
บทที่ 3 
ารเรียนรูเพื่อการพัฒนา 
 

 
 จากการดําเนินโครงการนํารองการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลในสวนราชการ 4 แหง ทําใหไดรับบทเรียนเพื่อการพัฒนาในสวนราชการอื่น 
ดังนี้ 
 1. การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลทําใหหนวยงาน    
การเจาหนาที่ตองปรับบทบาทจากการดําเนินงานในลักษณะงานประจําตาม
กระบวนการและขั้นตอนของกฎระเบียบ มาเปนการทํางานเชิงรุกหรือเชิงกลยุทธ 
หนวยงานการเจาหนาที่จึงควรพัฒนาตนเองใหมีความเขาใจในพันธกิจและ
เปาหมายความสําเร็จ ตลอดจนแนวทางการบริหารจัดการของสวนราชการ  และ
ควรพัฒนาใหความรูในดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพ่ือให    
สามารถเสนอแนะตอฝายบริหารของสวนราชการไดอยางสรางสรรคในการ  
จัดระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหเหมาะสมเพื่อใหทรัพยากรบุคคลทุมเท
ศักยภาพไดเต็มที่ในการขับเคลื่อยุทธศาสตรใหบรรลุเปาหมาย 
 2. กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธเปดโอกาสใหผูบริหารสูงสุด ผูบริหาร
หนวยงานหลัก และหนวยงานการเจาหนาที่ มีโอกาสประชุมระดมสมองรวมกัน   
ทําใหเกิดบรรยากาศสรางสรรคในการคิดรวมกันในประเด็นของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และทํางานรวมกัน ทุกฝายเกิดความรูสึกมีสวนรวมรับผิดชอบ
เปาหมายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล และเกิดการเรียนรูรวมกัน 
แตเพ่ือใหสมาชิกทุกคนในองคกรรูสึกมีสวนรวมดวยและพรอมที่จะใหความ 
รวมมือ จึงไมควรลืมที่จะถายทอดแผนกลยุทธใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดรับ
ทราบ 
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 3. ผูบริหารสูงสุดของสวนราชการนํารองทั้ง 4 ทาน ไดแสดงความ   
มุงมั่นอยางชัดเจนถึงเปาหมายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล และมี
สวนรวมในการจัดทําแผนกลยุทธตลอดกระบวนการ จึงทําใหแผนกลยุทธสําเร็จ  
ไดภายในเง่ือนเวลาที่กําหนดและสอดคลองกับทิศทางความตองการของสวน
ราชการ ดังนั้น ประสบการณจากทั้ง 4 แหง จึงยืนยันวาผูบริหารสูงสุดของสวน
ราชการ/จังหวัดตองแสดงความมุงมั่นอยางชัดเจนตอผูใตบังคับบัญชาใน   
เปาหมายความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีสวนรวมในการจัดทํา
แผนกลยุทธใหมากที่สุด ในขณะที่ผูบริหารของหนวยงานหลักตองเขาใจใน   
บทบาทความรับผิดชอบตอความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลดวย   
เพราะความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลจะทําใหหนวยงานดําเนินงาน   
ไดบรรลุเปาหมายที่กําหนด จึงตองมีกลไกใหผูบริหารของหนวยงานหลักเขามามี
สวนรวมตั้งแตเร่ิมจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เชน การแตงตั้ง
คณะกรรมการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล การประชุม
ปรึกษาหารือระหวางหนวยงานการเจาหนาที่กับผูบริหารสายงานหลัก เปนตน 
 4. การบูรณาการแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับแผน
ยุทธศาสตรของสวนราชการ/จังหวัด จะทําใหมีความชัดเจนในการกําหนด  
เปาหมายความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เช่ือมโยงสอดคลองกับ
เปาหมายสูงสุดของสวนราชการ และจะทําใหการจัดสรรทรัพยากรการดําเนินงาน
ของสวนราชการมีความสมดุล และมุงเปาหมายชัดเจนมากขึ้น สวนราชการที่มี  
