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เปาประสงคทางกลยุทธเปาประสงคทางกลยุทธ  

ศักยภาพองคกรที่ตองการ 

วิเคราะหหา GAP ของศักยภาพองคกร

แนวทางการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาศักยภาพองคกร

วางกลยุทธการ

บริหารการ

เปลี่ยนแปลง

ระบุหาวิธีการนําแนวทางการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการ

ปฏบิัติ

The The 

Purpose of Purpose of 

the the 

Change Change 

JourneyJourney

เพื่อเสริมใหการเพื่อเสริมใหการ  Implement Implement นั้นนั้น

ประสบความสําเร็จประสบความสําเร็จ

ภาพรวมและขั้นตอนการนํามาซึ่งแนวทางการเปลี่ยนแปลงหรอืการพฒันาศักยภาพองคกรเพื่อ

นําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงเนนที่ความสําเร็จของเปาประสงคทางกลยทุธของ

องคกรเปนสําคัญ
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• Location
• Buildings
• Property
• Support Systems

• Vision and Mission
• Desired Market 

Position
• Target Customers 

and Markets
• Delivery Channels
• Products, Services, 

Pricing
• Required 

Capabilities
• Operating 

Guidelines and 
Structures

• Sourcing Approach

Strategy
• Strategic
• Financial
• Operational
• Stakeholder
• Human

Performance

• Core Competencies
• Competency Cluster
• Attitude
• Skills
• Knowledge

Competency

• Suite
• Subsystem/ 

Component
• Modules/Classes
• Data

Application

Facilities and 
Layout

• Activities 
• Tasks
• Workflow

• Policy
• Exceptions
• Information

• Equipment 
Category

• Client Hardware
• Machinery
• Tools

Equipment

Delivery Vehicle
• Development Services
• Execution Services

• Operations Services
• Physical Network and Computing

• Behavior
• Values

Culture
• Norms
• Motivation

• Business Portfolio
• Structures
• Teams
• Jobs
• Roles

Organization

Process

Business Integration Diagram แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงกันขององคประกอบตางๆที่

จําเปนทีจ่ะตองใหไดมาซึ่งศักยภาพที่องคกรตองการ  
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Enterprise 
Environment

Work 
Environment

Workforce performance

ExperienceExperience SkillsSkills

Workforce Workforce 
CapabilityCapability

Individual Individual 
CompetencyCompetencyMotivationMotivation

Workforce Transformation Model

CharacteristicsCharacteristics

Individual performance

Physical Physical 
SetupSetup

Tools Tools and and 
SystemsSystems

Resources Resources 
and Structureand Structure

Process/Task Process/Task 
DesignDesign

Enterprise Enterprise 
PerformancePerformance

Core ValuesCore Values

OrganizationOrganization
StructureStructure

LeadershipLeadership

Strategy and Strategy and 
GoalsGoals

Goal alignment Context alignment

Regulatory issuesEconomic realities Social and demographic trends

Workforce Transformation ModelWorkforce Transformation Model จะแสดงถึงองคกรประกอบสําคัญที่ควรพจิารณาในการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร
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• ผลักดันพฤตกิรรมที่ตองการ

• แสดงใหเห็นถงึ drivers of value  และ
สวนที่จะควรไดรับการพัฒนา (areas for 
improvement)

• สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรม self-
diagnostic และการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง

การวิเคราะห

Competency, Key 

Result Areas

ผลตอบแทน

• นาํไปสูการสงผลกระทบที่ดสีําหรับ
ผลงาน และสรางคุณคาใหกับผูมีสวนได
สวนเสยี

Leads to leveraged positive effects on  
results and stakeholder value. 

ผลการดําเนินงานองคกร

ตวัชีว้ดัผลการปฏิบัตงิาน

เปาการดาํเนนิงานองคกร 
และ การพัฒนา

เปาการปฏิบตังิานของ

บุคลากร และ การพัฒนา

• มีการตั้งเปาหมายในการดาํเนินงาน
ขององคกรอยางขดัเจน

• มีการกาํหนดบุคลากรที่จะตอง 
รับผิดชอบตอผลลัพธของการ
ปฏิบัตงิานอยางชัดเจน

• การพัฒนาในแตละบุคลากรเพื่อให
ปฏิบัตงิานไดตามเปาทีต่ั้งไวจะถกูระบุ 
และติดตามประเมินผล

การ Integrate กนัระหวางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร และบุคลากรนั้นเปนสิ่งจําเปน

ทีจ่ะนําพาใหองคกรสามารถบรรลุเปาประสงคทางกลยทุธ การ Integrate กันระหวาง

ประสิทธิภาพการดําเนินงาน การพฒันา และผลตอบแทน เปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีกรอบ

บริหารจัดการบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพ.

ผลการปฏิบัติงานบคุลากร

ผลการดําเนินงาน
องคกรและผลการ
ปฏิบัติงานบคุลากร
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วัฒนธรรม

ภาวะผูนํา

กระบวนการทางธุรกิจ

โครงสรางองคกร

การฝกอบรม
และ

การพัฒนา

การบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน

ผลตอบแทน

และ

ผลประโยชน

รางวัล

และ

การใหการยอมรับ

การสื่อสาร

Competencies

Cha
ng

e D
riv

ers

Cha
ng

e L
ev

ers

Competency เปนพื้นฐานสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดการพฒันาขององคกรใหสอดคลองกับ

การเปลีย่นแปลงและกลยุทธ
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Competency  เปนแนวคิดที่มาจากการวจิัยของศาสตราจารย เดวิด แมคคลา

เลน แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ซึ่งไดศึกษาคุณสมบัติและคณุลักษณะของนัก

ธุรกจิและผูบริหารระดับสูงที่ประสบความสําเรจ็ในองคกรชัน้นําวามีคุณลักษณะ
อยางไร จากการวจิยัพบวาประวัติและผลลพัธทางการศึกษาที่ดเีดนของบุคคล

ไมไดเปนปจจัยทีจ่ะชี้วัดวาบุคคลนั้นๆ จะประสบความสําเรจ็ในหนาที่การงาน

เสมอไป หากตองประกอบไปดวยคุณลักษณะอื่นๆ อาทิ ความสามารถในการ

ทํางานรวมกับผูอื่น ความสามารถในการสื่อสารและการมปีฏิสัมพันธกับผูอื่น 

เปนตน

Competency หมายถึง กลุมของทักษะ ความรู ความสามารถ รวมทั้ง 

พฤติกรรม คณุลักษณะและทัศนคติที่บุคลากรจาํเปนตองมีเพื่อปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธภิาพ ประสิทธิผล และเพื่อใหบรรลุผลสาํเรจ็ตรงตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกร

Competency คืออะไร



76

Competency นั้นจะตองสัมพันธและสอดคลองกับวิสัยทศัน (Vision) และ แผนกลยทุธ 

(Business Strategy) ขององคกร ซึ่งจะนํามาสูการพฒันาและการสรางบุคลากรที่เหมาะสม 

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายทางธุรกิจที่ไดวางไว 

เปาประสงค

ทางกลยุทธ

ความรูความสามารถ

ที่พึงประสงคของ

องคกร

กระบวนการ   บุคลากร  เทคโนโลยี

“ กลยุทธและเปาหมายขององคกรจะเปนตวักําหนด

ศักยภาพและความสามารถที่เปนที่ตองการของ

องคกร และองคกรจะไดพัฒนาคนใหมี competencies 

ตรงตามที่ตองการได ”



