แบบสอบถาม
เพื่อประกอบการประเมินผลการดำเนินงาน
การบริหารจัดการองค์กร – การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีบัญชี 2555
สำหรับ
ชื่อรัฐวิสาหกิจ/องค์กร …………………………………………………..


คำชี้แจง
1. กรุณาทำเครื่องหมาย ( ใน ( หรือ ( เพื่อแสดงความก้าวหน้าในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของ
รัฐวิสาหกิจ พร้อมอธิบายรายละเอียดในหัวข้อที่ท่านใส่เครื่องหมาย (อย่างครบถ้วน 
2. สำหรับหัวข้อที่ขอให้รัฐวิสาหกิจส่งเอกสารแนบ (ซึ่งแสดงด้วยเครื่องหมาย “แนบเอกสาร (”) 
ขอให้ทำเครื่องหมาย (ใน ( หรือ ( หากมีเอกสารแนบนั้นๆ และระบุ “เลขที่อ้างอิง” ที่เอกสารแนบ
นั้นด้วย นอกจากนี้ หากรัฐวิสาหกิจต้องการแนบเอกสารนอกเหนือจากที่ระบุในแบบสอบถามขอให้ระบุ 
“เลขที่อ้างอิง” ที่เอกสารแนบนั้นด้วยเช่นกัน
3. สัญลักษณ์:
( หมายถึง เกณฑ์ชนิดสะสม ในแต่ละประเด็นพิจารณา สามารถเลือกได้มากกว่า 1 ตัวเลือก
( หมายถึง เกณฑ์ชนิดกรณีใดกรณีหนึ่ง ในแต่ละประเด็นพิจารณา สามารถเลือกได้เพียง 1 ตัวเลือก
4. การตอบแบบสอบถามนี้ถือเป็นส่วนหนึ่งของการเก็บข้อมูล ซึ่งประกอบด้วย 3 ขั้นตอนหลัก คือ
(1) การสัมภาษณ์ในเบื้องต้นเกี่ยวกับสถานภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(2) การเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามฉบับนี้
(3) การวิเคราะห์ผลของการสัมภาษณ์ ประกอบกับการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามฉบับนี้ และทำการสอบทานความถูกต้องกับรัฐวิสาหกิจก่อนดำเนินการประเมินผล (ให้คะแนน)
5. เอกสารแนบที่ระบุให้ส่งเป็นตัวอย่าง มีจุดประสงค์เพื่อการพิจารณาเบื้องต้น ซึ่งผู้ประเมินจะขอดูเอกสาร
ทั้งหมดเมื่อเข้าไปเก็บข้อมูลที่รัฐวิสาหกิจในภายหลัง
6. กรุณากรอกข้อมูลในไฟล์แบบสอบถามที่บรรจุในแผ่นซีดีที่ได้รับมาพร้อมนี้ แล้วนำส่งแบบสอบถามทั้งใน
รูปเอกสารและไฟล์ที่กรอกข้อมูลสมบูรณ์แล้ว ให้แก่บริษัทที่ปรึกษาด้วย  ภายในวันที่ 31 ตุลาคม 2555 (ปีงบประมาณ) และวันที่ 31 มกราคม 2556  (ปีปฏิทิน) นี้ด้วย
แบบสอบถามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สำหรับบัญชีปี 2555
	เลขที่
อ้างอิง
	กรุณาทำเครื่องหมาย ( ใน ( หรือ ( เพื่อแสดงความก้าวหน้า
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานท่าน
	กรุณาอธิบายรายละเอียดในหัวข้อที่ใส่เครื่องหมาย ( อย่างครบถ้วน

	ประเด็นที่ 1: นโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล (20%)

	1.1
นโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล (20%)

	1)  การกำหนดกลยุทธ์และนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล (8%)

	2)  ความครบถ้วนของกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ (6%)

	HR 1-1 
	(
แนบเอกสาร ( : แผนกลยุทธ์/แผนวิสาหกิจ ประจำปี 2555
	

	HR 1-2
	(
แนบเอกสาร ( : แผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล 
	

	HR 1-3
	(
แนบเอกสาร ( : แผนแม่บทด้านทรัพยากรบุคคล (หรือเอกสารที่เทียบเท่า) 
แผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล นโยบายด้านทรัพยากรบุคคล ประจำปี 2555
	

	HR 1-4
	(
แนบเอกสาร ( : แผนที่กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล (HR Strategy map)
	

	HR 1-5
	(
แนบเอกสาร ( : การเปรียบการดำเนินงาน ด้านทรัพยากรบุคคล  (HR Benchmarking)
	อธิบาย :

	HR 1-6
	(
มีการทบทวนนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล

แนบเอกสาร ( : วาระการประชุมที่มีการทบทวนนโยบายและกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลปี 2555
	อธิบาย :

	3)  การนำกลยุทธ์และนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ (6%)

	HR 1-7
	(
มีการแปลงแผนกลยุทธ์และนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลเป็นแผนปฏิบัติการประจำปี 
ซึ่งมีการกำหนดเป้าหมาย ตัวชี้วัดที่ครอบคลุม Output/Outcome รวมทั้ง กรอบเวลา 
และผู้รับผิดชอบ
แนบเอกสาร ( : - หากมีเพิ่มเติมจากเอกสารแนบตาม HR 1-1, HR 1-2 และ HR 1-3
	อธิบาย :

	HR 1-8
	(
มีการเผยแพร่/สัมมนา/สื่อสารกลยุทธ์และนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลให้หน่วยงานภายในรับทราบ
	(ระบุหน่วยงานภายในที่มีการเผยแพร่นโยบายฯ และวิธีการเผยแพร่ให้กับแต่ละหน่วยงาน)
อธิบาย :

	HR 1-9
	(
แนบเอกสาร ( : สรุปแบบย่อสำหรับผลการดำเนินงานของตัวชี้วัดที่ใช้ติดตามกลยุทธ์ด้าน HR และสรุปแบบย่อสำหรับผลการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้าน HR ณ สิ้นปีบัญชีเทียบกับเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้
	อธิบาย :

	ประเด็นที่ 2: การมีระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (40%)

	

	2.1 
ระบบในการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) (30%)

	2.1.1 การสรรหาและการจัดการอัตรากำลัง (10%)

	1)  การจัดโครงสร้างงานและกลุ่มของงาน (Job Family) (1.5%)

	HR 2-1
	(
แนบเอกสาร ( : โครงสร้างองค์กร โครงสร้างงาน และกลุ่มของงาน (Job Family)
	

	2)  กระบวนการจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน และการวิเคราะห์คุณลักษณะและความต้องการของงาน (1%)

	HR 2-2
	(
การมีส่วนร่วมของพนักงานแต่ละตำแหน่งในการจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน
	อธิบาย :

	HR 2-3
	(
การมีส่วนร่วมของผู้บังคับบัญชาในแต่ละลำดับขั้นในการสอบทานความถูกต้อง
	อธิบาย :

	HR 2-4
	(
ความครบถ้วนของจำนวนตำแหน่งที่มีการจัดทำคำบรรยายลักษณะงาน 
	(พร้อมระบุระดับ/ตำแหน่ง/จำนวนที่จัดทำแล้วเสร็จ จากจำนวนตำแหน่งทั้งหมดที่มีด้วย)

อธิบาย :

	HR 2-5
	(
มีการสอบทานความสอดคล้องของขอบเขตงาน และอำนาจในการดำเนินการ
ของตำแหน่งทั้งหมด
	อธิบาย :

	3)  ความครบถ้วนขององค์ประกอบคำบรรยายลักษณะงาน (1%)

	HR 2-6
	(
แนบเอกสาร ( : คำบรรยายลักษณะงานจำนวน 5 ตำแหน่งงาน
	

	4)  การสรรหาอัตรากำลังและการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร (2.5%)

