
คูมือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ความสําคัญของแผนกลยุทธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
 

ปจจุบันทุกองคกรทั้งภาครัฐและเอกชนตางใหความสําคัญกับการวางแผนกลยุทธ  
หรือแผนยุทธศาสตรมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
อยางรุนแรงและรวดเร็วมากกวาเดิม ดังนั้น การกําหนดทิศทางและแผนการดําเนินงานที่ระบุสิ่งที่
ตองมุงเนนตามลําดับความสําคัญ (Priority) อยางชัดเจน จึงเปนกุญแจสําคัญที่จะชวยใหสามารถ
บริหารทรัพยากรในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในภาคราชการนั้น ภายหลังการปฏิรูประบบ
ราชการ เม่ือป พ.ศ. 2545 ไดมีการกําหนดใหการบริหารราชการแนวทางใหมตองมีการกําหนด
วิสัยทัศน นโยบาย เปาหมาย และแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานใน
แตละระดับไดอยางชัดเจนโดยมีบทบัญญัติในพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เปนกรอบและแนวทางเพื่อใหการบริหารราชการบรรลุเปาหมาย
ตามเจตนารมณของพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 คณะรัฐมนตรีไดมีมติใหสวนราชการระดับกรมและจังหวัดจัดทําคํารับรองการปฏิบัติราชการ 
โดยจะตองจัดทําแผนยุทธศาสตรซ่ึงมีตัวชี้วัด คาเปาหมาย และเกณฑการใหคะแนนตัวชี้วัดตาม
กรอบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 4 มิติ คือ 

มิติที ่1 มิติดานประสิทธผิลตามยุทธศาสตร 
มิติที ่2 มิติดานคุณภาพการใหบริการ 
มิติที ่3 มิติดานประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
มิติที ่4 มิติดานการพัฒนาองคกร 

ในมิติที่ 4 คือมิติดานการพัฒนาองคกรน้ัน มีประเด็นการประเมินผลในเรื่องตางๆ ไดแก การบริหาร
องคความรู การพัฒนาระบบฐานขอมูลและสารสนเทศ และการบริหารการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงในประเด็น
การประเมินเรื่องการบริหารการเปลี่ยนแปลงนั้น กําหนดใหสวนราชการจัดทําขอเสนอการเปลีย่นแปลง 
(Blueprint for Change) เพ่ือสรางความพรอมในการสนับสนุนยุทธศาสตรใหสอดคลองตามพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ซ่ึงไดกําหนดแนว
ทางการบริหารราชการใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน 3 ดาน คือ 1) การปรับปรุงประสิทธิภาพ โดย
ผูบริหารขององคกรจะตองปรับการบริหารกระบวนการเพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพ 2) การพัฒนา
คุณภาพ โดยการปรับกระบวนการบริหารลูกคาผูรับบริการ และ 3) การเสริมสรางขีดสมรรถนะของ
บุคลากรเพ่ือสรางความพรอมเชิงยุทธศาสตร โดยการวางระบบบริหารจัดการสินทรัพยที่จับตอง
ไมไดใหมีความเหมาะสมและสามารถรองรับตอการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติที่สัมฤทธิ์ผลได
ระบบการบริหารสินทรัพยที่จับตองไมได หมายถึง การบริหารทุนมนุษย ทุนองคกร รวมถึงทุน
สารสนเทศและความรู ซ่ึงในสังคมเศรษฐกิจที่เนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกร
สมัยใหมทั้งภาครัฐและภาคเอกชนถือวาทรัพยากรบุคคลอันเปนคูมือการจัดทําแผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 3 ทรัพยสิน (Asset) ขององคกรน้ันมีสภาพเปน “ทุน” (Human Capital) 
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ซ่ึงมีความสําคัญยิ่งตอการบริหารและการสรางคุณคา (Value Creation) ใหกับองคกร การพัฒนา
สมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงถือเปนการพัฒนาขีดสมรรถนะขององคกรใหสามารถ
บรรลุวิสัยทัศนที่ตั้งไว 

การบริหารทรพัยากรบุคคลแนวใหมในราชการพลเรือน มีเปาหมายสูงสุดเพ่ือให 
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐและตอบสนองความตองการของประชาชน ตามนัยของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ดังน้ัน การปรับเปลี่ยนบทบาทดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในภาคราชการจึงมีจุดมุงหมายเพื่อสรางความเขมแข็งใหกับสวนราชการใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองตามหลักปรัชญาการบริหารงานสมัยใหมที่ “ผูบริหารสายงาน
หลัก คือ ผูบริหารทรัพยากรบุคคลที่แทจริง” ดวยเหตุน้ี ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม 
จึงตองเปนระบบที่สรางความคลองตัวใหแกผูบริหาร ไมติดยึดอยูกับกฎระเบียบ และตองเปนระบบ
ที่เก้ือหนุนตอการทํางานเชิงยุทธศาสตร ชวยใหสวนราชการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ใน
ขณะเดียวกันจะตองเปนระบบที่มีประสิทธิผล ประสิทธิภาพ มีความโปรงใส เปนธรรม และทํา 
ใหขาราชการมีความพึงพอใจ ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตที่ดีดวย 

