
  

ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) 
  
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
      ค ำว่ำ "การบริหารทรัพยากรมนุษย์" นั้น มีนักวิชำกำรหลำยท่ำนได้ให้ควำมหมำยไว้  
ดังตัวอย่ำงต่อไปนี้ 
 อำร์เวน  มันดี้ (R. Wayne Mondy) และโรเบิร์ต เอ็ม โน (Robert M. Noe) ได้อธิบำยว่ำ  
กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ คือ กำรใช้ประโยชน์สูงสุดจำกทรัพยำกรมนุษย์ที่องค์กรมีอยู่ เพื่อให้องค์กรบรรลุผลส ำเร็จ
ตำมวัตถุประสงค์ 
 โดนัลด์ เอฟ ฮำร์เวย์ (Donald F. Harvey) ให้ค ำนิยำมว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ คือ  
กำรบริหำรจัดกำรกิจกรรมในกำรดึงดูด พัฒนำ จูงใจ และเก็บรักษำบุคลำกร ที่มีศักยภำพในกำรท ำงำนสูงไว้กับองค์กร 
เพ่ือให้องค์กรก้ำวหน้ำไปสู่ควำมเป็นเลิศ โดยกำรบูรณำกำรหรือประสำนควำมต้องกำร 
ของแต่ละบุคคลในด้ำนควำมเจริญก้ำวหน้ำ และกำรพัฒนำกับเป้ำหมำยขององค์กร 
 ดนัย เทียนพุฒ และคณะ ให้ค ำจ ำกัดควำมไว้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมำยถึง กิจกรรมด้ำนบริหำร
บุคคลที่ครอบคลุมภำรกิจ 4 ด้ำน คือ ด้ำนกำรสรรหำเจ้ำหน้ำที่ ด้ำนกำรพัฒนำเจ้ำหน้ำที่  
ด้ำนกำรรักษำเจ้ำหน้ำที ่และ ด้ำนกำรใช้ประโยชน์เจ้ำหน้ำที่ให้คุ้มค่ำ ซึ่งองค์กรบริหำรเพ่ือให้ทรัพยำกรบุคคล 
เกิดคุณคำ่สูงสุด 
 จำกควำมหมำยที่ให้ไว้ สำมำรถสรุปได้ว่ำ กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ หมำยถึง กระบวนกำรด ำเนินงำน 
ที่เก่ียวกับบุคลำกรขององค์กร อันประกอบด้วย ภำรกิจหลัก 4 ด้ำน คือ กำรจัดหำ กำรพัฒนำ กำรใช้ประโยชน์ และกำร
เก็บรักษำบุคลำกร เพ่ือให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุดจำกคุณค่ำของบุคลำกร ซึ่งจะส่งผลต่อเป้ำหมำยขององค์กร 
ขณะเดียวกันบุคลำกรก็มีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน และมีควำมเจริญก้ำวหน้ำตำมควำมมุ่งหวังของแต่ละบุคคล 
 

ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
 ในกำรพิจำรณำถึงควำมส ำคัญของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์สำมำรถแยกพิจำรณำได้เป็น  
3 มิติ ดังนี้ 
      1. มนุษย์เป็นปัจจัยกำรผลิตที่เป็นผู้ใช้ปัจจัยกำรผลิตอื่นๆ ที่องค์กรมีอยู่ในกำรผลิตผลงำนออกมำเป็น
ผลิตภัณฑ์หรือบริกำรต่ำงๆ ตำมวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดรำยได้หรือผลก ำไรอันเป็นประโยชน์ขององค์กร 
หำกองค์กรมีระบบกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีประสิทธิภำพดีก็จะท ำให้เกิดกำร ผลิตที่ได้คุณภำพสูงจำกกำรใช้
ประโยชน์สูงสุดในปัจจัยกำรผลิตอื่นๆที่องค์กร มีอยู่ 
      2. มนุษย์เป็นปัจจัยกำรผลิตที่มีควำมแตกต่ำงจำกปัจจัยกำรผลิตอ่ืนๆ ขององค์กร ในแง่ที่มนุษย์เป็นปัจจัย
กำรผลิตที่มีชีวิต มีควำมต้องกำรและกำรคำดหวัง มีควำมรู้ควำมสำมำรถ และมีศักยภำพที่สำมำรถพัฒนำได้โดยไม่มี
ขีดจ ำกัด กำรที่องค์กรมีทรัพยำกรมนุษย์เปรียบเหมือนกับองค์กรมี "ทุนทำงปัญญำ" (Intellectual Capital) เพรำะ
มนุษย์เป็นปัจจัยที่ส ำคัญท่ีสุดที่จะท ำให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จหรือ ล้มเหลว เพรำะกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์อย่ำง
ไม่เป็นระบบหรือบริหำรด้วยควำมไม่เข้ำใจ  
ในคุณค่ำและธรรมชำติของมนุษย์ จะส่งผลให้องค์กรไม่สำมำรถเก็บรักษำบุคลำกรที่ดีไว้ได้ 
      3. กำรด ำเนินงำนขององค์กรในยุคโลกำภิวัฒน์ ที่มีสภำพของกำรแข่งขันอย่ำงไร้พรมแดน  
ท ำให้กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ยิ่งทวีควำมส ำคัญมำขึ้นกว่ำในอดีต องค์จ ำเป็นต้องปรับตัวและพัฒนำวิธีกำรด ำเนินงำน
ให้สอดคล้องกับกระแสแห่งควำม เปลี่ยนแปลงและกำรแข่งขันทำงธุรกิจที่สูงขึ้น แต่กำรที่องค์กร 
จะสำมำรถปรับตัวได้ในสภำพที่ต้องแข่งขันกันอย่ำงสูงนั้น บุคลำกรขององค์กรจะต้องมีศักยภำพสูงสำมำรถ 
ที่จะท ำงำนอย่ำงหนักและมี ประสิทธิภำพอยู่ตลอดเวลำ เพ่ือให้งำนที่ผลิตออกมำมีคุณภำพสูงและผลักดัน 
ให้กลยุทธ์ขององค์กรบรรลุผล ส ำเร็จสำมำรถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนๆ ได้ 
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ภารกิจการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 เป้ำหมำยของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในทุกองค์กรก็คือ "กำรบริหำรหรือจัดกำรให้บุคลำกรมีคุณภำพและมี
ประสิทธิภำพมำกท่ีสุดแก่องค์กร" และกำรที่จะสำมำรถบรรลุถึงเป้ำหมำยได้จะต้องมี ภำรกิจ (Missions)  
ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 4 ด้ำนด้วยกัน คือ 
      1. กำรดึงดูดหรือจัดหำทรัพยำกรมนุษย์เข้ำสู่องค์กร (Human Resource Attraction) กระบวนกำร 
ที่ส ำคัญของภำรกิจนี้คือ กำรวิเครำะห์งำนและออกแบบงำน กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ กำรสรรหำทรัพยำกรมนุษย์ 
และกำรคัดเลือกทรัพยำกรมนุษย์ 
      2. กำรใช้ทรัพยำกรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร (Human Resource Utilization) กระบวนกำร
ที่ส ำคัญของภำรกิจคือ กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน กำรเปลี่ยนแปลงต ำแหน่งงำน และ 
กำรบริหำรกำรออกจำกงำน ซึ่งกระบวนกำรเหล่ำนี้จะท ำให้องค์กรทรำบถึงประสิทธิภำพและศักยภำพ 
ของ ทรัพยำกรบุคคลที่องค์กรมีกำรมอบหมำยหน้ำที่ที่เหมำะสมตำมควำมสำมำรถและ ศักยภำพ 
ของแต่ละบุคคล 
      3. กำรพัฒนำประสิทธิภำพของทรัพยำกรมนุษย์ (Developing A High Performing Human Resource) 
เมื่อองค์กรมีบุคลำกรที่มีคุณภำพแล้ว ก็จะต้องเสริมสร้ำงให้บุคคลเหล่ำนั้นมีประสิทธิภำพและคุณภำพสูงยิ่งขึ้น 
กระบวนกำรที่ส ำคัญในภำรกิจนี้คือ กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ กำรฝึกอบรม  
กำรพัฒนำกำรจัดกำร และพัฒนำอำชีพ 
      4. กำรจูงใจและกำรเก็บรักษำทรัพยำกรมนุษย์ (Human Resource Motivation and Retention)  
เมื่อองค์กรได้ลงทุนจัดหำและพัฒนำเจ้ำหน้ำทีจ่นเป็นบุคคลที่มีคุณภำพแล้ว องค์กรจะต้อง 
จูงใจและเก็บรักษำเจ้ำหน้ำที่ทีม่ีคุณภำพดีไว้กับองค์กรให้นำนที่สุด กระบวนกำรที่ส ำคัญคือ กำรบริหำรค่ำตอบแทน กำร
จัดกำรด้ำนควำมปลอดภัยและสุขภำพและอนำมัยของทรัพยำกรมนุษย์ และกำรแรงงำนสัมพันธ์ 
 

การบริหารทุนมนุษย์  (HR: Human Resource )  
 ควำมหมำยกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
 ทรัพยากรมนุษย์ (Human resource) เป็นบุคคลซึ่งมีควำมพร้อม มีควำมจริงใจ และสำมำรถ 
ที่จะท ำงำนให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กร หรือเป็นบุคคลในองค์กรที่สำมำรถสร้ำงคุณค่ำของระบบ 
กำรบริหำรงำนให้บรรลุ วัตถุประสงค์ที่ต้องกำรได้ ดังนั้นองค์กรจึงมีหน้ำที่ในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เพ่ือให้
ปฏิบัติงำนจนบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ซึ่งต้องใช้กำรวำงแผนเชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
เข้ำมำช่วย 
 
ลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์และกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ [Human resource management (HRM)] มีผู้ให้ควำมหมำยไว้ต่ำงๆ ดังนี้  
 (1)  เป็นกำรใช้ประโยชน์จำกทรัพยำกรมนุษย์ของธุรกิจเพ่ือให้บรรลุวัตถุ ประสงค์ขององค์กร   
 (2)  เป็นนโยบำยและกำรปฏิบัติในกำรใช้ทรัพยำกรมนุษย์ของธุรกิจเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ขององค์กร  
 (3)  เป็นกิจกรรมที่ออกแบบเพ่ือจัดหำควำมร่วมมือกับทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กร  
 (4)  เป็นหน้ำที่หนึ่งขององค์กรซึ่งท ำให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดจำกกำรใช้  เจ้ำหน้ำทีเ่พ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยของ
องค์กรและเป้ำหมำยเฉพำะบุคคล 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในกำรท ำงำน (Human resource management at work)  
เป็นสิ่งส ำคัญและมีควำมจ ำเป็นที่ต้องกระท ำเพื่อให้ทรัพยำกรมนุษย์ที่มีอยู่  ในองค์กรสำมำรถท ำงำน 
ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและประสิทธิผล ตลอดจนเพื่อควำมอยู่รอดและควำมเจริญก้ำวหน้ำขององค์กร ผู้บริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ควรจะศึกษำในประเด็นต่ำงๆ ดังนี้ 
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 1. กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์คืออะไร (What is human resource management) 
 2. ท ำไมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จึงมีควำมส ำคัญต่อผู้บริหำรทุกคน (Why is human resource 
management important to all managers) 
 3. ลักษณะของสำยงำนหลักและสำยงำนที่ปรึกษำของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ 
(Line and staff aspects of human resource management) 
  4. อ ำนำจหน้ำที่ของสำยงำนหลักเทียบกับสำยงำนที่ปรึกษำ (Line versus staff authority) 
 5. หน้ำที่ควำมรับผิดชอบของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ของผู้บริหำรตำมสำยงำนหลัก 
(Line manager’s human resource management responsibilities) 
 6. ควำมรับผิดชอบของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ของแผนกทรัพยำกรมนุษย์ 
(Human resource department’s human resource management responsibilities) 
 7. ควำมร่วมมือของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ ของสำยงำนหลักและสำยงำนที่ปรึกษำ (Cooperative line 
and staff human resource management)  ซึ่งจะได้อธิบำยรำยละเอียดดังนี้   
 

วัตถุประสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  [Human resource management (HRM) objective]  มีดังนี้ 
  1. เพ่ือจัดหำคนที่มีคุณสมบัติที่เหมำะสมกับงำน 
  2. เพ่ือใช้ทรัพยำกรมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
  3. เพ่ือพัฒนำทักษะและควำมสำมำรถของก ำลังแรงงำนให้มีประสิทธิภำพสูงสุด 
  4. เพ่ือรักษำเจ้ำหน้ำที่ที่มีควำมสำมำรถให้คงอยู่ให้นำนที่สุด 
  5. เพ่ือสื่อสำรนโยบำยกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ให้กับเจ้ำหน้ำที่ทุกคนได้ทรำบ 
 กำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีควำมส ำคัญต่อผู้บริหำรทุกคน (The important of human resource 
management to all managers) กำรบริหำรมนุษย์มีควำมส ำคัญต่อผู้บริหำร เพรำะผู้บริหำรทุกคนไม่ต้องกำร 
ให้มีควำมผิดพลำดเกิดขึ้นในกำรบริหำรงำน ซึ่งควำมผิดพลำดที่ผู้บริหำรงำนไม่ต้องกำรมีดังนี้ 
  1. กำรจ้ำงคนไม่เหมำะสมกับงำน 
  2. อัตรำกำรออกจำกงำนสูง 
  3. กำรพบว่ำเจ้ำหน้ำที่ไม่ตั้งใจที่จะท ำงำนให้ดีที่สุด 
  4. กำรเสียเวลำกับสัมภำษณ์ที่ไม่ได้ประโยชน์ 
  5. ท ำให้หน่วยงำนต้องขึ้นศำลเนื่องจำกควำมไม่เป็นธรรมของผู้บริหำร 
  6. ท ำให้หน่วยงำนถูกฟ้องจำกกำรจัดสภำวะแวดล้อมกำรท ำงำนที่ไม่ปลอดภัย 
  7. กำรท ำให้เจ้ำหน้ำที่คิดว่ำเงินเดือนที่เขำได้รับไม่ยุติธรรม 
  8. ไม่ยอมให้มีกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ ซึ่งเป็นกำรท ำลำยประสิทธิภำพและ 
ประสิทธิผลของหน่วยงำน 
  9. กำรกระท ำท่ีไม่ยุติธรรมและควำมสัมพันธ์ที่ตึงเครียดกับเจ้ำหน้ำที่ 
 ควำมรู้ที่ศึกษำจำกกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์จะช่วยให้สำมำรถหลีกเลี่ยงข้อผิดพลำด ดังกล่ำวได้  
สิ่งที่ส ำคัญยิ่งไปกว่ำนั้น คือ ผูบ้ริหำรควรมีเหตุผลและกระท ำในสิ่งที่ถูกต้อง ได้แก่ กำรวำงแผน 
ที่เหมำะสม กำรจัดแผนภูมิองค์กรและก ำหนดสำยกำรท ำงำนให้ชัดเจน รวมถึงกำรใช้กำรควบคุมด้วย 
ควำมช ำนำญ  แต่อย่ำงไรก็ตำมผู้บริหำรก็อำจล้มเหลว ได้ในทำงกลับกันก็มีผู้บริหำรบำงคนที่ประสบควำมส ำเร็จถึงแม้จะ
ไม่ได้มีกำรวำงแผนที่เหมำะสมเพรำะพวกเขำมีควำมช ำนำญในกำรจ้ำงคนได้ถูกต้องเหมำะสมกับงำน  
มีกำรจูงใจ กำรประเมิน กำรฝึกอบรม และกำรพัฒนำที่เหมำะสม 
 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย์ [Human resource management (HRM) activities] หมำยถึง กำร
ปฏิบัติและนโยบำยในกำรใช้ทรัพยำกรมนุษย์ของธุรกิจเพ่ือให้บรรลุวัตถุ ประสงค์ขององค์กร หรือเป็นกิจกรรมกำร
ออกแบบเพ่ือสร้ำงควำมร่วมมือกับทรัพยำกรมนุษย์ขององค์กร กิจกรรมกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์มีดังนี้ 
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  1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ( Human resource planning)เป็นกระบวนกำรส ำรวจ 
ควำมต้องกำรทรัพยำกรมนุษย์เพื่อให้ได้จ ำนวนเจ้ำหน้ำที่ที่มีทักษะที่ต้องกำร และสำมำรถจัดกำรได้ 
เมื่อจ ำเป็นต้องใช้  ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนที่ช่วยให้ได้ทรัพยำกรมนุษย์ที่เพียงพอเพ่ือให้บรรลุ วัตถุประสงค์องค์กรใน
อนำคตดังนี้ 
   (1) กำรพยำกรณ์ควำมต้องกำรเจ้ำหน้ำทีท่ี่มีคุณสมบัติต่ำงๆ 
   (2) กำรเปรียบเทียบควำมต้องกำรกับก ำลังแรงงำนในปัจจุบัน 
   (3) กำรก ำหนดรูปแบบของเจ้ำหน้ำที่ที่จะสรรหำเข้ำมำหรือจ ำนวนที่จะต้องออกจำกงำน  อย่ำงไรก็
ตำมในกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์นั้นจะต้องมีกำรออกแบบงำนและกำรวิเครำะห์งำนก่อน  
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
Human Resource Development 

 
   คือกำรวำงอย่ำงเป็นระบบต่อเนื่อง เพื่อจัดให้มีกำรพัฒนำระดับขีดควำมสำมำรถในกำรปฏิบัติงำนของ

เจ้ำหน้ำที ่และประสิทธิภำพในกำรด ำเนินงำนขององค์กร  โดยใช้วิธีกำรฝึกอบรม กำรให้ควำมรู้ และจัดโปรแกรมกำร
พัฒนำเจ้ำหน้ำที ่ให้มีโอกำสได้รับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพส ำหรับอนำคต 

   กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ มีควำมหมำยกว้ำง และลึกกว่ำกำรฝึกอบรม มีควำมหมำยตั้งแต่กำรศึกษำ กำร
ปฐมนิเทศ กำรอบรมสัมมนำ กำรติดตำมประเมินผลกำรปฏิบัติงำน ตลอดจนกำรบริหำรจัดกำรอำชีพ 
 

