
โดย  ปณิต  มีแสง



แผนกลยทุธค์ืออะไร แผนกลยทุธค์ืออะไร ??

Where we are, Where we are, 

Where we want to go, and

How we plan to get there.



การจดัทาํแผนกลยุทธ์การจดัทาํแผนกลยุทธ.์...........................

      การกาํหนดการกาํหนดเป้าหมายเป้าหมาย  วิธีการวิธีการนาํไปสูก่ารบรรลุนาํไปสูก่ารบรรลุเป้าหมายเป้าหมาย วิธีการวิธีการ
เป้าหมาย รวมถึงเป้าหมาย รวมถึงกิจกรรมที*หน่วยงานตอ้งกิจกรรมที*หน่วยงานตอ้ง
มุ่งเนน้มุ่งเนน้หรือใหค้วามสาํคญั เพื*อเป็นแนวทางการหรือใหค้วามสาํคญั เพื*อเป็นแนวทางการ

จดัสรรทรพัยากรที*มีอยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์จดัสรรทรพัยากรที*มีอยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์จดัสรรทรพัยากรที*มีอยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์จดัสรรทรพัยากรที*มีอยา่งจาํกดัใหเ้กิดประโยชน์
สูงสุด โดยใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มภายในและสูงสุด โดยใหเ้หมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มภายในและ
ภายนอกที*เปลี*ยนแปลงอยา่งตอ่เนื*องภายนอกที*เปลี*ยนแปลงอยา่งตอ่เนื*อง............



ทาํไมตอ้งทาํทาํไมตอ้งทาํ??
• เหตผุลตามหลกัวิชาการ/สากล
• เหตผุลตามนโยบาย ก.พ.
– พ.ศ. 2547 ก.พ. เห็นชอบในหลกัการ HR Scorecard

• เหตผุลตามนโยบาย ก.พ.
– พ.ศ. 2547 ก.พ. เห็นชอบในหลกัการ HR Scorecard
– นาํรอ่งในกรมตา่งๆ คือ ราชทณัฑ ์ศุลกากร สป.ICT ก.พ. 

ชลประทาน พฒันาชุมชน ปกครอง สป.ศึกษา

• เหตผุลตามคาํรบัรองการปฏิบตัริาชการของ ก.พ.ร.
– ปีงบประมาณ 2550 ใหทุ้กกรมจดัทาํแผนกลยุทธก์าร– ปีงบประมาณ 2550 ใหทุ้กกรมจดัทาํแผนกลยุทธก์าร

บรหิารทรพัยากรบุคคลเพื*อเป็นการพฒันาระยะแรกก่อน 
(ทาํออกมาเป็นแผนกลยุทธก์่อนแลว้จงึทาํตามแผน    
ประเมินผล   ปรบัปรุง HRM ตอ่ไป)



การบริหารทุนมนุษย์การบริหารทุนมนุษย์

� ทุนมนุษย ์หรอื (Human Capital) หมายถึง เทคโนโลย ีความรู ้
ทกัษะ และสมรรถนะซึ*งตดิตวัคนในองคก์รและมีความจาํเป็น
ในการปฏิบตังิาน เช่น ทกัษะเชิงเทคนิค นวตักรรม ความคิดในการปฏิบตังิาน เช่น ทกัษะเชิงเทคนิค นวตักรรม ความคิด
สรา้งสรรค ์และสมรรถนะการเป็นผูน้าํ

� ทรพัยากรบุคคลเป็นสินทรพัย ์(Asset)  ขององคก์รที*มี  
สภาพเป็น “ทุน (Human Capital) ” ซึ*งสาํคญัยิ*งตอ่การ
สรา้งคุณค่าใหก้บัองคก์รสรา้งคุณค่าใหก้บัองคก์ร

� องคก์รใดมีทุนมนุษยท์ี*เหนือกว่า ก็จะสามารถยนือยูใ่น
สถานะที*เหนือกว่าองคก์รคู่แข่งไดท้ัCงในปัจจุบนัและ
อนาคต



HUMAN CAPITAL MANAGEMENT

การกาํหนดกลยทุธก์ารบริหาร
ทรพัยากรบุคคล

(Strategy Development & leadership)
ยทุธศาสตร/์กลยทุธก์ารบริหาร
ทรพัยากรบุคคล, การสรา้งผูน้าํ

ทรพัยากรบุคคล
(Strategy Development & leadership)

การพฒันาระบบบริหารงานบุคคล
Workforce Management

การบริหารจดัการระบบงานบุคคล
Process Management

ยทุธศาสตร/์กลยทุธก์ารบริหาร
ทรพัยากรบุคคล, การสรา้งผูน้าํ

แผนพฒันาบุคลากรตามหลกั
สมรรถนะ, ระบบประเมินผลงาน

การบริหารตาํแหน่งและอตัรากาํลงั
การฝึกอบรม

สรรหา,บรรจุ,แตง่ตัCง,เงินเดือน,

สีมา  สีมานันท ์ “กวา่จะเป็น Change Agent & Strategic Partner”  การสมัมนาทางวิชาการ เรื�อง DNA for SMART HR โดย NIDA และ มติชน  4 สิงหาคม 2547

