
การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย

เชิงกลยุทธ
Strategic

Human Resource 
Management
รศ.นพ.จิตเจริญ ไชยาคํา

ภาควิชารังสวีทิยา
คณะแพทยศาสตร มหาวทิยาลยัขอนแกน

•กําเนิด ที่ BCC สีมวงทอง
• โตจากรั้วสีชมพู
• ร.พ ศรนีครนิทร ๓๐ ป

Cevil2002

กรุงเทพคริสเตยีนวิทยาลัย (2500– 2512)
แพทยจุฬา รุน 26 (2513-2519)
แพทยประจําบานสาขารังสีวิทยาทั่วไป (2520-2523)
สถาบันจิตวิทยาความมั่นคง รุน 53
หัวหนาภาควิชารังสีวิทยา
รองคณบดฝีายวางแผนและพัฒนา (2533-2537)
นายกสโมสรไลออนสขอนแกน(2540-41)
ประธานฝายพัฒนาผูนําไลออนสสากล ภาค310 อี(2542-43)
เลขาธิการสํานักงานเพื่อนํามหาวิทยาลัยเปน ม.ในกํากบั (2544-2546)
ประธาน เขต 14 ไลออนส สากลภาค 310 อี ( 2544-2545 )
กรรมการสภามหาวิทยาลัย ชุดที่ 21(2547-2549)
ผูอํานวยการศูนยบริการวิชาการ มหาวิทยาลัยขอนแกน ( 2546-2550)
รักษาการผูอํานวยการศูนยพัฒนาและประกนัคณุภาพ มมส (2550-2552)
รองประธาน กรรมการ การจัดการความรู มมส (2550-2552)
วิทยากร IQA สกอ (2551-) 01/08/52 KM_QA_JJ3Feb2008 4



01/08/52 KM_QA_JJ3Feb2008 5

ประวัติโดยสังเขปการเขารับการอบรม ศึกษา ดูงาน 
ตั้งแต ป 2529-2552

1. 22-24 สค 29 หลักสูตรวิทยากร QCC (สสท)
2. เมย -พ.ค 31 หลักสูตรจิตวิทยาความมั่นคงรุน 53
3. 1 กย 31 หลักสูตร 5 ส (สสท)
4. 2-9 ตค 31 ดูงาน Total Quality Control ที่ประเทศญี่ปุน (สสท)
5. 28-29 พย 32 หลักสูตรการใชเกมสในการอบรม (สสท)
6. 22-24 มค 33 หลักสูตรการจัดการ (ศูนยเพิ่มผลผลิต)
7. 17-19 กย 33 หลักสูตรเทคนิคการจัดการ   (ศูนยเพิม่ผลผลิต)
8. 3-10 ธค 34 รวมประชุม ICQCC ที่ประเทศสิงคโปร (สสท)
9. 13-15 กค 35 วฒุิบัตร หลักสูตรการเพิ่มประสทิธิภาพการ ทํางาน  (มสธ)
10. 14-18 ธค 35 วฒุิบัตรหลักสูตรสูความเลิศของนักบริหาร(นิดา และ ฐานเศรษฐกิจ)

11. ตค 35-มิย 36 หลกัสูตร The Boss รุนที่ 17 (ศ.ดร.หลยุ จําปาเทศ )
12. 29-30 พย 36 หลกัสูตรเทคนิคการเตรียมงานวิทยากร (สสท สมาคมสงเสริมไทยเทคโนโลยีญี่ปุน)
13. 26 กค 40 หลกัสูตร Train The Trainers (สทท)
14. 17-19 มีนาคม 2542 Performance Management for Academic Administrators จัดโดยสํานกังานประกันคุณภาพ

การศกึษา มหาวิทยาลยันเรศวร
15. 20-24 มีนาคม 2543 สัมมนาเชิงปฏิบัติการ หลกัสูตร Surveyor รุนที่ 2 (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 

พรพ)
16. 6-8 กนัยายน 2543 วุฒิบัตร “ การฝกอบรมผูตรวจสอบคุณภาพการศกึษาภายในสถาบัน” ( Internal Auditor 

