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 ที่มาของแนวความคดิ 

 
 องคกรสมัยใหมทั้งภาครัฐและภาคเอกชนในสังคม
เศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) ถือวา
ทรัพยากรบุคคลอันเปนทรัพยสิน (Asset) ขององคกรนั้นมี
สภาพเปน “ทุน” (Human Capital) ซึ่งมีความสําคัญยิ่งตอการ
บริหารและการสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับองคกร 
ผลการศึกษาในตางประเทศระบุวา รอยละ 85 ของผล
ประกอบการขององคกรนั้นเกิดจาก “ทุนมนุษย” อยางไรก็ตาม
ทรัพยากรบุคคลถือเปนสิ่งที่เขาใจและบริหารไดยากที่ สุด 
ตลอดจนวัดและประเมินไดยากที่สุดในกระบวนการบริหาร   
ทั้งหมดดวย  จึงมีคํากลาวที่วา “หากไมสามารถวัดประเมิน
ทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลให
เกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได”1  ดังนั้น การประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญซึ่งจะชวยให 
องคกรทราบวาจะใชกํ าลังคนอยางมีประสิทธิภาพและ         
ประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและ
                                     
1  David Norton กลาวไวในบทนาํของหนังสือ 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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เปาหมายที่ตั้งไวไดอยางไร แนวทางหนึ่งในการประเมิน
สมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
แพรหลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ คือการประเมินการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human 
Capital Scorecard 
 

 การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล
เปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหารทรัพยากรบุคคล
ทั้ งหมด  (Human Resource Architecture) ซึ่ ง เนนความ
เชื่อมโยงของบุคคลผูปฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตรการ
บริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) 
ขององคกร (ซึ่งมิใชการประเมินผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรแตละคน) กลุมนักวิชาการอันประกอบดวย Brian E. 
Becker, Mark A. Huselid และ Dave Ulrich ไดเสนอ    
แนวคิดเรื่อง HR Scorecard ไวเปนครั้งแรกในหนังสือชื่อ 
“The HR Scorecard: Linking People, Strategy and 
Performance” โดยไดพัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการ
ประเมินแบบสมดุลของ Robert Kaplan และ David Norton 
ซึ่งเปนผูบุกเบิกเร่ือง Balanced Scorecard เปนครั้งแรกใน  
ป ค.ศ. 1992 
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แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ดานการ
ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 แบบแผนการปฏิบัติที่ดีของภาคเอกชนในตางประเทศ 

 หนังสือ The HR Scorecard: Linking People, Strategy, 
and Performance กลาวถึงการประเมินผลการบริหารทรัพยากร
บุคคลในองคกรภาคเอกชนหลายแหงในตางประเทศ เชน 
บริษัท GTE (ขณะนี้เปลี่ยนเปน Verizon) และบริษัท Sears 
เปนตน ผลจากการศึกษาทําใหผูเขียนกําหนดกรอบในการ
จัดทํา HR Scorecard วาควรจะประกอบดวย  

(ก) ระบบงานที่กอใหเกิดผลงานในระดับสูง (The High 
Performance Work System)  

(ข) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคลองกับ  
พันธกิจและยุทธศาสตรขององคกร (HR System Alignment)  

(ค) ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Efficiency) และ  

(ง) ผลของการบริหารทรัพยากรบุคคลอันเปนเปาหมาย
สุดทายที่องคกรตองบรรลุ (HR Deliverables) โดยในแตละ
องคประกอบจะมีการกําหนดมาตรวัดและตัวชี้ วัดผลการ 
ดําเนินการ (Measures or KPI) ที่เกี่ยวของไวดวย  
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แบบแผนการปฏิบัติที่ดีของภาครัฐในตางประเทศ 

