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กฎหมายและนโยบายที่เกี่ยวข้องกฎหมายและนโยบายที่เกี่ยวข้อง
กฎหมาย
นโยบาย

ที่เกี่ยวข้อง

การวิเคราะห์อัตรากําลงั

และการวางแผนกําลงัคน

การวางแผนบรหิารกําลงัคน

เพื่อรองรับการเปลีย่นแปลงโครงสร้างอายุ

กฎหมาย 

พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

 มาตรา ๘ (๑)  “...เสนอแนะและให้คําปรึกษา ครม. ในด้านต่างๆ 

รวมทั้งด้านการวางแผนกําลังคน...”

 มาตรา ๘ (๔)  “...ก.พ. ให้ความเห็นชอบกรอบอัตรากําลงัของส่วน

ราชการ...” 

 มาตรา ๑๓ (๕) “...สํานกังาน ก.พ. มีหน้าที่ในการดําเนนิการเกี่ยวกับ

แผนกําลังคนของข้าราชการพลเรือน...”

พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่

ดี พ.ศ. ๒๕๔๖

มาตรา ๓๓  “ส่วนราชการต้องทบทวนภารกิจและจัดอัตรากําลังให้

สอดคล้องกับความจําเป็น” 

พ.ร.บ.ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

 มาตรา ๘ (๑)  “...เสนอแนะและให้คําปรึกษา ครม. 

ในด้านต่างๆ รวมทั้งด้านการวางแผนกําลังคน...”

 มาตรา ๑๓ (๕) “...สํานกังาน ก.พ. มีหน้าที่ในการ

ดําเนินการเกี่ยวกับแผนกําลงัคนของข้าราชการพลเรือน...”

นโยบาย
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๖๑) 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ กลยุทธ์ที่ ๒.๒  “พัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคน

และพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบราชการ”

   Flagship: โครงการวางแผนอัตรากําลังคนเชิงกลยุทธ์ 

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ “การวางแผนบริหารกําลังคนใหเ้กิดประโยชนส์งูสุด” 

กลยุทธ์ที่ ๑ “วางแผนกําลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ

ของส่วนราชการ” 

  เป้าประสงค์ : ร้อยละ ๘๐ ของส่วนราชการดําเนนิการจัดทําแผน

กําลังคนภายในปี ๒๕๖๑  

มติ ก.พ. ๑๑ มกราคม ๒๕๕๓  :

“เห็นชอบแนวทางการเตรียมความพร้อม ๓ มาตรการ” 

มติ ก.พ. ๑๑ มีนาคม ๒๕๕๖ : 

 “เห็นชอบมาตรการเร่งด่วนและมาตรการระยะยาว”  

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ

(พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ “การพัฒนากําลังคนและสร้างความ

พร้อมเชิงกลยุทธ”์ กลยทุธ์ที่ ๒ “เตรียมกําลังคนเพื่อรองรับ

การสูญเสียจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุและการ

บริหารความหลากหลาย” 



เป็นผู้นําเชิงยุทธศาสตร์ในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภาครัฐ บนหลักของระบบคุณธรรม เพื่อประสิทธิผลของราชการ

สรุปรายละเอียดโดยสังเขป

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ

(พ.ศ. ๒๕๕๗ – ๒๕๖๑) 



หลักการ 

การบริหารกําลังคนภาครัฐ (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ) 

สอดคล้องกับความจําเป็นในการปฏิบัติภารกิจในปัจจุบัน

และเตรียมความพร้อมสําหรับอนาคต มีความยืดหยุ่นและ

ช่วยให้ส่วนราชการใช้กําลังคนอย่างมีประสิทธิภาพ

มาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ พ.ศ. 2557-2561 

เป้าหมาย

ส่ วน ร า ชก า ร ใ น สั ง กั ด ฝ่ า ยบ ริ ห า ร มี กํ า ลั ง คนที่ มี

ขีดความสามารถเหมาะสมสําหรับการขับเคลื่อนภารกิจใน

ปัจจุบันและอนาคตอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีแรงจูงใจ

และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข

มาตรการบริหารจดัการ
อตัรากาํลงัปกติ

ขอบเขต

ค ร อ บ ค ลุ ม กํ า ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  ไ ด้ แ ก่  ข้ า ร า ช ก า ร 
(ไม่รวมทหาร) พนักงานราชการ ลูกจ้างประจํา และ
กําลังคนประเภทอื่นในส่วนราชการสังกัดฝ่ายบริหารที่ใช้
งบประมาณ (งบบุคลากร) จากงบประมาณรายจ่าย
แผ่นดิน

มาตรการบริหารจดัการ
เชิงยุทธศาสตร์

เน้นการใช้กําลังคนที่มีอยู่

อย่างมีประสิทธิภาพและคุ้มค่า

เน้นการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหาร
และพัฒนากําลังคนอย่างเป็นระบบแบบ

องค์รวม



มาตรการบริหารจัดการอัตรากําลังปกติมาตรการบริหารจัดการอัตรากําลังปกติ

การเพิ่มอัตราตั้งใหม่

การจัดสรรอัตราว่าง

จากการเกษียณอายุ

ของข้าราชการ

กรณีลูกจ้างประจํา

กรณีลูกจ้างชั่วคราว

ไม่ให้เพิ่มอัตราข้าราชการตั้งใหม่ในภาพรวม 
ยกเว้นกรณีจําเป็นอันมิอาจหลีกเลี่ยงได้

• ไม่ยุบเลิกอัตราข้าราชการในภาพรวม และจัดสรรอัตราข้าราชการ (พลเรือนสามัญ
  ครูและบุคลากรทางการศึกษา ตํารวจ) จากผลการเกษียณอายุ คืนในภาพรวม
  ของกระทรวงหรือองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล  
• ให้ส่วนราชการที่มีตําแหน่งข้าราชการเกษียณอายุในแต่ละปี แจ้งตําแหน่งที่

เห็นสมควรยุบเลิกเท่ากับจํานวนตําแหน่งเกษียณ ไปยัง อ.ก.พ. กระทรวง
หรือองค์กร กลางบริหารทรัพยากรบุคคล 
• ให้ อ.ก.พ.กระทรวง หรือองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล  พิจารณาจดัสรร
   อัตราว่างจากผลการเกษียณอายุ  ตามหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขที่ คปร. กําหนด 
• ให้ อ.ก.พ. กระทรวงหรือองค์กรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล แจ้งผลการดําเนินการ
   ให้ คปร. ทราบ 

ให้ยุบเลิกอัตราลกูจ้างประจําที่ว่างจากการเกษียณอายุและว่างโดยเหตุอืน่

ทุกส่วนราชการ ยกเว้น สน.พระราชวัง สน.ราชเลขาธิการ กรมราชองครักษ์

ไม่ให้มกีารจ้างลูกจ้างชั่วคราวจากงบประมาณงบบุคลากร ยกเว้นลูกจ้างชั่วคราว 

4 ประเภท ที่ต้องใหส้ํานักงาน ก.พ. พิจารณาก่อน



หลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการพิจารณาจดัสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุหลักเกณฑ์ วิธีการและเงื่อนไขการพิจารณาจดัสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุ

ข้าราชการพลเรือนสามัญ

• จัดสรรคืน โดยพิจารณาจาก 

ประเภทส่วนราชการ

• สน.พระราชวังและส่วนราชการที่มีอัตราไม่เกิน

 1,000 อัตรา ไม่ต้องแจ้งยุบเลิก

• ส่วนราชการที่มีอัตราข้าราชการเกิน 1,000 อัตรา : 

จัดสรรคืนทั้งหมดสําหรับตําแหน่งประเภทบริหาร

  และอํ านวยการ   /  จั ดสรร คืน ให้ ไ ม่ น้ อยกว่ า

  ร้อยละ  20 ของตํ าแหน่ งประเภทอื่นที่ เกษียณ

  ในส่วนราชการนั้น 

• ให้ อ.ก.พ. กระทรวงพิจารณาจัดสรรส่วนที่เหลือ โดย

พิจารณาประเภทภารกิจและประเภทตําแหน่งประกอบ 

ประเภทภารกิจ 
ภารกิจที่ เป็นปัญหาสําคัญที่ต้องแก้ไขเร่งด่วนตาม

นโยบาย แผนบริหารราชการ ยุทธศาสตร์ประเทศ 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือ

ภารกิจที่มีลักษณะพิเศษเฉพาะ

ประเภทตําแหน่ง  
ตําแหน่งในสายงานหลักและต้องใช้ข้าราชการปฏิบัติ 

ตําแหน่งตามมาตรฐานโครงสร้างอตัรากาํลัง ตําแหน่งใน

สายงานขาดแคลน  วิชาชีพเฉพาะ เชี่ยวชาญเฉพาะ 

ตําแหน่งที่มีอตัราการสูญเสียสูง

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

• จัดสรรคืนให้ตาํแหนง่ ตามเงื่อนไขต่อไปนี้ 

-ตําแหน่งในโรงเรียนที่ มีความขาดแคลน  (สาขา

คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ ภาษาอังกฤษ) 

-ตําแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา ยกเว้นสถานศึกษาที่อยู่ใน

แผนการถ่ายโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น หรือ

โรงเรียนขนาดเล็กซึ่งมีจํานวนนักเรียนน้อยกว่า ๒๕๐ คน 

และอยู่ในแผนการควบรวมสถานศึกษา

- ตําแหน่งบรรจุนักเรียนทุนรัฐบาล

- ตําแหน่งในโรงเรียนระดับประถมศึกษาระดับอําเภอ 

ตําบล ที่มีจํานวนนักเรียนไม่น้อยกว่า 250 คน และ ไม่อยู่

ในแผนการถ่ายโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ

โรงเรียนในพื้นที่จังหวัดชายแดนภาคใต้

- ตําแหน่งในโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาระดับอําเภอ 

ตําบลที่มีจํานวนนักเรียนไม่น้อยกว่า 250 คน และไม่อยู่ใน

แผนการถ่ายโอนให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และ

โรงเรียนห่างไกลในทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้

- ตําแหน่งในโรงเรียนการศึกษาเพื่อคนพิการ โรงเรียน

การศึกษาสง เคราะห์  และโรง เ รียนตามโครงการ

พระราชดําริ

- ตําแหน่งในวิทยาลัยสังกัดสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์

