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ปจจุบันทุกองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการวางแผน
กลยุทธหรือแผนยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรมากย่ิงข้ึน การกําหนดทิศทางและ
แผนการดําเนินงานท่ีระบุสิ่งท่ีตองมุงเนนตามลําดับความสําคัญอยางชัดเจน จึงเปนกุญแจ
สําคัญท่ีจะชวยใหสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
มณฑลทหารบกท่ี 42 เปนหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการบังคับบัญชากําลังประจําถ่ินของ
กองทัพบก รักษาความสงบเรียบรอย การระดมสรรพกําลังและสนับสนุนหนวยทหารท่ีอยู
ในเขตพื้นท่ี จําเปนตองมีการพัฒนาศักยภาพดานกําลังพลของหนวย เพื่อใหกําลังพลเปน
ทหารอาชีพท่ีมีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรมและอุดมการณ เอกสารวิจัย
สวนบุคคลเร่ือง การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ มทบ.42 มี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานภาพดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การกําหนดประเด็น
ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และเปาประสงคเชิงกลยุทธที่สอดคลอง
กับประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของ
แตละเปาประสงคของ มทบ . 42  โ ดย ใชก ารประเมินสมรรถนะ ในการบริหา ร
ทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติผลการศึกษาพบวา มทบ.42 มีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดย
ดําเนินการตามนโยบายของกองทัพบกเปนหลัก เมื่อนํามาเปรียบเทียบกับมิติการประเมิน
ดังกลาวพบวามีความสอดคลองในทุกมิติ เพื่อเปนการยกระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานควรนํานโยบายของหนวยเหนือมา
ผสมผสานกับแนวทางท่ีสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือนไดกําหนดจะเปนการ
พัฒนาท่ีเพิ่มศักยภาพและเปนประโยชนตอหนวยและกองทัพบกตอไป 
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Nowadays, every government and civilian organization 
increasingly prioritizes strategic plans for human resource. The strategic 
plans for human resources mainly consist of two components: directions 
and operations plans clearly specified with sequential key activities. Thus, 
the strategic plans for human resources are the key tools used for attempts 
at reaching maximum efficiency in human resources management. The 42nd 
military circle is the army unit responsible for commanding local army 
forces, maintaining peace, making calls on forces, and providing supports to 
army units within the areas. To achieve these missions, development on 
potentials of unit personnel in all aspectsis required. This research is aimed 
to study the formulation of a strategic plan, key strategic issues, and 
strategic goalsfor human resource management, of the 42nd military circle. 
Results of this study indicate that the 42nd military circle has mainly 
developedhuman resources according to policies of the Royal Thai Army. 
The plans for development of human resources generally agree with the 
key strategic issues in all dimensions. However, to increase the efficiency, 
the strategic plans for human resource management should be carefully 
made by combining the policies issued by the higher lines of command and 
guidelines from the Office of the Civil Service Commission (OCSC). This 
formulation of the strategic plans can be used to further develop the 
personnel potentials and be beneficial to the Royal Thai Army. 
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การจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ มทบ.42 
 

ปจจุบันทุกองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการวางแผนกลยุทธหรือแผน
ยุทธศาสตรมากย่ิงข้ึน เน่ืองจากสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรุนแรงและรวดเร็วมากกวาเดิม ดังน้ัน การกําหนดทิศทางและแผนการดําเนินงานท่ี
ระบุสิ่งท่ีตองมุงเนนตามลําดับความสําคัญ (Priority) อยางชัดเจน จึงเปนกุญแจสําคัญท่ีจะ
ชวยใหสามารถบริหารทรัพยากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดสําหรับท้ังในภาค
ราชการและภาคเอกชนน้ัน คน หรือ บุคลากรในองคกร จัดไดวาเปนทรัพยากรซึ่งมี
ความสําคัญ ดังน้ัน จึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหารคนหรือทรัพยากรบุคคลให
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดดวย เพื่อวัตถุประสงคหลัก คือ การชวยใหองคกรทราบ
วาจะใชกําลังคนอยางไร ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยให
องคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายท่ีต้ังไวนอกจากการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีแลว 
จะตองมีการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลดวย เพื่อใหสามารถบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
 
แนวคิดเร่ืองการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR  
Scorecard  