Work Requirements

Competencyเปาประสงคทาง

กลยุทธ

งานที่ตองปฏิบัติงานที่ตองปฏิบัติ

ความเชื่อมโยงระหวาง Competency กบักลยทุธขององคกรถูกถายทอดโดยการกําหนดงานและ

หนาทีท่ีบุ่คลากรจะพึงปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดผลลพัธอยางที่ควรจะเปนดังนั้นบุคลากรจึงจําเปนที่

จะตองมีคุณลักษณะและความสามารถทีต่รงกับงานทีจ่ะตองปฏิบัติ

เปาประสงคทางกลยุทธเปาประสงคทางกลยุทธ
งานที่ตองปฏิบัติเพื่อ

บรรลุเปาประสงค

ทางกลยุทธ

งานที่ตองปฏิบัติเพื่อ

บรรลุเปาประสงค

ทางกลยุทธ

Competency

ที่ตองการสําหรับ

ปฏิบัติงาน

Competency

ที่ตองการสําหรับ

ปฏิบัติงาน

แปลงกลยุทธ

สูงาน

แปลงงาน

สู Competency
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Competency จัดเปนพื้นฐานในกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนการ

คัดเลือก การสรรหา การประเมินผล การบริหารจัดการในเรื่องของความกาวหนา หรือการ

พฒันา ใหเปนไปในทศิทางเดียวกันและสอดคลองกับพื้นฐานเดียวกัน โดยศักยภาพและ

คุณลักษณะของบุคคลทีเ่ราตองการสรางและพฒันาในองคกร ซึ่งจะมีความสัมพันธกับเปาหมาย

ของผลการดําเนินงาน วัฒนธรรมองคกร วิสัยทศันและกลยทุธขององคกร

Competency 
Model

Human Resources      
Strategy & Plan

aligns strategic initiatives,
management practices 
and employee skills

Recruitment & 
Selection

defines where we search for 
recruits and behaviors we 

screen for

Performance 
Evaluation

defines behaviors employees
are expected to demonstrate

Reward & 
Recognition

defines the incremental skill 
proficiency that                  
we will pay for

Training &

Development

identifies performance gaps 
and means to address

Resign/
Retirement

managing post-employment
Succession          

Planning
assess high potentials 

based on current 
competency proficiency 

versus proficiency required 
of the next position

Career Planning

defines expected behaviors 
for each role so 

development plans can be 
established

HR Processes

Employee Lifecycle

Competency 
Model

Human Resources      
Strategy & Plan

aligns strategic initiatives,
management practices 
and employee skills

Recruitment & 
Selection

defines where we search for 
recruits and behaviors we 

screen for

Performance 
Evaluation

defines behaviors employees
are expected to demonstrate

Reward & 
Recognition

defines the incremental skill 
proficiency that                  
we will pay for

Training &

Development

identifies performance gaps 
and means to address

Resign/
Retirement

managing post-employment
Succession          

Planning
assess high potentials 

based on current 
competency proficiency 

versus proficiency required 
of the next position

Career Planning

defines expected behaviors 
for each role so 

development plans can be 
established

HR Processes

Employee Lifecycle
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หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ผูบริหารระดับสูง

พนักงาน

ผูอํานวยการ

ประโยชนของการนํา Competency มาใชบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

•  ทราบถึงทักษะ คุณลักษณะ 
(Competencies) ที่ตองการของ
บุคลากรในฝายตน

•  เปนขอมูลพื้นฐานในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในฝาย

•  ใชเปนปจจยัในการพิจารณา
สรรหา คัดเลอืกบุคลากรใหตรง
กับคุณสมบัติของตําแหนงงาน
นั้นๆ

•  เชื่อมโยงกลยุทธกับรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากร

•  ชวยใหองคกรสามารถประเมิน
จุดแขง็และจดุออนของศักยภาพ
ของทรัพยากรในองคกร เพื่อใช
ในการกําหนดแผนเชงิกลยุทธทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว

•  สามารถวัดผลไดชัดเจน

•  ระบุจุดแข็ง จุดออนของตน ตลอดจนแผนการ
ฝกอบรมและพัฒนาของตนไดอยางชัดเจน

•  ชวยใหพนักงานเขาใจถึงเสนทางความกาวหนาสาย
อาชีพและการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อใหไป
บรรลเุปาหมายไดอยางชัดเจน

•  มีกรอบมาตรฐานในการวัดผลทักษะความสามารถ
ไดอยางชัดเจน

•  ภาพรวมของ Competencies ของทั้ง
องคกร

•  สามารถวิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

•  เพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตางๆ อาทิ การ
สรรหา คัดเลอืก การประเมินทักษะ 
การวางแผนความกาวหนาในสาย
อาชีพ เปนตน
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Competency model สามารถจัดเปนกลุมใหญๆ ไดคือ Competency หลัก (Core Competency) 

และ Competency ประจํากลุมงาน (Functional Competency)

Competency
ประจํากลุมงาน

(Functional Skill&

Knowledge)

Competency
หลัก

(Desired Behavior & 
Professional 
Qualities)

Competency

หลัก คือ คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมของตาํแหนง

ขาราชการพลเรือนทกุ

ตาํแหนง กําหนดขึ้นเพื่อ

หลอหลอมคานิยมและ

พฤติกรรมที่พงึประสงค

รวมกัน
Competency

ประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่

กําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุม

งาน เพื่อสนับสนุนใหขาราชการผู

ดํารงตาํแหนงในกลุมงาน

เดียวกันแสดงพฤตกิรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริม

ใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่

ไดดียิง่ขึ้น
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• การมุงเนนลูกคา
• การมวีนิยั
• ความซือ่สัตยสุจริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่
• ความรบัผิดชอบตอผลของงานและการยึดมัน่ตามขอตกลง
• การประสานสัมพันธและการทํางานเปนทีม
• การแกไขปญหาและการตัดสินใจ
• ภาวะความเปนผูนาํ
• ความละเอยีดถีถ่วนและความถกูตองในการทํางาน
• ความสามารถในการคดิอยางมรีะบบ
• การคิดเชิงวิเคราะห
• การคิดเชิงกลยุทธ
• การสรางสรรคสิ่งใหม
• การสื่อสารโดยวาจา
• การสื่อสารโดยการเขยีน
• การเสียสละ
• ความรบัผิดชอบตอสวนรวม

