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บทที่ 1 
บทนํา 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 
บัญญัติวา  ”การบริหารราชการตองเปนไปเพื่อประโยชนสุขของประชาชน เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุมคาในเชิงภารกิจแหงรัฐ การลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน การลด
ภารกิจและยุบเลิกหนวยงานที่ไมจําเปน การกระจายภารกิจและทรัพยากรใหแกทองถ่ิน การกระจาย
อํานาจตัดสินใจ การอํานวยความสะดวกและการตอบสนองความตองการของประชาชน มี
ผูรับผิดชอบตอผลของงาน การปรับปรุงคุณภาพการใหบริการจึงเปนแนวทางหนึ่งที่จําเปนอยางย่ิง
เพ่ือใหการบริหารราชการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถตอบสนองตามความตองการของ
ประชาชน ในการปฏิบัติหนาที่ของสวนราชการตองใชวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีโดยเฉพาะ
อยางย่ิงใหคํานึงถึงความรับผิดชอบของผูปฏิบัติราชการ การมีสวนรวมของประชาชน การเปดเผย
ขอมูล การติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติราชการ ทั้งนี้ตามความเหมาะสมของแตละ
ภารกิจ” 
 พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 มาตรา 12 กําหนดวาเพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ ก.พ.ร. อาจเสนอ
ตอคณะรัฐมนตรี เพ่ือกําหนดมาตรการกํากับการปฏิบัติราชการ โดยวิธีการจัดทําความตกลงเปนลาย
ลักษณอักษร หรือโดยวิธีการอื่นใด เพ่ือแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ และมาตรา 45 
กําหนดใหสวนราชการจัดใหมีคณะผูประเมินอิสระดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการของสวน
ราชการเกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ คุณภาพการใหบริการ ความพึงพอใจของประชาชนผูรับบริการ 
ความคุมคาในภารกิจ ทั้งนี้ตามหลักเกณฑ วิธีการ และระยะเวลาที่ ก.พ.ร. กําหนด 
 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2546 มีมติเห็นชอบในหลักการ
และรายละเอียดของแนวทางและวิธีการในการสรางแรงจูงใจเพื่อเสริมสรางการบริหารกิจการ
บานเมืองที่ดี ที่ สํานักงาน ก.พ.ร. เสนอ โดยกําหนดใหทุกสวนราชการจะตองทําการพัฒนาการปฏิบัติ
ราชการและทําขอตกลงผลงานกับผูบังคับบัญชาและคณะกรรมการเจรจาขอตกลงและประเมินผล 
และจะไดรับสิ่งจูงใจตามระดับของผลงานตามที่ตกลง 
 แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551 - พ.ศ. 2555) 
ยุทธศาสตรที่ 3 กลยุทธที่ 3.3.4  ปรับปรุงกลไกและระบบการประเมินผลตามคํารับรองการปฏิบัติ
ราชการใหเหมาะสมสอดรับกับพันธกิจและลักษณะของหนวยงานของรัฐ สามารถวัดผลไดทั้งในระดับ
องคการและระดับบุคคล รวมทั้งการพัฒนามาตรการเสริมสรางแรงจูงใจตามผลงาน และขยายผล
ระบบบริหารยุทธศาสตรองคการภาครัฐ (Government Strategic Management System : GSMS) 
ใหมีความเชื่อมโยงกับระบบการบริหารการเงินการคลังภาครัฐสูระบบอิเล็กทรอนิกส (Government 
Fiscal Management Information System : GFMIS) เพ่ือประมวลรายงานผลการดําเนินงานตาม
ตัวชี้วัดควบคูไปกับรายงานผลทางการเงินไดอยางเปนระบบ 
 กรมปาไมไดจัดตั้งกลุมพัฒนาระบบบริหาร มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนํา
เก่ียวกับการพัฒนาระบบราชการแนวใหม เปนหนวยงานที่มีสายการบังคับบัญชาขึ้นตรงตออธิบดี 

 
 



บทที่ 2 
ขอมูลพื้นฐานและผลการดําเนินงานที่ผานมา 

 
2.1 ขอมูลพื้นฐาน 

กฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมปาไม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาตแิละส่ิงแวดลอม 
พ.ศ. 2551 ลงวันที่ 24 เมษายน พ.ศ. 2551 มติ ก.พ. อนุมัติกําหนดตําแหนงในกรมปาไม ตาม
หนังสือสํานักงาน ก.พ. ดวนที่สุด ที่ นร 1008.3.2/1330 ลงวันที่ 20 ตุลาคม 2551 และหนังสือ
สํานักงาน ก.พ. ดวนที่สุด ที่ นร 1008.3.2/1319 ลงวันที่ 17 ตุลาคม 2551 ประกอบกับคําส่ังกรม
ปาไมที่ 4453/2551 ลงวันที่ 27 ตุลาคม พ.ศ. 2551 เร่ือง การจัดหนวยงานและกําหนดอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบในสวนราชการกรมปาไมตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมปาไม กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม พ.ศ. 2551 โดยจัดใหมีหนวยงานกลุมพัฒนาระบบบริหาร เปน
หนวยงานในสังกัดกรมปาไม ดังนั้น เพ่ือใหการปฏิบัติงานของกลุมพัฒนาระบบบริหาร กรมปาไม 
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับการจัดหนวยงานและกําหนดอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบของกรมปาไม จึงใหจัดโครงสรางหนวยงานและกําหนดอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของ
กลุมพัฒนาระบบบริหาร กรมปาไม ดังตอไปนี้ 
 

  กลุมพัฒนาระบบบริหาร มีอํานาจหนาที่ 
  (1) เสนอแนะใหคําปรึกษาแกหัวหนาสวนราชการในกรมปาไมเก่ียวกับยุทธศาสตร
การพัฒนาระบบราชการ 
  (2) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการในกรม
ปาไม 
  (3) ประสานและดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการรวมกับหนวยงาน
กลางตาง ๆ และหนวยงานกรมปาไม 
  (4) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เก่ียวของหรือที่
ไดรับมอบหมาย 
  โดยจัดหนวยงานภายในและกําหนดหนาที่ ดังนี้ 

