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ข้อเสนอแนะต่อมหาวิทยาลัย ข้อเสนอแนะต่อคณะ สิ่งที่จะน าไปใช้กับตัวเอง



ก าหนดการ

Day 1 หัวข้อ กิจกรรม

9:00 – 10:15 Systems Thinking
Start Thinking from the ENDs
Healthy Organization, High Performance 
Organization and Innovative Organization

Act : HR success indicators
Act  : 7.3 Workforce- Focused Results

10:30 – 12:00 HR Function Overview
Recruitment & Selection

13:00 – 14:15 Organization Structure Design
Workforce Environment
Employee Engagement as an Diagnosis Tool

14:30 – 16:30 Compensation and Benefit
Performance Management System
Learning and Development
Career Growth



References:

▪ จิรประภา อคัรบวร (2550) ตัวชีว้ัดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs) โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดย

สมาคมการจดัการงานบคุคลแห่งประเทศไทย (PMAT)

▪ จิรประภา อคัรบวร และคณะ (2558) Emo-meter (Employee Engagement on Meter) เคร่ืองมือการ

วนิิจฉัยความอยู่ดมีีสุขและความผูกพันของบุคลากร. โครงการการวิจยัและพฒันาเคร่ืองมือวินิจฉยั

องค์การระดบัตวับคุคล “Emo-meter” สนบัสนนุโดยส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมสขุภาวะ (สสส.) และ 

สมาคมการจดัการงานบคุคล (PMAT)

▪ จิรประภา อคัรบวร และดาวิษา ศรีธญัญรัตน์ (2558) Q1: Quality Manual, โครงการพฒันาคูมื่อ

การบริหารจดัการสูม่าตรฐานสากล สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์
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วัตถุประสงค์ของเกณฑ…์. 
เพื่อช่วยให้สถาบันของท่าน ไม่ว่าจะมีขนาดใด มีหลักสูตรและบริการประเภทใด
ตอบค าถาม 3 ข้อ คือ
 สถาบันของท่านด าเนินการได้ดีที่สุดเท่าที่ท าได้หรือยัง
 ท่านทราบได้อย่างไร
 มีอะไรที่สถาบันของท่านจะพัฒนาให้ดีขึ้นได้อีกหรือไม่ และอย่างไร

WHAT?
 What & How? HOW do you know?



Systems Thinking:

Start thinking from the ENDs

Management by FACT

PDCA:

Continuous Improvement

ค่านิยมในการท างานเชิงคุณภาพ
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Writing SAR
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เร่ิมจากเร่ืองเล่า องค์กรท าอะไรอยู่ใน
ปัจจุบัน

เขียนกระบวนการท างานที่เป็นระบบ 
Input-Process-Output

ข้อมูลที่มาสนับสนุน
Input-Process-Output

น าเสนอผลลัพธ์
Output – Outcome - Impact



Systems 

Thinking…………………………………………………………………………………………………………..
Start Thinking from the END



อะไรคือเป้าหมายความส าเรจ็ของการบริหารบคุลากรของสถาบนั?
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อะไรคือความส าเรจ็ในการบริหารคนในองคก์าร
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ค. บคุลากรในองคก์ารไม่ลาออก
ง. องคก์ารมีผลการปฏิบติังานตามเป้าหมาย

ก. บคุลากรมีความสขุ คณุภาพชีวิตดี
ข. ผูร้บับริการพึงพอใจในการบริการของบคุลากร

จ. บคุลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร

Ultimate Goal?



INPUT Process OUTPUT Outcome Impact
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Systems 

Thinking………………………………………………………………………………………………………….…………
Start Thinking from the END

 
OP: P1 (ก) 2. 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ
OP: P1 (ก) 3. 

ลักษณะโดยรวมของบุคลากร
2.2. (ก) 4 แผนด้านบุคลากร
5. การมุ่งเน้นบุคลากร

7.3 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร



NIDA as a World class University
By 2022

NIDA as is….

Outcome Impact
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Outcome Impact

Systems 

Thinking………………………………………………………………………………………………………….…………Start Thinking from the END



OP: P1 (ก) 2. 
วิสัยทัศน์และพันธกิจHealthy 

Organization

High 
Performance
Organization

Innovative
Organization

Happy 
Workplace

Service
Excellence
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Level of Happiness Index
Employer of Choice
Profitability per head
Productivity per head
Sale volume per head
Revenue per head
Customer Engagement Level
Innovative product or service per head

How do you know?

ความส าเรจ็ขององคก์ารอนัเป็นผลจากการบรหิารบุคลากรคอื..............
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Workforce Capability 
&Capacity

Workforce Climate
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Workforce 
Engagement

Workforce 
Development
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(1) อัตราก าลงัและขีดความสามารถบุคลากร Workforce Capability &Capacity

(2) บรรยากาศการท างาน Workforce Climate

(3) ความผูกพันของบุคลากร Workforce Engagement

(4) การพัฒนาบุคลากร Workforce Development

OutcomeOUTPUT7.3. Workforce Focused Results
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(1) ขีดความสามารถและอัตราก าลังบุคลากร

(2) บรรยากาศการท างาน

(3) การท าให้บุคลากรมีความผูกพัน

(4) การพัฒนาบุคลากร

 Ratio of employees per services
 Percentage of certified employees in critical position

 Percentage of employees who pass health check
 Scores of Quality of Work Life

 Level of employee satisfaction on the factors 
impacting employee engagement

 Turn over rate of high performer / critical positions

 Percentage of positions that have successors
 Percentage of novice received orientation within a quarter