Training) จัดโดย สํานกังานพัฒนาและประกันคุณภาพการศกึษา สถาบนัพัฒนาคุณภาพวิชาการ
17. 23 ตุลาคม-1พฤศจิกายน 2544 ศึกษาดูงานการบรหิารงานมหาวิทยาลยั ในประเทศนิวซีแลนด
18. 2-5 ธนัวาคม 2544 สัมมนาเรื่อง Senior Leadership จัดโดย Lions International 
19. 2-5 กนัยายน 2545 สัมมนาเรื่อง Educational Reformed “ Key success factors”
20. 9-11 ตุลาคม 2545 อบรมหลกัสูตร Supervisory Grid จัดโดย Grid Thailand
21. พฤษภาคม 2547 อบรมหลกัสูตรการพัฒนาระบบบรหิารยุทธศาสตร จัดโดยมหาวิทยาลยัขอนแกน
22. ตุลาคม 2548 7 Habits จัดโดยมหาวิทยาลยัขอนแกน
23. กรกฎาคม 2549 หลกัสตูรผูประเมินคุณภาพภายนอก สมศ รุนที่ ๔
24. 18 ธนัวาคม 2549  หลกัสูตร บทบาทของ HR กับการเปลี่ยนแปลงสูองคกร นวตกรรม จัดโดยสถาบันเพิ่มผลผลิตแหง

ประเทศไทย

25.ผูประเมนิคุณภาพ 
สมศ

26.ผูประเมนิคุณภาพ 
สกอ

27.วิทยากร สกอ
28.APO seminar in 

Indonesia KM 
Measurement



เคล็ดลับหมัดไทเก็ก
• หมัดไทเก็กเกิดจากความวางเปลา

• หมดัไทเก็กเนนลีลาตามใจชอบ  
ถาลืมวชิาอื่นๆหมดก็จะฝกไดงาย
ขึ้น

• การหลอหลอมสรรพวิชา สรรพ
ความรูเขาดวยกัน

•การเตรียมตวั
–ตั้งจิตสงบนิ่ง  
–หายใจเปนจังหวะ  
–เคลื่อนไหวเชื่องชา  
–ทวงทามั่นคง  

•การดูสถานการณ
–ผอนหนักเปนเบา  
–ใชออนตานแขง็  
–ใชแรงตานเบา         
–นิ่งสยบเคลื่อนไหว 



• การเขาไปสับประยทุธ
–รุกไปแลวรับ  
–รับมาแลวรุก  
–บุกทะลวงตรงจุด  
–หนกัเบาประสานกัน  
–ผันแปรตามใจ     
–คิดรุกคอืรุก  
–คิดรับคอืรับ  
–กลับกลายพลิกแพลง

ประสบการณการทํางานดานการพัฒนาองคกร และ องคกรแหงการเรียนรู

1. กรรมการประกันคุณภาพ มหาวิทยาลัยขอนแกน และ คณะแพทยศาสตร
2. วิทยากรอบรมผูตรวจสอบคุณภาพ หลักสูตรทบวงมหาวทิยาลัย
3. ผูตรวจสอบคุณภาพภายในมหาวิทยาลัยขอนแกน และ สภามหาวทิยาลัย
4. ผูประเมนิคณุภาพระดับคณะ 4 คณะ และ ระดับมหาวิทยาลัย ม.นเรศวร
5. ผูประเมนิคณุภาพคณะเภสชัศาสตร(๔๔-๔๙) มหาวิทยาลัยศิลปากร
6. ผูประเมนิคณุภาพคณะเภสชัศาสตร(๔๗) มหาวิทยาลัยมหาสารคาม
7. ที่ปรึกษา วทิยากร สถาบันพัฒนาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล
8. สอนปริญญาโทนักศึกษาคณะมนษุยศาสตรและสงัคมศาสตร คณะ

สาธารณสขุศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน คณะเภสัชศาสตร มหาวทิยาลัย
อุบลราชธานี คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสารคาม

ประสบการณการทํางานดานคณุภาพ และ การจัดการความรู
1. ประธานกรรมการประเมินการประกันคุณภาพ ปการศึกษา คณะวิทยาศาสตร 

(๔๗/๔๘/๔๙/๕๐/๕๑) คณะวิศวกรรมศาสตร (๔๘) คณะเภสัชศาสตร(๔๘/๔๙/
๕๐) คณะแพทยศาสตร(๔๘/๔๙/๕๐/๕๑) คณะบริหารศาสตร (๕๐/๕๑) 
มหาวิทยาลยัอุบลราชธาน ีคณะแพทยศาสตร มน(๔๙/๕๐/๕๑)

2. ผูประเมินภาพนอก สมศ ๒๕๔๙ รอบที่ ๒ (มรฎ.เชียงราย มมส ม.ศิลปากร/ 
วสส ขอนแกน)

