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วัตถุประสงค! 
 

เพ่ือใช�เป
นคู�มือและเคร่ืองมือในการปฏิบัติงาน  โดยการนํา Human Resource 
Scorecard มาใช�ในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการและจังหวัดในการ
บริหารจัดการ  
ดังรายละเอียดดังต�อไปน้ี 
          1. สรรหาบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ เพ่ือรองรับงานของจังหวัดในด�านต�าง ๆ 
          2. รักษาและพัฒนาบุคลากรให�ทํางานอย�างมีคุณภาพ มีวินัย มีความม่ันคงและก�าวหน�าใน
อาชีพตลอดจน ความพึงพอใจและภาคภูมิใจในการทํางาน 
          3. ดูแลสิทธิประโยชนDด�านต�างๆ ของบุคลากรให�ได�รับผลดี  
          4. ให�บริการ ประสานงาน และคําแนะนําท่ีถูกต�องเหมาะสมเก่ียวกับการทํางาน การแก�ไข
ปHญหาในการทํางาน 
 

ขอบเขตของกระบวนการ 
 

 ขอบเขตของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  เป
นไปตามข�อเสนอของสํานักงาน ก.พ.      
ให�ดําเนินการตามขั้นตอนการวางพ้ืนฐานสําหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล  ของ       
ส�วนราชการและจังหวัด 
 

คําจํากัดความ 
 

ทรัพยากรบุคคล หรือทรัพยากรมนุษย! หมายถึง บุคคลท่ีปฏิบัติงานในองคDกรทุกคน 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 
 

จากสภาพแวดล�อม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอย�างรวดเร็ว ก�าวเข�าสู�ยุคการบริหาร
ท่ีเน�นองคDความรู� (Knowledge Economy) องคDกรต�างๆ เผชิญภาวการณDการแข�งขันท่ีรุนแรง
ย่ิงขึ้น เป
นเหตุให�องคDกรต�องเร่ิมหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเร่ืองของการบริหารจัดการ "คน" 
ในองคDกรมากย่ิงขึ้น  เพ่ือสร�างคนให�สร�างคุณค�า (Value Creation) และความได�เปรียบในเชิงการ
แข�งขัน (Competitive Advantage) ให�กับองคDกร 

จากช�วงระยะเวลาท่ีผ�านมา ผู�คนหรือองคDกรส�วนใหญ�มักไม�ได�คํานึงถึงความ สําคัญของการ
บริหารทรัพยากรบุคคลว�า มีส�วนช�วยให�องคDกรบรรลุเป]าหมายได�อย�างไร เน่ืองจากการทํางานของ 

 

/ฝ̀ายบุคคล... 
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ฝ̀ายบุคคลท่ีผ�านมาเป
นการทํางานท่ีเน�นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบท่ีซับซ�อน แข็งตัว 
ไม�ยืดหยุ�นและจ�องจับผิด  ไม�สนับสนุนกับทิศทางหรือเป]าหมายขององคDกร ในขณะเดียวกันกลับ 
จะเป
นการถ�วงการพัฒนาขององคDกรเสียด�วยซ้ําไป   แต�ในปHจจุบันเกิดการเปล่ียนแนวความคิด   
ใน  “การบริหารจัดการคน”   ให�ตอบสนองต�อองคDกรได� ซึ่งเช่ือว�า คนมีความคิดริเร่ิมสร�างสรรคD   
ท่ีจะนําไปสู�การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู�  สร�างมูลค�าเพ่ิมให�องคDกรเกิดความแข็งแกร�งและ
ความได�เปรียบเหนือคู�แข�ง การบริหารคนให�สอดคล�องกับการบริหารงานประเภทอ่ืนๆ ขององคDกร
ในลักษณะน้ี ก�อให�เกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธD (Strategic Human 
Resource Management: SHRM)  คือ การมุ�งเน�นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร  มีการ
พัฒนาจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให�มุ�งสู�เป]าหมายพันธกิจขององคDกร 
 

ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม�จึงเป
นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท
เชิงรุก ซึ่งแตกต�างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเป
นการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ�งเน�นท่ี
หน�าท่ีหรือกระบวนงาน 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก�า) 
1.การบริหารแบบมุ�งเน�นงานธุรการงานบุคคล 
2.กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเร่ืองการบริหารทรัพยากรบุคคล

เท�าน้ัน   
3. ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล   มักจะสอดคล�องกับกิจกรรม