 แนวปฏิบัติของสหรัฐอเมริกา 
 การนําระบบการประเมินแบบสมดุลมาใชกับการ
ประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR 
Scorecard) นั้ นมีภาคราชการในต างประเทศไดนํ ามา  
ประยุกตใชจริง ยกตัวอยางเชน หนวยงานในสังกัดราชการ   
สวนกลางของสหรัฐอเมริกา (Federal Government Agencies) 
อันไดแก สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล (Office Personnel 
Management) สํ านั กบริหารและงบประมาณ  (Office of 
Management and Budget) และสํานักตรวจสอบและบัญชีกลาง 
(General Accounting Office) ไดออกมาตรการเพื่อประเมินผล
การบริหาร “ทุนมนุษย” (Human Capital) ของสวนราชการ
โดยถือเปน 1 ใน 5 นโยบายและวาระดานการบริหารของ
ประธานาธิบดี (President Management of Agenda: PMA) 
อันประกอบดวย (ก) การบริหารทุนมนุษย เชิงกลยุทธ 
(Strategic Management of Human Capital) (ข) การเปดให
มีการแขงขันในการจางงานและประมูลงาน (Competitive 
Sourcing) (ค) การปรับปรุงผลการปฏิบัติงานดานการเงิน 
(Improved Financial Performance) (ง) การบูรณาการ
แผนงานและแผนเงิน (Budget and Performance Integration)    
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และ (จ) การขยายบริการและการบริหารดวยระบบราชการ
อิเล็กทรอนิกส (Expanded Electronics Government) 

ทั้งนี้ หนวยงานกลางของสหรัฐอเมริกาที่กลาวถึงขางตน
ตางไดพัฒนาองคประกอบการประเมิน ซึ่งมีความคลายคลึงกัน 
รายละเอียดปรากฏในตารางที่ 1 และตอมาไดรวมกันพัฒนา
แนวทางการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่เรียกวา 
“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 
คณะกรรมการขาราชการพลเรือนของออสเตรเลีย 

(Australian Public Service Commission) ไดพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับราชการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อพัฒนาสมรรถนะของผูปฏิบัติงานในสาย     
วิชาชีพการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหเขาใจถึงส่ิงทาทายตางๆ 
ที่สวนราชการกําลังเผชิญอยูและชวยใหสวนราชการบรรลุ    
เปาหมายพันธกิจ ตัวแบบสมรรถนะฯ ดังกลาวไดกําหนดทักษะ
ที่จําเปนสําหรับการเปนมืออาชีพทางดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล และพัฒนาใหผูที่อยูในวิชาชีพเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง
ในสวนราชการ รวมทั้งการสรางสมรรถนะและความเขมแข็งให
หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเปนหนวยงานมี      
บทบาทตอความสําเร็จของสวนราชการ 

ตัวแบบสมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
รัฐบาลออสเตรเลีย มุงเนนเพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานในวิชาชีพ
บริหารทรัพยากรบุคคลไดทราบความตองการในการพัฒนา
ตนเอง  (Development needs) และชวยใหส วนราชการ
สามารถระบุคุณลักษณะและทักษะของคนที่จะเขารับราชการใน
หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลได นอกจากนี้ ยังชวยให
ผูบริหารของสวนราชการเขาใจและมองเห็นวาผูปฏิบัติงานใน
วิชาชีพบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นก็มีสวนตอความสําเร็จของ       
สวนราชการเชนกัน 
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 แนวปฏิบัติของอังกฤษ 
รัฐบาลอังกฤษไดพัฒนากรอบการประเมินสมรรถนะ

การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเปนสวนหนึ่งของโครงการ   
ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐใหเปนสมัยใหม 
(Modernising People Management Project)2   เพื่อให    
สวนราชการใชเปนเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคลให
เกิดประสิทธิผล กลาวคือ ผูที่ปฏิบัติหนาที่ดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสามารถใชกรอบการประเมินฯ นี้เปนเครื่องมือ
ในการพัฒนาสมรรถนะของตนเอง และใชประเมินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ขณะที่ทีมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลก็สามารถใชกรอบการประเมินฯ ดังกลาวนี้ 
เพื่อปรับปรุงผลการปฏิบัติงานและใชเปนเกณฑการประเมินที่
สอดคลองกับเกณฑของมาตรฐานวิชาชีพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของอังกฤษ (CIPD) 

