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เปาประสงคทางกลยุทธเปาประสงคทางกลยุทธ  

ศักยภาพองคกรที่ตองการ 

วิเคราะหหา GAP ของศักยภาพองคกร

แนวทางการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาศักยภาพองคกร

วางกลยุทธการ

บริหารการ

เปลี่ยนแปลง

ระบุหาวิธีการนําแนวทางการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการ

ปฏบิัติ

The The 

Purpose of Purpose of 

the the 

Change Change 

JourneyJourney

เพื่อเสริมใหการเพื่อเสริมใหการ  Implement Implement นั้นนั้น

ประสบความสําเร็จประสบความสําเร็จ

ภาพรวมและขั้นตอนการนํามาซึ่งแนวทางการเปลี่ยนแปลงหรอืการพฒันาศักยภาพองคกรเพื่อ

นําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ โดยมุงเนนที่ความสําเร็จของเปาประสงคทางกลยทุธของ

องคกรเปนสําคัญ
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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 แสดงใหเห็นถึงความเชื่อมโยงกันขององคประกอบตางๆที่

จําเปนทีจ่ะตองใหไดมาซึ่งศักยภาพที่องคกรตองการ  
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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 จะแสดงถึงองคกรประกอบสําคัญที่ควรพจิารณาในการ

พฒันาศกัยภาพบุคลากร
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• ผลักดันพฤตกิรรมที่ตองการ

• แสดงใหเห็นถงึ drivers of value  และ
สวนที่จะควรไดรับการพัฒนา (areas for 
improvement)

• สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรม self-
diagnostic และการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง

การวิเคราะห

Competency, Key 

Result Areas

ผลตอบแทน

• นาํไปสูการสงผลกระทบที่ดสีําหรับ
ผลงาน และสรางคุณคาใหกับผูมีสวนได
สวนเสยี

Leads to leveraged positive effects on  
results and stakeholder value. 

ผลการดําเนินงานองคกร

ตวัชีว้ดัผลการปฏิบัตงิาน

เปาการดาํเนนิงานองคกร 
และ การพัฒนา

เปาการปฏิบตังิานของ

บุคลากร และ การพัฒนา

• มีการตั้งเปาหมายในการดาํเนินงาน
ขององคกรอยางขดัเจน

• มีการกาํหนดบุคลากรที่จะตอง 
รับผิดชอบตอผลลัพธของการ
ปฏิบัตงิานอยางชัดเจน

• การพัฒนาในแตละบุคลากรเพื่อให
ปฏิบัตงิานไดตามเปาทีต่ั้งไวจะถกูระบุ 
และติดตามประเมินผล

การ Integrate กนัระหวางประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคกร และบุคลากรนั้นเปนสิ่งจําเปน

ทีจ่ะนําพาใหองคกรสามารถบรรลุเปาประสงคทางกลยทุธ การ Integrate กันระหวาง

ประสิทธิภาพการดําเนินงาน การพฒันา และผลตอบแทน เปนสิ่งจําเปนสําหรับการมีกรอบ

บริหารจัดการบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพ.

ผลการปฏิบัติงานบคุลากร

ผลการดําเนินงาน
องคกรและผลการ
ปฏิบัติงานบคุลากร
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วัฒนธรรม

ภาวะผูนํา

กระบวนการทางธุรกิจ

โครงสรางองคกร

การฝกอบรม
และ

การพัฒนา

การบริหาร

ผลการปฏิบัติงาน

ผลตอบแทน

และ

ผลประโยชน

รางวัล

และ

การใหการยอมรับ

การสื่อสาร

Competencies

Cha
ng

e D
riv

ers

Cha
ng

e L
ev

ers

Competency เปนพื้นฐานสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดการพฒันาขององคกรใหสอดคลองกับ

การเปลีย่นแปลงและกลยุทธ
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Competency  เปนแนวคิดที่มาจากการวจิัยของศาสตราจารย เดวิด แมคคลา

เลน แหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ซึ่งไดศึกษาคุณสมบัติและคณุลักษณะของนัก

ธุรกจิและผูบริหารระดับสูงที่ประสบความสําเรจ็ในองคกรชัน้นําวามีคุณลักษณะ
อยางไร จากการวจิยัพบวาประวัติและผลลพัธทางการศึกษาที่ดเีดนของบุคคล

ไมไดเปนปจจัยทีจ่ะชี้วัดวาบุคคลนั้นๆ จะประสบความสําเรจ็ในหนาที่การงาน

เสมอไป หากตองประกอบไปดวยคุณลักษณะอื่นๆ อาทิ ความสามารถในการ

ทํางานรวมกับผูอื่น ความสามารถในการสื่อสารและการมปีฏิสัมพันธกับผูอื่น 

เปนตน

Competency หมายถึง กลุมของทักษะ ความรู ความสามารถ รวมทั้ง 

พฤติกรรม คณุลักษณะและทัศนคติที่บุคลากรจาํเปนตองมีเพื่อปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธภิาพ ประสิทธิผล และเพื่อใหบรรลุผลสาํเรจ็ตรงตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายขององคกร

Competency คืออะไร
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Competency นั้นจะตองสัมพันธและสอดคลองกับวิสัยทศัน (Vision) และ แผนกลยทุธ 

(Business Strategy) ขององคกร ซึ่งจะนํามาสูการพฒันาและการสรางบุคลากรที่เหมาะสม 

เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมายทางธุรกิจที่ไดวางไว 

เปาประสงค

ทางกลยุทธ

ความรูความสามารถ

ที่พึงประสงคของ

องคกร

กระบวนการ   บุคลากร  เทคโนโลยี

“ กลยุทธและเปาหมายขององคกรจะเปนตวักําหนด

ศักยภาพและความสามารถที่เปนที่ตองการของ

องคกร และองคกรจะไดพัฒนาคนใหมี competencies 

ตรงตามที่ตองการได ”



Work Requirements

Competencyเปาประสงคทาง

กลยุทธ

งานที่ตองปฏิบัติงานที่ตองปฏิบัติ

ความเชื่อมโยงระหวาง Competency กบักลยทุธขององคกรถูกถายทอดโดยการกําหนดงานและ

หนาทีท่ีบุ่คลากรจะพึงปฏิบัติเพื่อกอใหเกิดผลลพัธอยางที่ควรจะเปนดังนั้นบุคลากรจึงจําเปนที่

จะตองมีคุณลักษณะและความสามารถทีต่รงกับงานทีจ่ะตองปฏิบัติ

เปาประสงคทางกลยุทธเปาประสงคทางกลยุทธ
งานที่ตองปฏิบัติเพื่อ

บรรลุเปาประสงค

ทางกลยุทธ

งานที่ตองปฏิบัติเพื่อ

บรรลุเปาประสงค

ทางกลยุทธ

Competency

ที่ตองการสําหรับ

ปฏิบัติงาน

Competency

ที่ตองการสําหรับ

ปฏิบัติงาน

แปลงกลยุทธ

สูงาน

แปลงงาน

สู Competency
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Competency จัดเปนพื้นฐานในกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนการ

คัดเลือก การสรรหา การประเมินผล การบริหารจัดการในเรื่องของความกาวหนา หรือการ

พฒันา ใหเปนไปในทศิทางเดียวกันและสอดคลองกับพื้นฐานเดียวกัน โดยศักยภาพและ

คุณลักษณะของบุคคลทีเ่ราตองการสรางและพฒันาในองคกร ซึ่งจะมีความสัมพันธกับเปาหมาย

ของผลการดําเนินงาน วัฒนธรรมองคกร วิสัยทศันและกลยทุธขององคกร

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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หนวยงานบริหารทรัพยากรบุคคล
ผูบริหารระดับสูง

พนักงาน

ผูอํานวยการ

ประโยชนของการนํา Competency มาใชบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

•  ทราบถึงทักษะ คุณลักษณะ 
(Competencies) ที่ตองการของ
บุคลากรในฝายตน

•  เปนขอมูลพื้นฐานในการวาง
แผนการพัฒนาบุคลากรในฝาย

•  ใชเปนปจจยัในการพิจารณา
สรรหา คัดเลอืกบุคลากรใหตรง
กับคุณสมบัติของตําแหนงงาน
นั้นๆ

•  เชื่อมโยงกลยุทธกับรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากร

•  ชวยใหองคกรสามารถประเมิน
จุดแขง็และจดุออนของศักยภาพ
ของทรัพยากรในองคกร เพื่อใช
ในการกําหนดแผนเชงิกลยุทธทั้ง
ในระยะสั้นและระยะยาว

•  สามารถวัดผลไดชัดเจน

•  ระบุจุดแข็ง จุดออนของตน ตลอดจนแผนการ
ฝกอบรมและพัฒนาของตนไดอยางชัดเจน

•  ชวยใหพนักงานเขาใจถึงเสนทางความกาวหนาสาย
อาชีพและการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อใหไป
บรรลเุปาหมายไดอยางชัดเจน

•  มีกรอบมาตรฐานในการวัดผลทักษะความสามารถ
ไดอยางชัดเจน

•  ภาพรวมของ Competencies ของทั้ง
องคกร

•  สามารถวิเคราะหความจําเปนในการ
ฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในองคกร 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ

•  เพิ่มประสิทธิภาพของกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลตางๆ อาทิ การ
สรรหา คัดเลอืก การประเมินทักษะ 
การวางแผนความกาวหนาในสาย
อาชีพ เปนตน
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Competency model สามารถจัดเปนกลุมใหญๆ ไดคือ Competency หลัก (Core Competency) 

และ Competency ประจํากลุมงาน (Functional Competency)

Competency
ประจํากลุมงาน

(Functional Skill&

Knowledge)

Competency
หลัก

(Desired Behavior & 
Professional 
Qualities)

Competency

หลัก คือ คุณลักษณะเชงิ

พฤติกรรมของตาํแหนง

ขาราชการพลเรือนทกุ

ตาํแหนง กําหนดขึ้นเพื่อ

หลอหลอมคานิยมและ

พฤติกรรมที่พงึประสงค

รวมกัน
Competency

ประจํากลุมงาน คือ สมรรถนะที่

กําหนดเฉพาะสําหรับแตละกลุม

งาน เพื่อสนับสนุนใหขาราชการผู

ดํารงตาํแหนงในกลุมงาน

เดียวกันแสดงพฤตกิรรมที่

เหมาะสมแกหนาที่และสงเสริม

ใหสามารถปฏิบัติภารกิจในหนาที่

ไดดียิง่ขึ้น
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• การมุงเนนลูกคา
• การมวีนิยั
• ความซือ่สัตยสุจริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่
• ความรบัผิดชอบตอผลของงานและการยึดมัน่ตามขอตกลง
• การประสานสัมพันธและการทํางานเปนทีม
• การแกไขปญหาและการตัดสินใจ
• ภาวะความเปนผูนาํ
• ความละเอยีดถีถ่วนและความถกูตองในการทํางาน
• ความสามารถในการคดิอยางมรีะบบ
• การคิดเชิงวิเคราะห
• การคิดเชิงกลยุทธ
• การสรางสรรคสิ่งใหม
• การสื่อสารโดยวาจา
• การสื่อสารโดยการเขยีน
• การเสียสละ
• ความรบัผิดชอบตอสวนรวม

ตัวอยาง Competency หลัก

ตัวอยางของ Competency หลัก ที่มกัพบในองคกรตางๆ ซึ่ง Competency หลกันีจ้ะไดรับการ
คัดเลือกและกําหนดไวใหแกบุคลากรทกุระดับ เพื่อใหสอดคลองกับวิสัยทศัน (Vision) และแผน
กลยทุธ (Business Strategy) ขององคกร สําหรบัหนวยงานภาครัฐนั้นไดมีการกําหนด 
Competency หลกัและ Competency ประจํากลุมงาน สําหรับขาราชการตําแหนงงานตางๆ โดย
ทาง ก.พ. และกาํลังอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม  ซึ่งทานสามารถนําขอมูลนี้มาใช
ประกอบการพจิารณาดวยได

•  การมุงผลสัมฤทธิ์ 
•  บริการที่ดี
•  การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ
•  จริยธรรม
•  ความรวมแรงรวมใจ

Competency หลักสําหรับขาราชการ ซึ่งจัดทําโดย ก.พ.
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ทาง ก.พ. ไดแบงกลุมงานตางๆออกเปน 16 กลุมงานในเบื้องตน ซึ่งจะมีการนําไปใชใหเหมาะสม

กับสวนงานราชการตางๆอีกครั้ง กรณีที่หนวยงานใดมกีารแบงกลุมงานตามรายชื่อขางลางนี้แลว 

สามารถนําไปใชในการเก็บและวิเคราะหขอมูลได แตหากหนวยงานใดยังไมการกําหนดกลุมงาน

ดังรายชื่อกลุมงานดานลาง ก็สามารถใชชื่อกลุมงานตามโครงสรางของหนวยงานของทานได

• กลุมงานศึกษาและคนควาวิจัย

• กลุมงานใหคําปรึกษา

• กลุมงานนโยบายและวางแผน

• กลุมงานบรหิาร

• กลุมงานปกครอง

• กลุมงานออกแบบเพือ่การพัฒนา

• กลุมงานขาวกรองและสืบสวน

• กลุมงานความสัมพันธระหวางประเทศ

• กลุมงานบริการประชาชนดานสุขภาพและสวัสดิภาพ

• กลุมงานบริการทางเทคนิคเฉพาะดาน

• กลุมงานบริการประชาชนทางศิลปวัฒนธรรม

• กลุมงานเผยแพรประชาสัมพันธ

• กลุมงานเสริมสรางความรู

• กลุมงานเอกสารราชการและทะเบยีน

• กลุมงานบงัคับใชกฎหมาย

• กลุมงานอนรุักษ
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ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ โดย ก.พ. ซึ่งอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานนโยบายและ
วางแผน

วิสัยทัศน
การวางกลยุทธภาครัฐ
ศักยภาพเพื่อนําการปรับเปลี่ยน
การควบคุมตนเอง
การใหอํานาจแกผูอื่น

กลุมงานบริหาร

ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานปกครอง

การมองภาพองคกรรวม
ความเขาใจองคกรและระบบราชการ
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานใหคําปรึกษา

การมองภาพองคกรรวม
การสืบเสาะหาขอมูล
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานออกแบบเพื่อการ

พัฒนา

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
การสืบเสาะหาขอมูล

กลุมงานศึกษาและ
คนควาวิจัย

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การพัฒนาศักยภาพคน
การดําเนินการเชิงรุก

กลุมงานบริการประชาชน

ดานสุขภาพและสวัสดิภาพ

การดําเนินการเชิงรุก
ความมั่นใจในตนอง
สุนทรียภาพทางศิลปะ

กลุมงานบริการประชาชน

ทางศิลปวัฒนธรรม

ความถูกตองของงาน
ความมั่นใจในตนอง
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานเผยแพร

ประชาสัมพันธ

การมองภาพองคกรรวม
ความเขาใจขอแตกตางทางวัฒนธรรม
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานความสัมพันธ

ระหวางประเทศ

การพัฒนาศักยภาพคน
ความเขาใจผูอื่น
ศิลปะการสื่อสารจูงใจ

กลุมงานเสริมสรางความรู

การคิดวิเคราะห 
การสืบเสาะหาขอมูล
ความยืดหยุนผอนปรน

กลุมงานขาวกรองและ

สืบสวน
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ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ โดย ก.พ.ซึ่งอยูในระหวางการศกึษาเพิ่มเติม

Competency (สมรรถนะ)
ประจาํกลุมงาน

กลุมงาน

การคิดวิเคราะห 
การมองภาพองคกรรวม
การสั่งการตามอํานาจหนาที่

กลุมงานอนรุักษ

การคิดวิเคราะห
การสั่งการตามอํานาจหนาที่
การสืบเสาะขอมูล

กลุมงานบังคบัใชกฎหมาย

การสั่งการตามอํานาจหนาที่
ความถูกตองของงาน
ความยืดหยุนผอนปรน

กลุมงานเอกสารราชการและ

ทะเบียน
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• การวางแผน
• กฎหมาย
• การจัดการภาษีอากร
• การจัดการเอกสารและขอมูล
• การซอมแซมและบํารุงรักษา
• การดาํเนนิการวิจัย
• การตรวจสอบภายใน
• การตรวจสอบระบบและอุปกรณ
• การตลาด
• การสื่อสารการตลาด
• การใหคาํปรึกษา
• การบรหิารสาธารณสุขชุมชน
• การบรหิารการขนสง
• การบรหิารการเงินและทุน
• การบรหิารความเสี่ยง
• การบรหิารโครงการ
• การบรหิารการเปลี่ยนแปลง

• การบรหิารคุณภาพ
• การบรหิารงบประมาณและการลงทุน
• การบรหิารและดําเนนิการงานจัดหา
• การบรหิารทรัพยากรบุคคล
• การจัดการฝกอบรม
• การบรหิารและดําเนนิการสาธารณสุขชุมชน
• การบรหิาร Third Party
• การจัดการพัสดุและสินคาคงคลัง
• การบรหิารและจัดการระบบความปลอดภัย
• การบรหิารและจัดการคุณภาพ
• การบรหิารจัดการขอมูล
• การบรหิารระบบสิ่งแวดลอม
• การบรหิารระบบชวีอนามัย
• การบรหิารชุมชน
• การบัญชีและงบประมาณ
• การปฏิบัตกิารระบบคอมพวิเตอร
• ความปลอดภัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศ

ระบบเครอืขายและการสื่อสาร
• การประกันภัย

• การรกัษาความปลอดภัย
• ความรอบรูในเรือ่งสายโซ
อุปทาน (Supply Chain)

• ความรูในผลิตภัณฑ
• การสรางสรรคและผลิตสื่อ
• การประชาสัมพันธ
• การพฒันาระบบงาน
• การพฒันาธุรกิจ
• การพฒันาองคกรและ
กระบวนการทางธุรกิจ

• การเพิ่มประสิทธิภาพ
กระบวนการทางเทคนิคและ
วิศวกรรม

• การพฒันาบุคลการภายใน
องคกร

• การพฒันาบุคลากรชมุชน

ตัวอยางของ Competency ประจํากลุมงานตางๆ 
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Agenda
การพัฒนาศักยภาพองคกรและบุคลากร

2.1 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรกับการนํากลยทุธไปสูการปฏบิัติ

2.2 แนวทางในการพฒันาศักยภาพบุคลากร

2.3 แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลและวิเคราะห
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การวิเคราะห และพัฒนาขดีสมรรถนะบุคลากร

ผลลพัธทางกลยุทธ
ที่องคกรตองการ

การพฒันาศักยภาพบุคลากรใหไดตรงกับความตองการขององคกรประกอบดวย 3 ขั้นตอนหลกัๆ 

ดังตอไปนี้

เขาใจภาพปจจุบัน

ลักษณะกลุมบคุลากร

แนวทางการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

ตั้งภาพที่ตองการ

Competency ที่ตองการ

เปาหมายทางกลยุทธ และตัวชี้วดั

การฝกอบรมและ
พัฒนาCompetency

2

3

1



88

เปาประสงค ตัวชี้วดั

กลุมงานที่

รบัผิดชอบ
Competency ที่ตองการ

การพฒันาศักยภาพบุคลากรตองมุงเนนการพฒันาความรูความสามารถทีต่องการเพื่อให

กลุมบุคลากรหลกัที่รับผดิชอบสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่ตั้งเอาไวซึ่งจะสงผลใหองคกร

สามารถบรรลุเปาหมายทางยทุธศาสตร

Competency A

Competency C

Competency B

Competency E

ระดบั

1
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Competency เดนที่มีอยู

ในปจจุบนั

Competency เดนที่มีอยู

ในปจจุบนั
การฝกอบรมที่ไดรบัการฝกอบรมที่ไดรบั

การเขาใจภาพปจจุบันของกลุมบคุลากรเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยใหองคกรทราบถึงลักษณะ

และขีดสมรรถนะของกลุมบุคลากรที่มอียูในปจจุบัน

2

Competency A

Competency D
การฝกอบรมเพือ่สราง

สมรรถนะCompetency D

การฝกอบรมเพือ่สราง

สมรรถนะ (Competency) B

กลุมงาน

ดานความรูความสามารถ (Competency) เดนที่มีอยูในปจจบุนั
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หลักสูตรฝกอบรมหลักสูตรฝกอบรม Competency ที่คาดหวังCompetency ที่คาดหวัง ผลการฝกอบรม

Relevance กบั Competency 

ที่ตองการหรือไม

ตรงกบักลุมเปาหมายหรือไม

ประสิทธิภาพการฝกอบรม

รองรบักลุมเปาหมายไดครบถวน

ดานประสิทธิภาพการฝกอบรมในปจจบุนั

Competency B

Competency D

60%*

80%*

*ผลการฝกอบรมทีม่ีประสิทธิภาพ  คะแนน > 70%

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) B

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) D

การเขาใจภาพปจจุบันของกลุมบคุลากรเปนสิ่งจําเปนที่จะชวยใหองคกรทราบถึงลักษณะ

และขีดสมรรถนะของกลุมบุคลากรที่มอียูในปจจุบัน
2
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การฝกอบรมที่ไดรับการฝกอบรมที่ไดรับ

