
ส่วนที�  2  ข้อเสนอแนวคิด / วธีิการเพื�อพฒันางานหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ%น 

การพัฒนานักทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

หลกัการและเหตุผล 
  การดาํเนินกิจกรรมขององคก์ารเพื�อใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness)  นั5น  ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคลถือว่าเป็นปัจจยัที�สําคญัที�สุด   
เพราะทรัพยากรบุคคลจะเป็นผูผ้ลกัดนัให้องค์การพฒันา  บนัดาลความสําเร็จและรุ่งโรจน์ให้แก่องค์การ                   
แต่ในขณะเดียวกนัก็อาจนํามาซึ� งความสูญสลายขององค์การไดเ้ช่นกนั  ซึ� งสอดคลอ้งกบัแนวคิดดา้นการ
บริหารจัดการสมัยใหม่ที�ปรับเปลี�ยนปัจจัยมนุษย์ในองค์การในฐานะ “ชิ5นส่วน” หนึ� งในการผลิตตาม
แนวความคิดการบริหารจดัการยุคเครื�องจกัร (machinistic model)  มาเป็นยุคที�ให้ความสาํคญักบัคนในฐานะ
ที�เป็นมนุษย์ (human being) ซึ� งมีอารมณ์ (emotion) มีความต้องการ (needs) และความรู้สึก (feeling)                            
ที�ตอ้งการการปฏิบัติที�แตกต่างจากปัจจยัอื�นๆ  สามารถเรียนรู้และเพิ�มคุณค่าให้แก่ตนเองไดห้ากองค์การ
สามารถบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ� งจากแนวความคิดดงักล่าวทาํใหอ้งค์การต่าง  ๆ 
ทั5งในภาครัฐและภาคเอกชนไดต้ระหนกั  ตื�นตวั  พยายามเรียนรู้และเขา้ใจมนุษยใ์นองคก์ารมากขึ5นกว่าที�เคย  
กอปรกบัในช่วงทศวรรษที�ผ่านมาภาวะเศรษฐกิจโลกไดก้้าวเข้าสู่ภาวะถดถอย ส่งผลให้องค์การต่างๆ                   
ต้องปรับปรุงและพัฒนาตนเองในทุกวิถีทางเพื�อจะทําให้องค์การของตนอยู่รอดในเวที การแข่งขัน                        
ที�ทวีความรุนแรงขึ5น พยายามเรียนรู้และเข้าใจทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  รวมทั5 งการสร้างกลไก               
การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื�อดึงเอาศกัยภาพของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารออกมาใชใ้หไ้ดม้ากที�สุด   
 ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของจงัหวดั  นกัทรัพยากรบุคคลจะเป็นกลจกัรที�สําคญั           
ในการขบัเคลื�อนพนัธกิจของสํานกังานจงัหวดัและจงัหวดั (ตามอาํนาจหน้าที�แลว้นอกจากความรับผิดชอบ
ในงานบริหารทรัพยากรบุคคลของสาํนกังานจงัหวดัแลว้  นกัทรัพยากรบุคคลจะตอ้งทาํหนา้ที�กลั�นกรองงาน
เสนอแนะและให้ความเห็นเกี�ยวกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอื�นๆ ที�อยู่ภายใตอ้าํนาจ
หน้าที�ของผูว้า่ราชการจงัหวดั  รวมทั5งตอ้งดาํเนินการอื�นๆ ที�เกี�ยวขอ้งกบังานบริหารทรัพยากรบุคคลที�ผูว้่า
ราชการจงัหวดัมอบหมาย  จึงทาํให้นกัทรัพยากรบุคคลจงัหวดัมีขอบเขตของงานทั5งของสํานกังานจงัหวดั
และของจังหวดั)  ซึ� งจากภาระงานดังกล่าวจะเห็นได้ว่าเป็นที�งานที� มีความสําคัญ  จําเป็นที�ข ้าราชการ
ผูร้ับผดิชอบจะตอ้งมีความรู้  ความสามารถ  มีความเชี�ยวชาญในงานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นอยา่งใด
แต่เนื�องจาก ก.พ. พึ�งจะมีการกาํหนดตาํแหน่งนักทรัพยากรบุคคล (หรือตาํแหน่งเจา้หน้าที�วิเคราะห์งาน
บุคคล) ในสํานักงานจงัหวดัเพียง  ๓ ปี  ทาํให้การสั�งสมองค์ความรู้  ประสบการณ์ในการปฏิบติังานและ
ความเชี�ยวชาญในงานของนักทรัพยากรบุคคลยงัมีไม่มาก  อาจทาํให้การตีความในขอ้กฎหมาย และการ
วินิจฉยัปัญหา  รวมทั5งการกลั�นกรองเพื�อเสนอความเห็นประกอบการวินิจฉยัสั�งการของผูว้า่ราชการจงัหวดั  
ไม่มีประสิทธิภาพเท่าที�ควร 
 