จากแนวคิดดังกลาวประกอบกับความพยายามที่จะวัดผลตอบแทนจากการลงทุน 
ดานทรัพยากรบุคคล ตามหลักที่วา “หากไมสามารถวัดประเมินทรัพยากรบุคคลได ก็จะไมสามารถ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได” ดังนั้น การประเมินระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญซ่ึงจะชวยใหองคกรทราบวาจะใชกําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลมีความคุมคาและชวยใหองคกรบรรลุพันธกิจและเปาหมายที่ตั้งไวไดอยางไร เพ่ือให
สวนราชการทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน สํานักงาน ก.พ. จึงไดริเร่ิมนํา
การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุล (Human Resource Scorecard) ซ่ึงมีความ
แพรหลายทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐของตางประเทศมาประยุกตใชในราชการพลเรือน โดยได
ดําเนินการศึกษาและไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Standard for Success) ไว 5 มิติ (รายละเอียดปรากฏในบทที่ 2) และไดสงเสริมสนับสนุนใหสวน
ราชการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังกลาว ซ่ึง
เปนขั้นตอนแรกที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่มุงเนนใหเกิดผลตอความสําเร็จตามเปาหมายยุทธศาสตร 
ของสวนราชการ และเปนกรอบในการติดตามประเมินผลตอไป 
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ภาพความเชื่อมโยงของแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกับแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ 

 
การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิติ ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนด สวนราชการจะตองจัดทําแผน
กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management Plan) ซ่ึงเปน
กระบวนการแรกที่สําคัญที่สุดที่จะสรางความสอดคลองเชิงยุทธศาสตรระหวางการบริหารทรัพยากร
บุคคลกับเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ 

นอกจากน้ี การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลยังเปนการเพิ่มบทบาท
ของงานบริหารทรัพยากรบุคคลจากการมุงเนนเพียงงานประจํา (Routine Work) ซ่ึงเปนงานในเชิง
รับมาเปนการวางแผนในเชิงรุก เพ่ือหาแนวทางปฏิบัติวากิจกรรมตางๆ ที่หนวยงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดําเนินการอยู เชน การวางแผนอัตรากําลัง การพัฒนาบุคลากร การจัดสวัสดิการ 
จะสามารถชวยใหสวนราชการน้ันๆ บรรลุผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตรที่กําหนดไวไดอยางไร 
โดยการกําหนดกลยุทธและการจัดลําดับความสําคัญของกิจกรรมตางๆ ในการบริหารทรัพยากร
บุคคลน้ัน จะเปนปจจัยสําคัญสําหรับการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากรและงบประมาณดาน
บุคคลตอไป 
 
 
 

www.ocsc.go.th
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ความหมายของแผนกลยุทธ 
แผนกลยุทธเปนสิ่งที่บอกวาเราอยูตรงไหน เราจะไปทางไหน และเราวางแผนวาจะ

ไปที่จุดน้ันใหสําเร็จไดอยางไร (Where we are, where we want to go, and how we plan to get 
there.) การจัดทําแผนกลยุทธ จึงหมายถึง การกําหนดเปาหมาย วิธีการที่นําไปสูการบรรลุเปาหมาย 
รวมถึงกิจกรรมที่หนวยงานตองมุงเนนหรือใหความสําคัญ เพ่ือเปนแนวทางการจัดสรรทรัพยากรที่มี 
อยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด โดยใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกที่เปลี่ยนแปลง
อยางตอเน่ือง 
 
HR Scorecard ตามแนวทางของสํานักงาน ก.พ. 

การนําแนวคิดและเทคนิค Balanced Scorecard มาประยุกตใชในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลน้ัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการวิเคราะหและปรับใชใหเหมาะสม ดังน้ัน สํานักงาน 
ก.พ. จึงไดศึกษาและกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR 
Scorecard สําหรับเปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนไปตามกรอบ
มาตรฐานดังกลาว โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี “เพ่ือจัดใหทิศทาง ยุทธศาสตร และแนวปฏิบัติทางดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตอบสนอง สนับสนุน และเปนไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตรของ
หนวยราชการ โดยใหเกิดการมุงเนนผลลัพธ ยุทธศาสตร และการติดตามวัดประเมินผลลัพธอยาง
ตอเน่ืองและเพื่อปรับบทบาทงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใหมีความเปน
หุนสวนทางกลยุทธ (Strategic Partner) หรือสนับสนุนความสําเร็จตามประเด็นยุทธศาสตรของสวน
ราชการที่หนวยบริหารทรัพยากรบุคคลน้ันใหบริการอยู”  

มาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายที่
สวนราชการตองบรรลุ โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดกรอบมาตรฐานความสําเร็จไว 5 มิต ิสําหรับ
เปนแนวทางแกสวนราชการในการบริหารทรัพยากร บคุคลใหเปนไปตามกรอบมาตรฐานดังกลาว 
ดังน้ี 

 
มิติที ่1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบคุคลดังตอไปนี้ 
(ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ซ่ึงมีความสอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 

กลาวคือ “กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปน
ของสวนราชการทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุชองวางดานความตองการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาว 
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(ค) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการ และผูปฏิบัติงานที่มีทักษะ
หรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปนตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ 
(Talent Management) 

(ง) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สรางความตอเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี
และสรางแรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ในการทํางาน 

 
มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคุคล (HR Operational Efficiency) 

หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปน้ี 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวน
ราชการไดจริง 

(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ
งบประมาณรายจายของสวนราชการ มีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR 
Productivity) ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) 

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
มิติที ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปน้ี 

(ก) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจ
ของสวนราชการ (Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากร ผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเน่ือง รวมทั้งสงเสริมใหมี
การแบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management)   
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เพ่ือพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและ
เปาหมายของสวนราชการ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนก         
ความแตกตางและจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได
อยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวาง 
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 
มิติที ่4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

หมายถึง การที่สวนราชการจะตอง 
(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม 
หลักนิติธรรมและหลักสิทธิมนุษยชน 

(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งน้ี จะตอง
กําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

 
มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดลุระหวางชวีติกับการทํางาน 

หมายถึง การที่สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ระบบงานและบรรยากาศการทํางานตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบริหาร
ราชการและการใหบริการแกประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพ
อยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสมสอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการ
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 
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การดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กระบวนการดําเนินการจัดทาํแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบคุคลและการติดตาม

ประเมินผลมีขัน้ตอนหลกัๆ ดังนี้ 
 

1. แตงตัง้ผูรับผิดชอบและจัดสรรงบประมาณ 
1.1 ผูรับผิดชอบ 

เพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลประสบผลสําเร็จ  
จําเปนตองมีการกําหนดผูรับผิดชอบการดําเนินงานที่ชัดเจน โดยจัดทําคําสั่งแตงตั้งคณะทํางานเปน
ทางการ องคประกอบของคณะทํางานควรประกอบดวยหัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูอํานวยการ 
หรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) ผูรับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการของหนวยงาน 
(ก.พ.ร) ผูรับผิดชอบดานการจัดทําแผน และหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่เปนกรรมการและ
เลขานุการ โดยคณะทํางานจะทําหนาที่ยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนที่
สํานักงาน ก.พ. กําหนด หรือปรับขั้นตอนการดําเนินงานตามความเหมาะสม ในการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหประสบความสําเร็จน้ัน เง่ือนไขความสําเร็จที่สําคัญที่สุดคือ การเขามา 
มีสวนรวมและการผลักดันจากหัวหนาสวนราชการและคณะผูบริหารของหนวยงาน ซ่ึงตองเปนผูกําหนด
เปาหมายและทิศทางที่ชัดเจนขององคกรอันเปนหัวใจสําคัญของแผนกลยุทธ ดังนั้นผูบริหารของหนวยงาน
จึงควรเขามามีสวนรวมตั้งแตเริ่มตน และรวมรับทราบขั้นตอนตางๆ รวมทั้งใหคําปรึกษาแนะนํา และ
พิจารณาใหความเห็นชอบในประเด็นตางๆ ที่ตองการการตัดสินใจ 
 

ขอแนะนํา 
ในทางปฏิบัติการนัดประชุมคณะทํางานที่ประกอบดวยผูบริหารระดับสูงอาจกระทํา 

ไดยาก จึงอาจจัดตั้งคณะทํางานแยกเปน 2 คณะ คือ  
1) คณะกรรมการอํานวยการ ซ่ึงประกอบดวยหัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร 

ผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) และหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่เปน
กรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่ใหแนวทาง กํากับดูแล ใหความเห็นชอบและอนุมัติแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

2) คณะทํางานยกรางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย 
ผูบริหารที่ไดรับมอบหมาย ผูอํานวยการหรือหัวหนาหนวยงานหลัก (Line Managers) ผูรับผิดชอบ
การพัฒนาระบบราชการของหนวยงาน (ก.พ.ร) ผูรับผิดชอบดานการจัดทําแผน และหัวหนา
หนวยงานการเจาหนาที่เปนกรรมการและเลขานุการ ทําหนาที่ยกรางแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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1.2 งบประมาณดําเนินการ 
รายการคาใชจายหลักในการดําเนินการโครงการประกอบดวย คาใชจายในการจัด

