
ก ำหนดกำรสัมมนำกำรชีแ้จงผลประเมิน Baseline  
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ 

(Human Capital Management: HCM)  

ของระบบประเมินผลฯ ใหม่  

(State Enterprise Assessment Model: SE-AM) 

26 กุมภำพันธ์ 2563 @ ห้อง คริสตัล บอลรูม โรงแรมตะวันนำ 

8:30 – 9:00  ลงทะเบียน 

9:00 – 10:15 การชี้แจงผลประเมิน Baseline  
                            ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
                            (Human Capital Management: HCM) 

10:15 – 10:30  พักรับประทานอาหารว่าง 

10:30 – 12:00  การชี้แจงผลประเมิน Baseline  
                       ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
                            (Human Capital Management: HCM) 

12:00   จบการสัมมนา 
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กำรชี้แจงผลประเมิน Baseline  
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์  
(Human Capital Management) 
ของระบบประเมินผลฯ ใหม่  
(State Enterprise  
Assessment Model: SE-AM 
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3 

คณะอนุกรรมกำรก ำกับดูแลกำรประเมินผลกำรพัฒนำองค์กร 
ของรัฐวิสำหกิจ ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์  
และด้ำนกำรมุ่งเน้นลูกค้ำและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

ศ.ดร. ปรัชญา  เวสารัชช์ 

ประธำนอนุกรรมกำร 

คุณชาญวิทย์ นาคบุรี 

อนุกรรมกำร 

คุณมนูญ สรรค์คุณากร 

อนุกรรมกำร 

คุณพงศ์โพยม วาศภูติ 

อนุกรรมกำร 

คุณดนุชา ยินดีพิธ 

อนุกรรมกำร 

คุณวรชยา ลัทธยาพร 

อนุกรรมกำรและเลขำนุกำร 
รองผู้อ านวยการส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
รักษาการในต าแหน่งที่ปรึกษาด้านการประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 

ผู้อ านวยการ 
ส านักก ากับและประเมินผลรัฐวิสาหกิจ  

คุณไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ 

อนุกรรมกำร 
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01 

02 

03 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers ของรัฐวิสาหกิจ
ประจ าปีบัญชี 2563 

ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 
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ผลประเมินในภาพรวมของ Enabler ด้าน HCM  
ของรัฐวิสาหกิจปีปฏิทิน 18 แห่ง และปีพิเศษ 1 แห่ง  
 

   ซ่ึงในภาพรวมของคะแนน 
อยู่ในระดับท่ียังมีช่องว่างในการพัฒนา 

ท้ังน้ี มากกว่า 50% ของรัฐวิสาหกิจปีปฏิทิน 
ยังมีคะแนนต ่ากว่าระดับ 3.0000  

ผลประเมิน Baseline      
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์       
(Human Capital Management: HCM) 

26 กุมภาพันธ์ 2563  
ห้อง คริสตัล บอลรูม โรงแรมตะวันนา 
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กำรก ำกับดูแลท่ีดีและ 

กำรน ำองค์กร (CG) 

กำรวำงแผนเชิงกลยุทธ์ 

(SP) 

กำรบริหำรควำมเส่ียง 

และควบคุมภำยใน 

(RISK&IC) 

กำรมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสีย และลูกค้ำ 

(SCM) 

กำรพัฒนำเทคโนโลยี

ดิจิทัล (DT) 

กำรบริหำรทุนมนุษย์ 

(HCM) 

กำรจัดกำรควำมรู้และ

นวัตกรรม (KM&IM) 

กำรตรวจสอบภำยใน 

(IA) 

Max

Min

AVG

Max Min AVG 

CG 2.8685 1.5372 2.2701 

SP 3.2800 1.4400 2.2574 

RISK&IC 2.8500 1.2200 1.8861 

SCM 2.5267 1.1502 1.7978 

DT 3.0531 1.0525 2.1818 

HCM 3.8038 2.0173 2.7565 

KM&IM 2.5896 1.1405 1.5230 

IA 3.4822 1.8095 2.7799 

ผลประเมินเปรียบเทียบด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) กับเกณฑ์ Enablers 8 ด้าน 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

6 

5 

4 

3 

2 

1 
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 7 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 
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 8 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

