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ความสําคัญของแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

ปจจุบันทุกองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการวางแผนกลยุทธ  
หรือแผนยุทธศาสตรมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรุนแรงและรวดเร็วมากกวาเดิม ดังนั้น การกําหนดทิศทางและแผนการดําเนินงานที่ระบุสิ่งที่
ตองมุงเนนตามลําดับความสําคัญ (Priority) อยางชัดเจน จึงเปนกุญแจสําคัญที่จะชวยใหสามารถ
บริหารทรัพยากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในภาคราชการนั้น ภายหลังการปฏิรูประบบ
ราชการ เม่ือป พ.ศ. 2545 ไดมีการกําหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนด
วิสัยทัศน นโยบาย เปาหมาย และแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานใน
แตละระดับไดอยางชัดเจนโดยมีบทบัญญัติในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เปนกรอบและแนวทางเพื่อใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย
ตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหสวนราชการระดับกรมและจังหวัดจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
โดยจะตองจัดทําแผนยุทธศาสตรซ่ึงมีตัวชี้วัด คาเปาหมาย และเกณฑการใหคะแนนตัวชี้วัดตาม
กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ คือ 

มิติที ่1 มิติดานประสิทธผิลตามยุทธศาสตร 
มิติที ่2 มิติดานคุณภาพการใหบริการ 
มิติที ่3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
มิติที ่4 มิติดานการพัฒนาองคกร 

ในมิติที่ 4 คือมิติดานการพัฒนาองคกรน้ัน มีประเด็นการประเมินผลในเรื่องตางๆ ไดแก การบริหาร
องคความรู การพัฒนาระบบฐานขอมูลและสารสนเทศ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงในประเด็น
การประเมินเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น กําหนดใหสวนราชการจัดทําขอเสนอการเปลีย่นแปลง 
(Blueprint for Change) เพ่ือสรางความพรอมในการสนับสนุนยุทธศาสตรใหสอดคลองตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงไดกําหนดแนว
ทางการบริหารราชการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 ดาน คือ 1) การปรับปรุงประสิทธิภาพ โดย
ผูบริหารขององคกรจะตองปรับการบริหารกระบวนการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 2) การพัฒนา
คุณภาพ โดยการปรับกระบวนการบริหารลูกคาผูรับบริการ และ 3) การเสริมสรางขีดสมรรถนะของ
บุคลากรเพ่ือสรางความพรอมเชิงยุทธศาสตร โดยการวางระบบบริหารจัดการสินทรัพยที่จับตอง
ไมไดใหมีความเหมาะสมและสามารถรองรับตอการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติที่สัมฤทธิ์ผลได
ระบบการบริหารสินทรัพยที่จับตองไมได หมายถึง การบริหารทุนมนุษย ทุนองคกร รวมถึงทุน
สารสนเทศและความรู ซ่ึงในสังคมเศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกร
สมัยใหมทั้งภาครัฐและภาคเอกชนถือวาทรัพยากรบุคคลอันเปนคูมือการจัดทําแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 3 ทรัพยสิน (Asset) ขององคกรน้ันมีสภาพเปน “ทุน” (Human Capital) 
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ซ่ึงมีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับองคกร การพัฒนา
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงถือเปนการพัฒนาขีดสมรรถนะขององคกรใหสามารถ
บรรลุวิสัยทัศนที่ตั้งไว 

การบริหารทรพัยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือน มีเปาหมายสูงสุดเพ่ือให 
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐและตอบสนองความตองการของประชาชน ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ดังน้ัน การปรับเปลี่ยนบทบาทดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมีจุดมุงหมายเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ “ผูบริหารสายงาน
หลัก คือ ผูบริหารทรัพยากรบุคคลที่แทจริง” ดวยเหตุน้ี ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
จึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหแกผูบริหาร ไมติดยึดอยูกับกฎระเบียบ และตองเปนระบบ
ที่เก้ือหนุนตอการทํางานเชิงยุทธศาสตร ชวยใหสวนราชการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ใน
ขณะเดียวกันจะตองเปนระบบที่มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีความโปรงใส เปนธรรม และทํา 
ใหขาราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวย 

