
วทิยากร ดร.นนทวฒัน์  สุขผล  
               รองผู้อ ำนวยกำรฝ่ำยพฒันำทรัพยำกรบุคคล ธนำคำรออมสิน 
               ผู้ตรวจประเมินรำงวัลคณุภำพแห่งชำติ 

โครงการสนับสนุนรัฐวสิาหกจิเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพด้านบริหารจัดการองค์กร 
หัวข้อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

บรรยายหัวข้อ “การจัดท า HR Master Plan ที่ดี” 
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The HR Planning Process 



การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล และองค์กร 

JA : Job Analysis 
JD : Job Description 
JS : Job Specification 

Recruitment 
Strategy 

Retention 
Strategy 

Retirement 
Strategy 

• นโยบายขององค์กร 
• โครงสร้างองค์กร 
• วัฒนธรรมองค์กร 

• บุคลากรในองค์กร 
• ลักษณะงาน 
• สิ่งแวดล้อม 



Business 
Requirement 

HR 
Tools/Innovation 

National 
Quality 

Management 

 Possible HR Areas for Core Competencies 

คุณภาพทีแ่ตกต่าง 
ไปจากคู่แข่งขนั 

การให้ความส าคญั 
กบัคุณภาพการบริการ 



ความแตกต่างของแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัตงิาน 

กลยุทธ์ แผนปฏบิตังิาน 
• Long Term 
• External Problem 

• Shot Term 
• Internal Problem 

      เ ป็ น แ ผ น เ พื่ อ น า อ ง ค์ ก า ร ไ ป 
สู่ภ าพ ลักษณ์ ให ม่  ก้ า ว สู่ วิ สั ยทั ศ น์ที่
ต้องการในอนาคต แผนกลยุทธ์จึงเป็น
แผนในภาพรวมขององค์การ ทุกกลยุทธ์ที่
ก าหนดขึ ้น เ ป็นปัจจัยที่ ชี ้อนาคตของ
องค์การนัน้ 

        การวางแผนทั่ วไปจึงมีจุดมุ่งหมาย
เพี ย ง เ พื่ อ ก า ร ใ ห้ ไ ด้ แ น วท า ง ใ น ก า ร
ด าเนินงานที่ท าให้งานโครงการขององค์การ
บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพเท่านัน้ 



เทคนิค/วธีิการทีจ่ะท าให้เกดิความร่วมมอืระหว่าง HR  
กบัหัวหน้างาน (Line Manager) ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

เพราะงานบริหารทรัพยากรบุคคลไม่ใช่เร่ืองของ HR เพยีงฝ่ายเดยีว          
แต่เป็นเร่ืองของคนทั้งองค์กรที่จะร่วมกนัท างานเพือ่มุ่งสู่จุดหมายเดยีวกนั 

 To Inform 

 To Consult 

 To Involve 

To Collaborate 

To Empowerment 



Strategic Human Resource Management - SHRM 
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ตวัอย่างการแปลงกลยุทธ์หลกัขององค์การมาสู่กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

Corporate Strategy Human Resource Strategies 

กลยทุธ์การหดตวั (Retrenchment) 
Cost Reduction 

เลิกจา้ง, ลดเงินเดือน, การเพ่ิมผลผลิต, การปรับโครงสร้าง
งานใหม่, การพิจารณาเง่ือนไขสวสัดิการและผลประโยชน์
อ่ืน ๆ ใหม่ 

กลยทุธ์การเติบโต 
(Growth) 

จา้งงานจ านวนมาก, การปรับเพ่ิมค่าจา้งท่ีรวดเร็ว, เพ่ิม
ต าแหน่งงานใหม่, ขยายการฝึกอบรมและพฒันาพนกังาน 

กลยทุธ์การปรับองคก์าร 
(Renewal) 

การเลิกจา้งแบบเจาะจง, การโยกยา้ยเปล่ียนแปลงต าแหน่ง, 
การเพ่ิมผลผลิต, การมีส่วนร่วมของพนกังาน, การพฒันา
องคก์าร 

กลยทุธ์การเจาะตลาดใหม่ 
(Niche Focus) 

การสร้างต าแหน่งงานใหม่ท่ีเฉพาะเจาะจง, การตดังานอ่ืน     
ท่ีไม่จ าเป็นออก, การฝึกอบรมพฒันาท่ีเฉพาะเจาะจง 
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ภาพรวมแสดงบรูณาการของการแปลงกลยทุธ์ขององค์กร 
มาสูก่ลยทุธ์ด้านบริหารทรัพยากรบคุคล 