ตัวอยาง Competency หลัก

ตัวอยางของ Competency หลัก ที่มกัพบในองคกรตางๆ ซึ่ง Competency หลกันีจ้ะไดรับการ
คัดเลือกและกําหนดไวใหแกบุคลากรทกุระดับ เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทศัน (Vision) และแผน
กลยทุธ (Business Strategy) ขององคกร สําหรบัหนวยงานภาครัฐนั้นไดมีการกําหนด 
Competency หลกัและ Competency ประจํากลุมงาน สําหรับขาราชการตําแหนงงานตางๆ โดย
ทาง ก.พ. และกาํลังอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม  ซึ่งทานสามารถนําขอมูลนี้มาใช
ประกอบการพจิารณาดวยได

•  การมุงผลสัมฤทธิ์ 
•  บริการที่ดี
•  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
•  จริยธรรม
•  ความรวมแรงรวมใจ

Competency หลักสําหรับขาราชการ ซึ่งจัดทําโดย ก.พ.
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ทาง ก.พ. ไดแบงกลุมงานตางๆออกเปน 16 กลุมงานในเบื้องตน ซึ่งจะมีการนําไปใชใหเหมาะสม

กับสวนงานราชการตางๆอีกครั้ง กรณีที่หนวยงานใดมกีารแบงกลุมงานตามรายชื่อขางลางนี้แลว 

สามารถนําไปใชในการเก็บและวิเคราะหขอมูลได แตหากหนวยงานใดยังไมการกําหนดกลุมงาน

ดังรายชื่อกลุมงานดานลาง ก็สามารถใชชื่อกลุมงานตามโครงสรางของหนวยงานของทานได

• กลุมงานศึกษาและคนควาวิจัย

• กลุมงานใหคําปรึกษา

• กลุมงานนโยบายและวางแผน

• กลุมงานบรหิาร

• กลุมงานปกครอง

• กลุมงานออกแบบเพือ่การพัฒนา

• กลุมงานขาวกรองและสืบสวน

• กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ

• กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ

• กลุมงานบริการทางเทคนิคเฉพาะดาน

• กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม

• กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ

• กลุมงานเสริมสรางความรู

• กลุมงานเอกสารราชการและทะเบยีน

• กลุมงานบงัคับใชกฎหมาย

• กลุมงานอนรุักษ
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ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ โดย ก.พ. ซึ่งอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานนโยบายและ
วางแผน

วิสัยทัศน
การวางกลยุทธภาครัฐ
ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน
การควบคุมตนเอง
การใหอํานาจแกผูอื่น

กลุมงานบริหาร

ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานปกครอง

การมองภาพองคกรรวม
ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานใหคําปรึกษา

การมองภาพองคกรรวม
การสืบเสาะหาขอมูล
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานออกแบบเพื่อการ

พัฒนา

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
การสืบเสาะหาขอมูล

กลุมงานศึกษาและ
คนควาวิจัย

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การพัฒนาศักยภาพคน
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานบริการประชาชน

ดานสุขภาพและสวัสดิภาพ

การดําเนินการเชิงรุก
ความมั่นใจในตนอง
สุนทรียภาพทางศิลปะ

กลุมงานบริการประชาชน

ทางศิลปวัฒนธรรม

ความถูกตองของงาน
ความมั่นใจในตนอง
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานเผยแพร

ประชาสัมพันธ

การมองภาพองคกรรวม
ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานความสัมพันธ

ระหวางประเทศ

การพัฒนาศักยภาพคน
ความเขาใจผูอื่น
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานเสริมสรางความรู

การคิดวิเคราะห 
การสืบเสาะหาขอมูล
ความยืดหยุนผอนปรน

กลุมงานขาวกรองและ

สืบสวน
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ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ โดย ก.พ.ซึ่งอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
การสั่งการตามอํานาจหนาที่

กลุมงานอนรุักษ

การคิดวิเคราะห
การสั่งการตามอํานาจหนาที่
การสืบเสาะขอมูล

กลุมงานบังคบัใชกฎหมาย

การสั่งการตามอํานาจหนาที่
ความถูกตองของงาน
ความยืดหยุนผอนปรน

กลุมงานเอกสารราชการและ

ทะเบียน
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• การวางแผน
• กฎหมาย
• การจัดการภาษีอากร
• การจัดการเอกสารและขอมูล
• การซอมแซมและบํารุงรักษา
• การดาํเนนิการวิจัย
• การตรวจสอบภายใน
• การตรวจสอบระบบและอุปกรณ
• การตลาด
• การสื่อสารการตลาด
• การใหคาํปรึกษา
• การบรหิารสาธารณสุขชุมชน
• การบรหิารการขนสง
• การบรหิารการเงินและทุน
• การบรหิารความเสี่ยง
• การบรหิารโครงการ
• การบรหิารการเปลี่ยนแปลง

• การบรหิารคุณภาพ
• การบรหิารงบประมาณและการลงทุน
• การบรหิารและดําเนนิการงานจัดหา
• การบรหิารทรัพยากรบุคคล
• การจัดการฝกอบรม
• การบรหิารและดําเนนิการสาธารณสุขชุมชน
• การบรหิาร Third Party
• การจัดการพัสดุและสินคาคงคลัง
• การบรหิารและจัดการระบบความปลอดภัย
• การบรหิารและจัดการคุณภาพ
• การบรหิารจัดการขอมูล
• การบรหิารระบบสิ่งแวดลอม
• การบรหิารระบบชวีอนามัย
• การบรหิารชุมชน
• การบัญชีและงบประมาณ
• การปฏิบัตกิารระบบคอมพวิเตอร
• ความปลอดภัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ระบบเครอืขายและการสื่อสาร
• การประกันภัย

• การรกัษาความปลอดภัย
• ความรอบรูในเรือ่งสายโซ
อุปทาน (Supply Chain)

• ความรูในผลิตภัณฑ
• การสรางสรรคและผลิตสื่อ
• การประชาสัมพันธ
• การพฒันาระบบงาน
• การพฒันาธุรกิจ
• การพฒันาองคกรและ
กระบวนการทางธุรกิจ

• การเพิ่มประสิทธิภาพ
กระบวนการทางเทคนิคและ
วิศวกรรม

• การพฒันาบุคลการภายใน
องคกร

• การพฒันาบุคลากรชมุชน

ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ 
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Agenda
การพัฒนาศักยภาพองคกรและบุคลากร

2.1 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรกับการนํากลยทุธไปสูการปฏบิัติ

2.2 แนวทางในการพฒันาศักยภาพบุคลากร

2.3 แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลและวิเคราะห
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การวิเคราะห และพัฒนาขดีสมรรถนะบุคลากร

ผลลพัธทางกลยุทธ
ที่องคกรตองการ

การพฒันาศักยภาพบุคลากรใหไดตรงกับความตองการขององคกรประกอบดวย 3 ขั้นตอนหลกัๆ 

ดังตอไปนี้

เขาใจภาพปจจุบัน

ลักษณะกลุมบคุลากร

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ตั้งภาพที่ตองการ

Competency ที่ตองการ

เปาหมายทางกลยุทธ และตัวชี้วดั

การฝกอบรมและ
พัฒนาCompetency

2

3

1
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เปาประสงค ตัวชี้วดั

กลุมงานที่

รบัผิดชอบ
Competency ที่ตองการ

การพฒันาศักยภาพบุคลากรตองมุงเนนการพฒันาความรูความสามารถทีต่องการเพื่อให

กลุมบุคลากรหลกัที่รับผดิชอบสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ตั้งเอาไวซึ่งจะสงผลใหองคกร

