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ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง 

Chief Change Officer : CCO 
 
 

เปาหมายสําคัญของการบริหารประเทศปจจุบัน คือการทําใหประชาชนคนไทย  
มีชีวิตที่เปนสุข ดังน้ัน ระบบการบริหารราชการจะตองเปลี่ยนแปลง ดังที่ ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี  
พ .ต .ท .ทักษิณ   ชินวัตร ไดกลาวเมื่อวันเปดการประชุมเชิงปฏิบั ติการ “การพัฒนาผู นํา         
การบริหาร การเปลี่ยนแปลง” เม่ือวันที่ 15  สิงหาคม 2546   วา ทุกอยางจะตองเปลี่ยนแปลง
แบบที่ เรียกวา “Change for the better” ตองเปลี่ยนใหดี ข้ึน โดย ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี       
ก็จะไมยอมเปนเพียงผูนําตามกฎหมาย แตจะขอเปน  “ผูนําการบริหารเปลี่ยนแปลง”   
 
  ที่มาของ cco 

CCO มาจากภาษาอังกฤษวา  Chief Change Officer   แปลเปนภาษาไทยวา  
“ผูบริหารการเปลี่ยนแปลง”   ซ่ึงมีที่มาตามมติคณะรัฐมนตรี เร่ืองแผนยุทธศาสตรการพัฒนา
ระบบราชการไทย  (พ.ศ. 2546-2550) 

การสรางความเปนเลิศของระบบราชการไทยใหรองรับกับกระแสการเปลี่ยน
แปลงของโลกตองยึดหลักประการสําคัญ คือ การบริหารราชการเพื่อประโยชนสุขของประชาชน 
สอดคลองตามนโยบายรัฐบาลที่มุงเนนประชาชนเปนศูนยกลาง (citizen centered)   ดังน้ัน 
ระบบราชการหลังการปฏิรูปตามผลแหงการปรับปรุงกฎหมาย 2  ฉบับ คือ พระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 
ทบวง กรม พ.ศ. 2545   ถือไดวาเปนกาวแรกของการปฏิรูปราชการที่นําไปสูแนวทางการ
บริหารราชการแผนดินแนวใหมที่มีเปาหมายสําคัญในการทําใหประชาชนคนไทยมีชีวิตที่เปนสุข  
โดยทุกสวนราชการ ทุกกระทรวง ทุกกรม จะตองทํางานเชิงรุกแบบบูรณาการ ประสานการ
ดําเนินงานกันลักษณะองคกรเครือขาย เช่ือมโยงกัน ติดตอกัน (Networking Organization)   
อีกทั้งจะตองเปนองคกรเรียนรูที่ตองปรับตัวเองใหทันสมัยตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงของ
โลก มีความกระหายที่จะเปลี่ยนแปลง (appetite for change) และที่สําคัญจะตองเปนองคกรที่
มีวัฒนธรรมการมุงผลสัมฤทธิ์ของงานเปนหลัก (performance - based culture)  มีการแบง 
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ปนวิสัยทัศน   มี เปาหมาย  มี วัตถุประสงครวมกัน  ตลอดจนจะตองสราง
บรรยากาศใหเกิดความคิดสรางสรรค  เพ่ือใหนําไปสูเปาหมายสุดทาย คือ เพ่ือประโยชนสุขของ
ประชาชน 

 

•       พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545  
ไดปรับปรุงระบบบริหารราชการแผนดินเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตอบสนองการพัฒนาประเทศ
และใหบริการแกประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพขึ้น  และไดกําหนดหลักในการบริหารราชการ
แผนดินเพื่อประโยชนสุขของประชาชนดวยวิธีการบริหารจัดการที่ดี ตามนัยมาตรา 3/1 วา     
การบริหารราชการตามพระราชบัญญัติน้ีตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิด        
ผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลด        
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลดภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและ
ทรัพยากรใหแกทองถิ่น การกระจายการตัดสินใจ การอํานวยความสะดวก และการตอบสนอง
ความตองการของประชาชน ทั้งน้ี ตองมีผูรับผิดชอบตอผลของงาน 
 

� มติคณะรัฐมนตรี เห็นชอบแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ
ไทย     (พ.ศ. 2546-2550) - เม่ือวันที่ 19 พฤษภาคม. 2546  คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบเร่ือง
แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2546-2550)  ตามที่ ก.พ.ร.เสนอ โดยมีจุด     
มุงเนน 4 ประการ  คือ  