1. ยุทธศำสตร์/กลยทุธ์ดำ้นบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ - 30% 

1.1 คุณภาพของยุทธศาสตร์/กลยุทธ์/การส่ือสาร/การติดตามผล/ผลลัพธ์ (30%) 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ - 25% 

2.1 อัตราก าลัง (7.5%) 

2.2 ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน ์(2.5%) 

2.3 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (15%) 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ - 25%  

3.1 การเรียนรู้และการพัฒนา (15%) 

3.2 การสืบทอดต าแหน่ง/การบริหารจัดการคนเก่ง/การจัดการสายอาชีพ (10%) 

4. สภำพแวดล้อมท่ีสนับสนุนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ - 20% 

4.1 ความผูกพันองค์กร/ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร/การจัดการการเปลี่ยนแปลง/

จรรยาบรรณและจริยธรรม (5%) 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (2%) 

4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (3%) 

4.4 บทบาทของหน่วยงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร (10%) 

องค์ประกอบของเกณฑ์ประเมินผลฯ 

01 
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 9 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19

รัฐวิสาหกิจ ในระบบ SEPA รัฐวิสาหกิจ ในระบบบริหารจัดการองค์กร 

ค่าเฉลี่ย = 2.7565 

คะแนนกำรประเมินผลฯ ส ำหรับรัฐวิสำหกิจ ปีปฏิทิน 18 แห่ง และปีพิเศษ 1 แห่ง  

01 
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10 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

รัฐวิสาหกิจ ในระบบ SEPA รัฐวิสาหกิจ ในระบบบริหารจัดการองค์กร 

ค่าเฉลี่ย = 2.4102 

คะแนนกำรประเมินผลฯ ส ำหรับรัฐวิสำหกิจ 53 แห่ง 

01 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

2.7632 

2.8097 

2.7553 

2.6816 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ ์
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย ์
4. สภำพแวดล้อม 
ที่สนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย ์

4. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุน 
กำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.6816 คะแนน 

 
2.กำรบริหำรทุนมนุษย ์

2.8097 คะแนน 

หัวข้อที่คะแนนมากที่สุด 

หัวข้อที่คะแนนน้อยที่สุด 

5 

4 

3 

2 

1 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

2.7632 

2.8097 

2.7553 

2.6816 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รัฐวิสาหกิจมีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหารทุนมนุษย์ขององค์กรและการด าเนินธุรกิจขององค์กร รวมถึงความเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์

ด้าน HR กับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ทางธุรกิจ นอกจากน้ี รัฐวิสาหกิจมีการก าหนดกลยุทธ์โดยการพิจารณาผลกระทบที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  
• การบูรณาการกับแผนงาน/ระบบงานที่ส าคัญต่าง ๆ เช่น แผนบริหารความเสี่ยง แผนงานด้านลูกค้าและตลาด แผนเทคโนโลยีดิจิทัล แผนงานนวัตกรรม เป็นต้น  

ยังอยู่ในระดับเริ่มต้น  

5 

4 

3 

2 

1 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

2.7632 

2.8097 

2.7553 

2.6816 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

5 

4 

3 

2 

1 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รัฐวิสาหกิจมีการวางแผนอัตราก าลังระยะสั้นและระยะยาว ที่มีความเชื่อมโยงกับแผนยุทธศาสตร์องค์กร โดยเริ่มมีการวิเคราะห์และวางแผนการทดแทนอัตราก าลังที่เกิด

จากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
• รัฐวิสาหกิจยังขาดการน าผลการประเมินการปฏิบัติงานทั้งระดับสายงานและระดับบุคคลมาใช้ประโยชน์ในการวิเคราะห์ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพของบุคลากร/ทีมงาน/

หน่วยงาน 
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ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รัฐวิสาหกิจมีการวิเคราะห์สมรรถนะ (Competency) ที่จ าเป็นของบุคลากร และมีการประเมินช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) เพื่อน าไปประกอบการวางแผนพัฒนา

รายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) รวมถึงมีการวางแผนการพัฒนาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ 
ภาวะการแข่งขันทั้งในปัจจุบันและอนาคต  โดยเริ่มมีการก าหนดแนวทางที่ชัดเจนของรูปแบบการพัฒนาแบบ Non-classroom Training เช่น การสอนงาน (Coaching)  
การ On-the-Job Training และการพัฒนาตนเอง (Self-learning) เป็นต้น 

• การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ การบริหารจัดการคนเก่ง และแผนการสืบทอดต าแหน่ง  ของรัฐวิสาหกิจยังด าเนินการไม่ครอบคลุมทุกขั้นตอนตามแนวปฏิบัติที่ดีและ
เกณฑ์การประเมินที่ก าหนดไว้ รวมทั้งยังไม่ชัดเจนถึงการใช้ประโยชน์จากบุคลากรที่มีศักยภาพในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันหรือการพัฒนาองค์กร 

2.7632 

2.8097 

2.7553 

2.6816 

14 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

5 

4 

3 

2 

1 
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2.7632 

2.8097 

2.7553 

2.6816 

15 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management: HCM) 

01 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

5 

4 

3 

2 

1 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รัฐวิสาหกิจด าเนินการเสริมสร้างความพึงพอใจและความผูกพันของพนักงาน รวมทั้งมีการเสริมสร้างค่านิยมองค์กร (Core Value) โดยก าหนดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ตามค่านิยม 

และจัดท าแผนงานเพื่อสื่อสารและจัดกิจกรรมต่างๆ ให้บุคลากรได้ตระหนักและปฏิบัติตนจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 
• รัฐวิสาหกิจจัดท าและด าเนินงานตามแผนงานด้านความปลอดภัยฯ รวมถึงมีการก าหนดมาตรฐานที่ครอบคลุมทั้งด้านสวัสดิภาพ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ สิ่งแวดล้อม 

(Security Safety Health Environment) ในการท างานที่เหมาะสมกับบริบทการท างาน รวมทั้งการประเมินดัชนีต่าง ๆ เพื่อหาช่องว่างในการปรับปรุงและพัฒนา 
• รัฐวิสาหกิจยังไม่สามารถน าข้อมูลด้าน HR มาใช้ในการวิเคราะห์และคาดการณ์ (HR analysis & analytics) เพื่อการตัดสินใจในงานด้านกระบวนการภายใน (Internal process) 

และงานด้านวางแผนกลยุทธ์ (Strategic planning)  
• รัฐวิสาหกิจยังไม่มีการก าหนดแนวทาง/วิธีการในการสอบทานการด าเนินงานของกระบวนการที่ส าคัญ (HR audit) โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 
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การประเมินผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
ในปีบัญชี 2563 เป็นการเริ่มใช้ 
ระบบประเมินผลฯ ใหม่ (SE-AM) เป็นครั้งแรก   
ดังนั้น เพ่ือให้รัฐวิสาหกิจได้มีระยะเวลา   
ในการเตรียมความพร้อม 
ทั้งด้านความรู้และทรัพยากร 
ที่จ าเป็นต้องใช้ส าหรับระบบ SE-AM  
สคร. จึงน าแนวคิดในการค านวณผลประเมิน 
แบบ Handicap มาใช้  

แนวทำงกำรประเมินผล   

ด้ำน Core Business Enablers  

ของรัฐวิสำหกิจ ประจ ำปีบัญชี 2563 
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02 
แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers ของ
รัฐวิสาหกิจประจ าปีบัญชี 2563 

ด้านที่ 1 การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 

ด้านที่ 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

ด้านที่ 3 การบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน 

ด้านที่ 4 การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกคา้ 

ด้านที่ 5 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 

ด้านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย์ 

ด้านที่ 7 การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

ด้านที่ 8 การตรวจสอบภายใน 

Key Performance Areas (60 ± 15%) Enablers (40 ± 15%) 

1. การด าเนินงานตามยทุธศาสตร์                    
(ยุทธศาสตร์ชาติ, นโยบายรัฐบาล,  
แผนยุทธศาสตร์ของรัฐวิสาหกิจ ฯลฯ) 

2.ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ (Key Results)  
(ผลงานตามภารกิจที่ส าคัญ, แผนงานโครงการ 
ที่ส าคัญที่สะทอ้นประสิทธภิาพ, ประสิทธิผล, ผลสัมฤทธิ์ 
ฯลฯ) 