	HR 2-7
	(
มีแนวทางในการคัดเลือก หรือสรรหาพนักงานทั้งภายในและภายนอกที่ชัดเจน
ในแต่ละตำแหน่ง 

แนบเอกสาร ( : แนวทางในการสรรหาอัตรากำลังเพิ่มเติม
	อธิบาย :

	HR 2-8
	(
มีแนวทางหรือกระบวนการที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมในการใช้สมรรถนะ (Competency) ในกระบวนการสรรหาอัตรากำลัง 

	อธิบาย : 

	HR 2-9
	(
มีการวิเคราะห์และจัดทำแผนสรุปอัตรากำลังที่ต้องการ (Demand side) ในแต่ละปีงบประมาณ โดยพิจารณาจากโครงสร้างของบุคลากรที่เหมาะสมของแต่ละองค์กร
 เช่น ตำแหน่งงาน วุฒิการศึกษา อายุ เป็นต้น
	อธิบาย :

	HR 2-10
	(
สรรหาบุคลากรที่ต้องการในแต่ละปีงบประมาณได้ทุกตำแหน่ง

แนบเอกสาร ( : ข้อมูลแสดงจำนวนบุคลากรที่ต้องการสรรหารายแผนกหรือฝ่าย เปรียบเทียบกับจำนวนบุคลากรที่สรรหาได้จริงภายในปีบัญชี
	

	HR 2-11
	(
มีการพัฒนาหรือการทบทวนระบบต่าง ๆ เช่น ผลตอบแทน ความก้าวหน้าในสายอาชีพ การประเมินผล สภาพแวดล้อมในการทำงาน เพื่อให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ในการรักษาบุคลากรให้คงอยู่กับองค์กร

	อธิบาย :



	HR 2-12
	(
การเปรียบเทียบอัตราการคงอยู่ของบุคลากร (Retention rate) ประจำปีบัญชี 2554 และประจำปีบัญชี 2555  โดยเลือกแบบใดแบบหนึ่ง ดังต่อไปนี้
หาก รส. ที่มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession plan) และการบริหารจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent management) เสร็จเรียบร้อยแล้ว
แสดงการเปรียบเทียบอัตราการคงอยู่ของบุคลากรใน 4 กลุ่ม ดังนี้
· กลุ่มผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successors)
· กลุ่มพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talents)
· กลุ่มพนักงานที่มีผลประเมินอยู่ในขั้นดีเยี่ยม หรือขั้นสูงสุดของระบบประเมินผลฯ ขององค์กร โดยให้ใช้ ผลประเมินประจำปีบัญชี 2554 สำหรับคำนวณ Retention rate ประจำปีบัญชี 2555 และใช้ผลประเมินประจำปีบัญชี 2553 สำหรับการคำนวณ Retention rate ประจำปีบัญชี 2554
· กลุ่มพนักงานใหม่ที่ได้รับการบรรจุ
หาก รส. ที่ยังไม่ได้จัดทำหรืออยู่ระหว่างการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession plan) และการบริหารจัดการพนักงานที่มีศักยภาพสูง (Talent management) 
· กลุ่มผู้บริหารระดับสูง โดยให้นับจากระดับผู้อำนวยการฝ่ายหรือเทียบเท่าขึ้นไปจนถึงผู้บริหารระดับสูงในอันดับที่ 2 รองจากผู้บริหารสูงสุดขององค์กร
· กลุ่มพนักงานที่มีผลประเมินอยู่ในขั้นดีเยี่ยม หรือขั้นสูงสุดของระบบประเมินผลฯ ขององค์กร โดยให้ใช้ผลประเมินประจำปีบัญชี 2554 สำหรับคิด Retention rate ประจำปีบัญชี 2555 และใช้ผลประเมินประจำปีบัญชี 2553 สำหรับการคำนวณ retention rate ประจำปีบัญชี 2554
· กลุ่มพนักงานใหม่ที่ได้รับการบรรจุ
โดยให้ใช้สูตรการคำนวณดังนี้  : 
 จำนวนบุคลากรของกลุ่มที่ยังมีสถานะเป็นพนักงาน (ไม่นับรวมลูกจ้าง) ณ สิ้นปีบัญชี x 100
                          จำนวนบุคลากรทั้งหมดของกลุ่ม ณ สิ้นปีบัญชี     

	อธิบาย :



	5)  การบริหารจัดการอัตรากำลัง (4%)

	HR 2-13
	( 
มีขั้นตอนการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากำลังบุคลากรทั้งในระยะแผนวิสาหกิจ หรือ
แผนธุรกิจหรือแผนกลยุทธ์ (แผนระยะกลางหรือแผนระยะยาว) ประกอบกับการวิเคราะห์เงื่อนไขหรือนโยบายของรัฐวิสาหกิจ

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ
	อธิบาย :

	HR 2-14
	(
มีการวิเคราะห์ผลิตภาพ (Productivity) หรืออัตราส่วนระหว่างผลผลิตหลักองค์กรและอัตรากำลัง หรือค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้องกับบุคลากร ในภาพรวมขององค์กร

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ และบทสรุปของการวิเคราะห์เทียบกับอัตรากำลังจริง ณ สิ้นปีบัญชี
	อธิบาย :

	HR 2-15
	(
มีการกำหนดเป้าหมายหรือกรอบอัตรากำลังที่มาจากการวิเคราะห์ผลิตภาพในแต่ละระดับ เช่น ระดับองค์กร ระดับสายงาน ระดับกลุ่มภารกิจ เป็นต้น

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ และบทสรุปของการวิเคราะห์เทียบกับอัตรากำลังจริงของแต่ละระดับ ณ สิ้นปีบัญชี
	อธิบาย :

	HR 2-16
	(
การกำหนดเป้าหมายหรือกรอบอัตรากำลังมาจากการวิเคราะห์กระบวนการทำงาน  (Workflow Analysis) หรือการศึกษาเวลาทำงาน (Time and Motion  study)

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ
	อธิบาย :

	HR 2-17
	(
มีการวิเคราะห์ความสามารถในการตอบสนองต่ออัตรากำลังส่วนขาด (Supply Side)     จากภายในองค์กร  

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ
	อธิบาย :

	HR 2-18
	(
มีการวิเคราะห์และแนวทางในการบริหารจัดการอัตรากำลังส่วนเกินในแต่ละหน่วยงานที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

แนบเอกสาร ( : ผลการวิเคราะห์ฯ
	อธิบาย :

	HR 2-19 
	(
แนบเอกสาร ( : อัตราส่วนผลผลิตประสิทธิภาพที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานหลักขององค์กร เช่น จำนวนพนักงานต่อรายได้ ค่าใช้จ่ายพนักงานต่อรายได้ดำเนินงาน รายได้     ต่อหัว เป็นต้น โดยเปรียบเทียบกับ 1. อัตราส่วนของปีบัญชีที่ผ่านมา  2. เป้าหมายขององค์กรประจำปี 3. คู่เทียบในอุตสาหกรรม (ถ้ามี)
	อธิบาย :

	2.1.2
 การบริหารผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (10%)

	1)  แนวทางการพัฒนาผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (4%)

	HR 3-1
	(
มีการประเมินค่างาน (Job Valuation)
แนบเอกสาร ( : แนบตัวอย่างผลการประเมินค่างาน 5 ตำแหน่งงาน
	(พร้อมระบุระดับ/ตำแหน่ง/จำนวนที่จัดทำแล้วเสร็จ จากจำนวนตำแหน่งทั้งหมดที่มีด้วย)

อธิบาย : 

	HR 3-2
	(
มีการเปรียบเทียบโครงสร้างผลตอบแทน (Compensation Structure) กับตลาด ที่ครอบคลุม เงินเดือน (Salary) ผลตอบแทนจูงใจ (Incentive Pay) และผลประโยชน์เกื้อกูลอื่น (Fringe Benefits)


แนบเอกสาร ( : รายงานผลการเปรียบเทียบ
	อธิบาย :