ประจําวัน (Routine Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.หน�วยงานด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล        

ในองคDกร 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม�) 
1. การบริหารแบบมุ�งเน�นการเพ่ิมมูลค�าให�องคDกรโดยผ�านทรัพยากรมนุษยD 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต�องสัมพันธDและสอดคล�องกับแผนองคDกร 
3. ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล   ต�องสอดคล�องกับลําดับความสําคัญ

ของกลยุทธDองคDกร 
4. ผู�บริหารสายงาน/หน�วยงาน และหน�วยงานด�านทรัพยากรบุคคลร�วมกันรับผิดชอบ    

ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
/HR Scorecard … 
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HR Scorecard คืออะไร 
 

HR Scorecard คือเคร่ืองมือ สําหรับใช�ประเมินผลสําเร็จด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององคDกร เพ่ือนําไปสู�การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคDกรให�มีความเข�มแข็งและ
สอดรับกับภารกิจขององคDกร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย�างมี
ประสิทธิภาพ  มีมติเห็นชอบต�อหลักการ องคDประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของส�วนราชการ  
(5 กุมภาพันธD 2547)  โดยใช�ช่ือเป
นภาษาไทยว�า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคล” แทนความหมายของ  HR Scorecard 
 

องค!ประกอบของ HR Scorecard 
จากการศึกษาและวิเคราะหDแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practices)  เก่ียวกับการ

ประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคDกรภาครัฐและเอกชน  ท้ังในและต�างประเทศ
ประกอบกับแนวทางการประยุกตDใช�ในราชการพลเรือนไทย สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนด
องคDประกอบของการประเมินผลสําเร็จด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว� 4 ส�วน ดังน้ี 

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป
นเป]าหมายสุดท�ายท่ี         
ส�วนราชการต�องบรรลุ ซึ่งมีอยู�ด�วยกัน 5 มิติ คือ 

มิติที่ 1  ความสอดคลEองเชิงยุทธศาสตร!  เป
นมิติท่ีจะทําให�ส�วนราชการทราบว�ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล�องกับมาตรฐานดังต�อไปน้ีหรือไม� ดังน้ี 
          1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล�องและสนับสนุนให�จังหวัดบรรลุพันธกิจเป]าหมายและวัตถุประสงคDท่ีตั้งไว�หรือไม�  
          1.2) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงประมาณและคุณภาพ กล�าวคือ “กําลังคน
มีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล�องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป
นของ          
ส�วนราชการ ท้ังในปHจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหDสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช�องว�างด�านความต�องการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดช�องว�างดังกล�าวหรือไม�  
          1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด 
ให�ได�มาพัฒนาและรักษาไว�ซึ่งกลุ�มข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป
น
ต�อความคงอยู�และขีดความสามารถในการแข�งขันของส�วนราชการ (Talent Management) 
หรือไม�  

/1.4) มีแผน… 
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          1.4) มีแผนการสร�างและพัฒนาผู�บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสร�างความต�อเน่ืองใน
การบริหารราชการหรือไม�  นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผู�นําปฏิบัติตนเป
นแบบอย�างท่ีดีและสร�างแรง
บันดาลใจให�กับข�าราชการและผู�ปฏิบัติงาน ท้ังในเร่ืองของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการ
ทํางานหรือไม�  

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency)  หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ  
(HR Transactional Activities)  มีลักษณะดังต�อไปน้ีหรือไม�  
          2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ เช�น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต�งตั้ง การพัฒนา การเล่ือนขั้น เล่ือนตําแหน�ง การโยกย�าย และกิจกรรมด�าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต�องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
หรือไม� 
          2.2) มีระบบฐานข�อมูลด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต�อง เท่ียงตรง ทันสมัย 
และนํามาใช�ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการได�จริงหรือไม� 
          2.3) สัดส�วนค�าใช�จ�ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต�อ
งบประมาณรายจ�ายของส�วนราชการมีความเหมาะสม  และสะท�อนผลิตภาพของบุคลากร        
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ�มค�า (Value for Money) หรือไม� 
          2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช�ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส�วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม� 

มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ
ก�อให�เกิดผลดังต�อไปน้ี หรือไม� เพียงใด  
          3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว�ซึ่งข�าราชการและ
ผู�ปฏิบัติงานซึ่งจําเป
นต�อการบรรลุเป]าหมาย พันธกิจของส�วนราชการหรือไม�  
          3.2) ข�าราชการและบุคลากรผู�ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต�อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการหรือไม�  
          3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให�เกิดการเรียนรู�และการ
พัฒนาอย�างต�อเน่ือง รวมท้ังส�งเสริมให�มีการแบ�งปHนแลกเปล่ียนข�อมูลข�าวสารและความรู�  

/(Development … 
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(Development and Knowledge Management)  เพ่ือพัฒนาข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานให�มี
ทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป
นสําหรับการบรรลุภารกิจและเป]าหมายของส�วนราชการหรือไม� 
          3.4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน�นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ�มค�า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความ
แตกต�างและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออ่ืนได�อย�างมี
ประสิทธิผลหรือไม� เพียงใด  นอกจากน้ี ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานมีความเข�าใจถึงความเช่ือมโยง
ระหว�างผลการปฏิบัติงานส�วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของส�วน
ราชการหรือไม�  

 มิติที่ 4  ความพรEอมรับผิดดEานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส�วนราชการ  
          4.1) มีความรับผิดชอบต�อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด�านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการดําเนินการด�านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม�  
          4.2) มีความโปร�งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีจะต�อง
กําหนดให�ความพร�อมรับผิดด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู�ในทุกกิจกรรมด�านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการหรือไม� 

มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว�างชีวติกับการทํางาน หมายถึง การท่ี     
ส�วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสู�การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข�าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี  
          5.1) ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต�อสภาพแวดล�อมในการทํางานระบบงาน 
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส่ือสารเข�ามาใช�ในการบริหารราชการ
และการให�บริการแก�ประชาชน ซึ่งจะส�งเสริมให�ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานได�ใช�ศักยภาพอย�าง
เต็มท่ี โดยไม�สูญเสียรูปแบบการใช�ชีวิตส�วนตัวหรือไม� 
          5.2) มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม�ใช�สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล�องกับความต�องการและสภาพของส�วนราชการหรือไม�  
          5.3) มีการส�งเสริมความสัมพันธDอันดีระหว�างฝ̀ายบริหารของส�วนราชการ  กับข�าราชการ
และบุคลากรผู�ปฏิบัติงาน และให�ระหว�างข�าราชการ และผู�ปฏิบัติงานด�วยกันเอง และให�กําลังคน 
มีความพร�อมท่ีจะขับเคล่ือนส�วนราชการให�พัฒนาไปสู�วิสัยทัศนDท่ีต�องการหรือไม�  

/มิติในการ… 
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มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติ เป
นเคร่ืองมือท่ีจะช�วย
ทําให�ส�วนราชการใช�ในการประเมินตนเองว�ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงาน
ด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล�องกับมิติในการประเมินดังกล�าวอย�างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลหรือไม� มากน�อยเพียงใด หากยังไม�มีการดําเนินการตามมิติการประเมินดังกล�าว หรือมี
ในระดับน�อยแล�ว  ส�วนราชการจะต�องมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให�สอดคล�อง
กับมิติการประเมินดังกล�าว และเป
นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานด�าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลได�ตามหลักเกณฑDและกรอบมาตรฐานความสําเร็จท้ัง 5 มิติ  

2. ปHจจัยท่ีจะนําไปสู�ความสําเร็จ (CriticalSuccess Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน
โครงการ มาตรการและการดําเนินการต�างๆ ด�านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทําให�ส�วน
ราชการและจังหวัด บรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measuresand Indicators) หมายถึง ปHจจัยหรือตัวท่ี
บ�งช้ีว�าส�วนราชการและจังหวัด  มีความคืบหน�าในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ
และมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล�องกับมาตรฐานแห�งความสําเร็จจน
บรรลุเป]าหมายท่ีตั้งไว�มากน�อย เพียงใด 

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ข�อมูลจริงท่ีใช�เป
นหลักฐานในการประเมินว�า ส�วนราชการ
และจังหวัดได�ดําเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานด�านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคล�องกับมาตรฐานแห�งความสําเร็จ 

 
ประโยชน!ของ HR Scorecard 
 

1. ทราบถึงสภาพปHญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส�วนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกําลังคนให�เกิดประโยชนDสูงสุดต�อส�วนราชการได� 