Workforce Capability 
&Capacity

Workforce Climate

Workforce Engagement

Workforce Development

HR Tools
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จิรประภา อคัรบวร และรัตนศกัดิ์ เจริญทรัพย์ (2550) ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)

โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT)

HR 
Measurement

Effectiveness

Efficiency

Impact

ตัววัดที่ประเมินความคุ้มค่าของการลงทุนในงาน
ทรัพยากรมนุษย์ในมติขิองเวลา งบประมาณ การ
ใช้ทรัพยากรคนและสิ่งของ เช่น ระยะเวลาใน
การให้บริการลดลง

ตัววัดที่ประเมินผลของงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ตามวัตถุประสงค์
ที่ได้วางไว้ เช่น จ านวนหลักสูตร
การฝึกอบรมที่จัดในรอบปี

ตัววัดที่ประเมินผลกระทบที่มีต่อองค์การ ซึ่งเกิดจาก
งานด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น ระดบัความผูกพนัของ
พนักงานต่อองค์การมากขึน้

HR Tools
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เอกสารหมายเลข 2

HR Tools

จิรประภา อคัรบวร และรัตนศกัดิ์ เจริญทรัพย์ (2550) ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)
โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT)



ผลจากการจัดการค่าตอบแทนและสวัสดกิารที่สามารถเทยีบเคียงกับคู่เทียบ อัตราการลาออกของบุคลากรเม่ือเทียบกับภาพรวมกับสนง. แรงงานในพืน้ที่

คะแนนภาพรวมของความผูกพนัของบุคลากรสูงกว่าคู่เทยีบ คะแนนความผูกพนัของบุคลากรสัมพนัธ์กับค่าความผูกพนัของลูกค้า
รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นิดา้



จ านวนช่ัวโมงการฝึกอบรมและประสิทธิผลการฝึกอบรมแยกตามกลุ่มบุคลากร
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ร้อยละของการเรียนรู้ที่มีการน าไปใช้งาน

ค่าสหสัมพันธ์ของจ านวนชม.การฝึกอบรม CSR กับค่าความพงึพอใจของลูกค้า
ร้อยละของบุคลากรที่มีการเล่ือนต าแหน่งภายในองค์การ
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จ านวนข้อร้องเรียนเร่ืองเร่ืองค่าตอบแทนเทยีบกับคู่เทยีบ US Education ร้อยละของความพงึพอใจของเงนิเดือน สวีสดกิาร เทยีบกับคู่เทยีบ

ร้อยละของผู้ตอบเร่ืองการมีส่วนร่วมและความผูกพนัในเชิงบวก ค่าเฉล่ียของอายุงานของบุคลากรในแต่ละช่วงปี
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ร้อยละของของผู้ตอบเร่ืองการชวนเพื่อนเขามาเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ

ร้อยละของผู้ขาดงานโดยไม่ได้ลา ร้อยละของบุคลากรทมี่มีผลการปฏิบัตงิานดีลาออก

ร้อยละความพงึพอใจของบุคลากรเร่ืองเนือ้งาน



ผลจากการจัดการขีดความสามารถและอัตราก าลังคน ท าให้ OT ลดลง

รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นิดา้

รายได้ของผลผลิตต่อบุคลากรเทยีบกับคู่เทยีบ

อัตราส่วนนักศึกษาต่อบุคลากร จ านวนนักศึกษาลงทะเบียนต่อจ านวนบุคลากร
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ร้อยละของการรับรู้เร่ืองความปลอดภยัของบุคลากร แยกตามกลุ่มอาจารย์ 
จนท. และภาพรวม

ร้อยละของของบุคลากรที่ไม่เคยออกก าลังกายลดลง เม่ือเทยีบกับคู่เทียบ

ค่าเฉล่ียค่าใช้จ่ายสวัสดกิารด้านสุขภาพรายเดือนของบุคลากร



Systems 

Thinking………………………………………………………………………………………………………….…………

34รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นิดา้

INPUT



OP: P1 (ก) 3. 
ลักษณะโดยรวมของบุคลากร

How are your inputs?



Systems 

Thinking………………………………………………………………………………………………………….…………
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INPUT



OP: P1 (ก) 3. 
ลักษณะโดยรวมของบุคลากร

จ านวนบคุลากร: ข้าราชการ พนกังานราขการ ลกูจ้างประจ า ฯลฯ

จ านวนบคุลากรสายวิชาชีพ: สดัสว่นบคุลากรสายวิชาชีพตอ่ผู้ รับบริการ

ระดบัการศกึษา : ก าหนดคณุสมบตัิการศกึษาของกลุม่บคุลากรท่ีส าคญั

ปัจจยัท่ีสง่เสริมความผกูพนั: สภาพแวดล้อมในการท างาน สวสัดิการ ฯลฯ

How are your inputs?



INPUT Process OUTPUT Outcome Impact
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Systems 

Thinking………………………………………………………………………………………………………….…………

How do you manage your employees?

 
OP: P1 (ก) 2. 

วิสัยทัศน์และพันธกิจ
OP: P1 (ก) 3. 

