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ก    ารวางแผนกําลงัคนคุณภาพ
(P: Planning)

นายอริยะ สกุลแกว้

นักทรัพยากรบคุคลชํานาญการพิเศษ



The OCSC s Vision and Mission

HRM: พัฒนาและวางระบบ  

    บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ

เป็นพลังขับเคลื่อนการบริหาร

กําลังคนภาครัฐ

HRD: สรา้งและพัฒนา
ทรพัยากรบคุคลในราชการพลเรือนให้มี
สมรรถนะขีดความสามารถในการบริการ

ประชาชน

MERIT PROTECTOR: พิทักษ์
ระบบคุณธรรมในราชการพลเรือน 
เสริมสรา้งมโนสุจรติ ความโปร่งใส
ในราชการ

"...seeks to serve as the central agency
in the provision of first-class and

professional HRD
in the public sector based on the principle of

the merit system, good governance to achieve
result-based public administration for

the benefit to all citizens"

“เป็นผู้นําเชิงยุทธศาสตร์ในการยกระดับ

คุณภาพการบริหารจดัการทรัพยากร

บุคคลภาครฐับนหลักของระบบคุณธรรม

เพื่อประสิทธิผลของราชการ”

MISSION



HRM Decentralization Policy

New Values and Principles for HRM
(The Civil Service Act 2008)

Competencies
Performance 

ผลการปฏิบัติงาน

Merit 

ระบบคุณธรรม
Work Life Quality

คุณภาพชีวิตในการทํางานCompetenciesCompetencies
Competencies 

สมรรถนะ



ปัจจัยที่มีผลต่อการกําหนดกรอบการดําเนินงานในช่วง

ปีงบประมาณ ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

•นโยบายรฐับาล

•แผนบริหารราชการแผ่นดิน

•ยุทธศาสตร์สํานักงาน ก.พ.

•แผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี

ASEAN

ปรับระบบ HR/Mind set /Skill  set

IT
ภาษา

กฎหมาย

โครงสรา้งพื้นฐาน
ฯลฯ

สัดส่วนภาระงาน HR Unit

STG/HRD

Management/

งานประจํา

-  ปรับลดขั้นตอน กระบวนงาน

- IT

- เพิ่มความสะดวกและลดภาระงาน

ประจํา



CIO, CFO, CHRO, CCO

Senior Executives

Middle Managers

HIPPS

(New Wave Leader)

First-Line

Supervisors

New Recruits

Visionary Leadership and
competencies for driving change in

the civil service agencies

Team leading for successful strategic
implementation

Strategic readiness for
new generation leaders

Supervisory Skills and Competencies

Value and philosophy
of the public services

Former Development Roadmap

1-5

4-7

5-7

8

8-9



• Years of service 
• KPIs achievement
• Required knowledge     

skills, competencies

• Degree qualification
• Service years
• Required knowledge 
skills, competencies

Broadband and Career Progression 

Supervisor/ 
Special Skilled 

operators 
Supervisors/ 

Highly Skilled 
operators

Skilled 
Operators

Clerks

Senior 
Professionals

Professionals

Junior 
Professionals

Senior Advisors

Advisors
Senior 

Managers

Managers

Executives

Senior 
Executives

Senior ExecutivesManagerial
Professional and 

Knowledge WorkersGeneral Staff

• Years of service
• Required knowledge 
skills, competencies

Open recruitment 
and appointment 
system
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� การบริหารภาครฐัอ่อนแอ

� โครงสร้างทางเศรษฐกิจไม่สามารถรองรบัการ

เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน

� โครงสร้างประชากรไม่สมดุล

� ค่านิยมที่ดีงามของไทยเสื่อมถอย

� ฐานทรัพยากรธรรมชาติและสภาพแวดล้อม

ของประเทศมีแนวโน้มเสื่อมโทรมรุนแรง

� ความเสี่ยงด้านความมั่นคงและภัยคุกคาม

6 ความเสี่ยง

� ประเทศไทยมีการปกครองในระบอบ ประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข

� ภาคเกษตรเป็นฐานรายได้หลักและความมั่นคงด้าน

อาหารของประเทศ

� การพัฒนาประเทศบนฐานความรู้และเทคโนโลยีที่

ทันสมัย

� สังคมไทยมีค่านิยมและวัฒนธรรมที่ดีงาม

� ชุมชนเป็นกลไกที่มีความสามารถในการบริหารจัดการ 

มีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพชีวิต เชื่อมโยงเป็นสังคม

สวัสดิการ

� ประเทศไทยมีความเป็นเอกราช เป็นกลาง เป็น

พันธมิตรในเวทีระหว่างประเทศ

6 ภูมิคุ้มกัน

ทีม่า : NESDB



แผนพัฒนาเศรษฐกจิ

และสังคมแหง่ชาติ 

ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559)

ยุทธศาสตร์การสร้าง

ความเป็นธรรมในสังคม

� การสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมให้

ทุกคนในสังคมไทย

� การจัดบริการทางสังคมให้ทุกคนตามสิทธิพึงมี  

พึงได้/สร้างการมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ

ในการพัฒนาประเทศ 

� เสริมสร้างความสัมพันธ์ของคนในสังคม

ยุทธศาสตร์การพัฒนาคน 

สู่สังคมแห่งการเรียนรู้
ตลอดชีวิตอย่างยั่งยืน 

� ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต สร้างโอกาส

การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้คนทกุกลุ่มทุกวัย

� พัฒนาคุณภาพคนไทยทุกช่วงวัย

� เสริมสร้างค่านิยมที่ดีและวัฒนธรรมไทยที่ดี

ยุทธศาสตร์การสร้างความสมดุล

และมั่นคงของอาหารและพลังงาน 

� พัฒนาทรัพยากรธรรมชาติที่เป็นฐานการผลิตภาคเกษตรให้เข้มแข็งและยั่งยืน
� เพิ่มประสทิธิภาพการผลิตภาคเกษตรและสร้างมูลค่า

� สร้างความมั่นคงในอาชีพและรายได้ให้แก่เกษตรกร

� สร้างความมั่นคงด้านพลังงานเพื่อสนับสนุนการพัฒนาประเทศและความเข้มแข็ง    

ภาคเกษตร
8
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แผนพัฒนาเศรษฐกจิ

และสังคมแหง่ชาติ 

ฉบับที่ 11 
(พ.ศ. 2555 - 2559)

ยุทธศาสตร์การสร้างเศรษฐกิจ

ฐานความรู้และการสร้างปัจจัยแวดล้อม 

� พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและปรับโครงสร้างการผลิตภาคเกษตร

� พัฒนาภาคอุตสาหกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน

� พัฒนาภาคบริการ เพื่อสร้างมูลค่าเพิ่มใหก้ับสาขาธุรกิจบริการที่มีศักยภาพ

� พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์

� ปฏิรูปกฎหมายเศรษฐกิจ และกฎ ระเบียบต่างๆ ให้เอื้อประโยชน์ต่อ

การประกอบธุรกิจอย่างเป็นธรรม

� พัฒนาภาคการค้าและการลงทุน /ลดจากการพึ่งพาตลาดหลัก/

แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานและวัตถุดิบในประเทศ

 ยุทธศาสตร์การสร้าง  

ความเชื่อมโยงกบัเศรษฐกิจ

ในภูมิภาค 

� สร้างความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน

� ขยายความร่วมมือภายใต้กรอบความร่วมมือต่างๆกับประเทศคู่ค้าในภูมิภาคต่างๆ

� ปรับปรุงและเสริมสร้างความเข้มแข็งของภาคีการพัฒนาตั้งแต่ระดับชุมชนท้องถิ่น

� สนับสนุนการเปิดการค้าเสรี

� สร้างความเป็นหุ้นส่วนทางเศรษฐกิจในภูมิภาคด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
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ยุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy)
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สภาพปัญหาของการบริหารกําลังคนในภาคราชการ
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ความท้าทายของการบริหารกําลังคนในภาคราชการ

Energy Crisis &  Food Shortage

Management Trends

• Change Management 

• Crisis Management

• Conflict Management

• Social responsibility

• Social Network 

• etc.   

ASEAN  
Community



ให้ส่วนราชการมีการบริหารกําลังคน

คุณภาพเชิงรุก

1. 2.