1. ฝายบริหารทั่วไป มีหนาที่รับผิดชอบ 
   1.1 ปฏิบัติงานธุรการ งานสารบรรณ งานพัสดุ งานการเงิน และงานการ
เจาหนาที่ของกลุมพัฒนาระบบบริหาร 
   1.2 ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 

2. ฝายพัฒนาโครงสรางและระบบงาน มีหนาที่รับผิดชอบ 
   2.1 ศึกษา วิเคราะห นโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ
และนวัตกรรมที่เก่ียวของ และเสนอแนะใหคําปรึกษาแกหนวยงานกรมปาไม  ตลอดจนดําเนินการ
ผลักดันเกี่ยวกับการพัฒนาการปฏิบัติราชการของกรมปาไม  
   2.2 ดําเนินการเก่ียวกับการปรับปรุงบทบาทและภารกิจของกรมให
สอดคลองกับยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย และสถานการณการเปลี่ยนแปลง 
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   2.3 ดําเนินการติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานผลการพัฒนาการ
ปฏิบัติราชการของกรมปาไม  
   2.4 ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
 

3. ฝายเสริมสรางการเปลี่ยนแปลง มีหนาที่รับผิดชอบ 
   3.1 ถายทอดความรู สรางความเขาใจดานการพัฒนาการปฏิบัติราชการ การ
ใหคําปรึกษาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารราชการแนวใหมแกหนวยงานและบุคลากรของกรม
อยางตอเนื่อง 
   3.2 สนับสนุนและผลักดันใหหนวยงานของกรมปาไมมีการดําเนินงานตาม
กฎหมายวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี 
   3.4 ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่เก่ียวของหรือที่ไดรับมอบหมาย 
  
โครงสรางอัตรากําลัง 
  ประกอบดวยขาราชการ จํานวน 6 อัตรา และพนักงานราชการ จํานวน 7 อัตรา ดังนี้ 
 

ประเภท/ตําแหนง อัตรา 
ขาราชการ  
1. นักวิชาการปาไมชํานาญการพิเศษ 1 
2. นักวิชาการปาไมชํานาญการ 1
3. นักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการพิเศษ 1
4. นักวิเคราะหนโยบายและแผนชํานาญการ 2
5. เจาพนักงานธุรการชํานาญงาน 1
พนักงานราชการ  
1. เจาหนาที่วเิคราะหนโยบายและแผน 4
2. เจาหนาทีบ่นัทึกขอมูล 3

 
โครงสรางภายในกลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

 

หัวหนากลุมพัฒนาระบบบริหาร

หัวหนาฝายพัฒนาโครงสรางและระบบงาน หัวหนาฝายเสริมสรางการเปลี่ยนแปลง หัวหนาฝายบริหารทั่วไป 

ขาราชการ 1 อัตรา 
พนักงานราชการ 2 อัตรา 

ขาราชการ 1 อัตรา 
พนักงานราชการ 2 อัตรา 

ขาราชการ 1 อัตรา 
พนักงานราชการ 3 อัตรา 
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2.2 การดําเนินงานของกลุมพัฒนาระบบบริหาร 
  กลุมพัฒนาระบบบริหารไดปฏิบัติงานตามภารกิจ สรุปไดดังนี ้
 

  2.2.1 การจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําปงบประมาณ 
  แนวทางการดําเนินการ 
• เจรจาความเหมาะสมของตัวชี้วัด คาเปาหมาย น้ําหนัก และเกณฑการใหคะแนนตามคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการของกระทรวง/กลุมภารกิจ 
• เจรจาความเหมาะสมของตัวชี้วัด คาเปาหมาย น้ําหนัก และเกณฑการใหคะแนนตามคํารับรองการปฏิบัติ

ราชการของกรมปาไม  
• สํานักงาน ก.พ.ร. สงคําอธิบายรายละเอียดตัวชี้วัด เปาหมาย และเกณฑการใหคะแนน ประจําปงบประมาณ 

ใหกรมปาไมทราบ 
• สวนราชการสงรายละเอียดตัวชี้วัด (KPI template) เฉพาะมิติที่ 1 ใหสํานักงาน ก.พ.ร. จํานวน 3 ชุด และ

แผนบันทึกขอมูล 1 แผน 
• สํานักงาน ก.พ.ร. สงผลการตรวจสอบรายละเอียดตัวชี้วัด (KPI Audit) ใหสวนราชการ 
• สวนราชการสงรายงานการประเมินผลตนเอง (Self Assessment Report)  รอบ 6 เดือน (1 ตุลาคม  – 31 

มีนาคม) จํานวน 3 ชุด และแผนบันทึกขอมูล 1 แผน ใหสํานักงาน ก.พ.ร และกรอก e – SAR Card เขา
ระบบในเว็บไซตของสํานักงาน ก.พ.ร. 

• สํานักงาน ก.พ.ร. และที่ปรึกษาดานการประเมินผลใหคําปรึกษาแนะนํา แกสวนราชการเกี่ยวกับความกาวหนา
ในการดําเนินงานตามคํารับรองการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ภายหลังการรายงานการประเมินผลตนเอง 
รอบ 6 เดือน (ตามที่สวนราชการรองขอ) 

• สวนราชการกรอก e – SAR  Card รอบ 9 เดือน (1 ตุลาคม  – 30 มิถุนายน) เขาระบบในเว็บไซตของสํานักงาน 
ก.พ.ร.  

• ที่ปรึกษาสํารวจความพึงพอใจของผูรับบริการ 
• สวนราชการสงรายงานการประเมินผลตนเอง (Self Assessment Report) รอบ 12 เดือน (1 ตุลาคม  – 30 

กันยายน) จํานวน 3 ชุด และแผนบันทึกขอมูล 1 แผน ใหสํานักงาน ก.พ.ร. หากสงลาชากวากําหนดจะถูกหัก
คะแนน 0.0500 คะแนนตอ 1 วันทําการ และกรอก e – SAR Card เขาระบบในเว็บไซตของสํานักงาน ก.พ.ร. 