3. ที่ปรึกษาคณะเภสัชศาสตร มหาวิทยาลยัศิลปากร
4. เลขานกุาร คณะกรรมการอํานวยการการจัดการความรู มหาวิทยาลยัขอนแกน ๔๗
5. ที่ปรึกษาโครงการการจัดการความรู สถาบนันมแมแหงชาติ ธันวาคม ๒๕๔๙
6. ประธานชุมชนคุณอํานวยแหงชาติ
7. รองประธานคณะกรรมการ คณะกรรมการจดัการความรู มข (48-50)
8. รองประธานคณะกรรมการ คณะกรรมการจดัการความรู มมส (ปจจุบนั)

การจดัการทรัพยากรมนุษย 
(Human resource management)
การพฒันาบุคลากร 
(Human resouce development)
Talent  management
Competency

คําศัพท / สับสน
การจดัการทรัพยากรมนุษย 

(Human resource management)

การพฒันาบุคลากร 
(Human resouce development)

Talent 
management

• หามา

• ใหงาน

• เลี้ยงดู

• บํารุง / บําเรอ

• ควบคุม / กํากับ

• ขับ / เขน็



การจดัการทรัพยากรมนุษย 
(Human resource management)

การพฒันาบุคลากร 
(Human resouce development)

Talent 
management

การพฒันาบุคลากร 
(Human resouce development)

Talent 
management

ฝกอบรม แนะนาํ  
สอนงาน นิเทศ
สงเสริมผลงาน
สงเสริมคานิยม 
ศีลธรรม วฒันธรรม
สงเสริมสวสัดิการ
อื่นๆ

ผูนํา

ผูตาม

ในกลุมบุคลากร

ดีเดน

พอใช

ดอย

ในแตละบุคคล

การพฒันาบุคลากร 
(Human resouce development)

Talent 
management

ผูนํา

ผูตาม

ในกลุมบุคลากร

ดีเดน

พอใช

ดอย

ในแตละบุคคล

ฝกอบรม แนะนาํ  
สอนงาน นิเทศ
สงเสริมผลงาน
สงเสริมคานิยม 
ศีลธรรม วฒันธรรม
สงเสริมสวสัดิการ
อื่นๆ การพฒันาบุคลากร 

(Human resouce development)

Talent 
management

การพัฒนา หลากรูป หลายแนว แลวแตจะคิดสรางสรรค

ระบบพี่เลี้ยง

ติวเขมเฉพาะกิจ

ฝกงานเฉพาะเรื่อง (ขานอยขอ
ฝากตัว เปนลกูศิษยทานอาจารย)
ฝกอบรมเฉพาะเรื่อง 
ดงูาน (ตามไปด ู)
เสวนากลุม

ฝกอบรมตามหลกัสูตรมาตรฐาน

อื่นๆ 
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1. ภาวะผูนํากับการเปลี่ยนแปลง
2. การบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ
3. สมรรถนะบุคลากร
4. การประเมินผลการปฎิบัติงาน
5. การวิเคราะหการออกแบบงานและการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย

AAR
1. After Action Review

1. เปาหมาย
1. มากกวา/นอยกวา

1. เพราะอะไร
2. ทําอยางไร
3. Output/outcome/impact อะไร

2. จุดแข็ง/จุดออน
3. Best Practice

2. After Learning Review
1. ไดความรู/ทักษะ/ประสบการณ/ทัศนคติ อะไร เพิ่มมากขึ้น/เปลี่ยนไป

3. Passion Plan สัญญาใจ ไฟปรารถนา

ALR
1.After Learning 

Review
1.ไดความรู/ทักษะ/ประสบการณ/
ทัศนคติ อะไร เพิม่มากขึ้น/เปลี่ยนไป

2.Passion Plan สัญญาใจ 
ไฟปรารถนา

AAR
1.After Action Review พี่ยุคลธร

1. เปาหมาย KFI จํานวนคน ๓๐
1.มากกวา/นอยกวา สื่อสารประสิทธิภาพ

1.เพราะอะไร
2.ทําอยางไร
3.Output (30) /outcome /impact อะไร

2.จดุแข็ง/จดุออน (หลักสตูร)
3.Best Practice นาชืน่ชม



AAR
1.After Action Review เศรษฐวัตร

1. เปาหมาย หาเสยีง มากทีสุ่ด ๑๔ หมูบาน ๕๐๐๐ คน
1.มากกวา/นอยกวา 

1.เพราะอะไร
2.ทําอยางไร
3.Output /outcome /impact อะไร

2.จดุแข็ง/จดุออน 
3.Best Practice นาชืน่ชม

AAR
1.After Action Review พี่ผดุงเกียรติ

1. เปาหมาย สวนปา ๑๐๐ ราย
1.มากกวา/นอยกวา ๒ ราย 

1.เพราะอะไร ประชาชนไมเขาใจ ไดนอย เพราะ นโยบาย ผอ
2.ทําอยางไร
3.Output /outcome /impact อะไร จุดแขง็/

