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ก ำหนดกำรสัมมนำกำรชี้แจงผลประเมิน Baseline  
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์ 

(Human Capital Management)  

ของระบบประเมินผลฯ ใหม่  

(State Enterprise Assessments Model: SE-AM) 

13:00 – 13:30  ลงทะเบียน 

13:30 – 14:00 คุณมนูญ สรรค์คุณากร ตัวแทนคณะอนุกรรมการก ากับดูแล  
  การประเมินผลการพัฒนาองค์กรของรัฐวิสาหกจิ  
  ด้านการบริหารทุนมนุษย์ และด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
  และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย กล่าวเปิดสัมมนา  

14:00 – 15.00 การชี้แจงผลประเมิน Baseline  
                       ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
                       (Human Capital Management) 

15:00 – 15:15  พักรับประทานอาหารว่าง 

15:15 – 16:30  การชี้แจงผลประเมิน Baseline  
                       ด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) 

16:30   จบการสัมมนา 



การชี้แจงผลประเมิน Baseline  
ด้านการบริหารทุนมนุษย์  

(Human Capital Management) 
ของระบบประเมินผลฯ ใหม่  

(State Enterprise  
Assessments Model: SE-AM) 

06 กุมภาพันธ์ 2563  
ห้อง คริสตัล บอลรูม โรงแรมตะวันนา 



ศ.ดร. ปรัชญา  เวสารัชช์ 

ประธานอนุกรรมการ 

คุณชาญวิทย์ นาคบุรี 

อนุกรรมการ 

คุณมนูญ สรรค์คุณากร 

อนุกรรมการ 

คุณพงศ์โพยม วาศภูติ 

อนุกรรมการ 

คุณดนุชา ยินดีพิธ 

อนุกรรมการ 

คุณวรชยา ลัทธยาพร 

อนุกรรมการและเลขานุการ 

คณะอนุกรรมกำรก ำกับดูแลกำรประเมินผลกำรพัฒนำองค์กร 
ของรัฐวิสำหกิจ ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์  

และด้ำนกำรมุ่งเน้นลูกค้ำและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

รองผู้อ านวยการส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ  
รักษาการในต าแหน่งท่ีปรึกษาด้านการประเมินผลรัฐวิสาหกิจ 

ผู้อ านวยการ 
ส านักก ากับและประเมินผลรัฐวิสาหกิจ  

คุณไกรฤทธิ์ บุณยเกียรติ 

อนุกรรมการ 



01 ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย์  
(Human Capital Management) 
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02 
แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers 
ของรัฐวิสาหกิจประจ าปีบัญชี 2563 

03 
ค าถามท่ีพบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 



ผลประเมิน Baseline      
ด้ำนกำรบริหำรทุนมนุษย์       

(Human Capital Management) 

ผลประเมินในภาพรวมของ Enabler ด้าน HCM  
ของรัฐวิสาหกิจปีงบประมาณ 34 แห่ง  

ซึ่งในภาพรวมของคะแนน 
อยู่ในระดับที่ยังมีช่องว่างในการพัฒนา 

ทั้งนี้ มากกว่า 90% ของรัฐวิสาหกิจปีงบประมาณ 
ยังมีคะแนนต ่ากว่าระดับ 3.0000  
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กำรก ำกับดูแลท่ีดีและ

กำรน ำองค์กร (CG) 

กำรวำงแผน 

เชิงกลยุทธ์ (SP) 

กำรบริหำรควำมเส่ียง 

และควบคุมภำยใน 

(RISK&IC) 

กำรมุ่งเน้น 

ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  

และลูกค้ำ (SCM) 

กำรพัฒนำเทคโนโลยี

ดิจิทัล (DT) 

กำรบริหำรทุนมนุษย์ 

(HCM) 

กำรจัดกำรควำมรู้และ

นวัตกรรม (KM&IM) 

กำรตรวจสอบภำยใน 

(IA) 