ในสาขานาฏศิลป์ คีตศิลป์ ดุริยางคศิลป์ และช่างศิลป์

- ตําแหน่งในวิทยาลัยระดับอําเภอ วิทยาลัยชุมชน

ข้าราชการตํารวจ

• จัดสรรคืนให้ตาํแหนง่ ตามเงื่อนไข

ต่อไปนี้ 

-ตํ าแหน่ ง ในภารกิ จ ด้ านการรั กษา

ความมั่นคงและสงบเรียบร้อยในพื้นที่

จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

- ตําแหน่งในสถานีตํารวจในพื้นที่อําเภอ

ในถิ่นทุรกันดาร ที่มิใช่ตัวจังหวัดและ

พื้นที่อํ า เภอในเขตจังหวัดที่ห่างไกล

ความเจริญ 

- ตําแหน่งในภารกิจด้านการอารักขาและ

รักษาความปลอดภัยในบริเวณสถานที่

ประทับ  

- ตําแหน่งในภารกิจด้านการป้องกันและ

ปราบปรามอาชญากรรม  

-ตําแหน่งในภารกิจด้านการปราบปราม

ยาเสพติด 

- ภารกิจที่มีเหตุผลความจําเป็นพิเศษ



ยุทธศาสตรก์ารบรหิาร
และพฒันากาํลงัคนภาครฐั

เป้าประสงค ์ ตวัชี้วดั (2557 – 2561) 

การวางแผนบริหาร

กําลังคนให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด 

(1) ส่วนราชการสามารถจัดอัตรากําลังให้สอดคล้อง
กับความจํ า เป็นตามภาร กิจ  และพร้ อมรองรั บ
การเปลี่ยนแปลงบริบทการบริหารราชการ
(2) ส่วนราชการมีแนวทางในการติดตามตรวจสอบและ
เพิ่มประสิทธิภาพการใช้กําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด

(1) ร้อยละ 80 ของส่วนราชการมีแผนกําลังคนที่สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(2)  ร้อยละ  80 ของส่วนราชการมีแผนปฏิบั ติการเพิ่ ม
ประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในการใชอ้ัตรากําลัง

การพัฒนากําลังคน

และสร้างความพร้อม

เชิงกลยุทธ์ 

(1) กําลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อม
ในการปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 
(2) ส่วนราชการมีกําลังคนคุณภาพเพียงพอสําหรับ
การเป็นผู้นําขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ
(3) ส่วนราชการมีความพร้อมรับการสูญเสียอัตรากําลัง
จากการเกษียณอายุ เพื่อสร้างความต่อเนื่อง
(4) ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
มีสมรรถนะในการเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 

1) ร้อยละ 100 ของข้าราชการได้รับการพัฒนาตามแผนพัฒนา
บุคลากรเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
(2) สัดส่วนของกําลังคนคุณภาพเทียบกับตําแหน่งระดับสูง
ในแต่ละส่วนราชการ   (ร้อยละ 100) 
(3) ร้อยละ  80 ของส่วนราชการมีการจัดทําแผนสร้าง
ความก้าวหน้าในอาชีพ หรือแผนสืบทอดตําแหน่ง 
(4) ร้อยละ 80 ของผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคลผ่าน
หลักสูตรการพัฒนาเพื่อสร้างความเข้มแข็งในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

การดึงดูดและรักษา

กําลังคนที่มีคุณภาพ

ในภาครัฐ 

(1) ส่วนราชการสามารถดึงดูดและรักษากําลังคน
ที่มีคุณภาพไว้ในระบบราชการ 
(2) กําลังคนภาครัฐมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีแรงจูงใจ
ในการสร้างและพัฒนาผลงาน 

(1) ร้อยละ 50 ของส่วนราชการมีแผนปฏิบัติการปรับปรุง
องค์กรไปสู่การเป็น Employer of Choice เพื่อดึงดูดคน
รุ่นใหม่ 
(2) ร้อยละ 80 ของข้าราชการในแต่ละส่วนราชการมีความ
เชื่อมั่นต่อระบบการบริหารและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(3) ร้อยละ 80 ของข้าราชการในแต่ละส่วนราชการมีความ
พึ งพอใจต่อแผนงานโครงการและ กิจกรรมการพัฒนา
คุณภาพชีวิตของส่วนราชการ

มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์

        3 ยุทธศาสตร์                 8 เป้าประสงค์                  9 ตัวชี้วัด      15 กลยุทธ์  



 พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
การใช้กําลังคนภาครัฐ

กําหนดมาตรการปรบัปรงุการบรหิารและการพัฒนา
กําลังคนให้สอดคล้องกับผลการ

รายงานผลการตรวจสอบให้ ก.พ. และคณะรัฐมนตรี
พิจารณา โดยอาจกําหนดใหม้ีคณะกรรมการ
ตรวจสอบการใช้กําลงัคนภาครัฐ ดําเนินการก็ได้ 

 ทบทวนบทบาทภารกิจของหนว่ยงานภาครัฐ 
และวางแผนการใช้กําลังคน

 วิเคราะห์ความต้องการกําลังคนที่แท้จริงของ
ส่วนราชการ ให้สอดคล้องกับนโยบาย 
ยุทธศาสตร์และการเปลี่ยนแปลง 

 จัดทําแผนกําลังคนเพื่อแก้ไปปัญหากําลงัคน
ขาด/เกิน 

  นําแผนกําลังคนไปสูก่ารปฏิบัติและติดตาม
ประเมินผล 

  วิเคราะห์และระบุกําลังคนในสายอาชพีที่มีความ
ขาดแคลนและเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน 
หรือจําเป็นสาํหรับภารกิจสําคัญตามนโยบายของ
รัฐบาล เช่น บุคลากรทางการแพทย์และ 
สาธารณสุข และ นักวิทยาศาสตร์ เป็นต้น

 วางแผนการสร้าง การสรรหาและการพัฒนาเป็น
การเฉพาะ เพื่อให้ความพร้อมและความต่อเนื่อง 

 พัฒนากลไกให้ส่วนราชการมีความคล่องตัว               
ในการบริหารกําลังคน

ควบคุมการเพิ่มอัตรากําลังและค่าใช้จ่ายด้าน
บุคคลภาครัฐให้ครอบคลุมกําลังคนส่วนใหญ่               
รวมทั้งศึกษาการนําเพดานงบประมาณมาใช้     
เป็นกรอบในการบริหารอัตรากําลัง 

 วางกลไกให้ผู้บริหารทุกระดับรับผิดชอบต่อการ
บริหารอัตรากําลังและค่าใช้ จ่ายด้านบุคคล              
ของหน่วยงาน 

 New Initiatives – เสนอใหม่
 Preparation    – ศึกษา/เตรียมการ 
 Infant Stage    – เริ่มดําเนินการแล้ว
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 พัฒนา เชื่อมโยงและบูรณาการฐานขอ้มูลกําลงัคน 

ส่งเสริมให้มีการนาํสารสนเทศด้านกําลงัคนมา
ประกอบการวางแผน บริหารและพัฒนากําลังคน 

เป้าประสงค์ 
(1) ส่วนราชการสามารถจัดอัตรากําลัง
ให้สอดคล้องกับความจําเป็นตามภารกิจ 
และพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง
(2) ส่วนราชการมีแนวทางในการติดตาม
ตรวจสอบและเพิ่มประสิทธิภาพการใช้
กําลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด

ตัวชี้วัด 
(1) ร้อยละ 80 ของส่วนราชการมีแผน
กําลังคนที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์
การบริหารราชการ 
(2) ร้อยละ 80 ของส่วนราชการมีแผน 
ปฏิบัติการเพิ่มประสิทธิภาพและความ
คุ้มค่าในการใช้อัตรากําลัง



วางแผนสร้างความต่อเนือ่งในการดํารงตําแหน่งที่มี
ความสําคัญเชิงกลยุทธ์ (Succession Planning)

วางระบบการจัดการความรู้ (KM) เพื่อให้พร้อมสาํหรับ
การปฏิบัติงานอย่างต่อเนือ่งไม่ขาดช่วง

วางระบบการขยาย/ปรับเปลีย่นอายุเกษียณและพัฒนา
รูปแบบการจ้างงานหลังการเกษียณอาย ุ(ในตําแหน่ง/
สายงานทีจ่ําเป็นหรือขาดแคลน)

 เพิ่มขีดความสามารถของผู้บรหิารในการบริหารกลุม่คน
ต่างช่วงอายุ และมีความหลากหลาย เพื่อให้เกิดความ
ราบรื่นและพลังร่วม

 ส่งเสริมการจัดทําเสน้ทางและวางแผนพัฒนาความ 
ก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐ

 ส่งเสริมการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่สอด 
คล้องกับความจําเป็น เน้นการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ 
ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม

วางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความ
คุ้มค่าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (ROI)

พัฒนาทักษะและขีดความสามารถด้านภาษา 
อังกฤษ ภาษาเพื่อนบ้าน และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ให้พร้อมเข้าสู่ AEC และเวทีโลก

พัฒนาขีดความสามารถของผู้บรหิารในการ
บริหารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติ

 พัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้ตระหนกัถึงการบริหาร
และการปฏิบัติงานในสถานการณ์ทีม่ีความเสี่ยง

 ปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให้เหมาะกับ
ภารกิจ นโยบายและทิศทางการพัฒนาประเทศ
(Workforce Renewal)

  ปรับปรุงระบบหลักเกณฑ์และวิธีการสรรหา พัฒนา 
รักษา และจูงใจกาํลังคนคุณภาพภาครัฐ

 บูรณาการวิธีการบริหารกําลังคนคุณภาพในภาครัฐ
(HiPPS, นักเรียนทุนรัฐบาล, นปร. ฯลฯ)

 พัฒนาระบบการเคลื่อนย้ายกําลังคนคุณภาพ
ภายในภาครัฐและระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอื่น 
เช่น Exchange Program หรือ secondment

 ติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าในการ
พัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution)

Career Planning & Development

 New Initiative – เสนอใหม่
 Preparation   – ศึกษา/เตรียมการ
 Infant Stage   – เริ่มดําเนินการแล้ว                           
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พัฒนาสมรรถนะในการบริหารคนของผู้บรหิาร 

 เร่งรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชพีด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล

เป้าประสงค์ 
(1) กําลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนาให้
มี ค ว า มพ ร้ อ ม ใ น ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 
(2) ส่วนราชการมีกําลังคนคุณภาพ
เพียงพอสําหรับการเป็นผู้นําขับเคลื่อน
การเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ
(3) ส่วนราชการมีความพร้อมรับการ
สูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุ 
(4) ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการมีสมรรถนะในการเป็น
หุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 

ตัวชี้วัด 
(1) ร้อยละ 80 ของข้าราชการได้รับการ
พัฒนาตามแผนพัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
(2) สัดส่วนของกําลังคนคุณภาพเทียบกับ
ตําแหน่งระดับสูง (ร้อยละ 100) 
(3) ร้อยละ 80 ของส่วนราชการมีการจัดทํา 
Career Plan
(4) ร้อยละ 80 ของนักทรัพยากรบุคคลได้รับ
การพัฒนาให้เป็นมืออาชีพ



 ยกระดับหน่วยงานของรฐัในตลาดแรงงานให้เปน็ Employer of Choice เพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่/กําลงัคนคุณภาพ
 พัฒนาประสิทธิภาพและความคุ้มค่าในการสรรหากําลงัคนคุณภาพเข้าสูภ่าครัฐ เช่น การสรรหาในระบบเปิด