จุดออน โอนมา ไมมีอํานาจหนาที่อาศัยชองโหวขึ้นทะเบียนได
โดยเปนไมเถื่อน

2.Best Practice นาชืน่ชม

AA(L)R>>Strategic HRD
1. After Action Review (ยุทธศาสตร)

1. เปาหมาย
1. มากกวา/นอยกวา

1. เพราะอะไร
2. ทําอยางไร
3. Output/outcome/impact อะไร

2. จุดแข็ง/จุดออน
3. Best Practice

2. After Learning Review(สมรรถนะ)
1. ไดความรู/ทักษะ/ประสบการณ/ทัศนคติ อะไร เพิ่มมากขึ้น/เปลี่ยนไป

3. Passion Plan สัญญาใจ ไฟปรารถนา (HRM)



11 July 2009 ถอดบทเรียน ไดคิด และ คิด อะไรได

ORGANISATIONAL CHANGE

ถึงเวลาตองเปลีย่น ?

Organizational Change
• ถาเราไมเปนผูเปลี่ยน  เราก็จะถูกเปลี่ยน
• ถาเราไมตองการไปขางหนา  เราก็จะถูก
ทิ้งอยูขางหลัง

• ถาเรายังไมเปลี่ยนใจในวันพรุงนี้ …
• เราก็จะอยูกับอดีตตลอดไป …



43/130 44/130

ใครเอาเนยแข็ง(แจวบอง)ของฉันไป

การเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดขึ้นเสมอ
( พวกเขาเอาเนยแข็งไปอยูเรื่อยๆ)
คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงเอาไวลวงหนา
(เตรียมตัวเอาไวกอนที่เนยแข็งจะถูกเอาไป)

VANCHAI   VATANASAPT:2546

45/130

ใครเอาเนยแข็งของฉันไป

การตรวจตราการเปลี่ยนแปลง
(ดมกลิ่นเนยแขง็บอยๆจะไดรูวามันเกาแลว
หรือยัง)
ปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
(ถาทิ้งเนยแขง็เกาไปเรว็เทาใดก็จะได
เพลิดเพลินกับเนยแข็งใหมเร็วเทานั้น)



45/130

ใครเอาเนยแข็งของฉันไป

เปลี่ยนแปลง
( จงเปลี่ยนแปลงตามเนยแข็งนั้น)
สนุกกับการเปลี่ยนแปลง
(จงสนุกกับการเปลี่ยนแปลงตามเนยแข็งนั้น)

45/130

ใครเอาเนยแขง็ของฉันไป

เตรยีมพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว
และ สนุกกับการเปลี่ยนแปลงอีกตอไปเรื่อยๆ
(พวกเขาเอาเนยแข็งไปอยูเรือ่ยๆ)
เปลี่ยนแปลงไปตามเนยแข็งและสนุกไปดวย

ภาวะผูนํา
(Leadership)

ภาวะผูนํา (Leadership)

หมายถงึ ความสามารถของบุคคลในการจูงใจให
ผูอื่นปฏบิัติตามเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร
 ดังนั้น ภาวะผูนาํจึงเปนศิลปะและทกัษะในการ
บริหารที่สําคัญอยางยิ่งของผูนําองคกรและผูบริหาร
องคกรทุกระดับในการที่จะนําองคกรไปสู
ความสําเร็จ



นิยามของ  Leadership

L = Listen
หมายถึง การเปนผูฟงที่ดี
E = Explain
หมายถึง ความสามารถในการ
อธิบายสิ่งตางๆ
ใหเขาใจได

A = Assist
หมายถึง การใหความช วยเหลือ 
D = Discuss
หมายถึง การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
E = Evaluate
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงาน
R = Response
หมายถึง การแจงขอมูลยอนกลับ