• สํานักงาน ก.พ.ร. และที่ปรึกษาดานการประเมินผลติดตามประเมินผลการปฏิบัติราชการฯ ณ สวนราชการรอบ 
12 เดือน  

 
 
 
 
 
 
 
 



- 5 - 
 

กลไกและวิธกีารในการจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สวนราชการจัดทํา 
แผนปฏิบัติราชการ 

- พัฒนาอะไร 
- ผลงานวัดดวยตัวชี้วัดอะไร 
- เปาหมายเทาใด 

ประกาศให
ประชาชนทราบ 

จัดสงแผนปฏิบัติราชการ 
ใหสํานักงาน ก.พ.ร. 

เจรจาคํารับรอง                 
การปฏิบัติราชการ 

คํารับรอง 
การปฏิบัติราชการ 

ดําเนินการตามคํารับรอง 
การปฏิบัติราชการ 

และประเมินผลตนเอง 

สํานักงาน ก.พ.ร.
ประเมินผล 

รับสิ่งจูงใจ 
ตามระดับของผลงาน 
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2.2.2 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  คณะรัฐมนตรี ไดเห็นชอบการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ซึ่งเปนเปาหมายสําคัญในประเด็นยุทธศาสตรที่ 6 ดานการพัฒนาระบบราชการของแผนการบริหาร
ราชการแผนดิน (พ.ศ. 2548-2551) และแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 
2546-2550)  

โดยใหหนวยงานภาครัฐมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบ 
ในการประเมินสวนราชการดวยตนเองเพื่อยกระดับคุณภาพมาตรฐานการทํางานไปสูระดับ
มาตรฐานสากล ตามแนวทางที่ ก.พ.ร.ไดศึกษา เพ่ือใหสวนราชการมีเกณฑการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐเปนกรอบในการประเมินองคกรดวยตนเอง และเปนแนวทางการปรับปรุงการ
บริหารจัดการองคการ และยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการตอไป ทั้งนี้ เกณฑดังกลาว
ประกอบดวยหมวดตางๆ รวม 7 หมวด ไดแก การนําองคการ การวางแผนเชิงยุทธศาสตร การให
ความสําคัญกับผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู การ
มุงเนนทรัพยากรบุคคล การจัดการกระบวนการ และผลลัพธการดําเนินการ 

 
ภาพเกณฑคณุภาพการบรหิารจัดการภาครัฐ  

  เกณฑคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐดงักลาวนี้จะเปนกรอบแนวทางในการ
ประเมินตนเองของสวนราชการ และเปนบรรทัดฐานการติดตามและประเมินผลการบริหารจัดการของ
สวนราชการดวย ทั้งนี้ แตละสวนราชการจะสามารถนาํเกณฑหมวดตางๆ รวม 7 หมวด มาประเมิน
องคกรตนเองโดยการตอบคาํถามตามเกณฑดังกลาวในแตละหมวด เพ่ือทราบจุดแข็งและโอกาสใน
การปรับปรุง ซึ่งจะนําไปวางแผนปรบัปรุงองคกร โดยเลือกเคร่ืองมือทางการบริหารที่เหมาะสมมา
ดําเนนิการตอไป ทั้งนี ้การดําเนนิการพฒันาองคกรในเรื่องตางๆ อยางเปนระบบและตอเนื่อง จะทํา
ใหสวนราชการนั้นมีระดบัการบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน  



- 7 - 
 

        กรมปาไม นอกจากจะไดประโยชนจากการตรวจประเมินตนเองแลว การพิจารณา
ทบทวนการดาํเนินการตามแนวทางนี้อยางตอเนื่อง สม่าํเสมอ จะสงผลใหสวนราชการมีการพัฒนา
ตนเอง ซึ่งเมื่อมีความพรอมในการบริหารจัดการที่เปนเลิศแลว ก็สามารถสมัครขอรับรางวัลคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ ซึ่ง ก.พ.ร. จะไดจัดใหมีการตรวจประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิที่มีความ
เช่ียวชาญในการประเมินรางวัลตอไป ทั้งนี้ ตามแนวทางที่กําหนดไวดังกลาว สวนราชการที่สมคัรเขา
รับรางวัล จะไดผลปอนกลับเกี่ยวกับการบริหารจัดการทีจ่ะเปนประโยชนตอการพฒันาองคกรของตน
ตอไปดวย  
 

ผลการดําเนินการ  
1. การสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับ PMQA โดยมีการจัดการประชุมชี้แจงเพื่อสราง

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการยกระดับและพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครฐั ใหแก
คณะกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Steering Committee) และคณะทาํงาน
พัฒนาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (Working Team) และผูที่เก่ียวของ 

 2. การเผยแพร และประชาสัมพันธ ไดทาํการประชาสัมพันธผานสื่อตางๆ เชน จดหมายขาว 
กพร.ปม. ที่เนนเนื้อหาเฉพาะเรื่องการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การประชาสัมพันธ
ผานทาง Website ของกลุมพัฒนาระบบบริหาร ในหัวขอการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ เปนตน  

 3. การกําหนดเปนตัวชี้วัดสําหรับหนวยงานตางๆ ในสังกัดกรมปาไม ในป 2551 กลุม
พัฒนาระบบบริหารไดกําหนดใหการพฒันาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เปนตวัชี้วัดเลือก
สําหรับสํานัก/กอง/กลุม และสํานักงานจดัการทรัพยากรปาไมที ่1-13 และสาขา  
 

 
 

 

 



Road Map PMQA กรมปาไม 
 

 2551 2552 2553 2554 หมายเหตุ 

กร
มป

าไม
 

นํา PMQA ตอบคําถาม 105 
คําถาม 

แผนพัฒนาองคการ 2552
แผนการนาํองคการ (หมวดที่ 1)    

แผนพัฒนาองคการ 2553 
แผนการมุงเนนทรัพยากรบุคคล (หมวดที่ 5) 

แผนพัฒนาองคการ 2554
แผนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร (หมวดที่ 2) 

