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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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การจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ มทบ.42 
 

ปจจุบันทุกองคกรท้ังภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการวางแผนกลยุทธหรือแผน
ยุทธศาสตรมากย่ิงข้ึน เน่ืองจากสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรุนแรงและรวดเร็วมากกวาเดิม ดังน้ัน การกําหนดทิศทางและแผนการดําเนินงานท่ี
ระบุสิ่งท่ีตองมุงเนนตามลําดับความสําคัญ (Priority) อยางชัดเจน จึงเปนกุญแจสําคัญท่ีจะ
ชวยใหสามารถบริหารทรัพยากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดสําหรับท้ังในภาค
ราชการและภาคเอกชนน้ัน คน หรือ บุคลากรในองคกร จัดไดวาเปนทรัพยากรซึ่งมี
ความสําคัญ ดังน้ัน จึงจําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนการบริหารคนหรือทรัพยากรบุคคลให
รองรับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดดวย เพื่อวัตถุประสงคหลัก คือ การชวยใหองคกรทราบ
วาจะใชกําลังคนอยางไร ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยให
องคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายท่ีต้ังไวนอกจากการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดีแลว 
จะตองมีการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลดวย เพื่อใหสามารถบริหารทรัพยากร
บุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
 
แนวคิดเร่ืองการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR  
Scorecard  

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเปนเร่ืองท่ีองคกรช้ันนํายุคใหมใหความสําคัญ โดยมี
ท่ีมาจาก แนวคิดดานทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีปรับเปลี่ยนมุมมองจากงานฝกอบรม
ซึ่งถือเปนคาใชจาย (Training Expenses) มาเปนการลงทุนดานการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (Investment on Human Resource Development) ท่ีใหความสําคัญแก
บุคลากรในฐานะท่ีเปนทรัพยากรขององคกรท่ีมีคุณคาและมีความคุมคาตอการลงทุนการ
พัฒนา เพราะจะสงผลตอการพัฒนาองคกรอยางย่ังยืนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ (Strategic Human Resource Development) เปนการทํางานท่ีใหความสําคัญแก
การกําหนดทิศทางและเปาหมายการพัฒนาสมรรถนะของผูบริหารและบุคลากรให
สอดคลองไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน พันธกิจและกลยุทธการดําเนินการขององคกร 
ดังน้ัน ผูท่ีเกี่ยวของจึงเร่ิมต้ังแตผูบริหารระดับสูงขององคกรเปนผูใหนโยบายการพัฒนา
ระ ดับองคกร  ผู บ ริหารหนวยงานเปนผู ท่ี อ ยู หน า ง านและบริหารผลงานของ
ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งรูจุดออนการพัฒนาท้ังระดับหนวยงานและบุคลากรมากท่ีสุดและ
หนวยงานทรัพยากรบุคคลท่ีเปนผูเช่ียวชาญดานเคร่ืองมือการพัฒนาบุคลากร อาจกลาวได
วาความสําเร็จของการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการทํางานรวมกันเปนทีม นอกจากน้ี การ
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พัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธยังจําเปนตองมีความรูเชิงลึกเกี่ยวกับเคร่ืองมือการ
พัฒนาท่ีมีหลากหลายประเภท เพื่อใหสามารถเลือกใชไดตามความเหมาะสมอีกดวย พรอม
ท้ังตองมีเทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีชวยใหผูท่ีเกี่ยวของเกิดการยอมรับและนํา
เคร่ืองมือการพัฒนาตางๆไปใชตามเปาประสงคท่ีกําหนดไว1 

ความรูพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย 

(Basic Knowledge of Human Resource Management) 

