แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard
กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช
ความเป็นมา





สำนักงาน ก.พ. ได้จัดให้มีโครงการ “การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล

ตามแนวทาง HR Scorecard”  โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาระบบและสร้างกลไกการประเมินประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  ความคุ้มค่า และความพร้อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล  รวมทั้งเพื่อสร้างความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ให้แก่
ส่วนราชการ  และกำหนดให้ส่วนราชการต้องจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard  โดยให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ของแต่ละส่วนราชการ  โดยสำนักงาน ก.พ.ร. ได้กำหนดให้ระดับความสำเร็จในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  เป็นตัวชี้วัดตามคำรับรองการปฏิบัติราชการของส่วนราชการประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2550  ด้วย


หลักการและเหตุผล


กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช  จึงได้มีคำสั่งที่ 319/2550 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2550  แต่งตั้งคณะกรรมการอำนวยการและคณะทำงานจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อรับผิดชอบในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลดังกล่าวจะเป็นเครื่องมือช่วยให้กรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช สามารถพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเข้มแข็งในการปฏิบัติภารกิจให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่วางไว้  และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนไปข้างหน้าเพื่อให้บรรลุผลตามวิสัยทัศน์ของกรมอุทยานแห่งชาติ สัตว์ป่า และพันธุ์พืช


   HR Scorecard  เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลขององค์กร  เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็ง
และสอดคล้องกับภารกิจขององค์กร
   องค์ประกอบของ HR Scorecard


    สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ไว้  4 ส่วน  คือ


   1. มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ


   2. ปัจจัยที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ  หมายถึง  นโยบาย  แผนงานหรือการดำเนินการต่างๆ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งทำให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความสำเร็จ


   3. มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ  หมายถึง  ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่าส่วนราชการ
มีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบายหรือแผนงาน  จนบรรลุเป้าหมาย


   4. ผลการดำเนินงาน


   เหตุผลและความจำเป็นในการนำ HR Scorecard  มาใช้ในระบบราชการ


   1. ในการบริหาราชการแบบบูรณาการ  ส่วนราชการจำเป็นต้องมีอิสระในการบริหาร
กำลังคนของตนเอง  ซึ่งจะทำให้ส่วนราชการบริหารงานได้อย่างสัมฤทธิ์ผล


   2. ส่วนราชการจำเป็นต้องมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความเข้มแข็ง
และมีสมรรถนะสูง


   3. การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทำให้ผู้บริหารได้ทราบ
สภาพปัจจุบันและปัญหาของการใช้ทรัพยากรบุคคล   ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกิดประโยชน์สูงสุด


   4. ในอนาคต ก.พ. จะมีการกระจายอำนาจการบริหารทั้งหมดให้ไปอยู่ที่ส่วนราชการเอง
ซึ่งต้องใช้การประเมินสมรรถนะระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  เป็น
เครื่องมือสำหรับช่วยกำหนดทิศทางความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรกลางการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก.พ.)
กับส่วนราชการ


   กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล


   สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์  และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการไว้ 5 มิติ  คือ
          มิติที่ 1 …



   มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  หมายถึง  ส่วนราชการมีนโยบาย หรือ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความสอดคล้อง/สนับสนุน ให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ
มีการวางแผนกำลังคนที่เหมาะสมกับภารกิจ  มีแผนงานเพื่อดึงดูดหรือรักษาบุคลากรที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง  รวมทั้งมีแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ และแผนสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการ


   มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  
ส่วนราชการมีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องและทันเวลา  เช่น  การสรรหา  
การบรรจุแต่งตั้ง  การโยกย้าย  เป็นต้น  มีระบบฐานข้อมูลที่มีความถูกต้อง  ทันสมัย  หรือมีการ
นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล


   มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง   การมี

กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรักษาบุคลากร   ซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ
พันธกิจของส่วนราชการไว้ได้  บุคลากรมีความพึงพอใจต่อนโยบายหรือแผนงานของส่วนราชการ 
มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิผล


   มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง  
ส่วนราชการต้องรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจ  ส่วนใหญ่เกี่ยวกับเรื่องวินัย  
มีความโปร่งใสและมีระบบการตรวจสอบได้และเป็นธรรม


   มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง 
บุคลากรมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน  ระบบงาน  มีการจัดสวัสดิการเพิ่มเติม
จากสวัสดิการที่บังคับตามกฎหมาย  และมีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงาน  

 การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีขั้นตอนที่จะต้องดำเนินการ 
 5 ขั้นตอน คือ


1. การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทำ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล


2. การประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  การวิเคราะห์
จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล  และการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย
ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  ให้แล้วเสร็จภายในไตรมาสที่ 2  ของปีงบประมาณ พ.ศ. 2550


3. วิเคราะห์ทิศทาง  นโยบาย  และกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย  ยุทธศาสตร์  และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ


4. กำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์


5. การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้แล้วเสร็จ  และส่งไปยัง
สำนักงาน ก.พ.ร. ภายในวันที่ 31 สิงหาคม 2550
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมอุทยานแห่งชาติ  สัตว์ป่า และพันธุ์พืช
	มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  


	ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ
	ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก

	1.1 มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพและหลักเกณฑ์
	ระดับความสำเร็จในการจัดทำเส้นทางความก้าวหน้า