Competitive Strategy 

HR Strategy  

Corporate Strategy 

HR Implementation HR Activity 

SHRM 
(HR Innovation) 



Cost Leadership 
Strategy 

Strategic Focus 
 Efficiency 
 Stability 
 Cost Control 
 

ลกัษณะของธุรกจิ 
o มีการลงทุนสูง 
o ควบคุมค่าแรงงานท่ีเขม้งวด 
o ช่องทางการกระจายสินคา้มีตน้ทุนต ่า 
o โครงสร้างองคก์รแบนราบ  
o กฎระเบียบมากมาย 
o ผลิตสินคา้เนน้ปริมาณตน้ทุนต่อหน่วยต ่า 

SHRM 
o เนน้ประสิทธิภาพการผลิต 
o พรรณาหนา้ท่ีงานชดัเจน (JD) 
o HR Plan ชดัเจน 
o มุ่งเนน้เทคโนโลยกีารผลิต  
   และทกัษะพนกังาน 
o จ่ายค่าจา้งแรงงานตามช้ินงาน 
o ใช ้KPI ประเมินผลการ 
    ปฏิบติังาน 
• พฒันาพนกังานโดยเนน้ Self  
Learning, Coaching,  
 Mentoring, KM, OJT 
 



Differentiation 
Strategy 

Strategic Focus 

  Growth 
  Innovation 
 Decentralization 

ลกัษณะของธุรกจิ 
o มุ่งเนน้การตลาด 
o เนน้สินคา้ Innovation 
o เนน้ R & D 
o เป็นผูน้ าดา้น Value Innovation 
o มีความสามารถในการวา่จา้งผูเ้ช่ียวชาญ  
   หรือแรงงานท่ีมี Creative & Innovation 

SHRM 
o ส่งเสริมการสร้าง Creative &  
    Innovation 
o มีลกัษณะงานท่ีหลากหลาย 
o มีแผนงานท่ียดืหยุน่ 
o เนน้การสรรหา วา่จา้งบุคลากร 
   จากภายนอก 
o เนน้ Team Management 
o จ่ายค่าตอบแทนตามความสามารถ 
o น าผลการประเมินพนกังานมาเป็น 
   เคร่ืองมือในการ HRD 



Customer Focus 

Strategic Focus 
 Product  
 Service 
 Image 

ลกัษณะของธุรกจิ 
o Overall cost leadership & differentiation 
o มุ่งไปท่ีกลุ่มเป้าหมายเฉพาะ 

SHRM 
 Overall cost leadership  

   & differentiation 
 



เกณฑ์การประเมินความเสี่ยง (Risk Matrix) 
5 5 10 15 20 25 

4 4 8 12 16 20 

3 3 6 9 12 15 

2 2 4 6 8 10 

1 1 2 3 4 5 

1 2 3 4 5 
โอกาส 

ผล
กร

ะท
บ 

ระดบัความเสียง ระดบัคะแนน ความหมาย 

ต ่า 1-2 ยอมรับได ้โดยไม่ตอ้งควบคุม/มีการจดัการเพ่ิมเติม 

ปานกลาง 3-9 ยอมรับได ้แต่ตอ้งมีกรติดตาม ควบคุม เผา้ระวงัมิใหร้ะดบัความเส่ียงเพ่ิมข้ึน ภายใตก้าร
ควบคุมภายในตามมาตรฐานความเส่ียง 

สูง 10-12 ไม่สามารถยอมรับได ้ตอ้งมีการบริหารจดัการโดยก าหนดมาตรการจดัการความเส่ียง
เพ่ิมเติม เพ่ือใหค้วามเส่ียงอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได ้

สูงมาก 15-25 ไม่สามารถยอมรับได ้และจ าเป็นตอ้งเร่งบริหารจดัการ โดยก าหนดมาตรการจดัการความ
เส่ียงอยา่งใกลชิ้ด และใหล้ าดบัความส าคญัในการจดัการก่อน เพ่ือใหค้วามเส่ียงอยูใ่น
ระดบัท่ียอมรับได ้และมัง่ใจไดว้า่สามารถลดความเส่ียงท่ีจะสูญเสียโอกาสในการสร้าง
มูลค่าองคก์ร 



วสัิยทัศน์ 

พนัธกจิ 

เป้าประสงค์ 
(เป้าหมายหลกั) 