S = Sallite
หมายถึงการทักทาย ปราศรัย
H = Health
หมายถึง การมีสุขภาพที่ดี สมบรูณ
I = Inspire
หมายถึง ความสามารถในการ
กระตุน สงเสริมกําลังใจ

P = Patient
หมายถึง ความอดทน

ลักษณะขององคกรที่ผูนํา
มีภาวะผูนํา

 เปนองคกรที่มีการกําหนดทิศ
ทางการดําเนินธุรกิจของ
องคกร (Organization Directions) 
อยางชั ดเจน รวมถึงการที่
ผูบริหารไดมองหาโอกาสทาง
ธุรกิจในอนาคตสําหรับบริษัท
ไวดวย



 มีวิธีการในการเปลี่ยนแปลง
นโยบายสูการปฏิบัติ (Policy 
Deployment) ตลอดจนมีการกําหนด
ปจจัยในการวัดผลสําเร็จของ
องคกรอยางชั ดเจน
 มีการทบทวนทิศทางขององคกร
และมีการติดตามผลการ
ดําเนินงาน (Organizational 
Performance Review) อยางสม่ําเสมอ

 มีการสื่อสาร (communication) ภายใน
องคกรที่มีประสิทธิภาพ ทําให
พนักงานและผูบริหารทราบขอมูล
ขาวสารและความเคลื่อนไหวใน
องคกร ตลอดจนทิศทางของ
องคกรโดยทั่วถึง
 มีการมอบหมายอํานาจ 
(Empowerment) ใหผูบริหารและ
พนักงานระดับตาง  ๆในองคกร

 องคกรแสดงความรับผิดชอบตอ
สังคม โดยคํานึงถึงผลกระทบจาก
การดําเนินงานขององคกรตอสังคม 
และมีการดําเนินโครงการหรือ
กิจกรรมตาง  ๆเพื่อช วยเหลือสังคม
อยางสม่ําเสมอ (Public Responsibility  
and Citizenship)

 สงเสริมการเรียนรูของพนักงาน
และการมีสวนรวมของพนักงาน 
(Employee Learning and Participation)

การสรางภาวะผูนํา

กฎภาวะผูนําของ Maxwell
John C. Maxwell



กฎแหงขีดความสามารถ 
The Law of The Lid
ความสามารถในการเปนผูนํา
มักจะเปนตัวกําหนดความมี
ประสิทธิภาพขององคกรและของ
บคุคล ถาผูนํามีความเปนผูนําที่
เขมแข็ง ขีดความสามารถก็ยอม
จะตองสูงตามไปดวย 

กฎแหงอิทธิพล
The Law of Influence
สิ่งที่ใช วัดความเปนผูนําที่แทจริง 
คือ อิทธิพล
การมีอํานาจใหผู อื่นทําตาม
กระบวนการบริหารงานอยางเปน
ระบบ

กฎแหงการสั่งสม 
The Law of Process
ความสามารถในการเปนผูนํา 
ตองอาศัยการสั่งสมทักษะและ
ทักษะเกือบทุกอยางลวนเรียนรู
ได สามารถพัฒนาไดดีขึ้น ซึ่ ง
ไมไดเกิดเพียงชั่ วขามคืน

กฎแหงการนําทาง
The Law of Navigation
ผูนํา คือ คนที่มองเห็นสิ่งตาง  ๆ
มากกวาที่คนอื่นเห็น เห็นได
ไกลกวาคนอื่นมองเห็น และ
เห็นกอนที่คนอื่นจะเห็น



กฎแหง อี เอฟ ฮัตตัน

The Law of E.F. Hutton
“เมื่อ E.F. พูดทุกคนตองฟง”
ผูนําตัวจริงพูดอะไร ใคร กๆ็
อยากฟง

ผูนําโดยตําแหนง ผูนําตัวจริง
พูดกอน พูดทีหลัง
อาศัยอิทธิพลของผูนํา
ตัวจริงเพื่อใหสิ่งตางๆ
เกิดขึ้น

