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หมวด 5  
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หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 
 

เพือ่ให้ส่วนราชการสามารถประเมินความต้องการด้านความสามารถและอตัราก าลงั เพือ่สร้าง
สภาพแวดล้อมของบุคลากรทีก่่อให้เกดิผลการด าเนินการทีด่ ีสร้างความผูกพนั การบริหาร
จัดการและพฒันาบุคลากรภายในองค์การ รวมถึงการน าศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่าง
เต็มทีใ่ห้สอดคล้องไปในทางเดยีวกนักบัพนัธกจิ กลยุทธ์ และแผนปฏิบัตกิารขององค์การ 
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 (1) ขดีความสามารถและ

อัตราก าลัง 

    - การประเมนิความตอ้งการ

ดา้นขดีความสามารถและ

อัตราก าลัง 

 (2) บคุลากรใหม ่

    - การสรรหา วา่จา้ง บรรจ ุ

และรักษาบคุลากรใหม ่

    - มมุมอง วฒันธรรม 
      ของบคุลากรและชมุชน 
 (3) การท างานใหบ้รรลผุล 

    - การจัดโครงสรา้งและ

บรหิารบคุลากร 

 (4) การจัดการเปลีย่นแปลง

ดา้นบคุลากร 

    - การเตรยีมบคุลากรให ้

พรอ้มรับตอ่การ

เปลีย่นแปลง 

   - การบรหิารดา้นบคุลากร 
     เพือ่ใหด้ าเนนิการตาม 
     ภารกจิไดอ้ยา่งตอ่เนือ่ง 

 

     

(5) สภาพแวดลอ้มการ 

     ท างาน 

   - การดแูลปัจจัย 

     สภาพแวดลอ้มในการ 

     ท างาน 

  - ตัววดัและเป้าประสงค ์
    ในการปรับปรงุ 

(6) นโยบายและสวสัดกิาร 

   - การก าหนดและ
ออกแบบ 
     การบรกิาร สวสัดกิาร  
     และนโยบายเพือ่ 
     สนับสนุนบคุลากร 
 

 

(7) องคป์ระกอบของความ 
     ผกูพัน 
   - การก าหนด
องคป์ระกอบ 
      ของความผกูพัน  
(8) วฒันธรรมสว่นราชการ 
   -  การเสรมิสรา้ง
วฒันธรรม 
   - การน าความ
หลากหลาย 
     ของบคุลากรมาสรา้ง   
     วฒันธรรมการท างาน 

(9) การประเมนิผลการ 
     ปฏบิัตงิาน 
   - การสนับสนุนใหเ้กดิผล 
     การด าเนนิการทีด่ ี   
   - การบรหิารคา่ตอบแทน 
     การใหร้างวลั การยก 
     ยอ่งชมเชยและการ 
     สรา้งแรงจงูใจ 
   - การสรา้งนวตักรรม การ 
     มุง่เนน้ผูรั้บบรกิาร และ  
     บรรลผุลส าเร็จของแผน
ฯ 

 

(10) การประเมนิความ 
       ผกูพัน 
     - วธิกีารและตัววดัเพือ่ 
       ประเมนิความผกูพัน 
       และความพงึพอใจ 
     - ตัวชีว้ดัอืน่ๆ  

(11) ความเชือ่มโยงกับ 
       ผลลัพธข์อง 
       สว่นราชการ 

     - การเชือ่มโยงความ 
       ผกูพันกับผลลัพธ ์ 

ของสว่นราชการ 

 

(12) ระบบการเรยีนรูแ้ละการ 
       พัฒนา 
     - ระบบการเรยีนรูแ้ละการ 
       พัฒนาของบคุลากร  
       หัวหนา้งาน และผูบ้รหิาร 
     - ระบบการเรยีนรูแ้ละการ 
       พัฒนาการท างานโดย 
       ค านงึถงึ สรรถนะหลัก 
       นวตักรรม จรยิธรรม และ 
       ผูรั้บบรกิาร 

(13) ประสทิธผิลของการ  
      เรยีนรูแ้ละการพัฒนา 
    - วธิปีระเมนิประสทิธผิล 
       และประสทิธภิาพ 