ประชุมสัมมนา และคาจางที่ปรึกษา ซึ่งสวนราชการจําเปนตองตั้งงบประมาณลวงหนาไวกอน
คาใชจายในการประชุมสัมมนานั้น ขึ้นอยูกับจํานวนครั้งและสถานที่ที่สวนราชการจะจัดขึ้น โดยพิจารณา
จํานวนคร้ังในการจัดการประชุมจากขั้นตอนการจัดทําและติดตามประเมินผลแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงในบางขั้นตอนระบุใหมีการจัดประชุมคณะทํางานเพ่ือใหไดผลผลิตที่กําหนดไว 

สําหรับคาใชจายในการจางที่ปรึกษานั้น สวนราชการสามารถจัดทําขอบเขตงานของ 
ที่ปรึกษาไดตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและนําเสนอใหที่ปรึกษา
พิจารณาเสนอราคาคาใชจายมาให หรือสวนราชการสามารถพิจารณาคุณสมบัติของที่ปรึกษาและใช
ระเบียบการเบิกจายคาจางสําหรับที่ปรึกษาเปนฐานในการคํานวณคาจางได 
 
2. ดําเนินการจางที่ปรึกษา 

ในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลนั้น มีขั้นตอนที่จําเปนตอง
อาศัยทักษะและเทคนิคเฉพาะบางประการเพื่อใหไดผลผลิตตามขั้นตอนที่กําหนดไว ดังน้ัน จึงควร
ดําเนินการจัดจางที่ปรึกษาโครงการ เพ่ือชวยดําเนินการตามขั้นตอนตางๆ ที่ปรึกษาที่สวนราชการ
จะจัดจางควรมีคุณสมบัติดังน้ี 

1) เปนองคกรผูประกอบอาชีพที่ปรึกษา ทั้งในรูปของบริษัทจํากัดและหางหุนสวน
จํากัด ที่จดทะเบียนบริษัทที่ปรึกษาไวกับศูนยขอมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง 

2) เปนที่ปรึกษาอิสระซ่ึงมีสัญชาติไทย ไมขึ้นตรงกับองคกรที่ปรึกษาใด ๆ และได
จดทะเบียนที่ปรึกษาไวกับศูนยขอมูลที่ปรึกษาไทย กระทรวงการคลัง 

3) เปนบริษัทที่ปรึกษา/ที่ปรึกษาที่มีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการ การบริหารงานบุคคล การพัฒนาองคการ การประเมินผล การฝกอบรม ตลอดจนการจัดและ
ประเมินผลดวยเทคนิค RBM, Balanced Scorecard และ HR Scorecard 

4) นอกจากความรูความเชี่ยวชาญในหลักวิชาการ เทคนิควิธีการเก่ียวกับเครื่องมือ
เพ่ิมศักยภาพทางการบริหารแลว ที่ปรึกษาจะตองมีทักษะในการเปนผูนํากลุมและสามารถใชเทคนิค
เคร่ืองมือ (Management tools) ตางๆ ที่ใชในการประชุมระดมสมอง การวิเคราะหทางเลือกและ 
การตัดสินใจ เชน Gap Analysis, Decision Mapping Strategy Framework ฯลฯ เพ่ือใหสามารถ
ดําเนินกิจกรรมกลุมไดอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ สวนราชการอาจใชแบบประเมินคุณสมบัติในการ
เปนที่ปรึกษาโครงการ HR Scorecard  
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3. จัดสัมมนากอนเร่ิมกระบวนการ 
กอนเร่ิมดําเนินการตามขั้นตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

และติดตามประเมินผล ฝายเลขานุการคณะทํางานควรจัดใหมีการประชุมสัมมนาคณะทํางาน (Kick 
Off Meeting) เพ่ือสรางความมุงม่ันในการทํางานรวมกัน รวมทั้งสรางความเขาใจเก่ียวกับแนวคิด
และวิธีการจัดทําแผนกลยุทธ บทบาทการทํางานของคณะทํางานของสวนราชการและที่ปรึกษา 
ตลอดจนเปาหมายผลผลิตที่ตองการ (เชน แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกับ
เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ การมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดทําแผนกลยุทธ
การบริหารทรัพยากรบุคคล การเรียนรูเทคนิค/ประสบการณรวมกัน การทํางานเชิงรุก ฯลฯ) และ
รวมกันจัดทํา “แผนการเดินทางของโครงการ” โดยจัดทําเปนปฏิทินการทํางานตั้งแตขั้นตอนแรกจน
ขั้นตอนสุดทาย ซ่ึงแผนการเดินทางของโครงการดังกลาวจะเปนเครื่องมือสําคัญที่ชวยใหการทํางาน
ไดผลผลิตในระยะเวลาที่กําหนด 
 
4. ดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและติดตาม
ประเมินผล 

ขั้นตอนการจัดทําแผนกลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลและติดตามประเมินผล 
ประกอบดวยขั้นตอนหลักๆ 9 ขั้นตอนดังน้ี 

 

ข้ันตอนที่ 1 : วิเคราะหความตองการของผูมีสวนไดเสียประโยชน (Diagnose Stakeholders 
Needs) 

รวบรวมขอมูลจากผูมีสวนไดเสียประโยชนในการบรหิารทรัพยากรบุคคลในสวน
ราชการ ไดแก หัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลักที่รับผิดชอบเปาหมาย
ความสําเร็จตามยุทธศาสตร โดยรวบรวมขอมูลเก่ียวกับ 

� ทิศทาง เปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ 
� ประเด็นทาทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสวนราชการตองเผชิญทั้งใน 

ปจจุบันและอนาคต 
� ปญหาดานทรัพยากรบคุคลที่หนวยงานหลักกําลังเผชิญอยู 
� สถานภาพปจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการทํางานของขาราชการ 
� เคร่ืองมือในการบริหารจัดการที่หนวยงานหลักใชอยูในปจจุบัน และที่จะใชใน 

อนาคต 
� ความคาดหวังตองานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. ที่ปรึกษาและฝายเลขาฯคณะทํางานรวมกัน
ระบุผูมีสวนไดเสียในการบริหารงานทรัพยากร
บุคคล (กลาวคือการบริหารทรัพยากรบุคคลตอง 
สนับสนุนสวนงานใดบาง เพ่ือใหสวนงาน
เหลาน้ันบรรลผุลสัมฤทธิต์ามยุทธศาสตรที่
กําหนดไว) 
 

• กลุมเปาหมาย และบุคคลที่ตองเก็บขอมูล 

2. ที่ปรึกษาและหัวหนาหนวยงานการเจาหนาที่ 
(หรือเลขานุการคณะทํางาน) สัมภาษณผูมีสวน
ไดเสียเปนรายบุคคลหรือจัดประชุมกลุม 
(Focus group)  
 

• บันทึกผลการสัมภาษณ หรือผลการประชุม
กลุมในประเด็นตางๆ 

เครื่องมือที่ใช 

 ตารางประเด็นคําถามเพ่ือวิเคราะหทิศทาง/ความคาดหวังดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการในระยะ 1-3 ป ขางหนา 

 
 
ข้ันตอนที่ 2 : วิเคราะหสวนตางผลการปฏิบัติงานดาน HR (Gap Analysis) 

หาชองวางผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการในปจจุบันและอนาคต โดยนําผลสรุปจากการวิเคราะหความคาดหวังของหัวหนา
สวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลัก ที่ไดจากขั้นตอนที่ 1 มาสรางแบบสํารวจ เพ่ือให
บุคคลที่ใหขอมูลดังกลาวใหความคิดเห็นอีกคร้ังหน่ึงวา ประเด็นที่คาดหวังมีความสําคัญมากนอย
เพียงใดในระยะ 1-3 ปขางหนา และในปจจุบันสวนราชการของตนดําเนินการในประเด็นเหลาน้ันได
ดีเพียงใด แลวนํามาคํานวณหาผลตาง 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. ที่ปรึกษาและฝายเลขาฯคณะทํางานนาํประเด็น
ตาง ๆ จากการสัมภาษณหรือประชุมกลุม มารวม
ประเด็นที่สอดคลองหรือเหมือนกัน โดยพยายาม
ใหมีจํานวนประเด็นใหนอยที่สุดเทาที่จะทําได 
แลวจัดเรียงใหเปนประเด็นคําถามสําหรับการ 
สรางเปนเคร่ืองมือการสํารวจ 
 

• เคร่ืองมือการสํารวจความคิดเห็นที่ใชระดับ
คะแนน (Rating Scale) สําหรับประเมินและวัด
ขนาดของสวนตาง (Gap) ตามเครื่องมือที่ 4 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. ฝายเลขาฯ คณะทํางานดําเนินการแจก
แบบสอบถามใหบุคคลตางๆ ในขั้นตอนที่1 แลว
รวบรวมกลับคืนมาประมวลผลโดยการหา
คาเฉลี่ยความแตกตางของแตละประเด็น ที่
เรียกวา “สวนตาง” และจัดเรียงลําดับประเด็นที่
สําคัญมากไปหานอย 
 

• รายงานวิเคราะหผลการสาํรวจโดยระบอุยาง
ชัดเจนวาประเด็นใดมีสวนตางระหวาง
ความสําคัญและสถานภาพปจจุบันบาง โดยเรียง
จากมากไปหานอย ประเด็นที่มีสวนตางมากคือ
ประเด็นที่ควรมุงเนนและใหความสําคัญ (Focus) 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 4 แบบสํารวจความคิดเห็น 
 

