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บทที่ 4 
ารพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับจังหวัด 
 

 
โครงการนํารองการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร

บุคคลสําหรับจังหวัดไดเลือกดําเนินการใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต (นราธิวาส 
ปตตานี ยะลา) เนื่องจากจังหวัดดังกลาวกําลังเผชิญสถานการณทางดานความ
มั่นคงและความปลอดภัย ซึ่งสงผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งขวัญ
และกําลังใจของขาราชการในพื้นที่ ประกอบกับจังหวัดทั้ง 3 จังหวัดมีลักษณะ
ทางภูมิรัฐศาสตร เศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรมที่มีลักษณะเฉพาะ ซึ่งสงผลให
การบริหารทรัพยากรบุคคลมีลักษณะเฉพาะทั้งในเชิงโครงสราง กระบวนการ
และพฤติกรรม ตลอดจนปญหาของตัวขาราชการ จึงจําเปนตองพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับสภาพความจําเปนและปญหา
ของขาราชการผูปฏิบัติงานในพื้นที่โดยเรงดวน 

การดําเนินการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล
สําหรับ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต แตกตางจากการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการนํารองทั้ง 4 สวนราชการ  กลาวคือ 
สวนราชการนํารองทั้ง 4 สวนราชการจะดําเนินกิจกรรมตางๆ เพ่ือใหไดผลผลิต 
คือ แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งตองจัดทําตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 ดาน ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด
ข้ึน แตสําหรับ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต นั้น จะดําเนินกิจกรรมเพื่อใหไดผล
ผลิต คือ กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งตอง
กําหนดขึ้นใหเหมาะสม สอดคลองกับสภาพความจําเปนและปญหาในพื้นที่ 

 ในการดําเนินการเพื่อกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตนั้น เร่ิมตนจาก

ก
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การศึกษาสภาพปจจุบัน และประเด็นความทาทายของการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือนํามาเปนขอมูลหลักในการพัฒนาเปนกรอบและแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับ 3 จังหวัดชายแดนภาคใตตอไป   
โดยไดทําการศึกษาขอมูลทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพจากกลุมเปาหมาย ไดแก 
ผูวาราชการจังหวัด หัวหนาสวนราชการ และขาราชการระดับปฏิบัติการ จาก
การศึกษาไดประเด็นปญหาและขอเสนอแนะไปในทิศทางเดียวกัน ดังนี้ 

 
ประเด็นความทาทายดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของ 3 จังหวัดชายแดนภาคใต  
 
 

ดานสมรรถนะและความกาวหนาทางสายอาชีพ (Competency & Career 
Growth) ปญหาท่ีพบ 

 การสรรหาบุคลากรไมทันตอความตองการ อัตรากําลังไมเต็มกรอบ 
 การสรรหาบุคลากร คุณสมบัติและความรูความสามารถไม
สอดคลองกับความตองการ 

 การพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมเปนไปตามความสามารถ
และผลงานที่ผานมา 

 กระบวนการพัฒนาบุคลากรไมเปนระบบ การฝกอบรมไมทั่วถึงทุก
ระดับ และการพัฒนาไมสอดคลองกับงานที่ รับผิดชอบ การ
ประเมินผลการฝกอบรมแตในเชิงปริมาณ 

 ขาดการจัดเตรียมความรู ความชํานาญของบุคลากรกอนเขา
ปฏิบัติงานในพื้นที่ 

 
 
 

ความทาทายอันดับที่ 1 
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ดานกระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
Process) ปญหาที่พบ 

 การพิจารณาความดี ความชอบ พิจารณาตามความพึงพอใจของ
ผูบังคบับญัชา  

 ผูวาราชการจังหวัดไมมีอํานาจในการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ระดับหัวหนาสวนราชการ 

 ผูวาราชการจังหวัดไมมีอํานาจขอเปลี่ยนคนหรือโยกยาย ระดับ
หัวหนาสวนราชการที่ผลการปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน 