สามารถบรรลุเปาหมายทางยทุธศาสตร

Competency A

Competency C

Competency B

Competency E

ระดบั

1
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Competency เดนที่มีอยู

ในปจจุบนั

Competency เดนที่มีอยู

ในปจจุบนั
การฝกอบรมที่ไดรบัการฝกอบรมที่ไดรบั

การเขาใจภาพปจจุบันของกลุมบคุลากรเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยใหองคกรทราบถึงลักษณะ

และขีดสมรรถนะของกลุมบุคลากรที่มอียูในปจจุบัน

2

Competency A

Competency D
การฝกอบรมเพือ่สราง

สมรรถนะCompetency D

การฝกอบรมเพือ่สราง

สมรรถนะ (Competency) B

กลุมงาน

ดานความรูความสามารถ (Competency) เดนที่มีอยูในปจจบุนั
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หลักสูตรฝกอบรมหลักสูตรฝกอบรม Competency ที่คาดหวังCompetency ที่คาดหวัง ผลการฝกอบรม

Relevance กบั Competency 

ที่ตองการหรือไม

ตรงกบักลุมเปาหมายหรือไม

ประสิทธิภาพการฝกอบรม

รองรบักลุมเปาหมายไดครบถวน

ดานประสิทธิภาพการฝกอบรมในปจจบุนั

Competency B

Competency D

60%*

80%*

*ผลการฝกอบรมทีม่ีประสิทธิภาพ  คะแนน > 70%

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) B

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) D

การเขาใจภาพปจจุบันของกลุมบคุลากรเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยใหองคกรทราบถึงลักษณะ

และขีดสมรรถนะของกลุมบุคลากรที่มอียูในปจจุบัน
2
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การฝกอบรมที่ไดรับการฝกอบรมที่ไดรับ

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) B

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) D

เปาประสงค

กลุมงานหลัก

ที่รับผิดชอบ

ตัวชี้วัด

ระดับ

Competency ที่ตองการ

Competency A

Competency C

Competency B

Competency E

กลุมงาน

ระดับ
Competency เดนCompetency เดน

Competency A

Competency D

Competency ที่คาดหวังCompetency ที่คาดหวัง ผลการฝกอบรม

Competency B

Competency D

60%*

80%*

Competency A เปนความรู

ความสามารถที่องคกร

ตองการและมีกลุมบุคลากรที่

มีความรูความสามารถ

ดังกลาวอยู

Competency B เปนความรู

ความสามารถที่องคกรตองการแตยงั

ขาดกลุมบุคลากรที่มีความรู

ความสามารถเดนดังกลาวอยูและ

ควรมีการปรับปรุงการฝกอบรมและ

ทางการพัฒนาใหดีขึ้น

กลุมบุคลากรขององคกรมี 

Competency D และไดรับการ

ฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ แตไม

เปนความรูความสามารถที่องคกร

ตองการ

Focus Area

เมื่อนําเอาภาพตางๆมาประกอบกันจะเห็นถึงสวนของศักยภาพทีอ่งคกรตองมุงเนนพฒันา

รวมไปถึงการพฒันาวิธีการในการพฒันาศักยภาพเหลานัน้เชนกัน

3
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Agenda
การพัฒนาศักยภาพองคกรและบุคลากร

2.1 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรกับการนํากลยทุธไปสูการปฏบิัติ

2.2 แนวทางในการพฒันาศักยภาพบุคลากร

2.3 แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลและวิเคราะห
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แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลการวิเคราะห
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เลือก Competency ที่องคกรทานพงึประสงค : ดําเนินการคัดเลือก Competency จาก List 
ที่มี หรือดูไดจาก Competency ทีท่าง ก.พ. ไดจัดทําไวแลวในเบื้องตน หรือทานอาจระบุเพิ่มเติม
เองได

1

ตวัอยางรายชื่อ Competency

เปนCompetency
ขององคกรทาน

คุณลักษณะ ความรู และความสามารถที่องคกรพึง
ประสงคขององคกรทาน

การมีวินัย ใช การมีวินัย

การมุงเนนลูกคา ใช การมุงเนนลูกคา

ความคุมคาของตนทุนในการปฏิบัติงาน ใช ความคุมคาของตนทุนในการปฏิบัติงาน

ความซื่อสตัยสจุริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่ ใช ความซื่อสตัยสจุริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่

ความรับผิดชอบตอผลของงานและการยึดมั่นตามขอตกลง ใช ความรับผิดชอบตอผลของงานและการยึดมั่นตามขอตกลง

การประสานสมัพันธและการทํางานเปนทีม ใช การประสานสมัพันธและการทํางานเปนทีม

การเจรจาตอรอง

การแกไขปญหาและการตัดสนิใจ

ภาวะความเปนผูนํา

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ความละเอยีดถี่ถวนและความถูกตองในการทํางาน

ความสามารถในการคิดอยางมีระบบ

การคิดเชิงวิเคราะห

การคิดเชิงกลยุทธ

การวางแผน

การสรางสรรคสิง่ใหม

การสรางสรรคและผลิตสือ่

คุณลักษณะ   ความรู  และความสามารถ
(Competency)

คุณลกัษณะ

การคิดและ
วางแผน

การ
สรางสรรค
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ตั้งภาพที่องคกรทานตองการ : โดยการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 1.  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ
ราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค
2

ชื่อสวนราชการ :
ประเดน็ยุทธศาสตร :

แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการ และ Competency ที่พึงประสงค

1.1 เปาประสงค 1.2 ตวัชี้วัด (KPIs)
1.3 หนวยงานที่รับผดิชอบ
ตอตวัชี้วัด (High Impact to

 Success)

1.8 คําจํากัดความของ 
Competency 
(Explanation)

1.4 กลุมงาน 1.5 
ระดบั

1.6 
จํานวน

1.7 Competency ที่
พึงประสงค
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แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค
1.1  เปาประสงค 

ระบุเปาประสงคทั้งหมดตามประเด็นยุทธศาสตรตามคํารบัรองการปฏิบัตริาชการประจําปงบประมาณพ.ศ. 2548 

(มิติที่ 1) ของหนวยงานของทาน

1.2  ตัวชี้วัด (KPIs) 

ระบตุวัชี้วดัทั้งหมดตามรายเปาประสงคนั้นๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 ตวัชี้วดั

1.3  หนวยงานที่รับผิดชอบตอตัวชี้วัด 

ระบหุนวยงานหลักๆที่มีผลตอความสําเร็จของตวัชี้วดันัน้ๆ ถาขาดหนวยงานนัน้ไปจะไมสามารถทํางานไดตาม

ตัวชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดไว (รวมทั้งหนวยงานของทานเอง)

1.4  กลุมงาน 

ระบกุลุมงานที่เกี่ยวของภายในหนวยงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 กลุมงาน โดยที่สามารถเลือกกลุม

งานตามรายชือ่กลุมงานที่กําหนดโดย กพ. ถาหนวยงานของทานยังไมแบงกลุมงานตามที่กําหนดโดย กพ.