                                     
2  โครงการนี้ประกอบดวย (ก) สมรรถนะ บุคลากร และโครงสรางพื้นฐาน (Capability, 

People and Structure) (ข) ผูมีสวนไดสวนเสีย การมีสวนรวมของขาราชการและ
ผูปฏิบัติงาน (Stakeholders and Staff Satisfaction and Engagement) (ค) ผูมีสวนได
สวนเสียมีความพึงพอใจตอผลงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ มีความคุมคา 
(Stakeholder satisfaction with HR performance (value for money) (ง) การใชการ
เทียบเคียงมาตรฐานเพื่อปรับปรุงตัวชี้วัดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Improving key 
performance indicators for people management through benchmarking) และ (จ) 
การสรางความมั่นใจวาภารกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้นมีความคุมคาตอองคกร 
(Ensuring HR functions provide value for money to their organisations) 
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กรอบการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของอังกฤษหรือที่เรียกยอๆ วา HRCF พัฒนามาจากแนวคิด   
ที่วา มาตรการและแนวปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
จะตองสรางมูลคาเพิ่มใหกับองคกร ซึ่งจะบรรลุเปาหมาย      
ดังกลาวนี้ไดก็ตอเมื่อผูปฏิบัติงานในหนวยงานบริหารทรพัยากร
บุคคลมีความสัมพันธแนนแฟนกับผูบริหารขององคกรหรือผูที่
มีหนาที่บริหารงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร หรือรับผิดชอบ
ในการใหบริการแกประชาชน 
 

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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เหตุผลและความจําเปน 

ในการนํา HR Scorecard มาใชในราชการไทย 
 

1. ในการบริหารราชการแบบบูรณาการ สวนราชการ  
และจังหวัดจําเปนตองมีอิสระในการบริหารกําลังคนของ        
ตนเอง เพราะความสําเร็จในการบริหารราชการขึ้นอยูกับการที่
สวนราชการมีกําลังคนที่มีคุณภาพและสมรรถนะในจํานวนที่
เหมาะสมกับภารกิจในปจจุบันและพรอมรับกับสภาพแวดลอม
ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปในอนาคต อันจะชวยใหสวนราชการ
บริหารงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล ตอบสนองความตองการของ
ประชาชนผูรับบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความ
คุมคาและมีความพรอมรับผิด ซึ่งสอดคลองกับหลักการ
บริหารกิจการบานเมืองที่ดีและหลักคุณธรรมในการบริหาร
ราชการ 

2. สวนราชการและจังหวัดจําเปนตองมีระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความเขมแข็งและมีสมรรถนะสูง (High 
Performing HR) การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนสวนหนึ่ง
ของหวงโซแหงคุณคา (Value Chain) ในกระบวนการบริหาร
ราชการจึงไมไดเปนแคเพียงงานสนับสนุน แตตองเปนหุนสวน
เชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการ (Strategic Partner)    
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อันจะชวยใหสวนราชการและจังหวัดใชทรัพยากรบุคคลใน
ฐานะที่เปนทุน (Human Capital) สําหรับการบริหารราชการ
เพื่ อบรรลุ วิ สั ยทัศน  นโยบาย  ภารกิ จ  เป าหมายและ          
วัตถุประสงคที่ตั้งไวได  

3. การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล จะชวยใหผูบริหารของสวนราชการและจังหวัดซึ ่ง
รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสังกัดโดยตรง      
ไดทราบสภาพปจจุบันและปญหาของการใชทรัพยากรบุคคล   
อันจะนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติราชการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะชวยใหสวนราชการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายที่ตั้งไว  นอกจากนี้ ยังจะเปนกลไกสําคัญที่จะชวยให
ผูบริหารทุกระดับตลอด จนผูปฏิบัติงานในหนวยงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไดพัฒนา
สมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิด
ประโยชนสูงสุด 

4. การกระจายอํานาจดานการบริหารทรัพยากรบุคคลจะ
ชวยสรางความเขมแข็งให กับสวนราชการการได จําเปนตองมี
กลไกที่กําหนดความสัมพันธระหวางองคกรกลางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกับสวนราชการและจังหวัด  การประเมิน
สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงอาจใชเปน    
เครื่องมือสําหรับชวยกําหนดทิศทางความสัมพันธดังกลาวได 
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โดยองคกรกลางบริหารงานบุคคลจะคอยอํานวยความสะดวก
ชวยเหลือ แนะนําและใหคําปรึกษาตลอดจนกระตุนจูงใจ มิใช
การควบคุม เพื่อใหสวนราชการและจังหวัดสามารถกําหนด
ยุทธศาสตร วางแผน บริหารและพัฒนากําลังคนใหเกิด
ประโยชนสูงสุด โดยคํานึง ถึงความตองการและสภาพแวดลอม
ของสวนราชการและจังหวัดแตละแหง  
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วัตถุประสงคของการนําระบบ 