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) B

การฝกอบรมเพื่อสราง

สมรรถนะ (Competency) D

เปาประสงค

กลุมงานหลัก

ที่รับผิดชอบ

ตัวชี้วัด

ระดับ

Competency ที่ตองการ

Competency A

Competency C

Competency B

Competency E

กลุมงาน

ระดับ
Competency เดนCompetency เดน

Competency A

Competency D

Competency ที่คาดหวังCompetency ที่คาดหวัง ผลการฝกอบรม

Competency B

Competency D

60%*

80%*

Competency A เปนความรู

ความสามารถที่องคกร

ตองการและมีกลุมบุคลากรที่

มีความรูความสามารถ

ดังกลาวอยู

Competency B เปนความรู

ความสามารถที่องคกรตองการแตยงั

ขาดกลุมบุคลากรที่มีความรู

ความสามารถเดนดังกลาวอยูและ

ควรมีการปรับปรุงการฝกอบรมและ

ทางการพัฒนาใหดีขึ้น

กลุมบุคลากรขององคกรมี 

Competency D และไดรับการ

ฝกอบรมอยางมีประสิทธิภาพ แตไม

เปนความรูความสามารถที่องคกร

ตองการ

Focus Area

เมื่อนําเอาภาพตางๆมาประกอบกันจะเห็นถึงสวนของศักยภาพทีอ่งคกรตองมุงเนนพฒันา

รวมไปถึงการพฒันาวิธีการในการพฒันาศักยภาพเหลานัน้เชนกัน

3
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Agenda
การพัฒนาศักยภาพองคกรและบุคลากร

2.1 การพฒันาศกัยภาพบุคลากรกับการนํากลยทุธไปสูการปฏบิัติ

2.2 แนวทางในการพฒันาศักยภาพบุคลากร

2.3 แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลและวิเคราะห
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แบบฟอรมและวิธีการเก็บขอมูลการวิเคราะห
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เลือก Competency ที่องคกรทานพงึประสงค : ดําเนินการคัดเลือก Competency จาก List 
ที่มี หรือดูไดจาก Competency ทีท่าง ก.พ. ไดจัดทําไวแลวในเบื้องตน หรือทานอาจระบุเพิ่มเติม
เองได

1

ตวัอยางรายชื่อ Competency

เปนCompetency
ขององคกรทาน

คุณลักษณะ ความรู และความสามารถที่องคกรพึง
ประสงคขององคกรทาน

การมีวินัย ใช การมีวินัย

การมุงเนนลูกคา ใช การมุงเนนลูกคา

ความคุมคาของตนทุนในการปฏิบัติงาน ใช ความคุมคาของตนทุนในการปฏิบัติงาน

ความซื่อสตัยสจุริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่ ใช ความซื่อสตัยสจุริตและการมีสํานึกที่ดีตอตนเองและผูอืน่

ความรับผิดชอบตอผลของงานและการยึดมั่นตามขอตกลง ใช ความรับผิดชอบตอผลของงานและการยึดมั่นตามขอตกลง

การประสานสมัพันธและการทํางานเปนทีม ใช การประสานสมัพันธและการทํางานเปนทีม

การเจรจาตอรอง

การแกไขปญหาและการตัดสนิใจ

ภาวะความเปนผูนํา

การบริหารทรัพยากรบุคคล

ความละเอยีดถี่ถวนและความถูกตองในการทํางาน

ความสามารถในการคิดอยางมีระบบ

การคิดเชิงวิเคราะห

การคิดเชิงกลยุทธ

การวางแผน

การสรางสรรคสิง่ใหม

การสรางสรรคและผลิตสือ่

คุณลักษณะ   ความรู  และความสามารถ
(Competency)

คุณลกัษณะ

การคิดและ
วางแผน

การ
สรางสรรค
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ตั้งภาพที่องคกรทานตองการ : โดยการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 1.  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ
ราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค
2

ชื่อสวนราชการ :
ประเดน็ยุทธศาสตร :

แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการ และ Competency ที่พึงประสงค

1.1 เปาประสงค 1.2 ตวัชี้วัด (KPIs)
1.3 หนวยงานที่รับผดิชอบ
ตอตวัชี้วัด (High Impact to

 Success)

1.8 คําจํากัดความของ 
Competency 
(Explanation)

1.4 กลุมงาน 1.5 
ระดบั

1.6 
จํานวน

1.7 Competency ที่
พึงประสงค
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แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค
1.1  เปาประสงค 

ระบุเปาประสงคทั้งหมดตามประเด็นยุทธศาสตรตามคํารบัรองการปฏิบัตริาชการประจําปงบประมาณพ.ศ. 2548 

(มิติที่ 1) ของหนวยงานของทาน

1.2  ตัวชี้วัด (KPIs) 

ระบตุวัชี้วดัทั้งหมดตามรายเปาประสงคนั้นๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 ตวัชี้วดั

1.3  หนวยงานที่รับผิดชอบตอตัวชี้วัด 

ระบหุนวยงานหลักๆที่มีผลตอความสําเร็จของตวัชี้วดันัน้ๆ ถาขาดหนวยงานนัน้ไปจะไมสามารถทํางานไดตาม

ตัวชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดไว (รวมทั้งหนวยงานของทานเอง)

1.4  กลุมงาน 

ระบกุลุมงานที่เกี่ยวของภายในหนวยงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 กลุมงาน โดยที่สามารถเลือกกลุม

งานตามรายชือ่กลุมงานที่กําหนดโดย กพ. ถาหนวยงานของทานยังไมแบงกลุมงานตามที่กําหนดโดย กพ.

สามารถใชชื่อตามโครงสรางของทานเองได

1.5  ระดับ 

ระบรุะดบัของขาราชการในกลุมงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ตามซีเกรดของระบบราชการ  และสามารถเลือกจากระดับที่

จัดไวใหในเบือ้งตน หรือจัดกลุมระดบัตามเหมาะสม

1.6  จํานวน 

ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพือ่ใหตวัชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดนัน้

สําเร็จ
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แบบฟอรมที่ 1. ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค

1.7 Competency ที่พึงประสงค 
ระบุ Competency (กลุมของทักษะ ความรู ความสามารถ รวมทั้งพฤติกรรม คุณลักษณะและทัศนคต)ิ ที่เห็นวา
ขาราชการในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆจําเปนตองมี เพื่อใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุ
ความสําเรจ็ตรงตามตวัชี้วัดและเปาประสงคที่กําหนดไวไดดวยดี  ควรระบุ Competency ที่เห็นวามีความสําคัญและ
จําเปนตอการทํางานนัน้ๆ โดยประมาณ 3-5 ตัว  สามารถเพิม่เติม Competency ที่เห็นวาเหมาะสมไดในหนา “แบบ
Competency” ในชองอืน่ๆ และพิมพ “ใช” เพื่อใหสูตรสามารถคดัลอกมาใหเลือกไดในหนานี้