( Lateral Entry) เป็นต้น 
ปรับปรุงหลักสูตร หลักเกณฑ์และวิธีการสรรหาเพื่อให้ได้กําลงัคนที่มี Skillset และ Mindset ตรงตามที่ต้องการ 

และสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง เช่น เพิ่มการทดสอบภาษาอังกฤษ หรือประเมินทกัษะและสมรรถนะอื่นๆ
สร้างความสัมพันธก์ับหนว่ยผลติกําลังคนในการกําหนดคุณลักษณะของผู้สมัครที่พึงประสงค์

 พัฒนาระบบและวางกลไกเพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์และสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการทํางานอยา่งมีประสิทธภิาพ
(Productive Climate) และมีความสุข (Happy Workplace) 
 พัฒนาระบบและวางกลไกเพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีความทุ่มเทและผูกพันต่อองค์กร ( Engagement) 
พัฒนาทักษะการดูแลบริหารคน (People Management) ให้เกิดความรู้สึกเป็นธรรมในการบริหารงานบุคคล

(Percieved Fairness)
 ปรับปรุงระบบและวิธีการทํางานเพื่อให้ทํางานอยา่งมีประสิทธิภาพ
 พัฒนาระบบและวิธีการทํางานที่จะนําไปสูก่ารให้อืสระในการทํางานและการตัดสินใจ (Empowerment)

 ปรับโครงสร้างบัญชีเงินเดือนเพื่อลดความแตกต่างระหว่างค่าตอบแทนภาครัฐและอัตราตลาด
กําหนดค่าตอบแทนของสายอาชีพ โดยเน้นสายงานที่จําเป็นและขาดแคลน/ได้รับผลกระทบจาการเคลื่อนย้ายแรงงาน

เสรี (MRA)
ทบทวนค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ให้สอดคลอ้งกบัความหลากหลายของกําลังคน  ช่วงวัย และวงจรชีวิต (Life 

Stages) เช่น ให้ค่าตอบแทนสูงในช่วงเริ่มต้น และเพิ่มในอัตราที่ลดลงเมื่อดํารงตําแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น
 ศึกษาเพื่อวางกลไกเพื่อดูแลความเสมอภาคและความเป็นธรรมด้านค่าตอบแทนของบุคลากรภาครัฐแต่ละประเภท

 สร้างวัฒนธรรมที่เนน้ผลงาน และสร้างแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาผลงาน  
 เพิ่มทักษะในการบริหารผลงานให้กับขา้ราชการและเจ้าหนา้ที่ทุกระดับ 
นําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานและสมรรถนะไปใช้ประกอบการตัดสินใจด้านทรัพยากรบคุคล
พัฒนาระบบเพื่อรองรับการปรับเปลีย่นขีดสมรรถนะ และการบริหาร Poor Performers

(Recruitment, Selection & Acquisition)

(Quality of Work Life)

(Total Remuneration & Benefits)

 New Initiative – เสนอใหม่
 Infant Stage   – เริ่มดําเนินการแล้ว             
 Preparation   – ศึกษา/เตรียมการ
                            

3

เป้าประสงค์ 
(1) ส่วนราชการสามารถดึงดูดและ
รักษากําลังคนที่มีคุณภาพไว้ในระบบ
ราชการ 
(2) กําลังคนภาครัฐมีคุณภาพชีวิตที่ดี
และมีแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนา
ผลงาน 

ตัวชี้วัด 
(1) ร้อยละ 50 ของส่วนราชการมีแผนปฏิบัติ
การปรับปรุงองค์กรไปสู่การเป็น Employer 
of Choice เพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่ 
(2) ร้อยละ  80 ของข้าราชการในแต่ละ
ส่วนราชการมีความเชื่อ มั่นต่อระบบการ
บริหารและการประเมินผลงาน 
(3) ร้อยละ  80 ของข้าราชการในแต่ละ
ส่วนราชการมีความพึงพอใจต่อแผนงาน
โครงการและกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพชีวิต



การวางแผนกําลังคนการวางแผนกําลังคน

แนวคิดและความหมายของการวางแผนกําลังคน

ความหมาย ความจําเป็น และประโยชน์

ความจําเป็นของการวางแผนกําลังคนในส่วนราชการ

กระบวนการวางแผนกําลังคน

การกําหนด/ทบทวนยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน

การวิเคราะห์กําลังคนและการจัดทําแผนกําลังคน

การนําแผนกําลังคนไปปฏิบัติ

การติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงแผนกําลังคน

เทคนิคพื้นฐานในการวิเคราะห์อัตรากําลัง



The Big Picture: แนวคิดการวางแผนกําลังคน

แผนกลยทุธก์ารบริหารงาน            

ในอนาคต 

(Strategic Plan)

สภาพกําลงัคนในปัจจุบนั

Current Workforce

หน่วยงานจะอุดช่องว่าง 

นี้ ไดอ้ย่างไร???

การวางแผนกําลังคน เป็นกระบวนการสร้างความสอดคล้อง

เชิงยุทธศาสตร์ ระหว่างทิศทางการบริหารงานของหน่วยงาน 

กับกลยุทธ์ด้านทุนมนุษย์ขององค์กร โดยมีเป้าหมายเพื่อให้

องค์กรมีทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสม มีความรู้ ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเป็น สําหรับการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ

เงื่อนเวลา

(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)  

การวางแผนกําลังคนเป็นกระบวนการที่ใช้ระเบียบวิธีในการ

วิเคราะห์สภาพกําลังคนในปัจจุบัน กําหนด/ระบุความต้องการ

กําลังคนในอนาคต วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างปัจจุบันกับ

อนาคต   กําหนดแนวทางการจัดการและนําไปปฏิ บั 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.)



แผนกลยุทธ์การบริหารกําลังคน (Strategic Workforce Plan)แผนกลยุทธ์การบริหารกําลังคน (Strategic Workforce Plan)

แผนอัตรากําลัง 

Manpower Plan

แผนพัฒนา

ความก้าวหน้า ในอาชีพ              
(Career Development Plan)

แผนทดแทนและสร้าง

ความต่อเนื่องในการ

บริหาร (Replacement 

and succession Plan)

แผนบริหารและ

พัฒนากําลังคน

คุณภาพ (Talent 

Management Plan)

Strategic Workforce Plan 

แผนอัตรากําลัง (Manpower Plan) เป็นส่วนหนึ่งของแผนกําลังคน (Workforce Plan)  

แผนพัฒนาบุคลากร 
(Development Plan)

แผนสรรหาบคุลากร              
(Recruitment Plan)



Level 1 :  Headcount Analysis

Headcount Data collection, Headcount Analysis Static Data and Report

Level 2 :  Workforce Planning

Skill gap Analysis and What-if scenario Workforce Segmentation Planning

Level 3 :  Strategic Workforce Planning

Alignment Workforce with Business Strategy, HR Practice Integration

Level 4 :  Strategic Enterprise Workforce Planning

Strategic Business & Corporate Wide Planning, HR Practice Alignment

Source :  Adapted From Bersin & Associates 2009

Workforce Planning Journey

ระดับ/เป้าหมายของการวางแผนกําลังคน



ใครรับผิดชอบการวางแผนกําลังคน? สิ่งท้าทายในการวางแผนกําลังคน? 

ผลการศึกษาของ Bersin & Associate 2009

ผู้รับผิดชอบการวางแผนกําลังคน

ไม่มีเจ้าภาพชัดเจน 10%

HR Manager 18%

Staffing & Recruitment 27%

Business HR Leader 46%

Corporate HR 54%

Business-Unit Leader 60%

สิ่งท้าทายในการวางแผนกําลังคน

ขาดเครื่องมือและวิธีการ 36%

ไม่มีการกําหนดวิธีการในการระบุ
กระบวนงาน (Business processes)

36%

ไม่สามารถเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของ
องค์กร (Business Strategy กับ
ข้อกําหนดความต้องการด้านทรัพยากร
บุคคล (workforce requirement)

27%

ขาดเจ้าภาพที่ชัดเจน 24%

ขาดงบประมาณ 19%

ขาดการสนับสนุนจากฝ่ายบริหาร 21%

ความล้มเหลวในอดีต 10%

ขาดการสื่อสารงาน HR 10%

ทางออกในภาคราชการ?

---------------------------------------

---------------------------------------

---



ความสําคัญและความจําเป็นในการวางแผนกําลังคนความสําคัญและความจําเป็นในการวางแผนกําลังคน

  ใช้กําลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจเพื่อให้เกิดความคุ้มค่า 

  เตรียมกําลังคน (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต)

  เป็นเครื่องช่วยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล

 การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เพื่อลด Recruitment Gaps

 การพัฒนาบุคลากร (Training and Development) 

 การวางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) 

 การสืบทอดตําแหน่ง/สร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ (Succession Planning) 

 การบริหารค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ  (Staff Costings)

 การตัดสินใจลดหรือเพิ่มกําลังคนด้วยมาตรการต่างๆ

(Expansion/Restructuring/Reduction/Redundancy)



ข้อมูลและทักษะที่ใช้ในการวางแผนกําลังคนและกําหนดกรอบอัตรากําลังข้อมูลและทักษะที่ใช้ในการวางแผนกําลังคนและกําหนดกรอบอัตรากําลัง

•  รับข้อมูลการดําเนินงานจริง  

  ของหน่วยงานในอดีต

•  แนวทางการปฏิบัติงาน
ที่ได้รับการพิสูจน์แล้ว

•  ข้อมูลเชิงปริมาณที่วัด

กําลังคนที่ต้องการ (FTE)

ข้อมูลในอดีต ข้อมูลในปัจจุบัน ข้อมูลในอนาคต

พิจารณาข้อมูลการปฏิบัติงานจริง
ของพนักงานในหน่วยงาน

พิจารณาภารกิจ/บทบาท/วิสัยทัศน์
ที่องค์กรมุ่งหวังและส่งผลถึงต่อ 

ภาระงานของหน่วยงาน

พิจารณา
กําลังคน
ปัจจุบัน

เปิดโอกาสให้หน่วยงานแสดความ

คิดเห็น/ข้อเสนอแนะแล้วนําข้อมูล

เหล่านี้มาประกอบการวิเคราะห์

• เก็บประเด็น (Issues) ที่เกี่ยวข้อง 

   กับกําลังคนจากผู้ปฏิบัติงาน และ
ผู้เกี่ยวข้อง (360 องศา)

• เปิดรับประเด็นที่เกี่ยวกับวิสัยทัศน์ 
ภารกิจเร่งด่วน ภารกิจหลักซึ่งส่งผล
ต่อความต้องการกําลังคน

• วิเคราะห์แนวโน้มของภาระงาน

  จากผลผลิตที่ต้องการจาก 
หน่วยงาน (Driver)

ทักษะและสมรรถนะที่จําเป็น :

Business Acumen, Job Analysis, Work Flow, Process Analysis and Improvement  



กระบวนการวางแผนกําลังคน : Workforce Planning Processกระบวนการวางแผนกําลังคน : Workforce Planning Process