Max

Min

AVG

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

Max Min AVG 

CG 2.3818 1.5178 1.9088 

SP 2.6650 1.2800 1.7671 

RISK&IC 2.3200 1.2200 1.5074 

SCM 1.9800 1.0206 1.3556 

DT 2.5506 1.2125 1.7259 

HCM 3.0133 1.4638 2.2174 

KM&IM 1.7134 1.0040 1.2521 

IA 3.1889 1.6285 2.3507 

ผลประเมินเปรียบเทียบด้านการบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management) กับเกณฑ์ Enablers 8 ด้าน 

01 

5 

4 

3 

2 

1 
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องค์ประกอบของเกณฑ์ประเมินผลฯ 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 
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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/การจัดการ        

การเปลี่ยนแปลง/จรรยาบรรณและจริยธรรม (5%) 

4.2 เทคโนโลยีดิจิทัลด้าน HR (2%) 

4.3 ความปลอดภัยและสภาพแวดล้อมในการท างาน (3%) 

4.4 บทบาทของหน่วยงาน HR และการสนับสนุนจากผู้บริหาร (10%) 

องค์ประกอบของเกณฑ์ประเมินผลฯ 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

คะแนนเฉลี่ย 
2.2174 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

2.3412 

2.2932 

2.1168 

2.0954 

4. สภำพแวดล้อมที่สนับสนุน 
กำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.0954 คะแนน 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ ์
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.3412 คะแนน 

หัวข้อที่คะแนนมากที่สุด 

หัวข้อที่คะแนนน้อยที่สุด 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ ์
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย ์4. สภำพแวดล้อม 
ที่สนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย ์

5 

4 

3 

2 

1 
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• ผลกำรด ำเนินงำนด้ำน HCM ในแต่ละ Module 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 

• รฐัวสิาหกจิมกีารวเิคราะหปั์จจยัภายใน/ภายนอก ทีส่่งผลกระทบต่อการบรหิารทุนมนุษยข์ององคก์รและการด าเนินธุรกจิขององคก์ร  รวมถงึความเชื่อมโยงระหว่าง
ยุทธศาสตรด์า้น HR กบัวสิยัทศัน์ พนัธกจิ กลยุทธท์างธุรกจิ รวมถงึ รฐัวสิาหกจิมกีารแปลงแผนกลยุทธเ์ป็นแผนปฏบิตักิารประจ าปี มกีารก าหนดเป้าหมาย ตวัชีว้ดั 
ทีค่รอบคลุม Output/Outcome รวมทัง้ กรอบเวลา และผูร้บัผดิชอบ  

• แผนยุทธศาสตร์ดา้น HR ขาดการบูรณาการกบัแผนงาน/ระบบงานทีส่ าคญัต่าง ๆ เช่น แผนบรหิารความเสีย่ง แผนงานด้านลูกคา้และตลาด แผนเทคโนโลยดีจิทิลั 
แผนงานนวตักรรม เป็นตน้ 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

2.3412 

2.2932 

2.1168 

2.0954 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

5 

4 

3 

2 

1 
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• ผลกำรด ำเนินงำนด้ำน HCM ในแต่ละ Module 

ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รฐัวสิาหกจิมกีารวางแผนอตัราก าลงัระยะสัน้และระยะยาว ทีม่คีวามเชื่อมโยงกบัแผนยุทธศาสตร์องค์กร อย่างไรกต็าม รฐัวสิาหกจิขาดการวเิ คราะห์กระบวนการท างาน และใช้เครื่องมอืต่าง ๆ  

ในการเพิม่ประสทิธภิาพในกระบวนการท างาน (HROD) รวมทัง้ขาดการวเิคราะหแ์ละวางแผนการทดแทนอตัราก าลงัทีเ่กดิจากการเปลีย่นแปลงดา้นเทคโนโลยดีจิทิลั 
• รฐัวสิาหกจิมแีนวทางการพฒันาผลตอบแทนและสทิธปิระโยชน์ของบุคลากรทีม่กีารเปรยีบเทยีบโครงสรา้งผลตอบแทนกบัตลาดทีค่รอบคลุมเงนิเดอืน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และ