(1) มุงเนนการใหบริการประชาชนที่ดีข้ึน (Better Service Quality) 
(2) ปรับบทบาท ภารกิจ และขนาดใหมีความเหมาะสม (Rightsizing)  
(3) ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางานใหอยูในระดับสูงและเทียบ

เทาเกณฑสากล (High Performance)  และ  
(4) เปดระบบราชการเขาสูกระบวนการในระบอบประชาธิปไตย (Democratic 

Governance) 

และเพื่ อใหการนําไปสู เปาหมายดังกลาวได สําเร็จ ก .พ .ร. จึงไดกําหนด        
ยุทธศาสตร อันประกอบดวย  7  ยุทธศาสตรที่สําคัญ  คือ 

ยุทธศาสตรที่ 1 :  การปรับเปลี่ยนกระบวนการและวิธีการทํางาน  
ยุทธศาสตรที่ 2 :  การปรับปรุงโครงสรางการบริหารราชการแผนดิน 
ยุทธศาสตรที่ 3 :  การรื้อปรับระบบการเงินและการงบประมาณ 
ยุทธศาสตรที่ 4 :  การสรางระบบบริหารงานบุคคลและคาตอบแทนใหม 
ยุทธศาสตรที่ 5 :  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยม 
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ยุทธศาสตรที่ 6 : การเสริมสรางระบบราชการใหทันสมัย (รัฐบาลอีเล็กทรอนิคส) 
ยุทธศาสตรที่ 7 :  การเปดระบบราชการใหประชาชนเขามามีสวนรวม  

 
ทั้ งน้ี ไดระบุวา ในการนําแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย        

(พ.ศ. 2546-2550) ไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหประสบความสําเร็จน้ัน จําเปนตองอาศัยปจจัยเกื้อหนุน
หลายประการ  โดยเฉพาะในประเด็นเกี่ยวกับ ภาวะผูนําและความเปนเจาของในการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง 

 

• พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบาน
เมืองที่ดี พ.ศ. 2546  คือการกําหนดแนวทางการปฏิบัติราชการอยางเปนลายลักษณอักษรใน
รูปแบบของกฎหมาย โดยรวบรวมแนวทางที่ควรปฏิบัติและกําหนดหลักเกณฑใหมในการปฏิบัติ
ราชการเพื่อใหเกิดความชัดเจนสามารถวัดผลของการปฏิบัติราชการได   โดยมีเจตนารมณเพ่ือ
ใหสวนราชการปฏิบัติงานโดยวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน 
เกิดผลสัมฤทธ์ิตอภารกิจของรัฐ มีประสิทธิภาพ เกิดความคุมคาในเชิงภารกิจของรัฐ ลดขั้นตอน
การปฏิบัติงานที่เกินความจําเปน ประชาชนไดรับการอํานวยความสะดวกและไดรับการตอบ
สนองความตองการ    
 
 

กลไกการบริหารการเปลี่ยนแปลงกลไกการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 

การเปลี่ยนแปลงในหนวยงานตองอาศัยความรวมมือจากผูบังคับบัญชา และ
บุคคลระดับตางๆ ในองคกร  อันประกอบดวยกลไกดังตอไปนี้ 

  ●   ผู นํ าการบริหารการเปลี่ยนแปลงผู นํ าการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) หมายถึง        
ผูบริหารสูงสุดของหนวยงาน   (Chief Executive Officer : CEO) ไดแก ปลัดกระทรวง อธิบดี 
เลขาธิการ หรือผูอํานวยการแลวแตลักษณะของหนวยงาน 

   ●   ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงผูบริหารการเปลี่ยนแปลง หรือ CCO (Chief Change Officer)  คือ     
ผูบริหารระดับสูงระดับหัวหนาหนวยงาน  หรือรองหัวหนาหนวยงานท่ีไดรับมอบหมายใหทํา
หนาที่ชวยผูบริหารสูงสุดขององคกรในการพัฒนาระบบงานและการบริหารการเปลี่ยนแปลง    
ในองคกร   โดยไดแยกกลุม CCO เปน 3 กลุม คือ 
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1. ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงระดับกระทรวง หรือ CCO  กระทรวง   
หมายถึงรองปลัดกระทรวงที่ไดรับมอบหมายจากปลัดกระทรวงใหเปน        
ผูรับผิดชอบหลักในการพัฒนาระบบงานและการบริหารการเปลี่ยนแปลงใน
สวนราชการระดับกระทรวง 

2. ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงระดับกรม หรือ CCO  กรม  หมายถึงรอง
อธิบดีที่ไดรับมอบหมายจากอธิบดีใหเปนผูรับผิดชอบหลักในการพัฒนา
ระบบงานและการบริหารการเปลี่ยนแปลงในสวนราชการระดับกรม 

3. ผูบริหารการเปลี่ยนแปลงระดับจังหวัด หรือ CCO  จังหวัด  หมายถึง
รองผูวาราชการที่ไดรับมอบหมายจากผูวาราชการจังหวัดใหเปนผูรับผิด
ชอบหลักในการพัฒนาระบบงานและการบริหารการเปลี่ยนแปลงในจังหวัด 

   ●   คณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารและยุทธศาสตณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารและยุทธศาสตรของกระทรวง และรของกระทรวง และค
กรมกรม ทําหนาที่เสนอแนะและใหคําปรึกษาแกหัวหนาสวนราชการเกี่ยวกับการพัฒนาของระบบ
ราชการ  กลุมพัฒนาระบบบริหารของกระทรวง  กรม และจังหวัด  โดยใหคําปรึกษาเกี่ยวกับ 
การวางยุทธศาสตรและแนวทางการดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายของการพัฒนาระบบราชการ
ไทย รวมถึงใหคําปรึกษาเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรที่จําเปน และการแกไขปญหาอุปสรรค
ตาง ๆ  คณะกรรมการชุดนี้ประกอบดวย ปลัดกระทรวงหรืออธิบดีเปนประธาน  โดยมีรองปลัด
กระทรวงหรือรองอธิบดีที่ทําหนาที่ CCO เปนรองประธาน และเจาหนาที่สํานักงาน ก.พ.ร.เขา
รวมเปนกรรมการชุดนี้ดวย 

-   คณะทํางานบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Team : 
CMT) ของกระทรวงและกรม   ทําหนาที่ นํานโยบายที่ไดรับจากคณะ
กรรมการพัฒนาระบบบริหารและยุทธศาสตรของกระทรวง และกรม ไป
ปฏิบัติ  โดยใหมีเจาหนาที่ประจํากลุมจํานวนหนึ่ง  และมีเจาหนาที่จาก    
ฝายตางๆเขามารวมดําเนินการดวย 

 

●     ค คณะกรรมการพัฒนาระบบณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและยุทธศาสตและยุทธศาสตรกําลังคนของรกําลังคนของราชการ
จังหวัดจังหวัด        ทําหนาที่เสนอแนะและใหคําปรึกษาแกผูวาราชการจังหวัดเรื่องเกี่ยวกับการ
พัฒนาระบบราชการและวิธีปฏิบัติราชการใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี  การกําหนดยุทธศาสตรและวางแผนการบริหารและพัฒนากําลังคน รวมทั้งใหคํา
ปรึกษาเรื่องการสรรหา แตงต้ัง โยกยาย การพิจารณาความดีความชอบและการลงโทษทางวินัย
แกผูวาราชการจังหวัด  และในระดับจังหวัด  คณะกรรมการชุดนี้ประกอบดวย  ผูวาราชการ 
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จังหวัดเปนประธาน และรองผูวาราชการจังหวัดที่ทําหนาที่ CCO เปนรอง

ประธาน  และเจาหนาที่สํานักงาน ก.พ.ร.เขารวมเปนกรรมการในชุดนี้ 
- คณะทํางานบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management Team : 

CMT) ของจังหวัด ทําหนาที่นํานโยบายที่ไดรับจากคณะกรรมการพัฒนา
ระบบบริหารและยุทธศาสตรของจังหวัดไปปฏิบัติ และเปนเครือขายกับ 
สํานักงาน ก.พ.ร. ในการพัฒนาระบบราชการและการบริหารงานบุคคลใน
ระดับจังหวัด รวมทั้ง สํานักงาน ก.พ. ดวย 

●  ที่ปรึกษาดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ปรึกษาดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management 
CCoonnssuullttaanntt  ::  CMC))    คือ ผูทําหนาที่ใหคําปรึกษาเฉพาะดานแก CCEEOO และ CCCCOO  ซ่ึงอาจแบง
เปน  22 กลุม คือ   