1.1 ทบทวนและวิเคราะหบ์ทบาทภารกิจ รวมทั้งทิศทางของหน่วยงานในอนาคต 

จดุเนน้เชิงยุทธศาสตร ์      

ของหน่วยงาน 

(Strategic Focus)

ทบทวนภารกิจและยุทธศาสตรข์องหน่วยงาน และแนวโนม้การ

เปลี่ยนแปลงใน 3-5 ปีขา้งหนา้

วิเคราะหย์ุทธศาสตรข์องหน่วยงานและประเด็นดา้นกาํลงัคน

วิเคราะหแ์นวโนม้การเปลี่ยนแปลงซึ่งอาจกระทบตอ่กาํลงัคน

ปัญหาในการปฏิบตังิาน 

และงบประมาณ 

ปัญหาการปฏิบตังิานของบุคลากร และคาดการณว์่าหน่วยงานจะไดร้บั

ผลกระทบจากงบประมาณดา้นกาํลงัคนหรอืไม่ อยา่งไร

การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยจีะกระทบตอ่วิธีการทาํงานของขา้ราชการ

หรอืไม่ 

การเปลี่ยนแปลงกฎหมาย การเปลี่ยนแปลงกฎหมายจะกระทบตอ่ภารกิจของหน่วยงานหรอืไม่ 

อยา่งไร 

กระบวนการที่ 1 การทบทวนบทบาทภารกิจและทิศทางของหน่วยงาน 
แนวคิด 

• แผนยุทธศาสตรเ์ป็นพื้นฐาน
สาํหรบักาํหนดความตอ้งการ

กาํลงัคน 

• แผนกาํลงัคน ช่วยใหห้น่วยงาน 

Translate strategy into action โดย

เป็นตวักาํหนดว่ากาํลงัคนของ

หน่วยงานจะเป็นอยา่งไร ตอ้งมีการ

พฒันาดา้นใด

แผนกาํลงัคน

• เพื่อใหบ้รรลเุป้าหมายตามพนัธ

กิจและยุทธศาสตร ์หน่วยงานตอ้ง

ใชค้นเทา่ใด และตอ้งมีทกัษะ/

สมรรถนะแบบใด

• หน่วยงานจะมีแนวทางในการ 

สรรหา พฒันาและรกัษาไว ้ซึ่งคนที่

มีทกัษะ/สมรรถนะดงักลา่วอยา่งไร

1.2 กาํหนดขอบเขตของแผนกาํลงัคน (Determine Scope)

พิจารณาขอบเขตของแผน

กาํลงัคน ว่าจะครอบคลมุ

ทั้งหมด หรอืเฉพาะบางกลุม่ 

 วางแผนทั้งองคก์ร 

เนน้เฉพาะกาํลงัคนที่จาํเป็นสาํหรบัการขบัเคลื่อนภารกิจ (Mission 

Critical Occupation)

เนน้เฉพาะกาํลงัคนที่ยากแก่การดึงดดูและรกัษาไว ้(Attract and 

Retain)

 เนน้เฉพาะกาํลงัคนที่จาํเป็นในบางยุทธศาสตร ์



กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์เพื่อกําหนดกลยุทธ์กําลังคน 

“Workforce Analysis”
กระบวนการที่ 2 การวิเคราะห์เพื่อกําหนดกลยุทธ์กําลังคน 

“Workforce Analysis”



ข้อมูลที่จําเป็นในการวิเคราะห์กําลังคนข้อมูลที่จําเป็นในการวิเคราะห์กําลังคน

ขอ้มูลกาํลงัคนในหน่วยงาน (Employee Profiles)

ขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งกบัประสิทธิภาพกาํลงัคน (Productivities Index)

ขอ้มูลเกี่ยวกบักาํลงัคนที่มีทั้งเชิงปรมิาณ (จาํนวน) และคณุภาพ Manpower 

demand and supply

 Head count

 Skill and Competencies required

ขอ้มูลเกี่ยวกบัการประมาณการความตอ้งการกาํลงัคน และกาํลงัคนที่จะมี

ในอนาคต (Manpower forecast)

 Future demand

 Future supply – Internal / External 



วิเคราะหป์ัจจยัที่กระทบตอ่ความตอ้งการกาํลงัคนของหน่วยงาน (ภายใน/ภายนอก)

คณุลกัษณะเชิงประชาการ

(Demographic Change)

ระบุการเปลี่ยนแปลงคณุลกัษณะเชิงประชากรที่สาํคญั ที่จะสง่ผล

กระทบตอ่ความตอ้งการกาํลงัคนของหน่วยงาน เช่น โครงสรา้งอายุ

ประชากร เป็นตน้ 

ความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยี พิจารณาว่าจะนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นการให/้ขยายบรกิาร/ปรบัปรุง

การทาํงานไดอ้ยา่งไร 

ระบุตาํแหน่งงานที่จะไดร้บัผลกระทบจากการนาํเทคโนโลยมีาใช ้

ระบุว่าการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยจีะกระทบตอ่จาํนวนคนและทกัษะ

ที่จาํเป็นในการปฏิบตังิาน

สภาวะเศรษฐกิจ แนวโนม้สภาวะเศรษฐกิจจะสง่ผลตอ่การบรหิารงานและการสง่มอบ

บรกิารของหน่วยงานอยา่งไร 

กระบวนการที่ 2.1 การวิเคราะห์ความต้องการกําลังคน (Demand Analysis)  

surapong@ocsc.go.th

แนวคิด 

• วิเคราะหค์วามตอ้งการเพื่อ
กาํหนดกาํลงัคนที่จาํเป็นในอนาคต

• งานที่หน่วยงานจาํเป็นตอ้งทาํ 

จรงิ 

• ใหค้วามสาํคญัตอ่การวิเคราะห์

ทั้งปัจจยัภายในและภายนอก

รูปแบบ/วิธีการ

•  ใชแ้บบสอบถามหรอืแบบ

สมัภาษณ ์

• ใชก้ารทบทวนขอ้มูล/วรรณกรรม

ที่เกี่ยวขอ้ง 

• Focus Groups

สรุปคาํถามสาํคญัในการวิเคราะห์

 จาํเป็นตอ้งเปลี่ยนวิธีการทาํงานหรอืไม่

 ตอ้งมีภารกิจ แผนงาน โครงการ เพิ่มหรอืลด

กาํลงัคนในปัจจบุนัมีทกัษะที่จาํเป็นสาํหรบังานในอนาคตหรอืไม่ 

 ภาระงาน (Workload) จะเปลี่ยนแปลงหรอืไม่ 

 ตอ้งใชค้นเพิ่มหรอืควรลดคนในภารกิจใด 



การวิเคราะห์ความต้องการกําลังคนในอนาคต
Demand Analysis : Issues and Techniques
การวิเคราะห์ความต้องการกําลังคนในอนาคต
Demand Analysis : Issues and Techniques

 ประเด็นที่ต้องพิจารณา
พยากรณ์จํานวนคนที่ต้องการ (ทั้งประเภท

ตําแหน่งและสายงาน) 

 คาดการณ์ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ          

ที่จําเป็นสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุพันธกิจ

และเป้าประสงค์ของหน่วยงานเนื่องจากอาจ

เปลี่ยนแปลงตามช่วงเวลาและลักษณะของ

ภารกิจ  (ประเมินช่องว่าง : Assess skills 

available Vs Required) 

การวิเคราะห์เชิงปริมาณ/สถิติ

• Trend analysis

• Ratio analysis 

• Regression analysis

• Work Study / Process Analysis 

• Productivity /Cost 

• Skills Gap Analysis (เชิงคุณภาพ)

การใช้ดุลพินิจทางการบริหาร

• Group brainstorming

• Top Down Policy 

ใช้ทั้งสองแนวทางผสมผสานกัน



ระบุกาํลงัคนที่หน่วยงานมีอยู ่(Determine the Internal Supply Factors) 

ระบุคณุลกัษณะเชิงประชากร

ของกาํลงัคนในหน่วยงาน

(STOCK & FLOW)

ระบุคณุลกัษณะเชิงประชากรของกาํลงัคน เช่น อายุ อายุงาน เพศ 

     การศึกษา เป็นตน้ 

ระบุความรู ้ทกัษะ สมรรถนะของกาํลงัคน โดยอาจเปรยีบเทียบกลุม่

    ที่มีผลงานโดดเดน่ ผลงานปกต ิและยงัตอ้งปรบัปรุง

ระบุประเด็นดา้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล ที่กระทบตอ่กาํลงัคนใน

    หน่วยงาน

รว่มมือและขอคาํปรกึษา 

แนะนาํจากผูบ้รหิาร

ระบุว่ากาํลงัคนกลุม่ใดที่มีแนวโนม้ที่จะเกิดปัญหา ทั้งในปัจจบุนัและ

    อนาคต 

แนวโนม้ตลาดแรงงาน         

และการจา้งงาน

ขอ้มูลเกี่ยวกบัผูส้าํเรจ็การศึกษา 

รูปแบบการจา้งงานอื่นๆ 

กระบวนการที่ 2.2 การวิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่ (Supply Analysis)  
แนวคิด 

• วิเคราะหก์าํลงัคนที่มีอยูใ่น
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

•  ใชแ้บบสอบถามหรอืแบบ

สมัภาษณ ์

• ใชก้ารทบทวนขอ้มูล/วรรณกรรม

ที่เกี่ยวขอ้ง 

• Focus Groups

ระบุกาํลงัคนที่จะมีในอนาคต (Determine Future Supply Factors) 

(LOSS & Back Up)

 ทบทวนขอ้มูลเกี่ยวกบัอตัราการลาออก การรกัษาไว ้การเลื่อน การลา เป็นตน้

 วิเคราะหว์่าการสูญเสียอตัรากาํลงักระทบตอ่การทาํงานเพียงใด

 ทบทวนรูปแบบของการเกษียณอายุ

 ระบุแนวโนม้ความตอ้งการกาํลงัคนในอนาคต หากไม่มีการบรรจคุนใหม่ 

 นาํขอ้มูลจาก Exit Interview มาพิจารณา (หากมี) 

 พิจารณาว่ามาตรการกาํหนดขนาดกาํลงัคน กระทบตอ่หน่วยงานอยา่งไร 

สิ่งทา้ทายที่จะกระทบตอ่การสรรหาและรกัษาไวซ้ึ่งกาํลงัคนที่มีทกัษะและสมรรถนะที่จาํเป็น

สาํหรบัหน่วยงาน  



การวิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่ (ทั้งใน-นอก หน่วยงาน) 

(Forecasting Supply – Internal and External)

การวิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่ (ทั้งใน-นอก หน่วยงาน) 

(Forecasting Supply – Internal and External)

• วิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่ในหน่วยงาน โดย

แยกตามประเภท กลุ่ม หน่วยงาน ระดับ

ตําแหน่ง (Manpower Stock) 