ยุทธศาสตร์ 

BSC/KPI 

Learning & 
Growth 

Perspective 

Internal 
Business 
Process 

Perspective 

Customer 
Perspective 

Financial 
Perspective 

แผนงาน 

แผนงาน 

แผนงาน 

แผนงาน 

กลยุทธ์ 

กลยุทธ์ 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

กจิกรรม 

การวางแผน การถ่ายทอดยุทธศาสตร์ และการประเมนิกลยุทธ์ 



ก าไรและการเติบโต 

ลูกค้าพงึพอใจ 

ประสิทธิภาพของระบบ 
การบริหารภายใน 

คุณภาพของพนักงาน 

• ผลตอบแทนผู้ ถือหุ้น 
• ผลตอบแทนพนกังาน 
• การลงทนุเพิ่ม 

• เหน็คณุคา่ของสนิค้า/บริการ 
• จงรักภกัดีตอ่สนิค้า/บริการ 
• สินค้า/บริการแข่งขนัได้ 

• มาตรฐานการท างาน 
• การสื่อสาร 
• กระบวนการท างาน 
• ระบบงาน 

• คิดสิ่งใหม่ๆ 
• มีแรงจงูใจ 
• การพฒันาฝึกอบรม 

Financial Perspective 

Internal Business 
Process Perspective 

Customer Perspective 

Learning and Growth 
Perspective 

………………………………………………………………… 

……………………………………………………………….. 

………………………………………………………………… 

……………………………………………………………....... 
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HR Scorecard          Business Balanced Scorecard 

• กาจัดการประสิทธิภาพ 
  และประสิทธิผลของพนักงาน 
• เป็นเคร่ืองมือช่วยในการบริหาร HR  
  ให้สอดคล้องกบั Goals 
• เป็นเคร่ืองมอืในการแปรกลยุทธ์ 
   ด้าน HR สู่การปฏิบัต ิ

• การจัดการประสิทธิภาพ 
   และประสิทธิผลขององค์การ 
• เป็นเคร่ืองมือช่วยในการจัดการ 
   องค์การให้สอดคล้องกบักลยุทธ์ 
• เป็นเคร่ืองมอืในการแปรกลยุทธ์ 
  สู่กระบวนการปฏิบัต ิ

HR Scorecard 

Business Balanced 
Scorecard 
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องค์ประกอบของ HR Scorecard 

HR Outcomes 

HR Practice  

Strategy HR  
Focus 

HR  
Competencies 

HRM Systems 
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Linkage of HR Scorecard  
VS Business Balanced Scoredcard 

HR  
Scorecard 

• HR Outcome 
• HR Practice 
• HR Systems 
• HR Competency 

Finance 

Perspective 

Customer  

Perspective 

Internal Business 

Process Perspective 

Learning & Growth 

Perspective 



• ตวัวดัท่ีใช ้อาจดูไดจ้าก 
- ระดบัสมรรถนะท่ีเพิ่มข้ึนทั้งของบุคลากรและผูน้ า 
- ผลกระทบต่อการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 
- ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานของหน่วยงานและขององคก์ร 
- ผลกระทบต่อผลการด าเนินงานท่ีเก่ียวกบัผูเ้รียน ผูรั้บบริการ 
 
  *** ควรวิเคราะห์ตน้ทุนในการจดัการเรียนรู้/ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
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กระบวนการประเมินประสิทธิผลของระบบการเรียนรู้และพฒันาบุคลากร
และผู้น า 
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Kirkpatrick model 

 

ระดบัที ่1  ประเมนิการตอบสนองของผูเ้รยีน (Reaction) วา่มคีวาม
คดิเห็นและรูส้กึอยา่งไรกบัการเรยีนรู ้

 

ระดบัที ่2 ประเมนิความรูแ้ละความสามารถ (Knowledge) ทีไ่ดร้บั
จากการเรยีนรูท้ ีจ่ดัให ้     

ระดบัที ่3  ประเมนิพฤตกิรรม (Behavior) การน าไปใช ้
ความสามารถในการน าไปปฏบิตั ิ

ระดบัที ่4 ประเมนิผลลพัธ ์(Result) ทีเ่กดิขึน้ ตอ่ผลการด าเนนิการ
อนัเกดิจากการจดัการเรยีนรู ้



โครงร่างองค์กร ก ำหนดบริบทส ำหรับองค์กร เป็นแนวทำงท่ีก ำหนด
กรอบท่ีองค์กรท ำ 

กลุ่มผลลพัธ์ (บุคลำกร กำรปฏิบัติกำร 
และผลลัพธ์) ประกอบด้วย กระบวนกำร

ท่ีมุ่งเน้นบุคลำกร กระบวนกำร
ปฏิบัติกำรท่ีส ำคัญ  และผลลัพธ์ท่ีเกิด

จำกกระบวนกำรเหล่ำนนั้น 

กลุ่มการน าองค์กร (กำรน ำองค์กร กล
ยทุธ์และลูกค้ำ) เน้นควำมส ำคัญว่ำกำร
น ำองค์กรต้องมุ่งท่ีกลยทุธ์ และลูกค้ำ 