จากแนวคิดดังกลาวประกอบกับความพยายามที่จะวัดผลตอบแทนจากการลงทุน 
ดานทรัพยากรบุคคล ตามหลักที่วา “หากไมสามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได” ดังนั้น การประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญซ่ึงจะชวยใหองคกรทราบวาจะใชกําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางไร เพ่ือให
สวนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน สํานักงาน ก.พ. จึงไดริเร่ิมนํา
การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource Scorecard) ซ่ึงมีความ
แพรหลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐของตางประเทศมาประยุกตใชในราชการพลเรือน โดยได
ดําเนินการศึกษาและไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Standard for Success) ไว 5 มิติ (รายละเอียดปรากฏในบทที่ 2) และไดสงเสริมสนับสนุนใหสวน
ราชการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังกลาว ซ่ึง
เปนขั้นตอนแรกที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่มุงเนนใหเกิดผลตอความสําเร็จตามเปาหมายยุทธศาสตร 
ของสวนราชการ และเปนกรอบในการติดตามประเมินผลตอไป 
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ภาพความเชื่อมโยงของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกับแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ 

 
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สวนราชการจะตองจัดทําแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management Plan) ซ่ึงเปน
กระบวนการแรกที่สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากร
บุคคลกับเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ 

นอกจากน้ี การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพิ่มบทบาท
ของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine Work) ซ่ึงเปนงานในเชิง
รับมาเปนการวางแผนในเชิงรุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู เชน การวางแผนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการ 
จะสามารถชวยใหสวนราชการน้ันๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตรที่กําหนดไวไดอยางไร 
โดยการกําหนดกลยุทธและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลน้ัน จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดาน
บุคคลตอไป 
 
 
 

www.ocsc.go.th
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เสถียรภาพ
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ความหมายของแผนกลยุทธ 
แผนกลยุทธเปนสิ่งที่บอกวาเราอยูตรงไหน เราจะไปทางไหน และเราวางแผนวาจะ

ไปที่จุดน้ันใหสําเร็จไดอยางไร (Where we are, where we want to go, and how we plan to get 
there.) การจัดทําแผนกลยุทธ จึงหมายถึง การกําหนดเปาหมาย วิธีการที่นําไปสูการบรรลุเปาหมาย 
รวมถึงกิจกรรมที่หนวยงานตองมุงเนนหรือใหความสําคัญ เพ่ือเปนแนวทางการจัดสรรทรัพยากรที่มี 
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลง
อยางตอเน่ือง 
 
HR Scorecard ตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. 

การนําแนวคิดและเทคนิค Balanced Scorecard มาประยุกตใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลน้ัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหและปรับใชใหเหมาะสม ดังน้ัน สํานักงาน 
ก.พ. จึงไดศึกษาและกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR 
Scorecard สําหรับเปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบ
มาตรฐานดังกลาว โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี “เพ่ือจัดใหทิศทาง ยุทธศาสตร และแนวปฏิบัติทางดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตรของ
หนวยราชการ โดยใหเกิดการมุงเนนผลลัพธ ยุทธศาสตร และการติดตามวัดประเมินผลลัพธอยาง
ตอเน่ืองและเพื่อปรับบทบาทงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใหมีความเปน
หุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner) หรือสนับสนุนความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรของสวน
ราชการที่หนวยบริหารทรัพยากรบุคคลน้ันใหบริการอยู”  

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายที่
สวนราชการตองบรรลุ โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว 5 มิต ิสําหรับ
เปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากร บคุคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว 
ดังน้ี 

 
มิติที ่1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลดังตอไปนี้ 
(ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปน
ของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 
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(ค) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ 
(Talent Management) 

(ง) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สรางความตอเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
และสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ในการทํางาน 

 
มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Operational Efficiency) 

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ี 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการไดจริง 

(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปน้ี 

(ก) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ
ของสวนราชการ (Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเน่ือง รวมทั้งสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management)   
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เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนก         
ความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได
อยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวาง 
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 
มิติที ่4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง การที่สวนราชการจะตอง 
(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 
มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดลุระหวางชวีติกับการทํางาน 