ความแตกต่างระหว่างการพัฒนาทรัพยากรกรมนุษย์ และการฝึกอบรม 
  กำรฝึกอบรมจะสอนให้เจ้ำหน้ำทีรู่้ว่ำท ำอะไรและอย่ำงไร 
  กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ ต้องกำรสร้ำงให้เจ้ำหน้ำทีต่อบค ำถำม ท ำไมต้องท ำ และ 

ให้สำมำรถชี้เป้ำหมำยและวัตถุประสงค์ของงำนได้ชัดเจน 
 

Training                           
  Focus : Learn specific behaviors and actions; demonstrate techniques and process 
  Time frame  : Shorter term 
  Effectiveness measures : Performance appraisals, cost benefit analysis; passing test;  

or certification 
 

HR Development    
  Focus : Understand information concepts and context; develop judgement; expand 

capacities for assignment 
  Time frame : Longer term 
            Effectiveness measures :  Qualified people available when needed; promotion from 

within possible; HR based competitive advantage 
 
สาเหตุที่ท าให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

    องค์กรต้องมีกำรเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงขนำดโครงสร้ำง และกำรพัฒนำองค์กรอย่ำงต่อเนื่องและ
ไม่หยุดนิ่ง 

    ในอนำคต หน่วยงำนไม่จ ำเป็นที่จะต้องค ำนึงมำกนักเกี่ยวกับกำรพัฒนำเจ้ำหน้ำที ่ 
ในเมื่อมีแนวโน้มว่ำโอกำสก้ำวหน้ำและกำรเลื่อนต ำแหน่งคนในองค์กรมีน้อยมำก คนมีกำรย้ำยเข้ำ-ออกจำกส ำนักงำน
เพ่ิมมำกข้ึน   
 
แต่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นและมีความส าคัญมากขึ้น เนื่องจาก 
   กำรที่ผู้บริหำรระดับกลำงจะก้ำวไปสู่ต ำแหน่งผู้บริหำรระดับสูง มีน้อยลง เนื่องจำกองค์กร 
มีลักษณะแบนรำบ 

   หลำยองค์กรเริ่มปรับเปลี่ยนและมุ่งเน้นงำนหลัก, core competencies 
   ลักษณะงำนมีกำรปรับเปลี่ยนไปสู่ งำนโครงกำร มำกกว่ำกำรท่ีจะต้องก้ำวไปสู่ต ำแหน่ง 

ที่สูงขึ้น 
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   กำรลำออกของเจ้ำหน้ำที่  เจ้ำหน้ำที่ลำออกจำกหน่วยงำนหนึ่งไปอยู่อีกหน่วยงำนหนึ่ง 
เพ่ือต้องกำรควำมก้ำวหน้ำในอำชีพเป็นสิ่งที่ไม่ได้คำดกำรณ์ล่วงหน้ำ จึงจ ำเป็นต้องให้มีกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ เพื่อ
จัดเตรียมเจ้ำหน้ำทีท่ดแทนไว้ล่วงหน้ำ  

   เทคโนโลยีก้ำวหน้ำ 
   ควำมล้ำหลังของเจ้ำหน้ำที่ 

 
สิ่งท่ีต้องพิจารณาส าหรับองค์กรและลูกจ้างท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

• Career plateaus   ลักษณะแนวราบในการก้าวหน้าในอาชีพ เกิดขึ้นเนื่องจาก 
  * คนวัยหนุ่มสำวก้ำวเข้ำสู่วัยกลำงคนมำกข้ึน 
  * องค์กรลดจ ำนวนคนท ำงำน 
  * เจ้ำหน้ำที่ไม่สำมำรถเลื่อนระดับได้   ก่อให้เกิดปัญหำไม่เห็นทำงก้ำวหน้ำ 
  * เจ้ำหน้ำที่ยังมีควำมคิดเดิมว่ำต ำแหน่งสูงขึ้น นั่นคือควำมก้ำวหน้ำ 

• ทางแก้ไข เพื่อหาทางท่ีจะออกจาก Career plateaus  
  - ส่งไปเข้ำรับกำรฝึกอบรม /เข้ำศึกษำในมหำวิทยำลัย 
  - ย้ำยเจ้ำหน้ำที่ไปท ำงำนในฝ่ำยอ่ืน 

• แนวทางส าหรับเจ้าหน้าที่ในการเคลื่อนย้ายความก้าวหน้าของตนเอง 
  -ระยะเริ่มงาน  ท ำงำนในหน่วยงำนขนำดใหญ่ เพ่ือเรียนรู้งำน เพิ่มทักษะ สะสมควำมรู้ และสร้ำง
เครือข่ำยในกำรรู้จักคน 
  -ระยะขยาย  เริ่มสร้ำงเครือข่ำยขยำยให้กว้ำงมำกขึ้น เพื่อพัฒนำทักษะ ควำมสำมำรถ สร้ำงกำรติดต่อ
กับบุคคลอ่ืน สร้ำงชื่อเสียง 
  -ระยะเปลี่ยนแปลง  ย้ำยงำนไปสู่หน่วยงำนอ่ืน หรือย้ำยไปท ำงำนกับหน่วยงำนขนำดเล็ก   
หรือหน่วยงำนที่เพ่ิงเริ่มตั้ง 
  - ช่วงกลางของอายุ  ค้นคว้ำหำควำมรู้ใหม ่ ขอหยุดพักงำนเพื่อไปศึกษำต่อ   
หำประสบกำรณ์กำรท ำงำนกับหน่วยงำน  องค์กรรูปแบบใหม่ 
  - ช่วงก้าวเข้าสู่ระยะสุดท้ายของการท างาน  ย้ำยไปสู่งำนลักษณะโครงกำร  งำนชั่วครำว  
หรืองำน  subcontractor 
 
ขั้นตอนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

• 1. Formulate HR plan 
• 2. Identify necessary capabilities 
• 3. Carry out succession planning  
• 4. Assess development needs 
• 5. Conduct development planning  -Organisation, -Individual 
• 6. Determine development approach  - Job-site,   - Off-site 
• 7. Evaluate development success  

 
การตัดสินใจขององค์กรต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

• Make or Buy 
• Developing specific capabilities 

   ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนภำยใต้สภำวะกดดัน 



  

 

7 

   ควำมสำมำรถในกำรท ำงำนได้โดยล ำพังไม่ต้องพ่ึงพิงใคร 
   ควำมสำมำรถในกำรตัดสินปัญหำอย่ำงรวดเร็ว 
   ควำมสำมำรถในกำรใช้ควำมรู้ในอดีตในสถำนกำรณ์ภำยหน้ำ 

• Lifelong learning 
  องค์กรจ ำเป็นต้องให้ควำมช่วยเหลือ เช่น ผ่ำนโปรแกรมท่ีหน่วยงำนจัดขึ้น ให้เงินช่วย 
ในกำรศึกษำ ส่วนใหญ่เป็นควำมสมัครใจของเจ้ำหน้ำทีท่ี่จะศึกษำด้วยตนเอง และท ำนอกเวลำท ำงำน 
 ไม่จ ำเป็นต้องเป็นทำงกำร 

• Redevelopment 
 

การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
  การวิเคราะห์องค์กร  ดูว่ำองค์กรประกอบธุรกิจอะไร บุคลำกรที่มีอยู่มีควำมรู้เกี่ยวกับธุรกิจหรือไม่ เอำ
ภำรกิจขององค์กรเป็นตัวตั้ง ลบ ด้วย ควำมเป็นจริงของคุณสมบัติของเจ้ำหน้ำที่ว่ำมีควำมรู้ควำมสำมำรถ 
เพียงพอที่จะท ำให้บรรลุภำรกิจขององค์กรหรือไม่ 
  วิเคราะห์การท างาน  ดูเนื้อหำ หลักสูตรของกำรพัฒนำ ต้องมั่นใจว่ำเมื่อผ่ำนกำรพัฒนำ 
จะสำมำรถช่วยให้องค์กรด ำเนินงำนบรรลุผล 
  วิเคราะห์ตัวบุคคล  เจำะลึกถึงควำมสำมำรถของเจ้ำหน้ำที่ 
  หลักสูตรการพัฒนา  ดูหลักสูตร ว่ำตอบค ำถำมตำมควำมต้องกำรขององค์กรหรือไม่  
  ประเมินผล   
 

วิธีการ ที่ใช้ในการวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนา 
  ใช้ Assessment centers 
  ใช้ Psychology testing 
  ใช้ Performance Appraisals 
          กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กร เป็น กำรพัฒนำองค์รวมของกำรพัฒนำบุคคล (ID) พัฒนำวิชำชีพ (CD)  
และพัฒนำองค์กร  (OD) เพ่ือมุ่งสู่กำรผลิตสูงสุด  คุณภำพ โอกำสและกำรเพ่ิมพูนสูงสุด  เพ่ือสมำชิกองค์กรที่พวกเขำ
ท ำงำนท ำให้เป้ำหมำยขององค์กรบรรลุผล 
 

การพัฒนาบุคคล (ID  Individual Development) 
          ช่วยให้เจ้ำหน้ำที่เห็นถึงจุดอ่อน จุดแข็งของตน  เสริมจุดแข็งและพัฒนำจุดอ่อน  โดยใช้ศักยภำพท้ังหมดเพ่ือ
สร้ำงประสิทธิภำพองค์กรขณะเดียวกันก็บรรลุเป้ำหมำยส่วนบุคคลด้วย   เป็นกำรพัฒนำบุคคล 
ที่เกิดจำกกำรผ่ำนทักษะงำนหลำยต ำแหน่ง เช่น ผู้วิเครำะห์  วำงแผน  สร้ำงโปรแกรม  บรรยำย เป็นต้น  เพื่อมุ่งพัฒนำ
ควำมรู้ทัศนคติ  ทักษะใหม่ ๆ และพฤติกรรมให้ดีขึ้น  เพ่ือที่จะท ำให้ผลกำรปฏิบัติงำนเพ่ิมข้ึนและดีขึ้น  
อำจกระท ำผ่ำนแผนงำนที่เป็นทำงกำรหรือไม่เป็น  หรือกำรอบรมขณะปฏิบัติงำนก็ได้  
 

การพัฒนาวิชาชีพ (CD  Career Development) 
          เน้นกำรวิเครำะห์เพ่ือให้ทรำบควำมสนใจ  ค่ำนิยม  ควำมรู้ควำมสำมำรถ  กิจกรรม  และกำรมอบหมำยงำน
ให้บุคคลปฏิบัติเพื่อพัฒนำทักษะส ำหรับกำรปฏิบัติงำนในอนำคต   กำรพัฒนำอำชีพนั้น  
ทั้งบุคลำกรและองค์กรต่ำงต้องมีกิจกรรมที่จะต้องปฏิบัติทั้ง 2 ฝ่ำย  ทำงฝ่ำยบุคลำกรจะต้องมีกำรวำงแผนอำชีพ   
ตระหนักในอำชีพตน  ใช้ประโยชน์จำกศูนย์พัฒนำอำชีพในหน่วยงำนตนให้มำกที่สุด  ส่วนกิจกรรมองค์กรครอบคลุม  
ระบบให้ค ำปรึกษำ  จัด Workshop  สัมมนำ  กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์  กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน  แผนงำน
เส้นทำงอำชีพ   
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การพัฒนาองค์กร  (OD  Organization Development) 
          มุ่งพัฒนำวิธีแก้ปัญหำองค์กรด้วยวิธีกำรใหม่ ๆ และสร้ำงสรรค์โดยพยำยำมปรับโครงสร้ำง  วัฒนธรรม 
กระบวนกำรบริหำร  และกลยุทธ์ของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ให้สอดคล้องกัน  วิธีกำรแก้ปัญหำโดยปรับ 
ส่วนต่ำง ๆ ให้กลมกลืนกันสำมำรถท ำให้องค์กรปรับตัวได้ด้วยตนเอง  และมองเห็นปัญหำและควำมอ่อนแอ 
ของตนเองแล้วน ำมำแก้ไข  เคยมีผู้กล่ำวว่ำกำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ เป็นสิ่งฟุ่มเฟือยแต่ในปัจจุบันเป็นที่ยอมรับแล้วว่ำ  
กำรพัฒนำแรงงำน ( Work Force)  ไม่ใช่สิ่งฟุ่มเฟือยอีกต่อไป   กำรอบรมและพัฒนำ เป็นควำมจ ำเป็นเพ่ือควำมอยู่รอด
และกำรปฏิบัติงำนขององค์กร และช่วยส่งเสริมในกำรสร้ำงเป้ำหมำยชีวิตที่สมบูรณ์ให้กับทุกคน  ไม่เพียงในองค์กรธุรกิจ  
แต่ในควำมสัมพันธ์กับครอบครัว ศำสนำและชุมชนด้วย 

 

ขอบเขตงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร  โดยปกติทุกองค์กรจะต้องมีทรัพยำกร  3  ประเภท คือ 
1. Financial  Resource ได้แก่ เงินสด  สินค้ำคงเหลือ   กำรลงทุน  เป็นสินทรัพย์หมุนเวียน 

ขององค์กรมีควำมส ำคัญต่อองค์กรเพรำะเป็นปัจจัยท ำให้องค์กรตอบสนองโอกำสที่จะเติบโตขยำยตัวได้   
สำมำรถค ำนวณได้จำก ทรัพย์สินลบด้วยหนี้สินขององค์กร  เป็นปัจจัยที่นักลงทุนประเมินสภำพกำรเงิน 
ขององค์กร 
    2.  Human  Resource  คนที่องค์กรจ้ำง   กำรวัดมูลค่ำท ำได้ยำก  ผู้บริหำรมักมองข้ำมควำมส ำคัญเพรำะ
สะท้อนควำมมั่งคั่งขององค์กรได้ยำก  เป็นสิ่งที่ไม่เสื่อมค่ำเหมือนทรัพยำกรกำยภำพ  ทรัพยำกรมนุษย์สะท้อนให้เห็นถึง
มูลค่ำสุทธิองค์กรเหมือนทรัพยำกรทำงกำรเงิน  ส ำคัญเท่ำกำรเงิน 
ฝ่ำยบริหำรวัดค่ำของทรัพยำกรมนุษย์ได้   

ก.  กำรหำต้นทุนในกำรหำคนแทน    เช่น  ต้นทุนคัดเลือก  จ้ำง วำงต ำแหน่ง  กำรฝึกหัด  อบรม 
 ข.  ฝ่ำยบริหำรประเมินมูลค่ำจำก  กำรวัดควำมรู้  ควำมสำมำรถ  ควำมช ำนำญ  ทัศนคติของสมำชิกองค์กร  
เจ้ำหน้ำทีท่ี่ฝึกฝนช ำนำญจะสะท้อนผลิตผล  ประสิทธิภำพกำรท ำงำน  ทัศนคติต่องำนและองค์กร 
 

ขอบเขตงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD.) ในองค์กรมีเป้าหมาย 3 ประการคือ 
 1. Create the system             งำนสร้ำงระบบ 
 2. Maintain the system          บ ำรุงรักษำระบบ 
 3. Improve  the system          ปรับปรุงระบบ 
 

         ผู้ที่ต้องกำรเข้ำมำท ำงำนในหน้ำที่  HRD. ในองค์กรจะต้องเตรียมควำมรู้ในทำงวิชำกำรในแต่ละสำขำ 
ให้พร้อม  เช่น  ผู้ท ำงำนใน Information System  จะแตกต่ำงจำกผู้ท ำงำนใน  Organization  Development    
ในใจกลำงของวงกลมประกอบด้วยเป้ำหมำยหลัก  3  ประกำรคือ  สร้ำง รักษำ  และ ปรับปรุงระบบ   โดยที่เป้ำหมำย
แต่ละส่วนจะท ำให้บรรลุผลได้ก็ต่อเมื่อได้ท ำหน้ำที่ตำมวงกลมรอบนอก 
แต่ละส่วนให้บรรลุผลในกำรท ำให้ระบบขององค์กรท ำหน้ำที่นั้น  ยกตัวอย่ำง  เช่น จะต้องมีกำรระบุและจ้ำงเจ้ำหน้ำที่ 
(มักเรียกกำรคัดเลือกและบรรจุเป็น Staff)  ระบบจะมีกำรบ ำรุงรักษำด้วยกำรให้เงินเดือน หรือบ ำรุงสุขภำพ  (อยู่ใน
ขอบเขตงำน Compensation and Benefits) 
 ในส่วนของ  Improving the System มีกำรอบรมบุคลำกร เรียก Individual Development   จะเห็นได้ว่ำ  
ขอบข่ำยงำน  H.R.D.  ในแต่ละส่วนมีภำระหน้ำที่ที่ส ำคัญที่จะสร้ำงควำมมั่นใจได้ว่ำ  องค์กรจะอยู่ในสภำพ 
ที่ท ำงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
 

ขอบเขตงานหลัก  3 ประการ 
 1. Creating  The System 

         เป็นส่วนที่ให้ควำมส ำคัญกับตัวองค์กรเอง  เช่น กำร designed, structure, และ implemented    
กิจกรรมของงำน  เช่น  Organization and Job design  ในทำงทฤษฎีจะเป็นงำนที่มำก่อนงำนอ่ืน ๆ เนื่องจำก 
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มันเป็นไปไม่ได้ที่องค์กรจะท ำงำนโดยปรำศจำกระบบในตัว   ในควำมเป็นจริงงำน ( job) จะต้องถูกก ำหนดให้กับบุคคลที่
สำมำรถจะท ำให้ส ำเร็จ  กำร Planning & Selection and  Staffing  มุ่งสู่กำรจัดบุคคลเหมำะสมกับงำน 
และองค์กรและดึงดูดผู้คนให้สนใจองค์กร  งำนที่กล่ำวมำจะสร้ำงพ้ืนฐำนทั่วไปให้กับส่วน  Creating the System 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 1 ขอบข่ำยงำนพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ในองค์กร 
 

 2.  Maintaining  The  System 
 เมื่อระบบถูกสร้ำงขึ้นมำและมี staff  แล้ว ก้ำวต่อไปคือ  ท ำให้ระบบเดินงำนได้เป็นส่วนที่มุ่งให้บริกำรแก่