• วิ เ ค ร า ะ ห์ แนว โ น้ ม ก า ร เ ค ลื่ อ น ไ ห ว 

(Manpower Flow) 

• วิ เ ค ร า ะ ห์ แ น ว โ น้ ม ก า ร สู ญ เ สี ย 

(Manpower Losses) 

• วิเคราะห์ขีดความสามารถ (ความรู้ ทักษะ 

สมรรถนะ (Skill and Competencies 

Audits)

• วิเคราะห์กําลังคนในตลาดแรงงาน:

– ภายใน

– นอกประเทศ

•  วิเคราะห์ความเคลื่อนไหวของโครงสร้าง
ประชากร โดยเฉพาะในวัยกําลังแรงงาน 

– General population density

– Population movements 

– Age distribution

– Unemployment rates

– Education Level

– Proportion with higher 
education

– Skill levels/Skills shortages



กระบวนการที่ 2.3 การวิเคราะห์ส่วนต่างของกําลังคน (Gap Analysis)  

แนวคิด 

• เปรียบเทียบการคาดการณ์สภาพ

กําลังคนในอนาคต (workforce 

supply projection) กับการคาด

การความต้องการกําลังคน 

(workforce demand forecast) 

เปรียบเทียบ Demand กับ Supply
  จํานวน ทักษะหรือสมรรถนะใหม่ที่หน่วยงานต้องการ

สําหรับการบรรลุพันธกิจในอนาคต

 ปัจจุบันกําลังคนในหน่วยงานมีจํานวน ทักษะและ

สมรรถนะที่จําเป็นสําหรับอนาคตแล้วหรือยัง

 งานไหนหรือกําลังคนกลุ่มไหนที่อาจจะไม่จําเป็นอีกต่อไป 

ขาดหรือมีมากเกินไป

ส่วนขาด (Gap) ส่วนเกิน (Surplus)

• กําลังคนในอนาคตจะไม่

เพียงพอต่อความต้องการ

• ต้องวางแผนสรรหาและพัฒนา

• ทราบว่ากําลังคนส่วนไหนที่จะ

ไม่เป็นที่ต้องการในอนาคต

• ต้องหามาตรการจัดการกับ

กําลังคนส่วนเกิน เช่น Re-

Deployment



กระบวนการที่ 2.4 การกําหนดยุทธศาสตร์กําลังคน (Strategic Development)  

แนวคิด 

• เป็นการพัฒนากลยุทธ์ ขึ้นมา

จัดการกับส่วนขาดและส่วนเกิน 

• รวมถึงแผนงาน/โครงการ ใน

การสรรหา พัฒนา รักษาไว้ ใช้

ประโยชน์ กําลังคน เพื่อขับเคลื่อน

ภา ร กิ จและยุ ท ธศ าสตร์ ข อ ง

หน่วยงาน

• กลยุ ท ธ์ คว ร คํ า นึ ง ถึ ง  เ วล า 

ทรัพยากร และรายละเอียดเฉพาะ

ขององค์กร เช่น ความตั้งใจใน

การพัฒนาตนเอง

Situation Plans 

Redundancy 

Redeployment

Retirement

Recruitment

Training

Retention

Succession

กลยุทธ์ที่เกี่ยวข้อง
การทบทวนระบบงานและตําแหน่ง

การเงินและค่าตอบแทน

การพัฒนาบุคลากร 

 การสรรหา/คัดเลือก

 การรักษาบุคลากร

การเกลี่ยและ Redeploy 

การวางแผนสร้างความต่อเนื่อง (succession Plan)

 การจัดการความรู้ 

Optional Plans 

Outsource



ตัวอย่างกลยุทธ์ในแผนกําลังคนที่ใช้สําหรับจัดการกับปัญหาคนขาด
Dealing with an Undersupply of Personnel

ตัวอย่างกลยุทธ์ในแผนกําลังคนที่ใช้สําหรับจัดการกับปัญหาคนขาด
Dealing with an Undersupply of Personnel

 จ้าง/บรรจุเพิ่ม                     

Hire additional workers

 ให้ทํางานล่วงเวลา                

Use overtime

 ให้ควงกะ/ทํางานเพิ่มกะ        

Add additional shifts

 ใช้พนักงาน/ลูกจ้างชั่วคราว          

Use temporary workers

 มอบหมายงานใหม่          

Reassign jobs

 รักษาคนไว้ไม่ให้ออก              

Improve retention

อบรม/พัฒนาเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงาน 

Improve productivity 

through training

ปรับปรุงกระบวนงาน        

Improve work processes

ใช้เทคโนโลยชี่วย                         

Use technology 



ตัวอย่างกลยุทธ์ในแผนกําลังคนที่ใช้สําหรับจัดการกับปัญหาคนเกิน

Dealing with an Oversupply of Manpower

ตัวอย่างกลยุทธ์ในแผนกําลังคนที่ใช้สําหรับจัดการกับปัญหาคนเกิน

Dealing with an Oversupply of Manpower

 ตรึงอัตรากําลัง/ไม่เปิดรับสมัคร 

Freeze hiring

 ควบคุม/ลดค่าล่วงเวลา

Restrict overtime

 พัฒนาเพื่อปรับเปลี่ยนทักษะหรือการ

มอบหมายงานใหม่

Retrain/redeploy

 เปลี่ยนรูปแบบการจ้างงาน

Switch to part-time employees

 ให้หยุดงานโดยไม่จ่ายค่าจ้าง

Use unpaid vacations

 ลดเวลาการทํางานในหนึ่งสัปดาห์
Use a shorter workweek

 ลดค่าจ้าง Use pay reductions

 ให้ลาพักเพื่อทําวิจัยหรือเขียนตํารา
Use sabbaticals

 การเกษียณก่อนกําหนด
Encourage early retirements



กระบวนการที่ 3 การนําแผนกลยุทธ์กําลังคนไปปฏิบัติ  

ควรมีแผนปฏิบตัทิี่เป็นรูปธรรม โดย

คาํนึงถึง

 ผูบ้รหิารสนบัสนุน

 มีงบประมาณและทรพัยากรเพียงพอ

 มีผูร้บัผิดชอบชดัเจน  

 มีกรอบระยะเวลาการดาํเนินงานที่ชดัเจน

 มีดชันีชี้วดัผลการดาํเนินการ

สื่อสาร 

ขอ้เตอืนใจ

• ถา้แผนยุทธศาสตรข์องหน่วยงานเปลี่ยน 

เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวขอ้งกบั

กลุม่ผูร้บับรกิาร ผูบ้รหิาร กฎหมายหรอืปัจจยั

อื่นๆ แผนกลยุทธด์า้นกาํลงัคนตอ้งเปลี่ยน 

แปลงตามดว้ย



กระบวนการที่ 4 การติดตามประเมินผลและทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านกําลังคน  

ควรมีการติดตามทบทวนเป็นระยะ

 ทบทวนผลการดาํเนินงาน

 ประเมินว่าแผนไหนใชไ้ด/้ใชไ้ม่ได้

 ปรบัแผน  

 นาํประเด็นใหม่มาพิจารณา 

ข้อเตือนใจ: คําถาม

•  ยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน

เปลี่ยนแปลงหรือไม่ 

• การวิเคราะห์ 

Demand/Supply ที่ทําไว้

ยังใช้ได้หรือไม่ 

• มีการเปลี่ยนแปลงใด 

ที่ส่งผลกระทบต่อแผน

กําลังคน 



เทคนิคพื้นฐานในการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากําลัง 

 
ท่านรู้จักวิธีการวิเคราะห์เหล่านี้หรือไม่?

•The Per capita Approach

•The Benchmarking Approach

•The Minimum Staffing Approach

•The Authorized Level Approach

• The Strategic Approach

•The Workload Approach 



Workforce Analysis:
เทคนิคการวิเคราะหก์าํลงัคน - อตัรากาํลงั

การวิเคราะหอ์ตัรากําลงัจาก (งาน)ยทุธศาสตร์

(Strategic Workforce Scenario Planning) 

การวิเคราะหอ์ตัรากําลงัจากกระบวนงานและผลผลิต
(Output and Process Analysis)

  (งานประจํา)

Workforce Planning: 
A Simple Guide to Get Start 



Workforce
Architecture

Workforce
Deliverables

Performance
Drivers

Organizational
OutcomesCreating Workforce

Capabilities

Creating
Market Value

แนวคิดในการกําหนดความต้องการอัตรากําลัง

จากยุทธศาสตร์ของหน่วยงาน 



LOGO

ตัวอย่าง...แนวทางการวิเคราะห์อัตรากําลังจากยุทธศาสตร์



Workforce Analysis:
เทคนิคการวิเคราะหก์าํลงัคน - อตัรากาํลงั

การวิเคราะหอ์ตัรากําลงัจากงานยทุธศาสตร์

(Workforce Scenario Planning) 

การวิเคราะหอ์ตัรากําลงัจากกระบวนงานและผลผลิต

(Output and Process Analysis)
  

Workforce Planning: 
A Simple Guide to Get Start 



เทคนิคการวิเคราะหค์วามตอ้งการกาํลงัคน: Demand Forecast 

เป็นเทคนิคที่ใชใ้นการกาํหนดว่าในงานๆหนึ่งจะมีอตัรากาํลงัที่เหมาะสมจาํนวนเทา่ใด 

 เทคนิคการใชด้ลุพินิจ (Judmental)
 Managerial Forecast
 Nominal Group 

 เทคนิคที่ เน้นการศึกษางานอย่างเ ป็นวิทยาศาสตร ์
(เนน้การวิเคราะหก์ระบวนการ -Process Focus) 
 Time and Motion Study
 Work Flow Analysis
 Full Time Equivalent

 เทคนิคคณิตศาสตร ์(Mathematical) 
 Trend Analysis 
 Regression



เทคนิคการวิเคราะหค์วามตอ้งการกาํลงัคน: Demand Forecast 

เป็นเทคนิคที่ใชใ้นการกาํหนดว่าในงานๆหนึ่งจะมี(ตอ้งการ)อตัรากาํลงัที่เหมาะสมจาํนวนเท่าใด 

 เทคนิคการใชอ้ตัราสว่นมาตรฐาน (Standard Ratios) 
เป็นวิธีการกาํหนดอตัรากาํลงัที่เนน้ผลผลิต (Output Focus)  โดยพิจารณาจากลกัษณะของตาํแหน่งงาน ซึ่งมี
ความสมัพนัธห์รือพึ่งพากนั เพื่อทาํใหง้านบรรลเุป้าหมาย
ที่กาํหนดไว้

 Output-Input Ratios 
 คาํนวณจากชิ้นงาน
 คาํนวณจากพื้นที่ 
 คาํนวณจากจาํนวนลกูคา้
 คาํนวณจากการลงทุน

 Staff Ratios 
 อตัราสว่นผูบ้งัคบับญัชา ตอ่ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
 อตัราสว่นกาํลงัคนในงานที่เกี่ยวขอ้งกนั 
 อตัราสว่นอตัรากาํลงัหลกั กบั อตัรากาํลงัเสริม