 ไมเห็นดวยกับการประเมิน โดยใชมาตรการ 3 มาตรการพัฒนา
และบริหารกําลังคนเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพระบบราชการ เนื่องจาก
ขาดความชัดเจน 

 
 
 

ดานแรงจูงใจและความภาคภูมิใจ (Motivation & Pride) ปญหาที่พบ 
 การสรางแรงจูงใจไมแตกตางและจูงใจการมาปฏิบตัหินาที่ในพืน้ที่
เส่ียง  

 แรงจูงใจควรจะมีความแตกตางจากพื้นทีอ่ื่นและมีความหลากหลาย
กวานี ้

 
 
 
 

ความทาทายอันดับที่ 2 

ความทาทายอันดับที่ 3 
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ดานการสนบัสนุนผลการปฏบิัติงาน (Performance Supports) ปญหาที่พบ 

 นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลไมชัดเจน 
 การถายทอดนโยบายและชองการส่ือสารระดับบริหารและระดับ
ปฏิบัติการยังไมทั่วถึง 

 เครื่องมือ อุปกรณไมเพียงพอ  
 ขาดเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีระบบการจัดเก็บขอมูล แตยังใชไมได
ทั่วถึง เนื่องจากระบบยังไม On Line ไมมขีอมูลบุคคลของจังหวัดที่
ทันสมัยและรวดเร็วเพื่อประกอบการตัดสินใจ 

 
 
 

ดานภาวะผูนํา (Leadership) ปญหาที่พบ 

 ผูนําขาดความยุติธรรม โปรงใส เห็นแกประโยชนสวนตน ยังมี
ระบบเสนสาย และอุปถัมภ  

 ไมเปนแบบอยางที่ดี ใชอํานาจ ไมถูกตอง สงผลตอระบบการบรรจุ 
แตงตั้ง การเลื่อนข้ัน เล่ือนตําแหนง โยกยาย ประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ทําใหขาราชการรูสึกขาดขวัญกําลังใจ 

 ขาดความพรอม การมอบอํานาจใหผูวาราชการจังหวัดในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล นโยบายไมชัดเจน ผูวาไมไดอํานาจที่แทจรงิ 
และยังขาดความพรอม เนื่องจากไมมีความรูและความถนัดในการ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลตองการพี่เล้ียง 

 
 

ความทาทายอันดับที่ 4 

ความทาทายอันดับที่ 5 
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  ดานกระบวนงานและความรวมไมรวมมือ  (Work Process & 
Collaboration) ปญหาที่พบ 

 การประสานงานระหวางหนวยงานหรือสวนกลาง ยังขาดการให
ความรวมมือที่ด ี

 ระดับหัวหนาสวนราชการ ไมคอยใหความรวมมือ เมื่อผูวาราชการ
จังหวัดตองการใหชวยเหลือ เนื่องจากผูวาราชการจังหวัดไมมีอํานาจ
ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการรวมประเมินหรือขอ
โยกยายระดับหัวหนาสวนราชการ และขาราชการระดับ 8 ข้ึนไป ทั้ง
ที่เห็นผลการปฏิบัติงาน  

 
โดยภาพรวมประเด็นปญหาหลักของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ 

 ขาดการนําขอมูลดานสมรรถนะ (Competency) มาพิจารณา ทําให
การเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง ไมไดยึดหลักของผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) และระดับของสมรรถนะ (Competency) อันเปนเหตุ 
(Cause) ของผลการปฏิบัติงาน 

 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management 
Process) และการตั้งเปาหมายในการประเมิน ไมสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกร   

 กระบวนการและระบบการพัฒนาบุคลากรไมไดเช่ือมโยงเขากับ
กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 
และการประเมินสมรรถนะ จึงขาดระบบการพัฒนาบุคลากรที่
เหมาะสม (Training & Development) 

 

ความทาทายอันดับที่ 6 



 

 88

 
 
 

 
หลังจากได รับขอมูลเ ก่ียวกับสภาพปญหาในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่เปนอยูในปจจุบันแลว ข้ันตอนตอไป คือ การกําหนดกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรับ 3 จังหวัดชายแดน
ภาคใต เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล
สําหรับจังหวัดดังกลาวตอไป ในการกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ไดยึดกรอบแนวคิดหลัก 5 ประการ  คือ  