ทรัพยำกรมนุษย์ภำยหลังที่องค์กรได้ก้ำวไป  นโยบำยและ ยุทธศำสตร์ ได้รับกำรจัดตั้งขึ้น  ส่วนต่ำง ๆ ทั้ง 4  
( Compensation and Benefits, Employee Assistance, Information System, Labor Relation )  ต่ำงมุ่งสร้ำง

Individual  

Development 

Organization   

Development 

Organization  

Design 

Job  Design 

Plannin

g 
Selection  

   And 

   Staff 

Information 

   System 

Compensation 

And  Benefits 

Employee 
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Labor 
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    Career 

Development 

Improve 

the System 

Maintaining 

The System 

Creating  the 
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กำรปฏิบัติงำนที่มุ่งม่ันและสร้ำงฐำนให้กับ  Maintain the System  เป็นส่วนส ำคัญท่ีสุดถ้ำบริษัทต้องกำรประสิทธิภำพ
ในกำรบรรลุวัตถุประสงค์  
  

 3. Improving The System 
 มีเป้ำหมำยหลัก  3  ประกำรเพ่ือมุ่งปรับปรุงกำรผลิตทั้งส่วนของบุคคล  และองค์กร  รวมถึงคุณภำพกำร

ประกอบกำร  เพ่ือที่จะบรรลุเป้ำหมำยองค์กรและประสิทธิผลขององค์กรโดยไม่ต้องทิ้งเป้ำหมำยส่วนบุคคล   ส่วนที่
เรียกว่ำ  Individual  Development, Career Development, Organization Development นี้มีเป้ำหมำย 
เพ่ือปรับปรุงคุณภำพกำรท ำงำนและวิถีชีวิตกำรท ำงำน   สร้ำงพ้ืนฐำนให้กับ Improving the System 

  
 
 
 เป้ำหมำยของ  Improving the System   คือ 
   มุ่งสู่กำรเปลี่ยนแปลงและแก้ไขโครงสร้ำงองค์กร 
   ระบุและคัดเลือกบุคคลที่ดีที่สุดเพ่ือบรรจุในต ำแหน่ง 
   มุ่งฝึกคนที่มีต ำแหน่งในหน่วยงำนให้มีทักษะมำกข้ึน 
 เป้ำหมำยทั้ง  3  นี้จะท ำให้  H.R.D  บรรลุเป้ำหมำยของกำรปรับปรุงระบบ 
 

สรุป 
          กำรพัฒนำทรัพยำกร คือ กำรท ำให้มนุษย์เจริญขึ้นกลำยเป็นทรัพยำกรที่มีค่ำในสังคม   แต่ในกำรพัฒนำองค์กร
ทรัพยำกรมนุษย์คือกำรให้ควำมก้ำวหน้ำทำงควำมรู้  ควำมสำมำรถ  ทักษะ โดยมีวัตถุประสงค์ที่จะปรับปรุงผลงำน
ภำยในองค์กร  สะท้อนให้เห็นถึงกำรให้ควำมส ำคัญกับบุคคลเท่ำเทียม 
กับผูกมัดที่ยึดหลักปรัชญำในกำรพัฒนำคนภำยในองค์กรสู่ควำมเป็นมืออำชีพ  โดยผ่ำนกำรพัฒนำบุคคล (ID) พัฒนำ
อำชีพ (CD) และพัฒนำองค์กร (OD) 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์  HRM 
(Human Resource Management) 

 
    การบริหารงานบุคคล (Personnel  Management) หรือกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (Human 
Resource Management) เป็นกระบวนกำรเพ่ือให้ได้มำซึ่งก ำลังคนที่เหมำะสมที่สุดกับงำน และใช้ทรัพยำกรก ำลังคน
นั้นให้ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพสูงสุดตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ รวมถึงกำรบ ำรุงรักษำไว้ซึ่งทรัพยำกรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภำพให้มีปริมำณเพียงพอ 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM)  แต่ก่อนใช้ค ำว่ำ  
กำรบริหำรงำนบุคคล (Personnel Management : PM) ซึ่งจริงๆ แล้วสองค ำนี้เหมือนกันและสำมำรถใช้แทน 
กันได้ เนื่องจำกมีลักษณะหน้ำที่งำนอย่ำงเดียวกัน เพียงแต่ HRM จะมีควำมหมำยครอบคลุมมำกกว่ำและเพ่ือให้เหมำะสม
กับกำรที่จะเข้ำไปดูแลมนุษย์ก่อนที่จะเข้ำมำสู่ตลำดแรงงำนตั้งแต่เริ่มต้น จึงใช้ค ำว่ำ HRM แทน PM นั่นเอง 
 

ความแตกต่างระหว่าง Personnel Management กับ Human Resource Management   กล่ำวคือ 
     การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เป็นกระบวนกำรบริหำรบุคคลที่อยู่ใน 
องค์กร  ซึ่งเริ่มตั้งแต่กำรคัดเลือกคนที่ดีที่สุดในตลำดแรงงำนด้วยวิธีกำรต่ำงๆ เข้ำมำสู่องค์กร แล้วใช้คน 
ให้ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพสูงสุด จนกระทั่งคนนั้นพ้นออกไปจำกองค์กร ซึ่งเมื่อคนออกไปจำกองค์กรแล้ว 
มีกำรให้ Compensation Bonus เงินสะสม บ ำเหน็จบ ำนำญ ก็ถือว่ำเป็นอันจบสิ้นกระบวนกำร 
    ประสิทธิภาพของคนท างานจะต้องมี 
  - ก ำลังขวัญ (Moral) เช่น กำรท ำงำนอย่ำงมีควำมสุข ค่ำตอบแทนที่ยุติธรรม ควำมปลอดภัย 
ในกำรท ำงำน  เป็นต้น 
  - แรงจูงใจ (Motivation) เช่น กำรให้ค่ำตอบแทนเป็นรำยชิ้น ท ำมำกได้มำก ท ำดีมีโอกำสก้ำวหน้ำ กำร
เลื่อนขั้นเลื่อนต ำแหน่ง  
         การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นเรื่องเก่ียวกับกำรวำงแผน  
กำรก ำหนดคุณลักษณะ และคุณสมบัติของประชำกร เริ่มตั้งแต่เกิดจนตำย หรือกล่ำวอีกนัยหนึ่งคือ รัฐต้องดูแลรักษำ ใช้
งำน และให้ประโยชน์แก่ทรัพยำกรมนุษย์ตั้งแต่เกิดจนตำย คือ ก่อนเข้ำท ำงำนและหลังพ้นจำกงำน 
เป็นภำรกิจของรัฐนั่นเอง 
        HRM  มองกำรบริหำรงำนบุคคลในแนวลึก หมำยควำมว่ำ HRM ไม่ได้เริ่มสร้ำงหรือเปลี่ยนนิสัยคนเมื่อเข้ำ
มำอยู่ในองค์กร แต่จะเริ่มเข้ำไปเกี่ยวข้องดูแลตั้งแต่ในสถำบันครอบครัวตั้งแต่เกิด โดยท ำกำรบริหำรคนตั้งแต่ตอนแรกท่ี
เขำยังไม่ได้เป็นบุคลำกร เป็นเพียงแค่ทรัพยำกรบุคคล ก ำลังคน เป็นมนุษย์ที่มีค่ำ ซึ่งหวังว่ำ 
วันหนึ่งเขำจะเป็นพนักงำนขององค์กรธุรกิจ 
       แนวคิดในแนวกว้ำงของ HRM สิ่งที่เน้นมำกที่สุดคือ กำรด ำเนินหน้ำที่ต่ำงๆ (เหมือนกับ PM) จ ำเป็นต้อง
พิจำรณำภำวะแวดล้อมทั้งด้ำนเศรษฐกิจ (กำรแข่งขันในตลำดโลก) สังคม (โครงสร้ำงประชำกร) กฎหมำยที่เข้ำมำมี
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อิทธิพลต่อกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ นอกจำกนี้ HRM ยังเน้นกลยุทธ์ของกำรบริหำร 
ในแต่ละหน้ำที่ (Function) วำ่จะต้องปรับให้สอดคล้องซึ่งกันและกันกับสภำวะแวดล้อม ตัวอย่ำงเช่น 
 
 
  - เมื่อมีกำรปรับลดขนำดขององค์กรลง (Downsizing) กลยุทธ์ของ HRM ควรมุ่งเน้น 
ในด้ำนกำรก ำจัดคนให้ออกไปจำกองค์กร (Decruitment) และกำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ (Training and 
Development) เพรำะกลยุทธ์ดังกล่ำวจะช่วยเพิ่มประสิทธิภำพในกำรท ำงำนให้กับพนักงำนที่เหลืออยู่ และสำมำรถ
ท ำงำนแทนพนักงำนที่ถูก Layoffs ได้ (เทคนิคกำรจัดกำรที่เรียกว่ำ Learning Organization คือ องค์กรแห่งกำรเรียนรู้) 
  - กำรฝึกอบรม (Training) และกำรพัฒนำ (Development) เป็นกลยุทธ์ที่ส ำคัญของ HRM  
ในภำวะวิกฤติ ซึ่งจ ำเป็นต้องปรับให้สอดคล้องกับภำวะเศรษฐกิจ สังคม กำรเมือง กำรแข่งขันต่ำงๆ เป็นต้น 
  - กำรบริหำรค่ำตอบแทน (Compensation) ต้องค ำนึงว่ำท ำอย่ำงไรที่จะประหยัดต้นทุนได้  
โดยที่ก ำลังขวัญของพนักงำนไม่เสีย 
  - กำรประเมินผลงำน (Performance Appraisal) เน้นกำรประเมินผลงำนตำมผลงำนจริงๆ  
แล้วจ่ำยค่ำจ้ำงตำมผลงำนนั้นๆ หรือกำรจ่ำยค่ำจ้ำงแบบ Pay for Performance มิใช่จ่ำยแบบ Pay for Position  
ทุกๆ องคก์รเอำตัวรอดด้วยกำรลดขนำดขององค์กร (Downsizing) โดยกำร Layoffs คนจ ำนวนมำก ท ำให้คน 
ที่เหลืออยู่ต้องท ำงำนมำกข้ึน และสำมำรถท ำงำนแทนคนอ่ืนได้ ซึ่งกำรลดขนำดขององค์กรก่อให้เกิด 
  - Job Enlargement เป็นกำรเพิ่มงำนในระดับแนวนอน (Horizontal) เช่น เมื่อก่อนเคยท ำงำนเพียง 
1, 2, 3 หน้ำที่ แต่ตอนนี้เพิ่มเป็น 4, 5, 6 หน้ำที่ เป็นต้น 
  - Job Enrichment เป็นกำรเพ่ิมงำนในแนวดิ่ง (Vertical) หรือเป็นกำรเพ่ิมงำนจำกข้ำงบนลงมำ
ข้ำงล่ำง หมำยควำมว่ำ เมื่อมีกำรลดขนำดขององค์กร หัวหน้ำงำนอำจจะหำยไปประมำณ 2 - 3 ระดับ โดยเฉพำะใน
ระดับกลำงๆ พวก First Line และพวก Middle จะถูกลดหำยไป งำนนั้นจึงตกมำที่ตัวคนงำนข้ำงล่ำง  
ซึ่งเมื่อก่อนคอยท ำตำมค ำสั่งอย่ำงเดียว แต่เดี๋ยวนี้ต้องคิด ต้องวำงแผนกำรท ำงำน ปฏิบัติงำนเอง และประเมินผลเอง ท ำ
ให้ภำระหน้ำที่เพ่ิมมำกข้ึน ซึ่งกำรเพ่ิมงำนในแนวดิ่งนั้นเป็นงำนชนิดเดียวกัน แต่เพ่ิมคุณค่ำตรงท่ี 
ต้องวำงแผนและประเมินผลเอง 
       สาเหตุทีอ่งค์กรหันมาใช้ Human Resource Management เพรำะแนวคิดที่พยำยำมบริหำรงำนบุคคล
เพ่ือให้คนที่อยู่ในองค์กรเป็นคนที่มีคุณภำพ และท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ ซึ่งกำรท ำงำน 
ที่มีประสิทธิภำพนั้น องค์กรไม่ต้องกำรคนที่ท ำงำนเก่งอย่ำงเดียว แต่ต้องกำรคนที่มีควำมรับผิดชอบ  
มีควำมเชื่อมั่นในตัวเอง มีควำมซื่อสัตย์ มีควำมจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นผู้น ำที่สำมำรถตัดสินใจได้ และ 
เป็นคนที่มีพฤติกรรมที่สำมำรถจะเข้ำรวมกลุ่มกับเพ่ือนร่วมงำนได้เป็นอย่ำงดีเข้ำมำท ำงำนในองค์กร 
จะเห็นได้ว่ำ HRM เน้นอย่ำงมำกในเรื่องของกลยุทธ์ ในขณะที่ PM ไม่ค่อยให้ควำมส ำคัญมำกนัก กลยุทธ์ 
ขององค์กรสมัยใหม่ เช่น 
  - TQM (Total Quality Management) เน้นเรื่องของกำรให้บริกำรได้อย่ำงทันท่วงที  
และถูกต้องตรงตำมควำมต้องกำรของลูกค้ำ ซึ่งเทคนิคนี้นิยมให้ลูกค้ำเป็นผู้ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของพนักงำน 
  - Empowerment เป็นกำรมอบอ ำนำจเบ็ดเสร็จในกำรตัดสินใจให้ลูกน้อง 
  - Downsizing เป็นกำรลดขนำดขององค์กร ซึ่งท ำให้เกดิ Job Enrichment และ Job Enlargement 
  - Learning Organization เป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ คือ พยำยำมท ำให้คนมีประสิทธิภำพสำมำรถ
ท ำงำนแทนกันได้ 
  - Pay for Performance กำรจ่ำยค่ำตอบแทนต้องอยู่บนพื้นฐำนของกำรประเมินผลงำน 
  - Green Marketing (กำรตลำดเพ่ือสิ่งแวดล้อม) เป็นกำรจัดกิจกรรมหรือโครงกำรที่ใช้ 
กลยุทธ์กำรตลำดซึ่งติดต่อสื่อสำรเพ่ือให้ผู้บริโภคมำอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม        

 



  

 

13 

ความหมายของ HRM 
  1. เป็นศิลปะ 
  2. เป็นกระบวนกำร 
  3. เป็นกำรด ำเนินงำนเกี่ยวกับคน 
วัตถุประสงค์ของ HRM 
  1. เพ่ือให้ได้คนดีและมีประสิทธิภำพ 
  2. เพ่ือใช้คนอย่ำงมีประสิทธิภำพ 
  3. เพ่ือก่อให้เกิดบรรยำกำศท่ีดีในกำรท ำงำน 
  4. เพ่ือพัฒนำและบ ำรุงรักษำบุคคลไว้ในองค์กร 
  5. เพ่ือสร้ำงขวัญและก ำลังใจในกำรท ำงำน 
หลักในการบริหาร HRM 
  1. ท ำให้เกิดควำมเป็นธรรมในสภำพกำรจ้ำง 
  2. มีสภำพกำรท ำงำนที่ดี 
  3. ให้ควำมส ำคัญแก่พนักงำน 
  4. ให้พนักงำนได้มีส่วนร่วม 
  5. ยอมรับและเชื่อมั่นในควำมสำมำรถของพนักงำน 
 แนวคิดเกี่ยวกับหน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management Functions) 
มี 4 แนวคิด ดังนี้ 
  แนวแรก HRM Function มีดังนี้ 
  1. ก ำหนดควำมต้องกำรขององค์กรและหน่วยงำน โดยพิจำรณำจำก 
   - ปริมำณบุคลำกรที่มีอยู่ และที่ต้องกำรเพ่ิม 
   - คุณภำพของบุคลำกร 
   - ค่ำตอบแทน 
  2. กำรตอบสนองควำมต้องกำร โดยวิธีกำร 
   - กำรสรรหำ (Recruitment) 
   - กำรคัดเลือก (Selection) 
  3. กำรรักษำ พัฒนำ และบริกำร โดยวิธีกำร 
   - กำรพัฒนำ (Development) 
   - กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Appraisal) 
   - สวัสดิกำรและผลตอบแทนอ่ืนๆ (Fringe Benefit) 
   - แรงงำนสัมพันธ์ (Labour Union) 
       แนวที่สอง HRM Function มีดังนี้ 
  1. Procurement (กำรจัดหำบุคคล) 
  2. Development (กำรพัฒนำก ำลังคน) 
  3. Motivation (กำรจูงใจ) 
  4. Maintenance (กำรบ ำรุงรักษำพนักงำน) 
       แนวที่สาม HRM Function มีดังนี้ 
  1. Procurement (กำรจัดหำบุคคล) 
  2. Development (กำรพัฒนำก ำลังคน) 
  3. Compensation (กำรจ่ำยค่ำตอบแทน) 
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  4. Maintenance (กำรบ ำรุงรักษำพนักงำน) 
  5. Labour Relation (กำรมีส่วนร่วมในแรงงำนสัมพันธ์) 
       แนวที่สี่ HRM Function มีดังนี้ 
  1. Staffing (Getting People) 
  2. Training and Development 
  3. Motivation (Simulating People) 
  4. Maintenance (Keeping Them) 
หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้คือ 
  1. ก ำหนดกลยุทธ์ของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ (HRM Strategy) 
  2. กำรวำงแผนก ำลังคน / กำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ (HR Planning) 
  3. กำรสรรหำ คัดเลือก กำรบรรจุแต่งตั้ง (Recruitment + Selection and Placement) ถือว่ำเป็น
กระบวนกำรจัดหำบุคคลเข้ำมำ (Procurement) 
  4. กำรฝึกอบรมและกำรพัฒนำ (Training and Development) 
  5. กำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Appraisal) 
  6. กำรบริหำรค่ำตอบแทน สวัสดิกำรและผลประโยชน์ (Compensation, Benefit and Service) 
  7. วินัย (Discipline)  
  8. สุขภำพและควำมปลอดภัย (Safety and Health)  
  9. แรงงำนสัมพันธ์ (Labour Relation) 
  10. ระบบข้อมูล กำรตรวจสอบ และกำรวิจัยทรัพยำกรมนุษย์ 
       หน้ำที่ทั้งหมดดังกล่ำวของกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ เป็นหน้ำที่ของหัวหน้ำงำนทุกฝ่ำยในหน่วยงำน 
ที่ต้องรับผิดชอบ   โดยยิ่งมีต ำแหน่งสูงมำกขึ้นเท่ำใด กำรเข้ำไปมีส่วนร่วมในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ก็มีมำกข้ึน
เท่ำนั้น 
 กำรบริหำรทรัพยำกรทั้งหมดอยู่บนพื้นฐำนของระบบคุณธรรม (Merit System) และควำมยุติธรรม  
โดยตระหนักถึงสิทธิ (Right) คุณค่ำ (Value) และจริยธรรม (Ethic)  
  

แนวคิดทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  1. Douglas McGregor  ได้แบ่งมนุษย์ออกเป็น 2 จ ำพวก ดังนี้  
  1. ตามทฤษฎี X เป็นแนวสมมุติฐำนที่มองตัวบุคคลในแง่ร้ำย เป็นแนวควำมคิดท่ีสอดคล้อง 
กับหลักกำรบริหำรงำนตำมหลักวิทยำศำสตร์ของ Taylor ตำมแนวทฤษฎีนี้มองว่ำมนุษย์ขี้เกียจ, ขำดควำมรับผิดชอบ, 
ชอบเลี่ยงงำน, ชอบอู้งำน ไม่ค่อยมีควำมทะเยอทะยำนที่จะไต่เต้ำ ชอบท ำงำนตำมค ำสั่งอย่ำงเดียว และไม่ต้องกำร
ตัดสินใจหรือรับผิดชอบงำนใดๆ เป็นต้น ดังนั้นกำรบริหำรบุคคลประเภทนี้ต้องควบคุมดูแล 
อย่ำงใกล้ชิด โดยมีกฎข้อบังคับ และระเบียบที่วำงไว้เป็นกรอบ 
  2. ตามทฤษฎี Y เป็นกำรมองตัวบุคคลในแง่ดี โดยถือว่ำคนจะท ำงำนได้ดีย่อมเกิดจำกควำมรับผิดชอบ
ของเขำเอง กำรที่ผู้ปฏิบัติงำนจะให้ควำมร่วมมือในกำรท ำงำนเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลำยอย่ำง เช่น ลักษณะงำน, 
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงำน, ควำมสำมำรถของผู้บังคับบัญชำ เป็นต้น  พวกในทฤษฎี Y ใช้ค ำเรียกว่ำ Carrot Approach 
เพรำะเป็นผู้ที่มีควำมรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชำไม่จ ำเป็นต้องเข้ำไปควบคุมมำก  
ส่วนพวกทฤษฎี X ใช้ศัพท์เรียกว่ำ Stick Approach หมำยถึง กำรที่คนข้ีเกียจไม่รับผิดชอบ ซึ่งผู้บังคับบัญชำจะต้อง
ควบคุมอยู่ตลอดเวลำคนเรำทุกคนนั้นบำงครั้งก็อยู่ในทฤษฎี X บำงครั้งก็อยู่ในทฤษฎี Y 
 2. Abraham Maslow 
  ทฤษฎีล ำดับขั้นควำมต้องกำร (The need hierarchy) Maslow ได้จัดล ำดับขั้นควำมตอ้งกำร 
ของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ จำกต่ ำสุดไปถึงสูงสุด คือ 
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  1. ควำมต้องกำรทำงกำยภำพ หรือควำมต้องกำรทำงร่ำงกำย (Physiological Needs)  
เป็นควำมต้องกำรขั้นต่ ำสุดของมวลมนุษย์ เพื่อให้สำมำรถด ำรงชีวิตอยู่ได้ 
  2. ควำมต้องกำรควำมปลอดภัย (Safety Needs) ซึ่งแสดงออกมำในรูปของควำมปรำรถนำ 
ที่จะได้รับควำมคุ้มครองให้รอดพ้นจำกอันตรำย ปรำรถนำควำมม่ันคงทำงเศรษฐกิจ เป็นต้น 
  3. ควำมต้องกำรควำมผูกพันในสังคม (Social Needs) คือ กำรที่บุคคลแต่ละคนต้องกำรที่จะได้ร่วม
เป็นสมำชิกคนหนึ่งของสังคม ต้องกำรมีควำมสัมพันธ์หรือคบหำสมำคมกับบุคคลอ่ืนๆ ต้องกำรให้เป็นที่ยอมรับจำกเพ่ือน
ฝูง ต้องกำรมิตรภำพและควำมรัก 
  4. ควำมต้องกำรที่จะได้รับกำรยกย่อง (Esteem Needs) เป็นควำมต้องกำรที่จะให้ผู้อ่ืนนิยม 
นับถือตน ควำมต้องกำรที่จะได้รับกำรยกย่องนั้นรวมถึงควำมเชื่อม่ันในตัวเอง ควำมส ำเร็จ ควำมสำมำรถ  
ควำมรู้ กำรนับถือตนเอง ควำมต้องกำรที่จะได้เป็นที่รู้จักแก่คนโดยทั่วไป 
  5. ควำมต้องกำรที่จะประสบผลตำมควำมปรำรถนำ (Self - Actualization) เป็นควำมต้องกำรของ
มนุษย์ที่อยู่ในล ำดับสูงที่สุด ควำมต้องกำรเหล่ำนี้คือ ควำมต้องกำรของบุคคลแต่ละคนที่จะให้ควำมรู้ควำมสำมำรถของตน
เป็นที่ประจักษ์แก่คนทั้งหลำย 
 3. William Ouchi 
  น ำเสนอทฤษฎี Z (Theory Z) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่เน้นทักษะที่จ ำเป็นระหว่ำงบุคคล และปฏิกิริยำระหว่ำง
กลุ่ม โดยจะเน้นในด้ำนกำรตัดสินใจและควำมรับผิดชอบของกลุ่ม นอกจำกนี้ยังเน้นลักษณะเฉพำะบุคคล 
(Specialization) ด้วย 
 4. Theory A 
  ทฤษฎี A คือ ตัวแทนทัศนะกำรจัดกำรของสหรัฐอเมริกำ ซึ่งองค์กรจะเน้นกำรจ้ำงงำนระยะสั้นเน้น
ควำมรับผิดชอบและกำรตัดสินใจเฉพำะบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยไม่มีส่วนร่วมจำกพนักงำน กำรประเมินผลงำนและกำร
เลื่อนต ำแหน่งเป็นไปอย่ำงรวดเร็ว มีกำรควบคุมอย่ำงเป็นทำงกำร (Formalized) และเส้นทำงอำชีพ 
จะเป็นแบบเชี่ยวชำญเฉพำะด้ำน (Specialization)  
  
 

 
  

ความแตกต่างระหว่างการบริหารงานบุคคล (Personal Management) 
กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

 

               กำรบริหำรงำนบุคคลกับกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์  มีลักษณะของกำรบริหำรงำนบุคคลใกล้เคียง 
กันมำก  ถ้ำจะพิจำรณำถึงควำมแตกต่ำงกันนั้น  ลักษณะของควำมแตกต่ำงจะขึ้นอยู่กับมุมมองของแต่ละบุคคล  ซึ่งใน
ที่นี้จะขอพิจำรณำควำมแตกต่ำงออกเป็น   4   ลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

1. ความแตกต่างในด้านความหมาย 
               1.1   การบริหารงานบุคคล (PM)  หมำยถึง   กำรปฏิบัติในกิจกรรมทั้งปวงที่เก่ียวกับบุคลำกร 
ในองค์กร  นับตั้งแต่กระบวนกำรสรรหำ กำรคัดเลือก กำรบรรจุแต่งตั้ง กำรโอนย้ำย กำรฝึกอบรม   
กำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ กำรเลื่อนต ำแหน่ง กำรเลื่อนเงินเดือน กำรปกครองบังคับบัญชำ กำรด ำเนิน  
กำรทำงวินัย   กำรพ้นจำกงำน   ตลอดจนกำรจ่ำยบ ำเหน็จบ ำนำญเมื่อออกจำกงำนไปแล้ว 
              1.2   การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM)   หมำยถึง  กระบวนกำรที่มีกำรใช้กลยุทธ์ และศิลปะ 
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อย่ำงมีประสิทธิภำพในกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย์   เพ่ือให้บรรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กร  
ซึ่งกลยุทธ์ที่ว่ำนี้ ได้แก่กำรให้ควำมส ำคัญกับพฤติกรรมองค์กร และสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กรด้วย 

2. ความแตกต่างด้านภารกิจ (Mission) 
               2.1 การบริหารงานบุคคล (PM) เน้นภำรกิจในกำรได้มำซึ่ง คน ที่เข้ำมำท ำงำนในองค์กร เป็นกำรก ำหนด
ตำมหน้ำที่ของงำนเป็นเรื่องๆ ไป ท ำให้มีข้อจ ำกัดหลำยประกำรเช่น 
                     2.1.1  ท ำให้คนหรือเจ้ำหน้ำที่มีควำมรู้ในงำนเป็นด้ำนๆ ไป ขำดควำมรู้ในงำนทั้งหมด  
ท ำให้เมื่อมีโอกำสก้ำวหน้ำเติบโตเป็นผู้บริหำรก็จะขำดควำมรู้ที่ครอบคลุมภำรกิจทั้งหมด 
                     2.1.2  ไม่สำมำรถสร้ำงคนให้มีมุมมองในภำพรวมที่จะท ำงำนที่ต ำแหน่งสูงขึ้น โดยพิจำรณำ 
ในด้ำนกำรออกแบบงำน (Job Design) หรือกำรวิเครำะห์ระบบงำน (Job Analysis) รวมไปถึงกำรก ำหนดนโยบำย
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ที่มีประสิทธิภำพได้ 
                    2.1.3  ท ำให้ผู้บริหำรระดับสูงมองว่ำ งำนบุคคลเป็นงำนทั่วๆ ไป ไม่ใช่งำนที่เป็นวิชำชีพ  
จึงไม่ค่อยให้ควำมส ำคัญเท่ำใดนัก 
                     2.1.4  ท ำให้ขำดควำมต่อเนื่องในกำรพัฒนำงำนด้ำนบริหำรทรัพยำกรมนุษย์ในเชิงภำพ  
รวมของธุรกิจที่มีกำรแข่งขันที่รุนแรง 
               2.2 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRM) ภำรกิจมุ่งสนองตอบวัตถุประสงค์หรือเป้ำหมำยขององค์กรดังนี้ 

                     2.2.1 กำรสรรหำ (Recruitment) หมำยถึง กำรเสำะแสวงหำบุคลำกรโดยเลือกสรรให้ได้คนดี 
มีควำมรู้ ควำมสำมำรถเหมำะสมกับงำนหรือต ำแหน่งหน้ำที่เป็นคนที่สำมำรถปรับตนเองให้เข้ำกับวัฒนธรรมองค์กรได้ 
                    2.2.2 กำรพัฒนำ (Development) หมำยถึง กำรพัฒนำที่สำมำรถกระท ำได้ด้วยกำรพัฒนำ 
ในรูปแบบของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกับ  กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล   โดยมีจุดมุ่งหมำยเพ่ือเสริมสร้ำง   
ให้พนักงำนมีควำมรู้ควำมสำมำรถ ทัศนคติและประสบกำรณ์เพ่ิมขึ้นจนสำมำรถปฏิบัติงำนในต ำแหน่งปัจจุบัน 
ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ   ขณะเดียวกันพร้อมที่จะรับผิดชอบงำนต ำแหน่งสูงขึ้นเพ่ือให้องคก์รสัมฤทธิ์ผล 
                    2.2.3 กำรรักษำพนักงำน (Retention) หมำยถึง กำรพยำยำมที่จะท ำให้พนักงำนมีควำม 
พึงพอใจในกำรท ำงำน ด้วยบรรยำกำศที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน    ในรูปแบบของระบบแรงงำนสัมพันธ์ที่ดี 
ทั้งองค์กร ตลอดจนกำรดูแลควำมเป็นอยู่ในรูปค่ำตอบแทนและสวัสดิกำรที่จูงใจและรักษำพนักงำนให้อยู่กับองค์กรให้
นำนที่สุด 
                     2.2.4 กำรใช้ประโยชน์ (Utilization) หมำยถึง  กำรใช้ให้ได้ประโยชน์สูงสุดตำมแนวทำง 
ในกำรจัดแผนก ำลังคน    กำรขยำยขอบเขตงำน   หรือกำรปรับปรุงงำน    กำรตรวจสอบ   หรือกำรวิจัย 
ด้ำนทรัพยำกรมนุษย์ ทั้งนี้เพ่ือจัดงำนหรือใช้คนให้ตรงกับงำน เหมำะสมกับควำมรู้ควำมสำมำรถและท้ำทำยคน 
ให้อยำกท ำงำน 

3. ความแตกต่างด้านบทบาทและหน้าที่ 
               3.1 ฝ่ำยบริหำรงำนบุคคล มีบทบำทและหน้ำที่ดังนี้ 
                    3.1.1 หน้ำที่ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร 
                               กำรก ำหนดนโยบำยทำงด้ำนงำนบุคคล 
    กำรให้ค ำแนะน ำ  
    กำรควบคุมและกำรสั่งกำรตำมสำยกำรบังคับบัญชำ 
                    3.1.2 หน้ำที่ที่เกี่ยวข้องกับคน ได้แก่ กำรสรรหำ กำรคัดเลือก กำรบรรจุแต่งตั้ง กำรโยกย้ำย กำรเลื่อน
ขึ้น กำรฝึกอบรม กำรแรงงำนสัมพันธ์ กำรเกษียณอำยุ ฯลฯ 
              3.2 ฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์ มีบทบำท ดังนี้ 
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                    3.2.1 บทบำทภำคธุรกิจ : ศึกษำทิศทำงขององค์กร มีกำรเตรียมวำงแผนก ำลังคน ดังนี้ 
    ระดับฝ่ำยปฏิบัติกำร มีกิจกรรมด้ำนกำรสรรหำคน กำรคัดเลือก กำรพัฒนำ  
ในเวลำสั้นๆ  
                             ระดับฝ่ำยบริหำร เข้ำไปมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนทรัพยำกรมนุษย์ แผนพัฒนำบุคลำกร 
แผนค่ำจ้ำง เงินเดือน แผนกำรใช้เทคโนโลยี เป็นต้น 
                              ระดับกลยุทธ์ เข้ำไปช่วยฝ่ำยบริหำรระยะยำวในกำรตัดสินใจ 
                   3.2.2 บทบำทในกำรสร้ำงควำมสำมำรถ เข้ำไปสนับสนุนฝ่ำยปฏิบัติตำม (Line) ให้มีประสิทธิภำพในกำร
บริหำรงำน 
                  3.2.3 บทบำทในกำรติดตำมผล น ำระบบที่เรียกว่ำ Human Resource Information System (HRIS) 
เข้ำมำใช้ 
                  3.2.4 บทบำทเป็นผู้น ำในกำรน ำควำมคิดใหม่ๆ เข้ำมำใช้ในองค์กร เช่น QWL, QC, TOM, Team work 
ฯลฯ 
                  3.2.5 บทบำทในกำรปรับตัวขององค์กร โดยเข้ำไปเกี่ยวข้องในกำรเป็นผู้น ำในกำรเปลี่ยนแปลง 
จะเห็นได้ว่ำบทบำทและหน้ำที่ของฝ่ำยทรัพยำกรมนุษย์เปลี่ยนแปลงไปจำกฝ่ำยบุคคล ดังนี้ 
                          1)  จำกที่เคยมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนงำนประจ ำ และวำงแผนด ำเนินงำนต่ำงๆ  
เท่ำนั้น ก็จะเข้ำมำมีส่วนร่วมในกำรวำงแผนงำนประจ ำ และวำงแผนด ำเนินงำนต่ำงๆ เท่ำนั้น ก็จะเข้ำมำ 
มีส่วนร่วมในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ และต้องเข้ำมำรับรู้และเตรียมกำรปรับทรัพยำกรมนุษย์ให้สอดคล้อง 
ไปด้วยกันได้กับแผนต่ำงๆ 

                          2)  มีฐำนะที่สูงข้ึน เพ่ือให้สำมำรถเข้ำร่วมวำงแผน และเสนอแนะฝ่ำยบริหำรในกำรบริหำร
ทรัพยำกรมนุษย์อย่ำงมีประสิทธิภำพ 
                          3)  จำกที่เคยได้รับมอบหมำยให้เตรียมกำรและตัดสินใจเฉพำะกับพนักงำนระดับต่ ำ  
ก็จะได้รับบทบำทหน้ำที่ในกำรพิจำรณำและบริหำรต ำแหน่งผู้บริหำรและผู้ช ำนำญกำรต่ำงๆ ด้วย 
                         4)  จำกที่เคยได้รับอ ำนำจตัดสินใจในเฉพำะที่เก่ียวข้องกับงำนประจ ำเท่ำนั้น ก็จะได้รับอ ำนำจใน
ส่วนที่เกี่ยวข้องกับกลยุทธ์ด้วย 
                         5)  จำกที่เคยท ำหน้ำที่ประสำนงำนในขอบเขตท่ีแคบๆ และเฉพำะในบำงเรื่องเท่ำนั้น  
มีบทบำทขยำยเพ่ิมข้ึนในกำรประสำนกับหน่วยงำนอ่ืนๆ ภำยในองค์กร ที่เป็นกิจกรรมทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ทัง้หมด 

4. ความแตกต่างในมิติอ่ืนๆ 

             นอกจำกนี้ยังมีนักวิชำกำร เช่น Margaret Foot และ Caroline Hook (1996) ได้สรุปข้อแตกต่ำงระหว่ำงกำร
บริหำรทรัพยำกรมนุษย์ และกำรบริหำรงำนบุคคล ไว้ดังนี้ 

การบริหารงานบุคคล (PM) การบริหารทรัพยากรมนุษย์(HRM) 
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สมรรถนะ ( Competency ) 

 

