
ก ำหนดกำรสัมมนำ
หัวข้อกำรบรหิำรทุนมนุษย์

(Human Capital Management: HCM)

ของระบบประเมินผลฯ ใหม่ 

(State Enterprise Assessment Model: SE-AM)

14 ธันวำคม 2563 @ ห้องบัคคำรำ-มูรำโน่ ช้ัน 2 โรงแรมตวันนำ สุรวงศ์

9:00 – 9:30 ลงทะเบียน

9:30 – 10:30 สรุปข้อค ำถำม-ค ำตอบด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ 
(Human Capital Management: HCM) ช่วงที่ 1

10:30 – 10:45 พักรับประทำนอำหำรว่ำง

10:45 – 12:00 สรุปข้อค ำถำม-ค ำตอบด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ 

(Human Capital Management: HCM) ช่วงที่ 2

12:00 – 13:00 รับประทำนอำหำรกลำงวัน



สรุปข้อค ำถำม-ค ำตอบ
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์
(Human Capital Management: HCM)

14 ธันวำคม 2563
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ค ำถำม :

1. ข้อมูลพ้ืนฐำนในส่วนข้อมูลดำ้นกำรเงิน 
(ทั่วไป) ณ ตอนนี้ยังไม่มีตัวเลขงบกำรเงิน
ครบ 12 เดือน จึงขอสอบถำมครับว่ำจะให้ใช้
ตัวเลขไหน ? 

ค ำตอบ :

ให้ใช้ตัวเลขจริงครบ 12 เดือน หากยังไม่มีตัวเลขจริงครบ 12 เดือน ให้ใช้ผล
การด าเนินงานจริงเท่าที่มี + ประมาณการของเดือนที่เหลือ
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01

ค ำถำม :

2. แผนแม่บท HR ที่ใช้พิจำรณำป ี63 เป็น
แผนแม่บทป ี63 หรือเปน็แผนแม่บทปี 64 ที่
ท ำในป ี63 ? 

ค ำตอบ :

แผนแม่บทหรือแผนยุทธศาสตร์ด้านทุนมนุษย์ ต้องเป็นแผนแม่บทหรือแผน
ยุทธศาสตร์ปี 2563-256x หรือแผนระยะยาวที่ครอบคลุมปีที่ประเมิน (กรณีปีนี้
คือ ปี 2563 เช่น 2562-2566 เป็นต้น)

01
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ค ำถำม :

3. ผู้ประเมินตรวจประเมินเกณฑ์ใน Module 
ที่ 1 เรื่องยุทธศำสตร์ด้ำน HCM ในประเด็นที่
ส ำคัญ ๆ อย่ำงไรบ้ำง ?                 
กำรบูรณำกำรกับแผนงำน/ระบบงำนท่ีส ำคัญ
ต่ำง ๆ ผู้ประเมินพิจำรณำอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

ผู้ประเมินตรวจประเมินคุณภาพแผนและการด าเนินงานตามแผนตามประเด็น 

ดังต่อไปนี้

1. การวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ซึ่งข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์ต้อง

เป็นปัจจุบัน และเพียงพอ

2. การใช้ข้อมูลป้อนกลับจากผลการด าเนินงานในการทบทวนหรือจัดท า

ยุทธศาสตร์ด้าน HCM

3. ยุทธศาสตร์ด้าน HCM มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องคก์ร 

และยุทธศาสตรข์องระบบงานที่ส าคัญ (โดยเฉพาะยุทธศาสตรข์อง 

Enabler ต่าง ๆ) 

4. กระบวนการในการติดตามแผนยุทธศาสตร์ด้าน HCM ที่ชัดเจน

5. ผลลัพธ์ของการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์

01
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ตัวอย่ำง : 
ลักษณะควำมเชื่อมโยงระหว่ำงแผนยุทธศำสตร์องค์กรกับแผนยุทธศำสตร์ด้ำน HCM 
และระหว่ำงแผนยุทธศำสตร์ HCM กับแผนยุทธศำสตร์อ่ืน ๆ ท่ีส ำคัญ