 

 แผนการมุงเนนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
(หมวดที่ 3)     

แผนการจัดการกระบวนการ (หมวดที่ 6) แผนการวัด วิเคราะห และการจดัการความรู 
(หมวดที่ 4) 

 

  แผนการนาํองคการ (หมวดที่ 1) (แผนซอม) 
ผานเกณฑ 82.14  ซอม 17.86 

แผนการมุงเนนทรัพยากรบุคคล (หมวดที่ 5)
(แผนซอม) 

 

  แผนการมุงเนนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 
(หมวดที่ 3)  (แผนซอม)  
ผานเกณฑ 56.50 ซอม 43.50 

แผนการจัดการกระบวนการ (หมวดที่ 6)
(แผนซอม) 

 

 ผลลัพธการดําเนนิการ (หมวดที่ 7) ผลลัพธการดําเนนิการ (หมวดที่ 7) ผลลัพธการดําเนนิการ (หมวดที่ 7)  

   
 สํา

นัก
จัด
กา
รท
รัพ

ยา
กร
ปา

ไม
ที่ 

 
1-

13
 แ
ละ
สา
ขา
ทุก

สา
ขา

 ตั้งสาํนัก 1-13, 6 สาขา ตาม
คําสั่งกรมปาไมที่  4453/2551 
ลงวันที ่27 ตลุาคม พ.ศ.2551 

การดําเนินการ PMQA ในหมวด 7 ที่เกีย่วของ
1. โครงการตามนโยบายการกํากบัดูแลองคการ 
ที่ดี (OG) 
2. การเบิกจายเงนิงบประมาณรายจายลงทุน 
3. แผนบรหิารความเสี่ยง (RM) 
4. แผนการจัดการความรู (KM) 

การดําเนินการ PMQA ในหมวด 7 ที่เกีย่วของ
บังคับ 
1. โครงการตามนโยบายการกํากบัดูแลองคการ 
ที่ดี (OG) 
2. แผนบรหิารความเสี่ยง (RM) 
3. แผนการจัดการความรู (KM) 
4. จัดทําลักษณะสําคัญขององคกร 

• ดําเนินการแผนพฒันาองคการ ประจําป 
2554 จํานวน 2 หมวด (หมวด 2, 4) 
ที่เกี่ยวของ 

• ทบทวนการจัดทําลักษณะสําคัญของ
องคกร 

• ดําเนินการหมวด 7 ที่เกี่ยวของ 
- ตอเนื่องจากป 2553 
- เพิ่มเติมในป 2554 

 

 
หมายเหตุ :   - การเบิกจายเงินงบประมาณรายจายลงทุน (อยูในมติิที ่3) 
   - การควบคุมภายใน (อยูในมิติที่ 3)
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2.2.3 คานิยมหลัก 
   กรมปาไมไดมีประกาศ เร่ือง การกําหนดคานิยมหลักกรมปาไม เมื่อวันที่ 13 
มกราคม พ.ศ.2552 กําหนดคานิยมหลัก ซึ่งสอดคลองเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรกรมปาไม เพ่ือเปนการ
สรางสํานึก วัฒนธรรมองคการ เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางประจํา 
พนักงาน หรือเจาหนาที่ของรัฐที่เรียกชื่ออยางอ่ืนในสังกัดกรมปาไม ยึดถือและปฏิบัติตน เพ่ือให
บรรลุผลตามวิสัยทัศนกรมปาไม 

คานิยมหลักของกรมปาไม คือ I AM RFD ซึ่งเปนคํายอที่ชวยใหจํา 
งายขึ้น โดยแตละตัวอักษรตัวยอมาจากคําดังตอไปนี้ 
 1. การปฏิบัตงิานอยางชาญฉลาด (Intellectual) หมายถึง ปฏิบัติหนาที่อยางชาญฉลาดบน
พ้ืนฐานของความรู ประสบการณ การนาํนวัตกรรมที่ทันสมัยมาใชในการพัฒนางาน และสามารถ
ปรับตัวใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง 
 2. การปฏิบัตงิานเชิงรุก (Activeness) หมายถึง ปฏิบตัหินาที่อยางมีเปาหมาย มีทศิทางที่
สอดคลองกับภารกิจและวิสัยทัศนของกรมปาไม 
 3. การเปดใจกวาง มีจิตบริการ (Mind) หมายถึง การเปดโอกาสใหทกุภาคสวนเขามามีสวน
รวมในการจัดการทรัพยากรปาไม ใหบริการอยางมีคุณภาพ โปรงใส และเสมอภาค ตอผูรับบริการ 
 4. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบตอ
ตนเอง ตอสังคม และรับผดิชอบตอผลการกระทําของตน รับผดิชอบตอผลที่มีตอประชาชนและกรมปา
ไม ไมวาจะอยูในหรือนอกหนาที ่
 5. การรักษาคาํมั่นสัญญา (Faith) หมายถึง การปฏิบตัหินาที่ดวยความซื่อสัตยตอตนเอง ตอ
ผูรวมงาน ตอประชาชน และตอหนาที่ราชการ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 
 6. ใฝเรียนรูและพัฒนาตนเอง (Development) หมายถึง การศึกษา แสวงหาความรูในดาน
วิชาการ เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเองอยูเสมอ 
 

 2.2.4 นโยบายการกํากับดูแลองคกรที่ดี 
  กรมปาไมไดจัดทํานโยบายการกํากับดูแลองคการที่ดี อันประกอบดวย
นโยบายหลัก 4 ดาน คือ ดานรัฐสังคม และสิ่งแวดลอม ดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ดาน
องคการ และดานผูปฏิบัติงาน รวมถึงไดกําหนดแนวทางปฏิบัติตามนโยบายหลักดานตาง ๆ เพ่ือเปน
แนวทางปฏิบัติ และคานิยมรวมสําหรับองคการและบุคลากรทุกคน พึงยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติควบคู
กับกฎ ขอบังคับอื่น ๆ อยางทั่วถึง ตามประกาศกรมปาไม เร่ือง นโยบายการกํากับดูแลองคการที่ดีของ
กรมปาไม กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม เมื่อวันที่ 12 กุมภาพันธ พ.ศ.2552 
 