ลักษณะโดยรวมของบุคลากร
2.2. (ก) 4 แผนด้านบุคลากร
5. การมุ่งเน้นบุคลากร

7.3 ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร
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5.1  สภาพแวดล้อมของบุคลากร

(Workforce Environment) (45 คะแนน)

ก. ขีดความสามารถและอัตราก าลงั 

(1)ขีดความสามารถและอัตราก าลงั

(2)บุคลากรใหม่

(3)การท างานให้บรรลุ

(4)การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร

ข. บรรยากาศการท างาน

(5) สภาพแวดล้อมของที่ท างาน

(6) สิทธิประโยชน์และนโยบายด้านบุคลากร

5.2. ความผูกพันของบุคลากร 

(Workforce Engagement) (55 คะแนน)

ก. ความผูกพันและผลการปฎิบัติงานของบุคลากร

(7) วัฒนธรรมองคก์าร

(8) ปัจจัยขับเคลื่อนความผูกพัน

(9) การประเมินความผูกพัน

(10) การจัดการผลการด าเนินการ

ข. การพัฒนาบุคลากรและผู้น า

(11) ระบบการเรียนรู้และการพัฒนา

(12) ประสิทธิผลของการเรียนรู้และการพัฒนา

(13) ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน
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







 
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HR Functions

สรรหา
รักษา
พัฒนา

จงูใจ/ผูกพนั



Workforce Capability

Workforce Capacity

High-Performance
Workเชิงคุณภาพ

เชิงปริมาณ

Workforce 
Environment 
and Safety

Workforce 
Engagement

HRD: Human 
Resource 
Development

Workforce Environment 
and Safety

Workforce Engagement
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Process

ก. ข.



Workforce Capacity
อัตราก าลังด้านบุคลากร

Workforce Capability
ขีดความสามารถด้านบุคลากร

Workforce Engagement
ความผูกพนัของบุคลากร

Workforce Environment & Safety
บรรยากาศการท างานของบุคลากร

Human Resource Development
การพฒันาบุคลากรและผู้บริหาร

High Performer
ผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรX

Talent Manager: 
Formula

Dave Ulrich (2010) HR Congress

TALENT

What & How criteria are related……………………..
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Workforce Capability
ขีดความสามารถด้านบุคลากร

Workforce Capacity
อัตราก าลังด้านบุคลากร

เชิงคุณภาพ

เชิงปริมาณ จากโครงการศึกษา HR Fundamental, PMAT 2554  

Present
Workforce Planning

การวางแผนก าลังคน

Future
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Workforce Capability
ขีดความสามารถด้านบุคลากร

Workforce Capacity
อัตราก าลังด้านบุคลากร

(1 Year)

Business Strategy

Workforce 
Architecture

Workforce Demand Analysis Workforce Supply Analysis

Workforce Gap Analysis

Workforce Strategic Plan
(5-10 Years)

Workforce Action Plan
( 1 Year)

Workforce Integration

Placement
/ Recruitment

Succession Talent Career

HR Strategy

Workforce Planning
การวางแผนก าลังคน

เชิงคุณภาพ

เชิงปริมาณ จากโครงการศึกษา HR Fundamental, PMAT 2554  

(1) ขีดความสามารถและอัตราก าลงั 

(4) การจัดการการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร
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Recruitment & Selection
การสรรหาและคัดเลือก

จากโครงการศึกษา HR Fundamental, PMAT 2554  
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Competency Model

Competency-based HR System

Core Competency
Managerial Competency Technical Competency

Strategic Driven 
Competency

Strategic Driven 
Competency

Strategic Driven 
Competency



 





@ Asst.Prof. Dr. Chiraprapha Akaraborworn 57

A Guide to VALIDITY coefficients from Meta-analysis

Assessment Centers 

Ability Tests/ Job 
samples 

Group exercises/ 
Personality composites 

In-tray exercises

Biodata 

Typical Employment 
Interview 

Single Scale of 
Personality 

Education Qualification 
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Employee Profile

. .

..

SKILL

ATTRIBUTE

KNOWLEDGE

Competency-based Recruitment and Selection

PERFORMANCE

Education & Training
(การศึกษา ฝึกอบรม พัฒนา)

What people know

Work experience
(ต าแหน่งงานที่ผ่านมา)

What people have done

Interview
Psychological Test
Activity-based Test
Assessment Center
(คุณลักษณะ บุคลิกภาพ)

What people value

Projects
Publications

(ผลงานที่องค์การต้องการ)
What people can do

Employee Profile



“Finding the BEST FIT not the BEST ONE”

Recruitment & Selection

“Put the RIGHT MAN in the RIGHT JOB”

“Assign the RIGHT JOB for the RIGHT PERSON”
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Organization/Functional 
Structure

การจัดโครงสร้างและต าแหน่งงาน

Basic Types of Organizational Structure
Functional Structure 
Matrix (Cross Functional) Structure
Line & Staff Structure
Project Structure
One-stop Service High 

Performance
Organization

Innovative
Organization
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Workforce Environment
สภาพแวดล้อมในการท างาน

ข.บรรยากาศการท างาน

Green Workplace

Digital Workplace

High Performance Organization

Innovative Organization
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Employee Relations & 

Communication
แรงงานสัมพันธ์ และการส่ือสาร

Employee Engagement Survey
ความประเมินความผูกพันของบุคลากร

5.2.ความผูกพัน
ของบุคลากร

Drivers of Engagement

Assessment of Engagement
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Employee Engagement Survey
ความประเมินความผูกพันของบุคลากร

Employee Engagement Survey
แบบส ารวจความผูกพันของบุคลากรต่อองค์การ
คือ เคร่ืองมือในการวินิจฉัยองค์การระดบัตวับุคคล เพ่ือสะท้อน
ความอยู่ดีมีสขุ (Well-Being) ของบคุลากรในองคก์าร อนัส่งผลให้
บุคลากร มีความรู้ สึ ก เ ป็น ส่วนห น่ึ ง ท่ีส าคัญขององค์การ 
(Belonging) จนอยากทุ่มเท กาย ใจ ท่ีจะท างานให้กบัองคก์าร
อย่างเตม็ท่ี (Doing the Best)



What & How criteria are related……………………..

รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นิดา้

Workforce Engagement
ความผูกพนัของบุคลากร

ก. บุคลิกลักษณะตดิตัวมา (Characteristic or Trait)

ข. การรับรู้ที่เปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา (State)

ค. พฤตกิรรมการแสดงออก (Behavior)

ง. สภาวะท าอารมณ์ในช่วงเวลาหน่ึงที่ประเมิน (Emotion)
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หมวด 5

อะไรคือผลของหมวด 5 ตามเกณฑ ์EdPEx
ก. เพื่อรักษาบุคลากรทุกคนไว้ในองค์กร

ข. เพื่อจงูใจให้บุคลากรทุกคนอยากท างานให้กับ
องค์กรมากยิ่งขึน้

ค. เพื่อให้บุคลากรในองค์กรมีความสุขในการท างาน

ง. เพื่อให้องค์กรสามารถดงึดูด รักษา จงูใจบุคลากรที่มี
ความสามารถ



CEO’s KPIs

C: Customer Engagement E: Employee Engagement

O: Organization Effectiveness
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ท าไมเราต้องส ารวจความพึงพอใจและความผกูพนั?
ท าไมเราต้องส ารวจเร่ืองน้ีกนัอยู่เสมอๆ?

ก. เพราะองคก์รก ากบัสัง่ให้เราต้องส ารวจ
(Requirement from External Audit)

ข. เพราะเป็นตวัวดัผลงาน HR (HR KPIs)

ค. เพราะเป็นเสมือนการตรวจสขุภาพองคก์ารประจ าปี
(Organization Health Check)

ง. เพราะผูบ้ริหารสามารถจดัการเรื่องการบริหารความ
หลากหลายของคนในองคก์รได้ (Diversity 
Management)หมวด 5
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Employee Engagement as 

an Organization Diagnosis Tool

 Survey  Data Analysis  Survey Result
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Employee Engagement as 

an Organization Diagnosis Tool
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ระดับความพงึพอใจ

ปัจจัยความผูกพนั



Validating the Data 

Triangular Analysis

Survey Result 

Document Review Focus Group Result 
รศ.ดร.จริประภา อคัรบวร คณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์นิดา้
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Compensation & Benefit
ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร

ข.บรรยากาศการท างาน

4Ps:
Policy
(Total) Package
Pay Ability
Performance Requirement



Internal
Alignment

Competitiveness

Contributions

Management

Descriptions

Surveys

Incentives

Communications

Policies Techniques Objectives

Work
Analysis

Market
Definitions

Seniority
Based

Cost

Evaluation/
Certification

Policy
Lines

Merit
Guidelines

Change

INTERNAL

STRUCTURE

PAY

STRUCTURE

Pay for
PERFORMANCE

EVALUATION

EFFICIENCY
- Performance
- Quality
- Customer &
Stockholder

- Cost

FAIRNESS

COMPLIANCE

ETHICS

กรอบแนวคิดการบริหารค่าตอบแทน (Pay Model) ที่มา: Milkovich, Newman & Barry, 2011: 16
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Compensation & Benefit

Pay Model



Emotional RewardsTotal Compensation

Ta
n
g
ib
le

In
ta
n
g
ib
le

Individual

Communal

Compensation
-Basic Salary

-Cash Allowance

-Incentive

-PERK

-Pay Increase

Career Growth
-Performance Management

-Learning & Development

-Career Development
-Challenging Job

Welfare & Benefits
-Core Benefits

-Flexible Benefits
-Other Benefits

Work Environment
-Leadership / Supervision

-Atmosphere / Culture

-Recognition

-Interesting Work

-Quality of Work-Life 
Balance

เอกสารจากโครงการ 
PTT Group HRF – PMAT 2011
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Conceptual Framework : Total Renumeration



II. Welfare & Benefits

I. Compensation

2. Incentive & 
Cash 

Allowance  

3. Hardship 
Allowance

1. Base Pay

4. Welfare & 
Benefits

1. Leave 
2. Medical Benefits
3. Loan 
4. Survival Benefits
5. Death Benefits 
6. Other Benefits

2.1 Cash Allowances
1. Fixed Bonus
2. Cost of Living Allowance
3. Attendance Premium
4. Position Allowance
5. Professional Allowance
6. Car Allowance
7. Other Cash
2.2 Incentives
1. Annual Variable Bonus
2. Long-term Incentive
2.3 Perquisites
- Position Car  & Expenses

Working Tools / Expenses
1. Travelling Allowance
2. Notebook
3. Mobile Phone Expenses

1. Up-Country Allowance
2. Housing Allowance
3. Shift Premium
4. Offshore Allowance
5. Standby Allowance
6. Over time
7. Oversea Assignment Package

Base Pay = 1
Total Cash = 1+2.1
Total Compensation = 1+2
Total Earning = 1+2+3
Total Remuneration = 1+2+4 (Or 1+2+3+4)

Basic Salary / 
Wage
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จากโครงการศึกษา HR Fundamental, PMAT 2554  
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▪ การบริหารคา่ตอบแทน
▪ การให้รางวลั
▪ การยกย่อชมเชย
▪ สิ่งจงูใจ

เกิดผลด าเนินงาน
▪ นวตักรรม
▪ ลกูค้า ผู้ รับบริการ
▪ บรรลแุผนฯ
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Performance Management
การบริหารผลงาน

Performance Evaluation

For Team work

For Compensation, Award, 
Complimentary

For Innovation, Service, 
Corporate Goal



PERFORMANCE APPRAISAL (EVALUATION) Coaching –
Mentoring – Feedback

by Direct Supervisor

Individual 
Performance

Performance Agreement Performance Appraisal (Performance + Competency)
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HR Functions

Training and Development
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Learning and 
Development