กรอบการประเมินผลการด าเนินงาน  
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02 
แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers ของ
รัฐวิสาหกิจประจ าปีบัญชี 2563 

คณะอนุกรรมการก ากับดูแลการประเมินผลการพัฒนาองค์กรของรัฐวิสาหกิจภาพรวม ได้มีการประชุม 
เพ่ือพิจารณาแนวทาง เม่ือวันท่ี 7 ต.ค. 62 และ 8 พ.ย. 62 

1. ค่าเกณฑ์วัด เป็นคะแนน 1-5  
2. ผลคะแนนท่ีได้จากการประเมิน ณ ส้ินปีบัญชี ให้บวก Handicap เพ่ิมส าหรับรายงานผล  

ซ่ึงขึ้นกับแต่ละ รส. ว่า จะได้ Handicap เท่าไหร่  
3. ผลประเมิน Enablers ให้คะแนนทศนิยม 4 ต าแหน่ง 

เทียบเท่าคะแนน 1 เทียบเท่าคะแนน 2 เทียบเท่าคะแนน 3 เทียบเท่าคะแนน 4 เทียบเท่าคะแนน 5 ผลประเมิน  

1 2 3 4 5 
ผลประเมิน Enablers ปี 63  

+ Handicap  

Handicap = (ส่วนต่างผลประเมินข้อบริหารจัดการหรือข้อSEPA ของปี 2562 กับคะแนนประเมิน Baseline) * 0.8 
  

เพ่ือให้รัฐวิสาหกิจได้มีระยะเวลาในการปรับตัวและเตรียมความพร้อมต่อระบบ ประเมินผลฯ ใหม่ จึงเห็น
ควรก าหนดระยะเวลาในช่วงเปลี่ยนผ่าน เป็นเวลา 2 ปี (ปีบัญชี 2563 – 2564) หลังจาก 2 ปี จะเป็น 
การประเมินผลตามผลการประเมิน  Enablers ท่ีได้รับ 
 
ปี 2565 เป็นต้นไป จะเป็นคะแนนตามท่ีประเมิน Enablers จริง  
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02 
แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers ของ
รัฐวิสาหกิจประจ าปีบัญชี 2563 

* ใช้ผลคะแนนจากระบบประเมนิผล ปี 2561 แทนปี 2562 เพ่ือทดสอบการให้คะแนน   

ตัวอย่ำงกำรคิดค่ำ Handicap 
Handicap = (ส่วนต่างผลประเมินข้อบรหิารจัดการหรอืข้อSEPA ของปี 62 กับคะแนนประเมิน Baseline) * 0.8 

ตัวอย่ำง 

คะแนนประเมินข้อบรหิาร
จัดการหรือข้อSEPA ของ 

ปี 2562  

3.7000 

คะแนนประเมิน  
Baseline 

2.5000 

Handicap 

 1.2000 * 0.8  0.9600 

เทียบเท่าคะแนน 1 เทียบเท่าคะแนน 2 เทียบเท่าคะแนน 3 เทียบเท่าคะแนน 4 เทียบเท่าคะแนน 5 ผลประเมิน  

1 2 3 4 5 
ผลส้ินปี 63 + 
Handicap  

คณะอนุกรรมการก ากับดูแลการประเมินผลการพัฒนาองค์กรของรัฐวิสาหกิจภาพรวม ได้มีการประชุม 
เพ่ือพิจารณาแนวทาง เมื่อวันที่ 7 ต.ค. 62 และ 8 พ.ย. 62 
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ค ำถำมท่ีพบบ่อย 
(Frequency Asked Questions: FAQ) 

สรุปค าถามที่รัฐวิสาหกิจถาม สคร.  

ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศก่อนการสัมมนา  

และค าถามที่ทริสพบบ่อยในการ site visit  

ในช่วงของการส่ือสารเกณฑ์ประเมินผลฯ ใหม่  

และการประเมิน Baseline  
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03 
ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 

ค าถาม : 
 
1. แผนยุทธศาสตร์ HR ท าอย่างไรให้เช่ือมโยง 
  กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร ? 