ผลประโยชน์เกือ้กลูอื่น (Fringe Benefits) อย่างไรกต็าม รฐัวสิาหกจิยงัขาดการน าความเหน็และความตอ้งการของกลุ่มและส่วนบุคลากรมาใชป้ระโยชน์ในการออกแบบแนวทางการพฒันาผลตอบแทน
และสทิธปิระโยชน์ของบุคลากร 

• รฐัวสิาหกจิมกีระบวนการถ่ายทอดตวัชีว้ดัผลการด าเนินงาน (KPI) ระดบัองค์กรสู่ตวัชี้วดัระดบัสายงาน/หน่วยงานและระดบับุคคล อย่างไรกต็าม ยงัขาดการน าผลการประเมนิมาใชใ้นการวเิคราะห ์ 
เพือ่เสรมิสรา้งศกัยภาพของบุคลากร/ ทมีงาน /หน่วยงาน 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 4. สภำพแวดล้อม 
ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.3412 

2.2932 

2.1168 

2.0954 

5 

4 

3 

2 

1 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

• ผลกำรด ำเนินงำนด้ำน HCM ในแต่ละ Module 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 

• รฐัวสิาหกจิมกีารวเิคราะหส์มรรถนะ (Competency) ทีจ่ าเป็นของบุคลากร และมกีารประเมนิช่องว่างสมรรถนะ (Competency Gap) เพื่อน าไปประกอบการวางแผน
พฒันารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) อย่างไรกต็าม ยงัขาดการวางแผนการพฒันาบุคลากรระยะยาว (Development Roadmap) ทีส่อดคลอ้งกบั
การเปลีย่นแปลงของธุรกจิ ภาวะการแขง่ขนัทัง้ในปัจจุบนัและอนาคต รวมทัง้ขาดการก าหนดแนวทางที่ชดัเจนของรปูแบบการพฒันาแบบ Non-classroom Training 
เช่น การสอนงาน (Coaching) การ On-the-Job Training และการพฒันาตนเอง (Self-learning) เป็นตน้ 

• รฐัวสิาหกจิเริม่มกีารจดัการความกา้วหน้าในสายอาชพี โดยจดัท าเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพี (Career Path) ทีม่หีลกัเกณฑก์ารเคลื่อนยา้ยและหมุนเวยีน  
อย่างไรกต็าม ยงัขาดการวางแผนการสบืทอดต าแหน่ง (Succession plan) และการบรหิารจดัการคนเก่ง (Talent management) ทีเ่ป็นระบบ 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.3412 

2.2932 

2.1168 

2.0954 

5 

4 

3 

2 

1 
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ผลประเมิน Baseline ด้านการบริหารทุนมนุษย ์ 
(Human Capital Management) 

01 

• ผลกำรด ำเนินงำนด้ำน HCM ในแต่ละ Module 

ประเด็นส ำคัญจำกกำรประเมิน : 
• รฐัวสิาหกจิมกีารเสรมิสรา้งความพงึพอใจและความผูกพนัของพนักงานและการเสรมิสรา้งค่านิยมองค์กร (Core value) ผ่านกจิกรรมต่าง ๆ อย่างไรกต็าม ยงัขาดการจดัการการเปลีย่นแปลง 

(Change Management) อย่างเป็นระบบและไมพ่บการก าหนดผูร้บัผดิชอบเพือ่รองรบัการเปลีย่นแปลง 
• รฐัวสิาหกจิมรีะบบฐานขอ้มลูดา้น HR ของบุคลากรและของสายงานทีค่รบถว้น อย่างไรกต็าม ยงัขาดการน าขอ้มลูมาใชใ้นการวเิคราะหแ์ละคาดการณ์ (HR analysis & analytics) เพือ่การตดัสนิใจใน