หมายถึง การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระบบงานและบรรยากาศการทํางานตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพ
อยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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การดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการดําเนินการจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบคุคลและการติดตาม

ประเมินผลมีขัน้ตอนหลกัๆ ดังนี้ 
 

1. แตงตัง้ผูรับผิดชอบและจัดสรรงบประมาณ 
1.1 ผูรับผิดชอบ 

เพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประสบผลสําเร็จ  
จําเปนตองมีการกําหนดผูรับผิดชอบการดําเนินงานที่ชัดเจน โดยจัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานเปน
ทางการ องคประกอบของคณะทํางานควรประกอบดวยหัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูอํานวยการ 
หรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) ผูรับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการของหนวยงาน 
(ก.พ.ร) ผูรับผิดชอบดานการจัดทําแผน และหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่เปนกรรมการและ
เลขานุการ โดยคณะทํางานจะทําหนาที่ยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนที่
สํานักงาน ก.พ. กําหนด หรือปรับขั้นตอนการดําเนินงานตามความเหมาะสม ในการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหประสบความสําเร็จน้ัน เง่ือนไขความสําเร็จที่สําคัญที่สุดคือ การเขามา 
มีสวนรวมและการผลักดันจากหัวหนาสวนราชการและคณะผูบริหารของหนวยงาน ซ่ึงตองเปนผูกําหนด
เปาหมายและทิศทางที่ชัดเจนขององคกรอันเปนหัวใจสําคัญของแผนกลยุทธ ดังนั้นผูบริหารของหนวยงาน
จึงควรเขามามีสวนรวมตั้งแตเริ่มตน และรวมรับทราบขั้นตอนตางๆ รวมทั้งใหคําปรึกษาแนะนํา และ
พิจารณาใหความเห็นชอบในประเด็นตางๆ ที่ตองการการตัดสินใจ 
 

ขอแนะนํา 
ในทางปฏิบัติการนัดประชุมคณะทํางานที่ประกอบดวยผูบริหารระดับสูงอาจกระทํา 

ไดยาก จึงอาจจัดตั้งคณะทํางานแยกเปน 2 คณะ คือ  
1) คณะกรรมการอํานวยการ ซ่ึงประกอบดวยหัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร 

ผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) และหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่เปน
กรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่ใหแนวทาง กํากับดูแล ใหความเห็นชอบและอนุมัติแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

2) คณะทํางานยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 
ผูบริหารที่ไดรับมอบหมาย ผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) ผูรับผิดชอบ
การพัฒนาระบบราชการของหนวยงาน (ก.พ.ร) ผูรับผิดชอบดานการจัดทําแผน และหัวหนา
หนวยงานการเจาหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่ยกรางแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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1.2 งบประมาณดําเนินการ 
รายการคาใชจายหลักในการดําเนินการโครงการประกอบดวย คาใชจายในการจัด

ประชุมสัมมนา และคาจางที่ปรึกษา ซึ่งสวนราชการจําเปนตองตั้งงบประมาณลวงหนาไวกอน
คาใชจายในการประชุมสัมมนานั้น ขึ้นอยูกับจํานวนครั้งและสถานที่ที่สวนราชการจะจัดขึ้น โดยพิจารณา
จํานวนคร้ังในการจัดการประชุมจากขั้นตอนการจัดทําและติดตามประเมินผลแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงในบางขั้นตอนระบุใหมีการจัดประชุมคณะทํางานเพ่ือใหไดผลผลิตที่กําหนดไว 

สําหรับคาใชจายในการจางที่ปรึกษานั้น สวนราชการสามารถจัดทําขอบเขตงานของ 
ที่ปรึกษาไดตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและนําเสนอใหที่ปรึกษา
พิจารณาเสนอราคาคาใชจายมาให หรือสวนราชการสามารถพิจารณาคุณสมบัติของที่ปรึกษาและใช
ระเบียบการเบิกจายคาจางสําหรับที่ปรึกษาเปนฐานในการคํานวณคาจางได 
 