ตัวอย่ำง : 
ยุทธศำสตร์ท่ีเป็นยุทธศำสตร์ และยุทธศำสตร์ท่ีมีลักษณะ
คล้ำยคลึงกับ Routine operation มำกกว่ำเป็น
ยุทธศำสตร์
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ค ำถำม :

4. กำรปรับปรุงที่ส ำคัญด้ำนอัตรำก ำลงั 
ประจ ำป ีกับ ผลกำรด ำเนินงำน
ที่ส ำคัญด้ำนอัตรำก ำลังประจ ำป ี
ในแบบสอบถำมต่ำงกันอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

การปรับปรุงที่ส าคัญ (Improvement) ด้านอัตราก าลังประจ าปี  หมายถึง          
การปรับปรุงที่เกี่ยวข้องกับอัตราก าลัง เช่น การปรับโครงสร้างองค์กร การสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร การหมุนเวียนบุคลากร เป็นต้น 

ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ (Output/Outcome) ด้านอัตราก าลัง ประจ าปี คือ       
ผลการด าเนินงานด้านอัตราก าลังที่เกิดขึ้นในช่วงปีบัญชี เช่น การสรรหา คัดเลือก 
การหมุนเวียนบุคลากร เป็นต้น ว่าเป็นไปตามเป้าหมายและตัวชี้วัดที่องค์กรก าหนด
หรือไม่
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ค ำถำม :

5. กำรวิเครำะห์อุปทำนอัตรำก ำลัง 
(Supply side) ท ำอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :
การวิ เคราะห์อุปทานอัตราก าลังตามแนวปฏิบัติที่ดี  มีขั้นตอน          

โดยสรุป ดังนี้ 

• วิเคราะห์บริบทและความจ าเป็นทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงแผน
ยุทธศาสตร์และแผนงานที่ส าคัญต่าง ๆ 

• วิเคราะห์  Workforce โดยการศึกษาผังโครงสร้างองค์กรและกรอบ
อัตราก าลังในปัจจุบันและก าหนดสิ่งที่คาดหวังในอนาคต (As is/To be)

• วิเคราะห์ Workforce โดยการศึกษา current workforce landscape / 
desired workforce landscape (Demographic e.g. อายุ เพศ ระดับ
การศึกษา)

• วิเคราะห์ In flow/out flow ของก าลังคนและปริมาณงานในแต่ละงาน 
และศึกษาสภาพปัญหาที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน (เช่น กระบวนการท างาน 
อัตราการลาออก เป็นต้น ) และภายนอก (เช่น ความเพียงพอของ
ตลาดแรงงาน  เป็นต้น)

• ก าหนดแนวทาง/แผนงานส าหรับการบริหารอุปทานอัตราก าลัง เช่น 
การหมุนเวียนงาน การจ้างเหมา เป็นต้น 
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ตัวอย่ำง
กำรวิเครำะห์อุปทำน
ก ำลังคน (Supply side 
analysis)

Source: https://www.researchgate.net/figure/Strategic-workforce-planning_fig1_309134471
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ค ำถำม :

6. กลุ่มบุคลำกรและส่วนบุคลำกรในหัวข้อ
กำรบริหำรและพัฒนำผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์เหมือนหรือแตกต่ำงกันอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

• กลุ่มบุคลากร หมายถึง การจ าแนกบุคลากรเป็นกลุ่มตามโครงสร้าง
ระดับบั งคั บบัญชาของรั ฐวิสากิจแต่ ละแห่ ง  เช่ น  ระดับพนั กงาน 
ระดับผู้บริหาร เป็นต้น 

• ส่วนบุคลากร หมายถึง การจ าแนกบุคลากรตามคุณลักษณะที่มีร่วมกันและ
สามารถอธิบายการจ าแนกได้อย่างมีเหตุผล เช่น ลักษณะงาน ทักษะ 
ช่วงอายุ ระดับการศึกษา เพศ ศาสนา สถานที่ท างาน เป็นต้น

ทั้งนี้ การแบ่งกลุ่ม/ส่วนบุคลากรเพื่อประโยชน์ในการบริหารผลตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร
แต่ละกลุ่ม/ส่วนมากยิ่งขึ้น 