งานดา้นกระบวนการภายใน (Internal process) และงานดา้นวางแผนกลยุทธ ์(Strategic planning)  
• รฐัวสิาหกจิมกีารจดัท าและด าเนินงานตามแผนงานดา้นความปลอดภยัฯ อย่างไรกต็าม ยงัขาดการก าหนดมาตรฐานทีค่รอบคลุมทัง้ดา้นสวสัดภิาพ ควา มปลอดภยั อาชวีอนามยั และ สิง่แวดลอ้ม 

(Security Safety Health Environment) ในการท างานทีเ่หมาะสมกบับรบิทการท างาน รวมทัง้การประเมนิดชันีต่าง ๆ เพือ่หาช่องว่างในการปรบัปรุงและพฒันา 
• รฐัวสิาหกจิยงัไมส่ามารถปรบับทบาทการด าเนินงานของสายงาน HR ในการเป็นหุน้ส่วนทางธุรกจิ (Strategic partner) และทีป่รกึษา (Internal consultant) ดา้น HR ของสายงานภายในองคก์ร 

1. ยุทธศำสตร์/กลยุทธ์ 
ด้ำนกำรบริหำรและพัฒนำทุนมนุษย์ 

2. กำรบริหำรทุนมนุษย์ 
4. สภำพแวดล้อม 

ท่ีสนับสนุนกำรบริหำร 
และพัฒนำทุนมนุษย์ 

3. กำรพัฒนำทุนมนุษย์ 

2.3412 

2.2932 

2.1168 

2.0954 

5 

4 

3 

2 

1 



   แนวทางการประเมินผล   
    ด้าน Core Business   
                Enablers  
         ของรัฐวิสาหกิจ 
    ประจ าปบีัญชี 2563 

        การประเมินผลการด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
       ในปีบัญชี 2563 เป็นการเร่ิมใช ้
      ระบบประเมินผลฯ ใหม่ (SE-AM) เป็นคร้ังแรก   
     ดังนั้น เพ่ือให้รัฐวิสาหกิจได้มีระยะเวลา   
     ในการเตรียมความพร้อม 
    ทั้งด้านความรู้และทรัพยากร 
    ที่จ าเป็นต้องใช้ส าหรับระบบ SE-AM  
   สคร. จึงน าแนวคิดในการค านวณผลประเมิน 
  แบบ Handicap มาใช ้ 
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แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers 

ของรัฐวิสาหกิจ ประจ าปีบัญชี  2563 

กรอบการประเมินผลการด าเนินงาน  

ด้านที่ 1 การก ากับดูแลที่ดีและการน าองค์กร 

ด้านที่ 2 การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 

ด้านที่ 3 การบริหารความเส่ียง และการควบคุมภายใน 

ด้านที่ 4 การมุ่งเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและลูกค้า 

ด้านที่ 5 การพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 

ด้านที่ 6 การบริหารทุนมนุษย์ 

ด้านที่ 7 การจัดการความรู้และนวัตกรรม 

ด้านที่ 8 การตรวจสอบภายใน 

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

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

2.ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ (Key Results)  
(ผลงานตามภารกิจที่ส าคัญ, แผนงานโครงการที่
ส าคัญที่สะท้อนประสิทธภิาพ, ประสิทธิผล, 
ผลสัมฤทธิ ์ฯลฯ) 

02 
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คณะอนุกรรมการก ากับดูแลการประเมินผลการพัฒนาองค์กรของรัฐวิสาหกิจภาพรวม ได้มีการประชุม 
เพ่ือพิจารณาแนวทาง เมื่อวันที่ 7 ต.ค. 62 และ 8 พ.ย. 62 

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

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

แนวทาง  

เทียบเท่า
คะแนน 1 

เทียบเท่า
คะแนน 2 

เทียบเท่า
คะแนน 3 

เทียบเท่า
คะแนน 4 

เทียบเท่า
คะแนน 5 

ผลประเมิน  

1 2 3 4 5 
ผลประเมิน Enablers ปี 63  

+ Handicap  

Handicap = (ส่วนต่างผลประเมินข้อบริหารจัดการหรือข้อSEPA ของปี 2562 กับคะแนนประเมิน Baseline) * 0.8 
  