	

	2)  โครงสร้างของระบบผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์ (6%)

	HR 3-3
	(
มีระบบโครงสร้างเงินเดือน (Salary Structure) ที่สอดคล้องกับค่าของงาน
	อธิบาย :

	HR 3-4
	(
มีหลักเกณฑ์ในการปรับเพิ่มอัตราเงินเดือนในภาพรวมที่สอดคล้องกับผลการดำเนินงานขององค์กร
แนบเอกสาร ( : หลักเกณฑ์ฯ
	อธิบาย :

	HR 3-5
	(
ปฏิบัติตามกฎหมาย หรือข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน การบริหารงานบุคคล สวัสดิการ และการประกอบวิชาชีพ และเป็นธรรมกับพนักงาน (ตามกฎหมายแรงงาน และภายใต้อำนาจของศาลปกครอง)
	(พร้อมระบุด้วยว่าในช่วงปีงบประมาณ 2555 รส. มีคดีฟ้องร้องตามกฎหมายแรงงานและคดีภายใต้อำนาจของศาลปกครองอะไรบ้าง โดยแต่ละคดีอยู่ในสถานะใด : ชนะ/แพ้/ยังไม่ตัดสิน)
อธิบาย :

	2.1.3
 การวัดและประเมินผลการดำเนินงาน (10%)

	1)  การกำหนดตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน (5%)

	HR 4-1
	(
มีการกำหนด KPI ในระดับสำนัก/ฝ่าย หรือหน่วยงานภายใต้ รส. อย่างน้อย 1 ระดับ และ
มีการประเมินผลตามนั้น
แนบเอกสาร ( : แนบ KPI และผลการประเมิน
	อธิบาย :

	HR 4-2
	(
มีการกำหนด KPI ระดับบุคคล และประเมินผลตามนั้น
แนบเอกสาร ( : แนบ KPI และผลการประเมิน
	อธิบาย :

	HR 4-3
	(  
KPI ระดับบุคคลสอดคล้องกับภารกิจและผลผลิตหลัก หรือมาตรฐานงาน (Job Standard) 
ที่กำหนดไว้ของตำแหน่งงานนั้น 

แนบเอกสาร ( : แนบ KPI และผลการประเมินของสายงานหลักในระดับต่างๆ ที่แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงของ KPI ที่ถ่ายทอดมาตั้งแต่ระดับบริหารจนถึงระดับปฏิบัติการ
	อธิบาย :

	HR 4-4
	(
KPI ระดับบุคคลเชื่อมโยงกับกลยุทธ์องค์กร โดยถ่ายทอดกลยุทธ์องค์กร
สู่ KPI ระดับบุคคล
	อธิบาย :

	HR 4-5
	(
มีการประเมินบุคลากรด้านทัศนคติ หรือเชิงพฤติกรรม
แนบเอกสาร ( : แบบประเมินบุคลากรด้านทัศคติ หรือเชิงพฤติกรรม
	อธิบาย :

	

	2)  กระบวนการประเมินผลการดำเนินงาน (2.5%)

	HR 4-6
	(
แนบเอกสาร ( : แบบประเมิน/หลักเกณฑ์การประเมินผลบุคลากร
	อธิบาย :

	HR 4-7
	(
มีกระบวนการรับฟังความคิดเห็น/ทำความเข้าใจในผลการประเมินระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาที่รับผิดชอบในการประเมิน ทั้งก่อนและหลังการประเมิน
	อธิบาย :

	HR 4-8
	(
มีกระบวนการติดตามผลการดำเนินงานระหว่างปี เช่น การรายงานผลการประเมิน
รายไตรมาส ฯลฯ เพื่อการนำผลประเมินมาตรวจสอบ ปรับปรุงการดำเนินงาน
	อธิบาย :

	3)  การใช้ประโยชน์จากการประเมินผลการดำเนินงานของพนักงาน (2.5%)

	HR 4-9
	(
มีการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินกับการปรับเพิ่มเงินเดือนของพนักงาน 
	อธิบาย :

	HR 4-10
	(
มีการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินกับการปรับเพิ่มผลตอบแทนจูงใจของพนักงาน 
	(ผลตอบแทนจูงใจอาจอยู่ในรูปโบนัส หรือสิ่งที่ไม่ใช่ตัวเงิน)

อธิบาย :  

	HR 4-11
	(
มีการเชื่อมโยงระหว่างผลการประเมินกับการปรับเลื่อนตำแหน่งของพนักงาน
	อธิบาย :

	HR 4-12
	(
มีการนำผลการประเมินรายบุคคล มาใช้ในการวิเคราะห์ เพื่อเสริมสร้างศักยภาพ 
การพัฒนาบุคลากร/ ทีมงาน /หน่วยงาน  เช่น การนำผลการดำเนินงานมาเปรียบเทียบกับเป้าหมายเพื่อการปรับปรุงงาน  การนำผลการดำเนินงานมาเปรียบเทียบกันและกันเพื่อการหาจุดเด่นจุดด้อยในแต่ละทีมงาน ฯลฯ
	อธิบาย :

	2.2
ระบบในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Development) (10%)

	2.2.1
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (10%)

	1)  การวิเคราะห์ความสามารถของพนักงานแต่ละตำแหน่ง (Competency Profile Assessment) (3.5%)

	HR 5-1
	(
มีการวิเคราะห์ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ และพฤติกรรม ที่พึงประสงค์ในแต่ละตำแหน่ง  (Competency) อย่างครบถ้วน  

แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างการวิเคราะห์ความสามารถ (Competency) ของพนักงานจำนวน 5 ตำแหน่ง
	(พร้อมระบุระดับ/ตำแหน่ง/จำนวนที่จัดทำแล้วเสร็จ จากจำนวนตำแหน่งทั้งหมดที่มีด้วย)
อธิบาย :

	HR 5-2
	(
กระบวนการวิเคราะห์ความสามารถ (Competency) มีการดำเนินการอย่างเหมาะสม 
โดยการมีส่วนร่วมของพนักงานแต่ละตำแหน่งในฐานะผู้ให้ข้อมูลเกี่ยวกับงาน 
	อธิบาย :

	HR 5-3
	(
แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างการวิเคราะห์ช่องว่างความสามารถ (Competency Gap) 
ของพนักงานจำนวน 5 ตำแหน่ง
	อธิบาย :

	HR 5-4
	(
แนบเอกสาร ( : สรุปแบบย่อภาพรวมจำนวนช่องว่างความสามารถของแต่ละ Competency เปรียบเทียบกับปีที่ผ่านมา
	อธิบาย :

	2)  แผนการฝึกอบรมระยะสั้น (2%)

	HR 5-5
	(
แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างการวิเคราะห์ความต้องการฝึกอบรม (Training Needs Assessment) ของพนักงานจำนวน 5 ตำแหน่ง
	(พร้อมระบุระดับ/ตำแหน่ง/จำนวนที่จัดทำแล้วเสร็จ จากจำนวนตำแหน่งทั้งหมดที่มีด้วย)
อธิบาย :

	HR 5-6
	(
มีการวางแผนการฝึกอบรมเพื่อแก้ไขปัญหา หรือลดช่องว่างด้านผลการดำเนินงานหรือความสามารถ (Competency)
	อธิบาย : 

	HR 5-7
	(
มีการพัฒนาบุคลากรโดยกระบวนการสอนงาน (Coaching) ของบุคลากรระดับหัวหน้างาน หรือการ On-the-Job Training อย่างเป็นมาตรฐานทั้งองค์กร
	อธิบาย :

	HR 5-8
	(
มีแนวทางและวิธีการที่ชัดเจนและเป็นรูปธรรมในการวิเคราะห์ผลตอบแทนความคุ้มค่าในการฝึกอบรม (Return on Investment in Training: ROI in training) 
        แนบเอกสาร ( : แนวทางหรือผลการวิเคราะห์ผลตอบแทนความคุ้มค่าในการฝึกอบรม
	อธิบาย :