2. สร�างสมรรถนะและความเข�มแข็งด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการอันจะ
นําไปสู�สมรรถนะท่ีปฏิบัติงานในฐานะเป
นหุ�นส�วนเชิงยุทธศาสตรDในการบริหารราชการของส�วน
ราชการ 

3. ช�วยกําหนดกรอบยุทธศาสตรDและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ
และจังหวัดให�มีความชัดเจนย่ิงขึ้นสามารถนํามาปฏิบัติได�จริง 

4. เป
นกลไกท่ีเช่ือมโยงให�การบริหารทรัพยากรบุคคล   ท้ังในระดับนโยบายระดับ
ยุทธศาสตรD และระดับปฏบัิติการให�มีความประสานสอดคล�องกัน 

/หน�าท่ี… 
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หนEาท่ีความรับผิดชอบ 
 

หน�วยงานที่รับผิดชอบ ความรับผิดชอบ 
สํานักงานจังหวัด 1. กําหนดยุทธศาสตรDและการวางแผนอัตรากําลังคน 

2. การนํายุทธศาสตรDการพัฒนากําลังคนไปสู�การ
ปฏิบัติ 

3. การติดตามประเมินผลการดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตรDการพัฒนากําลังคน 

4. จัดทํายุทธศาสตรDการพัฒนาบุคลากรของจังหวัด 
5. จัดทําฐานข�อมูลกําลังคน 
6. แผนการฝwกอบรม 
7. การประเมินสมรรถนะและผลงานบุคคล           

ในสํานักงาน 
8. เสนอความต�องการด�านการพัฒนาบุคลากรของ

จังหวัด 
9. ติดตามผลการบริหารงานบุคคลของจังหวัด 
10. งานบริหารงานบุคคลซึ่งอยู�ในอํานาจ             

ของผู�ว�าราชการจังหวัด 
- การแต�งตั้ง (ย�าย) ข�าราชการ 
- การเล่ือนเงินเดือน 
- การเล่ือนขั้นค�าจ�างลูกจ�างประจํา 
- การดําเนินการทางวินัย 
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ผูEว�าราชการจังหวัด 

รองผูEว�าราชการจังหวัด 
(1) 

หน�วยตรวจสอบภายใน
จังหวัด 

(2) 

รองผูEว�าราชการจังหวัด 
(2) 

สํานักงานจังหวัด 
สํานักงานเลขานกุารฯ 

ดEานการเมือง การปกครอง      
และความมั่นคง ดEานเศรษฐกิจ สังคม 

และสิ่งแวดลEอม 

หน�วยงานในสังกัด 
1. กระทรวงกลาโหม 
2.กระทรวงมหาดไทย 
  -กรมการปกครอง 
  -กรมที่ดิน 
  -กรมการป]องกนัและบรรเทาสาธารณภัย 
  -กรมโยธาธิการและผังเมอืง 
  -กรมส�งเสริมการปกครองส�วนท�องถิน่ 
   (1)องคDการบริหารส�วนจังหวัด (2)เทศบาล 
- สํานกังานจังหวัด (กลุ�มงานยุทธศาสตรDและการ 
 พัฒนาจังหวัด, กลุ�มงานบริหารทรัพยากรบุคคล) 
-ศูนยDปฏิบัติการต�อสู�เพ่ือเอาชนะยาเสพติด 
3. กระทรวงแรงงาน  
4. กระทรวงคมนาคม 
5. กระทรวงวทิยาศาสตรDและเทคโนโลยี 
6. กระทรวงดิจทิัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 
7.กระทรวงพลังงาน 
8. กระทรวงยุติธรรม 
9.สํานักนายรัฐมนตรี  
10.ส�วนราชการไม�สังกัดสํานกันายกรัฐมนตรี/
กระทรวง 
-สํานักงานตํารวจแห�งชาติ 
- สํานกังานอัยการสูงสุด 
-สาํนกังานป้องกนัและปราบปรามการอกเงิน 