กิจกรรมขัCนพืC นฐานเกี*ยวกบัตวับุคคล
Transaction Processing

สรรหา,บรรจุ,แตง่ตัCง,เงินเดือน,
สวสัดิการ และงานวินยั



HR AlignmentHR Alignment

การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์
(Strategic Human Resource management)(Strategic Human Resource management)

การพฒันา
สิ*งจงูใจ

การกาํหนด
ทิศทางการ
การบรหิาร
งานบุคคล

HR AlignmentHR Alignment

เป้าหมาย
วิสยัทศัน ์
พนัธกิจ

การพฒันา
ขีดความสามารถ

บุคลากร

HR Direction/
Strategy

HR 
Motivation

HR 
Capabilities

พนัธกิจ



The New HRM: A shift in Mindset

การบริหารเชิงรบั การบริหารเชิงรุก

1) กิจกรรมการบริหารทรพัยากรบุคคล
จะออกแบบเฉพาะเรื*องการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลเทา่นัCน

1) การบริหารแบบมุ่งเนน้การเพิ*ม
ผลผลิตโดยผา่นทรพัยากรบุคคล

2) กิจกรรมการบริหารทรพัยากรบุคคลทรพัยากรบุคคลเทา่นัCน
2) การบริหารแบบมุ่งเนน้ธุรการงาน

บุคคล
3) ลาํดบัความสาํคญัของการบริหาร

ทรพัยากรบุคคลมกัจะสอดคลอ้งกบั
กิจกรรมประจาํวนั (routine) ของ

2) กิจกรรมการบริหารทรพัยากรบุคคล
ตอ้งสมัพนัธ ์และสอดคลอ้งกบัแผน
ธุรกิจ

3) ลาํดบัความสาํคญัของการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลตอ้งสอดคลอ้งกบั
ลาํดบัความสาํคญัของกลยุทธอ์งคก์รกิจกรรมประจาํวนั (routine) ของ

การบริหารทรพัยากรบุคคล
4) หน่วยงานดา้นการบริหารทรพัยากร

บุคคลรบัผิดชอบการบริหาร
ทรพัยากรบุคคลในองคก์ร

ลาํดบัความสาํคญัของกลยุทธอ์งคก์ร
4) ผูบ้ริหารตามสายงาน/หน่วยงาน และ

หน่วยงานดา้นทรพัยากรบุคคลรว่มกนั
รบัผิดชอบในการบริหารทรพัยากรบุคคล



HR Scorecard HR Scorecard คืออะไรคืออะไร

• เครื*องมือสาํหรบัประเมินผลการบรหิารงานดา้นทรพัยากรบุคคล
โดยรวมของสว่นราชการและจงัหวดัโดยรวมของสว่นราชการและจงัหวดั

• เครื*องมือช่วยใหส้ว่นราชการและจงัหวดัไดพ้ฒันาสมรรถนะการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลใหสู้งขึC น

• ถือเป็นสว่นหนึ*งของระบบการบริหารที*มุ่งผลสมัฤทธิI และมีที*มา
จากแนวทางการประเมินผลงานขององคก์รแบบสมดุล (Balanced จากแนวทางการประเมินผลงานขององคก์รแบบสมดุล (Balanced 
Scorecard)

• ช่วยใหก้ารบรหิารทรพัยากรบุคคลทัCงในระดบันโยบาย ระดบั
ยุทธศาสตร ์และระดบัปฏิบตักิารมีความประสานสอดคลอ้งกนั



หลกัการของการประเมินหลกัการของการประเมิน

 If you can’t measure, you can’t  If you can’t measure, you can’t 

manage.

If you can’t measure, you can’t 

improve.

what gets measure, gets done.



HR Scorecard: HR Scorecard: 
เครื*องมือสาํคญัในการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เครื*องมือสาํคญัในการบรหิารทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์

การ

การประเมินสมรรถนะระบบบริหาร

การ
บรหิารนโยบาย

การประเมินสมรรถนะระบบบริหาร
ทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการ/จงัหวดั

(HR Scorecard) การ
บริหารยทุธศาสตร์

การ
ปฏิบตักิาร



เพื*อพัฒนาระบบและสรา้งกลไกการประเมินสมรรถนะ
ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ

วตัถุประสงค ์วตัถุประสงค ์......

ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ
จงัหวดั

เพื*อสรา้งความเขม้แข็งและพัฒนาสมรรถนะดา้นการ
บรหิารทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการและจงัหวดั 

เพื*อสรา้งกลไกความสมัพนัธร์ะหว่างองคก์รกลางบริหาร
ทรพัยากรบุคคลกบัสว่นราชการและจงัหวดั



� อิสระในการบรหิารทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการ/จงัหวดั

เหตผุลความจาํเป็นในการนํา เหตผุลความจาํเป็นในการนํา HR ScorecardHR Scorecard
มาใช้ในระบบราชการไทยมาใช้ในระบบราชการไทย

� อิสระในการบรหิารทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการ/จงัหวดั

� ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลมีความเขม้แข็งและมี

สมรรถนะสูง

� ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลสอดคลอ้งกบัหลกัการ� ระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลสอดคลอ้งกบัหลกัการ