พืน้ฐานของระบบ (การวดั การวเิคราะห์ และการ
จัดการความรู้) มีควำมส ำคัญอย่ำงย่ิงในกำรท ำให้
องค์กรมีกำรจัดกำรทีม่ีประสิทธิผล และมีระบบที่
คล่องตัวในกำรปรับปรุงผลกำรด ำเนินกำรและ

ควำมสำมำรถในกำรแข่งขนั ซ่ึงต้องใช้ข้อมูลจริง และ
องค์ควำมรู้เป็นแรงผลกัดัน 

การท างานทุกอยา่งมุ่งสู่ผลลพัธ์                   
ซ่ึงประกอบด้วยผลลัพธ์ด้ำนผลิตภัณฑ์
และกระบวนกำร ด้ำนกำรมุ่งเน้นลูกค้ำ 
ด้ำนกำรมุ่งเน้นบุคลำกร ด้ำนกำรน ำ
องค์กรและกำรก ำกับดูแลองค์กร และ

ด้ำนกำรเงินและตลำด 

เกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติน้ี มีพื้นฐานมา
จากค่านิยมและแนวคิดหลกัของบรรดาองคก์ร

ท่ีมีผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศ 

เตรียม HR รองรับระบบ SEPA 



  5.1 สภาพแวดล้อมของบุคลากร (45 คะแนน) 

  5.2 ความผูกพนัของบุคลากร (55 คะแนน)    

 
5. บคุลากร (100 คะแนน) 
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5.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน : วธีิการในการสร้างสภาพแวดล้อมในการ
ท างานทีมี่ประสิทธิผลและสนับสนุนบุคลากร  

1) วิธีการท่ีองคก์รใชใ้นการประเมินความตอ้งการดา้นขีดความสามารถของบุคลากร
และอตัราก าลงั 

2) วิธีการท่ีองคก์รมีใช ้ในการสรรหา วา่จา้ง บรรจุ และรักษาบุคลากรใหม่ 

3) วิธีการท่ีองคก์รใชใ้นการจดัรูปแบบการท างานและบริหารบุคลากร 

4) วิธีการท่ีองคก์รใชใ้นการเตรียมบุคลากรใหพ้ร้อมรับต่อความตอ้งการดา้นขีด
ความสามารถและอตัราก าลงัท่ีก าลงัเปล่ียนไป 

5) วิธีการท่ีองคก์รด าเนินการ เพื่อให้มัน่ใจวา่สถานท่ีท างานมีสุขภาวะ ความปลอดภยั 
และมีความสะดวกในการเขา้ถึงสถานท่ีท างานของบุคลากร 

6) วิธีการท่ีองคก์รใชส้นบัสนุนบุคลากรโดยใหบ้ริการ สิทธิประโยชน์ และนโยบาย 



 
 
5.2 ความผูกพนัของบุคลากร: วธีิการในการสร้างความผูกพนักบับุคลากร เพือ่ให้เกดิ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ก่อให้เกดิผลงานที่โดดเด่น 
 1) วิธีการท่ีองคก์รมีใชใ้นการเสริมสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีลกัษณะการส่ือสารท่ีเปิด
กวา้ง การท างานท่ีใหผ้ลการด าเนินการท่ีดี และบุคลากรท่ีมีความผกูพนั 

2) วิธีการท่ีองคก์รใชใ้นการก าหนดปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความผกูพนัของบุคลากร 

3) วิธีการท่ีองคก์รใชป้ระเมินความผกูพนัของบุคลากร 

4) ระบบการจดัการผลการปฏิบติังานของบุคลากรสนบัสนุนใหเ้กิดการท างานท่ีใหผ้ลการ
ด าเนินการท่ีดีและสร้างความผกูพนักบับุคลากร 

5) ระบบการเรียนรู้และพฒันาขององคก์รท่ีสนบัสนุนความตอ้งการขององคก์รและการ
พฒันาตนเองของบุคลากร ผูบ้ริหาร และผูน้ า 

6) วิธีการท่ีใชใ้นการประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และการ
พฒันาขององคก์ร 

7) วิธีการท่ีองคก์รใชใ้นการจดัการความกา้วหนา้ในอาชีพการงานในองคก์ร 

 