แนวคิดเรื่องสมรรถนะ  (Competency ) 
 ศำสตรำจำรย์ David C. McClelland นักจิตวิทยำของมหำวิทยำลัย Harvard  เป็นผู้ริเริ่มแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ  
โดยพัฒนำแบบทดสอบทำงบุคลิกภำพเพ่ือศึกษำว่ำ  บุคคลที่ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพนั้นมีทัศนคติและนิสัยอย่ำงไร  
และได้เขียนบทควำมเรื่อง Testing for Competence Rather than for Intelligence ในปี 1973 โดยมีใจควำมส ำคัญ 
คือ  
 1)  ผลกำรเรียนในโรงเรยีนไม่ได้ท ำนำยผลส ำเร็จในกำรประกอบอำชีพ 
 2)  แบบทดสอบเชำวน์ปัญญำ และแบบวัดควำมถนัดไม่ได้ท ำนำยควำมส ำเร็จทำงอำชีพ หรือควำมส ำเร็จใน
ชีวิตอ่ืนๆ 
 3) แบบทดสอบและผลกำรเรียนท ำนำยผลงำนได้ก็เพรำะว่ำคนที่ท ำแบบทดสอบได้ดีและมีผลกำรเรียนดี
เป็นคนที่มีฐำนะทำงสังคมดี 
 4)  แบบทดสอบนั้นไม่ยุติธรรมกับชนกลุ่มน้อย 
 5)  สมรรถนะจะเป็นสิ่งที่สำมำรถท ำนำยพฤติกรรมที่ส ำคัญได้ดีกว่ำแบบทดสอบ ทั้งนี้ McClelland ได้สัมภำษณ์
กลุ่มคนที่มีผลกำรปฏิบัติงำนโดดเด่น และพบว่ำสมรรถนะในเรือ่งควำมเข้ำใจข้อแตกต่ำงทำงวัฒนธรรมต่ำงหำก ที่เป็นปัจจัยที่
มีควำมสัมพันธ์กับผลกำรปฏิบัติงำน ไม่ใช่กำรทดสอบด้วยแบบทดสอบวัดควำมถนัดและน ำแนวคิดเรื่องสมรรถนะไปสู่กำร
ปฏิบัติ 

 แนวคิดเรื่องสมรรถนะมีกำรเปรียบเทียบกับภูเขำน้ ำแข็ง หรือ Iceberg Model ซึ่งเปรียบเทียบว่ำบุคคล 
มีองค์ควำมรู้ และทักษะต่ำง ๆ ที่เปรียบเทียบเหมือนกับส่วนของภูเขำน้ ำแข็งที่ลอยอยู่เหนือน้ ำ  คือ เป็นเพียง 

1. กิจกรรมและกระบวนกำรต่ำงๆ มีควำมสัมพันธ์
ค่อนข้ำงน้อย 
2. กิจกรรมไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้ำหมำย
ขององค์กร 
3. ไม่ค่อยให้ควำมสนใจสภำพแวดล้อมภำยนอกองค์กร 
4. แนวควำมคิดแคบเป็นระบบปิด 

1. กิจกรรมและกระบวนกำรต่ำงๆ มีควำม สัมพันธ์และ
บูรณำกำรเข้ำด้วยกันจนแยกไม่ออก 
2. กิจกรรมต้องสอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเป้ำหมำย
ขององค์กร 
3. มีควำมสัมพันธ์กับสภำพแวดล้อมภำย นอก และ
สภำพแวดล้อมระหว่ำงประเทศ 
4. แนวควำมคิดกว้ำงเป็นระบบเปิด 
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ส่วนน้อยเท่ำนั้นเมื่อเปรียบเทียบกับส่วนที่อยู่ใต้น้ ำ และส่วนที่อยู่เหนือน้ ำนี้เป็นส่วนที่เห็นได้ชัดเจน สำมำรถวัดได้ง่ำย แต่ส่วน
ที่อยู่ในภำยในจิตใจ (ส่วนใต้น้ ำของภูเขำน้ ำแข็ง) เชื่อว่ำจะส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมในกำรท ำงำนที่แตกต่ำงกัน โดยศึกษำ
และสังเกตจำกพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกจึงเป็นที่มำของสมรรถนะในควำมหมำยของคุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรม  
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ภาพโมเดลภูเขาน้ าแข็ง   (Iceberg  Model) 

 

 

 

   

 

 

 

 

 
  
 
 
 กำรที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในกำรท ำงำนอย่ำงใดขึ้นอยู่กับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู่ ซึ่งอธิบำยในตัวแบบภูเขำ
น้ ำแข็ง  คือทั้งควำมรู้  ทักษะ/ควำมสำมำรถ (ส่วนที่อยู่เหนือน้ ำ)  และคุณลักษณะอ่ืนๆ  (ส่วนที่อยู่ใต้น้ ำ) ของบุคคลนั้นๆ 
 

สมรรถนะในนิยามของส านักงาน ก.พ. 
 ส ำนักงำน ก.พ. ได้ก ำหนดนิยำมควำมหมำยของสมรรถนะ (Competency)  คือ “คุณลักษณะ 
เชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ (K: Knowledge  S: Skilll   
A: Ability  O: Other)  ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร” กล่ำวคือ  กำรที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะใด
สมรรถนะหนึ่งได้  มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งควำมรู้ ทักษะ/ควำมสำมำรถ และคุณลักษณะอ่ืนๆ ตัวอย่ำงเช่น 
สมรรถนะกำรบริหำรที่ดี  ซึ่งอธิบำยว่ำ “สำมำรถให้บริกำรที่ผู้รับบริกำรต้องกำรได้” นั้น หำกขำดองค์ประกอบต่ำงๆ 
ได้แก่ ควำมรู้ในงำน หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อำจต้องหำข้อมูลจำกคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคน
ใจเย็น  อดทน  ชอบช่วยเหลือผู้อื่นแล้ว บุคคลก็ไม่อำจจะแสดงสมรรถนะของกำรบริกำรที่ดีด้วยกำรให้บริกำร 
ที่ผู้รับบริกำรต้องกำรได้ 

 กล่ำวอีกนัยหนึ่ง  ”สมรรถนะ”  ก็คือ คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม  เป็นพฤติกรรมที่องค์กรต้องกำรจำก
ข้ำรำชกำร  เพรำะเชื่อว่ำหำกข้ำรำชกำรมีพฤติกรรมกำรท ำงำนในแบบที่องค์กรก ำหนดแล้ว  จะส่งผลให้ข้ำรำชกำรผู้นั้นมี
ผลกำรปฏิบัติงำนดี  และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้ำประสงค์ที่ต้องกำรไว้  ตัวอย่ำงเช่น   
กำรก ำหนดสมรรถนะกำรบริกำรที่ดี  เพรำะหน้ำที่หลักของข้ำรำชกำรคือกำรให้บริกำรแก่ประชำชน   
ท ำให้หน่วยงำนของรัฐบรรลุวัตถุประสงค์คือกำรท ำให้เกิดประโยชน์สุขแก่ประชำชน                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

สมรรถนะต้นแบบ Competency Model ของระบบราชการไทย 

 สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

  สมรรถนะหลัก คือ คุณลักษณะร่วมของข้าราชการพลเรือนทุกต าแหน่งทั้งระบบ ก ำหนดขึ้นเพ่ือ 
หล่อหลอมค่ำนิยมและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ร่วมกัน  ประกอบด้วยสมรรถนะ 5 สมรรถนะ คือ 

บทบาททีแ่สดงออกต่อสังคม 

(Social Role) 
 

 

ภาพลกัษณ์ภายใน (Self-Image) 
 

 

อุปนิสัย (Traits) 
 

 

 

แรงผลกัดนัเบือ้งลกึ (Motives) 

บทบาททีบุ่คคล
แสดงออกต่อผูอ้ื่น 

ความรูส้กึนึกคดิ
เกีย่วกบัเอกลกัษณ์และ
คุณค่าของคน 

ความเคยชนิ  
พฤตกิรรมซ ้า ๆ  ใน
รปูแบบใดรปูแบบ
หนึ่ง 
 

จนิตนาการ แนวโน้ม 
วธิคีดิ วธิปีฏบิตัติน
อนัเป็นไปโดย
ธรรมชาตขิองบุคคล 
 

ขอ้มลูความรูท้ีบุ่คคลม ี
ในสาขาต่าง ๆ 
 

ความเชีย่วชาญ  
ช านาญพเิศษในดา้น
ต่าง ๆ 
 

องค์ความรู้ 
และ 

ทกัษะต่างๆ 
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  1. กำรมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement Motivation) 
  2. กำรบริกำรที่ดี (Service Mind) 
  3. กำรสั่งสมควำมเชี่ยวชำญในงำนอำชีพ (Expertise) 
  4. จริยธรรม (Integrity) 
  5. ควำมร่วมแรงร่วมใจ (Teamwork) 
 
 

 

 

 

 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 สมรรถนะประจ ากลุ่มงาน 

หมายถึง   สมรรถนะท่ีเน้นความต้ังใจ  และความ

พยายามของข้าราชการในการให้บริการเพ่ือสนอง

ความต้องการของประชาชน  ตลอดจนของหน่วยงาน

ภ า ค รั ฐ อื่ น ๆ  

ท่ีเกี่ยวข้อง 

การ

บริการ 

ทีด่ ี

 

การสัง่สม 

ความ

เชีย่วชา

ญ 

ในงาน

อาชพี 

 

 
 

หมายถึง   ความขวนขวาย  สนใจใฝ่รู้ เ พ่ือสั่งสม

พัฒนาศักยภาพ  ความรู้ความสามารถของตนในการ

ปฏิบัติงานราชการ  ด้วยการศึกษา  ค้นคว้าหาความรู้ 

พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  อีกท้ังรู้จักพัฒนา ปรับปรุง 

ประยุกต์ใชค้วามรู้เชิงวิชาการและเทคโนโลยีต่างๆเข้า

กับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

จรยิธรรม 
 

หมายถึง   การครองตนและประพฤติปฏิบัติถูกต้อง

เหมาะสมท้ังตามหลักกฎหมาย  และคุณธรรม  

จริยธรรม  ตลอดจนหลักแนวทางในวิชาชีพของตน  

โดยมุ่งประโยชน์ของประเทศชาติมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน  ท้ังนี้   เพ่ือธ ารงรักษาศักดิ์ศรีแห่งอาชีพ

ข้าราชการ  อีก ท้ัง เ พ่ือเป็นก าลั งส าคัญในการ

สนับสนุนผลักดันให้ภารกิจหลักภาครั ฐบรรลุ

เป้าหมายท่ีก าหนดไว้   

ความรว่ม

แรง 

รว่มใจ 

 
 

หมายถึง   สมรรถนะท่ีเน้นท่ี   

1) ความต้ังใจท่ีจะท างานร่วมกับผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่ง

ในทีมงาน  หน่วยงาน  หรือ       องค์กร  โดยผู้ปฏิบัติ

มีฐานะเป็นสมาชิกในทีม   

2) ความสามารถในการสร้าง และด ารงรักษา 

สัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม   

หมายถึง   ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดี หรือให้

เกินมาตรฐานท่ีมีอยู่โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลการ

ปฏิบั ติงานท่ีผ่านมาของตนเอง  หรือ เกณฑ์วัด

ผ ล สั ม ฤ ท ธิ์ 

ท่ีส่วนราชการก าหนดขึ้น  อีกท้ังยังหมายรวมถึงการ

สร้างสรรค์พัฒนาผลงาน  หรือกระบวนการปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมายท่ียากและท้าทายชนิดท่ีอาจไม่เคยมี

ผู้ใดสามารถกระท าได้มาก่อน 

การมุง่ 

ผลสมัฤท

ธิ ์
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 สมรรถนะประจ ำกลุ่มงำน คือ สมรรถนะที่ก ำหนดเฉพำะส ำหรับแต่ละกลุ่มงำน  เพ่ือสนับสนุน 
ให้ข้ำรำชกำรแสดงพฤติกรรมที่เหมำะสมแก่หน้ำที่ และส่งเสริมให้สำมำรถปฏิบัติภำรกิจในหน้ำที่ได้ดียิ่งขึ้น   
โดยโมเดลสมรรถนะก ำหนดให้แต่ละกลุ่มงำนมีสมรรถนะประจ ำกลุ่มงำนละ 3 สมรรถนะ  
(ยกเว้นกลุ่มงำนนักบริหำรระดับสูงมี  5  สมรรถนะ)   

 ถึงตรงนี้มีค ำใหม่ที่เก่ียวข้องเพ่ิมข้ึนมำอีกหนึ่งค ำ คือ  กลุ่มงำน (Job Family) ในระบบจ ำแนกต ำแหน่งและ
ค่ำตอบแทนใหม่นี้  มีกำรจัดต ำแหน่งงำนทุกต ำแหน่งให้อยู่ในกลุ่มงำนต่ำงๆ  มีทั้งหมด 18 กลุ่มงำน  
กำรจัดกลุ่มงำนเป็นวิธีกำรจ ำแนกประเภทของงำน โดยกำรจัดงำนที่มีลักษณะคล้ำยคลึงกัน 
เข้ำไว้ในกลุ่มเดียวกัน โดยพิจำรณำจำกเกณฑ์ดังต่อไปนี้ คือ 
 1. กลุ่มลูกค้ำ/ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของต ำแหน่งงำนนั้นเป็นใคร เป็นกลุ่มลูกค้ำภำยในหรือภำยนอกภำครำชกำร 
 2. ต ำแหน่งงำนนั้นมุ่งผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ตำมภำรกิจหลักของภำครัฐด้ำนใด 

 ดังนั้น  งำนที่จัดอยู่ในกลุ่มงำนเดียวกันจึงควรมีวัตถุประสงคข์องงำน  และผลสัมฤทธิ์ของงำน 
ที่คล้ำยคลึงกัน ด้วยเหตุนี้ผู้ที่ด ำรงต ำแหน่งในกลุ่มงำนเดียวกัน ไม่ว่ำจะเป็นต ำแหน่งใดก็ควรจะมีสมรรถนะ (คุณลักษณะ
เชิงพฤติกรรมประจ ำงำน) เช่นเดียวกัน เพ่ือให้ได้ผลกำรปฏิบัติงำนที่ดีเลิศมุ่งไปในทิศทำงเดียวกัน 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  ( Career  Path )  
 

ความหมาย 
 

 กำรแสดงถึงกำรเติบโตในสำยอำชีพของแต่ละต ำแหน่งเมื่อเข้ำมำปฏิบัติงำน ซึ่งมีลักษณะต่ำง ๆ คือ 
   สำยอำชีพก้ำวหน้ำในแนวดิ่ง(Vertical) เป็นกำรเลื่อนขึ้นหรือเลื่อนระดับต ำแหน่ง (Promotion)   

ซึ่งลักษณะกำรเลื่อนขึ้นแบบนี้ มี 3 ลักษณะคือ 
1. เลื่อนจำกระดับบริหำรเดิมสู่ระดับบริหำรที่สูงขึ้นกว่ำเดิมในต ำแหน่งใหม่(Executive to Executive 

Level) เช่น ผู้อ ำนวยกำรกลุ่ม เป็นผู้อ ำนวยกำรกอง  หัวหน้ำงำน เป็น  ผู้อ ำนวยกำรกลุ่ม  ฯลฯ 
 2. กำรเลื่อนข้ึนจำกระดับต ำแหน่งพนักงำน สู่ระดับผู้บริหำร  (Non Executive to Executive Level) 
เช่น  ข้ำรำชกำรระดับ 8 เลื่อนขึ้นเป็นผู้อ ำนวยกำรกลุ่ม   พนักงำน  เลื่อนขึ้นเป็น   หัวหน้ำงำน 
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 3. กำรเลื่อนข้ันจำกต ำแหน่งผู้ช ำนำญงำนด้ำน….ขึ้นสู่ผู้ช ำนำญงำนด้ำนอ่ืน    หรือผู้ช ำนำญกำร 
อีกด้ำน…ไปเป็นผู้ช ำนำญกำร… (Non Executive to Non Executive Level)  เป็นกำรเลื่อนต ำแหน่งงำน 
ชั้นที่สูงขึ้น แต่ไม่จ ำเป็นต้องรับผิดชอบงำนเชิงบริหำร  แต่หน้ำที่จะเปลี่ยนไป อำจเป็นกำรโอนย้ำย หรือสับเปลี่ยน
หมุนเวียนเพื่อพัฒนำ บุคลำกรภำยใน โดยหน้ำที่อำจเปลี่ยนไปจำกเดิมที่เคยปฏิบัติ หรืออำจสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำนต่ำง
หน่วยกันได้ 
 

รูปแบบ Career Path 
  1.Traditional  Career Path  กำรจัดท ำ Career Path แบบปิด เป็นกำรแสดงสำยอำชีพของ
ข้ำรำชกำรในแนวดิ่ง เป็นกำรเลื่อนต ำแหน่งในสำยงำนเดิม หรือในหน่วยงำนเดียวกัน 
  ข้อดี บุคลำกรรู้โอกำสควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพของตนชัดเจนว่ำต้องได้รับกำรเลื่อนขั้นหรือต ำแหน่ง
งำนใดบ้ำง 
 
  ตัวอย่าง  Traditional  Career Path 
 
   
       
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
  2. Network Career Path   แบบเปิด เป็นกำรแสดงสำยอำชีพของข้ำรำชกำรในแนวดิ่ง  
ในลักษณะเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต ำแหน่งงำนในแนวนอนในลักษณะกำรโอนย้ำย หรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงำน 
  ข้อดี ส่งเสริมและเปิดโอกำสให้บุคลำกรได้เรียนรู้งำนและประสบกำรณ์ใหม่ ๆ ท ำให้บุคลำกร 
มีทักษะกำรท ำงำนที่หลำกหลำย 
 
     ตัวอย่าง Network Career Path 
 
 

     
 

     
 
 

            

ผู้ปฏิบตัิงา

น 

 

ผู้ช านาญ

งาน 

 

อาวุโส 

 

 

ผู้ทรงคณุวุ

ฒ ิ

 