2.2.5 การจัดทํามาตรฐานทางคุณธรรมจริยธรรม 
   กรมปาไมไดประกาศมาตรฐานทางคุณธรรมและจริยธรรมของขาราชการและ
พนักงานหรือลูกจางอ่ืนของกรมปาไม เมือ่วันที่ 2 มีนาคม พ.ศ.2550 ดังนี ้
   1. มีความรับผิดชอบในงาน หมายความถึง ปฏิบัติงานดวยความรวดเร็ว 
ตั้งใจ เสียสละ รูหนาที่และมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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   2. มีความสามัคคี หมายความถึง ทํางานเปนทีม เคารพและรับฟงความ
คิดเห็นของหมูคณะ ใหความรวมมือรวมใจชวยเหลือเก้ือกูลกันในการปฏิบัติงานดวยความมีน้ําใจ ให
อภัยซึ่งกันและกัน 
   3. มีจิตบริการ หมายความถึง มุงมั่นใหบริการดวยความเสมอภาค มนี้ําใจ
สุภาพออนโยน รวดเร็ว โปรงใส และเต็มใจใหบริการ 
   4. มีความจงรักภักดตีอองคกร หมายความถึง กลายืนหยดัในสิ่งที่ถูกตอง 
รักษาเกียรติภมูิของตนเองและองคกร โดยไมกระทําการใด ๆ ที่เส่ือมเสียตอช่ือเสียงและภาพลกัษณ
ขององคกร 
   5. มีความซื่อสัตย สุจริต หมายความถึง ซื่อสัตยตอตนเอง ตอผูรวมงาน ตอ
ประชาชน และตอหนาที่ราชการ และไมแสวงหาประโยชนใด ๆ อันมคิวรไดหรือทุจริต 
   6. ใฝเรียนรูและพัฒนาตนเอง หมายความถึง ศึกษาหาความรูในวิชาการ
เทคโนโลยีที่เหมาะสม และมีความคดิสรางสรรคเพ่ือการพัฒนาศักยภาพของตนเอง งาน และองคกร 
   7. สนับสนนุผูมีความรูความสามารถใหไดรับความกาวหนา หมายความถึง 
ชมเชยและใหรางวัล เพ่ิมโอกาสในการปฏบิัติงาน และการดํารงตาํแหนงที่สูงข้ึน 
   8. ยึดหลักเศรษฐกิจพอเพียง หมายความถึง ใชทรัพยากรของหนวยงานอยาง
คุมคา และดํารงชีวิตตามแนวเศรษฐกิจพอเพียง 
 

2.2.6 การจัดสรรเงินรางวัลประจําป 
   ตามที่กรมปาไมไดจดัทาํคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป ซึ่งทางสาํนักงาน 
ก.พ.ร. จะไดพิจารณาประเมินผลการปฏบิัติราชการตอนปลายป และไดจดัสรรเงินรางวัลใหแกกรมปา
ไมเพ่ือนําไปจดัสรรแกขาราชการและลูกจางประจําของกรม ตามแนวทางที่สํานักงาน ก.พ.ร. กําหนด 
 

   แนวทางการดาํเนินงาน 
   1. แตงตั้งคณะกรรมการจัดสรรเงินรางวัลประจําปของกรมปาไม 
   2. แตงตั้งคณะทํางานจัดทาํรายละเอียดการจัดสรรเงินรางวัลของกรมปาไม 
   3. ประกาศหลักเกณฑและวิธีการจัดสรรเงินรางวัลของกรมปาไม 
   4. จัดสรรเงินรางวัลใหแกขาราชการและลูกจางประจํา 
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ผลการดาํเนินงาน 
   ขอมูลสรุปผลการจัดสรรเงินรางวัล ประจาํปงบประมาณ พ.ศ.2550 

รายการ จํานวน 
จํานวนผูปฏิบตัิที่ไดรับจดัสรรทั้งหมด (คน) 3,619 คน
จํานวนเงนิรางวัลที่หนวยงานไดรับทั้งหมด (บาท) 15,119,392.13 บาท
จํานวนเงนิสมทบรอยละ 50 จากผูบริหารของหนวยงาน (บาท) 607,668.05 บาท
จํานวนเงนิรางวัลสูงสุดตอคน** (บาท) 27,898.38 บาท
จํานวนเงนิรางวัลต่ําสุดตอคน** (บาท) 2,779.54 บาท
จํานวนเงนิรางวัลเฉล่ียตอคน* (บาท) 4,177.78 บาท
หมายเหตุ : * จํานวนเงินรางวัลเฉล่ียตอคนไมรวมคาต่ําสุดที่จัดสรรใหผูปฏิบัติทีบ่รรจุใหม/โอนยาย/ 
                  ลาศึกษาตอ 
                ** รวมเงินรางวัลสําหรับผูปฏิบัติและเงินสมทบ รอยละ 50 จากผูบริหาร 
 
 

ขอมูลสรุปผลการจัดสรรเงินรางวัล ประจาํปงบประมาณ พ.ศ.2551 
รายการ จํานวน 

จํานวนผูปฏิบตัิที่ไดรับจดัสรรทั้งหมด (คน) 4,269 คน
จํานวนเงนิรางวัลที่หนวยงานไดรับทั้งหมด (บาท) 14,075,643.90 บาท
จํานวนเงนิสมทบรอยละ 50 จากผูบริหารของหนวยงาน (บาท) 638,518.75 บาท
จํานวนเงนิรางวัลสูงสุดตอคน** (บาท) 25,839.50 บาท
จํานวนเงนิรางวัลต่ําสุดตอคน** (บาท) 2,502.00 บาท
จํานวนเงนิรางวัลเฉล่ียตอคน* (บาท) 3,297.18 บาท
หมายเหตุ : * จํานวนเงินรางวัลเฉล่ียตอคนไมรวมคาต่ําสุดที่จัดสรรใหผูปฏิบัติทีบ่รรจุใหม/โอนยาย/ 
                  ลาศึกษาตอ 
                ** รวมเงินรางวัลสําหรับผูปฏิบัติและเงินสมทบ รอยละ 50 จากผูบริหาร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
การวิเคราะหสภาพแวดลอม 