 
ข้ันตอนที่ 3 : กําหนดประเด็นกลยุทธทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic 
Imperatives) 

หัวหนาสวนราชการ คณะผูบริหาร ผูบริหารหนวยงานหลักและหนวยงานการเจาหนาที่ 
รวมกันกําหนดประเด็นกลยุทธ (Strategic Imperatives) โดยใชขอมูลที่มีอยูแลวจากการวิเคราะห
องคกรเพ่ือกําหนดยุทธศาสตรขององคกร และขอมูลที่ไดจากขั้นตอนที่ 2 โดยพิจารณาประกอบกัน
วาประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคลใดที่มีความสําคัญมากที่สุดตอความสําเร็จขององคกรในระยะ 
1-3 ป แลวนํามากําหนดเปนประเด็นกลยุทธใน Scorecard เชน การปรับคานิยม ทัศนคติ และ
วัฒนธรรมในการทํางานของขาราชการ การสรางความเปนมืออาชีพ การพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรอยางชัดเจนและตอเนื่อง ทั้งน้ี ประเด็นกลยุทธที่เปนขอบังคับตัดออกไมได ไดแกประเด็นที่
รับมาจาก Scorecard ระดับองคกร ในมิติที่เก่ียวของกับคน 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. ฝายเลขาฯคณะทํางานนําประเด็นยุทธศาสตร 
ที่ไดจากฝายบริหาร รวมกับประเด็นคําถามที่มี
ผลตางระหวางความสําคัญและสถานภาพ
ปจจุบันสูง มาจัดทํา เปนรายการประเด็นกลยุทธ 
 

• รายการประเด็นกลยุทธ (Strategic 
Imperatives) ทางดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององคกรที่รวบรวมไดทั้งหมด 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. จัดประชุมคณะทํา งานเพื่อพิจารณาคัดเลือก
ประเด็นกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
โดยพิจารณาวาจะมุงทําอะไรในภาพรวม เพ่ือให
สวนราชการบรรลเุปาหมายทางผลการปฏบิัติงาน 
แกปญหาในสวนราชการ และตอบสนองตอความ 
คาดหวังของผูปฏิบัติงานในสายงานหลัก โดยที่
ปรึกษาทําหนาที่เปน Facilitator 
 

• การประชุมเชิงปฏิบตัิการ 

3. เขียนประเด็นกลยุทธที่คดัเลือกไดใหสั้น 
กระชับชัดเจน และระบใุหชดัวาตองการให 
เกิดผลสัมฤทธิ์ใด และปญหาใดตองไดรับ 
การแกไข 
ทั้งน้ี อาจใชหลัก 80/20 ชวยในการกําหนด
จํานวนประเด็นที่จะคัดเลือกเปนประเด็นกลยุทธ 
 

• รายการประเด็นกลยุทธ (Strategic 
Imperatives) ทางดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ที่กําหนดให 
เปนจุดเนนทีส่ําคัญใน 1-3 ปขางหนา 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 5 ตัวอยางรายการประเด็นกลยุทธ (Strategic Imperatives) 
 

 
ข้ันตอนที่ 4 : กําหนดปจจัยหลักแหงความสําเร็จทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Critical Success Factors) 

วิเคราะหหาเหตุปจจัยหลักแหงความสํา เร็จ (CSFs) ที่จะนํา ไปสูผลสัมฤทธิ์ของ
ประเด็นกลยุทธแตละตัว โดยนํารายการประเด็นกลยุทธมาวิเคราะหวา ภายใตกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ ที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดขึ้นน้ัน งานดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะทําอะไรใหเกิดขึ้นบาง หรือจะนําสงผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือใหเกิด
ผลสัมฤทธิ์ที่สวนราชการตองการ และปจจัยหลักแหงความสําเร็จเหลาน้ัน มีความสัมพันธเชิงเหตุ
และผลตอกันไดอยางไร ภายใตกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. จัดประชุมคณะทํางาน (ตอเน่ืองกับขัน้ตอน 
ที่ 3) เพ่ือกําหนดปจจัยหลักที่จะนําไปสู 
ความสําเร็จของประเด็นกลยุทธการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลในแตละประเด็น โดยที่ปรึกษา
ทําหนาที่เปน Facilitator ใชเทคนิค Force Field 
Analysis  
 

• รายการปจจัยหลักแหงความสําเร็จทางดาน
การบริหารทรพัยากรบุคคล 

2. นํารายการปจจัยหลักแหงความสําเร็จ มาจัด 
วางในภาพกรอบมาตรฐานความสําเร็จดาน 
การบริหารทรพัยากรบุคคล 5 มิติ แลวระดม
สมองเพ่ือวิเคราะหความเชือ่มโยงระหวาง CSF 
ที่เปนเหตุนําไปสู CSF ที่เปนผล 
 

