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ข�าราชการส�วนท�องถ่ินมีภูมิคุมกันต�อป<ญหาด�านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

และเป�นสิ่งทีเชื่อถือศรัทธาของประชาชนในพ้ืนท่ีภายในป? 2566 

เสริมสร�างพัฒนาผู�นำและข�าราชการส�วนท�องถ่ินทุกระดับ ไปพร�องกับการปรับกลไกการบริหารงาน 

ให�เกิดประโยชน)สูงสุดโดยยึดประชนชนเป�นศูนย)กลาง 

1. เกิดการปรับกลไก (กฎ ระเบียบ กระบวนการ ระบบ ฯลฯ) ในการบริหารจัดการองค)กร
ปกครองส�วนท�องถิ่น โดยเฉพาะในส�วนการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล และ
เปHดโอกาสให�ภาคส�วนต�างๆเข�ามามีส�วนร�ามมากข้ึน 

2. เกิดการเสริมสร�างความเข�มแข็งและจิตสำนึกในหน�าที่ของข�าราชการส�วนท�องถิ่น เพื่อให�
สามารถดูแลผลประโยชน)ของภาคส�วนต�างๆ ให�เกิดความเป�นธรรมในสังคม 

1. การกำหนดมาตรฐานคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ือสร�างกลุ�มผู�นำและองค)การสุจริตท่ีมีศักด์ิศรี 
(Organixation Integrity) 

2. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน) สร�างทักษะ และพัฒนาข�าราชการส�วนท�องถ่ินในรูปแบบต�างๆ 

3. การปรับปรุงระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การสร�างการมีส�วนร�วมในระบบสนับสนุนโครงสร�างพื้นฐานด�านคุณธรรม จริยธรรมและธรร
มาภิบาล 



กรอบมาตรฐานความสำเร็จด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท่ีสำนักงาน ก.พ. กำหนด
ไว� 
  องค)การบริหารส�วนตำบลห�วยขะยุง ได�จัดทำแผนยุทธศาสตร)การพัฒนาบุคลากรตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จด�านการบริหารทรัพยากรบุคล (HR Scorecard) ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดไว� ซึ่งกรอบ
มาตรฐานประกอบด�วย 
  มิติท่ี 1 ความสอดคล�องเชิงกลยุทธศาสตร) 
  มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 4 ความพร�อมรับผิดชอบด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว�างชีวิตกับการทำงาน 
 

มิติท่ี 1 ความสอดคล�องเชิงยุทธศาสตร
  เป�นมิติที่จะทำให�ส�วนราชการทราบว�ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล�องกับมาตรฐานดังต�อไปนี้หรือไม� ดังนี้ 

(1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล�องและสนับสนุนให�กรมฯ บรรลุพันธกิจเป7าหมายและวัตถุประสงค)ท่ีตั้งไว�หรือไม� เพียงใด 

(2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล�าวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล�องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป�นของส�วนราชการ 
ทั้งในป<จจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห)สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช�องว�างด�าน
ความต�องการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดช�องว�างดังกล�าวหรือไม� มากน�อยเพียงใด 

(3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูด ให�ได�มาพัฒนาและรักษาไว�ซึ่งกลุ�มข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป�นต�อ
ความคงอยู�และขีดความสามารถในการแข�งขันของส�วนราชการ (Talent Management) หรือไม� เพียงใด 

(4) มีแผนการสร�างและพัฒนาผู �บริหารทุกระดับ รวมทั ้งมีแผนการสร�างความ
ต�อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม� นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู�นำปฏิบัติตนเป�นแบบอย�างที่ดีและสร�างแรง
บันดาลใจให�กับข�าราชการและผู�ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื ่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน
หรือไม� เพียงใด 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต�อไปนี้หรือไม� เพียงใด 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ เช�น การสรร
หาคัดเลือก การบรรจุแต�งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน�ง การโยกย�าย และกิจกรรมด�านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต�องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม� เพียงใด 

(2) มีระบบฐานข�อมูลด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต�อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช�ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการได�จริงหรือไม� 
เพียงใด 

(3) สัดส�วนค�าใช�จ�ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต�อ
งบประมาณรายจ�ายของส�วนราชการมีความเหมาะสม และสะท�อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ�มค�า (Value for Money) หรือไม� เพียงใด 



(4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช�ในกิจกรรมและกระบวนการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม� เพียงใด 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการก�อให�เกิด
ผลดังต�อไปนี้ หรือไม� เพียงใด 

(1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว�ซึ่งข�าราชการและ
ผู�ปฏิบัติงานซ่ึงจำเป�นต�อการบรรลุเป7าหมาย พันธกิจของส�วนราชการหรือไม� เพียงใด  

(2) ข�าราชการและบุคลากรผู �ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต�อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการหรือไม� เพียงใด 

(3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให�เกิดการเรียนรู�
และการพัฒนาอย�างต�อเนื ่อง รวมทั ้งส�งเสริมให�มีการแบ�งป<นแลกเปลี ่ยนข�อมูลข�าวสารและความรู�  
(Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานให�มีทักษะและ
สมรรถนะท่ีจำเป�นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป7าหมายของส�วนราชการหรือไม� เพียงใด 

(4) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน�นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ�มค�า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต�างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนได�อย�างมีประสิทธิผลหรือไม� เพียงใด  
นอกจากนี้ ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานมีความเข�าใจถึงความเชื่อมโยงระหว�างผลการปฏิบัติงานส�วนบุคคลและ
ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส�วนราชการหรือไม� เพียงใด  

มิติท่ี 4 ความพร�อมรับผิดด�านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส�วนราชการ  
(1) มีความรับผิดชอบต�อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด�านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด�านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม� เพียงใด 

(2) มีความโปร�งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต�อง
กำหนดให�ความพร�อมรับผิดด�านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู�ในทุกกิจกรรมด�านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส�วนราชการหรือไม� เพียงใด  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว�างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การท่ีส�วน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนำไปสู�การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข�าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต�อสภาพแวดล�อมในการทำงาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข�ามาใช�ในการบริหารราชการ
และการให�บริการแก�ประชาชน ซึ่งจะส�งเสริมให�ข�าราชการและผู�ปฏิบัติงานได�ใช�ศักยภาพอย�างเต็มท่ี โดยไม�
สูญเสียรูปแบบการใช�ชีวิตส�วนตัวหรือไม� เพียงใด 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม�ใช�สวัสดิการภาค
บังคับตามกฎหมาย ซึ ่งมีความเหมาะสม สอดคล�องกับความต�องการและสภาพของส�วนราชการหรือไม� 
เพียงใด 



(3) มีการส�งเสริมความสัมพันธ)อันดีระหว�างฝrายบริหารของส�วนราชการ กับ
ข�าราชการและบุคลากรผู�ปฏิบัติงาน และให�ระหว�างข�าราชการ และผู�ปฏิบัติงานด�วยกันเอง และให�กำลังคนมี
ความพร�อมท่ีจะขับเคลื่อนส�วนราชการให�พัฒนาไปสู�วิสัยทัศน)ท่ีต�องการหรือไม� เพียงใด 

  มิติการประเมินสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ เป�นเครื่องมือที่จะช�วยทำให�
ส�วนราชการในการประเมินตนเองว�ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด�านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล�องกับมิติในการประเมินดังกล�าวอย�างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลหรือไม� มากน�อย
เพียงใด 