อย่างไรก็ตาม การจ าแนกกลุ่ม/ส่วนบุคลากรดังกล่าว สามารถน าไปประยุกต์ใช้
กับการบริหารงานในด้านอื่น ๆ เช่น การเรียนรู้และพัฒนา ความผูกพันองค์กร     
การจัดการการเปลี่ยนแปลง การบริหารความปลอดภัยฯ การจัดการความรู้     
เป็นต้น ได้หากรัฐวิสาหกิจพิจารณาแล้วเห็นว่าเหมาะสม
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CEO

Manager A

Officer A

Manager B

Officer B

Manager C

Officer C

COO

กลุ่มบุคลำกร ส่วนบุคลำกร• Regional
• Urban/
Suburban

• Etc.

• Sex
• Generation
• Education
• Etc.

• Job family
• Job                      
characteristics

• Etc.

Demographic 
segmentation

Geographic              
segmentation

Work         
segmentation

ตัวอย่ำง
กำรก ำหนดกลุ่ม
และส่วนบุคลำกร
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ค ำถำม :

7. กำรสอบทำนกำรก ำหนดตัวช้ีวัดและผล
กำรประเมิน (Performance Calibration) 
เป็นอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

เป็นการสอบทานว่าตัวชี้วัดมีการถ่ายทอด/ก าหนดได้อย่างถูกต้องและสอดรับกับ
เป้าหมายองค์กร รวมถึงการก าหนดตัววัดของแต่ละสายงานหรือของแต่ละ
บุคคลให้เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้งองค์กร
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ค ำถำม :

8. กำรตอบค ำถำมเรื่องรูปแบบกำรพัฒนำ
บุคลำกรที่ไม่ได้มุ่งเน้นกำรอบรมเพียงอย่ำง
เดียว ควรตอบอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

แสดงให้ผู้ประเมินเห็นว่าสัดส่วนของการพัฒนาบุคลากรที่มีลักษณะที่เป็น Non-
Classroom เช่น OJT, Coaching,  Mentor, New Project assignment, Job 
shadowing เป็นต้น มีจ านวนชั่วโมงในการพัฒนาบุคลากรมากกว่าการพัฒนาที่มี
ลักษณะที่เป็น Classroom เช่น การฝึกอบรมสัมมนา การเรียนรู้ด้วยตนเอง      
การเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น
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ค ำถำม :

9. Key strategic position ในเกณฑ์เรื่อง
แผนสืบทอดต ำแหน่ง หมำยถึงต ำแหน่ง   
อะไร ?

ค ำตอบ :

Key Strategic Position คือต าแหน่งงานที่มีความส าคัญต่อการด าเนินงานของ
องค์กร ซึ่งแบ่งเป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ ได้แก่

1. กลุ่มผู้บริหาร

2. กลุ่มต าแหน่งงานที่มีความส าคัญ (ไม่ใช่ผู้บริหาร) โดยแต่ละองค์กรอาจมี
ต าแหน่งงานที่ส าคัญแตกต่างกัน ซึ่งต้องมีการวิเคราะห์ว่าต าแหน่งงานที่
ส าคัญขององค์กรของตนเองคือต าแหน่งใด จะได้ท าแผนสืบทอดต าแหน่งได้
อย่างถูกต้องและเหมาะสม



Our vision : “To be one of the best consulting firm in Thailand”

01
สรุปข้อค ำถำม-ค ำตอบด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ (FAQ)

13

ค ำถำม :

10. กำรส ำรวจควำมผูกพันองคก์รจ ำเป็นต้อง
ส ำรวจทุกปหีรือไม่ และจ ำเปน็ต้องด ำเนินกำร
โดย Third Party หรือด ำเนินกำรส ำรวจได้
เอง ท้ังน้ี หำกไม่ต้องส ำรวจทุกปหีรือสำมำรถ
ด ำเนินกำรเองได้ ควรจะก ำหนดระดบัควำม
ผูกพันบุคลำกรหรือคะแนน EE ที่เท่ำใด ?