	HR 5-9
	(
มีการใช้ประโยชน์จาก ROI in Training ในการตัดสินใจเพื่อพัฒนาปรับปรุงกระบวนการหรือแผนการฝึกอบรม หรือแผนพัฒนาบุคลากร
	อธิบาย :

	HR 5-10
	(
แนบเอกสาร ( : มีการให้แนวทางในการพัฒนาลูกจ้างชั่วคราวและพนักงาน Outsource
	อธิบาย :

	3)  แผนการฝึกอบรมระยะยาว (2%)

	HR 5-11
	(
มีการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากรจากนโยบายขององค์กร และนโยบายด้านการพัฒนาบุคลากร ตลอดจนความต้องการขององค์กรในระยะแผนวิสาหกิจ 
	อธิบาย :

	HR 5-12
	(
แนบเอกสาร ( : แผนการฝึกอบรมรายตำแหน่ง (Training Roadmap) หรือการวิเคราะห์ความต้องการพัฒนาบุคลากรระยะยาวจำนวน 5 ตำแหน่ง (ในสายธุรกิจหลักและผู้บริหาร)
	(พร้อมระบุระดับ/ตำแหน่ง/จำนวนที่จัดทำแล้วเสร็จ จากจำนวนตำแหน่งทั้งหมดที่มีด้วย)
อธิบาย :

	HR 5-13
	(
การกำหนดเงื่อนไข Pre-position Training สำหรับการปรับเลื่อนตำแหน่งพนักงาน ที่จำเป็นจะต้องมีการเสริมสร้างความสามารถหลักสำหรับตำแหน่งงานใหม่
	อธิบาย :

	HR 5-14
	(
แนบเอกสาร ( : มีแนวทางการบริหารจัดการคนเก่ง  (Talent Management)
	อธิบาย :

	HR 5-15
	(
แนบเอกสาร ( : แผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) สำหรับผู้บริหารระดับสูง
	อธิบาย :

	HR 5-16
	(
แนบเอกสาร ( : มีแนวทางการบริหารจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ 


      (Career Management)
	อธิบาย :

	4)  การประเมินผลการฝึกอบรม (0.5%)

	HR5-17
	(
มีการประเมินการจัดฝึกอบรม (เช่น วิทยากร สถานที่ เอกสาร ฯลฯ)
แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างผลการประเมินการจัดฝึกอบรม
	อธิบาย :

	HR 5-18
	(
มีการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรมที่สำคัญ โดยการทดสอบความรู้ของผู้รับการฝึกอบรม 
แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างผลการประเมินการทดสอบความรู้ของผู้รับการฝึกอบรม 
	อธิบาย :

	HR 5-19
	(
มีการนำผลการประเมินการฝึกอบรม มาใช้ในการปรับปรุง
	อธิบาย :

	5)  การสร้างและพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์ความรู้ (2%) 

	HR 5-20
	(  มีคณะกรรมการ/ คณะทำงานบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM)

       แนบเอกสาร ( : รายชื่อคณะกรรมการ / คณะทำงาน KM
	อธิบาย :

	HR 5-21
	(  มีแผนงานระยะยาวและระยะสั้นเกี่ยวกับการบริหารจัดการองค์ความรู้ (KM)

       แนบเอกสาร ( : แผนงานระยะยาวและระยะสั้น เกี่ยวกับ KM
	อธิบาย :

	HR 5-22
	(
มีการสร้างและการจัดเก็บองค์ความรู้หลักขององค์กรเพื่อการจัดทำการบริหารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management: KM)
        แนบเอกสาร ( : แนวทาง/วิธีการที่พนักงานใช้ในการสืบค้นความรู้
	อธิบาย :

	HR 5-23
	(  มีกระบวนการและวิธีการในการแบ่งปันทักษะ การถ่ายโอนความรู้ โดยเฉพาะจากผู้ที่เกษียณอายุและผู้ที่ลาออก 
        แนบเอกสาร ( : - ตัวอย่างองค์ความรู้ที่ถ่ายโอนจากผู้ที่เกษียณอายุและผู้ที่ลาออก
	อธิบาย :

	HR 5-24
	(  มีวิธีการแบ่งปัน แลกเปลี่ยนความรู้กันภายในองค์กร เช่น ภายในสายงานเดียวกัน หรือ    ข้ามสายงาน เป็นต้น
        แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างองค์ความรู้ที่ถ่ายทอดภายในหน่วยงานเดียวกัน และข้ามหน่วยงาน
	อธิบาย :

	ประเด็นที่ 3: การมีโครงสร้างพื้นฐานสนับสนุนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (40%)

	3.1 ช่องทางการสื่อสารและแรงงานสัมพันธ์ (8%)

	1)  กระบวนการสื่อสารกับพนักงาน (4.8%)

	HR 6-1
	(
1) การสื่อสารในประเด็นของ: วิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ นโยบาย และทิศทางองค์กร

แนบเอกสาร ( : ช่องทางที่องค์กรได้สื่อสารประเด็นเหล่านี้ถึงพนักงาน
	อธิบาย :

	HR 6-2
	(
2) การสื่อสารในประเด็นของ: สิทธิประโยชน์ สวัสดิการ และกฎระเบียบในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

แนบเอกสาร ( : ช่องทางที่องค์กรได้สื่อสารประเด็นเหล่านี้ถึงพนักงาน
	อธิบาย :

	HR 6-3
	(
3) การสื่อสารในประเด็นของ: ข้อมูลข่าวสารอื่นๆ ที่พนักงานควรจะทราบ เช่น สถานการณ์ปัจจุบันขององค์กร ข่าวสารการฝึกอบรม การรับสมัครงานภายใน 
ประเด็นหรือข่าวสารสำคัญต่างๆ ขององค์กรที่พนักงานควรจะทราบ ฯลฯ 

แนบเอกสาร ( : ช่องทางที่องค์กรได้สื่อสารประเด็นเหล่านี้ถึงพนักงาน
	อธิบาย :

	

	2)  การประเมินทัศนคติ และความพึงพอใจของพนักงานและการสร้างความสุขในที่ทำงานฯ  (3.2%)

	2.1)  การประเมินทัศนคติ และความพึงพอใจของพนักงาน 

	HR 6-4
	(
มีการประเมินทัศนคติ และความพึงพอใจของพนักงานเกี่ยวกับประเด็นต่างๆ ดังนี้
1) ระบบงานที่สำคัญต่าง ๆ 
2) กระบวนการสื่อสารขององค์กร 
3) ระบบประเมินผลการดำเนินงาน 
4) การพัฒนาบุคลากร 
5) การจ้างงานและความก้าวหน้าในอาชีพ 
6) สภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทำงาน ทรัพยากรที่สนับสนุนการทำงาน 
รวมถึงสัมพันธ์ภาพกับเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้างาน
7) ระบบสารสนเทศด้าน HR

8) ผลตอบแทนและสิทธิประโยชน์
9) การดำเนินงานเชิงรุกของฝ่าย HR

แนบเอกสาร ( : - รายงานผลการประเมินทัศนคติหรือความพึงพอใจของพนักงาน
                                - สรุปแบบย่อผลการประเมินทัศนคติหรือความพึงพอใจของพนักงานในแต่ละประเด็นข้างต้นเทียบกับปีบัญชีที่ผ่านมา
	อธิบาย :

	HR 6-5
	(
มีการกำหนดแนวทางการพัฒนาทัศนคติเชิงบวก และความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน โดยใช้ประโยชน์จากผลการสำรวจ

แนบเอกสาร ( : สรุปแนวทางการพัฒนาความพึงพอใจของพนักงานจากผลการสำรวจ
	อธิบาย :

	2.2)  การสร้างความสุขในที่ทำงาน (Happy workplace) และความผูกพันในองค์กร (Employee engagement)