(14) ความกา้วหนา้ในหนา้ที ่ 
       การงาน 
     - การจัดการความกา้วหนา้ 
       ท่ัวทัง้สว่นราชการ 
     - การวางแผนการสบืทอด 
       ต าแหน่ง 

หมวด 5 การมุง่เนน้บคุลากร 

27 

5.1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 5.2 ความผูกพันของบุคลากร 

ก. ขดีความสามารถ
และอตัราก าลงัดา้น
บคุลากร 

ข. บรรยากาศการ
ท างานของบคุลากร 

ก. ผลการ
ปฏบิตังิานของ
บคุลากร 

ข. การประเมนิ
ความผกูพนัของ
บคุลากร 

ค. การพฒันา
บคุลากรและ
ผูบ้รหิาร 
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หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร (Workforce Focus) (100 คะแนน) 

5.1  สภาพแวดล้อมของบุคลากร (WORKFORCE Environment): 
 ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร 
ในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านบุคลากร ที่ เกื้อหนุนต่อการปฏิบัติงานและมี
ประสิทธิผล 
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5.1 ก. ขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร  
 (WORKFORCE CAPABILITY and CAPACITY) 
 (1) ขีดความสามารถและอัตราก าลัง (CAPABILITY and CAPACITY) 
• ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถ

และอัตราก าลังบุคลากร รวมทั้งทักษะ สมรรถนะ คุณวุฒิ และก าลังคนที่ส่วน
ราชการจ าเป็นต้องมใีนแต่ละระดับ (Staffing Levels) 

 
แผน HR 4 ปี / 1 ปี (ครอบคลุมด้านต่างๆดังนี ้การวางแผนและบริหารก าลงัคน/การ
บริหารทรัพยากรบุคคลทีม่ทีักษะหรือสมรรถนะสูง/จัดระบบฐานข้อมูลบุคลากร/น า   
มาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  ตอบสนองยุทธศาสตร์องค์กร ) 
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กระบวนการประเมนิอตัราก าลงั  ได้จากการวเิคราะห์ระบบงาน ยุทธศาสตร์ 
 แล้วประเมนิภาระงาน 

กระบวนการ ก าหนด JD   และสมรรถนะหลักที่ต้องการแต่ละต าแหน่ง 
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ท่ี ที่มา  ส านักงานกพ. 



 

8 
ที่มา  ส านักงานกพ. 



การประเมินความต้องการพัฒนาสมรรถนะ  

โดยการใช้แบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดังนี้ 

• ออกแบบแบบสอบถาม ส าหรับ work system ขององค์กร 

• จัดท า Specific Job descriptions  รายต าแหน่ง 

• ให้บุคลากรตอบแบบสอบถาม 

• น าค าตอบในแบบสอบถามเพื่อหา Gap Analysis  

• จัดท าแผนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรตาม Gap ของแต่ละบุคคล 
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ที่มา แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมปศุสัตว์ พ.ศ. 2557-2560 



(2) บุคลากรใหม่ (New WORKFORCE Members) 

•  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และรักษา
บุคลากรใหม่ไว้  
 

• ส่วนราชการมั่นใจได้อย่างไรว่าบุคลากรเปน็ตัวแทนที่สะทอ้นให้เหน็ถึง
ความหลากหลายทางมุมมอง (Ideas) วัฒนธรรม และความคิด 
(Thinking)ของบุคลากรที่ส่วนราชการจ้างและของชมุชนของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (*) 
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(3) การท างานให้บรรลุผล (Work  Accomplishment) 

ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการจัดโครงสร้างและบริหารบุคลากรเพื่อให้ 

-งานขององค์กรบรรลุผลส าเร็จ 

-ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่จากสมรรถนะหลักขององค์กร 

–ส่งเสริมสนับสนุนการมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุ
พันธกิจ 

-มีผลการด าเนินการที่เหนือกว่าความคาดหมาย 
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ยามปกต/ิยามฉุกเฉิน 



(4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร (Workforce Change 
Management)  
• ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการ

เปลีย่นแปลงความต้องการด้านขีดความสามารถและอตัราก าลงับุคลากร 
ความต้องการเหล่านีมี้การเปลีย่นแปลงอย่างไรในช่วงเวลาที่ผ่านมา  

•  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการบริหารบุคลากร  ความต้องการของ
บุคลากรและความจ าเป็นของส่วนราชการ เพื่อให้มั่นใจว่าสามารถ
ด าเนินการได้อย่างต่อเน่ือง 
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(5) สภาพแวดล้อมการท างาน (Workplace Environment) 
•  ส่วนราชการด าเนินการอย่างไรในการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานในด้าน

สุขภาพและสวัสดิภาพ และความสะดวกในการเข้าถึงสถานที่ท างานของบุคลากร 
รวมทั้งปรับปรุงให้ดีขึ้น 

• มีการก าหนดตัววัดและเป้าประสงค์อะไรบ้าง  ส าหรับสภาพแวดล้อมของสถานที่
ท างานของบุคลากร และเป้าหมายในการปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวแต่ละเรื่อง มีความ
แตกต่างที่ส าคัญหรือไม่ส าหรับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน 
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•เคร่ืองมือ  แบบส ารวจ หรือ Focusgrop เร่ืองสภาพแวดล้อมในการท างาน
(ประเดน็ปัญหา วิเคราะห์สาเหต ุออกแบบสภาพแวดล้อม) 
•เน้นการมีสว่นร่วมของบคุลากร 

ปัจจัยท่ีปรับปรุง ตัวชี้วัด เป้าหมาย/เป้าประสงค ์ ความแตกต่างระหว่าง 
ส่วนกลาง/ภูมิภาค 



(6) นโยบายการบริการและสิทธิประโยชน์ (Workfoce Benefits and Policies)   
• ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการก าหนดให้มีการบริการ สิทธิประโยชน์ และ

นโยบายอย่างไรเพื่อสนับสนุนบุคลากร 
•  ส่วนราชการได้ออกแบบสิ่งดังกล่าวให้เหมาะสมตามความต้องการของบุคลากรที่

หลากหลาย รวมทั้งความแตกต่างของกลุ่ม และส่วนของบุคลากรอย่างไร สิทธิ
ประโยชน์ที่ส าคัญที่องค์กรจัดให้บุคลากรมีอะไรบ้าง 

สิทธิประโยชน์ที่
ส าคัญ 

บุคลากร 

ระดับปฏิบัติ หัวหน้างาน บริหาร 

สิทธิประโยชน์ที่ส าคัญที่องค์กรจัดให้บุคลากร 
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5.2 ความผูกพันของบุคลากร (Workforce Engagement):  

ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร 

ในการสร้างความผูกพันกับบุคลากร เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จในระดับส่วนราชการ 
และระดับบุคคล 
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5.2  ก. ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (WORKFORCE  PERFORMANCE) 

   
(7) องค์ประกอบของความผูกพัน (Elements of Engagement) 

ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไร ในการก าหนดองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อ
ความผูกพัน วิธีการก าหนดองค์ประกอบเหล่านี้แตกต่างกันอย่างไรตาม
ประเภทและส่วนงานของบุคลากร 

กระบวนการก าหนดองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความผูกพัน  
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ส ารวจปัจจยั แตล่ะกลุม่  ปัจจยัควรพิจารณาให้หลากหลาย 
จดัล าดบัความส าคญัและผลกระทบ /ก าหนดปัจจยัสร้างความผกูพนั
ตอบสนอง /ก าหนดตวัชีว้ดั/ประเมินผลความผกูพนั  /ปรับปรุงปัจจยั  



 



 

ที่มา  ส านักงานกพ. 



 

20 ที่มา  ส านักงานกพ. 