ผูอ้ านวยการ

ส านกั 

ผูอ้ านวยการ

กลุม่ 

ผูช้ านาญการ

พเิศษพเิศษ 
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  3. แบบกิ่งปิด Dual Career Path 

           เป็นกำรแสดงสำยอำชีพในแนวดิ่ง (Vertical) ในลักษณะกำรเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต ำแหน่งตำม
สำยงำย ทั้งสำยบริหำรและสำยเทคนิคเฉพำะด้ำน โดยมุ่งเน้นให้บุคลำกรมีโอกำสเลือกสำยอำชีพของตนเองตำมควำม
ถนัด ทั้งนี้ทุกคนมีสิทธิ์ที่จะเลือกสำยอำชีพของตนตำมควำมถนัดทั้งสำยบริหำร และสำยเทคนิคเฉพำะ ซึ่งเหมำะกับ
ต ำแหน่งที่ต้องอำศัยทักษะและควำมช ำนำญพิเศษ หรือต ำแหน่งที่มีอัตรำกำรลำออกสูง เช่น วิศวกร นำยแพทย์ ช่ำง
เทคนิค ที่ปรึกษำ อำจำรย์ นักวิจัย ฯ ส่วนใหญ่สำยนี้จะปฏิบัติงำนด้วยตัวเอง ไม่มีผู้ใต้บังคับบัญชำ  

           กลุ่มนี้จ ำเป็นต้องอำศัยผู้เชี่ยวชำญเฉพำะ  เพ่ือจัดกลุ่มงำนเชิงเทคนิค 
  ข้อดี  กำรท ำ Career Path แบบ Dual Career Path 
     ก ำหนดทำงเลือกให้บุคลำกรเพ่ือสร้ำงขวัญก ำลังใจ จูงใจ ที่จะไม่ต้องกำรเลือกทำงเดิน
อำชีพเป็นผู้บริหำร แต่สำมำรถมีสำยควำมก้ำวหน้ำของตนเองทั้งสำยงำนบริหำร และสำยงำนเทคนิค 
  ข้อเสีย  ต้องใช้เวลำในกำรจัดกลุ่มต ำแหน่งงำนที่มีควำมส ำคัญต่อองค์กรหลัก ทั้งสำยบริหำรและ
เทคนิคเฉพำะด้ำน โดยต้องดูต ำแหน่งที่อยู่ในกลุ่มที่ส่งผลต่อควำมส ำเร็จขององค์กรหลัก ๆ และต้องอำศัยผู้เชี่ยวชำญ
เฉพำะมำก ำหนดและต้องไม่ขัดต่อกฎหมำยขององค์กร 
 

  ตัวอย่าง Career Path  แบบ  Dual Career Path นักวิเคราะห์ระบบงาน 
 

       
 

    
 

          
 

      
 
 
 
  
 
 
 
 
 

ผูช้ านาญการ ผูป้ฏบิตั ิผูป้ฏบิตังิาน 

ผู้เชี่ยวชาญ

พิเศษ 

ผู้อ านวยการ

ส านัก 

ผู้อ านวยการ 

ผู้ช านาญการ

เฉพาะ 

สายงานบริหาร 

ผู้ช านาญการเชิง

เทคนิค 

ผู้ช านาญการ

พิเศษ 

สายงานเทคนิค 

นักวิเคราะห์

ระบบงาน 
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ประโยชน์การจัดท า Career Path  
 องค์กร  
    เพ่ือเป็นหลักเกณฑ์ที่เป็นมำตรฐำนเดียวกัน เพื่อเลื่อนต ำแหน่ง โอน ย้ำยสำยงำน จะท ำให้ต่ำง

หน่วยงำนในองค์กรใช้เกณฑ์ที่ตนก ำหนดขึ้นเองตำมใจชอบ เช่น บำงหน่วยงำนใช้อำยุงำน บำงหน่วยงำน 
ใช้ Competency เป็นเกณฑ์ หรือบำงหน่วยงำนใช้เกณฑ์อ่ืน ทั้งนี้เพ่ือสร้ำงควำมเท่ำเทียมกันในกำรสร้ำงควำมก้ำวหน้ำ 

 
ประโยชน์การจัดท า Career Path  ต่อองค์กร 

   เพ่ือใช้เป็นแนวทำงในกำรบริหำรงำนบุคคล  กำรสรรหำและกำรคัดเลือกบุคลำกร เพ่ือเตรียม
ควำมพร้อมของก ำลังคน โดยกำรสรรหำและคัดเลือกในต ำแหน่งงำนที่ว่ำง 

   กำรวำงแผนฝึกอบรมและพัฒนำบุคลำกร เพ่ือพัฒนำควำมสำมำรถเข้ำสู่ต ำแหน่งงำน  
หรือ โอนย้ำยงำน 

    กำรพัฒนำศักยภำพบุคลำกรรำยบุคคล 
    กำรจัดสรรงบประมำณด้ำนบุคลำกร เพื่อสรรหำและคัดเลือก รวมทั้งค่ำตอบแทน รำงวัล 

 
ประโยชน์ต่อบุคลากร 

 เพ่ือจูงใจ สร้ำงขวัญก ำลังใจให้กับบุคลำกรภำยในองค์กร เพรำะทุกคนจะทรำบควำมก้ำวหน้ำ
ของตนเอง รวมทั้งกำรเลื่อนขั้นเงินเดือน 

 กำรสร้ำงโอกำสในกำรโอนย้ำย สับเปลี่ยนหมุนเวียน 
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ปี

• วุฒิการศึกษาปริญญาตรี 

• อายงุาน 

• ความรู/้ทกัษะท่ีตอ้งการ 

• สมรรถนะท่ีตอ้งการ 

แบบแผนความกา้วหน้าในงานใน

แตล่ะกลุม่ 

ระดบัทกัษะพเิศษ 

ระดบัช านาญงาน 

ระดบัอาวุโส 

ระดบัตน้ 

ระดบัช านาญการพเิศษ 

ระดบัช านาญการ 

ระดบัตน้ 

ระดบัทรงคุณวุฒิ 

ระดบัเช่ียวชาญ ระดับสูงระดับสูง  

ระดับต้นระดับต้น  

ระดับต้นระดับต้น  

ระดับสูงระดับสูง  

ประเภทบริหาร ประเภทอ ำนวยกำร ประเภทวิชาการ ประเภททัว่ไป 

• อ

า

ยุ

ง

า

น 

• ค

ว

า

ม

รู้

/

     ทกุกลุม่ / ระดบัอาจ 

   แตง่ตัง้จากบคุคล

ภายใน 

     หรอืบคุคลภายนอก 

    



  

คลังข้อมูลข้าราชการทีม่ีศักยภาพ  (Talent   Inventory) 
 

 

ความหมายของ  Talent Inventory  

 Talent Inventory  คือ แหล่งรวมของข้ำรำชกำรที่มีสมรรถนะและผลงำนซึ่งโดดเด่นกว่ำ
รำชกำรทั่วไป ซึ่งจัดเก็บไว้เป็นคลังข้อมูลอย่ำงเป็นระบบ และเชื่อมโยงกับกำรพัฒนำขีดควำมสำมำรถให้เกิดควำม
พร้อมไว้ล่วงหน้ำ 
   ระบบกำรจัดท ำคลังข้อมูลข้ำรำชกำรที่มีศักยภำพ (Talent Inventory) ถือว่ำเป็นกลไก 
ที่ส ำคญัอย่ำงยิ่งในกำรสรรหำผู้บังคับบัญชำเป็นระบบเปิดเนื่องจำก   
 1.  เป็นแหล่งของข้ำรำชกำรที่ได้ผ่ำนกำรกลั่นกรองมำขั้นหนึ่งแล้ว และมีควำมพร้อมใน
ระดับหนึ่งที่จะได้รับกำรแต่งตั้ง และเมื่อทุกกระทรวงได้จัดท ำคลังข้อมูลดังกล่ำวเสร็จเรียบร้อยแล้ว 
ก็จะแหล่งกลำงในกำรสรรหำที่เป็นระบบเปิดภำยในระบบรำชกำร   
 2.  ส ำหรับข้ำรำชกำรที่อยู่ในคลังข้อมูลข้ำรำชกำรที่มีศักยภำพ จะได้รับกำรพัฒนำเพื่อให้
ก้ำวทันและมีสมรรถนะภำยใต้กำรเปลี่ยนแปลง และเป็นกำรกระตุ้นให้เกิดกำรปรับเปลี่ยนโลกทัศน์ตลอดจน
แนวควำมคิด   
     3.  เมื่อเสร็จสิ้นกำรพัฒนำข้ำรำชกำรในคลังข้อมูล ควรที่จะมีกำรประเมินผลศักยภำพ 
ควำมพร้อมซึ่งจะเป็นส่วนหนึ่งเพ่ือประกอบกำรพิจำรณำตัดสินใจในกำรคัดเลือก   
 

ความส าคัญของ Talent Inventory 
 เป็นกลไกส ำคัญของกำรสรรหำในระบบเปิด เพรำะเป็นแหล่งรวมของข้ำรำชกำร 

ที่ผ่ำนกำรกลั่นกรองในระดับหนึ่ง ว่ำเป็นผู้ที่มีควำมเหมำะสมในกำรเลื่อนต ำแหน่ง 
 เป็นเครื่องมือในกำรบริหำรจัดกำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ให้มีสมรรถนะที่ต้องกำรไว้

ล่วงหน้ำ เพ่ือให้ระบบรำชกำรมีขีดควำมสำมำรถอย่ำงต่อเนื่อง 
 เพ่ือช่วยลดควำมเสี่ยงจำกกำรขำดแคลนทรัพยำกรบุคคลที่มีศักยภำพและผลงำน  

และช่วยสร้ำงควำมต่อเนื่องในกำรบริหำรรำชกำร 
 เพ่ือให้กำรสรรหำและกำรพัฒนำข้ำรำชกำรมีประสิทธิภำพ เพรำะสำมำรถเน้นเฉพำะกลุ่มคน

ที่มีสมรรถนะสูง ท ำให้ลดค่ำใช้จ่ำยด้ำนบุคคลำกร  
ท าความเข้าใจในความต้องการของ Talent 
  Talent  ให้ควำมส ำคัญกับพัฒนำกำร เนื้องำน  และควำมก้ำวหน้ำ  มำกกว่ำตัวเงิน 
หลักกำรที่ควรใช้ในกำรบริหำรจัดกำรบุคลำกรที่เป็น Talent 
  Talent  ในที่นี้ คือ ข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพและมีผลสัมฤทธิ์สูง 

 วำงแนวทำงกำรเติบโตในวิชำชีพให้เห็นชัดเป็นรูปธรรม  สะท้อน 
ทั้งควำมต้องกำรของหน่วยงำนและบุคคล 

 มอบหมำยงำนที่ท้ำทำย  และเหมำะสมกับขีดควำมสำมำรถ  ลงมือปฏิบัติจริง 
 เปิดโอกำส 
 ให้กำรยอมรับ  (Recognition) 
 ก ำหนดแนวทำงกำรพัฒนำให้สอดรับกำรเติบโต 

ระบบเปิดจะเกิดขึ้นได้  ต้องมีคลังเกิดขึ้น (Talent  Inventory)  ที่ด ี
 
 
               ฐานข้อมูล (Information) โดยพิจารณา                           Capabilities  ส าหรับอนาคต 



 

 

- วุฒิกำรศึกษำ    -  ท ำงำนร่วมกับผูม้ีส่วนไดส้่วนเสยีไดด้ี 
- ต ำแหน่งในอดีต    -  จัดกำรวตัถุประสงค์ระยะสั้นและระยะยำวได้ 
- ประสบกำรณ ์    -  ทักษะกำรสื่อสำร 
- ควำมสำมำรถพิเศษ   -   สร้ำงวิสัยทัศน์ร่วม 

 
   
แนวทางการวางระบบและการประเมินเพื่อจัดท า Talent Inventory   
 
 1. การวางระบบ   
 1.1   ก ำหนดให้ทุกส่วนรำชกำรจัดท ำคลังข้อมูลข้ำรำชกำรผู้มีศักยภำพโดยวิเครำะห์จำก
ผลส ำเร็จของงำนที่ข้ำรำชกำรผู้นั้นได้ปฏิบัติ และจำกสมรรถนะของข้ำรำชกำรที่มี  
 1.2   ก ำหนดให้มีคณะกรรมกำรชุดหนึ่ง ท ำหน้ำที่พิจำรณำคัดเลือกบุคคลเข้ำสู่คลังข้อมูล 
โดยคณะกรรมกำรดังกล่ำวท ำหน้ำที่พิจำรณำในภำพรวมว่ำ ควรจะก ำหนดจ ำนวนเปอร์เซ็นต์ 
ว่ำผู้ที่อยู่ในคลังข้อมูลดังกล่ำวควรมีจ ำนวนเท่ำใด และท ำหน้ำที่พิจำรณำคัดเลือกบุคคลในภำพรวม 
ว่ำมีควำมเหมำะสมที่จะเข้ำสู่คลังข้อมูลหรือไม่  
 1.3   ข้ำรำชกำรซึ่งมีคุณสมบัติเบื้องต้นครบถ้วนตำมหลักเกณฑ์ที่ส่วนรำชกำรก ำหนด 
จะต้องจัดท ำประวัติข้อมูลส่วนบุคคลของตนเองในเชิงสร้ำงควำมน่ำเชื่อถือแก่บุคคลอ่ืน ๆ เพื่อใช้ในกำร
ประกอบกำรพิจำรณำในเรื่องที่เก่ียวข้องกับผลได้ผลเสียของข้ำรำชกำรผู้นั้นตำมหัวข้อที่ก ำหนด ซึ่งได้แก่  
ประวัติกำรศึกษำ ประวัติกำรฝึกอบรม  ประวัติกำรด ำรงต ำแหน่ง ผลส ำเร็จของงำนที่โดดเด่นเป็นที่ประจักษ์  กำร
ประเมินผลกำรปฏิบัติงำนที่ผ่ำนมำ  กำรได้รับรำงวัลหรือวุฒิบัตร   
 1.4   ส่วนรำชกำรควรน ำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศเข้ำมำช่วยในกำรปรับปรุงข้อมูล 
ส่วนบุคคลให้มีควำมทันสมัยอยู่เสมอ (Real Time)  รวมทั้ง ต้องมีกำรจัดอบรมพัฒนำข้ำรำชกำรที่อยู่ในคลังข้อมูล
ตลอดเวลำ   
 2. แนวทางการประเมิน  
 2.1   ส่วนรำชกำรจะต้องก ำหนดปัจจัยเบื้องต้นเพ่ือคัดเลือกข้ำรำชกำรผู้ที่มีศักยภำพ 
เข้ำสู่คลังข้อมูล ดังนี้คือ   
   อำยุรำชกำรที่เหลือนับถึงสิ้นปีงบประมำณท่ีจะจัดท ำคลังข้อมูล   
   อำยุงำน เช่น ด ำรงต ำแหน่งระดับ 8 มำแล้วเป็นเวลำกี่ปี เพ่ือเตรียม  จัดท ำ
คลังข้อมูลเข้ำสู่ต ำแหน่งผู้อ ำนวยกำรส ำนัก  เป็นต้น    
   ไม่เป็นผู้ที่อยู่ในระหว่ำงกำรสอบสวนทำงวินัย   
 2.2   ข้ำรำชกำรที่อยู่ในหลักเกณฑ์เบื้องต้น จะต้องกรอกแบบฟอร์มข้อมูลบุคคล  
ควำมเชี่ยวชำญ และผลงำน และน ำเสนอผู้บังคับบัญชำชั้นต้นที่ควบคุมดูแลกำรปฏิบัติงำนของข้ำรำชกำร 
ผู้นั้น เช่น ระดับผู้อ ำนวยกำรกอง หรือผู้อ ำนวยกำรส ำนัก แล้วแต่กรณีเพ่ือท ำหน้ำที่ประเมินในเบื้องต้น  
 2.3   ผู้บังคับบัญชำชั้นต้น ซึ่งได้แก่ ผู้อ ำนวยกำรกอง หรือ ผู้อ ำนวยกำรส ำนัก  
ท ำหน้ำที่ประเมินผลงำนของข้ำรำชกำรที่อยู่ในสังกัด ซึ่งมีคุณสมบัติครบถ้วนตำมเกณฑ์ที่ก ำหนด  
โดยในส่วนของผลงำนให้พิจำรณำจำกควำมสม่ ำเสมอของกำรได้รับกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนในระดับ 
ที่ดี หรือดีขึ้นไปอย่ำงสม่ ำเสมอ และผลงำนที่ข้ำรำชกำรได้ปฏิบัติมำซึ่งเป็นผลงำนที่มีลักษณะดังนี้   
   ผลส ำเร็จอันเกิดจำกกำรปฏิบัติงำนตำมหน้ำที่ควำมรับผิดชอบ 
   ตอบสนองต่อยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำร หรือนโยบำยของส่วนรำชกำร   



 

 

   มีผลกระทบในวงกว้ำงในระดับต่ำง ๆ เช่น ระดับประเทศ ระดับกรม ระดับ
ส ำนัก เป็นต้น  
   เป็นเรื่องใหม่ซึ่งไม่เคยมีใครท ำมำก่อน   ส่วนกำรประเมิน สมรรถนะนั้น 
ก ำหนดให้ข้ำรำชกำรเข้ำรับกำรประเมินสมรรถนะตำมแนวทำงท่ีส ำนักงำน ก.พ. ก ำหนด   
 2.4   ผู้ที่ผ่ำนกำรประเมินผลงำนและสมรรถนะแล้ว ให้ถูกจัดอยู่ในคลังข้อมูล  ข้ำรำชกำรที่
มีศักยภำพเพ่ือที่ส่วนรำชกำรจะได้เตรียมกำรพัฒนำให้แก่ข้ำรำชกำรกลุ่มดังกล่ำวต่อไป  
และเม่ือส่วนรำชกำรมีต ำแหน่งว่ำง คลงัข้อมูลข้ำรำชกำรดังกล่ำวก็จะเป็นประโยชน์ต่อกำรคดัสรรเข้ำสู่ต ำแหน่งภำยใน
กรมกระทรวงต่ำง  ๆ 
 