HR Scorecard มาใชในราชการไทย 
 
 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการและจังหวัด  มีวัตถุประสงค 3 ประการ ดังน้ี   

1. เพื่อพัฒนาระบบและสรางกลไกการประเมิน     
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนความคุมคาและความ
พรอมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคลสําหรับสวนราชการและ
จังหวัด อันจะเปนชองทางในการใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับ
สภาพปญหาและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งจะชวยใหสวนราชการและจังหวัดสามารถบริหาร
กําลังคนให เกิดประโยชน สูง สุด  เพื่อบรรลุภารกิจและ         
เปาหมายที่ตั้งไว 

2. เพื่อสรางความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหกับสวนราชการและจังหวัด อันจะนําไปสูการพัฒนา
สมรรถนะของหนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
และจังหวัด ใหสามารถปฏิบัติงานในฐานะที่เปนหุนสวน     
เชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการและ
จังหวัดได  
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3. เพื่อสรางกลไกความสัมพันธระหวางองคกรกลาง
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งทําหนาที่เชิงนโยบายดานการ
บริหารกําลังคนในภาพรวม (Human Resource Policy) และ
สวนราชการและจังหวัดซึ่งรับผิดชอบตอยุทธศาสตรและ      
วิธีปฏิบัติดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Strategy and Operation)  
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องคประกอบของการประเมินสมรรถนะ 

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติที่ดี 
(Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและตางประเทศ 
ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย 
จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไว 4 สวน 
ดังนี้  

องคประกอบ 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 

 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหาร  
     ทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) 

 ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ  
     (Critical Success Factors) 

 มาตรวัดและตัวชี้วัดความสําเร็จ  
     (Measures and Indicators) 

 ผลการดาํเนินงาน  
    (Evidence, Application and Reports) 
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5.1 มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลในสวนราชการและจังหวัด (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายที่สวนราชการตองบรรลุ  

5.2 ปจจัยที่จะนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success 
Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการและ
การดําเนินการตางๆดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งจะ    
ทําใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

5.3 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and 
Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวที่บงชี้วาสวนราชการและ
จังหวัดมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุ       
เปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด  

5.4 ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงที่ใชเปน
หลักฐานในการประเมินวาสวนราชการและจังหวัดไดดําเนินการ
ตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหง
ความสําเร็จ  
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 มิติที่ใชในการประเมิน 
 
 

มิติที่ใชในการประเมิน - การถวงนํ้าหนัก 
 
 

 
 
 

 
 
 
 

 

 คือ ปจจัยซึ่งเปนตัวกําหนดสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด โดยประเมินจาก 
“มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใน
สวนราชการและจังหวัด” ซึ่งประกอบดวย 5 มิติ ดังน้ี  

ความสอดคลอง
เชิงยุทธศาสตร  

ความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

คุณภาพชีวิต: ความสมดุล
ระหวางชีวิตและการทํางาน 

ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

มาตรฐาน 
ความสําเร็จ 

100% 
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6.1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  หมายถึง การที่
สวนราชการและจังหวัด มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังตอไปนี้  

(ก) สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ 
เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้ง
ในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและ
สมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและ
ความจําเปนของสวนราชการและจังหวัดทั้งในปจจุบันและใน
อนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อ
ลดชองวางดังกลาว 

(ค) สวนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน 
โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ 
ดึงดูด ใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและ    
ผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความ   
คงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ
และจังหวัด (Talent Management) 
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(ง) สวนราชการและจังหวัด มีแผนการสรางและ
แผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสรางความ
ตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนํา
ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ
ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน
และพฤติกรรมในการทํางาน 

6.2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Operational Efficiency) หมายถึ ง  กิ จกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและ
จังหวัด (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้  

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด เชน การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การ
โยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มี
ความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

(ข) สวนราชการและจังหวัดมีระบบฐานขอมูลดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที ่ม ีความถ ูกต อง  เที ่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดไดจริง  