	HR 6-6
	(
แนบเอกสาร ( : มีแนวทาง/นโยบาย/กลยุทธ์ การสร้างความสุขในที่ทำงาน 
(Happy workplace)
	อธิบาย :

	HR 6-7
	(
แนบเอกสาร ( : มีการศึกษาและกำหนดปัจจัยที่สร้างความผูกพันองค์กรของพนักงาน 


      (Employee engagement)
	อธิบาย :

	3.2
หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง (8%)

	1) การพัฒนา Code of Conduct หรือ มาตรฐานจรรยาบรรณ และการนำไปใช้ (3.2%)

	HR 7-1
	(
แนบเอกสาร ( : เอกสารมาตรฐานจรรยาบรรณทางธุรกิจขององค์กร 
(Code of Corporate Conduct) จรรยาบรรณของกรรมการ ผู้บริหาร และพนักงาน 
(Code of Ethics) เพื่อเป็นแนวทางปฏิบัติภายในองค์กร 
	อธิบาย :

	HR 7-2
	(
มีการสื่อสารให้ความรู้เรื่องมาตรฐานจรรยาบรรณ (Code of Corporate Conduct หรือ 
Code of Ethics) ถึงบุคลากรในองค์กร โดยการแจ้งให้ทราบ เช่น แจกเอกสาร, คู่มือ, 
ลง Intranet, วารสาร, ติดบอร์ด, รายงานประจำปี, เสียงตามสาย)
	อธิบาย :

	HR 7-3
	(
มีการสื่อสารให้ความรู้เรื่องมาตรฐานจรรยาบรรณ (Code of Corporate Conduct หรือ 
Code of Ethics) ถึงบุคลากรในองค์กร โดยให้พนักงานมีส่วนร่วม (Interactive) 
เช่น โครงการรณรงค์, แจกรางวัลผู้มีจรรยาบรรณดีเด่น, โครงการฝึกอบรม)
	อธิบาย :

	2)  การจัดการแก้ปัญหาความขัดแย้งทางผลประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (3.2%)

	HR 7-4
	(
แนบเอกสาร ( : เอกสารกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ จรรยาบรรณ ว่าด้วยความขัดแย้งทางผลประโยชน์ 
	อธิบาย :

	HR 7-5
	(
มีการสื่อสารให้ความรู้เรื่องความขัดแย้งทางผลประโยชน์ (Conflict of Interest) 
ถึงบุคลากรในองค์กร โดยการแจ้งให้ทราบ เช่น แจกเอกสาร, คู่มือ, ลง Intranet, 
วารสาร, ติดบอร์ด, รายงานประจำปี, เสียงตามสาย)
	อธิบาย :

	HR 7-6
	(
มีการสื่อสารให้ความรู้เรื่องความขัดแย้งทางผลประโยชน์ (Conflict of Interest) ถึงบุคลากรในองค์กร โดยให้พนักงานมีส่วนร่วม (Interactive) เช่น โครงการรณรงค์, โครงการฝึกอบรม)
	อธิบาย :

	HR 7-7
	(
แนบเอกสาร ( : แบบรายงานการเปิดเผยข้อมูลความขัดแย้งทางผลประโยชน์ เพื่อให้พนักงานและผู้บริหารทำการเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคล ซึ่งอาจเกี่ยวข้องในกรณีขัดแย้งทางผลประโยชน์ และนำไปใช้เป็นฐานข้อมูล เพื่อใช้ในการตรวจสอบ
	อธิบาย :

	
	
	

	HR 7-8
	(
แนบเอกสาร ( : แผนหรือมาตรการตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานและผู้บริหาร เพื่อป้องกันกรณีความขัดแย้งทางผลประโยชน์ หรือเพื่อตรวจสอบเมื่อเกิดกรณีความขัดแย้งทางผลประโยชน์
	อธิบาย :

	HR 7-9
	(
มีการรายงานผลการตรวจสอบข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานและผู้บริหารให้แก่
หน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง เพื่อสนับสนุนการรายงานกรณีความขัดแย้งทางผลประโยชน์ (หากไม่มีกรณี ต้องรายงานว่าไม่มีกรณีเกิดขึ้น)

แนบเอกสาร ( : รายงานถึงกรณีที่เกิดความขัดแย้งทางผลประโยชน์
	อธิบาย :

	3)  ความครบถ้วนของคณะกรรมการเพื่อส่งเสริมให้ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลมีธรรมาภิบาล (HR Governance) (1.6%)

	HR 7-10
	(
มีคณะกรรมการกำหนดเกณฑ์ และดำเนินการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน

แนบเอกสาร ( : รายชื่อคณะกรรมการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน
	อธิบาย :  (พร้อมระบุจำนวนครั้งที่ประชุมในช่วงปีบัญชี 2555)

	HR 7-11
	(
มีหลักเกณฑ์การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาการลงโทษและการให้รางวัล

แนบเอกสาร ( : หลักเกณฑ์การแต่งตั้งคณะกรรมการพิจารณาการลงโทษ
และการให้รางวัล
	อธิบาย :  (พร้อมระบุจำนวนครั้งที่ประชุมในช่วงปีบัญชี 2555)

	HR 7-12
	(
มีคณะกรรมการกำหนดเกณฑ์ และพิจารณาปรับเลื่อนตำแหน่งพนักงาน

แนบเอกสาร ( : รายชื่อคณะกรรมการปรับเลื่อนตำแหน่งพนักงาน
	อธิบาย :  (พร้อมระบุจำนวนครั้งที่ประชุมในช่วงปีบัญชี 2555)

	3.3
ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (8%)

	1)  ระบบฐานข้อมูล (2%)

	HR 8-1
	(
มีฐานข้อมูลเรื่องตำแหน่งงาน [ข้อมูลรายบุคคล] ประกอบด้วย :

1) ประวัติพื้นฐาน (Demographic) เช่น ที่อยู่ อายุ  การศึกษา  รายได้ ฯลฯ 
2) ประวัติการฝึกอบรม  ดูงาน 
3) ประวัติการเลื่อนขั้น ความดีความชอบ 
แนบเอกสาร ( : เอกสาร Print out จากฐานข้อมูล (หากใช้ระบบคอมพิวเตอร์จัดเก็บ)
	อธิบาย : 

	HR 8-2
	(
มีฐานข้อมูลที่สามารถใช้ในการตัดสินใจเรื่องการบริหารอัตรากำลัง
แนบเอกสาร ( : เอกสาร Print out จากฐานข้อมูล (หากใช้ระบบคอมพิวเตอร์จัดเก็บ)
	อธิบาย :

	HR 8-3
	(
มีฐานข้อมูลที่สามารถใช้ในการตัดสินใจเรื่องการบริหารผลตอบแทน และสิทธิประโยชน์
อาทิ ข้อมูลเกี่ยวกับเงินเดือน โบนัส ค่าล่วงเวลา  สวัสดิการแยกตามบุคคล/แผนก
แนบเอกสาร ( : เอกสาร Print out จากฐานข้อมูล (หากใช้ระบบคอมพิวเตอร์จัดเก็บ)
	อธิบาย : 

	HR 8-4
	(
มีฐานข้อมูลที่สามารถใช้ในการตัดสินใจเรื่องการพัฒนาบุคลากร อาทิ  ข้อมูลการฝึกอบรมของพนักงานในแผนก/ฝ่าย ต่างๆ
        แนบเอกสาร ( : เอกสาร Print out จากฐานข้อมูล (หากใช้ระบบคอมพิวเตอร์จัดเก็บ)
	อธิบาย : 

	2)  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการปฏิบัติการทางด้านบุคคล (2%)