การเรียนรู้และการพฒันา



Core Competency
Managerial Competency
Technical Competency

Strategic-driven Competency

Competency-based Learning & Development

Training Roadmap
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Competency-based Learning & Development

70-20-10 Development
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หมายถึง แนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ เป็นระบบ และมี
ความต่อเน่ือง ครอบคลุมบุคลากรทุกคนในองค์การ โดย
บุคลากรจะได้รับการพัฒนาอย่างสมดุลในทุกด้าน เพื่ อ
ตอบสนองการเติบโต และการเปล่ียนแปลงขององค์การใน
อนาคต อีกทัง้สอดรับกับแนวคิดการพัฒนาองค์การอย่าง
ยั่งยืน

83

HR as an
“architecture”
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โครงการศึกษาเพื่อวางระบบการพฒันาข้าราชการแห่งอนาคต 
(The Study of Training and Development  

System for Future Civil Servants) 
 

 

 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

มกราคม – กันยายน 2551 
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Learning & Development

HRD Blueprint
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หลักการในการจัดท า Blue Print
A. BP ต้องครอบคลมุบคุลากรทกุคนในองค์การ

B. BP เป็นแนวทางการพฒันาบคุลากรอย่างเป็นระบบ และมีความตอ่เน่ืองตัง้แตบ่คุลากรแรกเข้าจนกระทัง่
ออกจากองค์การ

C. BP ควรน าเสนอแนวทางการพฒันาบคุลากรที่บรูณาการในทกุๆ ด้านเพ่ือการพฒันาท่ีสมดลุและยัง่ยืน

D. BP ควรจดัท าอยู่บนฐานท่ีเช่ือมโยงการพฒันาบคุลากรกบังานทรัพยากรมนษุย์ด้านอื่นๆ เช่นการสรรหา
และคดัเลือก การประเมิน ผลงาน การจ่ายผลตอบแทนและสวสัดิการ เป็นต้น

E. BP ควรจดัท าภายใต้กรอบท่ีมีการจดัสรรงบประมาณท่ีสอดคล้องกนั
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Learning & Development

HRD Blueprint
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Learning & Development
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Career Management
การบริหารความก้าวหน้าในงาน

ก้าวหน้าในงาน

ก้าวหน้าในองค์การ

Job Enrichment
Project Management
Secondment
Talent Management

Job Enlargement
Project Management
Act in Place รักษาการ
Succession Plan

Technical 

Competency

Managerial 

Competency

Assessment 

Center
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Corporate Culture
วัฒนธรรมองค์การ
(Core Value)

จากโครงการศึกษา HR Fundamental, PMAT 2554  
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Basic

Assumptions

Values

Norms

Artifacts
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Professional
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ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
 

จิรประภา อคัรบวร และรัตนศกัดิ ์เจริญทรัพย์ (2550) ตัวชีว้ดัในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT) 

 

 

1) งานด้านการวางแผนทรัพยากรบุคคล (HR Planning) 
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1 ระยะเวลาที่ใช้ในการจดัท าแผนงานกลยทุธ์ด้าน HR (Strategic plan 
development cycle time) 

  

2 คา่ใช้จา่ยทีเ่กิดจากการเปรียบเทยีบต้นทนุการด าเนินงานของ HR กบั การ
ใช้เทคโนโลยีทดแทนหรือ HR Outsourcing (Compared cost of HR 
interaction, HR automation and HR outsourcing) 

  

3 จ านวนบคุลากร HR ตอ่พนกังานทัง้หมด (HR headcount ratio)   

4 คา่ใช้จา่ยด้านบคุลากรตอ่พนกังาน (HR expense per employee)   

5 คา่ใช้จา่ยด้านบคุลากรตอ่รายได้ขององค์การ (HR expense/total 
revenue) 

  

6 คา่ใช้จา่ยด้านบคุลากรตอ่คา่ใช้จา่ยรวมขององค์การ (HR expense/ total 
expense) 

  

7 คา่ใช้จา่ยด้านบคุลากรตอ่คา่ใช้จา่ยในการด าเนินการขององค์การ  (HR 
expense/operating expense) 

  

8 ร้อยละของงบประมาณของฝ่าย HR ที่ใช้วา่จ้าง HR Outsourcing 
(Percentage of HR budget spent on outsourced activities) 

  

9 ร้อยละของงบประมาณของฝ่าย HR ตอ่ยอดขายขององค์การ (HR 
department budget as a percentage of sales) 

  

10 จ านวนผู้ใต้บงัคบับญัชาของพนกังานแตล่ะกลุม่ (Span of control)   

11 อตัราการลาออกจากงานของบคุลากร (Turnover rate)   

11.1 อตัราการลาออกของบคุลากรในต าแหนง่ส าคญั (Turnover Rate: Critical 
Position)  

  

11.2 อตัราการลาออกของบคุลากรที่ได้รับคดัเลอืกเป็น Talent (Turnover Rate: 
Talent) 

  

11.3 อตัราการลาออกของบคุลากรที่เป็นคนส าคญัในองค์การ (Turnover Rate: 
Key Person)  

  

 



ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
 

จิรประภา อคัรบวร และรัตนศกัดิ ์เจริญทรัพย์ (2550) ตัวชีว้ดัในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT) 

 

 

2) งานด้านการสรรหาคัดเลือกบุคลากร (Recruitment & Selection) 
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1 ระยะเวลาในการบรรจตุ าแหนง่วา่ง (Time for replacement)   

2 คา่ใช้จา่ยทัง้หมดทีเ่กิดจากการวา่จ้าง (Cost of filling a job)   

3 จ านวนช่องทางทีเ่ปิดรับสมคัรงาน (Number of recruitment channels)   