ค ำตอบ :

• การส ารวจความผูกพันองค์กร ไม่จ าเป็นต้องส ารวจทุกปี ความถ่ีของการ
ส ารวจความผูกพันองค์กร ขึ้นอยู่กับบริบทการด าเนินธุรกิจ สภาพแวดล้อม
ภายในองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงระดับความผูกพันบุคลากรเริ่มมีระดับที่
ค่อนข้างคงที่แล้วหรือไม่ 

• การด าเนินการส ารวจความผูกพันองค์กร สามารถด าเนินการเองหรือ
ด าเนินการโดย Third Party ก็ได้ แต่หากเป็นตัวชี้วัดตามบันทึกข้อตกลง 
ควรด าเนินการโดย Third Party 

• การก าหนดระดับคะแนน EE ควรอยู่ในระดับค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมหรอืคู่
เทียบหรือระดับมากที่สุดของ scale ที่ใช้วัด (เช่น ถ้าเป็น Likert scale 5 
ระดับ ไม่ควรต่ ากว่า 4.21 คะแนน เป็นต้น)



Our vision : “To be one of the best consulting firm in Thailand”

01
สรุปข้อค ำถำม-ค ำตอบด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ (FAQ)

14

ค ำถำม :

11. Change ควรตอบในแนวทำงไหน ?

ค ำตอบ :

• รัฐวิสาหกิจต้องรู้ว่าในปัจจุบันประเด็นที่ต้องมีการบริหารการเปลี่ยนแปลงคือ
อะไร และต้องสามารถคาดการณ์ได้ว่า แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคตคือ
อะไร และประเด็นการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว กลไกในการบริหารคืออะไร เช่น 
ใครจะท า ท ากันเมื่อไหร่ ท าอย่างไร เป็นต้น 

Source: John P. Kotter
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ค ำถำม :

12. ประเด็น HR Governance ตรงที่ว่ำต้อง
จัดให้มีกำรเปดิเผยข้อมูลควำมขัดแย้งทำง
ผลประโยชน์ที่แตกต่ำงกันตำมฐำนควำมเส่ียง 
(Risk based declaration) คืออย่ำงไร แล้ว
จะหำมำตรฐำนควำมเส่ียงจำกที่ใด ?

ค ำตอบ :

ตามฐานความเสี่ยง (ไม่ใช่มาตรฐาน) ในกรณี COI Declaration หมายถึง 
หัวข้อ และ/หรือความลึก(รายละเอียด) ในการรายงานควรมีความแตกต่างกัน
ตามลักษณะงานหรืออ านาจหน้าที่  เช่น หัวข้อหรือรายละเอียดของการ 
Declare COI ของหน่วยงานที่รับผิดชอบเรื่องจัดซื้อจัดจ้าง ควรมากกว่า
หน่วยงานอื่น ๆ หรือ หัวข้อหรือรายละเอียดของการ Declare COI ของ
ผู้บริหารระดับสูง ควรมากกว่าพนักงานในระดับปฏิบัติ เป็นต้น
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ค ำถำม :

13. HR Analytics & HR Analysis น ำไปใช้
ประโยชน์ในกำรวำงแผนเชิงยุทธศำสตร์ได้
อย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

HR Analysis เป็นการวิเคราะห์จากฐานข้อมูลที่มี เช่น ข้อมูลคนเกษียณในแต่
ละปี เป็นต้น ส่วน HR Analytics เป็นการน าข้อมูลทั้งภายใน/ภายนอกมาใช้ใน
การคาดการณ์ เช่น การคาดการณ์ที่เกี่ยวกับด้านอัตราก าลังในอนาคต เป็นต้น 
โดยทั้งการวิเคราะห์และการคาดการณ์ สามารถน าไปเป็นปัจจัยน าเข้าในการ
ก าหนดยุทธศาสตร์ด้าน HCM หรือยุทธศาสตร์ขององค์กร
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ค ำถำม :

14. ข้อควำมปลอดภัยฯ ที่ต้องมีกำรจัดท ำ
แผนงำนระยะยำวด้ำนควำมปลอดภัย สวัสดิ
ภำพ อำชีวอนำมัย และส่ิงแวดล้อม ในส่วน
ของกำรอนุมัติแผนต้องเปน็อ ำนำจของ
คณะกรรมกำรชุดใด และต้องมีกำรจัดท ำ
รำยละเอียดเหมือนแผนแม่บทหรือไม่ ?