1. ที่ปรึกษาดานการบริหารการเปลี่ยนแปลงภายนอก หมายถึง สถาบัน
การศึกษา บริษัทเอกชนที่จางมาใหคําปรึกษา หรือ สถาบันสงเสริมการบริหารกิจการบานเมือง
ที่ดี  สํานักงาน ก.พ.ร. ซ่ึงมีสถานะเปนหนวยบริการรูปแบบพิเศษ  (Service Delivery Unit : 
SDU)) ที่ไดรับการจัดต้ังจากคณะรัฐมนตรีใหปฏิบัติภารกิจใหคําปรึกษาแกสวนราชการตางๆ   

2. ที่ ป รึ กษ าด าน ก ารบ ริห ารก าร เป ลี่ ยน แปลงภาย ใน   ((IInntteerrnnaall  
MMaannaaggeemmeenntt  CCoonnssuullttaanntt))  หมายถึง ที่ปรึกษาที่ผานหลักสูตรเสริมสรางและพัฒนาศักยภาพ    
ที่ปรึกษาซึ่งอยูในระหวางการดําเนินงานโดยสํานักงาน ก.พ.ร. และคาดวาจะไดรับการรับรอง
อยางเปนทางการจากสถาบันรับรองมาตรฐานของ Institute of Management Consultancy 
แหง  สหราชอาณาจักร ((UU..KK..)) 

 
 

คุณสมบัติของ CCO  
 

คุณสมบัติของ CCO 
o ตองเปนผูที่มีความรู ความเขาใจสถานการณทั่วไปของโลก และประเทศ 
o ตองเปนผูที่รอบรู และทัศนคติที่ดีตองานในองคกร 
o สามารถทํางานรวมกับผูบริหารสูงสุดขององคกรไดดี 
o สามารถดําเนินงานรวมกับทีมงานการบริหารการเปลี่ยนแปลง (กลุมงาน

พัฒนาระบบงาน) ไดอยางมีประสิทธิภาพ 
o เปนที่ยอมรับของผูรวมงานในองคกร  
o มีความคิดสรางสรรคในการพัฒนาองคกรใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 
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o มีความกระตือรือรนเอาใจใส มุงม่ัน และอดทนในการปฏิบัติงาน 
o มีความยืดหยุนและตอบสนองการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว 

 
 

หนาที่ ความรับผิดชอบของ CCO  
 

CCO  มีหนาที่รับผิดชอบ ดังน้ี 
○ เสนอแนะ ให คําปรึกษาแกผูบริหารระดับสูงสุดขององคกรในการจัดทํายุทธ 

ศาสตรการพัฒนาระบบบริหารภายในหนวยงานใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและเจตนารมณการ
พัฒนาระบบราชการตามยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ.2546-2550) การผลัก
ดันใหหนวยงานและบุคลากรในหนวยงานปฏิบัติตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ.2546  รวมท้ังแนวปฏิบัติที่ ก.พ.ร.กําหนด เพ่ือนําองคกร
ไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม คือ  

 
• ปรับบทบาท ภารกิจ กระบวนการทํางานของหนวยงานใหเหมาะสม คลอง

ตัว รวดเร็ว โดยยึดประชาชนเปนศูนยกลาง เชน การพัฒนาคุณภาพการให
บริการที่ดีข้ึน การลดระยะเวลาขั้นตอนการปฏิบัติราชการ การจัดต้ังศูนย
บริการรวมในการใหบริการประชาชน 

• ปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยม และกลไกวิธีการบริหารราชการ เชน    
การสรางความเขาใจกับขาราชการในองคกรเพื่อใหเกิดทัศนคติที่ดี รับรู 
ยอมรับ และเขาใจการพัฒนาระบบบริหารงานแนวใหม การพัฒนาบุคลากร 
การสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ   

• พัฒนาระบบ วิธีการปฏิบัติงานของขาราชการในหนวยงานใหมีประสิทธิภาพ   
เทาเทียมมาตรฐานสากล สามารถตอบสนองความตองการของประชาชน
อยางถูกตอง เหมาะสม เชน การพัฒนาองคความรูขาราชการในหนวยงาน
ใหมีความรู ความสามารถในวิชาการสมัยใหม สรางกระบวนการมีสวนรวม
ในองคกร การพัฒนาระบบขอมูลใหทันสมัยและนําเทคโนโลยีมาใชในองคกร 