1.8 คําจํากัดความของ Competency :
ระบคุําจํากดัความของ Competency แตละตัวดวยตนเองเพือ่อธิบายใหเหมาะสมกับองคกรของทาน  ตัวอยางเชน
Competency ดาน “การประสานสัมพันธและการทํางานเปนทีม” มีคําจํากดัความวา “การปฎิบัตงิานและประสานงาน
รวมกบับคุคลอืน่ทั้งภายในและภายนอกไดเปนอยางดี ใหความรวมมือ ยอมรบัความคิดเหน็ของผูอืน่ เสริมสราง
ความสัมพนัธระหวางทีม”
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ขอมูลกลุมบุคลากรของทาน : โดยกรอกขอมูลใน แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน3

2.1 หนวยงานที่รับผดิชอบตอตวัชี้วัด 2.2 กลุมงาน 2.3 ระดบั 2.4 จํานวน 2.5 Competency เดน ที่มีอยู
ในปจจบุันของกลุมงานนี้

2.6 หลักสูตรการฝกอบรมที่เคย
ไดรับ

แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน
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แบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา
2.1   หนวยงานที่รับผิดชอบตอตัวชี้วัด

ระบหุนวยงานทั้งหมดที่มีผลตอความสําเร็จของตัวชี้วดันัน้ๆ ถาขาดหนวยงานนัน้ไปจะไมสามารถทํางานไดตามตัวชี้วดั 

และเปาประสงคที่กําหนดไว (รวมทั้งหนวยงานของทานเอง) สามารถคดัลอกขอมลูจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.3)

2.2 กลุมงาน

ระบกุลุมงานที่เกี่ยวของภายในหนวยงานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ซึ่งอาจมีมากกวา 1 กลุมงาน  สามารถเลอืกกลุมงานตาม

รายชื่อกลุมงานที่กําหนดโดย ก.พ. ถาหนวยงานของทานยังไมแบงกลุมงานตามที่กําหนดโดยกพ.สามารถใชชื่อตาม

โครงสรางของทานเองได  สามารถคดัลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.4)

2.3   ระดับ

ระบรุะดับของขาราชการในกลุมงานที่รบัผิดชอบนัน้ๆ ตามซีเกรดของระบบราชการ  สามารถคัดลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได 

(ชอง 1.5)

2.4   จํานวน 

ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานที่รับผิดชอบนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพือ่ใหตวัชี้วัด และเปาประสงคนัน้

สําเร็จ  สามารถคดัลอกขอมูลจากฟอรม 1 ได (ชอง 1.6)

2.5   Competency เดนที่มีอยูในปจจบุนั

ระบุ Competency เดน ที่เหน็วาขาราชการในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆมีอยูแลวในปจจุบัน ซึ่งอาจมีมากกวา 1 

Competency เดน โดยประมาณ 3-5 ตวั  ขอมูลนีอ้าจไดมาจากการสอบถาม พูดคยุกบัหวัหนาหนวยงานนัน้ๆ หรือจาก

ประสบการณที่ไดรับฟงมาจากหลายๆฝาย

2.6 หลักสูตรการฝกอบรมที่เคยไดรับ

ระบุชื่อหลักสูตรการฝกอบรมทั้งหมดที่กลุมงานนัน้ๆไดรบัการฝกอบรมในปงบประมาณ พ.ศ. 2547



100

ขอมูลการฝกอบรมในปทีผ่านมา : โดยกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการ
ฝกอบรมบุคลากรของหนวยงานในปทีผ่านมา
4

3.1 หลักสูตรการ
ฝกอบรม

3.1 Competency ที่คาดหวังจาก
หลักสูตรการฝกอบรม

3.3 
ชั่วโมง

3.4 หนวยงานที่เขารับการ
ฝกอบรม 3.5 กลุมงาน 3.6 ระดบั 3.7 

จํานวน
3.8 (ชั่วโมง
xจํานวน)

3.9 
คะแนน

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

0

แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลากรของหนวยงานในปที่ผานมา
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แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา

3.1  หลักสูตรการฝกอบรม 
ระบชุื่อหลักสูตรการฝกอบรมที่ขาราชการในหนวยงานของทานเขารวมทั้งหมดในปงบประมาณ พ.ศ. 2547

3.2  Competency ที่คาดหวังจากหลักสูตรการฝกอบรม
ระบุ Competency ที่คาดหวังวาจะไดรบัจากหลักสูตรการฝกอบรมนัน้ๆ  Competency ที่คาดหวังจะไดรบัจาก
หลักสูตรการฝกอบรมอาจมีมากกวา 1 ได  ตัวอยางเชน “หลักสูตรการบรหิารการจัดการโครงการ (Project 
Management)” Competency ที่คาดหวังวาจะไดจาก หลักสูตรนีค้ือ “1. การวางแผนการทํางาน 2. การบรหิารเวลา 3. 
การแกไขปญหาและการตัดสินใจ”

3.3 ชั่วโมง
ระบรุะยะเวลาที่จัดฝกอบรมของแตละหลักสูตรการฝกอบรมเปนจํานวนชัว่โมง  ตัวอยางเชน  ฝกเฉพาะชวงเชา 9.00-
12.00 น. คิดเปนจํานวนทั้งสิ้น 3 ชั่วโมง

3.4 หนวยงานที่เขารบัการฝกอบรม
ระบหุนวยงานทั้งหมดที่เขารบัการฝกอบรมในหลักสูตรนัน้ๆ หากไมทราบขอมูล สามารถระบุเฉพาะหนวยงานที่รบัผิ
ชอบตอ KPIs ซึ่งระบไุวในแบบฟอรมที่ 1

3.5 กลุมงาน
ระบกุลุมงานภายในหนวยงานนัน้ๆที่เขารบัการฝกอบรมในแตละหลักสูตร

3.6 ระดับ
ระบรุะดับของขาราชการในกลุมงานที่เขารบัการฝกอบรมในหลักสูตรนัน้ๆตามซีเกรดของระบบราชการสามารถเลอืก
จากระดบัที่จัดไวใหในเบือ้งตน หรือจัดกลุมระดบัตามเหมาะสม 

3.7 จํานวน 
ระบุจํานวนขาราชการที่อยูในกลุมงาน/ระดบังานนัน้ๆ ที่เขามารวมงานเพื่อใหตวัชี้วดั และเปาประสงคที่กําหนดนัน้
สําเร็จ
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แบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในปทีผ่านมา
3.8  ชั่วโมง x จํานวน

สูตรจะคํานวณให automatic เพื่อชี้ใหเหน็ถึงจํานวนชัว่โมงทั้งหมดที่หนวยงานไดใชไปกับการสงขาราชการไปฝกอบรม

หลักสูตรนัน้ๆ

3.9  คะแนน

คะแนนวดัประสิทธิภาพของหลกัสูตรการฝกอบรมในแตละหลักสูตร

คํานวณคะแนนโดยใชปจจัย 4 ปจจัยหลัก (หวัขอการใหคะแนน) เปนเกณฑการวัด สูตรการคํานวณถูกกาํหนดไวทาง  

ดานขวาของตารางแบบฟอรม 

ตัวอยางสูตรการคํานวณตามตารางดานลาง เริ่มจากใสคะแนนลงไปในแตละปจจัย โดย 

1 = ไมใช (ไมตรงประเด็น)