 
สรุปการวิเคราะหจุดออน-จุดแข็ง/โอกาส-อุปสรรค (ภัยคุกคาม) 

(SWOT Analisis) 

 
3.1 จุดแข็ง  (Strength : S)  
      สภาพแวดลอมภายในที่มีผลทางบวกกับการพัฒนาระบบราชการกรมปาไม  
     S1 เปนหนวยงานที่มกีารบริหารงานขึ้นตรงกับอธิบดีกรมปาไมทําใหเกิดความคลองตัวในการปฏิบัติงาน  
     S2 บุคลากรมีอุดมการณมุงมั่นในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงองคการใหดีข้ึน  
     S3 มีความพรอมดานเครื่องมือและอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
     S4 บุคลากรมีความสามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเปนชองทางในการสื่อสาร และใหบริการได  
     S5 บุคลากรมีการทํางานเปนทีม  
     S6 มีงบประมาณในการดําเนนิงาน  
 
3.2 จุดออน (Weakness : W) 
      สภาพแวดลอมภายในที่มีผลทางลบกับการพัฒนาระบบราชการกรมปาไม 
      W1 โครงสราง อัตรากําลัง คณุสมบัติของตาํแหนงบุคลากรไมเอ้ือตอการพฒันาระบบราชการ  
      W2 บคุลากรบางสวนขาดความรู ความชํานาญในการพัฒนาระบบราชการ ตองใชเวลาในการพัฒนา 
      W3 ระบบการทํางานยังไมเข็มแข็ง  
      W4 ขาดการวิเคราะหกลุมผูรับบรกิารเปนรายหนวยงาน 
       กลยุทธแกไขจุดออน 
       W1  สรางเครือขาย กพร. 
       W2  จดัทํา KM และสงบุคลากรไปอบรม, จดัระดับความสําคัญของงาน 
       W3  จดัทําคูมือ, พัฒนากระบวนงาน 
       W4  สรางระบบประเมินผลการปฏบิัติงาน 
  
3.3  โอกาส (Opportunity: O)   
      สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลทางบวกกับการพฒันาระบบราชการกรมปาไม 
     O1 ผูบริหารใหความสําคัญกบัการพัฒนาระบบราชการ 
     O2 มีคณะกรรมการและคณะทํางานพัฒนาระบบราชการกรมปาไมเปนกลไกในการพัฒนาระบบ 
            ราชการของกรม    
      O3 มีกฎหมายเกี่ยวของกับการพัฒนาระบบราชการใชบังคบัหนวยงานใหถือปฏิบัต ิ
     O4 มตคิณะรัฐมนตรเีมื่อวันที่ 29 กรกฎาคม 2551 เห็นชอบใชแผนยุทธศาสตรการพัฒนา 
           ระบบราชการไทย (พ.ศ. 2551-2555) 
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     O5 สํานักงาน ก.พ.ร.ใหทุกสวนราชการกําหนดตัวชี้วัดระดบัความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพ 
            การบริหารจัดการภาครัฐ ในคาํรับรองการปฏิบัติราชการประจําป 
     O6 ก.พ. กําหนดระบบการเลื่อนเงนิเดือนของขาราชการตามผลการปฏิบัติราชการตามตัวชี้วัดรายบุคคล 
            ซึ่งสงผลใหองคการมีความตื่นตวัในเรื่องการปฏิบัติงานที่มุงผลสัมฤทธิ์มากข้ึน  
     กลยุทธการเพิ่มโอกาส/เพ่ิมประสิทธิภาพ 
     พัฒนาระบบราชการโดยเนนการมีสวนรวมและสรางเครือขาย 
 - การเสริมสรางและพัฒนาเครือขายการพัฒนาระบบราชการ 
 - การเสริมสรางแรงจูงใจ 
 - หนวยงานตนแบบ 
     ยกระดับการใหบริการและการปฏิบัติงาน 
 - ขับเคลื่อนการใหบริการและการปฏิบตังิานของหนวยงานยอย 
 - สรางระบบการวัดและประเมินผลการใหบริการและการทํางาน 
    พัฒนาระบบบริหารการจัดการองคการ 
 - การขับเคลือ่นองคการตามเกณฑคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ (PMQA) 7 หมวด 
 - หนวยงานในสังกัดกรมปาไมดําเนนิงานตามเกณฑคณุภาพบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) 
    ผลักดันการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน วัฒนธรรม คานิยมของบุคลากร 
 - พัฒนากระบวนทัศน วฒันธรรม คานิยม 
 - ขับเคลื่อนนโยบายการกํากับดูแลองคการที่ด ี
 