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเปนเร่ืองท่ีองคกรช้ันนํายุคใหมใหความสําคัญ โดยมี
ท่ีมาจาก แนวคิดดานทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีปรับเปลี่ยนมุมมองจากงานฝกอบรม
ซึ่งถือเปนคาใชจาย (Training Expenses) มาเปนการลงทุนดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (Investment on Human Resource Development) ท่ีใหความสําคัญแก
บุคลากรในฐานะท่ีเปนทรัพยากรขององคกรท่ีมีคุณคาและมีความคุมคาตอการลงทุนการ
พัฒนา เพราะจะสงผลตอการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ (Strategic Human Resource Development) เปนการทํางานท่ีใหความสําคัญแก
การกําหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารและบุคลากรให
สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธการดําเนินการขององคกร 
ดังน้ัน ผูท่ีเกี่ยวของจึงเร่ิมต้ังแตผูบริหารระดับสูงขององคกรเปนผูใหนโยบายการพัฒนา
ระ ดับองคกร  ผู บ ริหารหนวยงานเปนผู ท่ี อ ยู หน า ง านและบริหารผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งรูจุดออนการพัฒนาท้ังระดับหนวยงานและบุคลากรมากท่ีสุดและ
หนวยงานทรัพยากรบุคคลท่ีเปนผูเช่ียวชาญดานเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร อาจกลาวได
วาความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการทํางานรวมกันเปนทีม นอกจากน้ี การ



2 
 

 
 
 

พัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธยังจําเปนตองมีความรูเชิงลึกเกี่ยวกับเคร่ืองมือการ
พัฒนาท่ีมีหลากหลายประเภท เพื่อใหสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมอีกดวย พรอม
ท้ังตองมีเทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีชวยใหผูท่ีเกี่ยวของเกิดการยอมรับและนํา
เคร่ืองมือการพัฒนาตางๆไปใชตามเปาประสงคท่ีกําหนดไว1 

ความรูพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Basic Knowledge of Human Resource Management) 

การดําเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม องคกรจะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับ
ความสามารถในการบริหารจัดการภาระหนาท่ีตางๆใหบรรลุตามเปาหมายไดไมวาจะเปน
เร่ืองการวางแผน การจัดการองคกร การจัดคนเขาทํางาน การช้ีนําและการควบคุม ซึ่งใน
กระบวนการเหลาน้ี ถือวาปจจัยดานคนมีบทบาทสําคัญท่ีสุด ท่ีจะขับเคลื่อนใหหนาท่ีตางๆ
ดําเนินไปตามทิศทางหรือเปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยเฉพาะหนาท่ีของการจัดการคนเขา
ทํางานท่ีไดมีการพัฒนาข้ึนเปนศาสตรหน่ึงทางวิชาการท่ีเรียกวา การบริหารงานบุคคล 
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันแนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไดสะทอนใหเห็นมุมมองของความรับผิดชอบ และการปรับเปลี่ยนบทบาทหนาท่ีใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางเห็นไดชัดย่ิงข้ึน โดยเฉพาะการจัดระบบตางๆ 
จะเปนภารกิจรวมกันของท้ังองคกร ต้ังแตระดับผูบริหารสูงสดุท่ีรับผิดชอบดานการกําหนด
นโยบายและแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับกลางรับผิดชอบ
ดานการสรรหาคัดเลือกบุคลากรและระดับปฏิบัติการรับผิดชอบในการสนับสนุน สงเสริม 
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งภารกิจตางๆ เหลาน้ีสะทอนใหเหน็ภาพรวมท่ีเปนระบบ 
บทบาทของทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทุนทางสังคม (Social Capital)และทรัพยสินท่ีมีคา
ขององคการ (Organization Assets ) ท่ีมีผลตอการพัฒนาและสรางโอกาสความ
เจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management: HRM ) เดิมเรียกกันวา
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แตเมื่อโลกปจจุบันมีความ
เจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงดังกลาว ซึ่งนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรใน
องคการเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมายเทาน้ัน ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปน
ทรัพยากรขององคกร หรือในปจจุบันเรียกวา “ทุนมนุษย” ท่ีมีสวนรวมสงเสริมและ
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สนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคกรดําเนินปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สรางความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกร ดวยเหตุน้ีเองจึงทําใหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนท่ียอมรับและมีความสําคัญย่ิงตอองคกร2 ในสวนของความหมาย
ตามท่ีนักวิชาการใหไวมีดังน้ี 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขาปฏิบัติงานใน
องคกรพรอมท้ังใสใจพัฒนา บํารุงรักษาใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงานและยังรวมถึงการแสวงหา
วิธีการท่ีทําใหบุคลากรในองคกรท่ีตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข3 

การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง การจัดการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน 
เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษาและการใชประโยชนทรัพยากรบุคคล ใหสามารถ
พัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหมรวมถึงการตอบสนอง
ความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากท่ีสุดดวยเทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ4 

สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหน่ึงท่ีจะชวยใหองคการไดบุคลากร
ท่ีมีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานเพื่อสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแก
องคกร และพรอมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันได 

ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญในแงของการบริหารจัดการในรูปของทุนมนุษย
ดังตอไปน้ี 

1.ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคกร ในฐานะท่ีงานดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยจะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเช่ือมโยง
ภารกิจตางๆ ของแตละหนวยงานในองคกร 

2.ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานท่ีตนเอง มีความรู 
ความสามารถและยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

3.ชวยกระตุนใหบุคลากรต่ืนตัวท่ีจะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู ความสามารถแบบหลากหลาย 
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4.ชวยสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ีดียอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ มีงานทําสรางผลผลิตใหแกองคกรและ
เพิ่มรายไดใหแกประเทศชาติไดอีกทางหน่ึง5 
 
แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในยุคท่ีมีการแขงขันกันดวยทุนมนุษย จึงมีความทาทายอยางหน่ึงท่ีสําคัญ คือ การท่ีจะ
บอกวาองคกรของเรามีทุนมนุษยท่ีทําใหมีความไดเปรียบในการแขงขันมากกวาองคกรอื่น
หรือไม แมวิธีการวัดและการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลจะยากกวาการวัดผล
ทางดานอื่น ๆแตมีความสําคัญอยางมาก เน่ืองจากวัตถุประสงคหลักของการดําเนินการ
ดังกลาวก็เพื่อจะชวยใหองคกร ทราบวา จะใชกําลังคนอยางไรใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุ พันธกิจและเปาหมายท่ีต้ังไวได 
แนวทางหน่ึงในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความแพรหลาย ท้ังใน
ภาครัฐและภาคเอกชน คือ “การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตาม
หลักการของ Human Capital Scorecard”เปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท้ังหมด (Human Resource Architecture) ซึ่งเนนความเช่ือมโยงของ
บุคคล ผูปฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตรการบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ขององคกร6 
 
การกาวเขาสูยุคการบริหารท่ีเนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตางๆ 
เผชิญภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงย่ิงข้ึน เปนเหตุใหองคกรตองเร่ิมหันมาตระหนักถึง
ความสําคัญในเร่ืองของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากย่ิงข้ึน เพื่อสรางคนใหสราง
คุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive 
Advantage) ใหกับองคกอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) กลาวคือ การมุงเนนพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมเปน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุกมีลักษณะท่ีสําคัญ ดังน้ี 

1.1 มุงเนนการเพิ่มมูลคาใหองคกรโดยผานทรัพยากรมนุษย 
1.2 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
1.3 ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสอดคลองกับลําดับความสําคัญ

ของกลยุทธองคกร 
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1.4ผูบริหารสายงานหรือหนวยงานและหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล7 

 
วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสรางความ
เขมแข็งใหสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรได
อยางบรรลุเปาหมายและมีความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตโดยสวนราชการ
จะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Alignment) ระหวาง
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติการ ซึ่งใน
แตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน8 
 
ประโยชนของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล มีดังน้ี 
1. ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 
2. สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ อัน
จะนําไปสูสมรรถนะท่ีปฏิบัติงาน ในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการ
ของสวนราชการ 
3. ชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
ใหมีความชัดเจนย่ิงข้ึน โดยสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
4. เปนกลไกท่ีเช่ือมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติการ ใหมีความประสานสอดคลองกัน9 
 
องคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการไว 4 สวน ดังนี้  

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปน
เปาหมายสุดทายท่ี  สวนราชการตองบรรล ุ         

2. ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทํา
ใหสวนราชการบรรลุ มาตรฐานความสําเร็จ          

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ ตัว
ท่ีบงช้ีวาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ
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และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหง
ความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว มากนอยเพียงใด          

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดทําการปรับแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธและกําหนด
หลักเกณฑ วิธีการและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยไดกําหนดการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุล หรือเรียกโดยยอวา Human Resource Scorecard ตอมามีการปรับเปลี่ยน
ช่ือเรียกใหมวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” มีองคประกอบท่ี
สําคัญและสามารถนํามาเปนตนแบบสําหรับสวนราชการโดยท่ัวไปไดก็คือ มาตรฐาน
ความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งม ี5 มิติดังน้ี 
 
1.ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวนราชการมี 
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปน้ี  
1.1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี

ความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจเปาหมายและ 
 วัตถุประสงคท่ีต้ังไว 
1.2  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดย

กําลังคนมี ขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและ
ความจําเปนของสวนราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพ
กําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ กําลังคน
และมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว (Workforce Planning and Management) 

1.3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการ
แขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

1.4 สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สราง ความตอเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตน
เปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหแกขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังใน
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เร่ืองของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน (Continuity and 
Replacement Plan) 

 2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะ ดังน้ี 
 2.1กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลอืก การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยายและ
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา 
(Accuracy and Timeliness) 

 2.2 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง 
เท่ียงตรง ทันสมัยและนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ 

 2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอ
งบประมาณ รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน ความคุมคา (Value for Money) 

 2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการเพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการกอใหเกิดผล ดังน้ี 
3.1 การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจ

ของสวนราชการ (Retention)  
3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน 

โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเน่ือง รวมท้ังสงเสริมใหมี

การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and 
Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management)ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากน้ี ขาราชการและ
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ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล
และผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การ
ท่ีสวนราชการจะตอง 
 4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน  

4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีจะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุก
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซึ่งจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 
5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขาใช
ในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการ
และผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ีโดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวน
ราชการ 

5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติและระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง10 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรของสวน
ราชการ ดังน้ัน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุน
ใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได บรรลุเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ 
และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 
 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ 

1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการศึกษาภาพรวม
ของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเพื่อใหทราบจุดออน จุด
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แข็งและขอมูลความเปนจริงพื้นฐานดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของตน โดยสามารถดําเนินการไดหลายวิธีการ เชน การวิเคราะห SWOT 
การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรอื่น ๆ 
การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสํานักงาน ก.พ. 
กําหนด 

2.  การวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการซึ่งอาศัยขอมูลจากการวิเคราะห
สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะหรวมกับเปาหมาย 
ยุทธศาสตรและวิสัยทัศนของสวนราชการ นโยบายของผูบริหารเพื่อกําหนดกลยุทธ 
เปาหมายและกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกื้อหนุนตอการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร 

3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบั ติ เปนการมอบหมาย
ผูรับผิดชอบเพื่อดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนตอการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามคา
เปาหมายของตัวช้ีวัดและเงื่อนเวลาท่ีกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหมีการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ
อยางเกิดผลคือ “การสื่อสารทําความเขาใจตอเปาหมาย วิธีดําเนินการและผลลัพธท่ี
ขาราชการและสวนราชการจะไดรับ รวมท้ังประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนตอประชาชน
ผูรับบริการ ดวย” 

4. การติดตามและการรายงาน เปนข้ันตอนท่ีจะชวยใหสวนราชการมั่นใจวา การดําเนิน
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามท่ีไดกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความคืบหนาไปสูเปาหมายท่ีวางไว หรือหากมีปญหาและอุปสรรคใด
ก็จะสามารถปรับปรุงแกไขการดําเนินงานไดอยางทันการณ การติดตามความกาวหนา 
ของการดําเนินงานสามารถกระทําไดเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือนและเมื่อครบ 1 ป 
จะเปนการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จการดําเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางการ
ดําเนินงานตอผูบริหาร 

 

ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.  การแตงต้ังผูรับผิดชอบและจัดสรรงบประมาณ              
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1.1 ผูรับผิดชอบ องคประกอบของคณะทํางานซึ่งจะเปนผูรับผิดชอบการดําเนินงาน
ควรประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสายงานหลัก (Line Managers) 
และผูเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะทํางานจะทําหนาท่ียกราง
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามข้ันตอนท่ีกําหนด หรือปรับข้ันตอน
การดําเนินงานตามความเหมาะสม 

1.2 งบประมาณดําเนินการ รายการคาใชจายในการดําเนินการโครงการ เชน 
คาใชจายในการจัดประชุม/สัมมนาซึ่งสวนราชการจําเปนตองต้ังงบประมาณ
ลวงหนาไวกอน 

2. จัดประชุม/สัมมนากอนเร่ิมกระบวนการ กอนเร่ิมดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และติดตาม ประเมินผล ฝายเลขานุการ
คณะทํางานควรจัดใหมีการประชุม/สัมมนาคณะทํางาน เพื่อสรางความเขาใจ เกี่ยวกับ
แนวคิดและวิธีการจัดทําแผนกลยุทธ ข้ันตอนการดําเนินงาน เปาหมาย ผลผลิตท่ี
ตองการ 

3. ข้ันดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ 
ข้ันตอนท่ี 1 การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ

จัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสรางความรูความเขาใจแก
ผูบริหารและผูเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวกับ การ
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard และมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นแกคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการ 

ข้ันตอนท่ี 2 การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การ
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
วิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนได สวนเสียตอการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อทราบระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล จุดแข็ง 
จุดออนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งท่ีผูบริหารและผูเกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังตองานดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนและผลักดันใหยุทธศาสตรของสวน
ราชการประสบความสําเร็จ 
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ข้ันตอนท่ี 3 วิเคราะหทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแผน
บริหารราชการของสวนราชการ เพื่อใหมีประเด็นยุทธศาสตรดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแผน
บริหารราชการของสวนราชการโดยการนําขอมูลเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ท่ีไดจากการดําเนินการในข้ันตอนท่ี 2 ไดแก ขอมูล
เกี่ยวกับทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ผูบริหาร ขอมูล
ความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย (ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสาย
งานหลัก ท่ี รับผิดชอบตอเป าหมายความสํา เ ร็จตามยุทธศาสตร 
ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง 
จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณารวมกับทิศทาง 
นโยบาย ยุทธศาสตรและแผนบริหารราชการของสวนราชการและ
กําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและ
สนับสนุน ตอการบรรลุยุทธศาสตรของสวนราชการ การดําเนินการใน
ข้ันตอนท่ี 3 ท่ีสําคัญ ไดแก การนําประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลมาจัดลําดับความสําคัญ โดยใชเทคนิค “การวิเคราะห
สวนตาง (Gap Analysis)” ซึ่งเปน การหาสวนตางระหวาง “ระดับ
ความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร” กับ “การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ท่ีคาดหวังใหเกิดข้ึนในปจจุบัน” ของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามี
ความแตกตางกันเพียงไร แลวหาคาเฉลีย่ของคะแนนความแตกตางในแต
ละประเด็นท่ีเรียกวา “สวนตาง” จากน้ันเลือกประเด็นยุทธศาสตร  ดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญโดยพิจารณาจากประเด็น
ยุทธศาสตรฯ ท่ีมีคะแนนสวนตางสูง เพื่อนําไปจัดทําแผนกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลกอนเปนอันดับแรก อยางไรก็ตาม หากยังเห็นวา
มี ประเด็นอื่นท่ีแมจะมีคะแนน “สวนตาง” ตํ่า แตเปนประเด็นสําคัญท่ี
สงผลตอการบรรลุยุทธศาสตรขององคกร ใหรวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยน
ไปตามความเหมาะสม 