การสรรหา

และ

คดัเลือก

การพฒันา

และสัง่สม
ประสบการณ์

การ

เสรมิสรา้ง

แรงจูงใจ

การตดิตาม

การใช้

ประโยชน์
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แนวทางการบรหิารกําลังคนคณุภาพ

ภายใต้ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง
(High Performance & Potential System : HiPPS)

มต ิก.พ.

(ครัง้ที ่3/54)
เห็นชอบ

ให้ปรับปรุงระบบ HiPPS ให้ครอบคลุม
กําลังคนคุณภาพกลุ่มอื่น

เพื่อเตรียมการรองรับภาวะการขาดแคลนกําลังคน
คุณภาพในอนาคต

เพื่อเสริมสร้างความเข้มแข็งและการมีส่วนร่วม
ในการบริหารจัดการและวางแผนเตรียมกําลังคนคุณภาพ

นปร.

นทร.

New Wave

แนวทางการดําเนินงาน
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ขา้ราชการ
ท ัว่ไป นปร.

ผู้นําคลื่นลูกใหม่ 

(New Wave Leaders)

นบก.

นกัเรยีนทนุ

ข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)

นบส.

ระบบบริหารกําลังคนคุณภาพ
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การสรรหา การคดัเลือก การพฒันา แรงจงูใจ

ขา้ราชการระดบั

ชาํนาญการ

-ผลการปฏิบตัิงาน

-แบบประเมิน

สมรรถนะ
(Assessment center)

-การฝึกอบรมระยะเวลา 6 

สปัดาห ์เน้นภาวะผูน้ํา

-เครือข่ายระหวา่ง

ส่วนราชการต่าง ๆ

ขา้ราชการระดบั

ปฏิบตัิการ/

ชาํนาญการและ 

นปร.

-ผลการปฏิบตัิงาน

-ความสามารถเชิง

วชิาการ + 

ภาษาองักฤษ

-กรอบการสัง่สม

ประสบการณ ์สู่ตาํแหน่ง

เป้าหมาย

-กรอบการพฒันาอยา่งเป็น

ระบบและต่อเนื่อง 

-ความกา้วหนา้ใน

อาชีพ

-เลื่อนเงินเดือนกรณี

พิเศษ

-เครือข่าย

-ขา้ราชการ

-ภาคเอกชน

-ผูเ้พิ่งสาํเร็จ

การศึกษา

-ความสามารถเชิง

วชิาการ

-ศกัยภาพในการเป็น

ผูน้ําการเปลี่ยนแปลง

-การฝึกอบรมและพฒันา

อยา่งต่อเนื่องประมาณ 22 

เดือน

-การฝึกปฏิบตัิจริงในทอ้งที่ 

ต่างประเทศและภาคเอกชน

-โอกาสการไดร้บั

ประสบการณท์ี่

หลากหลาย

-บุคคลทัว่ไป -ความสามารถเชิง

วชิาการและการศึกษา

ต่อ + ภาษาองักฤษ

-การศึกษาในระดบัต่อยอด -ทุนการศึกษา

-การศึกษาในระดบั

ที่สงูขึ้น

ผู้นําคลื่นลูกใหม่

ในราชการไทย 

(New Wave) 

ข้าราชการผู้มี

ผลสัมฤทธิ์สูง

(HiPPS)

นักบริหาร

การเปลี่ยนแปลง

รุ่นใหม่ (นปร.)

นักเรียนทนุรฐับาล

(นทร.)



การเสริมสรา้งคณุลกัษณะสว่นบุคคล

•ความรูท้ัว่ไปเกี่ยวกบั HiPPS

•ประเมินรูปแบบพฤตกิรรมการทาํงาน

*สรา้งเสริมลกัษณะการเป็นขา้ราชการที่ดี  ฯลฯ  

การเสริมสรา้งทกัษะการทาํงาน/การบรหิาร

•การบรหิารโครงการ 

•การทาํงานเป็นทีม

*การทาํงานเชิงรุก ฯลฯ

การเสริมสรา้งภาวะผูน้าํและทกัษะดา้นการบรหิาร

•ทกัษะและเทคนิคการสอนงาน  

•แลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละองคค์วามรูก้บัภาครฐั

และเอกชน ฯลฯ

ระ
ด
บั
พื้
น
ฐา
น

ระ
ด
บั
ต
อ่ย

อด

ข
ั้ น
ต
น้

ข
ั้ น
สูง

ส่วนราชการและสาํนักงาน ก.พ. (กลไก PRIDE)

ทุน Talent 

Network

กิจกรรม

เครอืข่าย เพือ่

เสรมิสรา้ง

คณุธรรม 

จรยิธรรม และ

การทาํงานเพือ่

สว่นรวม

ระดบัปฏิบตักิาร

ระดบัชาํนาญการ 

กรอบการฝีกอบรมและพฒันา

กรอบการสัง่สม

ประสบการณ์

ออกจาก

ระบบ เมื่อ

ผลการ

ปฏิบตัิ

ราชการ

ตํา่กวา่ที่

กาํหนด

ออกจาก

ระบบ เมื่อ

ไดร้ะดบั

ชาํนาญ

การพิเศษ

SpecialistSpecialist
Expert

Expert Manager

Superstarระบบบรหิารกาํลงัคนคณุภาพ
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HiPPS

New 
Wave

นปร.

นักเรียน
ทุนรัฐบาล

การวางแผน

กําลงัคนคุณภาพ

การสรรหา+คดัเลือก

กําลงัคนคุณภาพ

การมีสว่นร่วม

ของส่วนราชการ

การพัฒนา

กําลงัคนคุณภาพ

การติดตาม+ใช้ประโยชน์

กําลงัคนคุณภาพ

ข้าราชการ

ทั่วไป



มาตรการบริหารจัดการกําลังคนคุณภาพเชิงรุกสําหรับส่วนราชการ

วตัถปุระสงค์
สว่นราชการ ----->  มรีะบบการบรหิารกําลังคนคณุภาพทีม่ปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้
                             มกีารเตรยีมและพัฒนากลุม่กําลังคนคณุภาพอยา่งเป็นระบบและตอ่เนือ่ง
                             มกีารใชป้ระโยชนก์ลุม่กําลังคนคณุภาพอยา่งเต็มศกัยภาพ
ระบบราชการ ----->  มคีลังขา้ราชการผูม้ศีกัยภาพสงู

การวางแผน

กําลังคนคุณภาพ

การสรรหา

และคัดเลือก

กําลังคนคุณภาพ

การเสริมสร้าง

การมีส่วนร่วม

ให้แก่ส่วนราชการ

การพัฒนา

กําลังคนคุณภาพ

การติดตาม

การใช้ประโยชน์

กําลังคนคุณภาพ

บทบาท HR : กลไก P-R-I-D-E

Planning Recruiting 

& Selecting

Institutionalizing Developing Evaluating 

& Monitoring
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Planning : การวางแผนกําลังคนคุณภาพ

สาํนกังาน ก.พ.สว่นราชการ

ทุกส่วนราชการจัดทําแผนพัฒนา

กํ า ลั ง ค น คุ ณ ภ า พ  (Human 

Resource Development 

Plan) ให้สอดคล้องกับบริบทของ

ส่วนราชการ โดยผู้บริหารให้

ความเห็นชอบ

- ทบทวนบทบาท ภารกิจและ

กําลังคน

- แผนพัฒนาเชื่อมโยงระบบทุน

รัฐบาล HiPPS และ SES  

- กํากับดูแลจํานวนและกําหนด

ม า ต ร ฐ า น ใ น ภ าพ ร ว ม ข อ ง      

ทุกส่วนราชการ

- จัดทําคู่มือการจัดทําแผน HRD 

Plan

- ให้ความรู้ ให้คําปรึกษา

- วางมาตรการจูงใจสําหรับส่วน

ราชการ

เพื่ อ ใ ห้ส่วนราชการ

เห็นความจําเป็นและมี

ส่วนร่วมในการเตรียม

กํ า ลั ง ค น คุ ณ ภ า พ

สําหรับภาคราชการ



ศึกษาภารกิจในปัจจบุนัขององคก์ร

ยทุธศาสตร ์โครงสรา้ง ระบบงาน และทรพัยากรมนุษยท์ี่

เหมาะสม

กบัแนวโน้มการดาํเนินงานขององคก์รในอนาคต

เวลา (พ.ศ.)