4 จ านวนผู้สมคัรตอ่แหลง่สรรหา (Number of applicants per recruiting 
source) 

  

5 จ านวนผู้สมคัรตอ่จ านวนผู้ถกูเรียกสมัภาษณ์ (Number of applicants 
contacted compared with those reporting for job interviews) 

  

6 จ านวนผู้สมคัรที่มีคณุสมบตัิตรงตามเกณฑ์ตอ่ต าแหนง่ (Number of 
qualified applicants per position) 

  

7 สดัสว่นการสมัภาษณ์ตอ่การเสนอการจ้าง (Interviews per offer ratio)   

8 สดัสว่นการตอบรับตอ่การเสนอการจ้าง (Acceptance per offer ratio)   

9 คา่ความนา่เช่ือถือของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวา่จ้าง (Reliability of hiring 
tools) เชน่ ความนา่เช่ือถือของการวา่จ้างโดยใช้การสมัภาษณ์ การใช้ 
Assessment  Center เป็นต้น 

  

10 ความพงึพอใจของฝ่ายงานตา่งๆตอ่กระบวนการสรรหาพนกังาน (Customer 
satisfaction with hiring process) 

  

11 ผลการส ารวจการเป็น "Employer of Choice" (Survey results on 
becoming the employer of choice) 

  

12 อตัราการพ้นสภาพการจ้างในชว่งทดลองงาน (Resignation rate during 
probation) 

  

 



ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
 

จิรประภา อคัรบวร และรัตนศกัดิ ์เจริญทรัพย์ (2550) ตัวชีว้ดัในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT) 

 

 

3) งานด้านการบริหารค่าตอบแทน (Compensation Management) 
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1 ความตรงตอ่เวลาในการจ่ายเงินเดือน (Payroll timeliness)   

2 ร้อยละของความผดิพลาดในกระบวนการจ่ายคา่ตอบแทน (Percentage of 
payroll errors) 

  

3 คา่ตอบแทนรวมโดยเฉลีย่ตอ่พนกังาน (Average total compensation per 
head) 

  

4 อตัราสว่นคา่ตอบแทนของระดบัจดัการตอ่ผลตอบแทนรวมของบคุลากรทัง้
องค์การ (Management compensation per total compensation ratio) 

  

5 ต้นทนุแรงงานตอ่รายได้ขององค์การ (Labor costs per revenue)   

6 เงินเดือนเฉลีย่ของพนกังานเมื่อเทียบกบัคา่กลางของช่วงเงินเดือน (Compa-
ratio) 

  

7 จ านวนพนกังานท่ีมีเงินเดือนสงูกวา่คา่สงูสดุของชว่งเงินเดือน (Number of 

employee over salary grade maximum: Red circle) 
  

8 อตัราสว่นของสวสัดิการตอ่ฐานเงินเดือน (Cost of benefits per base 
salary ratio) 

  

9 อตัราสว่นของสวสัดิการตอ่คา่ตอบแทนรวม (Cost of benefits per total 
compensation ratio) 

  

10 จ านวนครัง้ของการจ่ายคา่ชดเชย/ปี (Number of claims processed)   

11 คา่ใช้จา่ยในการดแูลสขุภาพตอ่พนกังาน (Health care costs per 
employee) 

  

12 อตัราสว่นเงินเดือนเทียบกบัคูแ่ขง่ (Salary per competitor salary ratio)   

13 อตัราสว่นของสวสัดิการเทียบกบัคูแ่ขง่ (Benefits per competitor benefits 
ratio) 

  

14 ร้อยละของพนกังานท่ีได้รับการจา่ยคา่ตอบแทนแบบจงูใจ (Percentage of 
incentive pay employees) 

  
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4) งานด้านแรงงานสัมพันธ์ (Employee Relations) 
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1 เวลาเฉลีย่ที่ใช้ในการแก้ไขปัญหาของพนกังาน (Average time to resolve)   

2 คา่ใช้จา่ยของ HR ในการตอ่สู้คด ี(Cost of HR-related litigation)   

3 คา่ใช้จา่ยของการร้องทกุข์ (Cost of grievance)   

4 จ านวนบคุลากรด้านแรงงานสมัพนัธ์ตอ่พนกังานทัง้หมด (Number of 
employee relations staffs/Number of total employees) 

  

5 จ านวนบคุลากรด้านการสือ่สารตอ่พนกังานทัง้หมด (Number of internal 
communication staffs/Number of total employees) 

  

6 อตัราการหยดุงานรวมที่ควบคมุได้ (Total controllable absenteeism rate)   

7 ร้อยละของข้อร้องทกุข์ที่ได้รับการแก้ไขตัง้แตก่ระบวนการขัน้แรก (Fidelity 
percentage resolved first call) 

  

8 ความถ่ีในการพบกนัระหวา่งพนกังานและผู้น าองค์การ (Frequency of labor 
and management leadership interaction) 

  

9 ร้อยละของพนกังานท่ีเข้าร่วมโครงการข้อเสนอแนะ (Percentage of 
employees involved in suggestion project) เช่น Kaizen 

  

10 ประสทิธิผลของการสือ่สารกบัพนกังาน (Effectiveness of communication 
to employees) โดยดจูากร้อยละของข้อร้องเรียนของพนกังานท่ีเกิดขึน้จาก
ความเข้าใจผิดในการสือ่สาร 

  

11 อตัราการเปลีย่นแปลงทศันคติ (Attitude change) ของพนกังานที่เข้ารับการ
ปรึกษา  

  

12 อตัราการเปลีย่นแปลงพฤติกรรม (Behavior change) ของพนกังานท่ีเข้ารับ
การปรึกษา  

  