การดําเนินกิจกรรมใดๆก็ตาม องคกรจะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดยอมข้ึนอยูกับ
ความสามารถในการบริหารจัดการภาระหนาท่ีตางๆใหบรรลุตามเปาหมายไดไมวาจะเปน
เร่ืองการวางแผน การจัดการองคกร การจัดคนเขาทํางาน การช้ีนําและการควบคุม ซึ่งใน
กระบวนการเหลาน้ี ถือวาปจจัยดานคนมีบทบาทสําคัญท่ีสุด ท่ีจะขับเคลื่อนใหหนาท่ีตางๆ
ดําเนินไปตามทิศทางหรือเปาหมายท่ีไดกําหนดไวโดยเฉพาะหนาท่ีของการจัดการคนเขา
ทํางานท่ีไดมีการพัฒนาข้ึนเปนศาสตรหน่ึงทางวิชาการท่ีเรียกวา การบริหารงานบุคคล 
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษยในปจจุบันแนวความคิดใหมของการบริหารทรัพยากร
มนุษยไดสะทอนใหเห็นมุมมองของความรับผิดชอบ และการปรับเปลี่ยนบทบาทหนาท่ีใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรอยางเห็นไดชัดย่ิงข้ึน โดยเฉพาะการจัดระบบตางๆ 
จะเปนภารกิจรวมกันของท้ังองคกร ต้ังแตระดับผูบริหารสูงสดุท่ีรับผิดชอบดานการกําหนด
นโยบายและแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษย ผูบริหารระดับกลางรับผิดชอบ
ดานการสรรหาคัดเลือกบุคลากรและระดับปฏิบัติการรับผิดชอบในการสนับสนุน สงเสริม 
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งภารกิจตางๆ เหลาน้ีสะทอนใหเหน็ภาพรวมท่ีเปนระบบ 
บทบาทของทรัพยากรมนุษยถือวาเปนทุนทางสังคม (Social Capital)และทรัพยสินท่ีมีคา
ขององคการ (Organization Assets ) ท่ีมีผลตอการพัฒนาและสรางโอกาสความ
เจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกรท้ังในปจจุบันและอนาคต 

ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management: HRM ) เดิมเรียกกันวา
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แตเมื่อโลกปจจุบันมีความ
เจริญเติบโตขยายตัวมากข้ึน กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาให
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงดังกลาว ซึ่งนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรใน
องคการเปนเพียงผูรับคําสั่งตามท่ีมอบหมายเทาน้ัน ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปน
ทรัพยากรขององคกร หรือในปจจุบันเรียกวา “ทุนมนุษย” ท่ีมีสวนรวมสงเสริมและ
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สนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคกรดําเนินปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สรางความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคกร ดวยเหตุน้ีเองจึงทําใหการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเปนท่ียอมรับและมีความสําคัญย่ิงตอองคกร2 ในสวนของความหมาย
ตามท่ีนักวิชาการใหไวมีดังน้ี 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการท่ีผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสมเขาปฏิบัติงานใน
องคกรพรอมท้ังใสใจพัฒนา บํารุงรักษาใหบุคลากรท่ีปฏิบัติงานไดเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ มีสุขภาพรางกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบัติงานและยังรวมถึงการแสวงหา
วิธีการท่ีทําใหบุคลากรในองคกรท่ีตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ 
เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงานใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข3 

การบริหารทรัพยากรมนุษย  หมายถึง การจัดการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน 
เร่ืองการสรรหา การพัฒนา การรักษาและการใชประโยชนทรัพยากรบุคคล ใหสามารถ
พัฒนาทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหมรวมถึงการตอบสนอง
ความตองการเฉพาะบุคลากรใหมากท่ีสุดดวยเทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ4 

สรุปไดวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหน่ึงท่ีจะชวยใหองคการไดบุคลากร
ท่ีมีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงานเพื่อสรางความเจริญเติบโตกาวหนาใหแก
องคกร และพรอมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปจจุบันได 

ความสําคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย มีความสําคัญในแงของการบริหารจัดการในรูปของทุนมนุษย
ดังตอไปน้ี 

1.ชวยสรางความเจริญเติบโตมั่นคงใหแกองคกร ในฐานะท่ีงานดานการบริหารทรัพยากร
มนุษยจะทําใหไดบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และมีความพรอมเขามาเช่ือมโยง
ภารกิจตางๆ ของแตละหนวยงานในองคกร 

2.ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เมื่อบุคลากรไดปฏิบัติงานท่ีตนเอง มีความรู 
ความสามารถและยังจะสงผลทําใหเกิดการทุมเท เสียสละ จงรักภักดีตอองคกรมากข้ึน 

3.ชวยกระตุนใหบุคลากรต่ืนตัวท่ีจะเพิ่มศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเอง โดยอาศัย
ความรู ความสามารถแบบหลากหลาย 
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4.ชวยสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ีดียอมจะชวยเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพ มีงานทําสรางผลผลิตใหแกองคกรและ
เพิ่มรายไดใหแกประเทศชาติไดอีกทางหน่ึง5 
 
แนวคิดการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในยุคท่ีมีการแขงขันกันดวยทุนมนุษย จึงมีความทาทายอยางหน่ึงท่ีสําคัญ คือ การท่ีจะ
บอกวาองคกรของเรามีทุนมนุษยท่ีทําใหมีความไดเปรียบในการแขงขันมากกวาองคกรอื่น
หรือไม แมวิธีการวัดและการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลจะยากกวาการวัดผล
ทางดานอื่น ๆแตมีความสําคัญอยางมาก เน่ืองจากวัตถุประสงคหลักของการดําเนินการ
ดังกลาวก็เพื่อจะชวยใหองคกร ทราบวา จะใชกําลังคนอยางไรใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล มีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุ พันธกิจและเปาหมายท่ีต้ังไวได 
แนวทางหน่ึงในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความแพรหลาย ท้ังใน
ภาครัฐและภาคเอกชน คือ “การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตาม
หลักการของ Human Capital Scorecard”เปนการประเมินระบบโครงสรางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท้ังหมด (Human Resource Architecture) ซึ่งเนนความเช่ือมโยงของ
บุคคล ผูปฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตรการบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) ขององคกร6 
 
การกาวเขาสูยุคการบริหารท่ีเนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตางๆ 
เผชิญภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงย่ิงข้ึน เปนเหตุใหองคกรตองเร่ิมหันมาตระหนักถึง
ความสําคัญในเร่ืองของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากย่ิงข้ึน เพื่อสรางคนใหสราง
คุณคา (Value Creation) และความไดเปรียบในเชิงการแขงขัน (Competitive 
Advantage) ใหกับองคกอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 
(Strategic Human Resource Management : SHRM) กลาวคือ การมุงเนนพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร ดังน้ัน การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมเปน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุกมีลักษณะท่ีสําคัญ ดังน้ี 

1.1 มุงเนนการเพิ่มมูลคาใหองคกรโดยผานทรัพยากรมนุษย 
1.2 กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
1.3 ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสอดคลองกับลําดับความสําคัญ

ของกลยุทธองคกร 
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1.4ผูบริหารสายงานหรือหนวยงานและหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล7 

 
วัตถุประสงคของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสรางความ
เขมแข็งใหสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรได
อยางบรรลุเปาหมายและมีความพรอมรับตอการเปลี่ยนแปลงในอนาคตโดยสวนราชการ
จะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Alignment) ระหวาง
การบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติการ ซึ่งใน
แตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน8 
 
ประโยชนของการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล มีดังน้ี 
1. ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 
2. สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ อัน
จะนําไปสูสมรรถนะท่ีปฏิบัติงาน ในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการ
ของสวนราชการ 
3. ชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
ใหมีความชัดเจนย่ิงข้ึน โดยสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
4. เปนกลไกท่ีเช่ือมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตรและระดับปฏิบัติการ ใหมีความประสานสอดคลองกัน9 
 
องคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการไว 4 สวน ดังนี้  

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปน
เปาหมายสุดทายท่ี  สวนราชการตองบรรล ุ         

2. ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินการตาง ๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทํา
ใหสวนราชการบรรลุ มาตรฐานความสําเร็จ          

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือ ตัว
ท่ีบงช้ีวาสวนราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ
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และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหง
ความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว มากนอยเพียงใด          

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวาสวนราชการ
ไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 

 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดทําการปรับแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธและกําหนด
หลักเกณฑ วิธีการและมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ
ใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยไดกําหนดการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคล
แบบสมดุล หรือเรียกโดยยอวา Human Resource Scorecard ตอมามีการปรับเปลี่ยน
ช่ือเรียกใหมวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” มีองคประกอบท่ี
สําคัญและสามารถนํามาเปนตนแบบสําหรับสวนราชการโดยท่ัวไปไดก็คือ มาตรฐาน
ความสําเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งม ี5 มิติดังน้ี 
 
1.ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวนราชการมี 
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปน้ี  
1.1 สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมี

ความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจเปาหมายและ 
 วัตถุประสงคท่ีต้ังไว 
1.2  สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดย

กําลังคนมี ขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและ
ความจําเปนของสวนราชการท้ังในปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพ
กําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ กําลังคน
และมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว (Workforce Planning and Management) 

1.3 สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อดึงดูดใหไดมา พัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมี
ทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการ
แขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  

1.4 สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผน
สราง ความตอเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตน
เปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหแกขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังใน
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เร่ืองของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน (Continuity and 
Replacement Plan) 