อาศัยอิทธิพลของตน
เองเพื่อใหสิ่งตางๆ
เกิดขึ้น

มีอิทธิพลก็เฉพาะผูนํา
โดยตําแหนงเทานั้น

มีอิทธิพลตอทุกๆคน
ในหองประชุม

คุณสมบัติสําคัญที่จะพบในตัว
ผูนําที่มีภาวะผูนํา คือ

1. บุคลิกลักษณะ 
2. ความสัมพันธ
3. ความรู
4. สัญชาตญาณ
5. ประสบการณ

6. ความสําเรจ็ในอดีต
7. ความสามารถ

The Law of Solid Ground
 ความเสมอตนเสมอปลาย
 สมรรถภาพ
 ความเคารพนับถือ

กฎแหงพื้นฐานความมั่นคง



กฎแหงความเคารพนับถือ
โดยธรรมชาติแลว คนมักเดิน
ตามผูนําที่แข็งแกรงกวาตนเอง 
ไมมีใครเดินตามคนอื่นโดย
บงัเอิญ การที่คน  ๆหนึ่งจะเดิน
ตามใครสักคน ก็เพราะพวกเขา
ใหความเคารพความเปนผูนํา
ของคน  ๆนั้น 

กฎแหงสัญชาตญาน
กฎขอนี้เปนขอที่เขาใจไดยาก
ทีส่ดุ เพราะมันไมไดขึ้นอยูกบั
ขอเท็จจริงเทานั้น 

ผูนําตองอานสถานการณของ
ตนเองและอานแนวโนมออก

 ผูนําตองอานทรัพยากรของ
ตนเองได และอานคนออก

กฎแหงสัญชาตญาน
กฎแหงแรงดึงดูด

The Law of Magnetism
การหาคนอื่นมาทํางานแทนใน
สวนที่เปนจุดออนของตัวเอง 



กฎแหงความเปนกันเอง
Connection
ผูนําสรางความเปนกันเองกับ
พนักงาน พนักงานจะมีความ
จงรักภักดีตอผูนํา วิสัยทัศนของ
ผูนํากลายเปนความใฝฝนของ
พนักงานทุกคนที่จะตองทําให
สําเร็จ

กฎแหงวงใน
The Law of Inner Circle

ศักยภาพของผูนําดูไดจากคน
อื่นที่อยูใกลชิดกับเขามาก
ที่สุด ศักยภาพของผูนําถูก
กําหนดโดยคนที่ใกลชิดเขา
มากที่สุด 

กฎแหงการมอบ
อํานาจ

Empowerment

ผูนําที่ตองการประสบ
ความสําเร็จ ตองเปนคนที่
พรอมจะมอบอํานาจใหกับ
คนอื่น 

กฎแหงการขยายพันธ
The Law of Reproduction

เปนหนาที่ของผูนําที่จะตอง
สรางผูนํารุนใหมขึ้นมา 
เหมือนกับการขยายพันธ
ตนไม ความสําเร็จของ
องคกรขึ้นอยูกับความ
เจริญเติบโตของผูนํา 



กฎแหงความเชื่ อมั่น
ศรัทธา

BUY - IN
คนเราจะเชื่ อมั่นศรัทธาในตัว
ผูนํากอนเปนอันดับแรก 
จากนั้นจึงจะเชื่ อมั่นใน
วิสัยทัศนของผูนํา

กฎแหงชั ยชนะ
The Law of Victory

ผูนํายอมหาหนทางช วยใหทีม
ไดรับชัยชนะ
 การมีเปาหมายอันเดียวกัน
 มีทักษะที่หลากหลาย
 ผูนํายึดมั่นกับชัยชนะ 

กฎแหงความไหลลื่น
The Law of The Big Momentum

ผูนําทุกคนตองพบกับอุปสรรค
ของการสรางความ
เปลี่ยนแปลงภายในองคกร 
หัวใจสําคัญอยูที่การชนะ
อุปสรรคตาง  ๆ

กฎแหงการลําดับ
ความสําคัญ

The Law of Priorities

การกําหนดเปาหมายของ
การลําดับความสําคัญ



กฎแหงการเสียสละ

The Law of Sacrifice

ผูนําจะตองยอมเสียสละเพื่อ
สิ่งที่ดีกวา 

กฎแหงเวลาที่เหมาะสม
The Law of Timing

การตัดสินใจ การดําเนินการ 
ในช วงระยะเวลาที่เหมาะสม
และถูกกาลเทศะ

กฎแหงความเติบโต
แบบทวีคูณ

The Law of Explosive Growth

จะเพิ่มเติบโตแบบบวก จงนํา
ลูกนอง จะเพิ่มแบบคูณ  จง
นําผูนํา

The Law of Legacy
1. สรางทายาทสืบสานเจตนาของ
ผูนํา 

2. สรางวัฒนธรรมของการเปนผูนํา 
ใหเกิดขึ้นในองคกร

3. ใหความสําคัญกับผูนําเปนทีม
เหนือกวาผูนําเพียงคนเดียว

4. เดินจากองคกรไปดวยความดีงาม
และเต็มใจ เมื่อถึงเวลาที่ตองไป

กฎแหงมรดก



ALR
•After 
Learning 
Review

การบริหารแบบบูรณาการ
(Integrated Management)