กระจายอาํนาจ



• The HR Scorecard : Linking People, Strategy and Per formance 
(Brian E. Becker, Mark A. Huselid and Dave Ulrich,2 001) 

แบบแผนการปฏิบตัทิี*ดีของภาคเอกชนในตา่งประเทศแบบแผนการปฏิบตัทิี*ดีของภาคเอกชนในตา่งประเทศ

1. ระบบงานที*ก่อใหเ้กิดผลงานในระดบัสูง (The High 
Performance Work System)

2. ระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลที*สอดคลอ้งกบั
พนัธกิจและยทุธศาสตรข์ององคก์าร (HR System 
Alignment)

3. ผลของการบริหารทรพัยากรบุคคลซึ*งเป็นเป้าหมาย

การสรา้งคุณค่า
ใหก้บัองคก์ร 
(Value Creation)

3. ผลของการบริหารทรพัยากรบุคคลซึ*งเป็นเป้าหมาย
สุดทา้ยที*องคก์ารตอ้งบรรล ุ(HR Deliverables) 

4. ประสิทธิภาพของระบบบริหารทรพัยากรบุคคล 
(HR Efficiency)

การควบคุมตน้ทุน 
(Cost Control)



แบบแผนการปฏิบตัทิี*ดีของภาครฐัในตา่งประเทศแบบแผนการปฏิบตัทิี*ดีของภาครฐัในตา่งประเทศ

USA : Human Capital 
Standard

•Strategic Alignment

The UK’s HR Capability 
Framework

• Knowing the 

APS : The HR 
Capability Model

• Alignment•Strategic Alignment

•Workforce Planning 
& Deployment

•Leadership  & 
Knowledge 
Management

•Results-Oriented & 
Performance Culture

• Knowing the 
business

• HR Mastery

• Act as a Change 
Agent

• Personal credibility

• Alignment

• Performance

• Relationships

• Innovation

• Knowledge

• Credibility
Performance Culture

•Talent

•Accountability



องคป์ระกอบของระบบ องคป์ระกอบของระบบ HR ScorecardHR Scorecard

1. มาตรฐานความสาํเร็จของระบบบริหารทรพัยากรบุคคล
(HR Standard for Success)

1. มาตรฐานความสาํเร็จของระบบบริหารทรพัยากรบุคคล
(HR Standard for Success)(HR Standard for Success)(HR Standard for Success)

2. ปัจจยัที*จะนาํไปสู่ความสาํเร็จ (Critical Success 

Factors)

2. ปัจจยัที*จะนาํไปสู่ความสาํเร็จ (Critical Success 

Factors)

3. มาตรวดัและตวัชีC วดัความสาํเร็จ (Measures and 

Indicators)

3. มาตรวดัและตวัชีC วดัความสาํเร็จ (Measures and 

Indicators)Indicators)Indicators)

4. ผลการดาํเนินงาน (Evidence, Application 

and Reports)

4. ผลการดาํเนินงาน (Evidence, Application 

and Reports)



กรอบมาตรฐานความสาํเร็จดา้นกรอบมาตรฐานความสาํเร็จดา้น HRHR

ความพรอ้มรบัผิด
ดา้นการบริหาร

ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์

ประสิทธิภาพของ
       การบรหิาร

       มาตรฐาน
     ความสาํเรจ็

ความพรอ้มรบัผิด
ดา้นการบริหาร
ทรพัยากรบุคคล

       การบรหิาร
          ทรพัยากรบุคคล

คุณภาพชีวิต:
ความสมดลุระหว่างชีวิต
และการทาํงาน

       ประสิทธิผลของ
 การบรหิาร

ทรพัยากรบุคคล



ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร์
(Strategic HR Alignment)(Strategic HR Alignment)

�� นโยบาย  แผนงาน และมาตรการดา้นการบรหิารนโยบาย  แผนงาน และมาตรการดา้นการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจทรพัยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจทรพัยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจทรพัยากรบุคคล สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย พนัธกิจ
ของสว่นราชการและจงัหวดัของสว่นราชการและจงัหวดั

�� มีการวางแผนและบรหิารกาํลงัคนมีการวางแผนและบรหิารกาํลงัคน

�� มีการบรหิารกาํลงัคนกลุม่ที*มีทกัษะและสมรรถนะสูงมีการบรหิารกาํลงัคนกลุม่ที*มีทกัษะและสมรรถนะสูง�� มีการบรหิารกาํลงัคนกลุม่ที*มีทกัษะและสมรรถนะสูงมีการบรหิารกาํลงัคนกลุม่ที*มีทกัษะและสมรรถนะสูง

�� มีการสรา้งมีการสรา้ง พฒันาพฒันา และสืบทอดของตาํแหน่งและสืบทอดของตาํแหน่ง



ประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคลประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคลประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคลประสิทธิภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(HR Operational Efficiency)(HR Operational Efficiency)

�� กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล
มีความถูกตอ้งและทนัเวลามีความถูกตอ้งและทนัเวลามีความถูกตอ้งและทนัเวลามีความถูกตอ้งและทนัเวลา