1) ความยืดหยุนตอบริบท : มีการปรับเปลี่ยนเปาหมายตัวชี้วัด
ตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง ใหสอดคลองกับยุทธศาสตร 

2) ความเชื่อมโยงของแตละมิติ ไปในทิศทางเดียวกัน (HR 
Strategic Alignment) :  กําหนดมิติซึ่งเปนกรอบแนวทางในการนํากลยุทธ 
แผนงาน โครงการ และกระบวนการตางๆ ไปสูการปฏิบัติ โดยมีการเรียงลําดับ
มิติแตละดานตามความสัมพันธ และแสดงใหเห็นความเชื่อมโยงของมิติแตละ
ดานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือใหสอดคลองกับยุทธศาสตร และบรรลุเปาหมาย 
วิสัยทัศนของจังหวัดและระบบราชการ  

3) การสรางสมรรถนะ (Competency-based)  การสรางและใช
สมรรถนะตนแบบเปนเคร่ืองมือที่สําคัญในการออกแบบและประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร ทําใหสามารถจัดการการพัฒนาบุคลากรแบบบูรณาการระหวาง
การฝกอบรม (Training) การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการเลื่อน
ตําแหนง (Promotion) ตลอดจนสามารถบูรณาการกิจกรรมการบริหารคนเกือบ
ทั้งหมดเขาดวยกันบนพื้นฐานเดียวกัน เชน การคัดสรร (Recruitment and 
Selection) การวางแผนกําลังคน (Manpower Planning) การพัฒนาคน (Training 
and Development) การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  

กรอบมาตรฐานความสําเรจ็ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลสําหรบั 
3 จังหวัดชายแดนภาคใต 



 

 89

การวางแผนสืบทอดตําแหนง (Succession Planning) และการบริหารบุคลากร
สมรรถนะสูง (Talent Management)  

4) ผลการปฏิบัติงาน (Performance-based) การมีกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Process) ที่มีความสอดคลองกับ Scorecard 
ของจังหวัดและหนวยงานราชการ โดยมีการกําหนดเปาหมายงานและตัวชี้วัดที่
ชัดเจน รายการสมรรถนะและตัวชี้วัดเชิงพฤติกรรมที่ไดมาจากผลการปฏิบัติงาน 
จะเปนฐานขอมูลที่นําไปใชในการวางแผนพัฒนาบุคลากร (Training & 
development) เพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีพฤติกรรมการทํางานที่องคกรคาดหวัง 
(Expected Work Behaviors) อันนําไปสูผลการปฏิบัติงานท่ีดีที่สุด (Best 
Performance) และสัมฤทธิ์ผลตามเปาหมายและสอดคลองกับยุทธศาสตรของ
จังหวัดและระบบราชการ 
  5) การวางกระบวนการและบทบาทหนาที่ การออกแบบ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล จะชวยใหมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่
ของผูที่เก่ียวของ และแนวทางการปฏิบัติสอดคลองกับเปาหมาย ใหไดมาซึ่ง
ผลลัพธที่คาดหวัง  

กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
กําหนดขึ้นเพื่อให 3 จังหวัดชายแดนภาคใต ใชเปนแนวทางในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น ประกอบดวย 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 การบริหารจัดการทรัพยากร (Resources) ดาน
กําลังคน เครื่องมือ อุปกรณ งบประมาณ ขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
อยางมีประสิทธิภาพ และคุมคากับงบประมาณที่รัฐบาล  จัดสรรให 

 มิติที่ 2  การพัฒนาสมรรถนะและแรงจูงใจ (Competency & 
Motivation Scheme) เพ่ือใหบุคลากรมีผลการปฏิบัติงานที่มีผลสัมฤทธิ์สอดคลอง
กับเปาหมายและยุทธศาสตรระบบราชการและจังหวัด 
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 มิติที่ 3 กระบวนการทรัพยากรบุคคล (HR Process) การ
ดําเนินกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามโครงสราง แผนงาน 
โครงการ 