13 ร้อยละของการขอโอนย้าย (Percentage of requests for transfer)   

14 จ านวนข้อร้องทกุข์ตอ่ปี (Number of grievance per year)   

15 จ านวนข้อพิพาทแรงงานตอ่ปี (Number of labor dispute per year)   
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5) งานด้านการฝึกอบรม การพัฒนา และการจัดการ การเรียนรู้ 
(Training, Development & Learning) Ef
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1 คา่ใช้จา่ยการฝึกอบรมตอ่คา่ใช้จา่ยรวมขององค์การ (Training 
expense/Total expense) 

  

2 คา่ใช้จา่ยการฝึกอบรมตอ่ยอดขายขององค์การ (Training expense/Total 
sales) 

  

3 คา่ใช้จา่ยการฝึกอบรมตอ่พนกังาน (Training expense per employee)   

4 อตัราสว่นของผู้ เข้ารับการฝึกอบรมตอ่ผู้ไมไ่ด้รับการฝึกอบรม (Ratio of 
employees who did and did not attend training) 

  

5 จ านวนชัว่โมงฝึกอบรมตอ่ปี (Number of training hours per year)   

6 จ านวนชัว่โมงฝึกอบรมพนกังานใหม่ (อายงุานต ่ากวา่ 1 ปี)(Number of 
training hours for new employees (less than 1 year)) 

  

7 ร้อยละของหลกัสตูรฝึกอบรมผา่น Computer-Based Technology 
(Percentage of Computer-Based Technology training) 

  

8 ร้อยละของพนกังานท่ีอยูใ่นแผนพฒันาบคุลากร  (Percentage of 
employees with development plans) 

  

9 ร้อยละของพนกังานท่ีได้รับการฝึกอบรมตามแผนพฒันาบคุลากร 
(Percentage of employees with access to appropriate development 
opportunities) 

  

10 ระดบัความพงึพอใจของผู้ เข้ารับการฝึกอบรม (Training satisfaction level)   

11 ระดบัความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรม (Knowledge level from training)   

12 ระดบัทกัษะทีเ่พิ่มขึน้จากการฝึกอบรม (Skills change from training)   

13 ระดบัทศันคติทีเ่ปลีย่นแปลงจากการฝึกอบรม (Attitudes change from 
training) 

  

14 การเปรียบเทียบพฤติกรรมระหวา่งผู้ เข้ารับฝึกอบรมและผู้ไมไ่ด้เข้ารับการ
ฝึกอบรม (Comparison: behavior change between employees who did 
and did not attend training) 

  

15 ระดบัผลกระทบตอ่องค์การจากการฝึกอบรม (Training impact)   

16 ระดบัความพร้อมของ Competency (Competency readiness)   

17 ระดบัการปิดช่องวา่งของ Competency (Closing competency gap)   

18 ผลตอบแทนจากการลงทนุของการฝึกอบรม (Training ROI)   
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6) งานด้านการบริหารความก้าวหน้าในอาชพี (Career Development) 
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1 จ านวนและประเภทของโครงการพิเศษทีใ่ช้ในการพฒันาพนกังานที่มี
ศกัยภาพสงู (Number and type of special projects to develop high 
potential employees) 

  

2 อตัราสว่นพนกังานท่ีได้รับการเลือ่นต าแหนง่โดยพิจารณาจากผลงาน 
(Performance based promotion rate) 

  

3 ร้อยละของพนกังานท่ีสรรหาจากแผนสบืทอดต าแหนง่ (Percentage of jobs 
filled with candidates on succession plan) 

  

4 อตัราการเปลีย่นแปลงสถานภาพของพนกังานจากพนกังานสญัญาจ้างเป็น
พนกังานประจ า (Nontraditional workforce promotion rate) 

  

5 ระยะเวลาเฉลีย่ในการถือครองต าแหนง่ของพนกังาน (Average tenure of 
employees) 

  

6 ร้อยละของพนกังานท่ีผา่นการพฒันาตามแผนพฒันาบคุลากร (IDP) 
(Percentage of employee development plans completed) 

  

7 ร้อยละของผู้หญิงที่อยูใ่นต าแหนง่บริหาร (Number of women in management)   

8 ร้อยละของพนกังานท่ีมคีณุสมบตัิพร้อมที่จะเลือ่นต าแหนง่ (Percentage of 
workforce that is promotable) 

  

9 ร้อยละของการรักษาพนกังานท่ีไปท างานในตา่งประเทศ หลงัจากกลบัมา 1 
ปี  (Percentage of repatriate retention after one year) 

  

10 ร้อยละของพนกังานท่ีมคีวามสามารถในการท างานได้หลายหน้าที่ 
(Percentage of multi-skill employees) 

  

11 ร้อยละของพนกังานท่ีสามารถท างานข้ามสายงานร่วมกบัทีมงานอืน่ตอ่
พนกังานทัง้หมด (Percentage of the workforce routinely working in 
cross-functional or project team) 

  

12 ดชันีวดัความสามารถในการสร้างผู้น าเมือ่เปรียบเทียบกบัองค์การอื่น (LDP 
Bench Strength) 

  

13 อตัราสว่นของ talent ที่เตรียมไว้ส าหรับต าแหนง่ที่ส าคญั (Backup talent ratio)   

14 ร้อยละของการเลือ่นต าแหนง่จากพนกังานภายใน (Percentage of 
promotion from within) 

  

15 อตัราการสมคัรของพนกังานภายในตอ่ต าแหนง่ที่ประกาศรับสมคัรงาน
ทัง้หมด (Job posting response rate) 