2556 2560

แนวโน้มภารกิจในอนาคตในช่วงเวลา 5 ปีข้างหน้า 
การวิจยัอนาคต

 (Future Research 

)

การวิเคราะห์

SWOT PMQA

ศึกษาโครงสรา้ง ระบบงาน และ

ยทุธศาสตรด์้านทรพัยากรมนุษย์

HR Scenarios Planning



แผนยุทธศาสตร์ระดับองค์กร  หมายถงึแผนยุทธศาสตร์ในระยะยาว 1- 5 ปี ที่เป็นแผน

ยุทธศาสตร์หลักที่ใช้เป็นกรอบทศิทางในการดาํเนินกจิการขององค์กรสู่อนาคต

แผนยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงาน  หมายถงึแผนยุทธศาสตร์ระยะกลาง 1-2 ปี ที่ใช้เป็น

แนวทางในการดาํเนินธุรกจิให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามแผนแม่บทที่ได้วางไว้

แผนยุทธศาสตร์ระดับสายงาน  หมายถงึแผนยุทธศาสตร์ตามภาระหน้าที่ของสายงานรายปี  

เพื่อรองรับการดาํเนินการทางยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงาน

แผนยุทธศาสตร์ระดับหน้าท ี หมายถงึแผนงานระยะสัน้รายปีที่ใช้ในการดาํเนินงานและ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ระดบัสายงาน

แผนยุทธศาสตร์ในระดบัต่าง ๆ  



The Big Picture: มองภาพกวา้ง 

การเตรียมกําลังคน = การวางแผนกําลังคน

แผนกลยทุธก์ารบริหารงาน            

ในอนาคต 

(Strategic Plan)

สภาพกําลงัคนในปัจจุบนั

Current Workforce

หน่วยงานจะอดุช่องว่าง 

นี้ ไดอ้ย่างไร???

สภาพกําลงัคนในปัจจุบนั

Current Workforce

การวางแผนกําลังคน เป็นกระบวนการสร้าง

ความสอดคลอ้งเชิงยุทธศาสตร ์ระหว่างทิศทาง

การบริหารงานของหน่วยงาน กบักลยุทธ์ดา้นทุน

มนุษยข์ององค์กร โดยมีเป้าหมายเพื่อใหอ้งค์กรมี

ทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม มีความรู ้ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเป็น สําหรับการปฏิบัติงาน และ

สอดคลอ้งกบัเงื่อนเวลา
(Workforce  planning  is  the  strategic  alignment  of  an 
organization’s human capital with its business direction.

Have the right person with the right skills  in the right job at the 
right time) 

การวางแผนกาํลงัคนเป็นกระบวนการที่ใชร้ะเบียบ

วิ ธี ในการวิ เคราะห์สภาพกําลังคนในปัจจุบัน 

กําหนด/ระบุความต้องการกําลังคนในอนาคต 

วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจุบันกบัอนาคต  

กําหนดแนวทางการจัดการและนําไปปฏิบั ติ 

ตลอดจนติดตามประเมินผล
(A methodical process of analyzing the current workforce, 
determining future needs, identifying gaps between the present   
and future, devising and implementing solutions, and evaluating 
results.)



แผนกําลังคน (“Workforce Plan)เป็นส่วนหนึ่งของแผนกลยุทธ์               

การบริหารทรพัยากรบุคคล (Strategic HR Plan) ของส่วนราชการ

แผนกําลังคน               

แผนอัตรากําลัง 
Workforce and 

Manpower Plan

แผนพฒันา

ข้าราชการ

แผนพฒันา

ความก้าวหนา้ ในอาชพี 

(Career Development 

Plan)

แผนทดแทนและสรา้ง

ความต่อเนื่องในการ

บริหาร 

(Replacement and 

succession Plan)

แผนบริหารและพัฒนา

กําลังคนคุณภาพ 

(Talent 

Management Plan)

แผนพฒันาบุคลากร

(Training and 

Development Plan)

แผนกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรบุคคล

แผนอัตรากําลัง (Manpower Plan) และกรอบอัตรากําลัง เป็นส่วนหนึ่งของแผนกําลังคน  



ความสาํคญัและประโยชนข์องการวางแผนกาํลงัคน

     ใชก้ําลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจเพื่อให้เกิดความคุ้มค่า 

    เตรยีมกําลังคน (ทัง้เชิงปรมิาณและคุณภาพสําหรบัการปลี่ยน
แปลงทีจ่ะเกิดขึน้ในอนาคต

     เปน็เครื่องช่วยตัดสินใจในการบรหิารทรพัยากรบุคคล

1

2

3



การวางแผนกําลังคนทีด่ีจะเป็นเครื่องมอืสําคัญในการบริหารกําลังคนภาครัฐทีม่คีณุภาพ

การวางแผนการ

สรรหาและ

คัดเลือกบุคคลากร

การพัฒนา

บุคคลากร

การวางความ

ก้าวหน้าในอาชีพ

การสบืทอดตาํแหน่ง/

การสรา้งความต่อเนื่อง

ในการบริหารราชการ

การบริหารค่าใช้จ่าย

ด้านบุคคลากร

ประโยชน์ของการวางแผนกําลังคนเป็นเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล

Recruitme

nt Gaps

Training& 

Development

Career 

Development

Succession 

Planning

Staffs 

Costing

การตัดสินในลด

/เพิ่มกําลังคน

Restructuring/

Expansion/

Reduction



กระบวนการวางแผนกําลังคน : Workforce Planning 

Process



“...การวางแผนกําลังคนจะเป็นกุญแจสาํคัญในการเชื่อมโยงระหวา่งการวางแผน   

เชิงกลยทุธ(์Strategic Planning) ของหน่วยงานและการจัดการทรพัยากรบุคคล

(Human Resource Management) ของหน่วยงานให้สอดคล้องกัน......”

การวางแผนเชิง       
กลยุทธ์ของ
หน่วยงาน

การวางแผน
กําลังคน

การจัดการ
ทรัพยากรบุคคล



1.1 ทบทวนและวิเคราะห์บทบาทภารกิจ รวมทั้งทิศทางของหน่วยงานในอนาคต 

จุดเนน้เชิงยุทธศาสตร์        

ของหน่วยงาน 

(Strategic Focus)

ใ

)ทบทวนภารกิจและยุทธศาสตรข์องหนว่ยงาน และแนวโนม้การเปลีย่นแปลง

น 3-5 ปีขา้งหน้า

)วิเคราะห์ยทุธศาสตรข์องหน่วยงานและประเด็นด้านกําลังคน

)วิเคราะห์แนวโนม้การเปลีย่นแปลงซึ่งอาจกระทบต่อกําลังคน

ปัญหาในการปฏิบัติงาน และ

งบประมาณ 

ปัญหาการปฏิบัติงานของบคุลากร และคาดการณ์ว่าหน่วยงานจะได้รับผลกระทบ

จากงบประมาณด้านกําลังคนหรอืไม่ อย่างไร

การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยี การเปลีย่นแปลงเทคโนโลยีจะกระทบต่อวิธีการทํางานของขา้ราชการหรอืไม่ 

การเปลีย่นแปลงกฎหมาย การเปลีย่นแปลงกฎหมายจะกระทบต่อภารกิจของหน่วยงานหรอืไม่ อย่างไร 

กระบวนการที่ 1 การทบทวนบทบาทภารกิจและทิศทางของหน่วยงาน 
แนวคิด 

• แผนยุทธศาสตร์เปน็พืน้ฐานสําหรับ

กําหนดความต้องการกําลังคน 

• แผนกําลังคน ช่วยให้หน่วยงาน 

Translate strategy into action 

โดยเปน็ตัวกําหนดว่ากําลังคนของ

หน่วยงานจะเปน็อยา่งไร ต้องมีการ

พัฒนาด้านใด

แผนกําลังคน

• เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามพันธกิจ

และยุทธศาสตร์ หน่วยงานต้องใช้คน

เท่าใด และต้องมีทักษะ/สมรรถนะแบบ

ใด

• หน่วยงานจะมีแนวทางในการ สรร

หา พัฒนาและรักษาไว้ ซึ่งคนทีม่ี

ทักษะ/สมรรถนะดังกล่าวอยา่งไร

1.2 กําหนดขอบเขตของแผนกําลังคน (Determine Scope)