��  มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบรหิารทรพัยากร มีระบบฐานขอ้มูลดา้นการบรหิารทรพัยากร 
                บุคคลที*ถูกตอ้ง เที*ยงตรง ทนัสมยับุคคลที*ถูกตอ้ง เที*ยงตรง ทนัสมยั
�� ค่าใชจ้า่ยในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารค่าใชจ้า่ยในกิจกรรมและกระบวนการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคลทรพัยากรบุคคล สะทอ้นผลิตภาพกาํลงัคนสะทอ้นผลิตภาพกาํลงัคน และและทรพัยากรบุคคลทรพัยากรบุคคล สะทอ้นผลิตภาพกาํลงัคนสะทอ้นผลิตภาพกาํลงัคน และและ
ความคุม้ค่าความคุม้ค่า

�� มีการใชเ้ทคโนโลยเีพื*อการบรหิารทรพัยากรมีการใชเ้ทคโนโลยเีพื*อการบรหิารทรพัยากร
บุคคลบุคคล



ประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคลประสิทธิผลของการบริหารทรพัยากรบุคคล
(HRM Programme Effectiveness)(HRM Programme Effectiveness)

�� การรกัษาไวซ้ึ*งขา้ราชการที*จาํเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมายการรกัษาไวซ้ึ*งขา้ราชการที*จาํเป็นตอ่การบรรลเุป้าหมาย
พนัธกิจของสว่นราชการพนัธกิจของสว่นราชการพนัธกิจของสว่นราชการพนัธกิจของสว่นราชการ

�� ความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากรความพึงพอใจของขา้ราชการและบุคลากร ตอ่นโยบายตอ่นโยบาย แผนงานแผนงาน
โครงการโครงการ และมาตรการดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลและมาตรการดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล

��  วฒันธรรมและบรรยากาศการทาํงานที*ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู ้วฒันธรรมและบรรยากาศการทาํงานที*ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู ้
อยา่งตอ่เนื*องอยา่งตอ่เนื*องอยา่งตอ่เนื*องอยา่งตอ่เนื*อง

��  มีระบบการบรหิารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการมีระบบการบรหิารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการ
                ปฏิบตัริาชการที*มีประสิทธิผล ซึ*งเชื*อมโยงกบัผลตอบแทนปฏิบตัริาชการที*มีประสิทธิผล ซึ*งเชื*อมโยงกบัผลตอบแทน  



ความพรอ้มรบัผิดดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคลความพรอ้มรบัผิดดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล
(HR Accountability)(HR Accountability)

�� การรบัผิดชอบตอ่การตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจการรบัผิดชอบตอ่การตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจ�� การรบัผิดชอบตอ่การตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจการรบัผิดชอบตอ่การตดัสินใจ และผลของการตดัสินใจ
ดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล และการดาํเนินการดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล และการดาํเนินการ
ทางวินยั บนหลกัการของความสามารถ หลกัคุณธรรมทางวินยั บนหลกัการของความสามารถ หลกัคุณธรรม
หลกันิตธิรรม หลกัมนุษยธรรมหลกันิตธิรรม หลกัมนุษยธรรม

�� ความโปรง่ใสของกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลความโปรง่ใสของกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล�� ความโปรง่ใสของกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคลความโปรง่ใสของกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล
และพรอ้มใหม้ีการตรวจสอบและพรอ้มใหม้ีการตรวจสอบ



คุณภาพชีวิตและความสมดลุของชีวิตคุณภาพชีวิตและความสมดลุของชีวิตกบักบัการทาํงานการทาํงาน
(Quality of Work Life)(Quality of Work Life)

�� ความพึงพอใจตอ่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานความพึงพอใจตอ่สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน�� ความพึงพอใจตอ่สภาพแวดลอ้มในการทาํงานความพึงพอใจตอ่สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน
และระบบงานและระบบงาน

��  การจดัสวสัดิการและสิ*งอาํนวยความสะดวกการจดัสวสัดิการและสิ*งอาํนวยความสะดวก
                เพิ*มเตมิจากสวสัดิการตามกฏหมายเพิ*มเตมิจากสวสัดิการตามกฏหมาย  

����  ความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างฝ่ายบรหิารกบัขา้ราชการความสมัพนัธอ์นัดีระหว่างฝ่ายบรหิารกบัขา้ราชการ
ผูป้ฏิบตังิาน และระหว่างขา้ราชการและผูป้ฏิบตังิานผูป้ฏิบตังิาน และระหว่างขา้ราชการและผูป้ฏิบตังิาน
ดว้ยกนัเองดว้ยกนัเอง



แต่งตั�งผู้รับผดิชอบ
(คณะทาํงาน) จัดสรร
งบประมาณดาํ เนินการขั�น

เต
รีย

มก
าร

จุดเริ8มต้น

ประชุมคณะทาํงานเพื8อ
• ทาํความเขาใจแนวคดิและ

วธิีการจดัทาํแผนกลยทุธ
• จดัทาํปฏทินิการทาํงาน

ขั�นดาํ เนินการจัดทาํแผน

แต่งตั�งผู้รับผดิชอบ
(คณะทาํงาน) จัดสรร
งบประมาณดาํ เนินการขั�น

เต
รีย

มก
าร

จุดเริ8มต้น

ประชุมคณะทาํงานเพื8อ
• ทาํความเขาใจแนวคดิและ

วธิีการจดัทาํแผนกลยทุธ
• จดัทาํปฏทินิการทาํงาน

ขั�นดาํ เนินการจัดทาํแผนขั�นดาํ เนินการจัดทาํแผน

ดาํ เนินการตามขั�นตอน
การจัดทาํแผนกลยุทธ์การ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
(5 ขั�นตอน)

