการคัดเลือกอย่าง
เฉพาะเจาะจง ข้อมูลที่ได้อาจไม่เป็นตัวแทนที่ดี ดังนั้น การท าวิจัยครั้งต่อไปควรเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกลุ่มอื่น ๆ ที่มีโอกาสประเมินการส่งมอบคุณค่าด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
แก่สภากาชาดไทยด้วย อาทิ กลุ่มผู้บริหารระดับสูง เจ้าหน้าที่ที่ปฏิบัติงานด้านอ่ืน ๆ รวมถึงกลุ่ม
อาสาสมัครที่มาช่วยปฏิบัติงานให้กับสภากาชาดไทย เพื่อให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายและสะท้อน
ความเป็นจริงได้มากยิ่งขึ้น  

2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าแนกตามหน่วยงาน
ต่าง ๆ ภายในสภากาชาดไทย ซึ่งอาจจะมีระดับในการด าเนินงานที่แตกต่างกัน หรือศึกษาเปรียบเทียบ
ระดับการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับองค์กรอ่ืน ๆ ที่มีที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน ทั้งนี้ เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสภากาชาดไทยให้ดียิ่งขึ้นต่อไป 

3. ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรสู่ความเป็นเลิศตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพ
แห่งชาติ ในหมวดอ่ืน ๆ เพิ่มเติม เนื่องจากเกณฑ์การประเมินองค์กรของรางวัลคุณภาพแห่งชาติ 
มีครอบคลุมทั้งหมด 7 หมวด ได้แก่ 1) การน าองค์กร 2) กลยุทธ์ 3) ลูกค้า 4) การวัด การวิเคราะห์ 
และการจัดการความรู้ 5) บุคลากร 6) การปฏิบัติการ 7) ผลลัพธ์ ทั้งนี้ เพื่อให้ครอบคลุมทุกมิติของ
การบริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม จ านวน 5 คน 
 
1. อาจารย์ ดร.ปิยวัชร์ สุทธิวนิช  
 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
 นักวิชาการทางด้านการบริหารการศึกษา 
2. ดร.เอมอร แสงศิริ  
 หัวหน้าศูนย์วิจัยและนวัตกรรมทางการพยาบาล  
 ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ สภากาชาดไทย 
 ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย 
3. อาจารย์ ดร.ธิดารัตน์ วศะรงรอง  
 หัวหน้าสาขาวิชาการพยาบาลพื้นฐานและบริหารการพยาบาล 
 สถาบันการพยาบาลศรีสวรินทิรา สภากาชาดไทย 
 ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัย 
4. อาจารย์ ดร.ชไมพร ดิสถาพร  
 อาจารย์ประจ าภาควิชาการศึกษาผู้ใหญ่และการศึกษาตลอดชีวิต  
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 นักวิชาการทางด้านการบริหารการศึกษา 
5. นางสาวนุชรัตน์  สิริประภาวรรณ  
 วิทยากรท่ีปรึกษาอิสระด้านรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (TQA) 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือยืนยันจากคณะกรรมการจริยธรรมส าหรับพิจารณาโครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 



  275 

 
 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม (focus group)  
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่ม (focus group) 
เรื่อง “แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์สู่ความเป็นเลิศของสภากาชาดไทย  

ตามเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ”  
วันที่ 28 พฤษภาคม 2561  เวลา 10.00-12.00 น. ณ ห้องประชุม 1 อาคารเฉลิม บูรณะนนท์ ชั้น 4 

ส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล สภากาชาดไทย จ านวน 8 คน 
 

1. นางนันทากร ทรรภลักษณ์ ผู้ช่วยผู้อ านวยการส านักงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. นางอัญชลี เจียประเสริฐ หัวหน้ากลุ่มงานยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล 
3. นางสาวพรทิพย์ เธียรไพสิฐ หัวหน้าฝ่ายพัฒนาบุคคล 
4. นางสาวจารุชา ตระกูลดิษฐ์ หัวหน้าฝ่ายสวัสดิการและสิทธิประโยชน์  
5. นางเมตตา พระสว่าง หัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป  
6. นายสาธิต บุญไชโย หัวหน้าฝ่ายพัฒนาโครงสร้างและระบบงาน  
7. นายธวัช ยิ่งประเสริฐ หัวหน้าฝ่ายบริหารงานบุคคลและทะเบียนประวัติ  
8. นางสาวสุกัญญา วรรณบุตร ผู้ช านาญการพิเศษ วิทยาจารย์ 7 ฝ่ายพัฒนาบุคคล 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวนิภาพร ลิ้มเฉลิม 
วัน เดือน ปี เกิด 23 กรกฎาคม 2529 
สถานที่เกิด อ าเภอบ้านแพ้ว จังหวัดสมุทรสาคร 
วุฒิการศึกษา พ.ศ. 2551 ครุศาสตรอุตสาหกรรมบัณฑิต สาขาวิชาอุตสาหกรรมเกษตร  

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง  
พ.ศ. 2561 การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการจัดการ
การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่อยู่ปัจจุบัน 239/86 คอนโดลุมพินีวิลล์ อ่อนนุช 46 ถนนสุขุมวิท 77 แขวงสวนหลวง 
เขตสวนหลวง กรุงเทพฯ 10250   
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