ค าตอบ : 
 

ให้พิจารณาวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic objectives) หรือประเด็น
ยุทธศาสตร์ (Strategic issues) ที่ใช้ในการท าแผนยุทธศาสตร์องค์กร        
เพ่ือน ามาใช้เป็นปัจจัยน าเข้าในการก าหนดวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของ HR 
(HR Strategic objectives) หรือยุทธศาสตร์ HR ให้สอดคล้อง  

เช่น หากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตรต์้องการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการ
ของทุกกลุ่มลูกค้า ในมุมของ HR คือ ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในแง่ของความ
เพียงพอของอัตราก าลังหรือทักษะที่จ าเป็นในการตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้าทุกกลุ่ม มีเพียงพอหรือไม่ ? หากไม่เพียงพอ ? จะใช้วิธีอะไร เช่น Head 
hunt หรือพัฒนาจากภายใน เป็นต้น 

ทั้งนี้ เพื่อให้แผนยุทธศาสตร์ HR สามารถสนับสนุนยุทธศาสตร์องค์กรให้
บรรลุผลตามที่ได้ก าหนดไว้ 
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ตัวอย่ำงความเช่ือมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์องค์กร (Corporate 
strategy) และแผนยุทธศาสตร์อื่น ๆ (Functional strategy) 

เป้ำหมำยระยะยำวของ
องค์กร 

22 
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03 
ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 

23 

ค าถาม : 
 
2. การวิเคราะห์อุปทานอัตราก าลงั  
   (Supply side) ท าอย่างไร ? 

ค าตอบ : 
 การวิ เคราะห์อุปทานอัตราก าลังตามแนวปฏิบัติที่ดี  มีขั้นตอน          
โดยสรุป ดังนี้   

• วิเคราะห์บริบทและความจ าเป็นทั้งในปัจจุบันและอนาคต รวมถึงแผน
ยุทธศาสตร์และแผนงานที่ส าคัญต่าง ๆ  

• วิ เคราะห์  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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ตัวอย่ำงการวิเคราะห์อุปทานก าลังคน (Supply side analysis) 

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



©
 C

o
p

yrigh
t Sh

o
w

eet.co
m

 

03 
ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 

25 

ค าถาม : 
 
3. "การวิเคราะห์กระบวนการท างาน และใช้
เครื่องมือต่าง ๆ ในการเพ่ิมประสิทธิภาพ    
ในกระบวนการท างาน (HROD) ทั่วทั้งองค์กร" 
โดยเฉพาะค าว่า HROD ในที่นี้ หมายถึงอะไร ? 

ค าตอบ : 
 
HROD (Human Resource and Organization Development)     
ในความหมายตามเกณฑ์ประเมินผล SE-AM หมายถึง การพัฒนา
องค์กรโดยใช้เครื่องมือด้านทรัพยากรมนุษย์ 
งาน HROD จะเน้นเรื่องของการสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพงาน 
(Quality improvement) ของแต่ละสายงานในองค์กร 
โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR  โดยการวิเคราะห์และปรับปรุง
กระบวนการท างานเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับ 
การจัดสรร วางต าแหน่งบุคลากรให้เหมาะสมและสอดรับกับ
กระบวนการท างาน รวมถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร
ให้พร้อมต่อกระบวนการท างานที่ถูกปรับปรุง 
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03 
ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 

26 

ค าถาม : 
 
4. กลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากรในหัวข้อ
การบริหารและพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร ? 

ค าตอบ : 

• กลุ่มบุคลากร หมายถึง การจ าแนกบุคลากรเป็นกลุ่มตาม โครงสร้าง 
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 
แตล่ะกลุ่ม/ส่วนมากยิ่งขึ้น  

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

CEO 

Manager A 

Officer A 

Manager B 

Officer B 

Manager C 

Officer C 

COO 

กลุ่มบุคลากร ส่วนบุคลากร • Regional 
• Urban/ 
  Suburban 
• Etc. 

• Sex 
• Generation 
• Education 
• Etc. 

• Job family 
• Job                      
characteristics 

• Etc. 

Demographic  
segmentation 

Geographic              
segmentation 

Work          
segmentation 
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ค าถาม : 
 
5. การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีไม่ได้มุ่งเน้นการอบรมเพียงอย่างเดียว 
หมายความว่าอย่างไร ? 