สามารถใชชื่อตามโครงสรางของทานเองได

1.5  ระดับ 

ระบรุะดบัของขาราชการในกลุมงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ตามซีเกรดของระบบราชการ  และสามารถเลือกจากระดับที่

จัดไวใหในเบือ้งตน หรือจัดกลุมระดบัตามเหมาะสม

1.6  จํานวน 

ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพือ่ใหตวัชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดนัน้

สําเร็จ
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แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค

1.7 Competency ที่พึงประสงค 
ระบุ Competency (กลุมของทักษะ ความรู ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคต)ิ ที่เห็นวา
ขาราชการในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆจําเปนตองมี เพื่อใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุ
ความสําเรจ็ตรงตามตวัชี้วัดและเปาประสงคที่กําหนดไวไดดวยดี  ควรระบุ Competency ที่เห็นวามีความสําคัญและ
จําเปนตอการทํางานนัน้ๆ โดยประมาณ 3-5 ตัว  สามารถเพิม่เติม Competency ที่เห็นวาเหมาะสมไดในหนา “แบบ
Competency” ในชองอืน่ๆ และพิมพ “ใช” เพื่อใหสูตรสามารถคดัลอกมาใหเลือกไดในหนานี้

1.8 คําจํากัดความของ Competency :
ระบคุําจํากดัความของ Competency แตละตัวดวยตนเองเพือ่อธิบายใหเหมาะสมกับองคกรของทาน  ตัวอยางเชน
Competency ดาน “การประสานสัมพันธและการทํางานเปนทีม” มีคําจํากดัความวา “การปฎิบัตงิานและประสานงาน
รวมกบับคุคลอืน่ทั้งภายในและภายนอกไดเปนอยางดี ใหความรวมมือ ยอมรบัความคิดเหน็ของผูอืน่ เสริมสราง
ความสัมพนัธระหวางทีม”
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ขอมูลกลุมบุคลากรของทาน : โดยกรอกขอมูลใน แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน3

2.1 หนวยงานที่รับผดิชอบตอตวัชี้วัด 2.2 กลุมงาน 2.3 ระดบั 2.4 จํานวน 2.5 Competency เดน ที่มีอยู
ในปจจบุันของกลุมงานนี้

2.6 หลักสูตรการฝกอบรมที่เคย
ไดรับ

แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน
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แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา
2.1   หนวยงานที่รับผิดชอบตอตัวชี้วัด

ระบหุนวยงานทั้งหมดที่มีผลตอความสําเร็จของตัวชี้วดันัน้ๆ ถาขาดหนวยงานนัน้ไปจะไมสามารถทํางานไดตามตัวชี้วดั 

และเปาประสงคที่กําหนดไว (รวมทั้งหนวยงานของทานเอง) สามารถคดัลอกขอมลูจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.3)

2.2 กลุมงาน

ระบกุลุมงานที่เกี่ยวของภายในหนวยงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 กลุมงาน  สามารถเลอืกกลุมงานตาม

รายชื่อกลุมงานที่กําหนดโดย ก.พ. ถาหนวยงานของทานยังไมแบงกลุมงานตามที่กําหนดโดยกพ.สามารถใชชื่อตาม

โครงสรางของทานเองได  สามารถคดัลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.4)

2.3   ระดับ

ระบรุะดับของขาราชการในกลุมงานที่รบัผิดชอบนัน้ๆ ตามซีเกรดของระบบราชการ  สามารถคัดลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได 

(ชอง 1.5)

2.4   จํานวน 

ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพือ่ใหตวัชี้วัด และเปาประสงคนัน้

สําเร็จ  สามารถคดัลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.6)

2.5   Competency เดนที่มีอยูในปจจบุนั

ระบุ Competency เดน ที่เหน็วาขาราชการในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆมีอยูแลวในปจจุบัน ซึ่งอาจมีมากกวา 1 

Competency เดน โดยประมาณ 3-5 ตวั  ขอมูลนีอ้าจไดมาจากการสอบถาม พูดคยุกบัหวัหนาหนวยงานนัน้ๆ หรือจาก

ประสบการณที่ไดรับฟงมาจากหลายๆฝาย

2.6 หลักสูตรการฝกอบรมที่เคยไดรับ

ระบุชื่อหลักสูตรการฝกอบรมทั้งหมดที่กลุมงานนัน้ๆไดรบัการฝกอบรมในปงบประมาณ พ.ศ. 2547
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ขอมูลการฝกอบรมในปทีผ่านมา : โดยกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการ
ฝกอบรมบุคลากรของหนวยงานในปทีผ่านมา
4

3.1 หลักสูตรการ
ฝกอบรม

3.1 Competency ที่คาดหวังจาก
หลักสูตรการฝกอบรม

3.3 
ชั่วโมง

3.4 หนวยงานที่เขารับการ
ฝกอบรม 3.5 กลุมงาน 3.6 ระดบั 3.7 

จํานวน
3.8 (ชั่วโมง
xจํานวน)

3.9 
คะแนน

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลากรของหนวยงานในปที่ผานมา
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แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา

3.1  หลักสูตรการฝกอบรม 
ระบชุื่อหลักสูตรการฝกอบรมที่ขาราชการในหนวยงานของทานเขารวมทั้งหมดในปงบประมาณ พ.ศ. 2547

3.2  Competency ที่คาดหวังจากหลักสูตรการฝกอบรม
ระบุ Competency ที่คาดหวังวาจะไดรบัจากหลักสูตรการฝกอบรมนัน้ๆ  Competency ที่คาดหวังจะไดรบัจาก
หลักสูตรการฝกอบรมอาจมีมากกวา 1 ได  ตัวอยางเชน “หลักสูตรการบรหิารการจัดการโครงการ (Project 
Management)” Competency ที่คาดหวังวาจะไดจาก หลักสูตรนีค้ือ “1. การวางแผนการทํางาน 2. การบรหิารเวลา 3. 
การแกไขปญหาและการตัดสินใจ”

3.3 ชั่วโมง
ระบรุะยะเวลาที่จัดฝกอบรมของแตละหลักสูตรการฝกอบรมเปนจํานวนชัว่โมง  ตัวอยางเชน  ฝกเฉพาะชวงเชา 9.00-
12.00 น. คิดเปนจํานวนทั้งสิ้น 3 ชั่วโมง

3.4 หนวยงานที่เขารบัการฝกอบรม
ระบหุนวยงานทั้งหมดที่เขารบัการฝกอบรมในหลักสูตรนัน้ๆ หากไมทราบขอมูล สามารถระบุเฉพาะหนวยงานที่รบัผิ
ชอบตอ KPIs ซึ่งระบไุวในแบบฟอรมที่ 1

3.5 กลุมงาน
ระบกุลุมงานภายในหนวยงานนัน้ๆที่เขารบัการฝกอบรมในแตละหลักสูตร

3.6 ระดับ
ระบรุะดับของขาราชการในกลุมงานที่เขารบัการฝกอบรมในหลักสูตรนัน้ๆตามซีเกรดของระบบราชการสามารถเลอืก
จากระดบัที่จัดไวใหในเบือ้งตน หรือจัดกลุมระดบัตามเหมาะสม 