หน�วยงานในสังกัด 
1.กระทรวงการคลัง 
2.กระทรวงมหาดไทย (สํานักงานจังหวัด 
  - งานอํานวยการ  , ศูนย!ดํารงธรรมจังหวัด)
3..กระทรวงสาธารณสุข 
4.กระทรวงพาณิชย! 
5.กระทรวงการท�องเท่ียวและกีฬา 
6.กระทรวงทัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลEอม
7.กระทรวงวัฒนธรรม 
8.กระทรวงเกษตรและสหกรณ! 
9.กระทรวงอุตสาหกรรม 
10.กระทรวงศึกษาธิการ 
11.กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง
ของมนุษย! 
12.สาํนักนายกรัฐมนตรี เฉพาะ 
- สํานกังานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห�งชาติ 
- สํานกังานคณะกรรมการขEาราชการพลเรือน 
- สํานกังาน ก.พ.ร. 
- สํานกังานงบประมาณ  
- สํานกังานคณะกรรมการคุEมครองผูEบริโภค 
-สํานักงานคณะกรรมการส�งเสริมการลงทุน 
--รัฐวิสาหกิจ /องค!กรของรัฐในสังกัดสํานกั
นายกรัฐมนตรี  
- สํานกังานวฒันธรรมจังหวัด 
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          ขั้นตอนของกระบวนการ (Work Flow) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การสรรหาบุคลากร 

 

บรรจุเข�ารับราชการ 
การเริม่ต�นงาน 

1. การทดลองงาน   2. การปฐมนิเทศ 
3. ระบบพี่เลีย้ง      4. วัฒนธรรมขององคDการ 

การสรรหาบุคลากร 
ภายในองคDกร 

คัดเลือกบุคลากรบรรจุเป
น 
- ข�าราชการ 
- พนักงานราชการ 

การสรรหาบุคลากร 
ภายนอกองคDกร 

1. รับสมัคร          2. กรอกใบสมัคร 
3. สอบคัดเลือก    4. การสอบสัมภาษณD 
5. การสอบประวัติ 6. การตรวจสขุภาพ 
7. การับเข�าทํางาน 

1. คําแนะนําจากบุคลากร 
2. บุคคลที่เคยปฏิบัติงานกับองคDกร 
3. บุคคลที่ดินเข�ามาสมคัรงานกับองคDกร 
4. ประกาศรับสมัคร 
5. สํานักงานจัดหางาน 
6. วิธีการอื่นๆ 

การพัฒนาบุคลากร 
ในองค!กร 

 -  การฝwกอบรม  เพื่อพัฒนาความรู� ทักษะ ขีดความสามารถ  
ศักยภาพ  และทัศนคติให�แก�บุคลากรขององคDการ 

การรักษาบุคลากร 
ในองค!กร 

1. มีระบบการประเมินผลการปฏบิัติงานที่ยุติธรรม 
2. ค�าตอบแทนเพื่อจูงใจในการปฏบิัติงาน 
3. ค�าตอบแทนพิเศษ 
4. สวัสดิการในองคDการ เช�น ด�านสุขภาพ ความปลอดภยั  การศึกษา 
การให�คําปรึกษา  นันทนาการ  และอื่นๆ 
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กรอบมาตรฐานความสาํเร็จดEาน HR 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