ข้ันตอนท่ี 4 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงคเพื่อกําหนดเปาประสงค
เชิงกลยุทธใหสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ โดยการวิเคราะหหาปจจัยท่ีจะทําให
ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลท่ีกําหนดไวใน
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ข้ันตอนท่ี3 บรรลุผล ซึ่งตองระบุไดวางานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล จะตองทําอะไร ดวยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธ์ิตามประเด็น
ยุทธศาสตร ดังกลาว  หรือท่ีเ รียกวา  “ เปาประสงค เ ชิงกลยุทธ” 
(Strategic Objectives) ในสวนของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติ 
(KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การกําหนดและระบุสิ่งบงช้ี
วาเปาประสงคเชิงกลยุทธฯ น้ัน ประสบความสําเร็จแลวมากนอยเพียงใด 
หรือวิธีการวัด/ประเมินอยางไร ในทางปฏิบัติเมื่อกําหนดตัวช้ีวัดแลว 
จะตอง กําหนดคาเปาหมาย (Target) และนํ้าหนัก (Weight) ของ
ตัวช้ีวัดท่ีเช่ือมโยงอยางเปนเหตุเปนผลกับแตละเปาประสงคดวย 

ข้ันตอนท่ี5 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีรายละเอียดขอมูล
ครบถวนสมบูรณตามแบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template)ถือเปนข้ันตอนสุดทาย
ของการจัดทํา แผนกลยุทธการ บริหารทรัพยากรบุคคล กอนท่ีผูบริหาร
สวนราชการจะพิจารณาใหความเห็นชอบใหดําเนินการใหเกิดผล  ในทาง
ปฏิบัติตอไป การดําเนินการในข้ันตอนน้ี คือ การนําผลผลิตท่ีไดรับจาก
การทํางานของคณะทํางานฯ ใน ข้ันตอนท่ี 2 – 4มาเขียนรายละเอียดลง
ในแบบฟอรม และกําหนดช่ือแผนงาน/โครงการรองรับเพื่อทําให 
เปาหมายท่ีกําหนดไวสามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม11 

 
มณฑลทหารบก เปนการจัดแบงเขตการปกครองทางทหารบก เพื่อความสะดวกในการ
ปฏิบัติกิจการทางทหาร เชน การเรียกพล การระดมพล การเกณฑทหาร เปนตน เดิมมี
การจัดแบงเขตการปกครองออกเปน จังหวัดทหารบก ข้ึนตรงตอมณฑลทหารบกดวย 
ตอมาในป พ.ศ. 2558 ไดมีการยกเลิกการจัดแบงเขตจังหวัดทหารบกและใหจัดต้ังเปน
มณฑลทหารบกเพียงช้ันเดียว มีหนาท่ี ดังตอไปน้ี 

1. บังคับบัญชากําลังประจําถ่ินของกองทัพบก ตามท่ีกระทรวงกลาโหมกําหนด 
2.  รักษาความสงบเรียบรอยในเขตพื้นท่ี รวมท้ังการศาลทหาร การคดี การชวย

ดําเนินการคุมครองพยานในคดีอาญาและการเรือนจํา 
3.  ดําเนินการสัสดี การเกณฑชวยราชการทหารและการระดมสรรพกําลังในเขตพื้นท่ี 
4. สนับสนุนหนวยทหารท่ีอยูในเขตพื้นท่ี 
5. ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการตอสูเบ็ดเสร็จ เพื่อรักษาความสงบภายในและการ

ปองกันประเทศ 
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มณฑลทหารบกท่ี 42 เปนหนวยในสวนภูมิภาคของกองทัพบกและเปนหนวยข้ึนตรงตอ
กองทัพภาคท่ี 4 มีหนาท่ีในเขตพื้นท่ีจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุงและจังหวัดสตูล12 

 
การดําเนินการของ มทบ.42 ภายใตกรอบ นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดถือนโยบายกองทัพบกเปนหลัก นํามาเปรียบเทียบกับ
การประเมินตามมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ัง5 มิติ สรุปได
ดังน้ี  
มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร(Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวน
ราชการมี แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
มทบ.42ไดมีการจัดทํานโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยยึดถือนโยบายกองทัพบกเปนหลัก แตไมไดทําแผนระยะยาว เชน 5-10 ป นอกจากน้ี
ยังประสบปญหาขาดแคลนกําลังพล ขณะน้ีบรรจุในอัตราลดระดับ 2 มีการวางแผนและ
บริหารกําลังคน ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ไดมีการสงกําลังพลไปศึกษา อบรมในแขนง
วิชาท่ีหนวยตองการ สําหรับผูบริหารของหนวยจะไดรับการศึกษาอบรมในหลักสูตรตาม
แนวทางการรับราชการของกองทัพบก อยางไรก็ตามการปรับเปลี่ยนผูบริหารตามแนวทาง
รับราชการ อาจทําใหขาดความตอเน่ืองในการพัฒนาหนวยใหสําเร็จตามนโยบายท่ีวางไว 
 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ (HR Transactional Activities)  
 