ความพรอมอาจเริ่มตนทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไปพรอมกับ
กระบวนการจัดทําแผนยุทธศาสตรของสวนราชการและจัดสรรทรัพยากรไป   
พรอมกันเลย แตหากยังไมมีความพรอมก็สามารถแยกแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลออกมาตางหากและสวนราชการตองสนับสนุนทรัพยากรสําหรับ
ดําเนินงานดวย สําหรับระยะเวลาที่ใชในการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลจากประสบการณของสวนราชการทั้ง 4 แหง ใชเวลาเพียง 3  เดือน จากที่
กํ าหนดไว  5  เดือน  ระยะ เวลานอกเหนือจากนั้ น เปนการทบทวนแผน              
และการแบงปนประสบการณรวมกันระหวาง 4 สวนราชการ 
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 5. สํานักงาน ก.พ. ตองสรางความเขาใจใหแกสวนราชการและจังหวัด  
ในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน   
ความสําเร็จวาจะทําใหสวนราชการ/จังหวัดพัฒนาไดอยางสมดุลทุกดานซึ่งจะทํา  
ใหเกิดผลกระทบตอความสําเร็จของสวนราชการตามคํารับรองการพัฒนาการ
ปฏิบัติราชการ  ตอความมีคุณภาพชีวิตที่ดีของข าราชการ  ตอการพัฒนา
ประสิทธิภาพของกระบวนการภายใน และตอการสรางความมั่นใจในการดําเนินการ
ภายใตกรอบของกฎหมายและหลักคุณธรรม 
 6. การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยมีที่ปรึกษา   
ดานองคความรู คูมือเอกสารประกอบการดําเนินการ การสัมมนาแลกเปลี่ยน
ประสบการณระหวางสวนราชการในระหวางการจัดทํา จะชวยสรางความมั่นใจใน
การจัดทําแผนกลยุทธใหสําเร็จ อีกทั้งจะชวยใหมีมุมมองที่กวางข้ึน แตอยางไรก็
ตาม การอาศัยที่ปรึกษาจากภายนอกแตเพียงฝายเดียวก็อาจทําใหไมเกิดการ  
เรียนรูและถายทอดความรูในองคกรดีเทาที่ควร อีกทั้งอาจทําใหคนในองคกรไม 
เกิดความรูสึกมีสวนรวมและรับผิดชอบตอผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 7. การจัดระบบการติดตามและประเมินระดับความสํ า เ ร็จตาม   
เปาหมายเปนระยะอยางตอเนื่อง เปนปจจัยสําคัญที่จะชวยใหผูบริหารไดรับ   
ขอมูลสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจทางยุทธศาสตร  ผูบริหารสูงสุด 
จึงตองติดตามและประเมินผลอยางจริงจัง โดยหนวยงานการเจาหนาที่ควร
รับผิดชอบดูแลกลไกการติดตามประเมินผลใหมีประสิทธิภาพ การประยุกต  
เทคนิคหองบริหารผลการปฏิบัติงานแบบ Cockpit มาใชอาจเปนทางเลือกหนึ่งที่ 
จะทําใหงายตอการติดตามประเมินผล 
 8. การสรางเครือขายการทํางานระหวางสํานักงาน ก.พ. กับสวนราชการ
ตางๆ  จะชวยใหการจัดทํ าแผนกลยุทธการบริหารงานบุคคลมีมุมมองที่  
หลากหลาย ชวยใหสวนราชการและจังหวัดพัฒนาและเรียนรูในจัดระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไปดวยกัน นอกจากนี้ การประสานเครือขายกับ CHRO ของสวน
ราชการ/จังหวัดก็จะเปนกลไกหนึ่งที่ชวยใหสวนราชการเรียนรูรวมกันได    
สํานักงาน ก.พ. และสวนราชการจึงควรพัฒนาเครือขายนี้ใหเขมแข็ง 
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 9. สํานักงาน ก.พ. ตองเสริมสรางความเขมแข็งใหแกหนวยงานการ
เจาหนาที่ของสวนราชการ โดยการใหคําปรึกษาดานการปรับปรุงกระบวนการงาน
บุคคลใหมีประสิทธิภาพเพ่ือลดระยะเวลาการปฏิบัติงานประจํามาทํางานใน  
บทบาทหุนสวนเชิงยุทธศาสตร และสํานักงาน ก.พ. ตองพัฒนาองคความรูดาน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหมใหดวย 
 