พิจารณาขอบเขตของแผน

กําลังคน ว่าจะครอบคลมุ

ทั้งหมด หรอืเฉพาะบางกลุ่ม 

) วางแผนทั้งองค์กร 

)เนน้เฉพาะกําลังคนที่จําเปน็สําหรับการขบัเคลื่อนภารกิจ (Mission Critical 

Occupation)

)เนน้เฉพาะกําลังคนทีย่ากแก่การดึงดูดและรักษาไว้ (Attract and Retain)

) เนน้เฉพาะกําลังคนที่จาํเป็นในบางยุทธศาสตร์ 



กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์เพื่อกาํหนดกลยุทธ์กําลังคน 

“Workforce Analysis”



วิเคราะห์ปัจจัยที่กระทบต่อความต้องการกําลังคนของหน่วยงาน (ภายใน/ภายนอก)

คุณลักษณะเชิงประชาการ

(Demographic Change)

)ระบุการเปลีย่นแปลงคุณลักษณะเชิงประชากรทีส่าํคัญ ที่จะส่งผลกระทบ

ต่อความต้องการกําลังคนของหน่วยงาน เชน่ โครงสร้างอายุประชากร เป็นต้น 

ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี )พิจารณาว่าจะนําเทคโนโลยีมาใชใ้นการให/้ขยายบรกิาร/ปรับปรุงการ

ทํางานได้อย่างไร 

)ระบุตําแหน่งงานที่จะได้รับผลกระทบจากการนาํเทคโนโลยีมาใช้ 

)ระบุว่าการเปลีย่นแปลงเทคโนโลยีจะกระทบต่อจํานวนคนและทักษะที่

จําเปน็ในการปฏิบัตงิาน

สภาวะเศรษฐกิจ )แนวโน้มสภาวะเศรษฐกิจจะส่งผลต่อการบรหิารงานและการส่งมอบบริการ

ของหน่วยงานอย่างไร 

กระบวนการที่ 2.1 การวิเคราะห์ความต้องการกําลังคน (Demand Analysis)  
แนวคิด 

• วิเคราะห์ความต้องการเพื่อ

กําหนดกําลงัคนที่จําเปน็ในอนาคต

• งานที่หน่วยงานจาํเปน็ตอ้งทํา 

จริง 

• ให้ความสาํคัญต่อการวิเคราะห์

ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก

รปูแบบ/วิธีการ

•  ใช้แบบสอบถามหรือแบบ

สัมภาษณ์ 

• ใช้การทบทวนข้อมูล/

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

• Focus Groups

สรุปคําถามสําคัญในการวิเคราะห์

) จําเปน็ต้องเปลี่ยนวิธีการทํางานหรือไม่

) ต้องมีภารกิจ แผนงาน โครงการ เพิม่หรือลด

)กําลังคนในปัจจบุนัมีทักษะที่จําเป็นสาํหรบังานในอนาคตหรือไม่ 

) ภาระงาน (Workload) จะเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

) ต้องใช้คนเพิ่มหรือควรลดคนในภารกิจใด 



ระบุกาํลงัคนที่หน่วยงานมีอยู ่(Determine the Internal Supply Factors) 

ระบุคุณลักษณะเชิงประชากร

ของกําลังคนในหน่วยงาน

(STOCK & FLOW)

)ระบุคุณล

     การศึกษ

)ระบุควา

    ที่มีผลงา

ักษณะเชิงประชากรของกําลงัคน เชน่ อาย ุอายุงาน เพศ 

า เป็นต้น 

มรู้ ทักษะ สมรรถนะของกําลงัคน โดยอาจเปรยีบเทียบกลุ่ม

นโดดเด่น ผลงานปกติ และยังต้องปรับปรุง

)ระบุประเด็นด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ที่กระทบต่อกําลังคนใน

    หน่วยงาน

ร่วมมือและขอคําปรึกษา แนะนาํ

จากผู้บรหิาร

)ระบุว่ากําลังคนกลุม่ใดที่มีแนวโน้มทีจ่ะเกิดปัญหา ทั้งในปัจจุบนัและ

    อนาคต 

แนวโน้มตลาดแรงงาน          

และการจ้างงาน

)ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สําเร็จการศึกษา 

)รูปแบบการจ้างงานอืน่ๆ 

กระบวนการที่ 2.2 การวิเคราะห์กาํลังคนที่มีอยู่ (Supply Analysis)  

surapong@ocsc.go.th

แนวคิด 

• วิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่ใน

ปัจจบุนัและคาดว่าจะมีในอนาคต 

(Existing and future 

workforce supply)

•  Create the exiting profile: 

- Create a current workforce 

profile

- Review trend data

- Project future workforce 

supply

• Create the future profile: 

รูปแบบ/วิธีการ

•  ใช้แบบสอบถามหรือแบบ

สัมภาษณ์ 

• ใช้การทบทวนข้อมูล/

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

• Focus Groups

ระบุกาํลงัคนที่จะมีในอนาคต (Determine Future Supply Factors) 

(LOSS & Back Up)

) ทบทวนข้อมูลเกี่ยวกับอัตราการลาออก การรักษาไว้ การเลือ่น การลา เป็นต้น

) วิเคราะห์ว่าการสญูเสยีอัตรากําลังกระทบต่อการทํางานเพียงใด

) ทบทวนรูปแบบของการเกษียณอายุ

) ระบุแนวโนม้ความต้องการกําลังคนในอนาคต หากไม่มีการบรรจุคนใหม่ 

) นําขอ้มูลจาก Exit Interview มาพิจารณา (หากมี) 

) พิจารณาว่ามาตรการกําหนดขนาดกําลังคน กระทบต่อหน่วยงานอย่างไร 

)สิ่งท้าทายที่จะกระทบต่อการสรรหาและรักษาไว้ซึ่งกําลังคนที่มีทักษะและสมรรถนะที่จําเปน็สาํหรับ

หน่วยงาน  



กระบวนการที่ 2.3 การวิเคราะห์ส่วนต่างของกําลังคน (Gap Analysis)  

แนวคิด 

• เปรียบเทียบการคาดการณ์

สภาพกําลังคนในอนาคต 

(workforce supply 

projection) กับการคาดการ

ความต้องการกําลังคน 

(workforce demand 

forecast) 

ส่วนขาด (Gap) 

•  กําลังคนในอนาคตจะไม่เพียงพอต่อ

ความต้องการ 

• ต้องวางแผนสรรหาและพฒันา

เปรียบเทยีบ Demand กับ Supply
)  จํานวน ทักษะหรอืสมรรถนะใหม่ที่หน่วยงานต้องการ

สําหรับการบรรลุพันธกิจในอนาคต

) ปัจจบุันกําลังคนในหน่วยงานมีจํานวน ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับอนาคตแล้วหรือยัง

) งานไหนหรือกําลังคนกลุ่มไหนที่อาจจะไม่จําเป็นอีก

ต่อไป ขาด หรือมมีากเกินไป

ส่วนเกิน (Surplus) 

•  ทราบว่ากําลังคนส่วนไหนที่จะไม่เปน็ที่

ต้องการในอนาคต 

• ต้องหามาตรการจัดการกับกําลังคน

ส่วนเกิน เชน่  Re-Deployment
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สภาพกําลังคนในปัจจบุัน

ตัวอย่างการวิเคราะห์ส่วนต่างกําลังคนของหน่วยงานใน ๓ปี ข้างหน้า

กาํลงัคนส่วนขาดที่ตอ้งสรรหาเพิ่ม

สภาพกํา ลั งคนของหน่ วยงาน

ปัจจุบันที่คาดว่าจะมีในอนาคต

-จํานวน

-ระดับ

-ประเภท

-สมรรถนะ

 

-ผลการวิ เคราะห์คาดการณ์

กําลังคนที่ ต้องการในอนาคต 

ได้แก่

- จํานวน

- ระดับ

- ประเภท

- สมรรถนะ

*จํานวน

*ระดับ

*ประเภท

*สมรรถนะ

เครื่องมือช่วยได้แก่

-ระบบสารสนเทศ HR ที่ดีที่สามารถให้

ข้อมูลจํานวนและสมรรถนะ(Stock) ความ

เคลื่อไหวกําลังคน(Flow) ในด้าน อัตรา

การบรรจุ การสูญเสีย การย้ารย้าย และ

เลื่อนตําแหน่ง ฯลฯ อาจจะศึกษาจาก

ระบบ DPIS ของ ก.พ.