• ความหมาย
– คือการบรหิารทีท่กุสวนขององคการยึดแผนและเปาหมายรวม
ขององคการเปนทศิทางในการดาํเนินงาน มุงสูวิสัยทศัน (Vision) 
และผลสัมฤทธิ ์(Result) ขององคการ

• ลกัษณะ
– การบริหารแบบองครวม (Holistic Management)

– การบริหารเชิงราบ (Horizontal Management)

– การบริหารเชิงการประสานงาน (Coordination-based 
Management)

สํ านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ

ก.พ.ร.

การบริหารการเปลี่ยนแปลง

สรางฉนัทานุมัติในแนวนโยบาย
(Policy Legitimization)

1

สรรหาแนวรวม
(Constituency Building)

2

ออกแบบและปรับปรุงกระบวนการ
(Process Design and Modification)

3
ระดมทรพัยากรบุคคล

และบรหิารการดําเนินการ
(Resources Mobilization and Action)

4

ติดตามความคืบหนาและ
ประเมินผลกระทบ

(Progress and Impact of 
Policy Change Monitoring)

5

การบริหาร
การเปลี่ยนแปลงระบบ

หลักการของการปรับบทบาทภารกิจ
และโครงสรางสวนราชการ

หลักการ 
“มุงพัฒนาภาครัฐ

ใหมีขีดสมรรถนะสูง 
เ อื้ อ ต อ ก า รพั ฒน า
ประเทศแบบสมดุล
แล ะยั่ ง ยื น  ภ าย ใต
หลักการธรรมาภิบาล
ประชาธิปไตย”

1
ตอบสนองความตองการ
ของประชาชนและประเทศ

เปนสวนรวม

2
มคีวามโปรงใส สะอาดและ

ซื่อสัตยสจุริตสามารถตรวจสอบ
ไดทั้งในดานการใชอํานาจและ

การใชจายเงินแผนดิน

3
มีเปาประสงคของภารกิจที่
ชัดเจน และรับผิดชอบตอ
ผลสัมฤทธิข์องผลงานนั้น

4
รับฟงความคิดเห็นและเปด
โอกาสในการมสีวนรวมใน
การบรหิารราชการแผนดิน

ที่มา : ปรร.



แนวคิดริเริ่มเชิงยุทธศาสตร
1. นโยบายรัฐบาล

2. สภาพเศรษฐกิจ
และสังคมของพื้นที่

3. สภาวะแวดลอมและ
ความทาทายจากภายนอกของพื้นที่

1.1 เปาหมายยุทธศาสตรชาติ
1.2 กระทรวงศึกษาธิการ
1.3 สกอ
1.4 กพร
1.5 คุณธรรมนาํความรู คูความ
พอเพียง

2.1 สภาพเศรษฐกิจ
2.2 สภาพสังคม

3.1 การแขงขันจากภายนอก
3.2 ความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
3.3 สภาพการคาเสรี
3.4 อื่น ๆ

5.1 สภาพทางธรรมชาติ
5.2 สภาพการบรหิาร/การปกครอง

5. สภาพธรรมชาตขิองพื้นที่

4.1 ศักยภาพของคณะวิทยาศาสตร

4. หนวยงานที่เกี่ยวของ

เปาหมายของคณะ
วิทยาศาสตร

1. ดานการเรียนการสอน

2. ดานวิจัยและพัฒนา

3. ดานบริการวิชาการฯ

กรอบแนวคดิในการบูรณาการ 
Area Agenda และ Function

1.วิสัยทศัน
2.พันธกิจ

(MISSION)
3.วัตถปุระสงค

(Long-Term Objective)
4.1 ดชันีวัดความสําเร็จ

แบบสมดลุ
(Balance Scorecard : BSC)

มิติดานผูมีสวนเกี่ยว
ของภายนอกองคกร
(External Perspective)

แผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการ

2.1 คานิยมรวม
(Shraed Value)

2.2 ความสามารถหลกั
(Core Competency)

4. จุดมุงหมายเชิงกลยุทธ
(ยทุธศาสตร)

(Strategic Goal)
4.2 กลุมผลสัมฤทธิ์หลัก

(Key Result Area -
KRA)