 

o เปนแกนกลางประสานการดําเนินงานระหวางสํานักงาน ก.พ.ร. และหนวย
งานภายในเพื่อใหการปฏิบัติงานเรื่องการพัฒนาระบบบริหารราชการบรรลุเปาหมายอยางมีประ
สิทธิผล 
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o เปนผูนําการกระตุน เรงเราใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกร 
o ติดตาม รายงานผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ

เสนอ CEO  เพ่ือส่ังการ 
o ส่ือสาร สรางความเขาใจที่ถูกตองกับขาราชการในองคกรเพื่อใหเกิดทัศนคติ

ที่ดีตอการพัฒนาระบบบริหารราชการ 
o เปนตนแบบของการเปลี่ยนแปลง 
สํานักงาน ก.พ.ร. จะดําเนินการรวมกับที่ปรึกษาภายนอก เปนแกนกลาง (hub) 

ชวยสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของสวนราชการ  ตลอดจนเปนศูนยกลางการแลกเปลี่ยนประสบ
การณซ่ึงกันและกันในการพัฒนาระบบราชการ 
 
 
 

 
สวนราชการ 

 สวนราชการ  สวนราชการ 

 สวนราชการ  สวนราชการ 

 สวนราชการ 

 สํานักงาน ก.พ.ร. 
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CCO   กับการบริหารราชการแนวใหม 
 
การบริหารราชการแนวใหม (New Public Management : NPM)   

หลักมุงเนนการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีเพ่ือประโยชนสุขของประชาชน โดยอาจใชเคร่ืองมือ
ทางการจัดการสมัยใหมเขามาประยุกตโดยเฉพาะการบริหารเชิงกลยุทธ และการบริหารคุณ
ภาพโดยรวม ดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Strategic  Management 
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Vision / Mission 
Obje egy 

กระบวนการวางแผ
วิสัยทัศน และภารกิจขององคกร 
กับทุกคนในองคกรรวมกันกําหนด
ขององคกร และกําหนดภารกิจ คือ
ดี ไมจําเปนตองประกอบดวยขอค
องคกรเขาใจไดอยางชัดเจนถึงทิศท

ภายหลังการกําหน
กําหนดเปาประสงคและตัวช้ีวัดที่ต
ศาสตรที่ไดกําหนดไวไปสูการปฏ
และจัดสรรทรัพยากร (ทั้งงบประ
เปลี่ยนแปลง 
Business Plan & 
esources Allocation

ctive (KPIs) / Strat
ion & 
dge 
   Restructuring                        Redesign 

  Information     Human Resource 
    Technology         Development 

              Alignment 

R  
นยุทธศาสตร (Strategic planning) เร่ิมตนดวยการกําหนด
(Vision & Mission statements)  โดย CEO และ CCO รวม
ทิศทางขององคกรที่ตองการจะไปใหถึง หรือการกําหนดฝน
การกําหนดขอบเขตหรือส่ิงที่องคกรกําลังทําอยู (วิสัยทัศนที่
วามที่ยาวหลายประโยค แตตองสามารถสื่อสารใหบุคคลใน
างที่องคกรจะมุงไปสู) 
ดวิสัยทัศนและภารกิจขององคกรแลว  ข้ันตอนตอไป คือ การ
องการจะบรรลุข้ันตอนตอไปที่จะตองทําคือการนําแผนยุทธ
ิบัติ โดยการจัดทําเปนแผนปฏิบัติการ ดําเนินการวิเคราะห 
มาณ บุคลากร และอื่นๆ) ที่จําเปนตอความสําเร็จของการ
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สูตรแหงความสําเร็จขององคกรในข้ันตอนการนําไปสูการปฏิบัติ ประกอบดวย
ปจจัยสําคัญ 4 ประการ ไดแก การปรับโครงสรางองคกร (restructuring) และการออกแบบ
กระบวนการทํางานใหม (redesign)  ใหเหมาะสมและสอดรับยุทธศาสตรและการเปลี่ยนแปลง
ขององคกร  การปรับระบบสารสนเทศ (information technology)  ใหสามารถใชขอมูลใหเกิด
ประโยชนตอการตัดสินใจ ตลอดจนการบริหารและพัฒนาบุคลากร (human resource 
development)  ใหมีขีดสมรรถนะและความสามารถสูง 

 
 

เกณฑการประเมินของ MBNQA ป 2003  (MBNQA 2003 Criteria for Performance Excellence)� 
   