 2.ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรม และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ มีลักษณะ ดังน้ี 
 2.1กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลอืก การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยายและ
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกตองและทันเวลา 
(Accuracy and Timeliness) 

 2.2 สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง 
เท่ียงตรง ทันสมัยและนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ 

 2.3 สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอ
งบประมาณ รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสมและสะทอนผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน ความคุมคา (Value for Money) 

 2.4 มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการเพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการกอใหเกิดผล ดังน้ี 
3.1 การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตอการบรรลุเปาหมายพันธกิจ

ของสวนราชการ (Retention)  
3.2 ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน 

โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
3.3 การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเน่ือง รวมท้ังสงเสริมใหมี

การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and 
Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะ
และสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management)ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
สามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและ
ผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากน้ี ขาราชการและ
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ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล
และผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การ
ท่ีสวนราชการจะตอง 
 4.1 รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลัก
คุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน  

4.2 มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังน้ีจะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุก
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการซึ่งจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี 
5.1 ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ระบบงานและบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขาใช
ในการบริหารราชการและการใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการ
และผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ีโดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวน
ราชการ 

5.3 มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติและระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง10 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนสวนหน่ึงของแผนยุทธศาสตรของสวน
ราชการ ดังน้ัน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลควรเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุน
ใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได บรรลุเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ 
และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 
 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ 

1. การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  เปนกระบวนการศึกษาภาพรวม
ของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเพื่อใหทราบจุดออน จุด
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แข็งและขอมูลความเปนจริงพื้นฐานดานตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของตน โดยสามารถดําเนินการไดหลายวิธีการ เชน การวิเคราะห SWOT 
การศึกษาเปรียบเทียบ (Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรอื่น ๆ 
การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษา
เปรียบเทียบกับมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสํานักงาน ก.พ. 
กําหนด 

2.  การวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปนกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการซึ่งอาศัยขอมูลจากการวิเคราะห
สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะหรวมกับเปาหมาย 
ยุทธศาสตรและวิสัยทัศนของสวนราชการ นโยบายของผูบริหารเพื่อกําหนดกลยุทธ 
เปาหมายและกิจกรรม ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเกื้อหนุนตอการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร 

3. การนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบั ติ เปนการมอบหมาย
ผูรับผิดชอบเพื่อดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
จัดสรรทรัพยากรท่ีจําเปนตอการดําเนินกิจกรรม เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามคา
เปาหมายของตัวช้ีวัดและเงื่อนเวลาท่ีกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคล สิ่งสําคัญท่ีจะทําใหมีการนําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ
อยางเกิดผลคือ “การสื่อสารทําความเขาใจตอเปาหมาย วิธีดําเนินการและผลลัพธท่ี
ขาราชการและสวนราชการจะไดรับ รวมท้ังประโยชนท่ีจะเกิดข้ึนตอประชาชน
ผูรับบริการ ดวย” 

4. การติดตามและการรายงาน เปนข้ันตอนท่ีจะชวยใหสวนราชการมั่นใจวา การดําเนิน
กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามท่ีไดกําหนดไวในแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความคืบหนาไปสูเปาหมายท่ีวางไว หรือหากมีปญหาและอุปสรรคใด
ก็จะสามารถปรับปรุงแกไขการดําเนินงานไดอยางทันการณ การติดตามความกาวหนา 
ของการดําเนินงานสามารถกระทําไดเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือนและเมื่อครบ 1 ป 
จะเปนการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จการดําเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวางการ
ดําเนินงานตอผูบริหาร 

 

ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.  การแตงต้ังผูรับผิดชอบและจัดสรรงบประมาณ              
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1.1 ผูรับผิดชอบ องคประกอบของคณะทํางานซึ่งจะเปนผูรับผิดชอบการดําเนินงาน
ควรประกอบดวย ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสายงานหลัก (Line Managers) 
และผูเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คณะทํางานจะทําหนาท่ียกราง
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามข้ันตอนท่ีกําหนด หรือปรับข้ันตอน
การดําเนินงานตามความเหมาะสม 

1.2 งบประมาณดําเนินการ รายการคาใชจายในการดําเนินการโครงการ เชน 
คาใชจายในการจัดประชุม/สัมมนาซึ่งสวนราชการจําเปนตองต้ังงบประมาณ
ลวงหนาไวกอน 