 มิติที่ 4 การติดตามประเมินสมรรถนะผลการดําเนินงาน 
(Civil Officer) ของกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงการ
ประเมินความพึงพอใจของขาราชการตอกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 มิติที่ 5 การจัดการและการสนับสนุนจากสวนกลางและ
รัฐบาล (Organization & External Support)  เพ่ือใหผลลัพธที่เกิดตามแนว
ทางการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐบาล มีความสอดคลองกับยุทธศาสตรระบบ
ราชการ มีการติดตามผลโดยยึดหลักการ ลดขั้นตอนการทํางาน มีความยืดหยุน มี
การบริหารการเปลี่ยนแปลง และมีการนําเทคโนโลยีมาชวยใหสามารถบริการ
ประชาชนไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และสรางความพึงพอใจใหกับประชาชน  
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กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard Perspective) 5 มิติ ที่เสนอสําหรับ 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี นราธิวาส ยะลา) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

Mission 

มิติที่ 1. Resources 
 กําลังคน  
 เครื่องมือ อุปกรณ  
 งบประมาณ  
ขอมลที่เกี่ยวกบัทรพัยากรบคคล 

มิติที่ 2. Competency & Motivation Scheme 
 แผนพัฒนาบุคลากร 
 แผนสืบทอดตาํแหนงและบริหารบุคลากรสมรรถนะสูง 
 การสรางแรงจูงใจและความภาคภมูิใจ 
 คานิยมและบรรยากาศในการทํางาน  

มิติที่ 5. Organization and External Support 

 ความสอดคลองกับยุทธศาสตร 
o การลดขั้นตอนการทํางาน ความยืดหยุน 
o  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  
o การนําเทคโนโลยีมาใชเพิ่มประสิทธิภาพ 

 ผลที่เกิดตามมาความพึงพอใจของประชาชน 

มิติที่ 4. Civil Officer  
 ขาราชการมีผลการปฏิบัติงานสูง  

    (High Performance Employee) 
 ขาราชการมีความสามารถและสมรรถนะ  
 ขาราชการมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจของขาราชการ 

มิติที่ 3. HR Process 

 กระบวนการการพฒันาสมรรถนะของบุคคล  
 กระบวนการการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย  
 กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
 กระบวนการจัดการดานบริการและสวัสดิการขาราชการ 
 กระบวนการพัฒนาองคกรและปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
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การนํากรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล (HR Scorecard Perspective) 5 มิติ ไปใชเปนแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของจังหวัด จะชวยใหผูวาราชการจังหวัด CEO และทีม CHRO 
มีความเขาใจกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลไดงายขึ้น และสามารถบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งสามารถจัดทําแผนงาน โครงการ 
กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีแนวทางการดําเนินการ
ที่ชัดเจนขึ้น เชน การคัดสรร การวางแผนกําลังคน การพัฒนาคน การบริหารผล
การปฏิบัติงาน การวางแผนสืบทอดตําแหนง และการบริหารบุคลากรสมรรถนะ
สูงบนฐานขอมูลดานสมรรถนะ 
 
 
 

กอนที่จะนํากรอบมาตรฐานความสําเ ร็จดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Perspective) ไปสูการปฏิบัติใน 3 จังหวัด
ชายแดนภาคใต จําเปนจะตองมีการรับฟงความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้ง
ผูบริหารและขาราชการที่เก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของจังหวัด 
เพ่ือยืนยันวากรอบมาตรฐานความสําเร็จทั้ง 5 ดานนี้ สามารถเพิ่มขีดสมรรถนะ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในพื้นที่ 3 จังหวัดภาคใต และสงผลใหการบริหาร
ราชการของจังหวัดบรรลุเปาหมายไดอยางแทจริง หลังจากนั้น จึงควรสรางความ
เขาใจในเรื่องดังกลาวโดยทั่วกัน กอนที่จะลงมือดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ที่
สวนราชการนํารองไดดําเนินการไปแลวตอไป  

ขอเสนอเพื่อการดําเนินการขั้นตอไป

ประโยชนที่ไดรับ 


