
ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
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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)  

  
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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) 

  
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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) 

  



ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
 

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

 

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) 

  



ตัวชีวั้ดในงานทรัพยากรมนุษย์ (HR KPIs)  
 

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

 

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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10) ภาพรวมในงานด้านทรัพยากรมนุษย์ (HR Overall)   

Ef
fic

ien
cy

 

Ef
fec

tiv
en

es
s 

 

Im
pa

ct 
 

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) 

  

 