2. จัดประชุม/สัมมนากอนเร่ิมกระบวนการ กอนเร่ิมดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทํา
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล และติดตาม ประเมินผล ฝายเลขานุการ
คณะทํางานควรจัดใหมีการประชุม/สัมมนาคณะทํางาน เพื่อสรางความเขาใจ เกี่ยวกับ
แนวคิดและวิธีการจัดทําแผนกลยุทธ ข้ันตอนการดําเนินงาน เปาหมาย ผลผลิตท่ี
ตองการ 

3. ข้ันดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ 
ข้ันตอนท่ี 1 การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสรางความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ

จัดทําแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อสรางความรูความเขาใจแก
ผูบริหารและผูเกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวกับ การ
พัฒนาระบบบริหารงานบุคคลและจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard และมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็นแกคณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สวนราชการ 

ข้ันตอนท่ี 2 การประเมินสถานภาพปจจุบันดานการบริหารทรัพยากรบุคคล การ
วิเคราะหจุดแข็ง จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการ
วิเคราะหความคาดหวังของผูมีสวนได สวนเสียตอการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อทราบระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล จุดแข็ง 
จุดออนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งท่ีผูบริหารและผูเกี่ยวของ
กับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังตองานดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล รวมท้ังแนวทางการเพิ่มขีดความสามารถของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนและผลักดันใหยุทธศาสตรของสวน
ราชการประสบความสําเร็จ 
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ข้ันตอนท่ี 3 วิเคราะหทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแผน
บริหารราชการของสวนราชการ เพื่อใหมีประเด็นยุทธศาสตรดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลองกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแผน
บริหารราชการของสวนราชการโดยการนําขอมูลเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ท่ีไดจากการดําเนินการในข้ันตอนท่ี 2 ไดแก ขอมูล
เกี่ยวกับทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของ ผูบริหาร ขอมูล
ความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย (ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารสาย
งานหลัก ท่ี รับผิดชอบตอเป าหมายความสํา เ ร็จตามยุทธศาสตร 
ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะหจุดแข็ง 
จุดออนของการบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณารวมกับทิศทาง 
นโยบาย ยุทธศาสตรและแผนบริหารราชการของสวนราชการและ
กําหนดยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองและ
สนับสนุน ตอการบรรลุยุทธศาสตรของสวนราชการ การดําเนินการใน
ข้ันตอนท่ี 3 ท่ีสําคัญ ไดแก การนําประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลมาจัดลําดับความสําคัญ โดยใชเทคนิค “การวิเคราะห
สวนตาง (Gap Analysis)” ซึ่งเปน การหาสวนตางระหวาง “ระดับ
ความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร” กับ “การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ท่ีคาดหวังใหเกิดข้ึนในปจจุบัน” ของการบริหารทรัพยากรบุคคลวามี
ความแตกตางกันเพียงไร แลวหาคาเฉลีย่ของคะแนนความแตกตางในแต
ละประเด็นท่ีเรียกวา “สวนตาง” จากน้ันเลือกประเด็นยุทธศาสตร  ดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญโดยพิจารณาจากประเด็น
ยุทธศาสตรฯ ท่ีมีคะแนนสวนตางสูง เพื่อนําไปจัดทําแผนกลยุทธดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลกอนเปนอันดับแรก อยางไรก็ตาม หากยังเห็นวา
มี ประเด็นอื่นท่ีแมจะมีคะแนน “สวนตาง” ตํ่า แตเปนประเด็นสําคัญท่ี
สงผลตอการบรรลุยุทธศาสตรขององคกร ใหรวมกันพิจารณาปรับเปลี่ยน
ไปตามความเหมาะสม 

ข้ันตอนท่ี 4 กําหนดเปาประสงคเชิงกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงานของแตละเปาประสงคเพื่อกําหนดเปาประสงค
เชิงกลยุทธใหสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ โดยการวิเคราะหหาปจจัยท่ีจะทําให
ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลท่ีกําหนดไวใน
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ข้ันตอนท่ี3 บรรลุผล ซึ่งตองระบุไดวางานดานการบริหารทรัพยากร
บุคคล จะตองทําอะไร ดวยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธ์ิตามประเด็น
ยุทธศาสตร ดังกลาว  หรือท่ีเ รียกวา  “ เปาประสงค เ ชิงกลยุทธ” 
(Strategic Objectives) ในสวนของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติ 
(KPIs) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การกําหนดและระบุสิ่งบงช้ี
วาเปาประสงคเชิงกลยุทธฯ น้ัน ประสบความสําเร็จแลวมากนอยเพียงใด 
หรือวิธีการวัด/ประเมินอยางไร ในทางปฏิบัติเมื่อกําหนดตัวช้ีวัดแลว 
จะตอง กําหนดคาเปาหมาย (Target) และนํ้าหนัก (Weight) ของ
ตัวช้ีวัดท่ีเช่ือมโยงอยางเปนเหตุเปนผลกับแตละเปาประสงคดวย 