2. ดําเนินการจางที่ปรึกษา 

ในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น มีขั้นตอนที่จําเปนตอง
อาศัยทักษะและเทคนิคเฉพาะบางประการเพื่อใหไดผลผลิตตามขั้นตอนที่กําหนดไว ดังน้ัน จึงควร
ดําเนินการจัดจางที่ปรึกษาโครงการ เพ่ือชวยดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ที่ปรึกษาที่สวนราชการ
จะจัดจางควรมีคุณสมบัติดังน้ี 

1) เปนองคกรผูประกอบอาชีพที่ปรึกษา ทั้งในรูปของบริษัทจํากัดและหางหุนสวน
จํากัด ที่จดทะเบียนบริษัทที่ปรึกษาไวกับศูนยขอมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง 

2) เปนที่ปรึกษาอิสระซ่ึงมีสัญชาติไทย ไมขึ้นตรงกับองคกรที่ปรึกษาใด ๆ และได
จดทะเบียนที่ปรึกษาไวกับศูนยขอมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง 

3) เปนบริษัทที่ปรึกษา/ที่ปรึกษาที่มีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการ การบริหารงานบุคคล การพัฒนาองคการ การประเมินผล การฝกอบรม ตลอดจนการจัดและ
ประเมินผลดวยเทคนิค RBM, Balanced Scorecard และ HR Scorecard 

4) นอกจากความรูความเชี่ยวชาญในหลักวิชาการ เทคนิควิธีการเก่ียวกับเครื่องมือ
เพ่ิมศักยภาพทางการบริหารแลว ที่ปรึกษาจะตองมีทักษะในการเปนผูนํากลุมและสามารถใชเทคนิค
เคร่ืองมือ (Management tools) ตางๆ ที่ใชในการประชุมระดมสมอง การวิเคราะหทางเลือกและ 
การตัดสินใจ เชน Gap Analysis, Decision Mapping Strategy Framework ฯลฯ เพ่ือใหสามารถ
ดําเนินกิจกรรมกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ สวนราชการอาจใชแบบประเมินคุณสมบัติในการ
เปนที่ปรึกษาโครงการ HR Scorecard  
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3. จัดสัมมนากอนเร่ิมกระบวนการ 
กอนเร่ิมดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และติดตามประเมินผล ฝายเลขานุการคณะทํางานควรจัดใหมีการประชุมสัมมนาคณะทํางาน (Kick 
Off Meeting) เพ่ือสรางความมุงม่ันในการทํางานรวมกัน รวมทั้งสรางความเขาใจเก่ียวกับแนวคิด
และวิธีการจัดทําแผนกลยุทธ บทบาทการทํางานของคณะทํางานของสวนราชการและที่ปรึกษา 
ตลอดจนเปาหมายผลผลิตที่ตองการ (เชน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกับ
เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ การมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล การเรียนรูเทคนิค/ประสบการณรวมกัน การทํางานเชิงรุก ฯลฯ) และ
รวมกันจัดทํา “แผนการเดินทางของโครงการ” โดยจัดทําเปนปฏิทินการทํางานตั้งแตขั้นตอนแรกจน
ขั้นตอนสุดทาย ซ่ึงแผนการเดินทางของโครงการดังกลาวจะเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยใหการทํางาน
ไดผลผลิตในระยะเวลาที่กําหนด 
 
4. ดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและติดตาม
ประเมินผล 

ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลและติดตามประเมินผล 
ประกอบดวยขั้นตอนหลักๆ 9 ขั้นตอนดังน้ี 

 

ข้ันตอนที่ 1 : วิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดเสียประโยชน (Diagnose Stakeholders 
Needs) 

รวบรวมขอมูลจากผูมีสวนไดเสียประโยชนในการบรหิารทรัพยากรบุคคลในสวน
ราชการ ไดแก หัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลักที่รับผิดชอบเปาหมาย
ความสําเร็จตามยุทธศาสตร โดยรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ 

� ทิศทาง เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ 
� ประเด็นทาทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการตองเผชิญทั้งใน 

ปจจุบันและอนาคต 
� ปญหาดานทรัพยากรบคุคลที่หนวยงานหลักกําลังเผชิญอยู 
� สถานภาพปจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานของขาราชการ 
� เคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่หนวยงานหลักใชอยูในปจจุบัน และที่จะใชใน 