3 = ใชในบางสวน

5 = ใช (ตรงประด็น 100%)

 

หัวขอการใหคะแนน 
คะแนน 

(1,3,5) 
Relevance กับ Competency ที่ตองการหรือไม 

โดยดูวาCompetenciesที่ไดรับจากการอบรมตรงกับหลักสูตรที่กําหนดหรือไม 
1 

ตรงกลุมเปาหมายหรือไม 

โดยดูวาผูเขารับการฝกอบรมเปนกลุมที่ตองการพัฒนาCompetenciesนั้นๆหรือไม 
3 

วิธีการฝกอบรมมีประสิทธิภาพ 

โดยดูวาเทคนิควิธีการสอนเปนวิธีที่เหมาะสมหรือไม 
5 

รองรับกลุมเปาหมายไดครบถวน 

โดยดูวาหลักสูตรเปดรองรับจํานวนบุคลากรที่ตองการเขาหลักสูตรหรือไม 
5 

คะแนนรวม 14 

คะแนนรวม (รอยละ) 70% 

 
ขอมูลเกี่ยวกับการฝกอบรมตางๆเหลานีอ้าจไดมาจากการประเมินผลโดยผูจัดหลักสูตร หรอืสอบถามจากผูที่เคยเขารวม

เมื่อไดผล 70% ขางตน นาํผลไปใสในชองคะแนน 2.9



บทที ่3: ตัวอยางการกรอกขอมูลตามแบบฟอรม
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3.1 กรณีศึกษาเพื่อการวิเคราะหกระบวนงานปจจุบัน
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ประเดน็ยุทธศาสตรจงัหวัด

จากวิสัยทัศนของจังหวัดที่วา “เปนเมืองนาอยู เปนศูนยกลางภูมิภาคทางดานการคา การลงทุน การ

บริการ และการคมนาคมขนสง มุงสูสากล” ทางจังหวัดไดจัดทําแผนยุทธศาสตร และไดกําหนดประเด็น

ยุทธศาสตรที่คาดวาจะสามารถนําพาจังหวัดใหบรรลุวิสัยทัศนไดทั้งหมด 7 ประเด็น ดังตอไปนี้

1. การแกไขปญหาความยากจน

2. การพัฒนาเมืองและชนบทอยางยั่งยืน

3. สรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ

4. การพัฒนาทุนมนุษย

5. สรางศักยภาพดานการทองเที่ยว

6. การจัดการทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม

7. การจัดระบบการบริหารจัดการ
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ประเดน็ยุทธศาสตรที่ 3 “การสรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ”

ทางจังหวัดเล็งเห็นวา ประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 “การสรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” เปน

ประเด็นยุทธศาสตรหลักที่สําคัญ และควรนํามาวิเคราะหเปนอันดับแรกในการจัดทําขอเสนอการเปลี่ยนแปลง 

(Blueprint for Change)

ทางทีมงานฯ จึงเริ่มตนการจากการทบทวนขอมูลรายละเอียดประเด็นยุทธศาสตร ไดแกเปาประสงค ตัวชี้วัด 

คาเปาหมาย และกลยุทธ ดังรายละเอียดตอไปนี้

ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค ตัวชี้วัด คาเปาหมาย กลยุทธ

3. สรางศักยภาพการแขงขันทาง

เศรษฐกิจ

1. เพิ่มผลิตภัณฑมวลรวม

ของจังหวัด (GPP)

รอยละที่เพิ่มขึ้นของ

ผลิตภัณฑมวลรวมของ

จังหวัด

รอยละ 3 3.1 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคอุตสาหกรรม

3.2 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคการเกษตร

3.3 สรางศักยภาพการ

แขงขันภาคการคา การ

ลงทุน และการบริการ

2. เพิ่มมลูคาการจําหนาย

ผลิตภัณฑ OTOP

รอยละที่เพิ่มขึ้นของ

มูลคาการจําหนาย

ผลิตภัณฑ OTOP

รอยละ 10 3.4 สรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP
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กลยุทธจงัหวัด

จากขอมูลดังกลาว จะเห็นไดวาทางจังหวัดไดตั้งเปาประสงคเพื่อที่จะบรรลุประเด็นยุทธศาสตรเรื่อง “การสราง

ศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” ไว 2 ประการดวยกัน ไดแก การเพิ่มผลิตภัณฑมวลรวมของจังหวัด (GPP) และ

การเพิ่มมูลคาการจําหนายผลิตภัณฑ OTOP

จากเปาประสงคในการเพิ่มมูลคาการจําหนายผลิตภัณฑ OTOP ทางจังหวัดไดกําหนด    กลยุทธ “การสราง

ศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” ซึ่งเปนปจจัยผลักดันเพื่อใหจังหวัดสามารถบรรลุเปาประสงคได 

ตัวอยางกรณีศึกษานี้จะใชกลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” นี้เพื่อเปนตัวอยางในการ

วิเคราะหกระบวนงานปจจุบันตามรายละเอียดที่จะกลาวตอไป
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ทางทีมงานจังหวัดไดจัดประชุมระดมความคิด เพื่อรวบรวมกระบวนงานหลักที่สนับสนุนกลยุทธการสรางศักยภาพ

การแขงขันในสินคา OTOP ใหสําเร็จ โดยระบุกระบวนงานหลักในปจจุบันที่สนับสนุนการสรางศักยภาพการแขงขัน

ในสินคา OTOP ตามรายละเอียดดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานใน

ปจจุบันที่สนับสนุนแตละกลยุทธ

ในขณะเดียวกัน ระหวางที่ทางทีมงานฯไดระดมความคิดเพื่อรวบรวมกระบวนงานหลักในปจจุบันดังกลาวนั้น การ

ประชุมยังไดมีการวิเคราะหถึงกระบวนงานที่ยังไมมีการดําเนินการในปจจุบัน แตมีความสําคัญตอผลสัมฤทธิ์ของกล

ยุทธ ดังนั้น จึงมีการระบุรายชื่อกระบวนงานเหลานี้ ไวใน แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 2: แบบฟอรมเพื่อรวบรวม

กระบวนงานที่ควรจะดําเนินการแตยังไมไดดําเนินการในปจจุบัน

กลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขนัในสินคา OTOP”
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แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานในปจจุบันที่สนับสนุนแตละกลยุทธ
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แบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 2: แบบฟอรมเพื่อรวบรวมกระบวนงานที่ควรจะดําเนินการแตยังไมไดดําเนินการใน
ปจจุบัน
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จากแบบฟอรมที่ 1.1 ชุดที่ 1 จะเห็นไดวา ทางจังหวัดมีกระบวนงานหลักที่สนับสนุนกลยุทธการสรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP ทั้งหมด 6 กระบวนงาน โดยในลําดับถัดไป ทางจังหวัดจําเปนตองวิเคราะหในรายละเอียด

ของแตละกระบวนงานดังกลาวทั้งหมด โดยใชแบบฟอรมที่ 1.2 และ 1.3 เปนตัวชวยในการกรอกขอมูล และเมื่อได

วิเคราะหกระบวนงานครบทั้งหมดเรียบรอยแลว ขั้นตอนสุดทาย จะเปนขั้นตอนเพื่อวิเคราะหในภาพรวมของ