(ค) สัดส วนค า ใช จ ายสํ าห รับกิ จกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตองบประมาณรายจาย
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ของสวนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะทอน
ผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ   
คุมคา (Value for Money)  

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการและจังหวัด เพื่อปรับปรุงการบริหารและการ
บริการ (HR Automation)  

6.3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM Programme Effectiveness) หมายถึ ง  นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด กอใหเกิดผลดังตอไปนี้  

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่ง
จําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการและ
จังหวัด (Retention)  

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร          
ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด  

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนา
อยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน    
ขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมี
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ทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ     
เปาหมายของสวนราชการและจังหวัด   

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที่เนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ   
คุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของ      
ขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นไดอยางมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิ บัติงานมี เขาใจถึงความ     
เชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของ
ทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการและ
จังหวัด 

6.4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล หมายถึง การที่สวนราชการและจังหวัดจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของ
การตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความ สามารถและ    
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน  

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
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ทั้งนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด 

6.5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับ
การทํางาน หมายถึง การที่สวนราชการหรือจังหวัดมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา   
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี  

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและบรรยากาศการ
ทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการ
บริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมให
ขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไม
สูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว  

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก
เพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความ
เหมาะสม   สอดคลองกับความตองการและสภาพของ 
สวนราชการและจังหวัด  

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝาย
บริหารของสวนราชการและจังหวัด กับขาราชการและบุคลากร
ผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงาน
ดวยกันเอง  
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 ผูประเมิน 
  

ให ก.พ. ตั้ง “คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของสวนราชการและจังหวัด” ซึ่งมี 
ความเปนกลาง ทําหนาที่ประเมินมาตรฐานความสําเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดตาม
มิติที่ใชประเมิน โดยมีผูทรงคุณวุฒิดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลเปนประธานคณะกรรมการฯ  สําหรับกรรมการฯ
ประกอบดวย  ผูทรงคุณวุฒิหรือผูมีประสบการณดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอันเปนที่ยอมรับ ผูแทนองคกรกลาง
บริหารงานบุคคล ผูแทนสํานักงบประมาณ และผูแทน     
สํานักงาน ก.พ.ร. โดยมีเลขาธิการ ก.พ. หรือรองเลขาธิการ ก.พ. 
ที่ไดรับมอบหมาย เปนเลขานุการของคณะกรรมการฯ และให  
ผูอํานวยการสํานักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล กับ          
ผูอํ านวยการสํานักตรวจสอบและประเมินผลกํา ลังคน      
สํานักงาน ก.พ. เปนผูชวยเลขานุการ 
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 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด อาจพิจารณา 
แตงตั้งคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางาน หรือวาจางบุคคล
หรือองคกรที่มีความเชี่ยวชาญดานการประเมินผลระบบ
บริหารงาน  ใหดําเนินการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
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
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดจัดลําดับและแยก
ผลการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการและจังหวัด ออกเปน 3 กลุม ดังน้ี  

(ก) กลุมที่ประสบความสําเร็จ (Success) หมายถึง 
สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี
สมรรถนะสูง กลาวคือ สวนราชการและจังหวัดสามารถดําเนินการ
บริหารใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จของระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รอยละ 80 ขึ้นไป 

(ข) กลุมที่ประสบความสําเร็จบางสวน (Mixed Result) 
หมายถึง สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลมีสมรรถนะปานกลาง กลาวคือ สวนราชการและจังหวัด
สามารถดําเนินการบริหารใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จ
ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล รอยละ 60 ขึ้นไป แตไมถึง
รอยละ 80  

(ค) กลุมที่ยังตองพัฒนา (Unsatisfactory) หมายถึง 
สวนราชการและจังหวัดซึ่งระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมี
สมรรถนะต่ํา กลาวคือ สวนราชการและจังหวัดดําเนินการบริหาร
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ใหบรรลุมาตรฐานแหงความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากร
บุคคล ไดไมถึงรอยละ 60  
 

คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัดแจง “ผลการ
ประเมินและความเห็นในการปรับปรุงสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” ใหสวนราชการและจังหวัดแตละแหงทราบ
อยางเปนทางการ รวมทั้งรายงานให ก.พ. และคณะรัฐมนตรี
รับทราบตอไปดวย  
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การกระตุนจูงใจ และการพัฒนาผลงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการและจังหวัด พิจารณาจัดสรรรางวัลจูงใจ
ใหกับกลุมที่ประสบความสําเร็จ โดยสิ่งจูงใจอาจรวมถึงสวน
แบงจากการลดคาใชจายดานบุคลากรหรือรายรับที่เกิดจาก
การเพิ่มผลิตภาพการบริหารกําลังคน หรือการผอนคลาย
กฎระเบียบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อใหการบริหาร
กําลังคนในสวนราชการหรือในจังหวัดนั้นๆ มีความยืดหยุนและ
คลองตัว ตามความพรอมของสวนราชการและจังหวัด แตตอง
ไมกอใหเกิดผลเสียในระยะยาว (Hurdle Approach) รวมทั้ง   
ส่ิงจูงใจอื่นๆ ตามที่กําหนดไวในแนวทางการสรางแรงจูงใจ
สําหรับการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีตามมติคณะรัฐมนตรี  
เมื่ อ วันที่  9 กันยายน  พ .ศ . 2546  หรือส่ิงจู งใจอื่นๆ  ที่         
คณะรัฐมนตรีจะไดกําหนดตอไป   
 คณะกรรมการประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด คัดเลือกสวนราชการ 
1 แหง และ จังหวัด 1 จังหวัด จากกลุมที่ประสบความสําเร็จ
ใหได รับ “รางวัลการบริหารทรัพยากรบุคคลดีเดนของ   
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นายกรัฐมนตรี” (Prime Minister’s Best HRM Award) ใน
แตละป ตามกฎเกณฑและแนวทางที่ ก.พ. จะไดกําหนดตอไป 

 สวนราชการซึ่งระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลอยูใน
กลุมที่ยังตองพัฒนาและกลุมที่ประสบความสําเร็จบางสวน  
นําผลการประเมินและความเห็นในการปรับปรุงสมรรถนะ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ไปจัดทําเปนสวนหนึ่งของ    
“คํารับรองเพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล” สําหรับ
ปรับปรุงสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในปถัดไป โดย
ตองมีการตั้งเปาหมายเพื่อพัฒนาผลการปฏิบัติราชการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อยกระดับขึ้นไปอยูในกลุมที่
ประสบความสําเร็จบางสวน หรือกลุมที่ประสบความสําเร็จ 
แลวแตกรณี ทั้งนี้ ใหถือวาคํารับรองเพื่อพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนสวนหนึ่งของ “คํารับรองการพัฒนาการ
ปฏิบัติราชการ” ที่หัวหนาสวนราชการหรือผูวาราชการจังหวัด 
จะไดตกลงกับผูบังคับบัญชาในปถัดไป 
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เงื่อนไขความสําเร็จ 

ของการนําระบบประเมินสมรรถนะฯ ไปปฏิบัต ิ
 
 การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลฯ
จะเปนเคร่ืองมือสําคัญสําหรับสวนราชการและจังหวัดในการ
บริหารราชการใหประสบความสําเร็จได ควรคํานึงถึงปจจัย   
ดังตอไปนี้   

1. สวนราชการและจังหวัดควรมีแผนกลยุทธดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource 
Management Plan) ซึ่ ง มี อ ง ค ป ร ะ กอบสอดคล อ ง กั บ
หลักเกณฑที่กําหนดไวในระบบประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการและจังหวัด  

2. มีการจัดตั้งรางวัลและกําหนดเกณฑในการประเมิน
เพื่อรับ “รางวัลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลดีเดนของ
นายกรัฐมนตรี” (Prime Minister’s Best HRM Award)  

3. สวนราชการและจังหวัดควรมีระบบขอมูลที่      
เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางครบถวน เพื่อใช
เปนหลักฐานอางอิงสําหรับการประเมิน 
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4. ควรมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีความเกี่ยวของไปพรอมๆ กัน เชน ระบบการวางแผนและ
บริหารกําลังคน (Workforce Planning and Management) 
ระบบการบริหารกําลังคนโดยใชงบประมาณเปนตัวกํากับ และ
ระบบการพัฒนาสมรรถนะขาราชการ เปนตน  
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