อนาคต 
� ความคาดหวังตองานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. ที่ปรึกษาและฝายเลขาฯคณะทํางานรวมกัน
ระบุผูมีสวนไดเสียในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล (กลาวคือการบริหารทรัพยากรบุคคลตอง 
สนับสนุนสวนงานใดบาง เพ่ือใหสวนงาน
เหลาน้ันบรรลผุลสัมฤทธิต์ามยุทธศาสตรที่
กําหนดไว) 
 

• กลุมเปาหมาย และบุคคลที่ตองเก็บขอมูล 

2. ที่ปรึกษาและหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่ 
(หรือเลขานุการคณะทํางาน) สัมภาษณผูมีสวน
ไดเสียเปนรายบุคคลหรือจัดประชุมกลุม 
(Focus group)  
 

• บันทึกผลการสัมภาษณ หรือผลการประชุม
กลุมในประเด็นตางๆ 

เครื่องมือที่ใช 

 ตารางประเด็นคําถามเพ่ือวิเคราะหทิศทาง/ความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการในระยะ 1-3 ป ขางหนา 

 
 
ข้ันตอนที่ 2 : วิเคราะหสวนตางผลการปฏิบัติงานดาน HR (Gap Analysis) 

หาชองวางผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการในปจจุบันและอนาคต โดยนําผลสรุปจากการวิเคราะหความคาดหวังของหัวหนา
สวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลัก ที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 มาสรางแบบสํารวจ เพ่ือให
บุคคลที่ใหขอมูลดังกลาวใหความคิดเห็นอีกคร้ังหน่ึงวา ประเด็นที่คาดหวังมีความสําคัญมากนอย
เพียงใดในระยะ 1-3 ปขางหนา และในปจจุบันสวนราชการของตนดําเนินการในประเด็นเหลาน้ันได
ดีเพียงใด แลวนํามาคํานวณหาผลตาง 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. ที่ปรึกษาและฝายเลขาฯคณะทํางานนาํประเด็น
ตาง ๆ จากการสัมภาษณหรือประชุมกลุม มารวม
ประเด็นที่สอดคลองหรือเหมือนกัน โดยพยายาม
ใหมีจํานวนประเด็นใหนอยที่สุดเทาที่จะทําได 
แลวจัดเรียงใหเปนประเด็นคําถามสําหรับการ 
สรางเปนเคร่ืองมือการสํารวจ 
 

• เคร่ืองมือการสํารวจความคิดเห็นที่ใชระดับ
คะแนน (Rating Scale) สําหรับประเมินและวัด
ขนาดของสวนตาง (Gap) ตามเครื่องมือที่ 4 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. ฝายเลขาฯ คณะทํางานดําเนินการแจก
แบบสอบถามใหบุคคลตางๆ ในขั้นตอนที่1 แลว
รวบรวมกลับคืนมาประมวลผลโดยการหา
คาเฉลี่ยความแตกตางของแตละประเด็น ที่
เรียกวา “สวนตาง” และจัดเรียงลําดับประเด็นที่
สําคัญมากไปหานอย 
 

• รายงานวิเคราะหผลการสาํรวจโดยระบอุยาง
ชัดเจนวาประเด็นใดมีสวนตางระหวาง
ความสําคัญและสถานภาพปจจุบันบาง โดยเรียง
จากมากไปหานอย ประเด็นที่มีสวนตางมากคือ
ประเด็นที่ควรมุงเนนและใหความสําคัญ (Focus) 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 4 แบบสํารวจความคิดเห็น 
 

 
ข้ันตอนที่ 3 : กําหนดประเด็นกลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic 
Imperatives) 

หัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลักและหนวยงานการเจาหนาที่ 
รวมกันกําหนดประเด็นกลยุทธ (Strategic Imperatives) โดยใชขอมูลที่มีอยูแลวจากการวิเคราะห
องคกรเพ่ือกําหนดยุทธศาสตรขององคกร และขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่ 2 โดยพิจารณาประกอบกัน
วาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลใดที่มีความสําคัญมากที่สุดตอความสําเร็จขององคกรในระยะ 
1-3 ป แลวนํามากําหนดเปนประเด็นกลยุทธใน Scorecard เชน การปรับคานิยม ทัศนคติ และ
วัฒนธรรมในการทํางานของขาราชการ การสรางความเปนมืออาชีพ การพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรอยางชัดเจนและตอเนื่อง ทั้งน้ี ประเด็นกลยุทธที่เปนขอบังคับตัดออกไมได ไดแกประเด็นที่
รับมาจาก Scorecard ระดับองคกร ในมิติที่เก่ียวของกับคน 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. ฝายเลขาฯคณะทํางานนําประเด็นยุทธศาสตร 
ที่ไดจากฝายบริหาร รวมกับประเด็นคําถามที่มี
ผลตางระหวางความสําคัญและสถานภาพ
ปจจุบันสูง มาจัดทํา เปนรายการประเด็นกลยุทธ 
 

• รายการประเด็นกลยุทธ (Strategic 
Imperatives) ทางดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรที่รวบรวมไดทั้งหมด 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. จัดประชุมคณะทํา งานเพื่อพิจารณาคัดเลือก
ประเด็นกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยพิจารณาวาจะมุงทําอะไรในภาพรวม เพ่ือให
สวนราชการบรรลเุปาหมายทางผลการปฏบิัติงาน 
แกปญหาในสวนราชการ และตอบสนองตอความ 
คาดหวังของผูปฏิบัติงานในสายงานหลัก โดยที่
ปรึกษาทําหนาที่เปน Facilitator 
 

• การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 

3. เขียนประเด็นกลยุทธที่คดัเลือกไดใหสั้น 
กระชับชัดเจน และระบใุหชดัวาตองการให 
เกิดผลสัมฤทธิ์ใด และปญหาใดตองไดรับ 
การแกไข 
ทั้งน้ี อาจใชหลัก 80/20 ชวยในการกําหนด
จํานวนประเด็นที่จะคัดเลือกเปนประเด็นกลยุทธ 
 

• รายการประเด็นกลยุทธ (Strategic 
Imperatives) ทางดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ที่กําหนดให 
เปนจุดเนนทีส่ําคัญใน 1-3 ปขางหนา 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 5 ตัวอยางรายการประเด็นกลยุทธ (Strategic Imperatives) 
 

 
ข้ันตอนที่ 4 : กําหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Critical Success Factors) 

วิเคราะหหาเหตุปจจัยหลักแหงความสํา เร็จ (CSFs) ที่จะนํา ไปสูผลสัมฤทธิ์ของ
ประเด็นกลยุทธแตละตัว โดยนํารายการประเด็นกลยุทธมาวิเคราะหวา ภายใตกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดขึ้นน้ัน งานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะทําอะไรใหเกิดขึ้นบาง หรือจะนําสงผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือใหเกิด
ผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการตองการ และปจจัยหลักแหงความสําเร็จเหลาน้ัน มีความสัมพันธเชิงเหตุ
และผลตอกันไดอยางไร ภายใตกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. จัดประชุมคณะทํางาน (ตอเน่ืองกับขัน้ตอน 
ที่ 3) เพ่ือกําหนดปจจัยหลักที่จะนําไปสู 
ความสําเร็จของประเด็นกลยุทธการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในแตละประเด็น โดยที่ปรึกษา
ทําหนาที่เปน Facilitator ใชเทคนิค Force Field 
Analysis  
 

• รายการปจจัยหลักแหงความสําเร็จทางดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคล 

2. นํารายการปจจัยหลักแหงความสําเร็จ มาจัด 
วางในภาพกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน 
การบริหารทรพัยากรบุคคล 5 มิติ แลวระดม
สมองเพ่ือวิเคราะหความเชือ่มโยงระหวาง CSF 
ที่เปนเหตุนําไปสู CSF ที่เปนผล 
 

• แผนที่กลยทุธ 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 6 Force Field Analysis 
 เคร่ืองมือที่ 7 การจัดทําแผนที่กลยุทธ (Strategy Map) 

 

 
ข้ันตอนที่ 5 : กําหนดตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานทางดาน HR (Key Performance Indicators) 