คุณภาพชีวิต : ความสมดุล
ระหว�างชีวิตและการทํางาน 

ความพรEอมรับผิดในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

 
มาตรฐานความสําเร็จ 

 
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
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การจัดการงานบุคคล (Prosonal Management) 
1. การจัดการงานบุคคลประกอบดEวยเปiาหมายของการจัดการงานบุคคล คือ 
     1. จัดสรรงบประมาณให�อยู�ในตําแหน�งท่ีเหมาะสม 
     2. ส�งเสริมบุคคลให�ทํางานได�เต็มตามศักยภาพ 
2. การจัดสรรบุคคลใหEอยู�ในตําแหน�งที่เหมาะสม เพ่ือให�บุคคลทํางานอย�างมีประสิทธิภาพ      
    ต�องพิจารณาคุณสมบัติ และคุณลักษณะของบุคคลว�า ตรงกับตําแหน�งหน�าท่ีการงานหรือไม�  
    นอกจากจะพิจารณาจากตําแหน�ง / หน�าท่ีแล�ว การจัดการงานบุคคลต�องจัดทํารายละเอียด 
    ของหน�าท่ีการงานและความรับผิดชอบ   
    (Job Descriptions) ประสิทธิภาพการจัดสรรบุคคลขึ้นอยู�กับรายละเอียดของ  
    Job Descriptions การจัดการงานบุคคลต�องมีแผนงานสําคัญ 5 แผน คือ  
     1. แผนอัตรากําลัง 
     2. แผนการจ�างประจําป~ 
     3. แผนการฝwกอบรม 
     4. แผนบริหารค�าตอบแทน 
     5. แผนแรงงานสัมพันธD 
3. การพิจารณาบุคคล เพ่ือคัดเลือกเข�าสู�ตําแหน�งหน�าท่ีการงานตามรายละเอียดของ 
    Job Descriptions ต�องพิจารณาองคDประกอบหลัก 4  ข�อต�อไปน้ี 
     1. พ้ืนฐานการศึกษา ระดับการศึกษา สาขาวิชาท่ีเรียน ตรงกับหน�าท่ีการงานหรือพ้ืนฐานการ 
        พัฒนา/ฝwกอบรม ให�มีความสามารถในการทํางานในหน�าท่ี 
     2. การผ�านการฝwกอบรม บุคคลท่ีเคยผ�านการฝwกอบรมหลักสูตรระยะส้ันท่ีเป
นประโยชนD 
         กับหน�าท่ีย�อมทําให�องคDกรได�ประโยชนDมากขึ้น เช�น หลักสูตรความปลอดภัยในการทํางาน  
         หลักสูตรความเป
นผู�นํา เป
นต�น 
     3. ความสามารถในเชิงปฏิบัติการ หรือทักษะ เช�น ความสามารถใช�ระบบคอมพิวเตอรD  ได�กี่  
         โปรแกรม ขับรถประเภทใด พิมพDคอมพิวเตอรDได�นาทีละก่ีคํา หรือพูดภาษาต�างประเทศได� 
    4. ประสบการณDการทํางานท่ีเคยผ�านมาก�อน เช�น เคยปฏิบัติงานเป
นพนักงานดูแลความ 
        ปลอดภัยในโรงงาน ฝwกงานกับฝ̀ายซ�อมบํารุงมาแล�ว 2 เดือน  
4. การส�งเสริมบุคคลใหEทํางานเต็มศักยภาพ ท่ีเขามีอยู� ฝ̀ายบริหารงานบุคคลต�องดําเนินการ ดังน้ี 
     1. จัดการฝwกอบรมและพัฒนาอย�างต�อเน่ืองตั้งแต�รับเข�ามาทํางานใหม� ฝwกอบรม และพัฒนา 
         ต�อไปเม่ือต�องมีการปรับปรุงการทํางาน 
     2. มอบหมายหน�าท่ีต�องมีความชัดเจนและเหมาะสม 
     3. พนักงานรู�เกณฑDการประเมินตนเอง และประเมินผลงานคุณภาพของหน�วยงานเพ่ือให� 
         พนักงานเกิดความตระหนักในความรับผิดชอบของตนเอง 
     4. มีรางวัลตอบแทนให�แก�ผู�สร�างผลงานคุณภาพ 
     5. เป�ดโอกาสให�พนักงานแสดงความสามารถหรือเสนอแนะปรับปรุงงาน หรือสร�างวิธีการ   