	HR 8-5
	(
มีระบบข้อมูลเพื่อการปฏิบัติการเกี่ยวกับการประเมินผลการดำเนินงาน โดยเป็นข้อมูลที่มี
วัตถุประสงค์การนำไปใช้ในการบันทึกและตรวจสอบผลการประเมินที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เพื่อนำไปใช้ตรวจสอบ พิจารณาการให้รางวัล การให้แรงจูงใจ การพัฒนา แก้ไข (ข้อมูลรายบุคคล)  ตัวอย่างเช่น
· ข้อมูลรายบุคคลในด้านของ การป่วย ลา สาย ขาด ของพนักงาน
· ข้อมูลประวัติการทำงาน
· ข้อมูลผลการประเมินในอดีตของพนักงาน
· ข้อมูล Competency Gap ของพนักงาน
· ข้อมูลผลการดำเนินงานตาม KPI รายบุคคล  เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	อธิบาย :

	HR 8-6
	(
มีระบบข้อมูลเพื่อการปฏิบัติการเกี่ยวกับผลตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ โดยเป็นข้อมูลที่มี วัตถุประสงค์การนำไปใช้ในการบันทึกและตรวจสอบผลการประเมินที่เหมาะสมกับลักษณะงาน เพื่อนำไปใช้ตรวจสอบ พิจารณาการให้ผลตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ (ข้อมูลรายบุคคล)  ตัวอย่างเช่น
· ข้อมูลผลตอบแทน สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ ของพนักงานแต่ละคน 

· ข้อมูลการให้ผลตอบแทนของพนักงานเปรียบเทียบผลการประเมินของพนักงาน 

· ข้อมูลเกี่ยวกับกฎระเบียบทางด้านผลตอบแทน สวัสดิภาพ สิทธิประโยชน์ เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	อธิบาย :


(
มีระบบข้อมูลเพื่อการปฏิบัติการเกี่ยวกับ การอบรมพัฒนาบุคคลากร โดยเป็นข้อมูลที่มี

วัตถุประสงค์การนำไปใช้ในการให้บันทึกและตรวจสอบการอบรมพัฒนาที่เหมาะสมกับพนักงานแต่ละบุคคล  เพื่อนำไปใช้ตรวจสอบ ประเมินผลการอบรม (ข้อมูลรายบุคคล)  


ข้อมูลการเข้าถึงข่าวสารการฝึกอบรม ของพนักงาน 

	· เป็นต้น 

แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	อธิบาย :
	

	3)  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนจัดการภายในองค์กร (2%)

	HR 8-8
	(  
มีการนำสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลมาใช้โดยมี วัตถุประสงค์เพื่อช่วยการวางแผน /  การตัดสินใจด้านการประเมินผล (ของระดับหน่วยงาน) ตัวอย่างเช่น ข้อมูลเชิงสถิติในด้านต่างๆ เช่น
· ข้อมูลภาพรวมของการประเมินผลของหน่วยงานต่างๆ
· ข้อมูลการเปรียบเทียบกับการประเมินผลระหว่างหน่วยงาน (ฝ่าย/กอง) เพื่อวิเคราะห์ หาจุดดี จุดด้อย เทียบกับหน่วยงานอื่น
· ข้อมูลการเปรียบเทียบกับการประเมินผลในปัจจุบันกับข้อมูลในอดีต เพื่อวิเคราะห์พัฒนาการด้านการประเมินผล
· ข้อมูลเปรียบเทียบผลการประเมินกับผลประโยชน์ที่หน่วยงานได้รับ
· ข้อมูลเชิงสถิติอื่นๆ เพื่อการวางแผน กำหนดนโยบาย การดำเนินงานของหน่วยงานด้านการประเมินผล เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	

	
	
	

	HR 8-9
	( 
มีการนำสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลนำมาใช้เพื่อช่วยแก้ปัญหาและตัดสินใจ ด้านการบริหารผลตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ขององค์กรโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพิจารณาการให้ผลตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ (ของระดับหน่วยงาน) ให้มีความเหมาะสมต่อหน่วยงาน (ฝ่าย/กอง) 
ตัวอย่าง ข้อมูลเชิงสถิติในด้านต่างๆ เช่น 

· ข้อมูลภาพรวมการปรับเงินเดือนแยกตามหน่วยงาน(ระดับ ฝ่าย/กอง) 

· ข้อมูลสวัสดิการแยกตามหน่วยงาน(ระดับ ฝ่าย/กอง)
· ข้อมูลการให้ผลตอบแทนในภาพรวมเปรียบเทียบกับผลการประเมินในระดับหน่วยงาน (ระดับ ฝ่าย/กอง) 

· ข้อมูลการให้ผลตอบแทนในภาพรวมเปรียบเทียบกับวงเงินผลตอบแทนขององค์กร 

· การเปรียบเทียบการปรับเงินเดือนและสวัสดิการกับหน่วยงาน(ระดับ ฝ่าย/กอง) อื่น
· การเปรียบเทียบกับข้อมูลเงินเดือน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ในอดีต เพื่อวิเคราะห์สาเหตุของการเปลี่ยนแปลง
· ข้อมูลเชิงสถิติอื่นๆ เพื่อการวางแผน กำหนดนโยบายด้านการบริหารผลตอบแทนขององค์กร เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	อธิบาย :

	HR 8-10
	(
มีการนำสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลมาใช้เพื่อช่วยแก้ปัญหาและตัดสินใจ ด้านการบริหารอัตรากำลังขององค์กร โดยมี วัตถุประสงค์ เพื่อพิจารณาโครงสร้างอัตรากำลัง (ของระดับหน่วยงาน) ว่ามีอัตรากำลังที่เพียงพอและเหมาะสมต่อแนวโน้มขององค์กรอย่างไร
ตัวอย่าง  ข้อมูลเชิงสถิติในด้านต่างๆ เช่น 

· ข้อมูล สถิติแสดงคนเพิ่ม-ลด 

· ข้อมูล สถิติแสดงคนขาด-เกินจากกรอบอัตรากำลัง
· ข้อมูลภาพรวมอัตรากำลังของหน่วยงาน(ระดับ ฝ่าย/กอง
· การเปรียบเทียบอัตรากำลังกับหน่วยงาน (ระดับ ฝ่าย/กอง) อื่น 

· การเปรียบเทียบกับข้อมูลอัตรากำลังในอดีต เพื่อวิเคราะห์สาเหตุของการเปลี่ยนแปลงอัตรากำลัง 

· ข้อมูลเชิงสถิติอื่นๆ เพื่อการวางแผน กำหนดนโยบายด้านการบริหารอัตรากำลังขององค์กร  เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	

	HR 8-11
	(
มีการนำสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลมาใช้เพื่อช่วยแก้ปัญหาและตัดสินใจ ด้านการอบรมพัฒนาบุคคลากร โดยมี วัตถุประสงค์ เพื่อพิจารณาการฝึกอบรมของระดับหน่วยงานและในภาพรวมขององค์กรว่าพนักงานได้รับการอบรมตามหลักสูตรที่เหมาะสมและสนับสนุนต่อการดำเนินงานและเป้าหมาย ทิศทางขององค์กรเพื่อเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์ การวางแผน กำหนดนโยบายด้านการอบรมพัฒนาบุคคลากรขององค์กร
ตัวอย่างเช่น ข้อมูลเชิงสถิติในด้านต่างๆ เช่น
· ข้อมูลภาพรวมพนักงานที่อบรมได้สำเร็จตามแผนการอบรมรายหน่วยงาน(ฝ่าย/กอง)
· ข้อมูลภาพรวมพนักงานที่อบรมได้สำเร็จตาม Competency Gap รายตำแหน่ง หรือรายหน่วยงาน(ฝ่าย/กอง)  เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	

	4)  การพัฒนาระบบสารสนเทศเพื่อการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) (2%)