  
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7) งานด้านการพัฒนาองค์การ (Organization Development) 
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1 ระดบัการรับรู้ตอ่บทบาทของ HR ที่เป็นผู้น าการเปลีย่นแปลง (Change agent)   

2 ระดบัคณุภาพของระบบการให้ข้อมลูปอ้นกลบั (Feedback) แก่พนกังาน 
(Quality of employee feedback systems) 

  

3 ร้อยละของความส าเร็จในกิจกรรมการพฒันาองค์การ (Intervention completion 

rate) 
  

4 ระดบัความส าเร็จของการเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองค์การ (Culture change 
completion level) 

  

5 ระดบัความถ่ีในการวินจิฉยัองค์การ (Frequency of organization diagnosis)   
 

8) งานด้านการบริหารผลงาน (Performance Management) 
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1 ร้อยละของการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีส าเร็จตรงเวลา (Percentage of 
performance appraisals completed on time) 

  

2 ร้อยละของพนกังานท่ีได้รับการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Percentage of 
employees receiving performance appraisal) 

  

3 ร้อยละของพนกังานท่ีได้รับการประเมินแบบ 360◦ (Percentage of 
employees who received 360◦ appraisal) 

  

4 ระดบัความเข้าใจของพนกังานในเปา้หมายและวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
(Level of understanding about the firm's goals and objectives) 

  

5 ระดบัความเข้าใจในกลยทุธ์การแขง่ขนัขององค์การและเปา้หมายในการ
ปฏิบตัิงาน (Level of understanding about firm's competitive strategy 
and operational goals) 

  

6 ระดบัความเข้าใจของพนกังานในเปา้หมายของตนเอง (Level of 
understanding about their own goals) 

  

7 ระดบัความเข้าใจของพนกังานถงึความสมัพนัธ์ของงานท่ีท ากบัความส าเร็จ
ขององค์การ (Level of understanding about how their job contributes to 
the firm's success)  

  

8 อตัราการกระจายของผลการประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Distribution of 
performance appraisal ratings) 

  

9 ร้อยละของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบตัิงานต า่ที่ได้รับการพฒันา (Percentage 
of developed poor performers) 

  
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8) งานด้านการบริหารผลงาน (Performance Management) (ต่อ) 
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10 ประสทิธิภาพของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบตัิงานต ่าที่ได้รับการพฒันา 
(Efficiency of developed poor performers) 

  

11 ร้อยละของพนกังานท่ีมีผลการปฏิบตัิงานต า่ที่ได้รับการด าเนินการ
(Percentage of managed poor performers)  

  

12 ร้อยละของพนกังานท่ีมี Competency สงูขึน้ (Percentage of competency 
employees increased) 

  

13 ร้อยละของพนกังานท่ีมี Competency สงูขึน้ในงานเชิงกลยทุธ์  
(Percentage of  strategic competency employees increased) 

  

 

9) งานด้านสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (HRIS) 
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1 ระยะเวลาสนองตอบตอ่ข้อมลูที่ได้รับการร้องขอ (Turnaround time for 
request) 

  

2 ผลตอบแทนจากการลงทนุในเทคโนโลยีด้าน HR (HRIS ROI)   

3 ระยะเวลาคืนทนุในเทคโนโลยีด้าน HR (HRIS payback period)   

4 บคุลากรท่ีดแูลด้านสารสนเทศด้าน HR ตอ่พนกังานทัง้หมด (Number of 
HRIS staffs per total employees) 

  

5 ร้อยละการหยดุท างานของระบบ HRIS (Percentage of HRIS Breakdown)   

6 ร้อยละการรายงานข้อมลูที่ถกูต้องตัง้แตค่รัง้แรก (Percentage of reporting 
accurate first request) 

  

7 ร้อยละของข้อมลูที่ไมพ่ร้อมตอ่การร้องขอทนัที (Percentage of unavailable 
data) 

  

8 ร้อยละของบคุลากรที่มีการใช้เทคโนโลยีในการเข้าถงึสารสนเทศและความรู้ที่
ต้องการ (Percentage of employees have assess to the information 
and knowledge that they need) 

  
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โครงการสนบัสนนุงานวิจยัโดยสมาคมการจดัการงานบคุคลแหง่ประเทศไทย (PMAT) 

 

 

10) ภาพรวมในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Overall)   
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1 รายได้ขององค์การตอ่พนกังาน (Revenue per head)   

2 ยอดขายขององค์การตอ่พนกังาน (Sales per head)   

3 ผลผลติขององค์การตอ่พนกังาน (Productivity per head)   

4 ก าไรขององค์การตอ่พนกังาน (Profit per head)   

5 ระดบัของการเรียนรู้ขององค์การ (Level of organization learning)   

6 สดัสว่นการจ้างพนกังานพิการตอ่พนกังานทัง้หมด  (Handicapped 
employees per total employees ratio) 

  

7 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน (Employee satisfaction survey 
results) 

  

7.1 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน ด้านคา่ตอบแทน (Compensation)   

7.2 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน ด้านโอกาสในความก้าวหน้า 
(Advancement  opportunities) 

  

7.3 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน ด้านการพฒันาองค์การ  
(Organization development) 

  

7.4 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังานด้านการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance appraisal) 

  

7.5 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังานการยดึมัน่ในคณุคา่องค์การของ
พนกังาน (Adherence by  employees to core values) 

  

7.6 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน ด้านความผกูพนักบัองค์การ 
(Employee Engagement) 

  

7.7 ผลส ารวจความพงึพอใจของพนกังาน ด้านความนา่เช่ือถือของระบบการวดั
ของ HR (Credibility of  measurement systems) 

  

 