/ใหม�... 
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         ใหม�ๆ เทคโนโลยีใหม�ๆ มาใช�ในการปรับปรุงงาน 
     6. ให�พนักงานมีโอกาสก�าวหน�า และมีความม่ันคงในงานอาชีพ 
5. การฝkกอบรม (Training)   มีความสําคัญต�อการปรับปรุงงานอย�างต�อเน่ือง ไม�ว�าการปรับปรุง 
   งานจะเกิดจากความต�องการของฝ̀ายบริหารหรือของพนักงาน การปรับปรุงงานก็ต�องมีการ 
   ปรับเปล่ียนวิธีการทํางาน การใช�เทคโนโลยี หรือเปล่ียนหน�าท่ี  ทําให�ต�องมีการฝwกอบรม           
   ซึ่งมีแนวทางปฏิบัติดังน้ี 
     1. จัดทําหลักสูตรและแผนการฝwกอบรมให�เหมาะสมกับการพัฒนางาน 
     2. จัดหาวิทยากรท่ีมีความสามารถตรงกับเป]าหมายการฝwกอบรม 
     3. ประเมินผลการฝwกอบรมเป
น 3 ระยะ คือ ก�อนการฝwกอบรม หลังการฝwกอบรม และได� 
         ทํางานแล�ว 
6. สรEางความตระหนัก (Amareness) ต�อการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงคDคุณภาพขององคDกร   
    โดยฝ̀ายบริหารงานบุคคลต�องให�บุคลากรรับรู�เข�าใจและทําตามดังต�อไปน้ี 
     1. วิสัยทัศนDขององคDกร 
     2. นโยบายคุณภาพ 
     3. วัตถุประสงคDคุณภาพ 
     4. ระบบการบริหารงานคุณภาพการสร�างความตระหนัก  ทําได�โดยการฝwกอบรมและการจัด 
        กิจกรรมกลุ�มคุณภาพ 
7. การประเมินผลงานบุคคลมีหลักการประเมินดังน้ี 
     1. ประเมินผลสําเร็จของงานตามท่ีมอบหมาย 
     2. ความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีท่ีมอบหมาย 
     3. ความคิดริเร่ิมสร�างสรรคDผลงานเพ่ือองคDกร 
     4. ความเป
นผู�นํา 
     5. การแก�ปHญหาท่ีเกิดขึ้นในการทํางานหรืออ่ืนๆ ท่ีแต�ละองคDกรจะให�ความสําคัญ 
8. การจ�ายค�าตอบแทนที่เปnนธรรม โดยยืดหลักการพิจารณาดังต�อไปน้ี 
     1. ตําแหน�งหน�าท่ีของงาน 
     2. ขอบข�ายความรับผิดชอบ 
     3. ความยากง�ายของงานท่ีปฏิบัติ 
     4. ช�วงเวลาการทํางาน 
     5. ความเส่ียงภัยหรืออ่ืนๆ ท่ีแต�ละองคDกรเห็นว�าควรนํามาพิจารณา 
9. การส�งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ! โดยใชEหลักการดังน้ี 
     1. ข�าราชการและพนักงานมีส�วนร�วมด�วยการแสดงออกซึ่งความคิดเห็น 
     2. ข�าราชการและพนักงานมีความสามัคคีร�วมมือกัน 
     3. ข�าราชการและพนักงานมีความสัมพันธDท่ีดีระหว�างกัน 
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     4. ข�าราชการและพนักงานมีความสัมพันธDท่ีดีต�อฝ̀ายบริหาร 
     5. ฝ̀ายบริหาร  ข�าราชการและพนักงานต�างให�เกียรติและยอมรับซึ่งกันและกัน 
การจัดการดEานโครงสรEางพ้ืนฐาน (Infrastructure Management)  
1. ขอบข�ายของโครงสร�างพ้ืนฐาน (Infrastructure) ได�แก� 
     1.1 อาคาร สถานท่ี และอุปกรณDประกอบ เช�น ระบบนํ้า ระบบไฟฟ]า ระบบปรับอากาศ 
     1.2 เคร่ืองจักร อุปกรณDสํานักงาน และอุปกรณDประกอบการใช� 
     1.3 ระบบอํานวยความสะดวก เช�น ระบบการส่ือสาร การขนส�ง 
2. หลักการจัดการดEานโครงสรEางพ้ืนฐานไดEแก� 
     2.1 การจัดหาหรือจัดสร�างโครงสร�างพ้ืนฐาน มีความจําเป
นต�อการปฏิบัติงาน ทําให�การ
ปฏิบัติงานเป
นไปตามเป]าหมายของระบบบริหารงานคุณภาพ 
     2.2 การบํารุงรักษาให�โครงสร�างพ้ืนฐานมีอายุการใช�งานได�ยามนาน มีประสิทธิภาพและมี
ความพอเพียงกับการใช� โครงสร�างพ้ืนฐานไม�ว�าจะเป
นอาคารสถานท่ี เคร่ืองจักร อุปกรณDหรือ
ระบบอํานวยความสะดวกต�องการระบบการดูแลและบํารุงรักษาอย�างถูกต�อง ดังน้ันการจัดการ
ด�านโครงสร�างพ้ืนฐานต�องนําระบบ "การบํารุงรักษาแบบมีส�วนร�วม" มาใช�เพ่ือให�การบํารุงรักษามี
ประสิทธิภาพมากพอกับการอํานวยความสะดวก ให�การทํางานเกิดคุณภาพ 
     2.3 การจัดสรรพ้ืนท่ีการใช�งานและการติดตั้งอุปกรณDต�างๆ ต�องคํานึงถึงเร่ืองต�อไปน้ี 
          1. ความต�อเน่ืองของการทํางาน 
          2. การติดตั้งเคร่ืองจักรหรืออุปกรณDท่ีใช�กับการทํางานต�องคํานึงถึงหลักการยุทธศาสตรD 
คือการออกแบบและติดตั้งเคร่ืองจักร / อุปกรณD ให�มีความเหมาะสมกับสมรรถนะของคนงาน และ
สภาพแวดล�อมทางกายภาพ  โดยคํานึงถึง 
             ก. ความสมดุล ระหว�างเคร่ืองจักรกับร�างกายของผู�ใช�เคร่ือง การขาดความสมดุล ทําให�
เกิดผลเสียดังน้ี 
                - เกิดความไม�สะดวก 
                - เกิดความเม่ือยล�า 
                - เป
นต�นเหตุของอุบัติเหตุ 
            ข. ความสามารถรับรู�ระบบการทํางานของเคร่ืองจักร 
            ค. ความสามารถในการประมวนผลข�อมูลจากเคร่ืองจักร หรือสามารถวิเคราะหDได�ว�า 
เคร่ืองจักรมีประสิทธิภาพอย�างไร มีการขัดข�องส�วนใด หรือความเร็วของเคร่ืองจักร เป
นไปตาม
มาตรฐานหรือไม� 
     2.4  มีการบริการท่ีประทับใจข�าราชการและบุคลากร  ได�แก� 
           1. บริการรักษาความสะอาดอาคารและพ้ืนท่ีส�วนกลาง 
           2. บริการขนส�ง เคล่ือนย�ายภายในองคDกร 
           3. บริการด�านข�อมูลข�าวสาร 

/4. บริการ... 
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           4. บริการด�านนันทนาการ 
           5. การต�อนรับบุคคลภายนอก 
การจัดการดEานสภาพแวดลEอมของการทํางาน  (Work environment Management) 
1. ขอบข�ายของสภาพแวดล�อมของการทํางาน ได�แก� 
   1.1 สภาพแวดล�อมทางกายภาพ 
        - เคร่ืองจักรกลหรืออุปกรณD 
        - ระบบความปลอดภัย 
        - ระบบอาชีวอนามัย 
        - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความช้ืน 
        - ระบบแสงสว�าง 
   1.2 สภาพแวดล�อมด�านสังคม ประกอบด�วย 
        - ระบบความสัมพันธDระหว�างผู�บริหารกับข�าราชการและพนักงาน 
        - ระบบความสัมพันธDระหว�างข�าราชการ / พนักงานกับผู�บริหาร 
        - รายได� ผลตอบแทน และสวัสดิการท่ีข�าราชการและพนักงานได�รับ 
        - การสร�างแรงจูงใจขององคDกร 
        - การสร�างทัศนคติท่ีดีต�อองคDกร 
2. หลักการจัดการดEานสภาพแวดลEอมของการทํางาน 
    2.1 หลักการจัดการด�านสภาพแวดล�อมทางกายภาพ ประกอบด�วย 
         1. หลักการแห�งความปลอดภัย ต�องย�อนกลับไปท่ีการจัดทรัพยากรและการจัดการด�าน 
            โครงสร�างพ้ืนฐาน  การจัดการท้ังสองส�วน ต�องสร�างสภาพแวดล�อมของการทํางาน 
            ให�เกิดความปลอดภัย 
         2. หลักการรักษาอาชีวอนามัย คือการคํานึงถึงคุณภาพสุขภาพอนามัยของข�าราชการและ 
             พนักงานในขณะปฏิบัติงาน ซึ่งมักจะเก่ียวข�องกับเร่ืองต�อไปน้ี 
            - เวลาการทํางาน 
            - ระบบการระบายอากาศ อุณหภูมิและความช้ืน  
            - หลักการอํานวยความสะดวกในการทํางาน การจัดสภาพแวดล�อมของการทํางานท่ีดี 
              นอกจากความปลอดภัยและอาชีวอนามัยแล�ว บุคลากรก็มีความสุขและมีกําลังใจ 
              ในการทํางาน 
    2.2 หลักการจัดการด�านสภาพแวดล�อมทางสังคม ประกอบด�วย 
         1. ทัศนคติของข�าราชการและพนักงานต�อองคDกร  
         2. มีระบบป]องกันและแก�ไขความขัดแย�งภายในองคDกร 
         3. ตอบแทนคุณภาพการทํางานเม่ือพนักงานปฏิบัติงานอย�างมีประสิทธิภาพ 
         4. บริหารงานบุคคลด�วยความโปร�งใสยุติธรรม 
         5. มีผู�นําท่ีเข�มแข็ง สามารถ ฉลาด และเป
นธรรม 

********************************** 