??????

กําลังคนส่วนเกินที่ต้องวางแผนพฒันาและ

บริหารจัดการเพิ่มเติม

????????



กระบวนการที่ 2.4 การพัฒนากลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับกําลังคน (Strategic Development)  
แนวคิด 

• เ ป็นการพัฒนากลยุ ท ธ์ ขึ้ นมา

จัดการกับส่วนขาดและส่วนเกิน 

• รวมถึงแผนงาน/โครงการ ในการ

ส ร ร ห า  พั ฒ น า  รั ก ษ า ไ ว้  ใ ช้

ประโยชน์ กําลังคน เพื่อขับเคลื่อน

ภ า ร กิ จ แ ล ะ ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ข อ ง

หน่วยงาน

• ก ล ยุ ท ธ์ ค ว ร คํ า นึ ง ถึ ง  เ ว ล า 

ทรัพยากร และรายละเอียดเฉพาะ

ขององค์กร เช่น ความตั้งใจในการ

พัฒนาตนเอง 

Situation Plans 

Redundancy 

Redeployment

Retirement

Recruitment

Training

Retention

Succession

กลยุทธท์ี่เกี่ยวข้อง

) การทบทวนระบบงานและตําแหน่ง

) การเงินและค่าตอบแทน

) การพัฒนาบุคลากร 

) การสรรหา/คัดเลือก(Recruitment Plan)

) แผนการพัฒนาฝึกอบรม( Development & Training Plan)

) การรักษาบุคลากร(Retention Plan) เช่น การดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร

) แผนการบริหารกําลังคนคุณภาพ ( Talent Management)

)การเกลี่ยและ Redeploy 

)การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (succession Plan)

) การจัดการความรู้  

)ฯลฯ 

Optional Plans 

•Outsource



กระบวนการที่ 3 การทําแผนกลยุทธ์กําลังคนไปปฏิบัติ(Implement 
Workforce Plan  

ควรมีแผนปฏิบัติที่เป็นรูปธรรม โดยคํานงึถึง

) ผูบ้ริหารสนับสนนุ

) มีงบประมาณและทรัพยากรเพียงพอ

) กําหนดบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบชัดเจน  

) มีกรอบระยะเวลาการดําเนินงานที่ชัดเจน

) มีดัชนีชี้วัดผลการดําเนินการ

)สื่อสารทําความเข้าใจแผนกับผู้เกี่ยวข้อง 

ข้อเตือนใจ

• ถ้าแผนยุทธศาสตรข์องหนว่ยงานเปลีย่น 

อันเนือ่งจากการเปลีย่นแปลงที่เกี่ยวข้องกับ

กลุ่มผู้รับบริการ ผู้บริหาร กฎหมายหรือปจัจัย

อื่นๆ แผนกลยุทธ์ด้านกําลังคนต้อง

เปลีย่นแปลงตามด้วย



ตัวอย่างการพัฒนากลยุทธ์เพื่อแกไ้ขปัญหากําลังคน

กลยุทธ์เรื่องการวางแผนสืบทอดตําแหน่ง 

(Succession Plan)

ส่วนต่าง/ปัญหา

เป้าหมาย

ตัวอย่างกลยทุธ์

เกษียณอายุจํานวนมาก ลาออก 

โอนย้าย

จัดทํา Succession Plan เพื่อเตรียม

บุคลากรที่มีศักยภาพภาพเปน็ผู้นําและ

บริหารจัดการให้พร้อมที่จะรับตําแหน่ง

บริหาร

-ทํา Succession Profile

-Individual Development Plan

-ทําแผนการฝึกอบรม(Training Roadmap)

- ใช้รายชื่อและพัฒนาจากผู้เข้าร่วมโครงการ

กําลังคนคุณภาพ (Talent Management)



กระบวนการที่ 4 การติดตามประเมนิผลและทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านกําลังคน 
( Monitor, Evaluate and Revise)  

surapong@ocsc.go.th

ควรมีการติดตามทบทวนเป็นระยะ

) ทบทวนผลการดําเนินงานทุกๆ ปี

) ประเมินว่าแผนไหนใช้ได้/ใช้ไม่ได้

) ปรบัแผน  

) นําประเด็นใหม่มาพิจารณา 

ข้อเตือนใจ: คําถาม

•  ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน

เปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

• การวิเคราะห์ Demand/Supply ที่

ทําไว้ยังใช้ได้หรือไม่ 

• มีการเปลี่ยนแปลงใด ที่ส่งผลกระทบ

ต่อแผนกําลงัคน 

•ควรพัฒนาระบบสารสนเทศข้อมูล

บุคคลากรให้ทันสมัย มีความสมบรูณ์

อยู่เสมอ



ปัจจัยกาํหนดความสําเร็จของการวางแผนกําลังคนในส่วนราชการ

ประกอบด้วย Key Success Factors เช่น

ความมุ่งมั่น จริงจัง และ
เอาใจใสข่องผู้บริหาร

ระบบขอ้มูล
กําลังคน

ความร่วมมือของหน่วยงานภายใน
(การทํางานแบบบูรณาการ)

การรายงาน การติดตาม และ
ประเมินผล



Growth & 
Competitivenes

s

Inclusive 
Growth

Green 
Growth

ภารกิจและยทุธศาสตร์ในอนาคต (57-59)

S1. S2. S3. S4. S5.

วเิคราะห์แผนแม่บทดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละอตัรากาํลงัในอนาคต (57-59 ปี)

Needs Assessment

Org. 
StrategiesWork 

Content Competencies
GAPs

 

Human Resource Development Plan  



ประเดน็ยทุธศาสตร์ประเทศ 

ยทุธศาสตร์องคก์ร (ภารกิจในอนาคต)

แผนแม่บทดา้นทรัพยากรมนุษยอ์งคก์ร 

การจดัทาํ HRD Plan + แผนคาํขอรับจัดสรรทุน ก.พ. 

ความเชื่อมโยงในเชิงยทุธศาสตร์ในการจดัทาํแผนการขอทุน 



ขัน้ตอนที่ 1: บรูณาการยทุธศาสตร์ประเทศกบัภารกิจในอนาคต

บูรณาการยทุธศาสตร์ประเทศ 

Growth & 
Competitiveness

Inclusive 
Growth

Green 
Growth

ภาระกิจและยทุธศาสตร์ในอนาคต (57‐59)

S1. S2. S3. S4. S5.

Strategic 
Alignment

ความสอดคลอ้งของยทุธศาสตร์ประเทศและ 
ภารกิจ ยทุธศาตร์องคก์รในอนาคต 

(ปี 2557‐2559)



ขัน้ตอนที่ 2: วิเคราะห์แผนแมบ่ทด้านทรัพยากรมนษุย์ อตัรกําลงัในอนาคตที่

สอดคล้องกบัภารกิจในอนาคต (ปี 2557-2559)
ภารกิจและยทุธศาสตร์ในอนาคต (57‐59)

S1. S2. S3. S4. S5.