มิติดานผูมีสวนเกี่ยว
ของภายในองคกร
(Internal Perspective)

มิติดาน
นวัตกรรม
(Innovation Perspective)

มิติดาน
การเงิน
(Financial Perspective)

แผนงานแผนงาน5. แผนงาน แผนงานแผนงาน6. โครงการ (Project)

Total Corporate Strategy Management System Model

Mandate 

Stake
Holder 
Needs

S
W
O
T

A
N
A 
L

Y
S
I
S

Vision Mission Goal Strategy
KPI

Target

CSFs CSFs CSFs

U Strategy

Faculty Strategy

Department Strategy

Function Strategy

Personnel Strategy

New Leadership

Management Tools (Technology)

Attitude,Value and Culture

Knowledge, Understanding, Skill , Experience

Meet
Mandate

Stake
Holder 
Satisfy

Goal

All Right Reserved BSQM Group

Initiative

Mission Goal Strategy
KPI

Target

CSFs CSFs
Initiative

Mission Goal Strategy
KPI

Target

CSFs CSFs
Initiative

Vision Mission Goal Strategy
KPI

Target

CSFs CSFs CSFs
Initiative

Vision Mission Goal Strategy
KPI

Target

CSFs CSFs CSFs
Initiative

Mission

สาน
เสวนา

Policy Deployment
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ขั้นตอนการประชมุ วางแผนพัฒนา

• ขั้นที่ 1 
– สํารวจสภาพปจจุบันที่เปนจริง

• ขั้นที่ 2
– กําหนดวิสัยทัศนในอนาคต

• ขั้นที่ 3
– คิดคนยุทธศาสตร และ คัดเลือก

• ขั้นที่ 4
– วิเคราะหผลกระทบตอ บุคคล/หนวยงาน/องคกร

• ขั้นตอนที่ 5
– จัดทําแผนดําเนินการ

การวิเคราะห 
SWOT

วิสัยทัศน
พันธกิจ

เปาหมาย
วัตถปุระสงค

กลยุทธ
Strategic Plan

แผนงาน/โครงการ
Action Planวัตถปุระสงคแผน

กําหนดปจจัยแหง
ความสําเรจ็/

เกณฑมาตรฐาน
กําหนดตัวชี้วัด  KPIs

ปฏิบัติตามแผน

วัดผลสัมฤทธิ์
(Out put,Outcome)

๑.ทําไมตองมีเรา

๒.เราทําอะไรบาง

๓.ทําไปเพื่ออะไร

๔.ทําไดดหีรอืไม

๕.จะทําใหดขีึน้อยางไร

ระดบัองคการ ระดบัองคกร ระดบัองคGu

พันธกิจ เปาหมายชีวิตความมุงหมาย

ระบบงานหลกั กระบวนการหลัก กิจกรรมหลกั

TOWS analysis

แผนยุทธศาสตร

เปาหมายของ
ระบบงาน

เปาหมายของ
กระบวนการ

เปาหมายของ
กิจกรรม

หาคาํถาม สิบหาประเด็น สามระดับ เพื่อการพัฒนาอยางยั่งยืน

เครื่องชี้วัด
KPI/CSF

เรียนรูความสําเร็จ
ปญหา/อุปสรรค

แผนพฒันาคุณภาพ
Career Path/TNA

ปรับปรุงสมรรถนะ
ตนเอง
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คุณลักษณะ
เฉพาะงาน

การประเมนิผล
การปฎิบัติงาน 
เพื่อพัฒนา

การ
มอบหมาย

/สอน

คน/งาน

มาตรฐานการทํางาน

คูมือ/เปาหมาย/
ปจจัยสําเร็จ/พัฒนา

ตัวชี้วัด

คน/งาน/
หนวย

วชิาชพี

ปริมาณ

ทันเวลา

พงึพอใจ
พัฒนาการ
วิจัย R2R

ผลผลิต

ผลลัพธ

ผลกระทบ

การ
เรียนรู

บันทกึผลงาน

การทํางาน
(ดี-ไมดี-

ทําไมได ไมเปน)

การวางแผนยทุธศาสตร/
ประจําป

งานหลัก / งานรอง

งานพัฒนา/นวตกรรม

วิชาชีพ +
เสริม ตน/งาน

ใหดี

สมรรถนะ
K_U_S_A_P

พันธกิจ/วิสัยทัศน
JJ240609

ความรู
ความเขาใจ
ทักษะ
ทัศนคติ
พฤติกรรม