	HR 8-12
	(
มีการนำสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลนำมาใช้โดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อสนับสนุนกลยุทธ์หรือนโยบายด้านทรัพยากรบุคคล ที่มีความเชื่อมโยงไปสู่แผนงานหลัก/กลยุทธ์หลัก/หรือนโยบาย/หรือการเปลี่ยนแปลงสำคัญทางด้าน HRของรัฐวิสาหกิจ  
ตัวอย่างเช่น ข้อมูลที่สนับสนุนการวางแผนแผนแม่บทบุคลากร, การเปลี่ยนแปลง กฎระเบียบที่สำคัญด้านบุคลากร เป็นต้น
แนบเอกสาร ( : รายงานฯ
	อธิบาย :

	

	3.4
ความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อม (6%)

	1)  การกำหนดผู้รับผิดชอบ (0.6%)

	HR 9-1
	(
มีการกำหนดผู้รับผิดชอบในด้านนโยบายความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม
	อธิบาย :

	HR 9-2
	(
มีการกำหนดผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติการด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม (กรณีฉุกเฉิน เช่น กรณีเกิดเหตุเพลิงไหม้ เป็นต้น)
	อธิบาย :

	HR 9-3
	(
มีการกำหนดผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติการด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม (กรณีทั่วไป) 
	อธิบาย :

	HR 9-4
	(
มีการกำหนดผู้รับผิดชอบสำหรับในการปฏิบัติการด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม (กรณีแผนรองรับภัยพิบัติ)
	อธิบาย :

	2)  การกำหนดนโยบาย แผนงาน การดำเนินงานด้านอาชีวอนามัย สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยในการทำงาน (0.9%)

	HR 9-5
	(
มีนโยบาย วัตถุประสงค์ และเป้าหมายความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม
ในการทำงานขององค์กร
	อธิบาย :

	HR 9-6
	(
มีการกำหนดแผนงาน/มาตรการระยะสั้นและระยะยาวด้านความปลอดภัย สุขอนามัย 
และสิ่งแวดล้อมในการทำงานขององค์กร และแผนงานด้านความปลอดภัยฯ เพื่อรองรับ   ภัยพิบัติ 

แนบเอกสาร ( : แผนงาน/มาตรการระยะสั้นหรือระยะยาวด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อมในการทำงานขององค์กร และแผนงานด้านความปลอดภัยฯ เพื่อรองรับ   ภัยพิบัติ 
	อธิบาย :

	HR 9-7
	(
มีการทบทวนมาตรการ กฎระเบียบ ข้อบังคับ คำสั่ง หรือ แผนงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม เพื่อให้สอดคล้องกับสภาพความต้องการขององค์กรและพนักงาน 

แนบเอกสาร ( : รายงานการประชุมประจำปี 2555 ของคณะกรรมการความปลอดภัย เพื่อปรับปรุงกฎระเบียบ หรือกำหนดแผนงาน
	อธิบาย : (ระบุเฉพาะการดำเนินการในช่วงปีบัญชี 2555)

	

	3)  การจัดทำมาตรฐานการปฏิบัติงาน อาชีวอนามัย และสิ่งแวดล้อม (1.8%)

	HR 9-8
	(
ในกรณีของการทำงานในอาคารสำนักงาน :  มีการจัดทำมาตรฐานด้านอาชีวอนามัย สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยในการทำงาน

แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างมาตรฐานด้านอาชีวอนามัย มาตรฐานด้านสิ่งแวดล้อม 
และมาตรฐานด้านความปลอดภัย
	อธิบาย :

	HR 9-9
	(
ในกรณีของการทำงานในภาคโรงงานหรือภาคสนาม : มีการจัดทำมาตรฐาน
ด้านอาชีวอนามัย สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยในการทำงาน ของกระบวนงานต่างๆ เป็นกรณีเฉพาะ

แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างมาตรฐานด้านอาชีวอนามัย มาตรฐานด้านสิ่งแวดล้อม 
และมาตรฐานด้านความปลอดภัย
	อธิบาย :

	HR 9-10
	(
มีการตรวจสอบและบันทึกเป็นรายงานการปฏิบัติงานตามมาตรฐานด้านอาชีวอนามัย สิ่งแวดล้อม และความปลอดภัยในการทำงาน เพื่อป้องกันปัญหาด้านความปลอดภัย
ในการทำงานที่อาจเกิดขึ้น

แนบเอกสาร ( : รายงานการตรวจสอบการปฏิบัติงานตามมาตรฐาน 
	อธิบาย :

	4)  การส่งเสริมด้านความปลอดภัย สุขอนามัย และสิ่งแวดล้อม (1.8%)

	HR 9-11
	(
มีการให้ความรู้เรื่องความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อมถึงบุคลากรในองค์กร เช่น ฝึกอบรม, ฝึกซ้อมหนีไฟ, แจกเอกสาร, ลง Intranet, วารสาร, ติดบอร์ด เป็นต้น
	อธิบาย :

	HR 9-12
	(
มีกิจกรรมรณรงค์ หรือโครงการส่งเสริม เพื่อส่งเสริมหรือสร้างแรงจูงใจเรื่องความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 
	อธิบาย :

	HR 9-13
	(
มีคู่มือปฏิบัติงานเกี่ยวกับความปลอดภัย สุขอนามัย เพื่อส่งเสริมความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 

แนบเอกสาร ( : ตัวอย่างคู่มือฯ
	อธิบาย : 

	HR 9-14
	(  การจัดให้มีคู่มือ/การสร้างความตระหนัก/การจัดให้มีกิจกรรมที่สร้างความรู้ความเข้าใจ    ในเรื่องของแผนงานด้านความปลอดภัยฯ เพื่อรองรับภัยพิบัติ
	อธิบาย : 

	HR 9-15
	(
มีการทบทวนและปรับปรุงแผนงานด้านความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 
	อธิบาย : 

	5)  การบันทึกข้อมูลทางสถิติเพื่อใช้ในการบริหารด้านความปลอดภัย และสุขอนามัย (0.9%)

	HR 9-16

	(
ไม่มีการบันทึกข้อมูลทางสถิติเพื่อใช้ในการบริหารด้านความปลอดภัย และสุขอนามัย
	

	
	(
มีการบันทึกข้อมูลทางสถิติ และรายงานต่อผู้บริหาร แต่ไม่ได้ใช้พิจารณาปรับปรุง
การดำเนินงาน เพื่อการบริหารด้านความปลอดภัย และสุขอนามัย 
แนบเอกสาร ( : ข้อมูลสถิติ/รายงานต่อผู้บริหารเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขอนามัย
	อธิบาย :

	
	(
มีการบันทึกข้อมูลทางสถิติ และรายงานต่อผู้บริหาร พร้อมทั้งใช้พิจารณาปรับปรุง
การดำเนินงาน เพื่อบริหารด้านความปลอดภัย และสุขอนามัย
แนบเอกสาร ( : ข้อมูลสถิติ/รายงานต่อผู้บริหารเกี่ยวกับความปลอดภัยและสุขอนามัย
	อธิบาย :

	HR 9-17
	(  การประเมินสภาพแวดล้อมในการทำงาน สุขอนามัย ความปลอดภัย ประจำปี
        แนบเอกสาร ( : - รายงานผลการประเมินสภาพแวดล้อมในการทำงาน สุขอนามัย   ความปลอดภัย รวมถึงตัวเลขของดัชนีที่เกี่ยวข้องกับเรื่องความปลอดภัย สุขอนามัย และสภาพแวดล้อม เช่น อัตราความถี่การบาดเจ็บ (Injury Frequency Rate: IFR) อัตราความรุนแรงของการบาดเจ็บ (Injury Severity Rate: ISR) เป็นต้น ประจำปีเทียบกับปีที่ผ่านมา
	อธิบาย :

	3.5
การเพิ่มศักยภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (10%)

	1)  การวิเคราะห์ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลของแต่ละหน่วยงาน และการให้ความช่วยเหลือ (4.5%)

	HR 10-1
	(
มีการสอบถามความต้องการพื้นฐานด้านทรัพยากรบุคคลและจัดทำเป็นบันทึกหรือรายงาน เช่น อัตรากำลัง สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ เป็นต้น
	อธิบาย :