   



กรอบแนวคดิในการดําเนนิการ 

           ๑. องค์ความรู้เกี�ยวกับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.๒๕๕๑  และ
หนงัสือเวียนสาํนกังาน ก.พ.   
 ๒. การสร้างและพฒันาการจัดการความรู้ (Knowledge Management)    อยา่งมีระบบโดย              
การประมวลขอ้มูล สารสนเทศ ความคิด การกระทาํ ตลอดจนประสบการณ์ของบุคคลเพื�อสร้างเป็นความรู้
หรือนวตักรรม และจัดเก็บในลกัษณะของแหล่งขอ้มูลที�บุคคลสามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางต่างๆ ที�
องค์กรจัดเตรียมไว ้เพื�อนําความรู้ที� มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ� งก่อให้เกิดการแบ่งปันและ                    
ถ่ายโอนความรู้ และในที�สุดความรู้ที�มีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทั�วทั5งองคก์รอย่างสมดุล เป็นไปเพื�อ
เพิ�มความสามารถในการพฒันาผลผลิตและองคก์ร 

 ๓. การนาํแนวคิด “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”  (HR Scorecard)              
มาใช้ประเมินผลสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพื�อนําไปสู่การพฒันาและเพิ�มขีด
สมรรถนะกาํลงัคนขององคก์รใหมี้ความเขม้แขง็และสอดรับกบัภารกิจขององคก์ร  
 

ข้อเสนอในการพฒันางาน 

 ดงันั5น  เพื�อเป็นการเตรียมความพร้อมในการปฏิบติังานและเพิ�มพูนประสิทธิภาพในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของจงัหวดั  ให้กบันกัทรัพยากรบุคคลเพื�อให้เป็น “นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ” 
(Human Resource Professional)  จึงควรกาํหนดใหมี้การดาํเนินการ ดงันี5  
 ๑. การพฒันาองคค์วามรู้แก่นกัทรัพยากรบุคคลอยา่งมีระบบ  โดยเทคนิคที�นาํมาใชใ้นการ
ดาํเนินการประกอบดว้ย 
  ๑.๑  การจดัทาํคู่มือในการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  :  โดยกองการ
เจา้หนา้ที� สํานกังานปลดักระทรวงมหาดไทยตอ้งเป็นเจา้ภาพหลกัในการดาํเนินการร่วมกบัสาํนักงาน ก.พ.  
ในการจดัทาํคู่มือการปฏิบติัแลว้แจกจ่ายให้กบัจงัหวดัเพื�อให้นกัทรัพยากรบุคคลไดศึ้กษาและใชเ้ป็นแนวทาง
ในการปฏิบติั  ซึ� งนอกจากจะเผยแพร่ในรูปเอกสารแลว้แลว้อาจเผยแพร่ผา่นเวบ็ไซดเ์พื�อใหผู้ที้�สนใจไดเ้ขา้ไป
ศึกษาเพื�อเพิ�มพูนองคค์วามรู้ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลอีกทางหนึ�ง 
  ๑.๒ การประชุมเชิงปฏิบติัการ  เพื�อให้ความรู้ในเรื�องการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ มีการ 
ฝึกปฏิบติังานจริงเพื�อใหเ้กิดความเขา้ใจ  สามารถปฏิบติังานไดจ้ริง  ร่วมทั5งการสร้างเครือข่ายนกัทรัพยากรบุคคล
มืออาชีพขึ5น  เพื�อประโยชน์ในการประสานงาน  และการแลกเปลี�ยนเรียนรู้ของนกัทรัพยากรบุคคล   
  ๑.๓ กองการเจ้าหน้าที� สํานักงานปลดักระทรวงมหาดไทยควรจะจัดให้ระบบ call 
center  ขึ5นเพื�อใหค้าํปรึกษาการบริหารทรัพยากรบุคคลแก่นกัทรัพยากรบุคคลและขา้ราชการหรือผูที้�สนใจ 
 ๒. นาํเทคนิค “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล”  (HR Scorecard)              
มาใช้ประเมินผลสําเร็จดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร   เพื�อนําไปสู่การพฒันาและเพิ�มขีด
สมรรถนะนกัทรัพยากรบุคคลกาํลงัคนใหมี้ความเขม้แขง็  มีความเป็นมืออาชีพ  โดยประเมินจาก ๕ มิติ ดงันี5  
 