	วิธีการในการแต่งตั้ง  โยกย้าย   เลื่อนตำแหน่ง  
	ในอาชีพ  และหลักเกณฑ์วิธีการในการแต่งตั้ง 

	โดยให้ข้าราชการมีส่วนร่วมในการกำหนด
	โยกย้าย  เลื่อนตำแหน่ง

	
	

	3.1 สร้างวัฒนธรรมและกำหนดค่านิยมหลักของ
	ระดับความสำเร็จในการกำหนดวัฒนธรรมและ

	องค์กรโดยให้ข้าราชการในองค์กรมีส่วนร่วม  และ
	ค่านิยมองค์กร

	พัฒนาภาวะผู้นำให้สอดคล้องกับค่านิยม
	จำนวนของผู้อำนวยการสำนักที่ได้รับการพัฒนา

	
	ภาวะผู้นำให้สอดคล้องกับค่านิยม

	7.1 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องผ่านการฝึกอบรม
	จำนวนผู้บังคับบัญชา (ระดับ 7-8) ที่ได้รับการ

	หลักสูตรการพัฒนา “ความเป็นผู้นำ”
	พัฒนาความเป็นผู้นำ

	
	


	มิติที่ 2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล


	ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ
	ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก

	2.1 กำหนดและประกาศหลักเกณฑ์การเข้าสู่ตำแหน่ง
	ระดับความสำเร็จของการกำหนดหลักเกณฑ์ และ

	หัวหน้าหน่วยงานสำคัญ  และเปิดโอกาสให้ยื่นความ
	วิธีการเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานสำคัญ

	จำนงเพื่อเข้าสู่กระบวนการสรรหา
	(ผู้อำนวยการส่วน, หัวหน้าอุทยานฯ, หัวหน้าเขต

	
	รักษาพันธุ์สัตว์ป่า, หัวหน้าศูนย์จัดการต้นน้ำ)

	
	

	2.3 มีระบบฐานข้อมูลข้าราชการที่ครอบคลุมข้อมูล
	ระดับความสำเร็จของการจัดทำฐานข้อมูลข้าราชการ

	ผลการปฏิบัติงานและผลการประเมินสมรรถนะที่
	ที่ครอบคลุมผลการปฏิบัติงานและผลการประเมิน

	ครบถ้วนถูกต้องและเป็นปัจจุบัน  สะดวกต่อการใช้
	สมรรถนะ

	ในการพิจารณาแต่งตั้ง
	

	
	

	7.2 มีการประเมินความสามารถความเป็นผู้นำของ
	ร้อยละของความพึงพอใจต่อความเป็นผู้นำของ

	ผู้บังคับบัญชาทุกระดับ
	ผู้บังคับบัญชา ระดับ 7-8

	
	


	มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล


	ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ
	ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก

	2.2 ข้าราชการได้รับการประเมินสมรรถนะและ
	ร้อยละของข้าราชการ (ระดับ 7-8) ที่ได้รับการ

	พัฒนาตามหลักสูตรเพื่อเตรียมความพร้อมสำหรับ
	ประเมินและเข้ารับการอบรมหลักสูตรการเตรียม

	การเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานสำคัญ
	ความพร้อมสำหรับการเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้า

	
	หน่วยงานสำคัญ (ผู้อำนวยการส่วน)

	
	

	3.2 ส่งเสริมและสนับสนุนให้คนในองค์กรปฏิบัติ
	จำนวนกิจกรรมที่ส่งเสริมให้ข้าราชการในองค์กร
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	ที่มีอุดมการณ์ในการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ
	

	
	

	4.1 กำหนดระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน และ
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	กำหนดหลักเกณฑ์
	บริหาร
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	ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ
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มิติที่

 

2:

 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล

 

(HR program Efficiency)

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา

ระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย

และนำมาใช้ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล

สัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณราย จ่าย

เหมาะสม สะท้อนผลิตภาพและคุ้มค่า

นำเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ (HR Automation)

มิติที่

 

3:

 

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล

(HRM Program Effectiveness)

การรักษาข้าราชการที่จำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย

ความพึงพอใจของข้าราชการต่อนโยบาย  มาตรการการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง

การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล

และคุ้มค่า และมีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ

ราชการที่สามารถจำแนกและจัดลำดับผลการปฏิบัติงาน

ได้อย่างมีประสิทธิผล

มิติที่

 

1:

 

ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์

 

(Strategic Alignment)

มีนโยบายแผนงาน และมาตรการด้าน HR ที่สอดคล้องกับเป้าหมายพันธกิจของ

ส่วนราชการและจังหวัด

มีการวางแผนและบริหารกำลังคน (Workforce Planning and Management)

มีการบริหารกำลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Talent Management)

มีการสร้างพัฒนา และสืบทอดของตำแหน่งบริหาร (Continuity and Replacement Plan)

มิติที่

 

5 :

 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทำงาน

(Quality of Work Life)

 

ความพึงพอใจของข้าราชการต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน

 

ระบบงานและบรรยากาศการทำงาน

 

 

การจัดสวัสดิการ

 

และสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติม

 

จากสวัสดิการที่กฎหมายกำหนด

 

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน

 

และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน

มิติที่

 

4:

 

ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

(HR Accountability)

การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ และผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล  และการดำเนินการทางวินัยบนหลักการของความสามารถและผลงาน 

หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม  หลักมนุษยธรรม

ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพร้อมให้มีการตร วจสอบ

มาตรฐานความสำเร็จ

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ในราชการพลเรือน

(HR Scorecard)