กลาวอีกนัยหน่ึง  เม่ือสวนราชการเสนอยุทธศาสตรและไดรับความเห็นชอบจาก
ผูบริหารแลว ถือไดวาไดทําการรื้อปรับระบบขององคกรขนาดใหญ ดังน้ัน ข้ันตอนตอไปคือการ
ปรับเปลี่ยนองคกรอยางตอเน่ือง เพ่ือใหองคกรดําเนินงานไปสูความสําเร็จ น่ันคือการบริหารคุณ
ภาพทั้งองคกร (TQM : Total Quality Management)   

ทั้งน้ี  การพัฒนาคุณภาพระบบการบริหารงานแบบบูรณาการ ไดอาศัยแนวทาง
การบริหารจัดการเพื่อความเปนเลิศตามเกณฑรางวัลคุณภาพ Malcolm Baldridge National 
Quality Award (MBNQA) ซ่ึงเปนรางวัลคุณภาพเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการจัดกลุมตัวช้ีวัดตามแนวของ MBNQA ไดแยกตัวช้ีวัดดานปจจัยที่
เอื้อใหเกิดผลงาน (Enablers) กับตัวช้ีวัดผลงานออกจากกันใหเห็นชัดเจน และใหนํ้าหนักใกล
เคียงกัน โดยหัวขอที่ 1-6 เปนตัวช้ีวัดดานปจจัยที่เอื้อใหเกิดผลงาน และหัวขอที่ 7 เปนตัวช้ีวัด
ดานผลงาน โดยเกณฑการประเมินของ MBNQA ในป 2003 ดังน้ี (MBNQA 2003 Criteria for 
Performance Excellence) 

1. ความเปนผูนํา (Leadership) 
1.1ความเปนผูนําในระดับองคกร (Organization Leadership)  

ผูบริหารระดับสูงนําองคกรอยางไรรวมถึงระบบการบริหารจัดการองคกร
และผูบริหารระดับสูงมีการทบทวนผลการดําเนินงานขององคกรอยางไร 

 
 
 

                                                 
� http://www.quality.nist.gov 

 

http://www.quality.nist.gov/
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1.2ความรับผิดชอบตอสังคม (Social Responsibility)  
องคกรแสดงความรับผิดชอบตอสาธารณะ ทําใหม่ันใจวามีจริยธรรมและ
ความเปนพลเมืองดีของสังคมอยางไร 
 

2. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) 
2.1การพัฒนากลยุทธ (Strategy Development) องคกรไดกําหนดวัตถุ

ประสงคเชิงกลยุทธรวมถึงการเพิ่มพูนสถานภาพการแขงขัน ผลการ
ดําเนินงานโดยรวมและความสําเร็จในอนาคตอยางไร 

2.2 การแปลงกลยุทธสูการปฏิบัติ (Strategy Deployment) องคกรมีข้ันตอน
การแปรวัตถุประสงคเชิงกลยุทธสูแผนปฏิบัติการอยางไร สรุปแผน
ปฏิบัติการและตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานหลักขององคกร ตลอดจนการ
คาดการณผลการดําเนินงานในอนาคตตามตัวช้ีวัดผลการดําเนินงาน
หลักดังกลาว 

 

3. การใหความสําคัญกับลูกคาและการตลาด (Customer and Market 
Focus)  
3.1ความรูเกี่ยวกับลูกคาและตลาด (Customer and Market Knowledge)  

องคกรทราบถึงความตองการ ความคาดหวัง และรสนิยมของลูกคาและ
ตลาดไดอยางไร เพ่ือใหม่ันใจวาสินคาและบริการในปจจุบันสามารถ
สนองตอบตอลูกคาและเพื่อสรางโอกาสใหม ๆ 

3.2 ความสัมพันธและความพึงพอใจของลูกคา (Customer Relationship 
and Satisfaction) องคกรสรางความสัมพันธกับลูกคาเพื่อทําใหลูกคา
เกิดความพึงพอใจ และรักษาลูกคาตลอดจนเพิ่มความนิยมและสราง
โอกาสใหม ๆ อยางไร อธิบายวิธีวัดความพึงพอใจของลูกคา 

 