 Machine Ratio
 เทคนิคการเทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarking) 

เป็นวิธีการกาํหนดอตัรากาํลงัโดยเปรียบเทียบกบัอตัรากาํลงัในตาํแหน่งงาน/ภารกิจ 
ในองคก์ร หรืออตุสาหกรรม (ภาคสว่น) ที่มีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั

 Benchmark for verification
 Benchmark for improvement



กลุ่มเทคนิคพยากรณ์

กําลังคน

เทคนิคการพยากรณ์กําลังคน ใช้กับลักษณะงาน

Scientific Methods  Value Chain/ Process Analysis

 Work Load/FTE 

 งานประจํา

 งานที่มีกระบวนการชัดเจน

Project Based Methods  Project Based  งานโครงการ

 งานเฉพาะกิจ

Judgmental Methods  Managerial Forecast

 Expert Forecast/Nominal Group 

Approach

 การมีส่วนร่วมจากผู้บริหาร

 คณะกรรมการที่แต่งตั้งพยากรณ์

ความต้องการคนกลุ่มงานนั้นๆ

Mathematical Methods  Standard Ratios

 Regression

 มีมาตรฐานกําหนดเป็นที่ยอมรับ

 นําผลมาสร้างสมการพยากรณ์

การเลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกําลังคน

ให้เหมาะสมกับลักษณะงาน และควรใช้หลายวิธีประกอบกัน
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เทคนิคและวิธีการวิเคราะห์กาํลงัคน

การวิเคราะห์กาํลงัคน  (Workforce Analysis)

เป็นกระบวนการสาํคัญในการวางแผน

กาํลังคน  ซึ่งต้องใช้ข้อเทจ็จริงเป็นฐานในการวิเคราะห์ 

เพื่อจัดทําแผนกาํลังคนต่อไป จึงเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัย

ความรู้ความเข้าใจในเชิงเทคนิค ผลการวิเคราะห์ความต้องการ

กาํลังคน (ที่แท้จริง) ขององค์กรจะเป็นเช่นไร ส่วนหนึ่งขึน้อยู่ กับ

เทคนิค วิธีการและเครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์

เพื่อ
1. ต้องการอัตรากาํลงัเท่าใด

2. ต้องการระดบัใด

3. ต้องการบคุลากรประเภทใด 

(ขรก. พกร. ลจ. ชั่วคราว)
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Techniques



เทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

1. การศึกษาการทาํงาน (Work Study)

Job (หน้าทีง่าน)

Task (งาน/ชิ้นงาน)

Process or Activity

(กระบวนการทาํงาน/กจิกรรม)

ประโยชน์ในการปรับปรุงระบบและกระบวนการในการทาํงาน

หรือการเพิ่มผลผลิต และใชเ้ป็นขอ้มูลในการคิดคาํนวณระยะเวลาที่ใชใ้น

การปฏิบตัิงานในลกัษณะของชัว่โมงการทาํงาน 

ซึ่งสามารถนาํมาคาํนวณหาอตัรากาํลงัที่จาํเป็นไดด้ว้ย

Task ไม่จาํเป็นต้องมี

กิจกรรมหรือขัน้ตอน

การทาํงาน 

(Process or Activity) 

ที่เหมือนกันเสมอไป

ศึกษาถึงรายละเอียดของ

ขัน้ตอน กิจกรรม แนวทาง 

หรือระเบียบวิธีปฏิบัติของ

กระบวนการในการทาํงาน

หรือการผลิต 



เทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

1. การศึกษาการทาํงาน (Work Study) (ต่อ)

Job

Task

Process or Activity

ตัวอย่างการจาํแนกคาํว่า Job กับ Task

- งานบริหารบคุคลเป็น Job  ไม่ทราบว่าผู้รับผิดชอบคือใคร งานอะไร อาจหมายถึง ผอ. กอง 

หรือ ผอ. กจ. หรืองานสรรหา งานทะเบียน ประวตัิ ไม่สามารถระบขุัน้ตอนหรือวิธีการทาํงานได้

- การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง เป็น Task เพราะผู้ปฏิบัติงานสามารถอธิบายให้ข้อมลู ได้ว่า

ในการสรรหามีกระบวนการหรือกิจกรรมใดที่ต้องดาํเนินการบ้าง

ข้อแตกต่าง

Task  ช่วยให้เราทราบถึงกิจกรรมหรือขัน้ตอนต่าง  ๆ

นับแต่เริ่มต้นจนขัน้สุดท้ายของการทาํงาน 

งานหรือกลุ่มของงานด้านใดด้านหนึ่ง เช่น งานท่องเที่ยว งานบริหารจัดการ

ทรัพยากรป่าไม้ ซึ่งไม่สามารถบอกได้ว่า ทาํงานอะไร หรืองานนั้นต้องทาํอย่างไร 

งานหรือชิน้งานอันเป็นส่วนประกอบของหน้าที่งาน 

กระบวนการทาํงาน/กิจกรรม



เทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิคการวิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

1. การศึกษาการทาํงาน (Work Study) (ต่อ)

Job

Task

Process or Activity

กรณี

กรมป่าไม้งานป้องกนัรักษาป่า

- ป้องกนัการบกุรุกทาํลายพืน้ที่ป่าไม้ 

- งานจัดการที่ดินป่าไม้ 

- งานวิจัยพัฒนาด้านการป่าไม้ 

- งานส่งเสริมการปลกูป่า 

 -   ลาดตระเวน

 -   งานมวลชนสัมพันธ์

 -   งานเกบ็ตวัอย่างพันธ์พืช

 -   ฯลฯ



เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

2. การใช้ดุลยพนิิจผู้บริหาร

ง่าย
ขอ้มูลสนบัสนุน

เป้าหมายขององคก์ร

ยอดขายที่จะไดเ้พิ่ม

ค่าจา้งที่จะตอ้งจ่ายเพิ่ม

ความยากง่ายของงาน

สถิติยอ้นหลงั

กระบวนการทาํงาน

ฯลฯ

การเจ้าหน้าที่



เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

3. การกาํหนดอัตราตามหน้าทีแ่ละความรับผดิชอบหรือ

โครงสร้างของหน่วยงาน

กาํหนด

จาํนวนตาม

หน้าทีค่วาม

รับผิดชอบ

หรือ

โครงสร้าง

ขององค์กร

อธิบดี

ผอ.กอง/สาํนัก

ผอ.กลุ่ม/ฝ่าย/ส่วน

หน้าที่ความรับผิดชอบ โครงสร้างขององค์กร



เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

4. คาํนวณอัตรากาํลงัตามเครื่องมือ เครื่องจักร 

หรืออปุกรณ์การทาํงาน

พจิารณา

กาํลงัคนตาม

ประเภท

ชนิด

จาํนวน

เครื่องมือ

เครื่องจกัร

บคุลากร เครื่องมือ /เครื่องจักร

ยานพาหนะ

ฯลฯ



เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

5. คาํนวณอัตรากาํลงัตามผลดัหรือกะ

ต้องมี

บุคลากร

ปฏิบัติงาน

ตลอด 24 ชม.

บคุลากร
จาํนวนบคุลากร

แต่ละผลดัหรือกะ

จาํนวนผลดัหรือกะ

ต่อวนั

เวลาในการหยดุพัก



เป็นการกําหนดอัตรากําลังตามปริมาณพื้นที่ทีบุ่คลากร 1 คนจะต้องรับผิดชอบ

สูตร

จํานวนบุคลากร = พื้นที่รับผิดชอบทั้งหมด

     จํานวนพื้นที่รับผิดชอบ/คน

ตัวอย่าง

จํานวนพนักงาน รปภ. = พื้นที่รับผิดชอบทั้งหมด

              จํานวนพื้นที่รับผิดชอบ/คน

=  1000  ตารางเมตร

100 ตารางเมตร/คน

= 10 คน

*ภาพประกอบจาก Uttaradit Hospital

6. คํานวณอัตรากําลังตามเขตพื้นที่รับผิดชอบ

เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน



เทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคนเทคนิควิเคราะห์ความต้องการกาํลงัคน

7. การกาํหนดอัตรากาํลงัตามปริมาณงานและ

มาตรฐานเวลาการปฏิบัติงาน

ระบชุิน้งาน (Task)

ค่อนข้างแม่นยาํ

แต่ใช้เวลาใน

การดาํเนินการ

นาน

เวลาต่อวนัสาํหรับใช้ในการคาํนวณ

6 ชั่วโมง หรือ 7 ชั่วโมง หรือ 8 ชั่วโมง

ขัน้ตอนหลกั

ในการทาํงาน

ระบรุะยะเวลาที่ใช้

ในแต่ละขัน้ตอน

ระบปุริมาณงาน

มาตรฐานเวลาปฏิบัติงาน

1 ปี มี 52 สัปดาห์

1 สัปดาห์ มี 5 วนั

1 ปี มีวนัหยดุต่าง ๆ เฉลี่ย 30 วนั

   - พักผ่อนประจาํปี              10 วนั

   - หยดุโอกาสสาํคัญต่าง ๆ  13 วนั

   - ลาป่วย ลากิจ                     7 วนั

1 ปี มีวนัทาํงาน =  230 วนั

กาํหนดอัตรากาํลงั

ตามปริมาณงาน

เทยีบกบั

มาตรฐานงาน
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1. ภารกิจหลกั (Core Function) ใช้ข้าราชการ 90-100%

2. ภารกิจรอง (Core Function) สนับสนุนการดาํเนินการ

ตามภารกิจหลกั เช่น งานข้อมลู  งานวิจัย ใช้ข้าราชการ 50-75% 

นอกนั้นเป็นลกูจ้าง พนักงานราชการ Outsourcing

3. ภารกิจสนับสนุน (Supporting Function) เช่น งานธุรการ บริการ 

ใช้ข้าราชการ 20-25%  นอกนั้นเป็นลกูจ้าง พนักงานราชการ Outsourcing

1. ข้าราชการปฏิบัติงานในภารกิจหลกังานทางเทคนิค

ที่ต่อเนื่อง

2. พนักงานราชการปฏิบัติภารกิจสนับสนุน

3. ลกูจ้างประจาํปฏิบัติงานทักษะ

4. ลกูจ้างชั่วคราวปฏิบัติงานเสริมในภารกิจรอง

และภารกิจสนับสนุนที่มีเวลาสิ้นสุด

มาตรการบริหารกาํลงัคนภาครัฐ ปี 2552-2556มาตรการบริหารกาํลงัคนภาครัฐ ปี 2552-2556

ใชก้าํลงัคน

ตามภารกิจ



ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

ใช่ ไม่ใช่

 ข้อ                                                                   เกณฑ์การกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครัฐ                                                                                    ผลการพจิารณา เหตุผลประกอบ