ค ำตอบ :

• เกณฑ์ไม่ได้ระบุว่าต้องผ่านคณะกรรมการชุดใด ดังนั้นในส่วนของการอนุมัติ
แผนฯ ให้เป็นไปตามแนวทางปฏิบัติของทางรัฐวิสาหกิจ

• รายละเอียดไม่ต้องจัดท าเหมือนแผนแม่บทเป็นระดับแผนปฏิบัติการก็เพียงพอ 
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ค ำถำม :

15. ขอทรำบตัวอย่ำงตัวช้ีวัดด้ำนสวัสดภิำพ

ค ำตอบ :

• จ านวนกล้อง CCTV ที่สามารถใช้งานได้ จ านวนข้อร้องเรียนที่มาจากการ
คุกคามทางเพศ จ านวนอาชญากรรมที่เกิดขึ้นในองค์กร เป็นต้น
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ค ำถำม :

16. บทบำทหน้ำที่ของ HR Coordinator 
มีแนวปฏิบัติอย่ำงไร ?

ค ำตอบ :

HR Coordinator เป็นคนในแต่ละหน่วยงานภายในองค์กรที่ ท าหน้ าที่
ประสานงาน สื่อความ สร้างความเข้าใจ และด าเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ HR 
ซึ่งท าหน้าที่ สนับสนุน Line Manager ในงานด้านบริหารทุนมนุษย์ 
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ค ำถำม :

17. ช่วยอธิบำย HR เชิงรุก คืออะไร และ     
มีกระบวนกำรท ำอย่ำงไร?

ค ำตอบ :

HR เชิงรุก หรือ Proactive HR คือ การด าเนินงานของหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ด้าน HR ที่ท างานเชิง Strategic มากกว่าด้าน administrative

งานด้าน strategic เช่น การเข้าไปให้ค าปรึกษาเชิงลึก หรือให้ solution เรื่อง
คน ให้แก่สายงานแต่ละสายงาน โดยต้องมีการศึกษาและมีความเข้าใจงาน 
เข้าใจ Sub culture ของแต่ละสายงานเป็นอย่างดี เป็นต้น

ทั้งนี้ Proactive HR ยังหมายถึงบทบาทของหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR 
ที่ไม่นั่งรอการติดต่ออยู่กับที่ แต่สามารถเสนอตัว เข้าไปให้ค าแนะน า วิเคราะห์
ปัญหาของแต่ละสายงานได้อย่างรวดเร็ว 

ส่วนกระบวนการท านั้น อยู่ที่รัฐวิสาหกิจแต่ละแห่งจะออกแบบ แต่ให้มีความเป็น
ระบบ คือ ชัดเจนในแนวทางที่จะท า ใครจะเป็นคนท า ท ากันเมื่อไร ท ากัน
อย่างไร และผลที่คาดหวังคืออะไร
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ค ำถำม :

18. ขอทรำบถึงหลักกำร/แนวทำงในกำรท ำ 
HR Audit?

ค ำตอบ :

HR Audit หมายถึง การสอบทานกระบวนการซึ่งด าเนินการ โดยหน่วยงานที่
รับผิดชอบด้าน HR และมีวัตถุประสงค์ที่มุ่งเน้นการสอบทานเชิงป้องกัน 
(Preventive approach) โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 

▪ คัดเลือกกระบวนการ  HR ที่ส าคัญ

▪ คัดเลือกขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ส าคัญในกระบวนการข้างต้น

▪ การท า HR Audit ในแต่ละปีนั้น ไม่จ าเป็นต้องสอบทานกระบวนงาน
ทั้งหมด แต่ให้มีความชัดเจนในการก าหนดวิธีการคัดเลือกกระบวนการ
และขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ส าคัญเพ่ือใช้ในการสอบทาน
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ครับ
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