4. การวัดผล การวิเคราะห และการบริหารความรู (Measurement 
Analysis and Knowledge Management)  
4.1การวัดผลและการวิเคราะหผลการดําเนินงานขององคกร (Measurement 

and Analysis of Organizational Performance) องคกรมีการวัด 
วิเคราะห เช่ือมโยง และปรับปรุงขอมูลผลการดําเนินงานและขอมูลสาร
สนเทศในทุกระดับและในทุกสวนขององคกรอยางไร 
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4.2การบริหารขอมูลสารสนเทศและความรู (Information and Knowledge       
Management) องคกรทําใหเกิดความมั่นใจวามีขอมูลและสารสนเทศที่
จําเปนและมีคุณภาพสําหรับพนักงาน คูคา/หุนสวน และลูกคาอยางไร 
อธิบายการสรางและบริหารสินทรัพยดานความรูขององคกร 

 
5. การใหความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย (Human Resource Focus)  

5.1ระบบงาน (Work Systems) งานและตําแหนงทําใหพนักงานและองคกร
บรรลุผลการดําเนินงานในระดับสูงไดอยางไร องคกรมีผลตอบแทน
ความกาวหนาในอาชีพ และแนวปฏิบัติที่กี่ยวของในดานบุคลากรอยาง
ไร เพ่ือเอื้อใหทั้งพนักงานและองคกรสามารถบรรลุผลงานในระดับสูง 
การเรียนรูและแรงจูงใจของพนักงาน องคกรใหความรู ฝกอบรม และ
พัฒนาความกาวหนาในอาชีพของพนักงานเพื่อสนับสนุนใหบรรลุวัตถุ
ประสงคโดยรวมขององคกรและทําใหมีผลการดําเนินงานในระดับสูง
อยางไร อธิบายวาการใหความรู ฝกอบรม และพัฒนาความกาวหนาใน
อาชีพขององคกรชวยทําใหพนักงานมีความรู ทักษะ และขีดความ
สามารถไดอยางไร 

5.2ความเปนอยูที่ดีและความพึงพอใจของพนักงาน (Employee Well-being  
and Satisfaction) องค ก รรักษ าสภ าพแวดล อมการทํ างานและ
บรรยากาศในการสนับสนุนพนักงานอยางไรเพื่อใหพนักงานทั้งหมดมี
ความเปนอยูที่ดี พึงพอใจ และมีแรงจูงใจ 

 
6. การบริหารกระบวนการ (Process Management)  

6.1กระบวนการดานการสรางมูลคา (Value Creation Processes) องคกร 
ระบุและบริหารกระบวนการหลักในดานการสรางมูลคา แกลูกคาและทํา
ใหธุรกิจประสบความสําเร็จและเติบโตไดอยางไร 

6.2กระบวนการสนับสนุน (Support Process) องคกรบริหารกระบวนการ
หลักที่สนับสนุนกระบวนการสรางมูลคาอยางไร 

 
7. ผลลัพธ (Business Result) 

7.1ผลลัพธดานการใหความสําคัญกับลูกคา (Customer-focused Results)  สรุปผลลัพธหลัก
ดานการใหความสําคัญกับลูกคา รวมถึงความพึงพอใจ 
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ของลูกคาและคุณคาที่ลูกคารับรู จําแนกผลลัพธตามกลุมลูกคาและกลุม
ตลาดตามความเหมาะสมรวมทั้งขอมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

7.2  ผลลัพธดานสินคาและบริการ (Product and Service Results) สรุปผลลัพธ
ดานสินคาและบริการหลักขององคกร จําแนกผลลัพธตามกลุมสินคา กลุม
ลูกคา และกลุมตลาด ตามความเหมาะสมรวมทั้งขอมูลเปรียบเทียบที่
เหมาะสม 

7.3  ผลลัพธดานการเงินและตลาด (Financial and Market Results) สรุปผล
ลัพธหลักดานการเงินและตลาด แบงตามสวนของตลาดตามความเหมาะ
สม รวมทั้งขอมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

7.4  ผลลัพธดานทรัพยากรมนุษย (Human Resource Results) สรุปผลลัพธ
หลักดานทรัพยากรมนุษยขององคกร ซ่ึงรวมผลงานดานระบบงาน การให
ความรู การพัฒนา ความเปนอยูที่ดี และความพึงพอใจ จําแนกผลลัพธ
ตามความหลากหลายของกําลังคนและชนิด ตลอดจนประเภทของ
พนักงานตามความเหมาะสม รวมทั้งขอมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

7.5  ผลลัพ ธด านประสิท ธิผลขององค ก ร  (Organizational Effectiveness  
Results) สรุปผลลัพธของการปฏิบัติงานหลักขององคกร ซ่ึงสงผลตอ
ความมีประสิทธิผลขององคกร จําแนกผลลัพธตามกลุมสินคาและตลาด
ตามความเหมาะสมรวมทั้งขอมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