3.4 ภัยคุกคาม/อุปสรรค (Treat: T)  
      สภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลทางลบ กับการพัฒนาระบบราชการกรมปาไม 
     T1 คณะทํางานพฒันาระบบราชการกรมปาไมบางคณะ มุงเนนการดําเนินงานเพื่อตอบ    
           ตัวชี้วัดตามคํารับรองการปฏิบัติราชการประจําป ทาํใหขาดความคิดริเร่ิม  สรางสรรค  ใน 
            การพัฒนาระบบราชการตามประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ 
     T2 ผูรับผิดชอบดานการพัฒนาระบบราชการของหนวยงาน เปลี่ยนแปลงบอย ทําใหขาดความตอเนื่อง 
     T3 องคการระดับยอย (กอง/สํานัก/กลุม) และบคุลากรของกรมโดยทั่วไป ยังไมมีสวนรวม หรือมีสวน 
            รวมนอยในการพัฒนาระบบราชการของกรม  รวมทั้งไมเห็นความสาํคัญ    
     T4 ระบบการบริหารองคกรบางดาน ยังขาดประสทิธิภาพ ทําใหยากตอการพฒันาใหเกิดผลเปน 
            รูปธรรม 
     T5 ขาดความใสใจในการปฏิบัตติามระบบการกาํกับดูแลตนเองและการควบคุมภายในทีด่ ี
     T6 ขาดเวที/ชองทาง/วิธีการในการสรางการมีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาองคการ ทําให
ขาดความรูสึกความเปนเจาของรวมกัน 
     T7 การบริหารงานบุคคลยังไมมีการสรางระบบแรงจูงใจหรือมาตรการเชิงลบที่จะทําใหบุคลากรมี
ความทุมเทในการทํางาน 
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    T8 ขาดความชัดเจนหนวยงานเจาภาพดาํเนินกิจกรรมสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และธรรมมา-
ภิบาลในองคกร   
     T9 บุคลากรมีโอกาสไดรับการพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนอย โดยเฉพาะในสวน
ภูมิภาค 
     T10 ทิศทางและนโยบายการพฒันาระบบราชการระดับกระทรวงยังไมมีความชัดเจนและจริงจัง 
สงผลกระทบตอหนวยงานระดับกรม 
     T11 ความขัดแยงทางการเมือง และความไมสงบเรียบรอยของบานเมืองมีผลใหรัฐบาลให
ความสําคัญกบัการพัฒนาระบบราชการนอยลง 
     T12 อิทธิพลทางการเมืองมีผลตอการพัฒนาระบบราชการดานการบริหารจดัการทรพัยากรของ
สวนราชการ 
      กลยุทธการแกไขอุปสรรค 
     T1-T9 เพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบตัิงาน 
 - การศึกษา/ดูงาน 
 - จัดประชุม/อบรม/สัมมนา 
 - สรางระบบแรงจูงใจ ไดแก การประกวด/แขงขัน/ใหรางวัล 
 - จัดเวทีแลกเปล่ียนเรียนรู 
 - กพร.สัญจร 
    T10-12  อยูนอกเหนือการควบคมุ 
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สรุปการวิเคราะหจุดแข็ง จดุออน โอกาส และอุปสรรคในภาพรวม 
 

ปจจัยภายใน ปจจัยภายนอก 
ดาน จุดแข็ง จุดออน โอกาส อุปสรรค

1. โครงสราง 
 

   

2. บุคลากร 
 

    

3. การบริหาร
จัดการ 

    

4. งบประมาณ 
 

   

5. ระเบียบ 
กฎหมาย 

   

6. หนวยงาน
รับผิดชอบ 

    

7. วัฒนธรรม
องคกร 

    

8. องคความรู 
 

   

9. องคความรู
เทคโนโลยี 

    

10. สํานักงาน 
 

    

11. วัสดุเครื่องมือ 
 

   

12. แผนปฏิบัติงาน 
 

    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 4 
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ คานิยมหลัก เปาประสงค ตัวช้ีวัด 

 
4.1 วิสัยทัศนหนวยงาน 
 มุงมั่นพัฒนาระบบราชการกรมปาไมตามแนวทางการบรหิารกิจการบานเมืองที่ด ี
 
4.2 พันธกิจหนวยงาน 

(1) เสนอแนะใหคําปรึกษาเกี่ยวกับยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการ 
  (2) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการ  
  (3) ประสานงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการ 
   
4.3 ภารกิจหนวยงานที่สอดคลองกับยุทธศาสตรจังหวัดหรือกลุมจังหวัด 
        - 
 

4.4 คานิยมหลัก 
 เจาหนาที่ทุกระดับของกลุมพัฒนาระบบบริหาร มีคานิยมหลัก  คือ I AM RFD ซึ่งเปนคานิยม
หลักของกรมปาไม โดยแตละตัวอักษรตวัยอมาจากคาํดังตอไปนี ้
 1. การปฏิบัตงิานอยางชาญฉลาด (Intellectual) หมายถึง ปฏิบัติหนาที่อยางชาญฉลาดบน
พ้ืนฐานของความรู ประสบการณ การนาํนวัตกรรมที่ทันสมัยมาใชในการพัฒนางาน และสามารถ
ปรับตัวใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง 
 2. การปฏิบัตงิานเชิงรุก (Activeness) หมายถึง ปฏิบตัหินาที่อยางมีเปาหมาย มีทศิทางที่
สอดคลองกับภารกิจและวิสัยทัศนของกรมปาไม 
 3. การเปดใจกวาง มีจิตบริการ (Mind) หมายถึง การเปดโอกาสใหทกุภาคสวนเขามามีสวน
รวมในการจัดการทรัพยากรปาไม ใหบริการอยางมีคุณภาพ โปรงใส และเสมอภาค ตอผูรับบริการ 
 4. มีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบตอ
ตนเอง ตอสังคม และรับผดิชอบตอผลการกระทําของตน รับผดิชอบตอผลที่มีตอประชาชนและกรมปา
ไม ไมวาจะอยูในหรือนอกหนาที ่
 5. การรักษาคาํมั่นสัญญา (Faith) หมายถึง การปฏิบตัหินาที่ดวยความซื่อสัตยตอตนเอง ตอ
ผูรวมงาน ตอประชาชน และตอหนาที่ราชการ โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม 
 6. ใฝเรียนรูและพัฒนาตนเอง (Development) หมายถึง การศึกษา แสวงหาความรูในดาน
วิชาการ เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือพัฒนาศักยภาพตนเองอยูเสมอ 
 
4.5 เปาประสงค 
       (1) ผูรับบริการมีความพึงพอใจในการทาํงานและการใหบริการ 
          (2) บุคลากรของกรมปาไมมีสวนรวมในการพฒันาระบบราชการ 
          (3) ยกระดับกระบวนทัศน วฒันธรรม คานิยม ของบุคลากรกรมปาไม 
         (4) กรมปาไมมีคุณภาพการบริหารจัดการองคการที่ไดมาตรฐาน 



บทที่ 5 
กลยุทธ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลยุทธ กิจกรรมหลัก กิจกรรมยอย ความสอดคลองกับ
ยุทธศาสตรจังหวัดหรือ
ยุทธศาสตรกลุมจังหวัด 