ขั�นนําแผนไปปฏบิัติและ
ติดตามประเมนิผล

ติดตามผลลัพธ์การ
ดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์

ขั�นดาํ เนินการจัดทาํแผน

ดาํ เนินการตามขั�นตอน
การจัดทาํแผนกลยุทธ์การ

บริหารทรัพยากรบุคคล 
(5 ขั�นตอน)

ขั�นนําแผนไปปฏบิัติและ
ติดตามประเมนิผล

ติดตามผลลัพธ์การ
ดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์

การจดัทาํแผนกลยุทธ์การจดัทาํแผนกลยุทธ์
การบริหารทรพัยากรบุคคลการบริหารทรพัยากรบุคคล

ติดตามผลลัพธ์การ
ดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์

ประเมนิผลลัพธ์และ
ประเมินผลการปฏบิตัติาม

แผนกลยุทธ์

ติดตามผลลัพธ์การ
ดาํเนินการตามแผนกลยุทธ์

ประเมนิผลลัพธ์และ
ประเมินผลการปฏบิตัติาม

แผนกลยุทธ์



ขัCนตอนการจดัทาํแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคลขัCนตอนการจดัทาํแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล

• จัดทาํรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  ต่อฝ่ายบริหารและ
จัดทาํแผนงาน/โครงการรองรับ 5

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

• จัดทาํรายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล  เสนอแผนกลยุทธ์ฯ  ต่อฝ่ายบริหารและ
จัดทาํแผนงาน/โครงการรองรับ 5

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

• กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
- วเิคราะหทศิทาง นโยบาย ยทุธศาสตร แผนงาน/โครงการของสวนราชการ
- กาํหนดประเด็นยทุธศาสตรการบรหิารทรพัยากรบุคคล

3

• กาํหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และตวัชี�วัดผลการปฏบิตังิานของแต่ละเป้าประสงค์

-กาํหนดเปาประสงค
-กาํหนดตวัชี้วดัผลการดาํเนินงาน (KPIs) คาพืน้ฐาน (Baseline) 
และคาเปาหมายของตวัชี้วดั

4

• กาํหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
- วเิคราะหทศิทาง นโยบาย ยทุธศาสตร แผนงาน/โครงการของสวนราชการ
- กาํหนดประเด็นยทุธศาสตรการบรหิารทรพัยากรบุคคล

3

• กาํหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
และตวัชี�วัดผลการปฏบิตังิานของแต่ละเป้าประสงค์

-กาํหนดเปาประสงค
-กาํหนดตวัชี้วดัผลการดาํเนินงาน (KPIs) คาพืน้ฐาน (Baseline) 
และคาเปาหมายของตวัชี้วดั

4

• จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี8ยวกับการจัดทาํแผนกลยุทธ์ตาม
แนวทาง HR Scorecardเริ8มโครงการ 1

•ดาํ เนินการประเมนิสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
-การประเมนิโดยใชแบบประเมนิ
-การวเิคราะหจดุแข็ง จุดออนของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
-การวเิคราะหความคาดหวงัของผูมีสวนไดสวนเสียทีเ่กีย่วของกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล

2

• จัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี8ยวกับการจัดทาํแผนกลยุทธ์ตาม
แนวทาง HR Scorecardเริ8มโครงการ 1

•ดาํ เนินการประเมนิสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
-การประเมนิโดยใชแบบประเมนิ
-การวเิคราะหจดุแข็ง จุดออนของการบรหิารทรพัยากรบุคคล
-การวเิคราะหความคาดหวงัของผูมีสวนไดสวนเสียทีเ่กีย่วของกบัการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล

2



ขัCนตอนที* ขัCนตอนที* 11 จดักิจกรรมเสรมิสรา้งความรูค้วามเขา้ใจ
เกี*ยวกบัการพฒันาระบบบรหิารทรพัยากร
บุคคลและการจดัทาํแผนกลยุทธก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลทรพัยากรบุคคล

• ประชุมผูบ้รหิารระดบัสูงผูบ้รหิารสายงานหลกั
และผูเ้กี*ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล

• เผยแพรข่่าวสาร/ขอ้มูลในสื*อตา่งๆ

เครื*องมือเครื*องมือ::  1. การประชุม/จดักิจกรรมเสริมสรา้งความรูค้วามเขา้ใจฯ
2. สื*อสิ*งพิมพห์รือสื*ออิเล็กทรอนิกสท์ี*ใชเ้พื*อการสื*อสารสรา้งความเขา้ใจ



ดาํเนินการประเมินสถานภาพดา้นการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคลของสว่นราชการ/จงัหวดั
• การวิเคราะหค์วามคาดหวงัของผูม้ีสว่นไดส้ว่น
  เสียที*เกี*ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล

ขัCนตอนที* ขัCนตอนที* 22

  เสียที*เกี*ยวขอ้งกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล
• การวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อนของการบรหิาร
  ทรพัยากรบุคคล
• การประเมินสถานภาพการบรหิารทรพัยากร
  บุคคล

เครื*องมือเครื*องมือ::  1. การสมัภาษณผ์ูบ้ริหารระดบัสูง
2. การประชุมเชิงปฏิบตักิารผูบ้ริหารสายงานหลกัและผูท้ี*เกี*ยวขอ้ง
3. แบบประเมินสถานภาพการบริหารทรพัยากรบุคคลของ               

       สว่นราชการและจงัหวดั



กาํหนดประเด็นยุทธศาสตรด์า้นการบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล
• การวิเคราะหท์ิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร ์
  แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ
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  แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ
• กาํหนดประเด็นยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
  ทรพัยากรบุคคล (ใหส้อดคลอ้งกบัทิศทาง 

นโยบายยุทธศาสตรข์องส่วนราชการ/จงัหวดั)

เครื*องมือเครื*องมือ::เครื*องมือเครื*องมือ:: 1. การประชุมเชิงปฏิบตักิาร
2. การวิเคราะหส์ว่นตา่งผลการปฏิบตัิงาน

(Gap Analysis)



กาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธด์า้นการ
บรหิารทรพัยากรบุคคล และตวัชีC วดัผล
การปฏิบตังิานของแตล่ะเป้าประสงค์
• กาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
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• กาํหนดเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์
• กาํหนดตวัชีC วดัผลการดาํเนินงาน (KPIs)
ค่าพืC นฐาน (Baseline) และค่าเป้าหมาย

เครื*องมือเครื*องมือ:: 1. การประชุมเชิงปฏิบตักิาร
2. การวิเคราะหแ์รงเสรมิ - แรงตา้น (Force Field 

Analysis)



แผนภาพแสดงความสมัพนัธข์องแผนกลยทุธก์ารบริหารทรพัยากรบุคคล
ประเด็นยทุธศาสตร ์เป้าประสงคเ์ชิงกลยทุธ ์ตวัชีC วดัผลการดาํเนินงาน 

และแผนงาน/โครงการ

วิสัยทศัน์  พนัธกจิ นโยบาย 
ยุทธศาสตร์ การบริหารราชการ

การบรรลุ
ยุทธศาสตร์
ขององค์กร

ความสอดคล้องกับยุ ทธศาสตร์ขององค์กร

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นยุทธศาสตร์

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ประเด็นยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตัวชี�วัด

เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตัวชี�วัดตัวชี�วัด

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

ศาสตร์ขององค์กร

ตัวชี�วัด ตวัชี�วัด

แผนงาน/โครงการ

ตัวชี�วัดตัวชี�วัด ตัวชี�วัด
ตัวชี�วัด ตวัชี�วัด

แผนงาน/โครงการ แผนงาน/โครงการ

ตัวชี�วัดตัวชี�วัด ตัวชี�วัด ตัวชี�วัด
ตัวชี�วัด ตวัชี�วัด

แผนงาน/โครงการ แผนงาน/โครงการ

ตัวชี�วัดตัวชี�วัด

แผนงาน/โครงการ

ตัวชี�วัด
ตัวชี�วัด

แผนงาน/โครงการ

ตัวชี�วัด
ตัวชี�วัด

ตัวชี�วัด



จดัทาํรายละเอียดแผนกลยุทธก์ารบรหิาร
ทรพัยากรบุคคล
• จดัทาํรายละเอียดแผนกลยุทธ์
• เสนอแผนกลยุทธฯ์ ที*ครบถว้น สมบูรณ์
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• เสนอแผนกลยุทธฯ์ ที*ครบถว้น สมบูรณ์
   ตอ่ฝ่ายบรหิาร
• จดัทาํรายการแผนงาน/โครงการรองรบั

เครื*องมือเครื*องมือ::  1. แบบฟอรม์การจดัทาํแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากร
     บุคคล (HR Scorecard Template)
2. แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการรองรบัแผนกล
ยุทธ์



เครื*องมือการจดัทาํ เครื*องมือการจดัทาํ เครื*องมือการจดัทาํ เครื*องมือการจดัทาํ 
แผนกลยุทธ ์แผนกลยุทธ ์HR  HR  



ประเด็นคาํถามเพื*อการสมัภาษณผ์ูบ้ริหารระดบัสูง/ประชุมระดมสมองคณะทาํงานฯ

ประเด็นคาํถามประเด็นคาํถาม

1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสมัฤทธิIที*สาํคญัที*องคก์รตอ้งการใหเ้กิดขึC นใน 1-3 ปีขา้งหนา้ คือ
อะไรอะไร
� งานกระบวนงาน
� คน
� ทรพัยากร
� ลกูคา้/ผูร้บับรกิารหรอืผูร้บัผลกระทบภายนอกองคก์ร

2. อะไรบา้งที*เป็นจดุแข็งหรอืสิ*งที*ดีที*องคก์รมีอยู ่และอยากจะใหร้กัษาไวต้อ่ไป หรอืมุ่งเนน้
ใหด้ียิ*งๆ ขึC นใหด้ียิ*งๆ ขึC น