3.7 จํานวน 
ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพื่อใหตวัชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดนัน้
สําเร็จ
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แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา
3.8  ชั่วโมง x จํานวน

สูตรจะคํานวณให automatic เพื่อชี้ใหเหน็ถึงจํานวนชัว่โมงทั้งหมดที่หนวยงานไดใชไปกับการสงขาราชการไปฝกอบรม

หลักสูตรนัน้ๆ

3.9  คะแนน

คะแนนวดัประสิทธิภาพของหลกัสูตรการฝกอบรมในแตละหลักสูตร

คํานวณคะแนนโดยใชปจจัย 4 ปจจัยหลัก (หวัขอการใหคะแนน) เปนเกณฑการวัด สูตรการคํานวณถูกกาํหนดไวทาง  

ดานขวาของตารางแบบฟอรม 

ตัวอยางสูตรการคํานวณตามตารางดานลาง เริ่มจากใสคะแนนลงไปในแตละปจจัย โดย 

1 = ไมใช (ไมตรงประเด็น)

3 = ใชในบางสวน

5 = ใช (ตรงประด็น 100%)

 

หัวขอการใหคะแนน 
คะแนน 

(1,3,5) 
Relevance กับ Competency ที่ตองการหรือไม 

โดยดูวาCompetenciesที่ไดรับจากการอบรมตรงกับหลักสูตรที่กําหนดหรือไม 
1 

ตรงกลุมเปาหมายหรือไม 

โดยดูวาผูเขารับการฝกอบรมเปนกลุมที่ตองการพัฒนาCompetenciesนั้นๆหรือไม 
3 

วิธีการฝกอบรมมีประสิทธิภาพ 

โดยดูวาเทคนิควิธีการสอนเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม 
5 

รองรับกลุมเปาหมายไดครบถวน 

โดยดูวาหลักสูตรเปดรองรับจํานวนบุคลากรที่ตองการเขาหลักสูตรหรือไม 
5 

คะแนนรวม 14 

คะแนนรวม (รอยละ) 70% 

 
ขอมูลเกี่ยวกับการฝกอบรมตางๆเหลานีอ้าจไดมาจากการประเมินผลโดยผูจัดหลักสูตร หรอืสอบถามจากผูที่เคยเขารวม

เมื่อไดผล 70% ขางตน นาํผลไปใสในชองคะแนน 2.9



บทที ่3: ตัวอยางการกรอกขอมูลตามแบบฟอรม
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3.1 กรณีศึกษาเพื่อการวิเคราะหกระบวนงานปจจุบัน
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ประเดน็ยุทธศาสตรจงัหวัด

จากวิสัยทัศนของจังหวัดที่วา “เปนเมืองนาอยู เปนศูนยกลางภูมิภาคทางดานการคา การลงทุน การ

บริการ และการคมนาคมขนสง มุงสูสากล” ทางจังหวัดไดจัดทําแผนยุทธศาสตร และไดกําหนดประเด็น

ยุทธศาสตรที่คาดวาจะสามารถนําพาจังหวัดใหบรรลุวิสัยทัศนไดทั้งหมด 7 ประเด็น ดังตอไปนี้

1. การแกไขปญหาความยากจน

2. การพัฒนาเมืองและชนบทอยางยั่งยืน

3. สรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ

4. การพัฒนาทุนมนุษย

5. สรางศักยภาพดานการทองเที่ยว

6. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

7. การจัดระบบการบริหารจัดการ
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ประเดน็ยุทธศาสตรที่ 3 “การสรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ”

ทางจังหวัดเล็งเห็นวา ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 “การสรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” เปน

ประเด็นยุทธศาสตรหลักที่สําคัญ และควรนํามาวิเคราะหเปนอันดับแรกในการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง 

(Blueprint for Change)

ทางทีมงานฯ จึงเริ่มตนการจากการทบทวนขอมูลรายละเอียดประเด็นยุทธศาสตร ไดแกเปาประสงค ตัวชี้วัด 

คาเปาหมาย และกลยุทธ ดังรายละเอียดตอไปนี้

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย กลยุทธ

3. สรางศักยภาพการแขงขันทาง

เศรษฐกิจ

1. เพิ่มผลิตภัณฑมวลรวม

ของจังหวัด (GPP)

รอยละที่เพิ่มขึ้นของ

ผลิตภัณฑมวลรวมของ

จังหวัด

รอยละ 3 3.1 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคอุตสาหกรรม

3.2 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคการเกษตร

3.3 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคการคา การ

ลงทุน และการบริการ

2. เพิ่มมลูคาการจําหนาย

ผลิตภัณฑ OTOP

รอยละที่เพิ่มขึ้นของ

มูลคาการจําหนาย

ผลิตภัณฑ OTOP

รอยละ 10 3.4 สรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP
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กลยุทธจงัหวัด

จากขอมูลดังกลาว จะเห็นไดวาทางจังหวัดไดตั้งเปาประสงคเพื่อที่จะบรรลุประเด็นยุทธศาสตรเรื่อง “การสราง

ศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” ไว 2 ประการดวยกัน ไดแก การเพิ่มผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด (GPP) และ

การเพิ่มมูลคาการจําหนายผลิตภัณฑ OTOP

จากเปาประสงคในการเพิ่มมูลคาการจําหนายผลิตภัณฑ OTOP ทางจังหวัดไดกําหนด    กลยุทธ “การสราง

ศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” ซึ่งเปนปจจัยผลักดันเพื่อใหจังหวัดสามารถบรรลุเปาประสงคได 

ตัวอยางกรณีศึกษานี้จะใชกลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” นี้เพื่อเปนตัวอยางในการ

วิเคราะหกระบวนงานปจจุบันตามรายละเอียดที่จะกลาวตอไป
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ทางทีมงานจังหวัดไดจัดประชุมระดมความคิด เพื่อรวบรวมกระบวนงานหลักที่สนับสนุนกลยุทธการสรางศักยภาพ

การแขงขันในสินคา OTOP ใหสําเร็จ โดยระบุกระบวนงานหลักในปจจุบันที่สนับสนุนการสรางศักยภาพการแขงขัน

ในสินคา OTOP ตามรายละเอียดดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานใน

ปจจุบันที่สนับสนุนแตละกลยุทธ

ในขณะเดียวกัน ระหวางที่ทางทีมงานฯไดระดมความคิดเพื่อรวบรวมกระบวนงานหลักในปจจุบันดังกลาวนั้น การ

ประชุมยังไดมีการวิเคราะหถึงกระบวนงานที่ยังไมมีการดําเนินการในปจจุบัน แตมีความสําคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกล

ยุทธ ดังนั้น จึงมีการระบุรายชื่อกระบวนงานเหลานี้ ไวใน แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 2: แบบฟอรมเพื่อรวบรวม