1. เป็นภารกิจหลกั หรือหน้าที่ความรับผิดชอบหลกัขององค์กร

2. มีผลต่อเป้าหมายเชิงยทุธศาสตร์และนโยบายขององค์กรในระยะยาว

3. มีผลต่อเป้าหมายเชิงนโยบายที่มีกรอบเวลาเริ่มต้น-สิ้นสุด ในการดาํเนินการที่ชัดเจน

4. ผลสมัฤทธ์ของงาน สมัพนัธ์กบัภารกิจหลกัขององคก์ร

5. ตอ้งการกาํหนดระดบัของบริการ (Service Level) ที่ชดัเจน เช่น เวลาเสร็จสิ้น สดัส่วนความผดิพลาด ฯลฯ

6. องคก์รขาดแคลนบุคลากรในงานหลกั (Core Functions) และตอ้งการทุ่มเททรัพยากรไปในงานหลกัแทน

7. ปัจจุบนัมีองคก์ร หรือหน่วยงานในภาครัฐที่ใชบุ้คลากรประเภทอื่นแทนขา้ราชการเพื่อรับผดิชอบงานดงักล่าว

8. ตน้ทุนในการจา้งในระยะยาวของขา้ราชการคุม้ค่ากวา่

9. เป็นงานที่ตอ้งอาศยัผูเ้ชี่ยวชาญพิเศษ มีประสบการณ์จากภายนอก เป็นที่ยอมรับในวงการที่เกี่ยวขอ้ง

10. เป็นงานในลกัษณะโครงการ หรืองานเร่งด่วนที่มีความสาํคญัและไม่อาจหาบุคลากรจากภายในได้

11. เป็นงานที่ตอ้งดาํเนินการเป็นช่วง-ฤดูกาลที่ชดัเจน เช่น ทุก ๆ 4 ปี ทุก ๆ 5 ปี เป็นตน้

12. เป็นงานที่ตอ้งดาํเนินการอยา่งสมํ่าเสมอและติดต่อกนัในระยะยาวเกินกวา่ 5 ปีขึ้นไป

13. เป็นงานที่สร้างองคก์รความรู้ ความเชี่ยวชาญที่จาํเป็นในระยะยาวต่อองคก์ร

14. เป็นงานที่สามารถหาผูด้าํเนินการแทนในตลาดได้

15. เป็นงานที่สามารถกาํหนดกรอบการดาํเนินการหรือสญัญาการจา้งงานไดอ้ยา่งชดัเจน



พิจารณาและจัดประเภทของบุคลากรภาครัฐ (ต่อ)พิจารณาและจัดประเภทของบุคลากรภาครัฐ (ต่อ)

กรณีของแตล่ะเงื่อนไข ประเภทของบุคลากรภาครฐัที่เหมาะสม

ตอบใช่ในขอ้ 1, 2, 4, 8, 12, 13 หากตอบใช่มากกวา่ 50% ควรกาํหนดเป็นขา้ราชการ

ตอบใช่ในขอ้     3, 5, 6, 7, 9, 10,13, 14, 15
หากตอบใช่มากกวา่ 50% ควรกาํหนดเป็นพนักงานราชการ อยา่งไรก็ดีถา้

ในคาํตอบไมม่ีขอ้ 3, 6, 7 และ 13 เลย ควรพิจารณาจา้ง Outsourcing

ตอบไม่ใช่ในขอ้ 2, 4, 6, 9, 10, 11, 12, 13 หากตอบใช่มากกวา่ 50% ควรกาํหนดเป็นลกูจา้งชัว่คราว

ตารางการกาํหนดประเภทบุคลากรตามลกัษณะภารกิจ 

ภารกิจ แนวทางการกาํหนดประเภทของบุคลากรภาครฐั

ภารกิจหลกั ควรพิจารณากาํหนดเป็นขา้ราชการทั้งหมด / หรือเกือบทั้งหมดตามแนวคิดที่วา่ภาครฐัควรปฏิบตัิงานที่สาํคญั

ภารกิจรอง ควรพิจารณากาํหนดใหเ้ป็นขา้ราชการประมาณรอ้ยละ 50 ที่เหลือเป็นบุคลากรภาครฐัประเภทอื่นๆ

ภารกิจสนบัสนุน
ควรพิจารณากาํหนดใหเ้ป็นขา้ราชการประมาณรอ้ยละ 20 ที่เหลือเป็นบุคลากรภาครฐัประเภทอื่นๆ ทั้งนี้ควรทบทวน

ปรบัตาํแหน่งขา้ราชการในกลุ่มงานสนับสนุนที่วา่งไปใชก้ารจา้งพนักงานราชการหรือการจา้งเหมาบริการแทน

เมื่อตอบเงื่อนไขทั้ง 15 ข้อแล้ว จะเห็นแนวโน้มว่างานดงักล่าวควรพจิารณากาํหนดเป็นบคุลากรภาครฐัในประเภทใด หรือสามารถใช้ตาราง

การกําหนดประเภทบุคลากรตามลกัษณะภารกิจ ประกอบการพจิารณา



เทคนิคการวเิคราะห์อุปทานกาํลังคน :เทคนิคการวเิคราะห์อุปทานกาํลังคน :

(Supply Analysis Techniques)



เทคนิคที่ 1

ดัชนีการสูญเสียกําลังคน (Manpower Turnover Index)

เทคนิคที่ 1

ดัชนีการสูญเสียกําลังคน (Manpower Turnover Index)

เป็นการวิเคราะห์สภาพการสูญเสียกําลังคนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยการ
คํานวณดัชนีการสูญเสียจะคิดเป็นร้อยละของจํานวนกําลังคนของหน่วยงานนั้นๆ ในช่วงเวลา
เดียวกัน

ดัชนีการสูญเสีย = จํานวนกําลังคนที่สูญเสียในช่วงระยะเวลาที่กําหนด x 100

 จํานวนกําลังคนที่มีอยู่ในระยะเวลาเดียวกัน

*ภาพประกอบจาก www.buzzle.com

ตัวอย่าง

หน่วยงาน A ในปีที่ผ่านมา มีผู้ลาออกในตําแหน่งเดียวกัน 9 คน 

จากกําลังคนที่มีทั้งหมด 10 คน ในปีเดียวกัน

อัตราการสูญเสีย = (9 x 100) = 90 %

10



เทคนิคที่ 2

ดัชนีการคงที่ของกําลังคน (Manpower Stability Index)

เทคนิคที่ 2

ดัชนีการคงที่ของกําลังคน (Manpower Stability Index)

เป็นการวิเคราะห์สภาพการสูญเสียกําลังคนในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยการ
คํานวณดัชนีการคงที่จะคิดจากกําลังคนที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี เทียบเป็นร้อยละของ
จํานวนกําลังคนของหน่วยงานนั้นๆ

ดัชนีการคงที่ = จํานวนกําลังคนที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี x 100

 จํานวนกําลังคนที่มีอยู่ในปีที่ผ่านมา

*ภาพประกอบจาก www.buzzle.com

ตัวอย่าง

หน่วยงาน A ในปีที่ผ่านมา มีอัตรากําลังที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี

อยู่ 9 คน จากกําลังคนที่มีทั้งหมด 10 คน ในปีเดียวกัน

อัตราการคงที่ = (9 x 100) = 90 %

10



ตัวอย่างช่วยกันคิดตัวอย่างช่วยกันคิด

บริษัทดําจํากัดมีพนักงานในปี 2554 จํานวน 100 คน และมีสถิติการลาออกอยู่ที่ 90 คน

เมื่อสิ้นปีบริษัทดําจัดมีพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี เหลืออยู่ 90 คน 

บริษัทแดงจํากัดมีพนกังานในปี 2554 จํานวน 100 คน และ มีสถิติการลาออกอยู่ที่ 90 คน 

เมื่อสิ้นปีบริษัทแดงจํากัดมีพนักงานที่มีอายุงานมากกว่า 1 ปี เหลืออยู่ 10 คน 

ดัชนีการสูญเสียและดชันีการคงที่ของกําลังคน บริษัททั้งสองบริษัทเป็นเท่าใด

บริษัท ดัชนีการสูญเสีย ดัชนีการคงที่

บริษัท ดํา จํากัด (90 x 100)/100 = 90 % (90 x 100) x 100 = 90 %

บริษัท แดง จํากัด (90 x 100)/100 = 90 % (10 x 100) x 100 = 10 %



เทคนิคที่ 3

การวิเคราะห์แบบแบ่งกลุ่ม (Cohort Analysis)

เทคนิคที่ 3

การวิเคราะห์แบบแบ่งกลุ่ม (Cohort Analysis)

เป็นการวิเคราะห์โดยแบ่งกลุ่มการศึกษาเพื่อศึกษาอัตราการสูญเสียที่แต่ละกลุ่มมีภายในช่วง
ระยะเวลาเดียวกนั โดยมีขั้นตอนดงันี้

1. กําหนดช่วงเวลาสําหรับแบ่งกลุ่ม กําหนดกลุ่มเริ่มต้น และกลุ่มสุดท้ายของการเก็บข้อมูล

2. กําหนดช่วงเวลาที่จะศึกษาการสูญเสียของกําลังคนในกลุ่มต่างๆ

3. รวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจํานวนกําลังคนในแต่ละกลุ่มที่ได้รับการบรรจุและจํานวนที่สูญเสีย
ตามช่วงเวลาที่กําหนดในข้อ 1 และข้อ 2

4. คํานวณอัตราการสูญเสียในแต่ละช่วงเวลา

5. วิเคราะห์สาเหตุของการสูญเสียกําลังคนที่มีอัตราการสูญเสียสูงและที่มีอัตราการสูญเสียตํ่า



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์

หน่วยงาน ก พบว่า อัตราการสูญเสียบุคลากรบรรจุใหม่ในช่วงระยะเวลา 15 เดือน

แรกมีสูงแต่หลังจากช่วงเวลาดังกล่าวแล้ว การสูญเสียมีน้อยมากจนไม่เป็นปัญหา

สําคัญหน่วยงานนี้จึงกําหนดเป้าหมายที่จะลดอัตราการสูญเสียบุคลากรในช่วง 15 

เดือนแรกให้น้อยลง และได้เริ่มทําการศึกษาหาสาเหตุด้วยเทคนิคการวิเคราะห์แบบ

แบ่งกลุ่ม (Cohort Analysis)

ตารางที่ 1 

จํานวนการบรรจุและจํานวนการสูญเสยีบุคลากร

จําแนกตามกลุ่ม

ตารางที่ 2 

อัตราการสูญเสยีบุคลากรจําแนกตามกลุ่ม



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์

หน่วยงาน ก ให้ความสนใจกับช่วงระยะที่ 2(6 เดือน) ของการบรรจุเป็นพิเศษ เนื่องจากมีอัตราการสูญเสีย

กําลังคนของทุกกลุ่มในช่วงระยะเวลานี้สูงกว่าช่วงเวลาอื่น จึงทําการศึกษาเพิ่มเติมโดยออกแบบสํารวจสอบถามบุคลากรที่มี