นําปจจัยหลักแหงความสําเร็จ (CSFs) แตละตัว มากําหนดรายการตัวชี้วัดผล         
การดําเนินงานหลักที่สําคัญ (KPIs) พรอมทั้งกําหนดนํ้าหนักของตัวชี้วัดแตละตัวโดยเชื่อมโยงอยาง
เปนเหตุเปนผลกับปจจัยหลักแหงความสําเร็จแตละตัว 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการคณะทํางาน (จัดรวม 
กับขั้นตอนที ่3,4) เลือก CSFs ที่สวนราชการ 
จําเปนตองดําเนินการใหบรรลุใน 1 ปขางหนา 
กําหนดตัวชีว้ดัผลการดําเนินงานหลักสําหรับ 
ปจจัยหลักแหงความสําเร็จแตละตวั 
 

• รายการตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานสําหรับปจจัย 
หลักแหงความสําเร็จแตละตัว 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. นํา CSFs ทุกตวัที่เลือกมาใสลงใน Scorecard 
Template ใหตรงกับมิตทิี ่CSFs ดังกลาวสังกัด
อยูในแผนที่กลยุทธ และกําหนดตัวชีว้ัดใหแก 
CSFs แตละตวั โดยพิจารณาใหเปนตวัชีว้ดัที่ 
สามารถวัดประเมินเปนตวัเลขได (ตามหลัก 
SMART : Specific, Measurable, Achievable, 
Relevant,Timely) และควรติดตาความกาวหนา
ไดดวยการใชฐานขอมูล 
 

• HR Scorecard Template ที่บรรจุปจจัยหลัก
แหงความสําเร็จ และตวัชี้วดั 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 8 HR Scorecard Template และคําอธบิายการกรอก 
 

 
ข้ันตอนที่ 6 : สํารวจขอมูลทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน (Identify 
Performance Baseline) 

ดําเนินการสํารวจเพ่ือใหไดรายการขอมูลที่สามารถใชประเมินผลสําเร็จของตัวชี้วัด
ผลการดําเนินงานหลักแตละตัววา ปจจุบันมีคาเทาไหร เพ่ือเปนคาพ้ืนฐาน (Baseline) ในการตั้งคา
เปาหมายของตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนาผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดน้ัน (ไมควรทําไดต่ํากวา Baseline) 
หากไมมีขอมูลหรือสวนราชการยังไมเคยดําเนินการตามตัวชี้วัดน้ันมากอน ใหระบุวา Unknown 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. สํารวจรายการขอมูลที่เก่ียวของกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลวา จะสามารถนํามาใช
เปนหลักฐานสําหรับการประเมินตัวชี้วัดผลการ
ดําเนินงานใน Scorecard ไดหรือไม 
 

• รายการขอมูลที่สามารถใชประเมินผลสําเร็จ 
ของตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักได 

2. ประเมินสถานภาพปจจุบันของตัวชีว้ัดผล 
การดําเนินงานหลักแตละตวั 

• ตัวเลขเพ่ือใชกําหนดคาเปาหมายของ KPI แต
ละตวัในเชิงการพัฒนาผลการปฏิบัติงานตาม 
KPI น้ัน 
 

เครื่องมือที่ใช 

- 
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ข้ันตอนที่ 7 : ตั้งเปาหมาย แผนงานรองรับ และเปาหมายลดหลั่น (Target Setting, Action 
Planning and Performance Cascading) 

กําหนดคาเปาหมาย (Target) ของผลการปฏิบัติงานที่สวนราชการตองการเปน
ตัวเลขสําหรับตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตัว กําหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action 
Plan) เพ่ือทําใหเปาหมายที่ตั้งไวบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งกําหนดผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน (ควร
เลือกทําเฉพาะแผนงาน/โครงการที่สําคัญกอน ไมควรเลือกทําทั้งหมด เพราะอาจประสบปญหาในเรื่อง
การจัดสรรอัตรากําลังและทรัพยากร จึงควรจัดลําดับความสําคัญและเลือกทําในสิ่งที่จําเปนกอน) 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. จัดประชุมคณะทํางานอีกคร้ัง เพ่ือนําขอมูล 
จากขั้นตอนที ่6 มากําหนดคาเปาหมาย 
เปนตวัเลขสําหรับตวัชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
แตละตวัลงใน HR Scorecard Template โดยตั้ง
เปนระดับตางๆ ของการบรรลุเปาหมาย (Target 
Level) ที่สอดคลองกับ Scorecard ระดับองคกร 
 