กระบวนการเพื่อเข้าสู่ Talent Inventory 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การด าเนินการในปัจจุบัน 
• มีกำรน ำ Talent Inventory เพ่ือเตรียมรองรับกำรสรรหำนักบริหำรระดับกลำงในส่วนรำชกำร 
• ส่วนรำชกำรที่อยู่ระหว่ำงกำรด ำเนินกำร 

–  กระทรวงแรงงำน 
– กระทรวงพำณิชย์ 
– กระทรวงพลังงำน 
– กระทรวงพัฒนำสังคม 
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ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูง 
( High  Performance  and  Potential  System  : HiPPS ) 

 
HHiiPPPPSS   มีที่มาจาก 
  1. ส่วนรำชกำร : กำรทดแทนก ำลังคนโดยคนรุ่นใหม่  กำรกระจำยตัวของคนคุณภำพ 
  2. ตวัข้ำรำชกำร : กำรพัฒนำตนเองผ่ำนกำรท ำงำน   แรงจงูใจในกำรท ำงำนในภำครำชกำร 
  3. ภำครำชกำร : กำรเตรียมควำมพร้อมเพ่ือเป็นผู้บริหำรที่มีคุณภำพ (ปัญหำ T- model) 
 

HHiiPPPPSS    คือ อะไรคือ อะไร  
  คือ ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำรรูปแบบหนึ่งซึ่งส ำนักงำน ก.พ. ออกแบบขึ้นเพ่ือให้ข้ำรำชกำร

ได้รับกำรพัฒนำอย่ำงเป็นระบบและต่อเนื่องเป็นขั้นตอนโดยผสมผสำนรูปแบบกำรพัฒนำ 
ไว้อย่ำงหลำกหลำยเพ่ือสร้ำงข้ำรำชกำรที่มีคุณภำพให้พร้อมที่จะก้ำวสู่กำรเป็นผู้น ำทั้งทำงควำมคิดและ 
กำรบริหำรงำนในอนำคต 
   ระบบกำรบริหำรก ำลังคนที่มีศักยภำพสูง (Talent Management)  



 

 

   ปัญหำด้ำนก ำลังคนของระบบรำชกำรไทย 
   มุ่ง ดึงดูด รักษา และจูงใจ  talent  โดยใช้กระบวนกำร “พัฒนา” อย่ำงเป็นระบบ & 

ต่อเนื่องตำม career plan ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีจ านวน talent  ที่เพียงพอ 
 
ท าไมต้องมีท าไมต้องมี    HHiiPPPPSS  
  หำกระบบรำชกำรไทยไม่ทันต่อโลกและวิทยำกำรที่มีกำรเปลี่ยนแปลงตลอดเวลำ   
หำกข้ำรำชกำรไทยไม่รู้เท่ำทันปัญหำ  ไม่สำมำรถเป็นแรงขับเคลื่อนที่มีประสิทธิภำพของรัฐบำล  ผลเสียย่อมตกอยู่
ที่ประเทศชำติและประชำชน  ไม่มีศักยภำพในกำรแข่งขัน  ไม่มีผู้ช่วยผลักดันในกำรพัฒนำ   
  ข้ำรำชกำรเป็นกลุ่มบุคคลผู้มีบทบำทในกำรก ำหนดและบริหำรงบประมำณส่วนใหญ่ 
ของประเทศ  ข้ำรำชกำรรุ่นใหม่จึงต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  มีควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์  และสำมำรถตอบสนองต่อ
กำรเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว  ทันโลก  ทันเหตุกำรณ์  เพรำะข้ำรำชกำรเป็นหนึ่งในก ำลังส ำคัญของกำรพัฒนำ
ประเทศ  กำรสร้ำงข้ำรำชกำรรุ่นใหม่ให้เป็นบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพย่อมเป็นกำรสร้ำงควำมแข็งแรงให้ประเทศ
เช่นกัน 
  HiPPS  จะเปน็แรงจูงใจที่จะท ำให้คนดีมีควำมรู้ควำมสำมำรถอยู่ท ำงำนเพ่ือรำชกำร   
โดยสนับสนุนให้ได้รับกำรพัฒนำในรูปแบบต่ำง ๆ อย่ำงเป็นระบบต่อเนื่อง  และสอดคล้องกับทิศทำง 
ขององค์กรรวมทั้งควำมมุ่งหวังในอำชีพของแต่ละบุคคล 
 

การเข้าเป็นหนึ่งในการเข้าเป็นหนึ่งใน    HHiiPPPPSS    
    ไม่ใช่ทุกคนที่จะเข้ำร่วม  HiPPS  ได้  โอกำสนี้  เปิดให้....ข้ำรำชกำรพลเรือนสำมัญผู้ด ำรง
ต ำแหน่งระดับปฏิบัติกำร (เดิมซี 4 หรือ 5) โดยเป็นสำยงำนที่ใช้วุฒิระดับปริญญำมีระยะเวลำปฏิบัติรำชกำรมำ
อย่ำงน้อย 1 ปี  และมีผลกำรปฏิบัติงำนโดยเฉลี่ยของทุกรอบกำรประเมินในระดับดีมำก (80 % ขึ้นไป) 
การคัดเลือกเข้าสู่   HiPPS  มี 2 ขั้นตอน  คือ  
    กำรคัดเลือกโดยส่วนรำชกำร 
    กำรคัดเลือกโดยส ำนักงำน ก.พ. ด้วยแนวทำงกำรประเมินเข้มข้นแบบ Assessment  
Center  วัดเชำว์ปัญญำ (Aptitude  Test)  ภำษำอังกฤษ  บุคลิกภำพ  และพฤติกรรม  ทั้งในรูปแบบ 
ของแบบทดสอบและสถำนกำรณ์จริง  โดยผู้ประเมินอำชีพ 
 
สาระส าคัญของ  HiPPS 
 HiPPS  เพื่อการพัฒนา 
  HHiiPPPPSS  เป็นรูปแบบใหม่ของกลยุทธ์ในกำรพัฒนำข้ำรำชกำรที่ผสมผสำนเทคนิคกำรพัฒนำ
บุคลำกรที่มีประสิทธิภำพหลำกหลำยรูปแบบเข้ำไว้ด้วยกันอย่ำงกลมกลืนและสอดคล้อง มีทั้งกำรพัฒนำ 
ผ่ำนกำรปฏิบัติงำนจริงด้วยกำรมอบหมำยงำนที่ท้ำทำยและเหมำะสมกับควำมสำมำรถ  กำรสับเปลี่ยนหน้ำที่เพ่ือ
เรียนรู้งำนในหลำยมิติ  กำรรับทุนกำรศึกษำกำรฝึกอบรมเพ่ิมเติมทั้งในประเทศและต่ำงประเทศ   
กำรสร้ำงเครือข่ำยเพ่ือประโยชน์ในกำรปฏิบัติงำน  รวมไปถึงกำรพัฒนำวุฒิภำวะเพ่ือกำรเป็นผู้น ำในอนำคตภำยใต้
สภำพกำรณ์ที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  ที่ส ำคัญแผนกำรพัฒนำของ  HiPPS  ถูกจัดท ำขึ้นเฉพำะ
บุคคลเพื่อให้แต่ละคนเติบโตไปตำมเส้นทำงอำชีพที่ตนและองค์กรร่วมกันก ำหนด 
 HiPPS  เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
    HiPPS  จะท ำให้ข้ำรำชกำรผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงก้ำวหน้ำในอำชีพรำชกำรถึงระดับช ำนำญกำรพิเศษ 
(ซี 8) โดยใช้เวลำประมำณ 4-7 ปี  และมีระบบค่ำตอบแทนที่ยึดโยงกับผลกำรท ำงำน 



 

 

  กำรเข้ำสู่  HiPPS  จึงไม่เป็นเพียงแค่กำรพัฒนำตนให้เปี่ยมคุณค่ำ  แต่ยังท ำให้โอกำส 
ในกำรก้ำวหน้ำอย่ำงรวดเร็วในแวดวงรำชกำรอยู่แค่เอ้ือม 
 
HHiiPPPPSS  คุณค่าของราชการ 
  ควำมมุ่งหวังของ HHiiPPPPSS    คือกำรสร้ำงคุณค่ำเพ่ิมให้ส่วนรำชกำร  ด้วยกำร    ::  
       พัฒนำข้ำรำชกำรโดยระบบที่แตกต่ำงแต่ไม่แปลกแยกจำกระบบข้ำรำชกำรปกติ 
    พัฒนำข้ำรำชกำรให้มีคุณภำพสอดคล้องกับทิศทำงและควำมต้องกำรขององค์กร 

 สร้ำง Talent  Pool  ส ำหรับส่วนรำชกำร 
 ส่งเสริมคุณธรรมควบคู่ไปกับประสิทธิภำพ 
 พัฒนำควำมเป็นผู้น ำในองค์กร 
 สร้ำงควำมเข้มแข็งในกำรวำงแผนและบริหำรบุคลำกรของส่วนรำชกำร 
 เชื่อมโยงกำรพัฒนำผู้มีศักยภำพสูงอย่ำงเป็นระบบ 
 

  
 

 
 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ   PMQA 
(Public Sector Management Quality Award) 

 
ความเป็นมาของการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำระบบรำชกำรไทย (พ.ศ. 2546- 2550 ) ก ำหนดให้มีกำรปรับเปลี่ยน
กระบวนกำรและวิธีกำรท ำงำน เพ่ือยกระดับขีดควำมสำมำรถและมำตรฐำนของหน่วยงำนรำชกำรให้อยู่ใน
ระดับสูงเทียบเท่ำมำตรฐำนสำกล โดยยึดหลักกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี 
 

เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
   เกณฑ์คุณภำพกำรบริหำรกำรจัดกำรภำครัฐ ซึ่งมีพ้ืนฐำนทำงเทคนิคและกระบวนกำรเทียบเท่ำ
กับเกณฑ์รำงวัลของนำนำชำติ เป็นกรอบแนวคิดในกำรบริหำรกำรจัดกำรที่สำมำรถน ำมำประยุกต์ใช้กับกำรบริหำร
รำชกำรเพ่ือให้องค์กรภำครัฐมีกระบวนกำรท ำงำนและผลสูกำรปฏิบัติงำน 
ที่มีประสิทธิภำพและประสิทธิผลยิ่งขึ้น โดยมีเป้ำหมำยคือประโยชน์สุขของประชำชนและประโยชน์สูงสุดของ
ประเทศชำติ  
     จุดเริ่มต้นของกำรน ำแนวคิดของ “กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ”  มำใช้นั้น  
กล่ำวได้ว่ำ อยู่ภำยใต้ควำมรับผิดชอบของส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร (ก.พ.ร.) โดยที่ ก.พ.ร.ได้
ร่วมมือกับสถำบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชำติในกำรจัดท ำหลักเกณฑ์และแนวทำงกำรยกระดับและพัฒนำคุณภำพกำร
บริหำรจัดกำรภำครัฐ และได้น ำแนวคิดดังกล่ำวเสนอคณะรัฐมนตรี ซึ่งคณะรัฐมนตรีก็ได้มีมติเห็นชอบกำรน ำ
แนวคิดดังกล่ำวมำใช้เมื่อวันที่ 28 มิถุนำยน 2548  โดยมีวตัถุประสงค์ของกำรด ำเนินกำร ดังนี้ 
 

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาคุณภาพ การบริหารการจัดการภาครัฐ 



 

 

  ♣ เพ่ือยกระดับคุณภำพกำรปฏิบัติงำนของภำครัฐ ให้สอดคล้องกับพระรำชกฤษฎีกำ 
ว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรกิจกำรบ้ำนเมืองที่ดี พ.ศ.2546  
  ♣ เพ่ือให้หน่วยงำนภำครัฐน ำไปใช้เป็นแนวทำงในกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรของ
หน่วยงำนสู่ระดับมำตรฐำนสำกล  
  ♣ เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทำงในกำรประเมินตนเอง และเป็นบรรทัดฐำนกำรติดตำมและ
ประเมินผลกำรบริหำรกำรจัดกำรของหน่วยงำนภำครัฐ 
 

ประโยชน์ต่อส่วนราชการ 
  ส่วนรำชกำรที่น ำเกณฑ์คุณภำพกำรบริหำรกำรจัดกำรภำครัฐ ซึ่งเป็นกรอบกำรประเมินระดับ
มำตรฐำนสำกลไปเปรียบเทียบกับระบบกำรบริหำรส่วนรำชกำร ซึ่งจะท ำให้สำมำรถก ำหนดวิธีกำร 
และเป้ำหมำยที่ชัดเจนในกำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรเพ่ือปรับปรุงองค์กรให้สมบูรณ์มำกข้ึนต่อไป  
   
 
  กำรบริหำรกำรจัดกำรที่เป็นเลิศจะมีภำพลักษณ์ท่ีดี ได้รับควำมนิยมชมชอบจำกผู้รับบริกำรและผู้
มีส่วนได้ส่วนเสีย และเปิดโอกำสให้มีกำรสื่อสำรและแลกเปลี่ยนวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศของส่วนรำชกำร เพ่ือเป็น
แบบอย่ำงให้แก่ส่วนรำชกำรอ่ืน ๆ น ำไปประยุกต์ใช้ให้ประสบผลส ำเร็จเช่นเดียวกัน  
 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
  ส่วนที่  1 ลักษณะส าคัญขององค์กร 
 มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
   ท ำให้เข้ำใจถึงภำพรวมของส่วนรำชกำรและสิ่งที่ส่วนรำชกำรนั้นเห็นว่ำมีควำมส ำคัญ 
   ช่วยในกำรระบุข้อมูลส ำคัญที่อำจขำดหำยไป  และท ำให้เกิดกำรมุ่งเน้นที่ผลส ำเร็จ 
ของกระบวนกำร  และผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร 
   เป็นจุดเริ่มต้นที่เหมำะสมในกำรตรวจประเมินองค์กรด้วยตนเอง  หำกพบว่ำ  เรื่องใดไม่
มีข้อมูล  หรือมีข้อมูลแต่ไม่เพียงพอ  หรือมีข้อมูลแต่ขัดแย้งกันให้ส่วนรำชกำรจัดให้มี  หรือหำข้อมูลเพิ่มเติม  หรือ
หำข้อยุติ  แล้วแต่กรณีก่อนด ำเนินกำรประเมินตนเองต่อไป 
  ทั้งนี้ ส่วนราชการต้องเขียนค าอธิบายและตอบค าถามเกี่ยวกับ 
   1. ลักษณะองค์กร 

ก. ลักษณะพ้ืนฐำนของส่วนรำชกำร 
ข. ควำมสัมพันธ์ภำยในและภำยนอกองค์กร 

 2. ความท้าทายต่อองค์กร 
  ก.    สภำพกำรแข่งขัน 
  ข.    ควำมท้ำทำยเชิงยุทธศำสตร์ 
  ค.    ระบบกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนินกำร 
 

  ส่วนที่ 2 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
             เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  จะประกอบไปด้วย 7 หมวด ได้แก่  
 •       หมวด 1            กำรน ำองค์กร 
 •       หมวด 2            กำรวำงแผนเชิงยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ 
 •       หมวด 3            กำรให้ควำมส ำคัญกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 



 

 

 •       หมวด 4            กำรวัด กำรวิเครำะห์ และกำรจัดกำรควำมรู้ 
 •       หมวด 5            กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล 
 •       หมวด 6            กำรจัดกำรกระบวนกำร 
 •       หมวด 7            ผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร 
 
           หมวด 1 การน าองค์กร ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ  
  1) กำรน ำองค์กร  และ  
  2) ควำมรับผิดชอบต่อสังคม   
  ในส่วนของกำรน ำองค์กรจะเป็นกำรพิจำรณำใน 3 เรื่อง คือ   
  (ก) กำรก ำหนดทิศทำงของส่วนรำชกำร  โดยให้ควำมส ำคัญต่อกำรที่ผู้บริหำรระดับสูงจะต้องมี
กำรก ำหนดวิสัยทัศน์ ค่ำนิยม ทิศทำง  ผลกำรด ำเนินกำรที่คำดหวัง และกำรถ่ำยทอดไปสู่กำรปฏิบัติเพื่อให้
บุคลำกรขององค์กำรได้รับรู้อย่ำงต่อเนื่อง   
  (ข) กำรก ำกับดูแลตนเองที่ดี  โดยให้ควำมส ำคัญต่อกำรบริหำรองค์กำรที่ยึดหลักควำมโปร่งใส
ตรวจสอบได้  ควำมรับผิดชอบ  ตลอดจนกำรปกป้องผลประโยชน์ของประเทศชำติ และ  
  (ค) กำรทบทวนผลกำรด ำเนินกำรของส่วนรำชกำร โดยให้ควำมส ำคัญต่อกำรที่องค์กำรจะต้องมี
กำรทบทวนผลกำรด ำเนินกำร ตลอดจนกำรน ำผลมำปรับปรุงส่วนรำชกำร   
  ส ำหรับในส่วนที่สองคือส่วนของควำมรับผิดชอบต่อสังคมนั้น จะเป็นกำรพิจำรณำใน 3 เรื่องคือ   
  (ก) ควำมรับผิดชอบต่อสำธำรณะ โดยให้ควำมส ำคัญในกำรพิจำรณำต่อกำรด ำเนินกำรกรณีท่ีกำร
ปฏิบัติงำนมีผลกระทบต่อสังคม   
  (ข) กำรด ำเนินกำรอย่ำงมีจริยธรรม โดยให้ควำมส ำคัญต่อกำรพิจำรณำในเรื่องที่องค์กำร 
มีกำรด ำเนินกำรอย่ำงมีจริยธรรม ตลอดจนกำรวัดและกำรตรวจติดตำมกำรมีจริยธรรม  และ  
  (ค) กำรให้กำรสนับสนุนต่อชุมชนที่ส ำคัญ โดยให้ควำมส ำคัญต่อกำรที่องค์กำรสนับสนุนและสร้ำง
ควำมเข้มแข็งให้แก่ชุมชนที่ส ำคัญ  
 กล่าวโดยสรุป ในหมวดที่ 1 นี้เป็นกำรตรวจประเมินว่ำผู้บริหำรของส่วนรำชกำรด ำเนินกำรอย่ำงไร
ในเรื่องวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่ำนิยม เป้ำประสงค์ระยะสั้นและระยะยำว และควำมคำดหวังในผลกำรด ำเนินกำร 
รวมถึงกำรให้ควำมส ำคัญกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลำย กำรกระจำยอ ำนำจกำรตัดสินใจ กำรสร้ำง
นวัตกรรม และกำรเรียนรู้ในส่วนรำชกำร รวมทั้งตรวจประเมินว่ำ ส่วนรำชกำรมีกำรก ำกับดูแลตนเองที่ดี และ
ด ำเนินกำรเกี่ยวกับควำมรับผิดชอบต่อสำธำรณะและชุมชนอย่ำงไร 
 หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ  
  1) กำรจัดท ำยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ และ  
  2) กำรน ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติ   
  โดยในส่วนของกำรจัดท ำยุทธศำสตร์และกลยุทธ์จะเป็นกำรพิจำรณำใน 2 เรื่อง คือ   
  (ก) กระบวนกำรจัดท ำยุทธศำสตร์และกลยุทธ์  โดยพิจำรณำในเรื่องของวิธีกำรวำงแผน
ยุทธศำสตร์และกลยุทธ์  ตลอดจนกำรน ำปัจจัยที่เกี่ยวข้องมำประกอบกำรวำงแผน   
  (ข) เป้ำประสงค์ เชิงยุทธศำสตร์ และกลยุทธ์  โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรก ำหนดเป้ำประสงค์
เชิงยุทธศำสตร์และกรอบเวลำในกำรบรรลุผล  ตลอดจนพิจำรณำควำมสมดุลระหว่ำงควำมต้องกำรของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียทั้งหมด   
  ส ำหรับในส่วนของกำรน ำกลยุทธ์ไปปฏิบัติจะเป็นกำรพิจำรณำใน 2 เรื่อง คือ   
  (ก) กำรจัดท ำแผนปฏิบัติกำรและกำรน ำแผนไปปฏิบัติ  โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรจัดท ำ