3. อะไรบา้งที*เป็นสิ*งทา้ทาย หรือสิ*งที*ตอ้งปรบัปรุงเพื*อใหก้ารบริหารงานขององคก์รประสบ
ผลสาํเร็จ เป้าหมายสูงสุดที*คาดหวงั

4. อะไรบา้งที*หน่วยงานการเจา้หนา้ที*ควรจะทาํ แตไ่ม่ไดท้าํใหช้่วงที*ผา่นมาหรือทา่น
คาดหวงัใหห้น่วยงานการเจา้หนา้ที*สนบัสนุน



1. พฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ทัCงในสวนของเครื*องมือ วิธีการและผูป้ระเมิน เพื*อให้
สามารถใหส้ิ*งตอบแทน  (เงินเดือน, สิทธิประโยชน ์ฯ ) ตามผลการปฏิบตัิงานอยา่งแทจ้ริง

2. บูรณาการแผนงาน/โครงการและระบบการทาํงานขององคก์ารใหม้ีหน่วยงานเจา้ภาพรบัผิดชอบ
ในภารกิจตามยุทธศาสตร์

ตวัอยา่ง ประเด็นยุทธศาสตรด์า้นการบริหารทรพัยากรบุคคลตวัอยา่ง ประเด็นยุทธศาสตรด์า้นการบริหารทรพัยากรบุคคล

ในภารกิจตามยุทธศาสตร์

3. พฒันาบุคลากรใหม้ีความรู ้ ความเขา้ใจในระบบบริหารราชการแนวใหม่ และมีสมรรถนะตรง 
กบังานในหนา้ที* ความรบัผิดชอบ และงานตามภารกิจอยา่งมืออาชีพ 

4. พฒันาระบบสรา้งแรงจูงใจ เพื*อรกัษาบุคลากรที*มีประสิทธิภาพสูงไว้

5. สรา้งความตระหนกัถึงคณุธรรม จริยธรรม ความจาํเป็นในการเรียนรูแ้ละพฒันาตนเองสู่ความ
เป็นเลิศเป็นเลิศ

6. สรา้งทางกา้วหนา้ในอาชีพและปรบัระบบค่าตอบแทน เพื*อเป็นแรงจูงใจแก่บุคลากร
7. พฒันาผูบ้ริหารใหม้ีภาวะผูน้าํ  มีวิสยัทศันแ์ละพฤตกิรรมของผูบ้ริหารยุคใหม่ ที*ใหค้วามสาํคญั

กบับุคลากรผูป้ฏิบตังิาน ควบคู่ประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน

8. สรา้งและบริหารจดัการฐานขอ้มูลกาํลงัคนใหเ้ชื*อมโยงกนัทัCงจงัหวดั (HR Information System-
HRIS).



9. วางแผนการบริหารอตัรากาํลงัและปรบัอตัรากาํลงัใหเ้หมาะสมเพียงพอกบัภารกิจ

10. การสรรหา บรรจ ุแตง่ตัCง บุคลากรมีสมรรถนะที*เหมาะสมกบัตาํแหน่ง

11. กาํหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบตั/ิแนวทางในการดาํเนินงานใหช้ดัเจน

--  2 2 ----  2 2 --

11. กาํหนดระเบียบวิธีการ วิธีปฏิบตั/ิแนวทางในการดาํเนินงานใหช้ดัเจน

12. สรา้งสภาพแวดลอ้มตอ่การปฏิบตัิงาน จดัหาสิ*งอาํนวยความสะดวก พฒันาระบบการทาํงาน 

และบรรยากาศของการทาํงานแบบมีสว่นรว่ม การทาํงานเป็นทีม การทาํงานอยา่งมีความสุข

และงานบรรลผุลตามเป้าหมาย

13. ปรบัแผนพฒันาบุคลากรใหส้อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรข์ององคก์ร จดัทาํแผนพฒันารายบุคคล

(IDP) และจดัสรรงบประมาณเพื*อการพฒันาใหเ้พียงพอกบัแผนงานโครงการฯ (IDP) และจดัสรรงบประมาณเพื*อการพฒันาใหเ้พียงพอกบัแผนงานโครงการฯ 

14. พฒันาหน่วยงานใหเ้ป็นองคก์รแห่งการเรียนรู ้บริหารจดัการความรู ้(KM) คลงัขอ้มูลความรู ้

และนาํเทคโนโลยมีาใชส้รา้งเครือข่ายแห่งการเรียนรู ้



เทคนิคการวิเคราะหส์่วนตา่ง (Gap Analysis)

แบบวิเคราะหส์่วนตา่งของความสาํคญัของประเด็นยุทธศาสตรก์บัสถานภาพปัจจุบนั

ประเด็น
(สรุปจากการสมัภาษณ์

Stakeholder)

ความสาํคญัของประเด็นนีC ตอ่
ผลสมัฤทธิIของกรม 

(ตอ้งทาํ/จาํเป็น/เรง่ด่วน)

สถานภาพปัจจุบนั
(ทาํเรื*องนีC ไดด้ีมากนอ้ยเพียงใด)

ผลตา่งของ 
(Gap)

(ความสาํคญัฯ – 
ถานภาพปัจจุบนั)1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 ถานภาพปัจจุบนั)1 2 3 4 5 1 2 3 4 5