(8) วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) 
•  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรให้เกิดการ

สื่อสารที่เปิดกว้าง การท างานที่ให้ผลการด าเนินการที่ดี และความร่วมมือ
ของบุคลากร 

•  ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ได้ใช้
ประโยชน์จากความหลากหลายของความคิด (Thinking) วัฒนธรรม และ
มุมมอง (Ideas) ของบุคลากร 
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ผู้บริหารเป็นตัวอย่างที่ดี  /ก าหนดค่านิยมร่วม 
ส่ือสารหลากหลายทัง้ทางการและไม่ทางการ 
และอย่างสม ่าเสมอ 



(9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Management) 

• ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนให้มีการท างานที่
ให้ผลการด าเนินการที่ดแีละสร้างความร่วมมือของบุคลากรอย่างไร  

(Performance Management Process : PM Process) 

• ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรพิจารณาถึงการบริหาร
ค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชยและการสร้างแรงจูงใจอย่างไร  

• ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสร้างเสริมให้เกิดการสร้าง 
นวัตกรรม การมุ่งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และการบรรลุผล
ส าเร็จของแผนปฏิบัติการของส่วนราชการอย่างไร 

22 ตามแนวทางสกพ. 
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ข. การประเมินความผูกพันของบุคลากร(Assessment of Workforce  Engagement) 

 
(10) การประเมนิความผูกพนั (Assessment of Engagement))  

• ส่วนราชการประเมินความผูกพันของบุคลากรอย่างไร มีวิธีการและตัววัดอะไรบ้างทั้งที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการทีใ่ช้ในการประเมินความผูกพนัและความพงึพอใจของบุคลากร วิธีการ
และตัววดัเหล่านีม้คีวามแตกต่างกนัอย่างไรในแต่ละกลุ่มและส่วนของบุคลากร 

• ส่วนราชการใช้ตัวช้ีวดัอืน่ๆ เช่น การรักษาให้บุคลากรอยู่กบัส่วนราชการ การขาดงาน การร้องทุกข์ 
ความปลอดภัย และผลติภาพ เพือ่ประเมนิและปรับปรุงความผูกพนัของบุคลากรอย่างไร 

เมื่อก าหนดปัจจัยที่อาจกระทบต่อความผาสุก ความพึงพอใจ ของบุคลากร ตามเกณฑ์ข้อ (7) 
องค์กรต้องประเมินผล โดยก าหนดตัวชี้วัดที่สะท้อนถึงปัจจัยดังกล่าว เพื่อน าผลประเมินไป 
ปรับปรุง พัฒนาให้เกิดความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากร   
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ผลิตภาพ หมายถึง 

การมีจิตสานึกที่จะปรับปรุงและ
สร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ ให้ดีขึ้นกว่าเดิมอยู่

เสมอ 

โดยมีความเชื่อว่า  

วันนี้ต้องดีกว่าเมื่อวาน และพรุ่งนี้ต้อง
ดีกว่าวันนี้ 

ความหมายทางสังคมศาสตร์ ความหมายทางเศรษฐศาสตร์ 

ผลิตภาพ หมายถึง 
การผลิตสินค้าหรือให้บริการที่มีผู้ต้องการ 

ด้วยการใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ให้คุ้มค่ากว่าเดิม 
ซึ่งจะเกิดขึ้นได้  ถ้าทรัพยากรบุคคลของประเทศ 

มีจิตสานึกด้านการเพิ่มผลผลิต  
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(11) ความเชื่อมโยงกับผลลัพธ์ของส่วนราชการ (Correlation with Business Results) 

ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการน าผลการประเมินความผูกพันของบุคลากรมาเชื่อมโยง
กับผลลัพธ์ส าคัญ ของส่วนราชการ ตามที่รายงานไว้ในหมวด 7  เพื่อระบุโอกาสในการ
ปรับปรุงทั้งความผูกพันของบุคลากรและผลลัพธ์ของส่วนราชการ 

แนวทางการด าเนินการ 

1) น าผลการประเมินฯ มาเทียบเคียงกับผลการด าเนินงานขององคก์รในตัวชี้วัดที่มีความ
เชื่อมโยงกันในลักษณะเหตุและผล 

2) จัดล าดับความส าคัญของแนวทางการสร้างความผาสุก และสภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ท างาน โดยค านึงถึงความเป็นไปได้ในการปรับปรงุ  

3) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับผลการประเมิน จัดท าแผนงานปรับปรุง พัฒนาเพื่อยกระดับ
ความผาสุก 