เพ่ือให้รัฐวิสาหกิจได้มีระยะเวลาในการปรับตัวและเตรียมความพร้อมต่อระบบ ประเมินผลฯ ใหม่ จึงเห็นควร
ก าหนดระยะเวลาในช่วงเปลี่ยนผ่าน เป็นเวลา 2 ปี (ปีบัญชี 2563 – 2564) หลังจาก 2 ปี จะเป็น 
การประเมินผลตามผลการประเมิน  Enablers ที่ได้รับ 
 
ปี 2565 เป็นต้นไป จะเป็นคะแนนตามที่ประเมนิ Enablers จริง  

แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers 

ของรัฐวิสาหกิจ ประจ าปีบัญชี  2563 
02 
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* ใช้ผลคะแนนจากระบบประเมินผล ปี 2561 แทนปี 2562 เพ่ือทดสอบการให้คะแนน   

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

ตัวอย่ำง 

คะแนนประเมินข้อบริหาร
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 

แนวทางการประเมินผลด้าน Core Business Enablers 

ของรัฐวิสาหกิจ ประจ าปีบัญชี  2563 
02 



ค ำถำมท่ีพบบ่อย 
สรุปค าถามที่รัฐวิสาหกิจถาม สคร.  

ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศก่อนการสัมมนา  

และค าถามที่ทริสพบบ่อยในการ site visit  

ในช่วงของการส่ือสารเกณฑ์ประเมินผลฯ ใหม่  

และการประเมิน Baseline  

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

ค าถาม : 
 
1. แผนยุทธศาสตร์ HR ท าอย่างไรให้เช่ือมโยง 
  กับแผนยุทธศาสตร์องค์กร ? 

ค าตอบ : 
 

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

เช่น หากวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ต้องการมุ่งเน้นการตอบสนองความ
ต้องการของทุกกลุ่มลูกค้า ในมุมของ HR คือ ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในแง่
ของความเพียงพอของอัตราก าลังหรือทักษะที่จ าเป็นในการตอบสนองความ
ต้องการของลูกค้าทุกกลุ่ม มีเพียงพอหรือไม่ ? หากไม่เพียงพอ ? จะใช้วิธีอะไร 
เช่น Head hunt หรือพัฒนาจากภายใน เป็นต้น 

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

เป้ำหมำยระยะ
ยำวขององค์กร 
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ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

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

ค าตอบ : 

 การวิเคราะห์อุปทานอัตราก 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 การ
หมุนเวียนงาน การจ้างเหมา เป็นต้น  
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ตัวอย่ำงการวิเคราะห์อุปทานก าลังคน (Supply side analysis) 

Source: https://www.researchgate.net/figure/Strategic-workforce-planning_fig1_309134471 
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ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

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 จะเน้นเร่ืองของการสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพงาน 
(Quality improvement) ของแต่ละสายงานในองค์กรโดย
หน่วยงาน    ที่รับผิดชอบด้าน HR  โดยการวิเคราะห์และปรับปรุง
กระบวนการท างานเพ่ือการเพ่ิมประสิทธิภาพ ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับการ
จัดสรร วางต าแหน่งบุคลากรให้เหมาะสมและสอดรับกับกระบวนการ
ท างาน รวมถึง การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรให้พร้อม     
ต่อกระบวนการท างานที่ถกูปรับปรุง 
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ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
4. กลุ่มบุคลากรและส่วนบุคลากรในหัวข้อ
การบริหารและพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิ
ประโยชน์เหมือนหรือแตกต่างกันอย่างไร ? 