 

 

แผนปฏิบัติกำร กำรน ำแผนไปปฏิบัติ  รวมทั้งกำรจัดสรรทรัพยำกร  กำรตอบสนองต่อควำมเปลี่ยนแปลง และแผน
หลักด้ำนทรัพยำกรบุคคล  และ  
  (ข) กำรคำดกำรณ์ผลกำรด ำเนินกำร โดยพิจำรณำในเรื่องของวิธีกำรคำดกำรณ์ผลกำรด ำเนินกำร 
ตลอดจนเกณฑ์เปรียบเทียบที่ส ำคัญต่ำงๆ   
 กล่าวโดยสรุป หมวด 2 จะเป็นกำรตรวจประเมินวิธีกำรก ำหนดเป้ำประสงค์ เชิงยุทธศำสตร์ และกล
ยุทธ์ และแผนปฏิบัติรำชกำรของส่วนรำชกำร รวมทั้งกำรถ่ำยทอดเป้ำประสงค์เชิงยุทธศำสตร์และ 
กลยุทธ์ รวมถึงแผนปฏิบัติรำชกำรที่เลือกไว้ ไปปฏิบัติและกำรวัดผลควำมก้ำวหน้ำ 
 หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประกอบไปด้วย  
2 ส่วน คือ  
  1) ควำมรู้เกี่ยวกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  และ  
  2) ควำมสัมพันธ์และควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
  ส ำหรับในส่วนแรกก็เป็นกำรพิจำรณำเกี่ยวกับควำมรู้เกี่ยวกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย  โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรก ำหนดกลุ่มผู้รับบริกำร  กำรรับฟังและเรียนรู้เพ่ือก ำหนด 
ควำมต้องกำรของผู้รับบริกำร   
  และส่วนที่สองจะเป็นกำรพิจำรณำเก่ียวกับ  
  (ก) กำรสร้ำงควำมสัมพันธ์กับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กำรสร้ำงควำมสัมพันธ์ 
กับผู้รับบริกำร  กลไกหลักๆที่ผู้รับบริกำรติดต่อส่วนรำชกำร  ตลอดจนกระบวนกำรจัดกำรข้อร้องเรียนและ  
  (ข)กำรวัดควำมพึงพอใจของผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  กำรวัดควำมพึงพอใจ  
ไม่พึงพอใจ  กำรใช้ข้อมูลมำปรับปรุงกำรด ำเนินกำร  ตลอดจนกำรติดตำมข้อมูลจำกผู้รับบริกำร   
 กล่าวโดยสรุป หมวด 3 จะเป็นกำรตรวจประเมินว่ำส่วนรำชกำรก ำหนดควำมต้องกำร  
ควำมคำดหวัง และควำมนิยมชมชอบของผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่ำงไร รวมถึงส่วนรำชกำร 
มีกำรด ำเนินกำรอย่ำงไรในกำรสร้ำงควำมสัมพันธ์กับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  กำรก ำหนดปัจจัย 
ที่ส ำคัญที่ท ำให้ผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีควำมพึงพอใจ และน ำไปสู่กำรกล่ำวถึงในทำงที่ดี 
หรือในทำงบวก 
 หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้  ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ  
  1) กำรวัดและวิเครำะห์ผลกำรด ำเนินกำรของส่วนรำชกำร และ  
  2) กำรจัดกำรสำรสนเทศและควำมรู้   
  ส ำหรับในส่วนแรกจะเป็นกำรพิจำณำในเรื่องของ  
  (ก) กำรวัดผลกำรด ำเนินกำร  โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรเลือกกำรรวบรวมข้อมูลและ
สำรสนเทศที่สอดคล้องและบูรณำกำร  กำรเลือกและกำรใช้ข้อมูลสำรสนเทศเชิงเปรียบเทียบ  และ  
  (ข) กำรวิเครำะห์ผลกำรด ำเนินกำร   โดยพิจำรณำในเรื่องกำรวิเครำะห์เพื่อประเมินผล 
กำรด ำเนินกำรและแผนเชิงกลยุทธ์   ตลอดจนวิธีกำรสื่อผลกำรวิเครำะห์เพ่ือสนับสนุนกำรตัดสินใจ   
  และส ำหรับในส่วนที่สองจะเป็นกำรพิจำณำในเรื่องของ  
  (ก) ควำมพร้อมใช้งำนของข้อมูลและสำรสนเทศ โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรท ำให้ข้อมูลและ
สำรสนเทศพร้อมใช้งำน   กำรเปิดเผยข้อมูลและ สำรสนเทศ  ตลอดจนถึงกำรที่ฮำร์ดแวร์และซอฟท์แวร์มีควำม
เชื่อถือได้ ปลอดภัย ใช้งำนง่ำย  และ  
  (ข) กำรจัดกำรควำมรู้  โดยพิจำรณำในเรื่องของวิธีกำรจัดกำรควำมรู้ขององค์กำร  ตลอดจนกำร
ท ำให้มั่นใจว่ำข้อมูลและสำรสนเทศ ถูกต้อง ทันกำรณ์ เชื่อถือได้ ปลอดภัย แม่นย ำ และเป็นควำมลับ   
 กล่าวโดยสรุป หมวด 4 เป็นกำรตรวจประเมินว่ำส่วนรำชกำรเลือก รวบรวม วิเครำะห์ จัดกำรและ



 

 

ปรับปรุงข้อมูลำรสนเทศ และจัดกำรควำมรู้อย่ำงไร 
         หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  ประกอบไปด้วย 3 ส่วน คือ  
  1) ระบบบริหำรงำนบุคคล   
  2) กำรเรียนรู้ของบุคลำกรและกำรสร้ำงแรงจูงใจ และ  
  3) ควำมผำสุกและควำมพึงพอใจของบุคลำกร   
  ส ำหรับในส่วนแรกจะเป็นกำรพิจำณำใน 3 เรื่อง คือ  
  (ก) กำรจัดระบบบริหำรงำน บุคคล โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรจัดระบบและบริหำรงำนเพื่อให้
เกิดควำมร่วมมือ และควำมคล่องตัว ตลอดจนกำรน ำควำมคิดท่ีหลำกหลำยมำใช้ในระบบงำน   
  (ข) ระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนของบุคลำกร โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรประเมินผล
และให้ข้อมูลป้อนกลับเพ่ือสนับสนุนผลกำรด ำเนินกำร ตลอดจนกำรบริหำรค่ำตอบแทน รำงวัล และสิ่งจูงใจต่ำงๆ   
  (ค) กำรจ้ำงงำน และควำมก้ำวหน้ำในกำรงำน  โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรก ำหนดคุณลักษณะ
และทักษะที่จ ำเป็น  ตลอดจนกำรสรรหำว่ำจ้ำงกำรสืบทอดต ำแหน่ง   
  ส ำหรับในส่วนที่สองจะเป็นกำรพิจำณำใน 2 เรื่อง คือ  
  (ก) กำรศึกษำ กำรฝึกอบรม และกำรพัฒนำบุคลำกร โดยพิจำรณำในเรื่องของกำรหำ 
ควำมต้องกำรในกำรฝึกอบรม  ตลอดจนกำรส่งเสริมกำรให้ควำมรู้และทักษะใหม่   
  (ข) กำรสร้ำงแรงจูงใจ และกำรพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในงำน โดยพิจำรณำในเรื่องของวิธีกำรจูงใจ
ให้พนักงำนพัฒนำตนเองและใช้ศักยภำพอย่ำงเต็มที่   
  และส ำหรับในส่วนที่สำมจะเป็นกำรพิจำรณำใน 2 เรื่อง คือ  
  (ก) สภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน โดยพิจำรณำในเรื่องกำรปรับปรุงสุขอนำมัย ป้องกันภัย   
กำรเตรียมพร้อมต่อภำวะฉุกเฉิน   
  (ข) กำรให้กำรสนับสนุนและสร้ำงควำมพึงพอใจแก่บุคลำกร  โดยพิจำรณำในเรื่องกำรก ำหนด
ปัจจัยที่ส ำคัญต่อควำมผำสุกควำมพึงพอใจและแรงจูงใจตลอดจนกำรบริกำรสวัสดิกำรและนโยบำยสนับสนุนพนักงำน  
 กล่าวโดยสรุป หมวด 5 เป็นกำรตรวจประเมินว่ำระบบงำนบุคคลและระบบกำรเรียนรู้  
ของบุคลำกรและกำรสร้ำงแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลำกรพัฒนำตนเองและใช้ศักยภำพอย่ำงเต็มที่เพ่ือให้มุ่งไปใน
แนวทำงเดียวกันกับเป้ำประสงค์ และแผนปฏิบัติกำรโดยรวมของส่วนรำชกำรอย่ำงไร รวมทั้งตรวจประเมินควำม
ใส่ใจ กำรสร้ำงและรักษำสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำน สร้ำงบรรยำกำศที่เอื้อต่อกำรปฏิบัติงำน 
ของบุคลำกร ซึ่งจะน ำไปสู่ผลกำรด ำเนินกำรที่เป็นเลิศและควำมเจริญก้ำวหน้ำของบุคลำกรและส่วนรำชกำร 
          หมวด 6 การจัดการกระบวนการ  ประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ  
  1) กระบวนกำรที่สร้ำงคุณค่ำ โดยพิจำรณำในเรื่องกำรก ำหนดกระบวนกำรที่สร้ำงคุณค่ำ   
กำรจัดท ำข้อก ำหนดของกระบวนกำรสร้ำงคุณค่ำ  กำรออกแบบกระบวนกำรเพ่ือตอบสนองข้อก ำหนด 
ที่ส ำคัญ   กำรควบคุมและปรับปรุงกระบวนกำรที่สร้ำงคุณค่ำ  ตลอดจนกำรลดค่ำใช้จ่ำยด้ำนกำรตรวจสอบ  
ทดสอบและตรวจประเมิน และ  
  2) กระบวนกำรสนับสนุน  โดยพิจำรณำในเรื่องกำรก ำหนดกระบวนกำรสนับสนุน    
กำรจัดท ำข้อก ำหนดของกระบวนกำรสนับสนุน  กำรออกแบบกระบวนกำรเพ่ือตอบสนองข้อก ำหนด 
ที่ส ำคัญ  กำรควบคุมและปรับปรุงกระบวนกำรสนับสนุน ตลอดจนกำรลดค่ำใช้จ่ำยด้ำนกำรตรวจสอบ ทดสอบ
และตรวจประเมิน  
 กล่าวโดยสรุป หมวด 6 เป็นกำรตรวจประเมินแง่มุมที่ส ำคัญทั้งหมดของกำรจัดกำรกระบวนกำร 
กำรให้บริกำร และกระบวนกำรอื่นที่ส ำคัญที่ช่วยสร้ำงคุณค่ำแก่ผู้รับบริกำร ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และส่วน
รำชกำร  ตลอดจนกระบวนกำรสนับสนุนที่ส ำคัญต่ำงๆ  



 

 

 หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ  ประกอบไปด้วยผลลัพธ์ 4 ส่วน คือ  
  1) มิติด้ำนประสิทธิผลตำมแผนปฏิบัติรำชกำร  โดยพิจำรณำในเรื่องผลกำรบรรลุควำมส ำเร็จของ
ยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติงำน  ตลอดจนผลด้ำนกำรบูรณำกำรกับส่วนรำชกำรที่เก่ียวข้องกันในกำร
ให้บริกำร หรือกำรปฏิบัติงำน  
  2) มิติด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร  โดยพิจำรณำในเรื่องผลควำมพึงพอใจและไม่พึงพอใจของ
ผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนผลตัวชี้วัดที่ส ำคัญอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวกับผู้รับบริกำรและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   
  3) มิติประสิทธิภำพของกำรปฏิบัติรำชกำร โดยพิจำรณำในเรื่องผลด้ำนประสิทธิภำพ 
ของกำรปฏิบัติรำชกำร  ผลกำรปฏิบัติงำนตำมมำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนของกระบวนกำรที่สร้ำงคุณค่ำ   
และผลกำรปฏิบัติงำนตำมมำตรฐำนกำรปฏิบัติงำนของกระบวนกำรสนับสนุน  และ  
  4) มิติด้ำนกำรพัฒนำองค์กร  โดยพิจำรณำในเรื่องผลด้ำนระบบบริหำรงำนบุคคล  ผลด้ำนกำร
เรียนรู้และพัฒนำของบุคลำกร  ผลด้ำนควำมผำสุก ควำมพึงพอใจและไม่พึงพอใจของบุคลำกร  ผลด้ำนกำรสร้ำง
นวัตกรรมและกำรน ำเทคโนโลยีที่เหมำะสมมำใช้  ผลกำรเปิดเผยรำยงำนผลกำรใช้งบประมำณรำยรับ-รำยจ่ำย
ประจ ำปี รำยกำรเกี่ยวกับกำรจัดซื้อจัดจ้ำงโดยให้ผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตรวจสอบได้  ผลด้ำนกำร
ปฏิบัติตำมข้อบังคับและกฎหมำย  ผลด้ำนกำรด ำเนินงำนอย่ำงมีจริยธรรม  
กำรสร้ำงควำมเชื่อมั่นแก่ผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในกำรบริหำรงำน  และผลด้ำนกำรเป็นองค์กร 
ที่ดี (Organizational Citizenship) ในกำรสนับสนุนชุมชนที่ส ำคัญ   
 กล่าวโดยสรุป หมวด 7 เป็นกำรตรวจประเมินผลกำรด ำเนินกำรและแนวโน้มของส่วนรำชกำรในมิติ
ต่ำงๆ ได้แก่ มิติด้ำนประสิทธิผลตำมพันธกิจ มิติด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรปฏิบัติ
รำชกำร และมิติด้ำนกำรพัฒนำองค์กร นอกจำกนี้ยังตรวจประเมินผลกำรด ำเนินกำรของส่วนรำชกำรโดย
เปรียบเทียบกับส่วนรำชกำรหรือองค์กรอ่ืนที่มีภำรกิจคล้ำยคลึงกัน 
 ถ้าจะสรุปให้เข้าใจง่ายแล้ว  กล่ำวว่ำเกณฑ์ทั้ง 7 หมวดของกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำร
ภำครัฐ  ถ้ำวิเครำะห์แล้วจะเห็นได้ว่ำถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วนที่ส าคัญ คือ ส่วนที่เป็นกระบวนการ  
และส่วนที่เป็นผลลัพธ์นั่นเอง   
 โดยที่ส่วนที่เป็นกระบวนการ สำมำรถแบ่งย่อยออกได้เป็น 3 กลุ่ม คือ  
  กลุ่มแรก  ได้แก่ กลุ่มกำรน ำองค์กร (ประกอบด้วยหมวด 1 กำรน ำองค์กร  หมวด 2  
กำรวำงแผนเชิงยุทธศำสตร์และกลยุทธ์ และหมวด 3 กำรให้ควำมส ำคัญกับผู้รับบริกำรและผู้มีส่วนได้ 
ส่วนเสีย)   
  กลุ่มที่สอง ได้แก่ กลุ่มปฏิบัติกำร (ประกอบด้วยหมวด 5 กำรมุ่งเน้นทรัพยำกรบุคคล และหมวด 
6 กำรจัดกำรกระบวนกำร)  
  กลุ่มที่สาม ได้แก่ กลุ่มพ้ืนฐำนของระบบ (ประกอบด้วยหมวด 4 กำรวัด กำรวิเครำะห์ และ 
กำรจัดกำรควำมรู้)   
 ส ำหรับในส่วนที่เป็นผลลัพธ์นั้นได้แก่ หมวด 7 ผลลัพธ์กำรด ำเนินกำร ซึ่งก็คือ กำรแบ่งกำรตรวจ
ประเมินออกเปน็ 4 มิติ ตำมค ำรับรองกำรปฏิบัติรำชกำรนั่นเอง คือ  
  มิติด้ำนประสิทธิผลตำมแผนปฏิบัติรำชกำร  
  มิติด้ำนคุณภำพกำรให้บริกำร  
  มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรปฏิบัติรำชกำร  
  มิติด้ำนกำรพัฒนำองค์กร 
 



 

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 