วเิคราะห์แผนแม่บทดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละอตัรากาํลงัในอนาคต (57‐59 ปี)

Strategic 
Job

Family
A B C D E F

Ratios: Core Support = %
Support % Core % 

Employees 
2555 Employees 

2557 

HR Strategic 
Master Plan

Scenarios Planning 



ขัน้ที่ 3. กระบวนการวิเคราะห์ความต้องการในอนาคต 

(Needs Assessment)  

Org. 
Strategies

Work 
Content

Competencies

GAPs

วเิคราะห์แผนแม่บทดา้นทรัพยากรมนุษยแ์ละอตัรากาํลงัในอนาคต (57‐59 ปี)

Needs Assessment



Transactional Work

Tactical 
Work

Strategic 
Work

Routine 
Jobs

Non Value 
Jobs

Value 
Added Jobs

Special 
Assignments

Strategic 
KPIs 

Project 
Innovation

Productivity = KPIs 

O
p
e
r
a
t
i
o
n
a
l

E
x
c
e
l
l
e
n
c
e



ระดบัความสาํคญั 
(Important) 

ระดบัความเร่งด่วน 
(Urgency) 

รดบัผลกระทบ 
(Impact) 

4. เกณฑก์ารประเมินแผน HRD

40%

Economic Value Management 



ส่วนที่ ๓ มาตรการในการบริหารและเตรียมคน

ระบุภารกิจของส่วนราชการที่จะมี
การเปลี่ยนแปลงใน 5- 10 ปี 

ระบรุายละเอียดเกี่ยวกับความต้องการ

กําลังคนในอนาคตของสว่นราชการ 

      ภารกิจทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลง 1 

        ภารกิจทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลง 2 

       ภารกิจทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลง 3

สรุปอัตรากําลังที่

ต้องการ/จําเป็นเพื่อ

รองรับภารกิจที่

เปลี่ยนแปลงไป 

◦  จํานวน 

◦  คุณภาพ 

• สรุปอัตรากําลังทีม่อียู่

หรือจะมใีนช่วงทีม่ีการ

เปลี่ยนแปลงภารกิจ (ทัง้

ปริมาณและคณุภาพ)

• สรุปกําลังคน

 พอเพียง 

 ขาด

 เกิน        

ระบรุายละเอียดเกี่ยวกับกําลังคนที่มี

ในช่วงที่มีการเปลี่ยนแปลงภารกิจ

ของส่วนราชการ



ส่วนที่ ๓ มาตรการในการบริหารและเตรียมคน

สรุปความต้องการกาํลังคนในอนาคต 

ระบุรายละเอียดเกี่ยวกับแนวทางการบริหาร
กําลังและพัฒนากําลังคนของส่วนราชการ

•  กําลังคนขาด

•  กําลังคนเกิน

•  กําลังคนที่ต้องการ

–  ประเภท/ตาํแหน่ง 

–  จํานวน 

–  คุณภาพ

 การเกลี่ยกําลังคน

การเตรียมความพร้อม
◦ แผนทดแทนอัตรากําลัง
◦ แผนสร้างความต่อเนื่อง/ทดแทน

ตําแหน่ง 

การพัฒนาบคุลากร 
◦ แผนพัฒนาข้าราชการ  

 การเตรียมกําลังคนโดย
ทุนการศึกษา/อบรม 



พัฒนากรอบ

การสั่งสมประสบการณ์

วิเคราะห์ยุทธศาสตร์

องค์กร

วิเคราะห์ความ

ต้องการกําลงัคน

คุณภาพ

สรรหาข้าราชการ

สู่ระบบ

พัฒนา

ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิส์ูงและกลไกในการพัฒนา

พี่เลี้ยง/การ
สอนงาน

การมอบหมาย
งาน

การ
ประเมินผล

ค่าตอบแทน
การเลื่อน
ตําแหน่ง

การพัฒนา
เพิ่มเติม



กรอบสั่งสมประสบการณ์

(Experience Accumulation Framework: EAF) 

เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

การวเิคราะห์เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 

(Career Path Analysis)

กลไกสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการผู้มี
ผลสมัฤทธิ์สูงของส่วนราชการ

• เป้าหมายการพัฒนามีความชัดเจน(ตําแหน่งเป้าหมาย)

• งานทีต่อ้งปฏิบัติและสั่งสมประสบการณ์ในงานตา่งๆ

• วิธีการพัฒนาในรูปแบบต่างๆ

• พัฒนาข้าราชการจนถึงขีดความสามารถที่คาดหวัง
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ก    ารติดตามการใช้ประโยชน์กําลงัคนคุณภาพ
(E: Evaluating & Monitoring)

นายอริยะ สกุลแกว้

นักทรัพยากรบคุคลชํานาญการพิเศษ



o เทคนิคและเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ

o แนวทางการจูงใจและใช้ประโยชน์กลุ่มกําลังคนคุณภาพ

สาระสาํคญั



ระบบบริหารผลการปฏบิัตริาชการ 

(Performance Management: PM

เปน็กลไกในการบริหารทรัพยากร

บุคคลอย่างเปน็ระบบและ

ขบัเคลื่อนภารกิจของส่วนราชการ

ให้บรรลุผลสําเร็จตาม

เป้าหมาย โดยการเชื่อมโยง

เป้าหมายการปฏิบัติราชการใน

ระดับองค์กรหน่วยงาน และ

บุคคลเข้าด้วยกัน 

กระบวนการบริหารผลการปฏิบัติราชการ

(1) การวางแผนและการกําหนดเปา้หมายผล

การปฏิบัติราชการ 

(2) การติดตาม

(3) การพัฒนา 

(4) การประเมินผลการปฏบิัติ

ราชการ 

5) การให้รางวัล



พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ 

(สมรรถนะ) 
ให้ประเมินจากสมรรถนะตามที่

กําหนด ไดแ้ก่ สมรรถนะหลัก ตาม

สายงาน และทางการบรหิาร

ผลสัมฤทธิ์ของงาน

ประเมินจากปริมาณผลงานคุณภาพ

ผลงาน ความรวดเร็วหรอืตรงตาม

เวลาที่กําหนด หรือความประหยัด 

หรือความคุม้ค่าของการใช้

ทรพัยากร

องค์ประกอบหลักในการประเมิน

องค์ประกอบหลักในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการ



แนวทางการกําหนดตัวชี้วัดผลงาน

ตัวชี้วัด (KPI) หมายถึง ข้อมูลที่แสดงหรอืบอกให้รูว้่าผลการดําเนินงาน

สําเร็จตามเป้าหมายที่กําหนดไว้
ประเภทของตัวชีว้ัด และค่าเป้าหมาย 

1) ตัวชีว้ัดเชิงปริมาณ คือ ตวัชีว้ดัที่กําหนดขึน้เพื่อวดัสิง่ที่นบัได้เป็น

ตวัเลข โดยมีหน่วยวดั เชน่ จํานวน ร้อยละ และระยะเวลา

2) ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ ตัวชี้วัดที่กําหนดขึ้นเพื่อวัดสิ่งที่ไม่สามารถวัดได้

ในเชิงปริมาณ ซึง่เป็นคําอธิบาย หรือเกณฑ์ในการประเมิน เช่นระดับ

ความสําเร็จ เป็นต้น



วิธีการกาํหนดตัวชีว้ัดและค่าเป้าหมายรายบุคคล

(1) วิธีการถ่ายทอดเป้าหมายและตัวชี้วัดผลงานจากบนลงล่าง(Goal 

Cascading Method)

(2) วิธีการสอบถามความคาดหวังของผู้รบับริการ (Customer Focused 

Method) โดย

        พจิารณาจากความคาดหวังของผู้รับบริการแต่ละราย

(3) วิธีการไล่เรียงตามผังการเคลื่อนของงาน (Work Flow Charting 

Method) โดยการ

        ไล่เรียงเนื้องานในความรับผิดชอบของตําแหน่งงาน



เทคนิคการกาํหนดตวัชีว้ัด

การกําหนดตัวชี้วัดตามแนวทางของ SMART Objective

- Specific : มีลักษณะเฉพาะเจาะจงชัดเจนว่าต้องการวัดอะไร

- Measurable : สามารถวัดได้จรงิ

- Agreed Upon : ผู้ประเมินและผู้รับประเมินเห็นชอบร่วมกัน

- Realistic และ Relevant : มีความเป็นไปได้ที่จะทําให้สําเร็จจริง     

ไม่อยู่นอกเหนือการควบคุม

- Timebound : อยู่ในกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม
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ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
(Performance Management)

ผลงาน + สมรรถนะ
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วางแผน 
(กําหนด KPI)

ติดตาม

ประเมินผล

HiPPS ระดับปฏิบัติการ

¾ต่ํากว่าระดับดีมาก 2 ครั้งติดต่อกัน
¾ต่ํากว่าระดับดีมาก เป็นครั้งที่ 3
¾ต่ํากว่าระดับดี  

ผ่าน 
(Promote/Reward)

HiPPS ระดับชํานาญการ

¾ต่ํากว่าระดับดีมาก

คูม่ือ PM

การออกจากระบบ

Performance Management
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ระบบแรงจูงใจ