• แผนที่กลยทุธ 

เครื่องมือที่ใช 

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

 

 
ข้ันตอนที่ 5 : กําหนดตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานทางดาน HR (Key Performance Indicators) 

นําปจจัยหลักแหงความสําเร็จ (CSFs) แตละตัว มากําหนดรายการตัวชี้วัดผล         
การดําเนินงานหลักที่สําคัญ (KPIs) พรอมทั้งกําหนดนํ้าหนักของตัวชี้วัดแตละตัวโดยเชื่อมโยงอยาง
เปนเหตุเปนผลกับปจจัยหลักแหงความสําเร็จแตละตัว 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. จัดประชุมเชิงปฏิบตัิการคณะทํางาน (จัดรวม 
กับขั้นตอนที ่3,4) เลือก CSFs ที่สวนราชการ 
จําเปนตองดําเนินการใหบรรลุใน 1 ปขางหนา 
กําหนดตัวชีว้ดัผลการดําเนินงานหลักสําหรับ 
ปจจัยหลักแหงความสําเร็จแตละตวั 
 

• รายการตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานสําหรับปจจัย 
หลักแหงความสําเร็จแตละตัว 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
2. นํา CSFs ทุกตวัที่เลือกมาใสลงใน Scorecard 
Template ใหตรงกับมิตทิี ่CSFs ดังกลาวสังกัด
อยูในแผนที่กลยุทธ และกําหนดตัวชีว้ัดใหแก 
CSFs แตละตวั โดยพิจารณาใหเปนตวัชีว้ดัที่ 
สามารถวัดประเมินเปนตวัเลขได (ตามหลัก 
SMART : Specific, Measurable, Achievable, 
Relevant,Timely) และควรติดตาความกาวหนา
ไดดวยการใชฐานขอมูล 
 

• HR Scorecard Template ที่บรรจุปจจัยหลัก
แหงความสําเร็จ และตวัชี้วดั 

เครื่องมือที่ใช 

 เคร่ืองมือที่ 8 HR Scorecard Template และคําอธบิายการกรอก 
 

 
ข้ันตอนที่ 6 : สํารวจขอมูลทางดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยูในปจจุบัน (Identify 
Performance Baseline) 

ดําเนินการสํารวจเพ่ือใหไดรายการขอมูลที่สามารถใชประเมินผลสําเร็จของตัวชี้วัด
ผลการดําเนินงานหลักแตละตัววา ปจจุบันมีคาเทาไหร เพ่ือเปนคาพ้ืนฐาน (Baseline) ในการตั้งคา
เปาหมายของตัวชี้วัดเพ่ือการพัฒนาผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดน้ัน (ไมควรทําไดต่ํากวา Baseline) 
หากไมมีขอมูลหรือสวนราชการยังไมเคยดําเนินการตามตัวชี้วัดน้ันมากอน ใหระบุวา Unknown 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. สํารวจรายการขอมูลที่เก่ียวของกับการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลวา จะสามารถนํามาใช
เปนหลักฐานสําหรับการประเมินตัวชี้วัดผลการ
ดําเนินงานใน Scorecard ไดหรือไม 
 

• รายการขอมูลที่สามารถใชประเมินผลสําเร็จ 
ของตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักได 

2. ประเมินสถานภาพปจจุบันของตัวชีว้ัดผล 
การดําเนินงานหลักแตละตวั 

• ตัวเลขเพ่ือใชกําหนดคาเปาหมายของ KPI แต
ละตวัในเชิงการพัฒนาผลการปฏิบัติงานตาม 
KPI น้ัน 
 

เครื่องมือที่ใช 

- 
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ข้ันตอนที่ 7 : ตั้งเปาหมาย แผนงานรองรับ และเปาหมายลดหลั่น (Target Setting, Action 
Planning and Performance Cascading) 

กําหนดคาเปาหมาย (Target) ของผลการปฏิบัติงานที่สวนราชการตองการเปน
ตัวเลขสําหรับตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตัว กําหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action 
Plan) เพ่ือทําใหเปาหมายที่ตั้งไวบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งกําหนดผูรับผิดชอบในการดําเนินงาน (ควร
เลือกทําเฉพาะแผนงาน/โครงการที่สําคัญกอน ไมควรเลือกทําทั้งหมด เพราะอาจประสบปญหาในเรื่อง
การจัดสรรอัตรากําลังและทรัพยากร จึงควรจัดลําดับความสําคัญและเลือกทําในสิ่งที่จําเปนกอน) 
 

กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
1. จัดประชุมคณะทํางานอีกคร้ัง เพ่ือนําขอมูล 
จากขั้นตอนที ่6 มากําหนดคาเปาหมาย 
เปนตวัเลขสําหรับตวัชี้วัดผลการดําเนินงานหลัก 
แตละตวัลงใน HR Scorecard Template โดยตั้ง
เปนระดับตางๆ ของการบรรลุเปาหมาย (Target 
Level) ที่สอดคลองกับ Scorecard ระดับองคกร 
 

• ระดับของการบรรลุเปาหมาย (Target Level) 
สําหรับตวัชีว้ดัผลการดําเนินงานหลักแตละตวั 

2. ระบุสิ่งที่ตองทําเพ่ือบรรลุเปาหมายในรูป 
โครงการและงานตางๆ ระบุเปาหมายกิจกรรม/
ขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผูรับผิดชอบของ
งานและโครงการแตละรายการ ในแบบรายการ
แผนงานรองรับ 
 

• แผนปฏิบัตกิาร (Action Plan) เพ่ือทําให 
Scorecard บรรลุตามเปาหมาย 

3. นําเสนอรางแผนกลยุทธการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard และ 
แผนงานรองรับตอผูบริหารเพ่ือการตัดสินใจ
ยอมรับ ตลอดจนมอบหมายสิ่งที่ตองทํา ทั้ง
โครงการและงานตางๆ ใหแกเจาหนาที่
ผูรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยตั้งเปนเปาหมายการปฏิบัติงานรายบุคคล
และรายทีมยอย 
 

• ความเห็นชอบของฝายบริหารตอแผนกลยุทธ
การบริหารทรพัยากรบุคคล หรือ HR Scorecard 
และแผนงานรองรับ 
• รายการเปาหมายการปฏิบัติงาน และตวัชีว้ัด 
ผลสําเร็จรายบุคคล และรายทีมยอย (ทีม
โครงการ) 

เครื่องมือที่ใช 

 HR Scorecard Template และคําอธบิายการกรอก 
 แบบรายการแผนงานรองรับ 
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ข้ันตอนที่ 8 : ติดตามผลลพัธและดําเนินการปรับปรุง (Performance Tracking and 
Improvement) 

ติดตามผลการดําเนินการตามแผนงาน/โครงการ หรือกิจกรรมตางๆ ที่กําหนดขึ้น
เปนประจํา หากมีปญหาอุปสรรคในการดําเนินการ ใหรีบดําเนินการปรับปรุงแกไขเพ่ือใหบรรลุผล
ลัพธตามเปาหมาย 

 
กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 

1. พัฒนาระบบงานประยุกตหรือ Software ที่ 
ชวยติดตามตวัเลขตวัชีว้ัดผลการดําเนินงานหลัก
แตละตวั 
 

• ระบบงานประยุกต หรือ Software ที่จะชวยใน
การบันทึก ติดตาม และรายงานผลความกาวหนา 

2. ผูปฏิบัติงานทําการติดตาม ประเมิน และ 
ใสขอมูลตวัเลขลงในระบบงานประยุกตผูบริหาร
ทําการติดตามผลลัพธที่ปรากฏในรายงานจาก
ระบบงานประยุกต และดําเนินการใหเกิดการ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง (โดยการ
สอนงานหรือใหขอมูลปอนกลับ หรือวิเคราะห 
ปญหา) เพ่ือใหบรรลุผลลัพธตามเปาหมาย 
 

• รายงานผลการปฏิบัติงานและผลลัพธของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม
ชวงเวลาที่ผูบริหารตกลง 

เครื่องมือที่ใช 

 ระบบงานประยุกตหรือ Software ที่ชวยตดิตามตัวเลขตวัชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวั 
 

 
 
ข้ันตอนที่ 9 : ประเมินผลลัพธและประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Review and 
Appraisal) 

ประเมินผลลพัธสุดทายของตัวชีว้ัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม Scorecard 
และประเมินผลการปฏิบตัิงานรายบุคคล และรายทีมยอย 
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กิจกรรมที่ตองดําเนินการ ผลผลิตที่ได 
• เม่ือถึงกําหนดเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ในรอบป (อาจเปนรายไตรมาสรายครึ่งปหรือราย
ป) ผูบริหารดําเนินการสรุปผลลัพธสุดทายของ
ตัวชี้วัดผลการดําเนินงานหลักแตละตวัตาม 
Scorecard และประเมินผลการปฏิบัติงาน
รายบุคคล และรายทีมยอย ตามเปาหมายการ
ปฏิบัติงาน (Performance Goal) รายบุคคลและ
รายทีม 
 

• รายงานผลลพัธการปฏิบตังิานตาม Scorecard 
• รายงานการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 
และรายทีมยอย 

เครื่องมือที่ใช 

 แบบประเมินผลการปฏิบตังิานรายบุคคล และรายทีมยอย 
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