ค าตอบ : 

• กลุ่มบุคลากร หมายถึง การจ าแนกบุคลากรเป็นกลุ่มตามโครงสร้างระดับ
บังคับบัญชาของรัฐวิสากิจแต่ละแห่ง เช่น ระดับพนักงาน ระดับผู้บริหาร 
เป็นต้น  

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

ทั้งนี้ การแบ่งกลุ่ม/ส่วนบุคลากรเพื่อประโยชน์ในการบริหารผลตอบแทนและ
สิทธิประโยชน์ให้สอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของบุคลากร
แต่ละกลุ่ม/ส่วนมากยิ่งข้ึน  

อย่างไรก็ตาม การจ าแนกกลุ่ม/ส่วนบุคลากรดังกล่าว สามารถน าไปประยุกต์ใช้
กับการบริหารงานในด้านอ่ืน 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 าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
5. การปรับรูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 
ที่ไม่ได้มุ่งเน้นการอบรมเพียงอย่างเดียว 
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 าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
6. การประเมินประสิทธิผลของระบบการ
เรียนรู้และพัฒนาท าอย่างไร ? 

ค าตอบ : 
 

รัฐวิสาหกิจอาจใช้โมเดล/กรอบแนวคิดการประเมินประสิทธิผล
ตามแนวปฏิบั ติ ที่ ดี  เ ช่ น  กรอบแนว คิดการประ เมิ นของ 
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 าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

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 pr
ofile 

• 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 าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
8. การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร 
(Employee experience) คืออะไร ? 

ค าตอบ : 

การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้แก่บุคลากร (Employee experience) หมายถึง      
การสร้างประสบการณ์ และความประทับใจผ่านการด าเนินงาน /กิจกรรม              
ที่รัฐวิสาหกิจสามารถจัดให้บุคลากรเข้าถึงได้ (Touch Point) ตลอดชีวิต การ
ท างานของบุคลากร (Employee Journey) ทั้งในด้านการท างานและการ
ด าเนินชีวิต ครอบคลุมตั้งแต่ 
• การรับสมัคร (Attraction)  
• การจ้างงาน (Hiring) 
• การเริ่มท างาน (Onboard Program)  
• การสร้างความผูกพัน (Engagement) 
• การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
• การพัฒนาศักยภาพ (Development)  
• การออกจากองค์กร (Departure)  
 เพื่อให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ที่ดีกับองค์กร มีความสุขกับการ
ท างาน และส่งผลให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 
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ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
9. HR audit ใครต้องเป็นคนสอบทาน  
และสอบทานอย่างไร ?   

ค าตอบ : 

HR Audit หมายถึง การสอบทานกระบวนการซึ่งด าเนินการ         
โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน HR และมีวัตถุประสงค์ที่มุ่งเน้นการ
สอบทานเชิงป้องกัน (Preventive approach) โดยมีขั้นตอน ดังนี้  

 คัดเลือกกระบวนการ  HR ที่ส าคัญ 

 คัดเลือกขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ส าคัญในกระบวนการ
ข้างต้น 

 การท า HR Audit ในแต่ละปีนั้น ไม่จ าเป็นต้องสอบทาน
กระบวนงานทั้งหมด แต่ให้มีความชัดเจนในการก าหนด
วิธีการคัดเลือกกระบวนการและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่
ส าคัญเพื่อใช้ในการสอบทาน                                         
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ค าถามที่พบบ่อย  
(Frequency Asked Questions: FAQ) 03 

ค าถาม : 
 
10. บุคลากร HR ที่ต้องได้รับคุณวุฒิวิชาชีพ
ต้องมีจ านวนเท่าไร  ?   

ค าตอบ : 
 

ถึงแม้ว่าในเกณฑ์ประเมินผลฯ จะไม่ได้ก าหนดจ านวนบุคลากรที่
ต้องได้รับคุณวุฒิวิชาชีพด้าน HR อย่างไรก็ตาม ให้รัฐวิสาหกิจ
เ ป็ นผู้ ก าหนดจ านวน ให้ มี คว าม เหมาะสมด้ วยตน เอ ง  
ซึ่งความเหมาะสมพิจารณาได้จากหลายปัจจัย เช่น ขนาดของ
รัฐวิสาหกิจ จ านวนบุคลากรทั้งหมดด้าน HR ของรัฐวิสาหกิจ 
เป็นต้น  
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