(ตําแหน่ง+ค่าตอบแทน+เครือข่าย)



HR management

“Dave Ulrich” นักทฤษฎีด้านบริหารองค์กร ได้วาง HR ไว้ในอนาคตต้องรับ 4 บทบาท

ดังนี้

1.) Administrative Expert บทบาทเปน็ผูเ้ชี่ยวชาญด้านงานบริหาร 

2.) Employee Champion HR ต้องมีหน้าที่ในการสร้างองค์กรให้พนักงานมีความพึง

พอใจในสภาพทํางานและจ้างงาน ดัชนีวัดความสําเร็จคือ Job satisfaction

3.) Change Agent ในการปรับเปลี่ยนองค์กรให้สามารถแข่งขนัได้

4.) Strategic Partner HR ต้องเข้าใจในธุรกิจและปจัจัยที่จะทําให้ธุรกิจมีความสามารถ

ในการแข่งขัน โดยเฉพาะเกี่ยวกับ “คน” เช่น วางแผนเตรียมกําลังคนคุณภาพ และ ใช้

เครื่องมือคุณภาพในการบริหารจัดการคน ฯลฯ  



สาเหตุการสูญเสียบุคคลากร

การวิจยัของ 3 องค์กรดงั Hay Group ในปี 2005 McKinsey & 
Co. ในปี 2006 และ Towers Perrin ในปี 2007 ถงึสาเหตทุี่ทําให้
พนกังานจากองค์กรไป ได้ข้อสรุปตรงกนัดงันี ้คือ

1. การได้รับข้อมูลป้อนกลับ และการโค้ชที่ไม่เพยีงพอ 

2. ขาดโอกาสในการเรียนรู้ และการพฒันาตนเอง 

3. การให้รางวัล ผลตอบแทน รวมถงึการชมเชยในการทาํงานที่

น้อยเกินไป 

4. ความรู้สึกว่าองค์กรเหน็ความสาํคัญในตัวเขา ที่แทบจะหาไม่ได้



การบริหารคนดคีนเก่ง ( Talent 
Management) ไว้ในระบบราชการ

คนเก่ง" หรือ Talent หมายถึงบุคคลทีม่ี

ความสามารถพิเศษ มผีลงานที่โดดเด่น

เหนือบุคคลอื่นซึ่งอาจมีลกัษณะที ่

แตกต่างกันไปในแตล่ะองค์กร โดยขึ้นอยู่

กับลักษณะงาน ลกัษณะธุรกิจนโยบาย 

วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธขององค์กร

ว่าต้องการเดินไปในทิศทางใด



คุณลักษณะของ Talent

1. มีความสามารถ และมีคุณสมบัติในการนําตัวเองไปสู่

ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้น

2. สามารถแก้ปัญหาได้ดี วางแผนป้องกันปัญหาได้

3. เรียนรู้ได้รวดเร็ว

4. มีความกระตือรือร้น

5. มีความคิดสร้างสรรค์

6. มีความเป็นผู้นํา

7. มีวิสัยทัศน์

8. สามารถทํางานร่วมกับผู้อืน่ได้ ทั้งภายในได้แก่ เพื่อน

ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา



คําขวัญคนเก่งในองค์กร

“ค้นหาให้พบ ประคบให้ดี อย่ารอรีเสริมสร้าง ต้องไว้วางใจ ให้เขาคุ้มค่า นําพา

ผลงาน” 
ข้อเตือนใจเกี่ยวกบัคนเก่ง 

               “เก่งไมก่ลวั กลวัโกง”

               “คนเก่ง เฉ่งงาน คนพาล เฉ่งคน”

               “เก่งงาน เรียกวา่พี เก่งดี เรียกวา่พอ่”

               “อยากสําเร็จยาวนาน ต้องเก่งทัง้งานและเก่งทัง้ดี”



การจูงใจและรักษาคนเก่ง

“กฎของ Maslo ว่าด้วยความต้องการของมนุษย ์5 ขัน้ ซึ่ง 

“สิ่งจูงใจ” ในคนเก่งนั้น ก็คงไม่แตกต่างกัน เพียงแต่เขาอยู่ใน

บันไดขั้นทีเ่ท่าไรเท่านัน้ ลกัษณะของคนเก่งที่พเิศษกว่าคนทั่วไป

ก็คือ “สามารถแสวงหาความสุขจาก ความทา้ทาย ตื่นเต้น 
และผลสําเร็จของงานได้อย่างไม่เบื่อ” ดังนั้น คนเก่งจึงมักไม่

กลัวการเผชิญกับงานใหม่ๆทีท่้าทาย แตม่ักจะเบือ่กับงานเก่าๆที่

จําเจ มากกว่า การจูงใจที่สําคัญในคนเก่งจึงควรมอบหมาย
ความรบัผิดชอบให้กับเขาให้ความเป็นอิสระ ในการทํางาน 
และสําคัญกับผลงานที่เขาทําได้”



แนวทางสร้างความพกูพนัของคนต่อองค์กร

1.. ได้ทํางานกบัผู้ นําที่มีความน่าเคารพศรัทธาหรือบคุคลต้นแบบ

Role model
2.. มีสมัพนัธ์ในการทํางานที่ดีกบัคนรอบข้าง 

3. ได้ทํางานที่สําคญัและมีความหมาย 

4. ได้รับการยอมรับและชื่นชมจากองค์กร 

5. สามารถสร้างสมดลุในตวัเองได้ดี 

6. ได้รับการสอนงานและสนบัสนนุ 

7. ได้มีสว่นร่วมในเรื่องตา่งๆ 

8. มีการสื่อสารที่ดีในองค์กร 

9. มีระบบการประเมินผลการทํางานที่เป็นธรรม 

10. ได้รับโอกาสให้มีการพฒันาและก้าวหน้าในองค์กร 

11. มีการแจ้งขอบเขตหน้าที่และความคาดหวงัในงานอยา่ง

ชดัเจน 

12. มีเครื่องมือเครื่องใช้ในการทํางานอย่างเพียงพอเหมาะสม

ตามหน้าที่และความรับผิดชอบ



คุณลักษณะที่สําคัญของ

ผู้บริหาร/หันหน้างาน

การตดิตามงาน

( Monitoring 

Ability). 

เปน็ผู้นํา และ

บริหารการ

เปลี่ยนแปลง      

( Leading and 

Managing 

Change)

ภาะผู้นํา

(Leadership)

การสื่อสาร

(Communication)

ทักษะเรื่องการบริหาร

คน ( People 

Administration 

Competency) 

การแก้/ป้องกันปัญหาโดย

ผู้บริหาร



แนวทางในการรักษาคนดคีนเก่ง

ผู้บริหารมีบทบาทสําคัญที่สุด ดังนี้

1.ต้องใหค้วามสําคัญกับเขา แต่อย่าใช้อํานาจ ควรใช้ความรับผิดชอบไป

ควบคุมเขา

2. ต้องพร้อมรับฟังความเห็นจากเขา และให้โอกาสในการพิสูจน์ผลงาน

3. ควรวางเป้าหมายให้ชัดเจน และกําหนดการประเมินผลไว้ให้ชัด

4. ควรวาง Career path ไวใ้ห้เขาไว้ล่วงหน้า

5. ควรสร้างการตอบแทนที่ถูกต้อง เหมาะสม และถูกกาลเทศะด้วย

6. มีความเป็นธรรม คุณธรรม และจรยิธรรม



Q&A

Q: จะระบุได้อย่างไรว่าใครเป็นบุคคลที่มีความสามารถสูงในกลุ่มพนักงาน?

A: พิจารณาจากคุณลักษณะในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถในงานที่

รับผิดชอบ พฤติกรรมที่แสดงออก ความคิดริเริ่ม ความมุ่งมั่น และความเข้าใจและมี

ส่วนร่วมในการการขับเคลื่อนองค์กร

Q: หากพนักงานมีความรู้สึกว่าไม่มีโอกาสได้แสดงความสามารถที่แท้จริง ในฐานะ

ทํางาน HR จะจัดการเรื่องนี้อย่างไร?