ค าตอบ : 
 

รัฐวิสาหกิจควรปรับปรุงการพัฒนาบุคลากรของรัฐวิสาหกิจให้มี
รูปแบบ   ที่เป็น Non-classroom เช่น  การสอนงาน (Coaching) 
และการฝึกอบรมในงาน (On-the-Job Training) เป็นต้น มากกว่า 
รูปแบบเดิมที่เป็นลักษณะของ classroom training ทั้งนี้ รัฐวิสาหกิจ
อาจไม่จ าเป็นต้องใช้รูปแบบ 70 : 20 : 10 ในการก าหนดสัดส่วน
ระหว่าง Non-Classroom และ Classroom แต่ให้รัฐวิสาหกิจศึกษา
ว่าสัดส่วนเท่าใดจึงเหมาะสมกับบริบทของตนเอง 
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ตัวอย่ำงการปรับรูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

• Job enlargement / Job enrichment 
• New project assignment 
• Challenge tasks appointment 
• Cross functional team   
• New tools or Technology execution 
• Etc. 

• 1/1 Meeting 
• Feedback session  
• Coaching 
• Mentor 
• CoPs 
• AAR session 
• Etc. 

• Classroom training program 
• Conference / Seminar 
• Self-Learning 
• E-Learning 
• Academic coursework 
• Etc. 

70 

20 

10  
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ค าถาม : 
 
6. การประเมินประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาท าอย่างไร ? 

ค าตอบ : 
 

รัฐวิสาหกิจอาจใช้โมเดล/กรอบแนวคิดการประเมินประสิทธิผล
ตามแนวปฏิบั ติ ที่ ดี  เ ช่ น  กรอบแนวคิ ดการประ เมินของ 
Kirkpatrick และ Jack Phillips อย่างไรก็ตาม หากรัฐวิสาหกิจมี
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนา
ของตนเองที่ครอบคลุมเรื่องของการประเมินปฏิกิริยา (Reaction) 
การประเมินความรู้ (Learning) การประเมินพฤติกรรมการท างาน 
(Behavior) และประเมินผลลัพธ์ (Results) ก็สามารถน ามาใช้ได้ 
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ตัวอย่ำงการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพัฒนา 

Source: https://www.dashe.com/blog/evaluation-2/more-on-re-evaluating-evaluation-jack-phillips-and-roi/ 
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ค าถาม : 
 
7. การด าเนินการสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession process) ที่ดีควรครอบคลุม
เรื่องอะไรบ้าง ? 

ค าตอบ : 
 

Succession process ตามเกณฑ์ประเมินผลฯ ควรครอบคลุมในเรื่อง
ต่าง ๆ ดังนี้  

 ก าหนดหลักเกณฑ์/คุณสมบัติส าหรับ Successors candidate และ
แนวทางในการสรรหา 

 ก าหนดวิธีการในการพัฒนา Successors candidate และสร้าง 
Engagement กับ Successors candidate 

 ก าหนดเกณฑ์การคัดเลือก Successors  และด าเนินการคัดเลือก 

 ก าหนดแนวทางในการจัดการ Successor candidates  

ที่ไม่ได้รับการคัดเลือก   

 ติดตามประเมินผล Successors หลังเข้ารับต าแหน่ง 
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ตัวอย่ำงแนวปฏิบัติที่ดีของการด าเนินงานการสืบทอดต าแหน่ง  

หลักเกณฑ์/
คุณสมบัติ/
แนวทางใน
การสรรหา 

พัฒนา/สร้าง    
Engagement คัดเลือก ติดตาม 

บริหารคนที่
ไม่ได้รับการ
คัดเลือก 

• ก าหนดหลักเกณฑ์   
ที่ชัดเจน 

• สร้าง expected 
profile 

• ด าเนินงานตาม
กระบวนการสรรหา 

• ก าหนดรูปแบบการ
พัฒนาที่เหมาะสมกับ          
candidate แต่ละคน 

• สร้าง Engagement
ควบคู่ไปกับการพัฒนา 

• สร้าง  Assessment 
model  

• ด าเนินการคัดเลือก 

• ด าเนินงานตามแนว
ทางการบริหารคนที่
ไม่ได้รับการคัดเลือก 

• ติดตามประเมินผล  
ผู้ที่ได้รับการคัดเลือก
หลังเข้ารับต าแหน่ง 
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ค าถาม : 
 
8. การสร้างประสบการณ์ที่ดใีห้แก่บุคลากร 
(Employee experience) คืออะไร ? 