กระบวนงานทั้งหมด เพื่อคัดเลือกกระบวนงานที่มีความเปนไปไดในการพัฒนาปรับปรุงโดยใชแบบฟอรมที่ 4.1 และ 

4.2 ในขั้นตอนสุดทายตอไป

ตัวอยางกรณีศึกษานี้ จะทําการวิเคราะห กระบวนงานที่ 4 “การคัดสรรผลิตภัณฑ” (เพื่อใชเปนตัวอยางเทานั้น 

ทางจังหวัดและสวนราชการยังคงตองทําใหครบทุกกระบวนงาน)

การวิเคราะหกระบวนงานปจจุบัน
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ในการวิเคราะหกระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑนั้น ทางทีมงานฯ ไดระดมความคิดเพื่อระบุกิจกรรมที่เกี่ยวของและ

จําเปนตอการจัดทํากระบวนงานการคัดสรรฯในปจจุบัน โดยรวบรวมรายชื่อกิจกรรม ดัชนีชี้วัด และรอบระยะเวลา 

ดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 1.2: แบบฟอรมรายละเอียดกระบวนงาน (Process)

กระบวนงานที่ 4 “การคดัสรรผลิตภัณฑ”
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แบบฟอรมที่ 1.2: แบบฟอรมรายละเอียดกระบวนงาน (Process)
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หลังจากที่ระบุรายชื่อกิจกรรมที่เกี่ยวของกับกระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑเรียบรอยแลว ขั้นตอนตอไป จะทําการ

ระบุรายละเอียดของแตละกิจกรรมใน แบบฟอรมที่ 1.3: แบบฟอรมรายละเอียดกิจกรรม (Activity) เพื่อระบุ 

คําอธิบายโดยสังเขป อุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นภายใตแตละกิจกรรมที่ดําเนินการในปจจุบัน โอกาสในการปรับปรุง

การดําเนินกิจกรรม และระบุหนวยงานที่เกี่ยวของพรอมทั้งบทบาท เพื่อใหสามารถทราบไดวา แตละกิจกรรมนั้นมี

หนวยงานที่เกี่ยวของมากนอยเพียงใด

จะเห็นไดวา กระบวนงานการคัดสรรผลิตภัณฑนั้น มีกิจกรรมที่เกี่ยวของทั้งหมด 7 กิจกรรมดวยกัน โดยแตละ

กิจกรรมจําเปนตองมีการวิเคราะหรายละเอียดในแบบฟอรมที่ 1.3 ดังแสดงรายละเอียดในหนาถัดไป

“กิจกรรม” ของกระบวนงานที่ 4 การคัดสรรผลิตภัณฑ
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กิจกรรมที่ 4.1: แตงตัง้คณะกรรมการและคณะทํางานคัดสรร
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กิจกรรมที่ 4.2: จัดการประชุมชี้แจงผูเกี่ยวของ และคณะกรรมการ
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กิจกรรมที่ 4.3: การประชาสัมพันธใหกลุมเปาหมายเขารับการคัดสรร
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กิจกรรมที่ 4.4: การลงทะเบียนผูผลิตชุมชน และผูประกอบการ
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กิจกรรมที่ 4.5: อบรมผูผลิตชุมชน
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กิจกรรมที่ 4.6: การใหคะแนน/จัดระดับ
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กิจกรรมที่ 4.6: การใหคะแนน/จัดระดับ (ตอ)
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กิจกรรมที่ 4.7: จัดทําทะเบียนผูผลิตชุมชน และผูประกอบการ
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การจัดทํารางภาพแสดงกระบวนงาน จะชวยใหจังหวัดเขาใจและสามารถเห็นภาพรวมของกระบวนงานการคัดสรร

ผลิตภัณฑไดชัดเจนมากขึ้น โดยภาพรางจะแสดงใหเห็นถึงกิจกรรม หนวยงานที่เกี่ยวของ และระยะเวลาที่ใชในแตละ

กิจกรรม ดังแสดงในหนาถัดไป

ภาพแสดงกระบวนงานการคดัสรรผลิตภัณฑ
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คณะกรรมการ นตผ. 

จังหวัด

คณะกรรมการ นตผ.

ภาค

คณะกรรมการ นตผ.

อําเภอ

สํานักนายกสํานักงานพัฒนาชุมชน คณะกรรมการคัดสรรฯ 

ระดับประเทศ

หนวยงาน

เวลา

23 วัน

3 วัน

5 วัน

3-4 วัน

ภาพแสดงกระบวนงานในปจจุบันของการคดัสรรผลติภัณฑ

สิ้นสุด

การใหคะแนน / จัดระดับ

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป
กระบวนงาน

การพัฒนา

ผลิตภัณฑ

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป
ใช

ไมใช

ไดรับ 3 ดาว

ขึ้นไป

ไมใช ไมใช ไมใช

ใช ใช ใช

12 วัน

3 วัน
ประกาศผลและจัดทํา/

สงรายชื่อฐานขอมลู

การประชาสมัพันธ

อบรมผูผลิตชมุชน

ประชมุชี้แจงผูเกี่ยวของ

และคณะกรรมการ

ลงทะเบียนผูผลิตชุมชนและ

ผูประกอบการ

แตงตั้งกรรมการและ

คณะทํางานคัดสรร

จัดทําทะเบียนผูผลิตชมุชน 

และผูประกอบการ

9 วัน
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หลังจากที่ทางจังหวัดไดวิเคราะหและรวบรวมรายละเอียดของกระบวนงานทั้ง 6 กระบวนงานภายใตกลยุทธ “การ

สรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP” เรียบรอยแลว ในขั้นตอนสุดทาย จะเปนการวิเคราะหแตละ

กระบวนงานในภาพรวม เพื่อพิจารณาคัดเลือกกระบวนงานที่มีความสําคัญตอกลยุทธและจําเปนจะตองมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาใหมีประสิทธิภาพและคุณภาพในการใหบริการมากยิ่งขึ้น และเปนกระบวนงานที่มั่นใจไดวามี

ความเปนไปไดสูงในการนําไปปฏิบัติใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 

การวิเคราะหเพื่อคัดเลือกกระบวนงานนั้น จังหวัดจําเปนตองคํานึงถึงปจจัยหลายดาน โดยใหคะแนนความสําคัญ

และประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากแตละกระบวนงาน ตามเกณฑตางๆ ดังตอไปนี้ 

� เปนกระบวนงานหลักที่สนับสนุนเปาประสงคหลักของกลยุทธ

� ชวยลดเวลาในการทํางาน 

� เพิ่มคุณภาพการใหบริการ และ 

� ชวยลดคาใชจายในการทํางาน

การวิเคราะหเพือ่คดัเลือกกระบวนงาน
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ในขณะเดียวกัน จังหวัดยังจําเปนตองพิจารณาถึงขอจํากัดและอุปสรรคที่อาจมีผลกระทบตอการเปลี่ยนแปลง โดย

ปจจัยดังกลาวอาจไดแก 

� ขอกฎหมายหรือระเบียบปฏิบัติ 

� โครงสรางการจัดแบงสวนงานราชการ 

� ความพรอมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

� การสนับสนุนจากหนวยงานราชการสวนกลาง 

� ฯลฯ

โดยกระบวนงานทั้งหมดภายใตกลยุทธ “การสรางศักยภาพการแขงขันในสินคา OTOP”