ข้ันตอนท่ี5 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีรายละเอียดขอมูล
ครบถวนสมบูรณตามแบบฟอรมการจัดทําแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template)ถือเปนข้ันตอนสุดทาย
ของการจัดทํา แผนกลยุทธการ บริหารทรัพยากรบุคคล กอนท่ีผูบริหาร
สวนราชการจะพิจารณาใหความเห็นชอบใหดําเนินการใหเกิดผล  ในทาง
ปฏิบัติตอไป การดําเนินการในข้ันตอนน้ี คือ การนําผลผลิตท่ีไดรับจาก
การทํางานของคณะทํางานฯ ใน ข้ันตอนท่ี 2 – 4มาเขียนรายละเอียดลง
ในแบบฟอรม และกําหนดช่ือแผนงาน/โครงการรองรับเพื่อทําให 
เปาหมายท่ีกําหนดไวสามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดผลอยางเปนรูปธรรม11 

 
มณฑลทหารบก เปนการจัดแบงเขตการปกครองทางทหารบก เพื่อความสะดวกในการ
ปฏิบัติกิจการทางทหาร เชน การเรียกพล การระดมพล การเกณฑทหาร เปนตน เดิมมี
การจัดแบงเขตการปกครองออกเปน จังหวัดทหารบก ข้ึนตรงตอมณฑลทหารบกดวย 
ตอมาในป พ.ศ. 2558 ไดมีการยกเลิกการจัดแบงเขตจังหวัดทหารบกและใหจัดต้ังเปน
มณฑลทหารบกเพียงช้ันเดียว มีหนาท่ี ดังตอไปน้ี 

1. บังคับบัญชากําลังประจําถ่ินของกองทัพบก ตามท่ีกระทรวงกลาโหมกําหนด 
2.  รักษาความสงบเรียบรอยในเขตพื้นท่ี รวมท้ังการศาลทหาร การคดี การชวย

ดําเนินการคุมครองพยานในคดีอาญาและการเรือนจํา 
3.  ดําเนินการสัสดี การเกณฑชวยราชการทหารและการระดมสรรพกําลังในเขตพื้นท่ี 
4. สนับสนุนหนวยทหารท่ีอยูในเขตพื้นท่ี 
5. ดําเนินการตามแผนยุทธศาสตรการตอสูเบ็ดเสร็จ เพื่อรักษาความสงบภายในและการ

ปองกันประเทศ 
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มณฑลทหารบกท่ี 42 เปนหนวยในสวนภูมิภาคของกองทัพบกและเปนหนวยข้ึนตรงตอ
กองทัพภาคท่ี 4 มีหนาท่ีในเขตพื้นท่ีจังหวัดสงขลา จังหวัดพัทลุงและจังหวัดสตูล12 

 
การดําเนินการของ มทบ.42 ภายใตกรอบ นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยยึดถือนโยบายกองทัพบกเปนหลัก นํามาเปรียบเทียบกับ
การประเมินตามมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ัง5 มิติ สรุปได
ดังน้ี  
มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร(Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีสวน
ราชการมี แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
มทบ.42ไดมีการจัดทํานโยบาย แผนงาน และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยยึดถือนโยบายกองทัพบกเปนหลัก แตไมไดทําแผนระยะยาว เชน 5-10 ป นอกจากน้ี
ยังประสบปญหาขาดแคลนกําลังพล ขณะน้ีบรรจุในอัตราลดระดับ 2 มีการวางแผนและ
บริหารกําลังคน ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ ไดมีการสงกําลังพลไปศึกษา อบรมในแขนง
วิชาท่ีหนวยตองการ สําหรับผูบริหารของหนวยจะไดรับการศึกษาอบรมในหลักสูตรตาม
แนวทางการรับราชการของกองทัพบก อยางไรก็ตามการปรับเปลี่ยนผูบริหารตามแนวทาง
รับราชการ อาจทําใหขาดความตอเน่ืองในการพัฒนาหนวยใหสําเร็จตามนโยบายท่ีวางไว 
 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 

Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการ (HR Transactional Activities)  
 

มทบ.42 มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตองเท่ียงตรง 
ทันสมัยโดยใชระบบPersonal Data Exchangeมีแผนโครงการและงบประมาณสําหรับ
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวย มีการนําเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพื่อ
ปรับปรุงการบริหารและการบริการ 
 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการ 
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มทบ.42 ใชระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของขาราชการ ลูกจางของกองทัพบก ซึ่ง
กระทําทุก 6 เดือน โดยใชคณะกรรมการประเมิน 3 ทาน ไดมีการจัดอบรมภาษาอังกฤษ 
ปละ 1 คร้ัง ระยะเวลาอบรม 1 เดือน โดยเชิญวิทยากรจากมหาวิทยาลัยราชภัฎสงขลามา
ใหการอบรม ผลการประเมินทักษะการใชภาษาอังกฤษหลังเขารับการอบรมอยูในระดับ
พอใช 
 
มิติท่ี 4ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการมี 
 ความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลและมีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

 
ผูบริหารระดับสูงของหนวยมีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลัก
ความสามารถและผลงานหลักคุณธรรม หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน มีความ
โปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึงการท่ีสวน

ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ  

 
มทบ.42 มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐไดแก การจัดหาสวัสดิการท่ีพักอาศัยใหพอเพียง การ
จัดหาทุนการศึกษาใหกับบุตรหลานของกําลังพลปละ 100 ทุน ซึ่งพอเพียง การจัดรถ
โรงเรียนรับ-สงบุตรหลานของกําลังพล การจัดหาแหลงเงินกู ไดแก สหกรณออมทรัพย 
มทบ.42เพื่อใชจายในกรณีฉุกเฉิน การมีสวนลดคานํ้า คาไฟฟาใหกับกําลังพล การ
ชวยเหลือท้ังในดานแรงงานและเงินทุนแกกําลังพลท่ีประสบอุบัติภัย การมอบเงิน
สงเคราะหกรณีกําลังพล/คูสมรส/บิดามารดา หรือ บุตร ถึงแกกรรม 

 
กลาวโดยสรุปไดวา มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5มิติ 
เปนเคร่ืองมือท่ีดีมีมาตรฐานสามารถนํามาเปนตนแบบท่ีจะชวยทําใหมทบ.42 ใชในการ
ประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการมาตรการดําเนินงานดานการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม มากนอยเพียงใด จากการศึกษาและเปรียบเทียบพบวา ในปจจุบันมทบ.42 มีการ
ดําเนินการตามมิติการประเมินดังกลาวในระดับนอย จึงมีความจําเปนท่ีจะตองมีการเรง
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมิน เพื่อเปนการ
ยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหได
ตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังท่ีกลาวไวในข้ันตน 
 
ปจจุบัน หนวยงานท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน องคการบริหารสวนทองถ่ินและสถานศึกษา
เกือบทุกระดับไดมีการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยเปน
ตนแบบในการพัฒนาบุคลากรและใชกรอบมาตรฐานความสําเร็จเปนตนแบบการประเมิน
ของหนวยสําหรับ มทบ.42 มีพัฒนาการของการจัดต้ังมาอยางยาวนาน และมีการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบโครงสรางการจัด อัตรากําลัง และอํานาจหนาท่ีมาหลายคร้ัง เพื่อให
สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณในยุคปจจุบันได  ดังน้ัน เพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนทรัพยากรขององคกรท่ีมีความสําคัญอยางย่ิง มีมาตรฐาน
และเกิดประโยชนสูงสุด จึงสมควรมีการนําแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard มาประยุกตใช ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
มทบ.42 ดวยเชนกันโดยดําเนินการภายใตกรอบนโยบายของหนวยเหนือ โดยหนวยงานใน 
มทบ.42 ท่ีรับผิดชอบหลักในดานบุคลากร คือ กองกําลังพล มทบ.42 ควรจะเสนอใหมีการ
จัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยนําแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ.  กําหนด
มาใชเปนตนแบบในการดําเนินการเพื่อใหมีแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความเปนมาตรฐาน ซึ่งจะทําใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการปฏิบัติงานของ มทบ.42 ตอไป 
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