ค าตอบ : 

การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร (Employee experience) หมายถึง      
การสร้างประสบการณ์ และความประทับใจผ่านการด าเนินงาน /กิจกรรม              
ที่รัฐวิสาหกิจสามารถจัดให้บุคลากรเข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิต  
การท างานของบุคลากร (Employee Journey) ทั้งในด้านการท างานและ 
การด าเนินชีวิต ครอบคลุมตั้งแต่ 
• การรับสมัคร (Attraction)  
• การจ้างงาน (Hiring) 
• การเริ่มท างาน (Onboard Program)  
• การสร้างความผูกพัน (Engagement) 
• การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
• การพัฒนาศักยภาพ (Development)  
• การออกจากองค์กร (Departure)  
 เพื่อให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร มีความสุขกับการท างาน 
และส่งผลให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น 
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ค าถาม : 
 
9. HR audit ใครต้องเปน็คนสอบทาน  
และสอบทานอย่างไร ?   

ค าตอบ : 

HR Audit หมายถึง การสอบทานกระบวนการซึ่งด าเนินการ         
โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR และมีวัตถุประสงค์ที่มุ่งเน้น 
การสอบทานเชิงป้องกัน (Preventive approach) โดยมีขั้นตอน 
ดังนี้  

 คัดเลือกกระบวนการ  HR ที่ส าคัญ 

 คัดเลือกขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ส าคัญในกระบวนการข้างต้น 

 การท า HR Audit ในแต่ละปีนั้น ไม่จ าเป็นต้องสอบทาน
กระบวนงานทั้งหมด แต่ให้มีความชัดเจนในการก าหนด
วิธีการคัดเลือกกระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
ที่ส าคัญเพื่อใช้ในการสอบทาน                                         
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ค าถาม : 
 
10. บุคลากร HR ที่ต้องได้รับคุณวุฒิวิชาชีพ
ต้องมีจ านวนเท่าไร  ?   

ค าตอบ : 
 

ถึงแม้ว่าในเกณฑ์ประเมินผลฯ จะไม่ได้ก าหนดจ านวนบุคลากร 
ที่ต้องได้รับคุณวุฒิวิชาชีพด้าน HR อย่างไรก็ตาม ให้รัฐวิสาหกิจ
เป็ นผู้ ก าหนดจ านวน ให้ มี ค ว าม เหมาะสมด้ วยตน เอ ง  
ซึ่งความเหมาะสมพิจารณาได้จากหลายปัจจัย เช่น ขนาดของ
รัฐวิสาหกิจ จ านวนบุคลากรทั้งหมดด้าน HR ของรัฐวิสาหกิจ 
เป็นต้น  
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TRIS Team 

จตุพิธ ทองประสิทธิ์ (ต้น) 
ผู้อ านวยการ 

02-032-3022 
jatupith@tris.co.th 

ประภาพร แซ่หลี (หล)ี 
ผู้จัดการส่วน 

02-032-3000 # 8227 
prapaporns@tris.co.th 

อัญญาวีร์ นิธิศรีทวีสุข (จิ๊บ) 
รองผู้จัดการส่วน 

02-032-3000 # 8219 
aunyavee@tris.co.th 

นพปภา ยัญญะสิทธิ์ (เนย) 
ผู้ช่วยผู้จัดการส่วน 

02-032-3000 # 8220 
         noppapar@tris.co.th 

วรินทร วงแหวน (ปุ๊ย) 
นักวิเคราะห์ 

02-032-3000 # 8217 
         warintorn@tris.co.th 

วสุ บูรพาชีพ (ต๊ะ) 
นักวิเคราะห ์

02-032-3000 # 8210 
         wasub@tris.co.th 
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ขอบคุณค่ะ/ครับ 



ช่องทางส่ือสาร และสอบถาม 