สามารถวิเคราะหและใหคะแนนไดดังแสดงใน แบบฟอรมที่ 4.1: แบบฟอรมการวิเคราะหเพื่อคัดเลือก

กระบวนงานที่ควรพิจารณาปรับปรุง ดังตอไปนี้

การวิเคราะหเพือ่คดัเลือกกระบวนงาน (ตอ)
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แบบฟอรมที่ 4.1: การวิเคราะหเพือ่คัดเลือกกระบวนงานที่ควรพิจารณาปรับปรงุ
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เมื่อเสร็จสิ้นขั้นตอนการวิเคราะหกระบวนงานปจจุบันครบทุกกระบวนงานแลว ทางจังหวัดจะตองพิจารณาคัดเลือก

กระบวนงานที่มีความสําคัญและเหมาะสม สามารถปรับปรุงและพัฒนาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น รวมทั้งมีความ

เปนไปไดสูงในการนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์

โดยกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกนั้น ทางจังหวัดไดระบุจัดลําดับรายชื่อกระบวนงานใน แบบฟอรมที่ 4.2: 

แบบฟอรมการสรุปรวบรวมกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกเพื่อพิจารณาปรับปรุง ดังแสดงในหนาถัดไป

การคดัเลือกกระบวนงาน
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แบบฟอรมที่ 4.2: แบบฟอรมการสรปุรวบรวมกระบวนงานที่ไดรับการคัดเลือกเพือ่พิจารณาปรับปรงุ

* กระบวนงานในแบบฟอรมที่ 4.2 นี้ ถือวาเปนกระบวนงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอผลสัมฤทธิ์ในการดําเนินกล

ยุทธและมีความเปนไปไดในการพัฒนาปรับปรุงสูง และจะเปนกระบวนงานทั้งหมดที่จัดหวัดจะตองนําไปใชเปน

พื้นฐานในการออกแบบกระบวนงานใหมตอไป
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การวิเคราะหกระบวนงาน “การคัดสรรผลิตภัณฑ” ในปจจุบันภายใต กลยุทธ “การสรางศักยภาพการ

แขงขันในสินคา OTOP” ที่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร “สรางศักยภาพการแขงขันทางเศรษฐกิจ” ที่

ไดแสดงไวในเอกสารชุดนี้ เปนเพียงการวิเคราะหกระบวนงานเพียงกระบวนงานเดียว โดยจังหวัดจะตอง

ดําเนินการวิเคราะหกระบวนงานสวนที่เหลืออื่นๆ ภายใตแตละกลยุทธใหครบถวนตอไป

เสร็จสิน้การวิเคราะหกระบวนงานปจจุบันภายใต กลยุทธ “การสรางศักยภาพ
การแขงขันในสินคา OTOP”
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3.2 ตัวอยางการกรอกขอมูลดานศักยภาพบุคลากร
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ตัวอยางการกรอกแบบฟอรมที่ 1.  ตัวชี้วัดผลการปฏิบัติราชการและ Competency ทีพ่ึงประสงค

ประชาชน

กลุมเปาหมาย

มคีวามรูและ

พฤตกิรรม

สุขภาพที่

เหมาะสม

ประชาชน

กลุมเปาหมายมี

ความรู และมี

พฤตกิรรม

สุขภาพการดูแล

สุขภาพที่

เหมาะสม รอยละ 

60

กองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

วิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

ระบบขอมูล

กลุมพันธมิตรสราง

สุขภาพ

กลุมพัฒนาเทคโนโลยี

การสื่อสารและรณรงค

ดานสุขภาพ

กลุมงาน 1

กลุมงาน 2

กลุมงาน 3

6-7

8

4

1

5-7 6

5-7 8

3-7

8

27

3

การประสานสัมพันธ

และการทํางานเปน

ทีม

การดแูลพฤติกรรม

สุขภาพ

การบรหิารโครงการ

การสื่อความ

ความสามารถที่จะเขา

ใจความเชื่อมโยงของระบบ

การทํางานและหนาที่ความ

รับผิดชอบของหนวยงาน

ตาง ๆ และสามารถกําหนด

กลไก รวมทัง้สามารถทําให

เกิดการทาํงานรวมกบั

หนวยงานอื่น ๆ หรือบุคคล

ตางสายอาชีพได โดย

สามารถจัดการขอขัดแยง

ของบุคคล ตลอดจน

สามารถจัดการใหมีระบบ

เพื่อรองรับการประสาน

ความรวมมือใหเกดิขึ้นได

อยางดี

การคดิวิเคราะห
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ตัวอยางการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 2. ตารางขอมูลกลุมงาน

กลุมพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 

งานพัฒนาวิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรมสุขภาพ 

งานพัฒนาระบบขอมูลกองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

6-7

8

10

1

5-7 10

5-7 10

3-7

8

30

4

กลุมพัฒนาเทคโนโลยกีาร

สื่อสารและรณรงคดาน

สุขภาพ

กลุมพันธมิตรสรางสุขภาพ

การประสานสัมพันธและการ

ทํางานเปนทีม

การดแูลพฤติกรรมสุขภาพ

การใหคาํปรึกษา

ภาวะผูนํา

การบรหิารความสมัพันธ
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ตัวอยางการกรอกขอมูลในแบบฟอรมที่ 3. ตารางขอมูลการฝกอบรมบุคลกรของหนวยงานในป
ทีผ่านมา

การบริหารโครงการ

กองสุขศึกษา

กองสนบัสนนุ

สุขภาพภาค

ประชาชน

กองบริหาร

ทั่วไป

6

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

วิชาการ

กลุมพัฒนาพฤติกรรม

สุขภาพ งานพัฒนา

ระบบขอมูล

กลุมพันธมิตรสราง

สุขภาพ

กลุมงานกิจการ

อาสาสมัคร

สาธารณสุข

ฝายบรหิารทั่วไป

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

ความเปนไปได 

และการเขียน 

และการบรหิาร

โครงการ
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แผนงานขั้นถัดไป
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แผนงานขั้นถัดไป:

� ทีมงานสนับสนนุ:

– Help Desk: 

– การวิเคราะหกระบวนงานปจจบุัน โทรศพัท 0-2676-5850 โทรสาร 0-2676-5855 Email: 

template_th@deloitte.com

– การจัดเก็บขอมูลดานศักยภาพบุคลากร ติดตอสายดวน 1785 โทรสาร 0-2281-8169 หรือ Email:

kanokporn.hamnilrat@accenture.com

� จัดเตรียม Workshop 2 ซึ่งจะจัดขึน้ในเดอืนเมษายน 2548 

– เนือ้หาครอบคลุม ขัน้ตอนการออกแบบกระบวนงานใหม การวิเคราะหแนวทางการพฒันาศักยภาพขององคกร

และบคุลากร และแบบฟอรมตางๆ เพื่อชวยการทํางาน

พบกันใหมในพบกันใหมใน  Workshop 2 Workshop 2 

เดือนเมษายนเดือนเมษายน  25482548