กระบวนงานที่ควรจะดําเนินการแตยังไมไดดําเนินการในปจจุบัน

กลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขนัในสินคา OTOP”
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แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานในปจจุบันที่สนับสนุนแตละกลยุทธ
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แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 2: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานที่ควรจะดําเนินการแตยังไมไดดําเนินการใน
ปจจุบัน
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จากแบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1 จะเห็นไดวา ทางจังหวัดมีกระบวนงานหลักที่สนับสนุนกลยุทธการสรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP ทั้งหมด 6 กระบวนงาน โดยในลําดับถัดไป ทางจังหวัดจําเปนตองวิเคราะหในรายละเอียด

ของแตละกระบวนงานดังกลาวทั้งหมด โดยใชแบบฟอรมที่ 1.2 และ 1.3 เปนตัวชวยในการกรอกขอมูล และเมื่อได

วิเคราะหกระบวนงานครบทั้งหมดเรียบรอยแลว ขั้นตอนสุดทาย จะเปนขั้นตอนเพื่อวิเคราะหในภาพรวมของ

กระบวนงานทั้งหมด เพื่อคัดเลือกกระบวนงานที่มีความเปนไปไดในการพัฒนาปรับปรุงโดยใชแบบฟอรมที่ 4.1 และ 

4.2 ในขั้นตอนสุดทายตอไป

ตัวอยางกรณีศึกษานี้ จะทําการวิเคราะห กระบวนงานที่ 4 “การคัดสรรผลิตภัณฑ” (เพื่อใชเปนตัวอยางเทานั้น 

ทางจังหวัดและสวนราชการยังคงตองทําใหครบทุกกระบวนงาน)

การวิเคราะหกระบวนงานปจจุบัน
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ในการวิเคราะหกระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑนั้น ทางทีมงานฯ ไดระดมความคิดเพื่อระบุกิจกรรมที่เกี่ยวของและ

จําเปนตอการจัดทํากระบวนงานการคัดสรรฯในปจจุบัน โดยรวบรวมรายชื่อกิจกรรม ดัชนีชี้วัด และรอบระยะเวลา 

ดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 1.2: แบบฟอรมรายละเอียดกระบวนงาน (Process)

กระบวนงานที่ 4 “การคดัสรรผลิตภัณฑ”
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แบบฟอรมที่ 1.2: แบบฟอรมรายละเอียดกระบวนงาน (Process)
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หลังจากที่ระบุรายชื่อกิจกรรมที่เกี่ยวของกับกระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอไป จะทําการ

ระบุรายละเอียดของแตละกิจกรรมใน แบบฟอรมที่ 1.3: แบบฟอรมรายละเอียดกิจกรรม (Activity) เพื่อระบุ 

คําอธิบายโดยสังเขป อุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นภายใตแตละกิจกรรมที่ดําเนินการในปจจุบัน โอกาสในการปรับปรุง

การดําเนินกิจกรรม และระบุหนวยงานที่เกี่ยวของพรอมทั้งบทบาท เพื่อใหสามารถทราบไดวา แตละกิจกรรมนั้นมี

หนวยงานที่เกี่ยวของมากนอยเพียงใด

จะเห็นไดวา กระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑนั้น มีกิจกรรมที่เกี่ยวของทั้งหมด 7 กิจกรรมดวยกัน โดยแตละ

กิจกรรมจําเปนตองมีการวิเคราะหรายละเอียดในแบบฟอรมที่ 1.3 ดังแสดงรายละเอียดในหนาถัดไป

“กิจกรรม” ของกระบวนงานที่ 4 การคัดสรรผลิตภัณฑ
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กิจกรรมที่ 4.1: แตงตัง้คณะกรรมการและคณะทํางานคัดสรร
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กิจกรรมที่ 4.2: จัดการประชุมชี้แจงผูเกี่ยวของ และคณะกรรมการ
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กิจกรรมที่ 4.3: การประชาสัมพันธใหกลุมเปาหมายเขารับการคัดสรร
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กิจกรรมที่ 4.4: การลงทะเบียนผูผลิตชุมชน และผูประกอบการ
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กิจกรรมที่ 4.5: อบรมผูผลิตชุมชน



120

กิจกรรมที่ 4.6: การใหคะแนน/จัดระดับ
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กิจกรรมที่ 4.6: การใหคะแนน/จัดระดับ (ตอ)
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กิจกรรมที่ 4.7: จัดทําทะเบียนผูผลิตชุมชน และผูประกอบการ
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การจัดทํารางภาพแสดงกระบวนงาน จะชวยใหจังหวัดเขาใจและสามารถเห็นภาพรวมของกระบวนงานการคัดสรร

ผลิตภัณฑไดชัดเจนมากขึ้น โดยภาพรางจะแสดงใหเห็นถึงกิจกรรม หนวยงานที่เกี่ยวของ และระยะเวลาที่ใชในแตละ

กิจกรรม ดังแสดงในหนาถัดไป

ภาพแสดงกระบวนงานการคดัสรรผลิตภัณฑ
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คณะกรรมการ นตผ. 

จังหวัด

คณะกรรมการ นตผ.

ภาค

คณะกรรมการ นตผ.

อําเภอ

สํานักนายกสํานักงานพัฒนาชุมชน คณะกรรมการคัดสรรฯ 

ระดับประเทศ

หนวยงาน

เวลา

23 วัน

3 วัน

5 วัน

3-4 วัน

ภาพแสดงกระบวนงานในปจจุบันของการคดัสรรผลติภัณฑ

สิ้นสุด

การใหคะแนน / จัดระดับ

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป
กระบวนงาน

การพัฒนา

ผลิตภัณฑ

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป
ใช

ไมใช

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป

ไมใช ไมใช ไมใช

ใช ใช ใช

12 วัน

3 วัน
ประกาศผลและจัดทํา/

สงรายชื่อฐานขอมลู

การประชาสมัพันธ

อบรมผูผลิตชมุชน

ประชมุชี้แจงผูเกี่ยวของ

และคณะกรรมการ

ลงทะเบียนผูผลิตชุมชนและ

ผูประกอบการ

แตงตั้งกรรมการและ

คณะทํางานคัดสรร

จัดทําทะเบียนผูผลิตชมุชน 

และผูประกอบการ

9 วัน
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หลังจากที่ทางจังหวัดไดวิเคราะหและรวบรวมรายละเอียดของกระบวนงานทั้ง 6 กระบวนงานภายใตกลยุทธ “การ

สรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” เรียบรอยแลว ในขั้นตอนสุดทาย จะเปนการวิเคราะหแตละ

กระบวนงานในภาพรวม เพื่อพิจารณาคัดเลือกกระบวนงานที่มีความสําคัญตอกลยุทธและจําเปนจะตองมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพในการใหบริการมากยิ่งขึ้น และเปนกระบวนงานที่มั่นใจไดวามี

ความเปนไปไดสูงในการนําไปปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

การวิเคราะหเพื่อคัดเลือกกระบวนงานนั้น จังหวัดจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยหลายดาน โดยใหคะแนนความสําคัญ

และประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากแตละกระบวนงาน ตามเกณฑตางๆ ดังตอไปนี้ 