ประเด็นที� 1            

ประเด็นที� 2            

ประเด็นที� 3            

ประเด็นที� 4            

ประเด็นที� 5            

ประเด็นที� 6            ประเด็นที� 6            

ประเด็นที� 7            

ประเด็นที� 8            

ประเด็นที� 9            

ประเด็นที� 10



การวิเคราะหแ์รงเสริม-แรงตา้น (Force Field Analysis)
1. คน้หาแรงเสริม - แรงตา้น เพื*อมุ่งสู่ผลสมัฤทธิIที*ตอ้งการของประเด็นยุทธศาสตร ์โดย

ถามคาํถามว่า “อะไรบา้งคือแรงเสริม/สิ*งที*มีอยู่ในส่วนราชการ/จงัหวัด ที*จะช่วยให ้
ประเด็นยุทธศาสตรท์ี*กาํหนดบรรลผุลสมัฤทธิI และอะไรที*เป็นแรงตา้นหรืออุปสรรคใน
การดาํเนินการ”

ประเด็นยุทธศาสตร ์………………………………………………

แรงเสริมแรงเสริม//สิ*งสนบัสนุนสิ*งสนบัสนุน แรงตา้นแรงตา้น//อุปสรรคอุปสรรค

1. ............................................................................................................ 1. ............................................................................................................

2. ............................................................................................................ 2. ............................................................................................................

3. ............................................................................................................ 3. ............................................................................................................

4. ............................................................................................................ 4. ............................................................................................................

5. ............................................................................................................ 5. ............................................................................................................



ประเด็นยุทธศาสตร ์………………………………………………

2. เขียนสิ*งที*เป็นปัจจยัหลกัแห่งความสาํเรจ็ของประเด็นยุทธศาสตร์
โดยถามคาํถามว่า “เราตอ้งทาํอะไรบา้งเพื*อลดแรงตา้น และเพิ*ม
แรงเสรมิ” 

ประเด็นยุทธศาสตร ์………………………………………………

สิ*งที*ตอ้งทาํเพื*อลดแรงตา้นสิ*งที*ตอ้งทาํเพื*อลดแรงตา้น สิ*งที*ตอ้งทาํเพื*อเพิ*มแรงเสริมสิ*งที*ตอ้งทาํเพื*อเพิ*มแรงเสริม

1. ........................................................................................................ 1. ........................................................................................................

2. ......................................................................................................... 2. .........................................................................................................

3. ......................................................................................................... 3. .........................................................................................................3. ......................................................................................................... 3. .........................................................................................................

4. ......................................................................................................... 4. .........................................................................................................

5. .......................................................................................................... 5. .........................................................................................................



แบบฟอรม์การจดัทาํแผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล
วิสยัทศัน์ ประเดน็ยุทธศาสตร์

พนัธกิจ

มิติ
เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์

ตวัชีC วดั
(KPIs)

ขอ้มูล
พืC นฐาน

ระดบัเป้าหมาย นํCาหนกั
ผูร้บัผิดชอบ

1 2 3 4 5 ตวัชีC วดั เป้าประสงค์ มิติเชิงกลยุทธ์ (KPIs) พืC นฐาน 1 2 3 4 5 ตวัชีC วดั เป้าประสงค์ มิติ

มิติที* 1 ความสอดคลอ้ง
เชิงยุทธศาสตร์

1 1

2

2 3

มิติที* 2 ประสิทธิภาพของ
การบรหิารทรพัยากรบุคคล

3 4

4 5

5 6

มิติที* 3 ประสิทธิผลของ 6 7มิติที* 3 ประสิทธิผลของ
การบรหิารทรพัยากรบุคคล 8

7 9

มิติที* 4 ความพรอ้มรบัผิด
ดา้นการบรหิารทรพัยากร
บุคคล

8 10

9 11

มิติที* 5 คณุภาพชีวิตและ
ความสมดลุระหว่างชีวิตกบั
การทาํงาน

10 12

11 13

14



แบบฟอรม์รายการแผนงาน/โครงการที*รองรบัแผนกลยุทธฯ์
แบบฟอรม์รายการแผนงานแบบฟอรม์รายการแผนงาน//โครงการโครงการ

มิติ เป้าประสงค์ ตวัชีC วดั
แผนงาน/
โครงการ ผูร้บัผิดชอบ การติดตามผล

มิติที� 1......... …………
…………

………
………

…………….....
……...…......…

…………
…………

…………..............................…
………..............................………………

…………
………
………

……...…......…
…………….....

…………
…………

………..............................……
….................................……....

มิติที� 2......... …………
…………
…………

………
………
………

…………….....
……...…......…
…………….....

…………
…………
…………

…………..............................…
………..............................……
….................................……....

มิติที� 3......... …………
…………
…………

………
………
………

…………….....
……...…......…
…………….....

…………
…………
…………

…………..............................…
………..............................……
….................................……....

มิติที� 4......... …………
…………
…………

………
………
………

…………….....
……...…......…
…………….....

…………
…………
…………

…………..............................…
………..............................……
….................................……....

มิติที� 5......... …………
…………
…………

………
………
………

…………….....
……...…......…
…………….....

…………
…………
…………

…………..............................…
………..............................……
….................................……....