    ๒.๑ มิติที� ๑ ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์  เป็นมิติที�จะทาํให้ส่วนราชการทราบว่า              
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัมาตรฐานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล  และ
สนบัสนุนใหจ้งัหวดั บรรลุพนัธกิจเป้าหมายและวตัถุประสงคที์�ตั5งไวห้รือไม่ 
   ๒.๒ มิติที� ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) ซึ� งพิจารณาจาก (๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนมีความถูกตอ้ง
และทนัเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม ่  (๒) สัดส่วนค่าใชจ่้ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะทอ้นผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุม้ค่า (Value for Money) หรือไม ่เป็นตน้ 
  ๒.๓ มิติที� ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
โดยพิจารณาจาก  โยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ้� งขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซึ� งจาํเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมาย พนัธกิจของส่วนราชการหรือไม่  และการมีระบบการบริหารผลงาน (Performance 
Management) ที�เนน้ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุม้ค่า เพื�อจาํแนกความแตกต่างและจดัลาํดบัผล             
การปฏิบติังานของขา้ราชการและผูป้ฏิบติังานซึ� งเรียกชื�ออื�นไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
  ๒.๔ มิติที� ๔ ความพร้อมรับผิดดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล   คือ การที�ส่วนราชการ  
มีความรับผิดชอบต่อการตดัสินใจและผลของการตดัสินใจดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดาํเนินการดา้นวินยั โดยคาํนึงถึงหลกัความ สามารถและผลงาน หลกัคุณธรรม หลกันิติธรรม และหลกัสิทธิ
มนุษยชน มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ๒.๕ มิติที� ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการทาํงาน  หมายถึง การที�
ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ� งจะนาํไปสู่การพฒันาคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ
และบุคลากรภาครัฐ  
 

ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 

  หากได้มีการพัฒนานักทรัพยากรบุคคลให้เป็น “นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ” (HR 
Professional)  ตามขอ้เสนอดงักลา่วขา้งตน้แลว้  น่าจะทาํใหก้ารขบัเคลื�อนพทัธกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล
ในอาํนาจผูว้่าราชการจงัหวดัเป็นไปอยา่งถกูตอ้งตามหลกักฎหมาย ธาํรงไวซึ้� งระบบคุณธรรม  มีประสิทธิภาพ
และและมีคุณภาพ  
 

 

(นายวีรพงศ ์ ฤทธิh รอด) 
๑๔  กรกฎาคม  ๒๕๕๓ 

 
 