� เปนกระบวนงานหลักที่สนับสนุนเปาประสงคหลักของกลยุทธ

� ชวยลดเวลาในการทํางาน 

� เพิ่มคุณภาพการใหบริการ และ 

� ชวยลดคาใชจายในการทํางาน

การวิเคราะหเพือ่คดัเลือกกระบวนงาน
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ในขณะเดียวกัน จังหวัดยังจําเปนตองพิจารณาถึงขอจํากัดและอุปสรรคที่อาจมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง โดย

ปจจัยดังกลาวอาจไดแก 

� ขอกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติ 

� โครงสรางการจัดแบงสวนงานราชการ 

� ความพรอมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

� การสนับสนุนจากหนวยงานราชการสวนกลาง 

� ฯลฯ

โดยกระบวนงานทั้งหมดภายใตกลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP”

สามารถวิเคราะหและใหคะแนนไดดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 4.1: แบบฟอรมการวิเคราะหเพื่อคัดเลือก

กระบวนงานที่ควรพิจารณาปรับปรุง ดังตอไปนี้

การวิเคราะหเพือ่คดัเลือกกระบวนงาน (ตอ)
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แบบฟอรมที่ 4.1: การวิเคราะหเพือ่คัดเลือกกระบวนงานที่ควรพิจารณาปรับปรงุ
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เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนการวิเคราะหกระบวนงานปจจุบันครบทุกกระบวนงานแลว ทางจังหวัดจะตองพิจารณาคัดเลือก

กระบวนงานที่มีความสําคัญและเหมาะสม สามารถปรับปรุงและพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งมีความ

เปนไปไดสูงในการนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์

โดยกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกนั้น ทางจังหวัดไดระบุจัดลําดับรายชื่อกระบวนงานใน แบบฟอรมที่ 4.2: 

แบบฟอรมการสรุปรวบรวมกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกเพื่อพิจารณาปรับปรุง ดังแสดงในหนาถัดไป

การคดัเลือกกระบวนงาน
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แบบฟอรมที่ 4.2: แบบฟอรมการสรปุรวบรวมกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกเพือ่พิจารณาปรับปรงุ

* กระบวนงานในแบบฟอรมที่ 4.2 นี้ ถือวาเปนกระบวนงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินกล

ยุทธและมีความเปนไปไดในการพัฒนาปรับปรุงสูง และจะเปนกระบวนงานทั้งหมดที่จัดหวัดจะตองนําไปใชเปน

พื้นฐานในการออกแบบกระบวนงานใหมตอไป
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การวิเคราะหกระบวนงาน “การคัดสรรผลิตภัณฑ” ในปจจุบันภายใต กลยุทธ “การสรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP” ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร “สรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” ที่

ไดแสดงไวในเอกสารชุดนี้ เปนเพียงการวิเคราะหกระบวนงานเพียงกระบวนงานเดียว โดยจังหวัดจะตอง

ดําเนินการวิเคราะหกระบวนงานสวนที่เหลืออื่นๆ ภายใตแตละกลยุทธใหครบถวนตอไป

เสร็จสิน้การวิเคราะหกระบวนงานปจจุบันภายใต กลยุทธ “การสรางศักยภาพ
การแขงขันในสินคา OTOP”
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3.2 ตัวอยางการกรอกขอมูลดานศักยภาพบุคลากร
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ตัวอยางการกรอกแบบฟอรมที่ 1.  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค

ประชาชน

กลุมเปาหมาย

มคีวามรูและ

พฤตกิรรม

สุขภาพที่

เหมาะสม

ประชาชน

กลุมเปาหมายมี

ความรู และมี

พฤตกิรรม

สุขภาพการดูแล

สุขภาพที่

เหมาะสม รอยละ 

60

กองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

วิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

ระบบขอมูล

กลุมพันธมิตรสราง

สุขภาพ

กลุมพัฒนาเทคโนโลยี

การสื่อสารและรณรงค

ดานสุขภาพ

กลุมงาน 1

กลุมงาน 2

กลุมงาน 3

6-7

8

4

1

5-7 6

5-7 8

3-7

8

27

3

การประสานสัมพันธ

และการทํางานเปน

ทีม

การดแูลพฤติกรรม

สุขภาพ

การบรหิารโครงการ

การสื่อความ

ความสามารถที่จะเขา

ใจความเชื่อมโยงของระบบ

การทํางานและหนาที่ความ

รับผิดชอบของหนวยงาน

ตาง ๆ และสามารถกําหนด

กลไก รวมทัง้สามารถทําให

เกิดการทาํงานรวมกบั

หนวยงานอื่น ๆ หรือบุคคล

ตางสายอาชีพได โดย

สามารถจัดการขอขัดแยง

ของบุคคล ตลอดจน

สามารถจัดการใหมีระบบ

เพื่อรองรับการประสาน

ความรวมมือใหเกดิขึ้นได

อยางดี

การคดิวิเคราะห
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ตัวอยางการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน

กลุมพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 

งานพัฒนาวิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 

งานพัฒนาระบบขอมูลกองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

6-7

8

10

1

5-7 10

5-7 10

3-7

8

30

4

กลุมพัฒนาเทคโนโลยกีาร

สื่อสารและรณรงคดาน

สุขภาพ

กลุมพันธมิตรสรางสุขภาพ

การประสานสัมพันธและการ

ทํางานเปนทีม

การดแูลพฤติกรรมสุขภาพ

การใหคาํปรึกษา

ภาวะผูนํา

การบรหิารความสมัพันธ



134

ตัวอยางการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในป
ทีผ่านมา

การบริหารโครงการ

กองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

กองบริหาร

ทั่วไป

6

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

วิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

ระบบขอมูล

กลุมพันธมิตรสราง

สุขภาพ

กลุมงานกิจการ

อาสาสมัคร

สาธารณสุข

ฝายบรหิารทั่วไป

6-7 10 40 80%

6-7 4 24 70%

6-7 7 42 60%

6-7 1 6 40%

6-7 1 6 50%

การศกึษา

ความเปนไปได 

และการเขียน 

และการบรหิาร

โครงการ
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แผนงานขั้นถัดไป
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แผนงานขั้นถัดไป:

� ทีมงานสนับสนนุ:

– Help Desk: 

– การวิเคราะหกระบวนงานปจจบุัน โทรศพัท 0-2676-5850 โทรสาร 0-2676-5855 Email: 

template_th@deloitte.com

– การจัดเก็บขอมูลดานศักยภาพบุคลากร ติดตอสายดวน 1785 โทรสาร 0-2281-8169 หรือ Email:

kanokporn.hamnilrat@accenture.com

� จัดเตรียม Workshop 2 ซึ่งจะจัดขึน้ในเดอืนเมษายน 2548 

– เนือ้หาครอบคลุม ขัน้ตอนการออกแบบกระบวนงานใหม การวิเคราะหแนวทางการพฒันาศักยภาพขององคกร

และบคุลากร และแบบฟอรมตางๆ เพื่อชวยการทํางาน

พบกันใหมในพบกันใหมใน  Workshop 2 Workshop 2 

เดือนเมษายนเดือนเมษายน  25482548