• ระดับของการบรรลุเปาหมาย (Target Level) 
สําหรับตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานหลักแตละตวั 

2. ระบุสิ่งที่ตองทําเพ่ือบรรลุเปาหมายในรูป 
โครงการและงานตางๆ ระบุเปาหมายกิจกรรม/
ขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผูรับผิดชอบของ
งานและโครงการแตละรายการ ในแบบรายการ
แผนงานรองรับ 
 

• แผนปฏิบัตกิาร (Action Plan) เพ่ือทําให 
Scorecard บรรลุตามเปาหมาย 

3. นําเสนอรางแผนกลยุทธการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard และ 
แผนงานรองรับตอผูบริหารเพ่ือการตัดสินใจ
ยอมรับ ตลอดจนมอบหมายสิ่งที่ตองทํา ทั้ง
โครงการและงานตางๆ ใหแกเจาหนาที่
ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยตั้งเปนเปาหมายการปฏิบัติงานรายบุคคล
และรายทีมยอย 
 

• ความเห็นชอบของฝายบริหารตอแผนกลยุทธ
การบริหารทรพัยากรบุคคล หรือ HR Scorecard 
และแผนงานรองรับ 
• รายการเปาหมายการปฏิบัติงาน และตวัชีว้ัด 
ผลสําเร็จรายบุคคล และรายทีมยอย (ทีม
โครงการ) 

เครื่องมือที่ใช 

 HR Scorecard Template และคําอธบิายการกรอก 
 แบบรายการแผนงานรองรับ 
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ข้ันตอนที่ 8 : ติดตามผลลพัธและดําเนินการปรับปรุง (Performance Tracking and 
Improvement) 

ติดตามผลการดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ หรือกิจกรรมตางๆ ที่กําหนดขึ้น
เปนประจํา หากมีปญหาอุปสรรคในการดําเนินการ ใหรีบดําเนินการปรับปรุงแกไขเพ่ือใหบรรลุผล
ลัพธตามเปาหมาย 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. พัฒนาระบบงานประยุกตหรือ Software ที่ 
ชวยติดตามตวัเลขตวัชีว้ัดผลการดําเนินงานหลัก
แตละตวั 
 

• ระบบงานประยุกต หรือ Software ที่จะชวยใน
การบันทึก ติดตาม และรายงานผลความกาวหนา 

2. ผูปฏิบัติงานทําการติดตาม ประเมิน และ 
ใสขอมูลตวัเลขลงในระบบงานประยุกตผูบริหาร
ทําการติดตามผลลัพธที่ปรากฏในรายงานจาก
ระบบงานประยุกต และดําเนินการใหเกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง (โดยการ
สอนงานหรือใหขอมูลปอนกลับ หรือวิเคราะห 
ปญหา) เพ่ือใหบรรลุผลลัพธตามเปาหมาย 
 

• รายงานผลการปฏิบัติงานและผลลัพธของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม
ชวงเวลาที่ผูบริหารตกลง 

เครื่องมือที่ใช 

 ระบบงานประยุกตหรือ Software ที่ชวยตดิตามตัวเลขตวัชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวั 
 

 
 
ข้ันตอนที่ 9 : ประเมินผลลัพธและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review and 
Appraisal) 

ประเมินผลลพัธสุดทายของตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม Scorecard 
และประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคล และรายทีมยอย 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
• เม่ือถึงกําหนดเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในรอบป (อาจเปนรายไตรมาสรายครึ่งปหรือราย
ป) ผูบริหารดําเนินการสรุปผลลัพธสุดทายของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม 
Scorecard และประเมินผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล และรายทีมยอย ตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน (Performance Goal) รายบุคคลและ
รายทีม 
 

• รายงานผลลพัธการปฏิบตังิานตาม Scorecard 
• รายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
และรายทีมยอย 

เครื่องมือที่ใช 

 แบบประเมินผลการปฏิบตังิานรายบุคคล และรายทีมยอย 
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