A: 1. เสนอทบทวนบทบาท ภารกิจ โครงสร้าง เป้าหมาย และการวางแผนกําลังคน

ให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถของบุคลากรมากที่สุด

     2. ใชก้รอบการสั่งสมประสบการณ์ Rotation system Project Assignment 

และมีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ เพื่อประเมินความเหมาะสมตาม

ตําแหน่งและการมอบหมายงานให้แก่บุคลากร



Q&A กับ Talent Management

Q:องค์การจะบริหารจัดการเพื่อรักษาคนดีคนเก่งไว้ในองค์กรได้อย่างไร?

A: ควรปรับการบริหารจัดการในด้านต่างๆ เช่น การมีระบบ Mentor ที่ดี ฝ่ายบริหาร

มีคุณธรรมและบริหารแบบโปร่งใสเป็นธรรม ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น

ที่ยอมรับและตรวจสอบได้ กระบวนการด้าน HR มีระบบ ทั้งด้าน การสรรหา พัฒนา 

สวัสดิการ ฯลฯ มีระบบการดูแล-พัฒนากําลังคนคุณภาพอย่างชัดเจนและต่อเนื่อง 

โดยไม่ให้กําลังคนอื่นๆ ในหน่วยงานรู้สึกแปลกแยกและไม่เป็นธรรม

Q: ลักษณะของคนเก่งเป็นอย่างไร?

A: เป็นบุคคลที่มีความผสมผสานความฉลาดทางอารมณ์ในแต่ละด้านอย่างสอดคล้อง 

และเหมาะสม มีความกระตือรือล้น สามารถปรับเปลี่ยนเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้

สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

สามารถสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ที่สามารถนําไปปฏิบัติได้จรงิและเป็นประโยชน์ต่อ

องค์กรอยา่งเห็นได้ชัด รวมถึงสามารถเสนอแนะแนวทางการแก้ปัญหาภายในองค์ไปสู่

ความสําเร็จได้
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Q: แนวโน้มของการบริหารจัดการคนเก่งในอนาคตเป็นอย่างไร?

A: มีแนวโน้มสําคัญๆ เช่น

-เกิดการแย่งกําลังคนคุณภาพในระดับที่สูงจากผลพวงของ Aging Society ปญัหา

เศรษฐกิจ การรวมตัวอาเซียน ฯลฯ

-องค์กรต่างๆ จะเน้นระบบ HR ที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยเฉพาะในระบบราชการ 

เพื่อสร้างภาพลักษณ์และสร้างมูลค่าเพิ่มขององค์กรให้มากขึ้น

-องค์กรจะให้ความสําคัญกับการรักษากําลังคนที่มีคุณภาพไวใ้นองค์กรมากขึ้น

-องค์กรจะมีความตื่นตัวสูงเพื่อความอยู่รอด โดยมีการปรับรูปแบบการบริหารทั้ง

กระบวนการ โดยเฉพาะระบบ HR

Q: หน่วยงานจะใชร้ะบบใดในการประเมินผลการปฏิบัติราชการกําลังคนคุณภาพ?

A: ใช้ระบบ Performance Management :PM



Q&A กับ Talent Management

Q: องค์ประกอบหลักในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ (KM) มีอะไรบ้าง?

A: ประเมินผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

Q: KPI  คอือะไร?

A: ตัวชี้วัด (KPI) หมายถึง ข้อมูลที่แสดงหรอืบอกให้รูว้า่ผลการดําเนินงานสําเร็จ

ตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ ประกอบด้วยตัวชีว้ัดเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ



Q&A กับ Talent Management

Q: กรอบการสั่งสมประสบการณ์(EAF) คอือะไร มีประโยชน์อย่างไร ?
A: คือ การวิเคราะห์เสน้ทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path Analysis) ผสมผสานกับ

เทคนิคการวิเคราะห์งาน (Job Analysis) เพื่อกําหนด Career plan ที่กําหนดเส้นทางความก้าวหน้า

การหมุนเวียนตําแหน่งเพื่อสร้างสมประสบการณ์ จนถึงตําแหน่งเป้าหมาย  โดยมีประโยชน์ในการ

เตรียมกําลังคนแบบมเีป้าหมาย ร่วมกับการพัฒนาอย่างมีระบบ การเรียนรู้งาน และการบริหารงาน

แบบมุ่งผลสมัฤทธิ์เป็นหลัก

Q: กลุ่มข้าราชการกําลังคนคุณภาพประกอบด้วยใครบ้าง?

A: ข้าราชการที่เป็นกําลังคนคุณภาพประกอบด้วย 1.) นกัเรียนทุนรัฐบาล 2.) 

HiPPS 3.) นปร. 4.) New wave Leadership Program



Q&A กับ Talent Management

Q: กลไกการบริหารกําลังคนคุณภาพ PRIDE ประกอบด้วยอะไรบ้าง?

A: การวางแผน(Planning) การคัดเลือก(Recruiting) การเสริมสร้างการมีส่วนร่วม

ใหแ้ก่ส่วนราชการ (Institutionalizing) การพัฒนา(Developing) และ การติดตาม

การใช้ประโยชน์ (E:Evaluating& Monitoring)

Q: ระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง(HiPPS) มีเป้าหมายหลักเพื่ออะไร?

A: เพื่อพัฒนาข้าราชการที่เป็นเป้าหมายกําลังคนคุณภาพอย่างเป็นระบบและ

ต่อเนื่อง เพื่อเป็นการรักษาและจงูใจไว้ในระบบราชการ



Q&A กับ Talent Management

Q: สาเหตุใดที่เป็นการสูญเสียอัตรากําลังคนในราชการพลเรือน?

A: การเกษียณอายุราชการ 

Q: ข้ราชการรุ่นใหม่อายุประมาณ 30 ปี เรียกว่า?

A: กลุ่ม Gen Y



Q&A กับ Talent Management

Q: ลักษณะของ Career Path มีกีลักษณะ อะไรบ้าง ?

A: มี 2 ลักษณะ คอื สายอาชีพแนวดิ่ง และสายอาชีพแนวนอน

Q: กระบวนการแรกของการวางแผนกําลังคนคอือะไร?

A:  การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธของส่วนราชการ



Q&A กับ Talent Management

Q: กรอบการสั่งสมประสบการณ์กําหนดให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเรียนรู้ในกี่

ระดับ อะไรบ้าง?

A: 3 ระดับ ได้แก่ ระดับพื้นฐาน ระดับสูง และ ระดับเป็นเลิศ

Q: องค์ประกอบหลักในการประเมินผลการปฏิบัติงานในกลุ่มกําลังคนคุณภาพคือ?

A: ผลสัมฤทธิ์ของงาน และ พฤติกรรมการปฏิบัติราชการ



Q&A กับ Talent Management

Q: สํานักงาน ก.พ. ใช้เอกสารใดบ้างในการพิจารณาจัดสรรทุนรัฐบาล และการ

บริหารกําลังคนคุณภาพของส่วนราชการ?

A: Human Resource Development Plan(HRD Plan) 

Q: กระบวนการสุดท้ายของการบริหารจัดการกําลังคน คอื?

A: การติดตามประเมินผลและทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านกําลังคน
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� การออกจากระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง

กรณีที่ ๑ ขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง ระดบัปฏิบตักิาร

๑) มีผลการปฏิบตัิราชการตํา่กวา่ระดบัดีมาก ๒ ครั้ง ติดต่อกนั หรือ

๒) มีผลการปฏิบตัิราชการตํา่กวา่ระดบัดีมาก เป็นครั้งที่ ๓ หรือ

๓) มีผลการปฏิบตัิราชการตํา่กวา่ระดบัดี

       กรณีที่ ๒ ขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง ระดบัชาํนาญการ มีผลการปฏิบตัิ

ราชการตํา่กว่าระดบัดีมาก

� ลาออกจากระบบขา้ราชการผูม้ีผลสมัฤทธิ์สูง

� ไดร้บัการแตง่ตัง้ใหด้าํรงตาํแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัชาํนาญการพิเศษ



ขอขอบพระคุณอย่างสูง

หากมีข้อสงสัย กรุณาสอบถามเพิ่มเติมที่

นายอริยะ สกุลแก้ว

นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ

ศูนย์นักบริหารระดับสูง

สํานักงาน ก.พ. 

นนทบุรี

โทร. 0 2547 1684

Email: ariya@ocsc.go.th
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