มทบ.42 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตองเท่ียงตรง 
ทันสมัยโดยใชระบบPersonal Data Exchangeมีแผนโครงการและงบประมาณสําหรับ
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวย มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ 
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มทบ.42 ใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางของกองทัพบก ซึ่ง
กระทําทุก 6 เดือน โดยใชคณะกรรมการประเมิน 3 ทาน ไดมีการจัดอบรมภาษาอังกฤษ 
ปละ 1 คร้ัง ระยะเวลาอบรม 1 เดือน โดยเชิญวิทยากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลามา
ใหการอบรม ผลการประเมินทักษะการใชภาษาอังกฤษหลังเขารับการอบรมอยูในระดับ
พอใช 
 
มิติท่ี 4ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการมี 
 ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและมีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

 
ผูบริหารระดับสูงของหนวยมีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลัก
ความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน มีความ
โปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึงการท่ีสวน

ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  

 
มทบ.42 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐไดแก การจัดหาสวัสดิการท่ีพักอาศัยใหพอเพียง การ
จัดหาทุนการศึกษาใหกับบุตรหลานของกําลังพลปละ 100 ทุน ซึ่งพอเพียง การจัดรถ
โรงเรียนรับ-สงบุตรหลานของกําลังพล การจัดหาแหลงเงินกู ไดแก สหกรณออมทรัพย 
มทบ.42เพื่อใชจายในกรณีฉุกเฉิน การมีสวนลดคานํ้า คาไฟฟาใหกับกําลังพล การ
ชวยเหลือท้ังในดานแรงงานและเงินทุนแกกําลังพลท่ีประสบอุบัติภัย การมอบเงิน
สงเคราะหกรณีกําลังพล/คูสมรส/บิดามารดา หรือ บุตร ถึงแกกรรม 

 
กลาวโดยสรุปไดวา มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5มิติ 
เปนเคร่ืองมือท่ีดีมีมาตรฐานสามารถนํามาเปนตนแบบท่ีจะชวยทําใหมทบ.42 ใชในการ
ประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการมาตรการดําเนินงานดานการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม มากนอยเพียงใด จากการศึกษาและเปรียบเทียบพบวา ในปจจุบันมทบ.42 มีการ
ดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาวในระดับนอย จึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเรง
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมิน เพื่อเปนการ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหได
ตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังท่ีกลาวไวในข้ันตน 
 
ปจจุบัน หนวยงานท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน องคการบริหารสวนทองถ่ินและสถานศึกษา
เกือบทุกระดับไดมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยเปน
ตนแบบในการพัฒนาบุคลากรและใชกรอบมาตรฐานความสําเร็จเปนตนแบบการประเมิน
ของหนวยสําหรับ มทบ.42 มีพัฒนาการของการจัดต้ังมาอยางยาวนาน และมีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบโครงสรางการจัด อัตรากําลัง และอํานาจหนาท่ีมาหลายคร้ัง เพื่อให
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณในยุคปจจุบันได  ดังน้ัน เพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนทรัพยากรขององคกรท่ีมีความสําคัญอยางย่ิง มีมาตรฐาน
และเกิดประโยชนสูงสุด จึงสมควรมีการนําแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard มาประยุกตใช ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
มทบ.42 ดวยเชนกันโดยดําเนินการภายใตกรอบนโยบายของหนวยเหนือ โดยหนวยงานใน 
มทบ.42 ท่ีรับผิดชอบหลักในดานบุคลากร คือ กองกําลังพล มทบ.42 ควรจะเสนอใหมีการ
จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนําแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ.  กําหนด
มาใชเปนตนแบบในการดําเนินการเพื่อใหมีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความเปนมาตรฐาน ซึ่งจะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการปฏิบัติงานของ มทบ.42 ตอไป 
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