7.6  ผลลัพธด านการบริห ารจัดการที่ ดี และความรับผิ ดชอบตอ สังคม 
(Governance and Social Responsibility Results) สรุป ผ ลลั พ ธ ห ลั ก 
ดานการบริหารจัดการที่ดีและความรับผิดชอบตอสังคมขององคกร รวมถึง
หลักฐานที่แสดงความรับผิดชอบตอสังคมในดานการเงิน พฤติกรรมทาง 
จริยธรรม การปฏิบัติตามกฎหมาย ความเปนพลเมืองดี จําแนกผลลัพธ
ตามหนวยธุรกิจตามเหมาะสม รวมถึงขอมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 
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CCO กับขาราชการที่พึงประสงค 
 
 

• ทํางานอยางมีศักดิ์ศรี     Integrity 

• ขยัน ต้ังใจทํางาน      Activeness 
• มีศีลธรรม  คุณธรรม     Moral 

• รูทันโลก ปรับตัวทันโลก ตามกับสังคม   Relevancy 
• มุงเนนประสิทธิภาพ     Efficiency 
• รับผิดชอบตอผลงาน ตอสังคม           Accountability 
• กระทําการเปนประชาธิปไตย โปรงใส   Democracy 
• มีผลงาน  มุงเนนผลงาน     Yield 

 
 
 

ยุทธศาสตรการปรับกระบวนทัศน วัฒนธรรม และคานิยมของขาราชการ ซ่ึง
ผานความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี เม่ือวันที่  2 กันยายน 2546 รับทราบแผนยุทธศาสตรการ
สงเสริมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  วัฒนธรรม และคานิยมของระบบราชการ (พ.ศ. 2546-
2550) และใหหัวหนาสวนราชการทุกกระทรวง กรม นํายุทธศาสตรน้ีไปศึกษาและผลักดันให
เกิดขึ้นในทางปฏิบัติดวย  ไดกําหนดคานิยมในการทํางานใหม 8 ประการ ไดแก ทํางานอยางมี
ศักดิ์ศรี (Integrity) ขยัน ต้ังใจ ทํางานเชิงรุก (Active) มีศีลธรรม คุณธรรม (Moral) รูทันโลก 
ปรับตัวทันโลก ตรงกับสังคม (elevant) มุงเนนประสิทธิภาพ (Efficient)  รับผิดชอบตอผลงาน 
ตอสังคม  (Accountability) มี ใจและการกระทํ าที่ เปนระชาธิปไตย  มีสวนรวม   โปรงใส  
(Democracy) มีผลงาน มุงเนนผลงาน  (Yield) 
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สรุป 
เปาหมายในการพัฒนาระบบราชการ คือ การจัดการใหการบริหารงาน และ

เทคนิควิธีการดําเนินงานของภาครัฐปรับเปลี่ยนไปสูการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม คือ 
ตองการใหมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน และวิธีการบริหารงานจากเดิมที่ใหความสําคัญตอ
ทรัพยากรหรือปจจัยนําเขา (input) ตลอดจนอาศัยกฎ ระเบียบ เปนเครื่องมือในการดําเนินงาน 
มาเนนที่วัตถุประสงคและสัมฤทธิ์ผลของการดําเนินงานทั้งในแงของผลผลิต (output) และผล
ลัพธ (outcome) รวมทั้งความคุมคาของเงิน (value for money)  และการพัฒนา คุณภาพและ
สรางความพึงพอใจใหแกประชาชนผูรับบริการ โดยนําเอาเทคนิค วิธีการบริหารจัดการสมัยใหม
เขามาประยุกตใชใหมากขึ้น เชน การวางแผนยุทธศาสตร การวัดและประเมินผลงาน การ
บริหารคุณภาพโดยรวม และ การรื้อปรับระบบ 

ในการดําเนินการดังกลาว จะตองนําไปสูการปฏิบัติและบังเกิดผลอยางเปน
รูปธรรมได  จึงตองอาศัยผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีความมุงม่ัน จริงจัง ทุมเทสรรพกําลังอยางเต็ม
ที่  และกลุมบุคคลผูรับผิดชอบหลักในการพัฒนาระบบงานและการบริหารการเปลี่ยนแปลง คือ   
CCO (Chief Change Officer)  น่ันเอง 
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