4) เมื่อท าการประเมินซ้ าในวงรอบถัดไป ผลการประเมินจะต้องสูงขึ้น 
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ค. การพัฒนาบุคลากรและผู้บรหิาร 
(Workforce  and Leader Development) 
 
(12) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา (Learning and Development System)  
• ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาสนับสนุนความต้องการของส่วนราชการและการพัฒนา

ตนเองของบุคลากร หัวหน้างาน และผู้บริหารอย่างไร 
• ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของส่วนราชการด าเนินการเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 
-พิจารณาสมรรถนะหลัก ความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์ และการบรรลุผลส าเร็จของ
แผนปฏิบัติราชการทั้งในระยะสั้น ระยะยาว 
-สนับสนุนการปรับปรุงผลการด าเนินการและการด าเนินการของส่วนราชการ และการสร้าง
นวัตกรรม 
-สนับสนุนให้เกิดจริยธรรม และการด าเนินการอย่างมีจริยธรรม 
-ปรับปรุงการมุ้งเน้นผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
-ท าให้มั่นใจว่ามีการถ่ายทอดความรู้จากบุคลากรที่ก าลังจะลาออกหรือ เกษียณอายุ 
-ท าให้มั่นใจว่ามีการผลักดันให้ใช้ความรู้และทักษะใหม่ในการปฏิบัติงาน 
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 (12) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
 (Learning and Development System)  
  

แผนยุทธ์ศาสตร์
องค์กร  

 

หมวด 2 

แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล 

HRM HRD 

HR Scorecard 
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(13) ประสิทธิผลของการเรยีนรู้และการพัฒนา (Effectiveness  of 
Learning and Development)  

•  ส่วนราชการมวีิธีประเมินประสิทธิผลและประสทิธิภาพของระบบการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างไร  

ใช้ระบบการวัดผล /ประเมิน KPI รายบุคคล 

30 

มีระบบการประเมนิผลการฝึกอบรม 



(13) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา (Effectiveness  of Learning and 
Development)  

  

หลักสูตร  /ผู้สอน /วิธีการสอน /ห้องเรียนเหมาะสม 
ผู้เรียน(จ านวน ความรู้พื้นฐานเหมาะกับหลักสูตร) 
การวัดและประเมินผล( Pre-Post test) 
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1. มีระบบการประกันคุณภาพการฝึกอบรม 

2  การประเมนิประสิทธิภาพและคุ้มค่า 

ข้อมลูผลการปฏิบตัิงานของผู้อบรม /ประสทิธิภาพการฝึกอบรม/
ประเมินผลลพัธ์ขององค์กรจากการฝึกอบรม 



(14)  ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (Career Progression) 
• ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการจัดการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

ของบุคลากรทั่วทั้งส่วนราชการอย่างมีประสิทธิผล 
• ส่วนราชการมีวิธีการอย่างไรในการวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง 

(Succession Planning) ของ หัวหน้างาน และผู้บริหารอย่างมี
ประสิทธิผล 
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33 ที่มา  ส านักงานกพ. 



 

34 ที่มา  ส านักงานกพ. 



 ค. (14)  ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน (Career Progression) การวางแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Planning)  

ก าหนดต าแหน่งงานส าคัญ (Mission Critical Position) 
 
 
 
 
 

 

อธิบดี N 

N-1 

N-2 N-2 

N-1 

N-2 

คัดเลือก 
candidate 
ส าหรับแต่ละ 

MCP  

ออกแบบระบบ
และเกณฑ์ในการ

ประเมิน  

ประเมนิสมรรถนะ 

พัฒนาและเตรียมความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง
ผู้บริหาร 

 
ด าเนินการพัฒนาศักยภาพผู้บริหาร โดย

พิจารณาจากผลการประเมิน 

CPM 

ที่มา ; Hay Group 

ผู้อ านวยการ 

รองอธิบดี 
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36 ที่มา  ส านักงานกพ. 



 

37 ที่มา  ส านักงานกพ. 



หมวด 5  การมุง่เนน้บคุลากร 
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PMQA FL  หมวด 5 
การมุ่งเน้นบุคลากร  
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