1. ยกระดับการใหบริการ
และการปฏิบตัิงาน 
 

- ประเมินผลความพึง
พอใจ 
 
 
 
 

- สํารวจความพึงพอใจ -

2. สงเสริมการมีสวนรวม
เพ่ือพัฒนาระบบราชการ 

- การสรางเครือขาย กพร. 
การพัฒนาระบบราชการ 
 
 
 
 

- โครงการสงเสริม
กิจกรรมการมีสวนรวมใน
การพัฒนาระบบราชการ 

-

3. พัฒนากระบวนทัศน 
วัฒนธรรม คานิยม ของ
บุคลากร 

- พัฒนากระบวนทัศน 
วัฒนธรรม คานิยม ของ
บุคลากร 
 
 
 
 

- จัดทาํแผนปรับกลยุทธ 
- กําหนดสัญลักษณ 
คานิยมหลัก 
- ประกาศ/มอบรางวัล 
 

-

4. พัฒนาระบบบริหาร

จัดการขององคการ  
 

- พัฒนาระบบบริหาร
จัดการขององคการ 
 
 
 

- โครงการ กพร. สัญจร -



- 18 - 
 

ตัวช้ีวัด (สอดคลองกับกิจกรรมหลัก) หนวยนับ
คาเปาหมาย

(ปงบประมาณ พ.ศ.) 
2555 2556 2557 2558

• รอยละของระดับความพงึพอใจของผูรับบริการตอ
หนวยงาน  
 

หนวยงาน 30 30 30 30

• ระดับความสําเร็จของการมีสวนรวมในการพัฒนา
ระบบราชการ  
 

ระบบ 1 1 1 1

• รอยละของบุคลากรที่มีสวนรวมในการพัฒนาระบบ
ราชการกรม 
 

ราย 20 10 10 10

• ระดับความสําเร็จของการพัฒนากระบวนทัศน
วัฒนธรรม คานิยม ของบุคลากร  
 

หนวยงาน 30 30 30 30

• รอยละของหนวยงานที่ดาํเนินงานตามนโยบายกาํกับ
ดูแลองคการที่ด ี
 

หนวยงาน 30 30 30 30

• ระดับความสําเร็จของการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) 
 

หนวยงาน 30 30 30 30

 
 



ภาพการประชุมเพื่อจัดทําแผนกลยุทธของกลุมพัฒนาระบบบริหาร 
เมื่อวันที่ 26 เมษายน 2553 

ณ หองประชุมกลุมพัฒนาระบบบริหาร กรมปาไม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

หัวหนากลุมพฒันาระบบบรหิาร 
(นายบาํรุง คหูา) เปนประธานใน
ที่ประชุม 

หัวหนาฝายพฒันาโครงสรางและระบบงาน 
(นางสาวบณุญาดา มะคําไก) นําเสนอ
แผนกลยุทธของกลุมพัฒนาระบบบริหาร 

ทํา Work Shop แบงกลุมระดมความเห็น 
เพ่ือหา SWOT 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กลุม 1 จุดแขง็ ประกอบดวย
คุณปาณศิา/คณุนุสรา/คุณศริินาถ 
กลุม 2 จุดออน ประกอดวย 
คุณปราโมท/คุณเพ็ญศรี/คณุแมนชาต ิ
กลุม 3 โอกาส ประกอบดวย 
คุณบาํรุง/คุณบุณญาดา/คณุสมเจตน 
กลุม 4 อุปสรรค ประกอบดวย 
คุณปยกมล/คุณนุชจรีย/คณุวุฒิชัย 

- สรุปประเดน็ และนําเสนอกลยุทธแกไข 
SWOT 
- ที่ประชุมไดรวมเสนอกลยุทธ/กิจกรรม
หลัก และกิจกรรมยอย 
  



ภาคผนวก 
ตารางประกอบการจัดทําแผนกลยุทธของกลุมพัฒนาระบบบริหาร 

 

กิจกรรมหลัก กิจกรรมยอย หนวยนับ
เปาหมายการดําเนินงาน วงเงินงบประมาณ (บาท)

2555 2556 2557 2558 2555 2556 2557 2558 
1ยกระดับการใหบริการ
และการปฏิบัติงาน 

1.1 . การขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพการ
ใหบริการและการปฏิบัติงานในระดับ
หนวยงานยอย 

หนวยงาน 30 30 30 30 500,000 500,000 500,000 500,000 

 1.2  สรางระบบการวัดและประเมินผล
การใหบริการและการทํางาน 

ระบบ 1 1 1 1 500,000 500,000 500,000 500,000 

2.พัฒนาระบบราชการโดย
เนนการมีสวนรวมและสราง 

2.1. การเสริมสรางและพัฒนาเครือขาย
การพัฒนาระบบราชการ 

คณะทํางาน/
ราย 

20 10 10 10 300,000 300,000 300,000 300,000 

เครือขาย 2.2  การเสริมสรางแรงจูงใจ ครั้ง 1 1 1 1 300,000 300,000 300,000 300,000 
 2.3 แสวงหาหนวยงานตนแบบการ

พัฒนา 
หนวยงาน 1 1 1 1 100,000 100,000 100,000 100,000 

3. พัฒนากระบวน
ทัศน  วัฒนธรรม คานิยม  

3.1 การพัฒนากระบวนทัศน วัฒนธรรม 
คานิยม ของบุคลากร 

หนวยงาน 30 30 30 30 500,000 500,000 500,000 500,000 

ของบุคลากร 3.2 การขับเคลื่อนนโยบายการกํากับดูแล
องคการที่ดีกรมปาไม  

หนวยงาน 30 30 30 30 300,000 300,000 300,000 300,000 

4. พัฒนาระบบบรหิาร
จัดการขององคการ 

1.1  การขับเคลื่อนองคการตามเกณฑ
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ระดับพื้นฐาน (Fundamental Level) 

หนวยงาน 30 30 30 30 500,000 500,000 500,000 500,000 

 1.2 โครงการพัฒนาบุคลากรดานการ
บริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 

หนวยงาน 30 30 30 30 500,000 500,000 500,000 500,000 

 