	HR 10-2
	(
มีการจัดทำแผนงานหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่สอดคล้องกับความต้องการพื้นฐานหรือประเด็นต่างๆ ทางด้านทรัพยากรบุคคล 
	อธิบาย :

	HR 10-3
	(
มีการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก และปัญหาหรืออุปสรรคที่มีต่อผลการดำเนินงานขององค์กรและของแต่ละหน่วยงาน และจัดทำเป็นบันทึกหรือรายงาน
	อธิบาย :

	HR 10-4
	(
มีการจัดทำแผนงานหรือแนวทางในการแก้ไขปัญหาที่สอดคล้องกับการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน/ภายนอก และให้ความช่วยเหลือหน่วยงาน เช่น วาระการให้คำแนะนำ การชี้แจง ฯลฯ เพื่อนำเอาศักยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน
	อธิบาย :

	2)  การจัดให้มีคู่มือ ระบบสารสนเทศ หรือเครื่องมือที่ช่วยเป็นแนวทางให้สายงานนำระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีไปใช้ (1.5%)

	HR 10-5
	(
มีเครื่องมือเป็นแนวทางให้สายงานได้นำระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่ดีไปใช้
	อธิบาย :

	HR 10-6
	(
มีการเผยแพร่และทำความเข้าใจเครื่องมือ
	อธิบาย :

	HR 10-7
	(
มีการติดตามผลการใช้เครื่องมือในทางปฏิบัติ [เช่น การสอบถาม หรือสำรวจ]
	อธิบาย :

	3)  การติดต่อ ร่วมมือ และแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างหน่วยงาน เพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล (1%)

	HR 10-8
	(
มีการติดต่อ ร่วมมือ และแลกเปลี่ยนข้อมูลพื้นฐานระหว่างองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เช่น อัตรากำลัง สวัสดิการ เป็นต้น เพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
	อธิบาย :

	HR 10-9
	(
มีการติดต่อ ร่วมมือ และแลกเปลี่ยนทักษะหรือความรู้ ระหว่างองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชนในการบริหารงานด้านการเพิ่มศักยภาพบุคลากรให้กับหน่วยงาน เช่น การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ การบริหารจัดการความรู้  การประเมินค่างาน เป็นต้น
 เพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
	อธิบาย :

	HR 10-10
	(
สามารถแสดงหลักฐานการใช้ประโยชน์จากข้อมูลที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนข้อมูลและแลกเปลี่ยนทักษะหรือความรู้ระหว่างองค์กร  เพื่อประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
	อธิบาย :

	4)  การใช้ระบบทรัพยากรบุคคลเป็นเครื่องมือเพื่อการบรรลุผลทางกลยุทธ์ (3%)

	HR 10-11
	(
มีการพัฒนาทักษะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HR Development) ให้แก่ผู้บริหารในสายงาน (Line Managers) 
	อธิบาย :

	HR 10-12
	(
มีการพัฒนาทักษะเกี่ยวกับเครื่องมือใหม่ๆ ด้าน HR เช่น การประเมินค่างาน 
(Job Valuation), ความสามารถหลัก (Competency), การจัดทำ KPI เป็นต้น 
ให้แก่บุคลากรในฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
	อธิบาย :


กรุณาระบุข้อมูลเบื้องต้นขององค์กรท่าน ในปีบัญชี 2555 ในประเด็นดังต่อไปนี้
	ประเด็นข้อมูล 
	คำตอบ  (ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555)

	สินทรัพย์ (บาท)
	

	หนี้สิน (บาท)
	

	รายได้ (บาท)
	

	ค่าใช้จ่าย (บาท)
	

	กำไรสุทธิ (บาท)
	

	
	

	ค่าใช้จ่ายพนักงานทั้งหมด (บาท) (รวมเงินเดือน และสวัสดิการต่างๆ)
	

	จำนวนพนักงานทั้งหมด ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (คน)
	

	จำนวนพนักงานที่ออกจากงานทั้งหมดในปีบัญชี 2555 (คน)
	(ไม่นับรวมพนักงานที่เกษียณอายุ และเสียชีวิต)

	อายุเฉลี่ยของพนักงานทั้งหมด ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (ปี)
	

	จำนวนพนักงานในแต่ละช่วงอายุ
	อายุต่ำกว่า 30 ปี 

มีจำนวน………………….คน
อายุระหว่าง 31-40 ปี 
มีจำนวน………………….คน
อายุระหว่าง 41-50 ปี 
มีจำนวน………………….คน
อายุ 51 ปีขึ้นไป 

มีจำนวน………………….คน

	
	

	ค่าใช้จ่ายของฝ่าย/แผนก HR (บาท) (รวมเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ)
	

	ค่าใช้จ่ายในการสรรหาพนักงานต่อคน (บาท)
	สูตรคำนวณ:  ค่าใช้จ่ายในการสรรหาเช่น ค่าโฆษณาประชาสัมพันธ์ในสื่อต่างๆ ค่าใช้จ่ายในการสัมภาษณ์และสอบข้อเขียน และค่าใช้จ่ายอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับการสรรหา / จำนวนพนักงานที่ได้รับการคัดเลือกทั้งหมด

	จำนวนพนักงานฝ่าย/แผนก HR ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (คน)
	

	อายุเฉลี่ยของพนักงานฝ่าย/แผนก HR ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (ปี)
	

	พนักงานฝ่าย/แผนก HR ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 โดยส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับใด
เช่น อนุปริญญาตรี  ปริญญาตรี ปริญญาโท หรืออื่นๆ
	(เรียงลำดับจากมากไปน้อย)  อันดับที่ 1...................................  2...................................  3...............................

	พนักงานฝ่าย/แผนก HR ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 โดยส่วนใหญ่จบการศึกษา ในสาขา /คณะ ใดบ้าง 
	(เรียงลำดับจากมากไปน้อย)  อันดับที่ 1...................................  2...................................  3...............................

	ระดับเงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานฝ่าย/แผนก HR ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (บาท)
	

	ระดับเงินเดือนเฉลี่ยของพนักงานทั้งหมด ณ วันสิ้นปีบัญชี 2555 (บาท)
	

	
	

	ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทั้งหมดในปีบัญชี 2555 (ล้านบาท)
	การฝึกอบรมภายใน (In house training) เป็นจำนวนเงิน…………………………. บาท
การฝึกอบรมภายนอก (Public training)  เป็นจำนวนเงิน………………………….บาท

	จำนวน ชม. การฝึกอบรมของพนักงานทั้งหมดในปีบัญชี 2555 (ชม.)
	

	จำนวนพนักงานที่ได้เข้ารับการฝึกอบรมทั้งหมดในปีบัญชี 2555  (คน)
	

	จำนวนที่ปรึกษาทางด้าน HR ทั้งหมดที่ใช้ในปีบัญชี 2555 (แห่ง)
	

	ค่าใช้จ่ายในการจัดจ้างที่ปรึกษาทางด้าน HR ในปี 2555 (บาท)
	

	รายชื่อที่ปรึกษา – หัวข้อที่ปรึกษาทางด้าน HR ในปีบัญชี 2555  (ถ้ามี และเป็นหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรบุคคล)
	1) .... ชื่อบริษัทที่ปรึกษา ..... - ..... หัวข้อที่ให้การปรึกษา ....
2) .... ชื่อบริษัทที่ปรึกษา ..... - ..... หัวข้อที่ให้การปรึกษา .... 
3) .... ชื่อบริษัทที่ปรึกษา ..... - ..... หัวข้อที่ให้การปรึกษา .... 
4) .... ชื่อบริษัทที่ปรึกษา ..... - ..... หัวข้อที่ให้การปรึกษา ....


	
	

	ปัญหาและอุปสรรคที่สำคัญของการดำเนินงานของฝ่าย/แผนก HR ในปีบัญชี 2555 

	อธิบาย:


