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บุคคลของสวนราชการและจังหวัด ตามขอเสนอของสํานักงาน 
ก.พ. และเห็นควรใหดําเนินการตามขั้นตอนการวางพื้นฐานสําหรับ
การประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคลของสวนราชการและจังหวัด 
เพ่ือเตรียมความพรอมใหกับสวนราชการ 

 เอกสารชุดนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือเผยแพรแนวความคิดเกี่ยวกับ
การนํา Human Resource Scorecard มาใชในการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด เพ่ือใหผูบริหาร
และผูที่มีหนาที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
ไดเตรียมพรอมเพ่ือนําแนวทางการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปใชเปนกรอบยุทธศาสตรและเคร่ืองมือในการ  
ตรวจสอบการบริหารกําลังคนของตนเอง 

 สํานักงาน ก.พ. หวังวา เอกสารชุดนี้จะเปนประโยชนตอผูที่
รับผิดชอบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อพัฒนาระบบงาน
ใหประสบความสําเร็จ   
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 ที่มาของแนวความคดิ 

 
 องคกรสมัยใหมทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในสังคม
เศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) ถือวา
ทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสิน (Asset) ขององคกรนั้นมี
สภาพเปน “ทุน” (Human Capital) ซึ่งมีความสําคัญยิ่งตอการ
บริหารและการสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับองคกร 
ผลการศึกษาในตางประเทศระบุวา รอยละ 85 ของผล
ประกอบการขององคกรนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย” อยางไรก็ตาม
ทรัพยากรบุคคลถือเปนสิ่งที่เขาใจและบริหารไดยากที่ สุด 
ตลอดจนวัดและประเมินไดยากที่สุดในกระบวนการบริหาร   
ทั้งหมดดวย  จึงมีคํากลาวที่วา “หากไมสามารถวัดประเมิน
ทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได”1  ดังนั้น การประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญซึ่งจะชวยให 
องคกรทราบวาจะใชกํ าลังคนอยางมีประสิทธิภาพและ         
ประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและ
                                     
1  David Norton กลาวไวในบทนาํของหนังสือ The HR Scorecard: Linking People, 

Strategy and Performance ของ Brian E. Becker, Mark A. Huselid และ Dave Ulrich 
สํานักพิมพ Harvard Business School Press, Boston, Massachusetts (ค.ศ. 2001) 
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เปาหมายที่ตั้งไวไดอยางไร แนวทางหนึ่งในการประเมิน
สมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
แพรหลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ คือการประเมินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human 
Capital Scorecard 
 

 การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล
เปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทั้ งหมด  (Human Resource Architecture) ซึ่ ง เนนความ
เชื่อมโยงของบุคคลผูปฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตรการ
บริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ขององคกร (ซึ่งมิใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตละคน) กลุมนักวิชาการอันประกอบดวย Brian E. 
Becker, Mark A. Huselid และ Dave Ulrich ไดเสนอ    
แนวคิดเรื่อง HR Scorecard ไวเปนครั้งแรกในหนังสือชื่อ 
“The HR Scorecard: Linking People, Strategy and 
Performance” โดยไดพัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการ
ประเมินแบบสมดุลของ Robert Kaplan และ David Norton 
ซึ่งเปนผูบุกเบิกเร่ือง Balanced Scorecard เปนครั้งแรกใน  
ป ค.ศ. 1992 
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แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ดานการ
ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 แบบแผนการปฏิบัติที่ดีของภาคเอกชนในตางประเทศ 

 หนังสือ The HR Scorecard: Linking People, Strategy, 
and Performance กลาวถึงการประเมินผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลในองคกรภาคเอกชนหลายแหงในตางประเทศ เชน 
บริษัท GTE (ขณะนี้เปลี่ยนเปน Verizon) และบริษัท Sears 
เปนตน ผลจากการศึกษาทําใหผูเขียนกําหนดกรอบในการ
จัดทํา HR Scorecard วาควรจะประกอบดวย  

(ก) ระบบงานที่กอใหเกิดผลงานในระดับสูง (The High 
Performance Work System)  

(ข) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ  
พันธกิจและยุทธศาสตรขององคกร (HR System Alignment)  

(ค) ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Efficiency) และ  

(ง) ผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลอันเปนเปาหมาย
สุดทายที่องคกรตองบรรลุ (HR Deliverables) โดยในแตละ
องคประกอบจะมีการกําหนดมาตรวัดและตัวชี้ วัดผลการ 
ดําเนินการ (Measures or KPI) ที่เกี่ยวของไวดวย  
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แบบแผนการปฏิบัติที่ดีของภาครัฐในตางประเทศ 

 แนวปฏิบัติของสหรัฐอเมริกา 
 การนําระบบการประเมินแบบสมดุลมาใชกับการ
ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR 
Scorecard) นั้ นมีภาคราชการในต างประเทศไดนํ ามา  
ประยุกตใชจริง ยกตัวอยางเชน หนวยงานในสังกัดราชการ   
สวนกลางของสหรัฐอเมริกา (Federal Government Agencies) 
อันไดแก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล (Office Personnel 
Management) สํ านั กบริหารและงบประมาณ  (Office of 
Management and Budget) และสํานักตรวจสอบและบัญชีกลาง 
(General Accounting Office) ไดออกมาตรการเพื่อประเมินผล
การบริหาร “ทุนมนุษย” (Human Capital) ของสวนราชการ
โดยถือเปน 1 ใน 5 นโยบายและวาระดานการบริหารของ
ประธานาธิบดี (President Management of Agenda: PMA) 
อันประกอบดวย (ก) การบริหารทุนมนุษย เชิงกลยุทธ 
(Strategic Management of Human Capital) (ข) การเปดให
มีการแขงขันในการจางงานและประมูลงาน (Competitive 
Sourcing) (ค) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานดานการเงิน 
(Improved Financial Performance) (ง) การบูรณาการ
แผนงานและแผนเงิน (Budget and Performance Integration)    
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และ (จ) การขยายบริการและการบริหารดวยระบบราชการ
อิเล็กทรอนิกส (Expanded Electronics Government) 

ทั้งนี้ หนวยงานกลางของสหรัฐอเมริกาที่กลาวถึงขางตน
ตางไดพัฒนาองคประกอบการประเมิน ซึ่งมีความคลายคลึงกัน 
รายละเอียดปรากฏในตารางที่ 1 และตอมาไดรวมกันพัฒนา
แนวทางการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่เรียกวา 
“Human Capital Assessment and Accountability Framework” 
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ตารางที ่1 
แบบแผนการปฏิบัติที่ดขีองภาครฐั: สหรัฐอเมริกา 

OPM OMB HC 
Standard for 

Success HC Scorecard 
Standard for 

HRM 
Accountability 

GAO: HC: Self 
Assessment 
Checklist for 

Agency Leaders 
 Strategic 
alignment 
 Cititzen-centered 
organization 
 High performing 
workforce, HR 
flexibility and 
effective 
succession plan 
 No skill gaps/ 
deficiency exist 
 Workforce skill 
mix reflect       
e-government 
and competitive 
souring 
 High & Low 
performance 

 Strategic 
alignment 

 Strategic 
competencies 

 Leadership 
 Performance 
culture 

 Learning 

 Strategic 
alignment 

 HRM program 
effectiveness 

 HRM 
operational 
efficiency 

 Measures    
of legal 
compliance 

 Strategic 
planning 

 Organization 
alignment 

 Leadership 
 Performance 
culture 

 Talent 
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 แนวปฏิบัติของออสเตรเลีย 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนของออสเตรเลีย 

(Australian Public Service Commission) ไดพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับราชการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาสมรรถนะของผูปฏิบัติงานในสาย     
วิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเขาใจถึงส่ิงทาทายตางๆ 
ที่สวนราชการกําลังเผชิญอยูและชวยใหสวนราชการบรรลุ    
เปาหมายพันธกิจ ตัวแบบสมรรถนะฯ ดังกลาวไดกําหนดทักษะ
ที่จําเปนสําหรับการเปนมืออาชีพทางดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล และพัฒนาใหผูที่อยูในวิชาชีพเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในสวนราชการ รวมทั้งการสรางสมรรถนะและความเขมแข็งให
หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเปนหนวยงานมี      
บทบาทตอความสําเร็จของสวนราชการ 

ตัวแบบสมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
รัฐบาลออสเตรเลีย มุงเนนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานในวิชาชีพ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดทราบความตองการในการพัฒนา
ตนเอง  (Development needs) และชวยใหส วนราชการ
สามารถระบุคุณลักษณะและทักษะของคนที่จะเขารับราชการใน
หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลได นอกจากนี้ ยังชวยให
ผูบริหารของสวนราชการเขาใจและมองเห็นวาผูปฏิบัติงานใน
วิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นก็มีสวนตอความสําเร็จของ       
สวนราชการเชนกัน 
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 แนวปฏิบัติของอังกฤษ 
รัฐบาลอังกฤษไดพัฒนากรอบการประเมินสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเปนสวนหนึ่งของโครงการ   
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหเปนสมัยใหม 
(Modernising People Management Project)2   เพื่อให    
สวนราชการใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลให
เกิดประสิทธิผล กลาวคือ ผูที่ปฏิบัติหนาที่ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสามารถใชกรอบการประเมินฯ นี้เปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง และใชประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ขณะที่ทีมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลก็สามารถใชกรอบการประเมินฯ ดังกลาวนี้ 
เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและใชเปนเกณฑการประเมินที่
สอดคลองกับเกณฑของมาตรฐานวิชาชีพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของอังกฤษ (CIPD) 

                                     
2  โครงการนี้ประกอบดวย (ก) สมรรถนะ บุคลากร และโครงสรางพื้นฐาน (Capability, 

People and Structure) (ข) ผูมีสวนไดสวนเสีย การมีสวนรวมของขาราชการและ
ผูปฏิบัติงาน (Stakeholders and Staff Satisfaction and Engagement) (ค) ผูมีสวนได
สวนเสียมีความพึงพอใจตอผลงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ มีความคุมคา 
(Stakeholder satisfaction with HR performance (value for money) (ง) การใชการ
เทียบเคียงมาตรฐานเพื่อปรับปรุงตัวชี้วัดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Improving key 
performance indicators for people management through benchmarking) และ (จ) 
การสรางความมั่นใจวาภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นมีความคุมคาตอองคกร 
(Ensuring HR functions provide value for money to their organisations) 
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กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของอังกฤษหรือที่เรียกยอๆ วา HRCF พัฒนามาจากแนวคิด   
ที่วา มาตรการและแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
จะตองสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกร ซึ่งจะบรรลุเปาหมาย      
ดังกลาวนี้ไดก็ตอเมื่อผูปฏิบัติงานในหนวยงานบริหารทรพัยากร
บุคคลมีความสัมพันธแนนแฟนกับผูบริหารขององคกรหรือผูที่
มีหนาที่บริหารงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร หรือรับผิดชอบ
ในการใหบริการแกประชาชน 
 

ตารางที ่2 
แบบแผนการปฏิบัติที่ดใีนภาครัฐ: อังกฤษและออสเตรเลยี 

 

The UK’s HR Capability 
Framework 

APS: The HR Capability 
Model 

 Knowing the business 
 HR Mastery 
 Act as a change agent 
 Personal credibility 

 Knowledge 
 Alignment 
 Performance 
 Credibility 
 Relationship 
 Innovation 
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เหตุผลและความจําเปน 

ในการนํา HR Scorecard มาใชในราชการไทย 
 

1. ในการบริหารราชการแบบบูรณาการ สวนราชการ  
และจังหวัดจําเปนตองมีอิสระในการบริหารกําลังคนของ        
ตนเอง เพราะความสําเร็จในการบริหารราชการขึ้นอยูกับการที่
สวนราชการมีกําลังคนที่มีคุณภาพและสมรรถนะในจํานวนที่
เหมาะสมกับภารกิจในปจจุบันและพรอมรับกับสภาพแวดลอม
ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต อันจะชวยใหสวนราชการ
บริหารงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล ตอบสนองความตองการของ
ประชาชนผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความ
คุมคาและมีความพรอมรับผิด ซึ่งสอดคลองกับหลักการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดีและหลักคุณธรรมในการบริหาร
ราชการ 

2. สวนราชการและจังหวัดจําเปนตองมีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความเขมแข็งและมีสมรรถนะสูง (High 
Performing HR) การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนสวนหนึ่ง
ของหวงโซแหงคุณคา (Value Chain) ในกระบวนการบริหาร
ราชการจึงไมไดเปนแคเพียงงานสนับสนุน แตตองเปนหุนสวน
เชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการ (Strategic Partner)    
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อันจะชวยใหสวนราชการและจังหวัดใชทรัพยากรบุคคลใน
ฐานะที่เปนทุน (Human Capital) สําหรับการบริหารราชการ
เพื่ อบรรลุ วิ สั ยทัศน  นโยบาย  ภารกิ จ  เป าหมายและ          
วัตถุประสงคที่ตั้งไวได  

3. การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล จะชวยใหผูบริหารของสวนราชการและจังหวัดซึ ่ง
รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสังกัดโดยตรง      
ไดทราบสภาพปจจุบันและปญหาของการใชทรัพยากรบุคคล   
อันจะนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะชวยใหสวนราชการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายที่ตั้งไว  นอกจากนี้ ยังจะเปนกลไกสําคัญที่จะชวยให
ผูบริหารทุกระดับตลอด จนผูปฏิบัติงานในหนวยงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไดพัฒนา
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 

4. การกระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจะ
ชวยสรางความเขมแข็งให กับสวนราชการการได จําเปนตองมี
กลไกที่กําหนดความสัมพันธระหวางองคกรกลางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกับสวนราชการและจังหวัด  การประเมิน
สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงอาจใชเปน    
เครื่องมือสําหรับชวยกําหนดทิศทางความสัมพันธดังกลาวได 
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โดยองคกรกลางบริหารงานบุคคลจะคอยอํานวยความสะดวก
ชวยเหลือ แนะนําและใหคําปรึกษาตลอดจนกระตุนจูงใจ มิใช
การควบคุม เพื่อใหสวนราชการและจังหวัดสามารถกําหนด
ยุทธศาสตร วางแผน บริหารและพัฒนากําลังคนใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึง ถึงความตองการและสภาพแวดลอม
ของสวนราชการและจังหวัดแตละแหง  
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วัตถุประสงคของการนําระบบ 

HR Scorecard มาใชในราชการไทย 
 
 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการและจังหวัด  มีวัตถุประสงค 3 ประการ ดังน้ี   

1. เพื่อพัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมิน     
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนความคุมคาและความ
พรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคลสําหรับสวนราชการและ
จังหวัด อันจะเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับ
สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งจะชวยใหสวนราชการและจังหวัดสามารถบริหาร
กําลังคนให เกิดประโยชน สูง สุด  เพื่อบรรลุภารกิจและ         
เปาหมายที่ตั้งไว 

2. เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหกับสวนราชการและจังหวัด อันจะนําไปสูการพัฒนา
สมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัด ใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เปนหุนสวน     
เชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการและ
จังหวัดได  
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3. เพื่อสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลาง
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งทําหนาที่เชิงนโยบายดานการ
บริหารกําลังคนในภาพรวม (Human Resource Policy) และ
สวนราชการและจังหวัดซึ่งรับผิดชอบตอยุทธศาสตรและ      
วิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Strategy and Operation)  
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องคประกอบของการประเมินสมรรถนะ 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี 
(Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตางประเทศ 
ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย 
จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไว 4 สวน 
ดังนี้  

องคประกอบ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหาร  
     ทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) 

 ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ  
     (Critical Success Factors) 

 มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ  
     (Measures and Indicators) 

 ผลการดาํเนินงาน  
    (Evidence, Application and Reports) 
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5.1 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลในสวนราชการและจังหวัด (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ  

5.2 ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success 
Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและ
การดําเนินการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะ    
ทําใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

5.3 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and 
Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่บงชี้วาสวนราชการและ
จังหวัดมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุ       
เปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด  

5.4 ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปน
หลักฐานในการประเมินวาสวนราชการและจังหวัดไดดําเนินการ
ตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหง
ความสําเร็จ  
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 มิติที่ใชในการประเมิน 
 
 

มิติที่ใชในการประเมิน - การถวงนํ้าหนัก 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 

 คือ ปจจัยซึ่งเปนตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด โดยประเมินจาก 
“มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สวนราชการและจังหวัด” ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ดังน้ี  

ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร  

ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

คุณภาพชีวิต: ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน 

ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

มาตรฐาน 
ความสําเร็จ 

100% 
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6.1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การที่
สวนราชการและจังหวัด มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังตอไปนี้  

(ก) สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ 
เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้ง
ในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและ
ความจําเปนของสวนราชการและจังหวัดทั้งในปจจุบันและใน
อนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อ
ลดชองวางดังกลาว 

(ค) สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ 
ดึงดูด ใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและ    
ผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความ   
คงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ
และจังหวัด (Talent Management) 
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(ง) สวนราชการและจังหวัด มีแผนการสรางและ
แผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสรางความ
ตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนํา
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการทํางาน 

6.2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Operational Efficiency) หมายถึ ง  กิ จกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ
จังหวัด (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้  

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การ
โยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มี
ความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

(ข) สวนราชการและจังหวัดมีระบบฐานขอมูลดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ม ีความถ ูกต อง  เที ่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไดจริง  

(ค) สัดส วนค า ใช จ ายสํ าห รับกิ จกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองบประมาณรายจาย
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ของสวนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะทอน
ผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ   
คุมคา (Value for Money)  

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการและจังหวัด เพื่อปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ (HR Automation)  

6.3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM Programme Effectiveness) หมายถึ ง  นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด กอใหเกิดผลดังตอไปนี้  

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่ง
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการและ
จังหวัด (Retention)  

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร          
ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด  

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา
อยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน    
ขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี
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ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ     
เปาหมายของสวนราชการและจังหวัด   

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ   
คุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของ      
ขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิ บัติงานมี เขาใจถึงความ     
เชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ
ทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการและ
จังหวัด 

6.4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของ
การตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและ    
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
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ทั้งนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด 

6.5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางาน หมายถึง การที่สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา   
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี  

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการ
ทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการ
บริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมให
ขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไม
สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความ
เหมาะสม   สอดคลองกับความตองการและสภาพของ 
สวนราชการและจังหวัด  

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝาย
บริหารของสวนราชการและจังหวัด กับขาราชการและบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงาน
ดวยกันเอง  
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 ผูประเมิน 
  

ให ก.พ. ตั้ง “คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของสวนราชการและจังหวัด” ซึ่งมี 
ความเปนกลาง ทําหนาที่ประเมินมาตรฐานความสําเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดตาม
มิติที่ใชประเมิน โดยมีผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเปนประธานคณะกรรมการฯ  สําหรับกรรมการฯ
ประกอบดวย  ผูทรงคุณวุฒิหรือผูมีประสบการณดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอันเปนที่ยอมรับ ผูแทนองคกรกลาง
บริหารงานบุคคล ผูแทนสํานักงบประมาณ และผูแทน     
สํานักงาน ก.พ.ร. โดยมีเลขาธิการ ก.พ. หรือรองเลขาธิการ ก.พ. 
ที่ไดรับมอบหมาย เปนเลขานุการของคณะกรรมการฯ และให  
ผูอํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล กับ          
ผูอํ านวยการสํานักตรวจสอบและประเมินผลกํา ลังคน      
สํานักงาน ก.พ. เปนผูชวยเลขานุการ 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด อาจพิจารณา 
แตงตั้งคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางาน หรือวาจางบุคคล
หรือองคกรที่มีความเชี่ยวชาญดานการประเมินผลระบบ
บริหารงาน  ใหดําเนินการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทร ัพย าก รบ ุคคลขอ งส ว น ร า ชก า รและจ ัง หว ัด แทน          
คณะ กรรมการฯ ก็ได  
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 ผลการประเมิน 
 
 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดจัดลําดับและแยก
ผลการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการและจังหวัด ออกเปน 3 กลุม ดังน้ี  

(ก) กลุมที่ประสบความสําเร็จ (Success) หมายถึง 
สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี
สมรรถนะสูง กลาวคือ สวนราชการและจังหวัดสามารถดําเนินการ
บริหารใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จของระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รอยละ 80 ขึ้นไป 

(ข) กลุมที่ประสบความสําเร็จบางสวน (Mixed Result) 
หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลมีสมรรถนะปานกลาง กลาวคือ สวนราชการและจังหวัด
สามารถดําเนินการบริหารใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จ
ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล รอยละ 60 ขึ้นไป แตไมถึง
รอยละ 80  

(ค) กลุมที่ยังตองพัฒนา (Unsatisfactory) หมายถึง 
สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี
สมรรถนะต่ํา กลาวคือ สวนราชการและจังหวัดดําเนินการบริหาร
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ใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล ไดไมถึงรอยละ 60  
 

คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดแจง “ผลการ
ประเมินและความเห็นในการปรับปรุงสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” ใหสวนราชการและจังหวัดแตละแหงทราบ
อยางเปนทางการ รวมทั้งรายงานให ก.พ. และคณะรัฐมนตรี
รับทราบตอไปดวย  
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การกระตุนจูงใจ และการพัฒนาผลงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด พิจารณาจัดสรรรางวัลจูงใจ
ใหกับกลุมที่ประสบความสําเร็จ โดยสิ่งจูงใจอาจรวมถึงสวน
แบงจากการลดคาใชจายดานบุคลากรหรือรายรับที่เกิดจาก
การเพิ่มผลิตภาพการบริหารกําลังคน หรือการผอนคลาย
กฎระเบียบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหการบริหาร
กําลังคนในสวนราชการหรือในจังหวัดนั้นๆ มีความยืดหยุนและ
คลองตัว ตามความพรอมของสวนราชการและจังหวัด แตตอง
ไมกอใหเกิดผลเสียในระยะยาว (Hurdle Approach) รวมทั้ง   
ส่ิงจูงใจอื่นๆ ตามที่กําหนดไวในแนวทางการสรางแรงจูงใจ
สําหรับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามมติคณะรัฐมนตรี  
เมื่ อ วันที่  9 กันยายน  พ .ศ . 2546  หรือส่ิงจู งใจอื่นๆ  ที่         
คณะรัฐมนตรีจะไดกําหนดตอไป   
 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด คัดเลือกสวนราชการ 
1 แหง และ จังหวัด 1 จังหวัด จากกลุมที่ประสบความสําเร็จ
ใหได รับ “รางวัลการบริหารทรัพยากรบุคคลดีเดนของ   
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นายกรัฐมนตรี” (Prime Minister’s Best HRM Award) ใน
แตละป ตามกฎเกณฑและแนวทางที่ ก.พ. จะไดกําหนดตอไป 

 สวนราชการซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูใน
กลุมที่ยังตองพัฒนาและกลุมที่ประสบความสําเร็จบางสวน  
นําผลการประเมินและความเห็นในการปรับปรุงสมรรถนะ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ไปจัดทําเปนสวนหนึ่งของ    
“คํารับรองเพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล” สําหรับ
ปรับปรุงสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในปถัดไป โดย
ตองมีการตั้งเปาหมายเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติราชการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อยกระดับขึ้นไปอยูในกลุมที่
ประสบความสําเร็จบางสวน หรือกลุมที่ประสบความสําเร็จ 
แลวแตกรณี ทั้งนี้ ใหถือวาคํารับรองเพื่อพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของ “คํารับรองการพัฒนาการ
ปฏิบัติราชการ” ที่หัวหนาสวนราชการหรือผูวาราชการจังหวัด 
จะไดตกลงกับผูบังคับบัญชาในปถัดไป 
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เงื่อนไขความสําเร็จ 

ของการนําระบบประเมินสมรรถนะฯ ไปปฏิบัต ิ
 
 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลฯ
จะเปนเคร่ืองมือสําคัญสําหรับสวนราชการและจังหวัดในการ
บริหารราชการใหประสบความสําเร็จได ควรคํานึงถึงปจจัย   
ดังตอไปนี้   

1. สวนราชการและจังหวัดควรมีแผนกลยุทธดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource 
Management Plan) ซึ่ ง มี อ ง ค ป ร ะ กอบสอดคล อ ง กั บ
หลักเกณฑที่กําหนดไวในระบบประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด  

2. มีการจัดตั้งรางวัลและกําหนดเกณฑในการประเมิน
เพื่อรับ “รางวัลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลดีเดนของ
นายกรัฐมนตรี” (Prime Minister’s Best HRM Award)  

3. สวนราชการและจังหวัดควรมีระบบขอมูลที่      
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางครบถวน เพื่อใช
เปนหลักฐานอางอิงสําหรับการประเมิน 
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4. ควรมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีความเกี่ยวของไปพรอมๆ กัน เชน ระบบการวางแผนและ
บริหารกําลังคน (Workforce Planning and Management) 
ระบบการบริหารกําลังคนโดยใชงบประมาณเปนตัวกํากับ และ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะขาราชการ เปนตน  
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สงวนลิขสิทธิ์ : 
หากตองการขอมูลเพ่ิมเติมหรือมีขอเสนอแนะประการใด โปรดติดตอ… 
สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล 
สํานักงาน ก.พ. 
ถนนพิษณุโลก  เขตดุสิต  กรุงเทพมหานคร  10300 
โทรศัพท 0-2282-0875   โทรสาร  0-2282-1828 