อายุงานระหว่าง 4 ถึง 6 เดือน และผลสํารวจปรากฏว่าช่วงระยะที่ 2 (6 เดือน) เป็นช่วงที่บุคลากรบรรจุใหม่ต่างเริ่มทํางาน

โดยอิสระหลังจากผ่านการศึกษางานมาเป็นเวลาประมาณ 3 เดือน กลุ่มบุคลากรเหล่านี้ ใ ห้ความเห็นว่า รู้สึก

ถูกกดดันมาก เนื่องจากมีความรู้สึกว่าตนเองยังไม่พร้อมที่จะทํางานอย่างเป็นอิสระได้ ดังนั้น สาเหตุการสูญเสียจึงน่าจะ

เกี่ยวข้องกับความกดดันที่เกิดขึ้นกับผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งจําเป็นต้องรับผิดชอบงานต่างๆ ด้วยตนเอง

หน่วยงาน ก จึงนําผลการสํารวจที่ได้นําไปปรับปรุงแนวทาง รูปแบบและวิธีการอบรมบุคลากรบรรจุใหม่ 

เพื่อให้สามารถลดอัตราการสูญเสียกําลังคนของหน่วยงาน

*ภาพประกอบจาก www.drumbeatmarketing.net



เทคนิคที่ 4

การวิเคราะห์อัตราคงเหลือ (Survival Rate)

เทคนิคที่ 4

การวิเคราะห์อัตราคงเหลือ (Survival Rate)

มีขั้นตอนสําคัญๆ ดังต่อไปนี้

1.หาอัตราคงเหลือของกําลังคน ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนย่อย คือ

1.1. กําหนดช่วงเวลาที่จะใช้เป็นเกณฑ์ในการแบ่งกําลังคนของหน่วยงานออกเป็นกลุ่ม 
โดยกําหนดให้มีกลุ่มเริ่มต้น และกลุ่มสุดท้ายของการเก็บรวบรวมข้อมูล

1.2. กําหนดระยะเวลาการติดตามการดํารงอยู่ของกําลังคนหรือข้าราชการกลุ่มเป้าหมาย

1.3. รวบรวมข้อมูลจํานวนกําลังคนที่ได้รับการบรรจุในแต่ละกลุ่มและจํานวนกําลังคน
ในแต่ละกลุ่มที่ยังคงเหลืออยู่

1.4. คิดคํานวณหาอัตราคงเหลือ และอัตราคงเหลือเฉลี่ยในแต่ละช่วงเวลาโดยการนํา
จํานวนกําลังคนที่เหลืออยู่ในแต่ละช่วงเวลา หารด้วยจํานวนกําลังคน แรกเริ่มของกลุ่ม

2.คาดการณ์ อุปทานกําลังคนของหน่วยงาน โดยนําอัตราคงเหลือเฉลี่ยคูณกับจํานวนกําลังคน
ที่วางแผนไวว้า่จะสรรหาและบรรจุเข้ามาใหม่



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์อัตราคงเหลือตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์อัตราคงเหลือ

สถานพยาบาลของราชการแห่งหนึ่ง วางแผนจะเปิดแผนกคนไข้นอกเพิ่มขึ้น 

และได้รับอนุมัติอัตรากําลังเพิ่มใหม่ในช่วงระยะเวลา 5 ปี จํานวน 200 คน 

สถานพยาบาลแห่งนี้มีข้อมูลว่า อัตราการสูญเสียของพยาบาลที่สรรหาและบรรจุเข้า

มาใหม่มีสถิติสูงมากแต่หลังจากพยาบาลที่สรรหาเข้ามาใหม่ได้ปฏิบัติงานและมีอายุ

งานมากกว่า 5 ปีขึ้นไปแล้ว อัตราการสูญเสียกําลังคนจะน้อยลง จนไม่นับเป็นเรื่อง

ที่สําคัญ สถานพยาบาลแห่งนี้ ต้องการทราบว่า ถ้าวางแผนการสรรหากําลังคนปีละ 

70 คน ในช่วงระยะเวลา 5 ปีติดต่อกัน เมื่อสิ้นปีที่ 5 หรือปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 

จะมีพยาบาลใหม่ครบ 200 คน ตามที่ต้องการหรือไม่ ?

*ภาพประกอบจาก www.med.cmu.ac.th



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์อัตราคงเหลือตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์อัตราคงเหลือ

สรุป 

เมื่อสถานพยาบาลแห่งนี้วางแผนสรรหาและบรรจุพยาบาลใหม่ปีละ 

70 คน ติดต่อกันเป็นระยะเวลา 5 ปีแล้ว

 สิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2548 จะมีพยาบาล

ที่บรรจุใหม่ คงเหลือ 57 คน

 สิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 จะมีพยาบาล

ที่บรรจุใหม่ คงเหลือ 98 คน

 สิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 จะมีพยาบาล

ที่บรรจุใหม่ คงเหลือ 132 คน

 สิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 จะมีพยาบาล

ที่บรรจุใหม่ คงเหลือ 162 คน

 สิ้นปีงบประมาณ พ.ศ. 2552 จะมีพยาบาล

ที่บรรจุใหม่ คงเหลือ 191 คน



เทคนิคที่ 5

ดัชนีฮาล์ฟ ไลฟ์ (Half-Life Index)

เทคนิคที่ 5

ดัชนีฮาล์ฟ ไลฟ์ (Half-Life Index)

Half-Life Index ไม่มีการกําหนดระยะเวลาของการติดตาม 

แต่กําหนดว่าจะติดตามการสูญเสียของคนในแต่ละรุ่น จนกระทั่งจํานวนคนในแต่ละ

รุ่นนั้นมีจํานวนลดลงและมีอัตราเฉลี่ยของจํานวนกําลังคนคงเหลือที่เป็นจุดวิกฤติ เช่น 

50% ของจํานวนคนซึ่งเป็นกลุ่มที่ศึกษา ซึ่งจุดวิกฤตินี้อาจเปลี่ยนไปตามความต้องการ

ของหน่วยงาน เช่น 30% หรือ 70% ก็ได้

ข้อจํากัดของวิธีการนี้คือ กว่าจะถึงระยะเวลาที่ขนาดของกําลังคนของกลุ่มที่

ศึกษาจะลดลงจนถึงจุดวิกฤติ อาจเป็นระยะเวลานานนับสิบปี หรือบางครั้งขนาดของ

กํ า ลั ง ค น ข อ ง ก ลุ่ ม อ า จ จ ะ ไ ม่ ล ด ล ง จ น ถึ ง จุ ด วิ ก ฤ ติ

ที่กําหนดไว้เลยก็ได้



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์ half life Indexตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์ half life Index
กลุ่มวิเคราะห์ จํานวนเริ่มต้น จํานวนกําลังคนคงเหลือ

ปีที่ 1 ปีที่ 2 ปีที่ 3 ปีที่ 4 ปีที่ 5

ก

ข

ค

ง

จ

40

32

48

38

42

35

25

39

32

36

28

24

33

27

30

26

19

30

24

26

22

18

25

22

23

20

16

24

19

21

อัตราเฉลี่ย 100% 83% 71% 62% 55% 50%

หากห น่ ว ย ง านส าม า ร ถ ว า ง แ ผนบ ริ ห า ร ข อ งหน่ ว ย ง าน  โ ด ย สม า ร ถ ข ย า ย ร ะ ย ะ เ ว ล า ข อ ง

ก า ร สู ญ เ สี ย กํ า ลั ง ค นที่ ค ง เ ห ลื อ ถึ ง จุ ด วิ ก ฤ ติ ใ ห้ ย า วน านม า ก ขึ้ น  เ ช่ น  จุ ด วิ ก ฤ ติ ข อ ง กํ า ลั ง ค นคื อ  5 0  %

จากเดิมใช้ระยะเวลาประมาณ 5 ปี เป็นระยะเวลา 7 ปี แสดงว่า หน่วยงานหรือหน่วยงานมีความสามารถในการรักษากําลังคน

ของหน่วยงานได้ดีขึ้น 



เทคนิคที่ 6

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุของกําลังคน (Aging Analysis)

เทคนิคที่ 6

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุของกําลังคน (Aging Analysis)

เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับอายุของบุคลากรของหน่วยงานโดยศึกษาอายุเฉลี่ย

การกระจายของกําลังคนในช่วงอายุต่างๆ เเละเเนวโน้มการสูญเสียกําลังคนจากการเกษียณอายุ 

โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้

1. เพื่อให้เห็นภาพรวมของกําลังคนในหน่วยงานว่ามีโครงสร้างอายุในลักษณะใด

2. เพื่อวิเคราะห์ว่าลักษณะของการกระจายของกําลังคนตามช่วงอายุต่างๆ นั้นจะส่ง

ผลกระทบอย่างไรต่อการปฏิบัติงานของหน่วยงาน

การวิเคราะห์โครงสร้างอายุของกําลังคนจะทําให้เห็นสภาพกําลังคนทั้งหมดในภาพรวม

ของหน่วยงาน และจะวิเคราะห์เป็นบางตําแหน่งงาน บางสายงาน หรือบางสายอาชีพสําคัญของ

หน่วยงานก็ได้

*ภาพประกอบจาก www.homehelpersphilly.com



ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์ตัวอย่างแนวทางการวิเคราะห์

โครงสร้างอายุกําลังคนของหน่วยงานส่วนใหญ่เป็นผู้มีอายุมากเกินกว่า 40 ปี 

ผลดี คือกําลังคนส่วนใหญ่เป็นบุคคลที่มีประสบการณ์ มีวิจารณญาณน่าเชื่อถือ

ผลเสีย นําเทคโนโลยีสมัยใหม่หรือแนวความคิดใหม่ๆ มาใช้ ได้ยาก



เทคนิคที่ 7

การวิเคราะห์การเลื่อนตําแหน่ง (Promotion Analysis)

เทคนิคที่ 7

การวิเคราะห์การเลื่อนตําแหน่ง (Promotion Analysis)

เป็นการศึกษารูปแบบการเลื่อนตําแหน่งของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานในช่วงระยะเวลาหนึ่ง และ

นํามาวิเคราะห์เพื่อคาดการณ์ว่า การเลื่อนตําแหน่งของบุคลากรในหน่วยงานจะมีผลกระทบต่อ

กําลังคนของหน่วยงานอย่างไร โดยมีขั้นตอนดังนี้

1. การนําผลการวิเคราะห์รูปแบบการเลื่อนตําแหน่งในอดีตมาเปรียบเทียบกับโครงสร้างด้าน

อายุ (ตัว) และอายุงานหรืออายุราชการของกําลังคนที่มีอยู่ในปัจจุบัน และที่คาดว่าจะเป็นในอนาคต

2. วิเคราะห์การเลื่อนตําแหน่งโดยเปรียบเทียบระหว่างสายอาชีพ สายงานหรือสาขาวิชาต่างๆ

3. ศึกษาวิเคราะห์ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ ตลอดจนประสบการณ์ของ

บุคคลที่ได้รับการพิจารณาเลื่อนตําแหน่งสูงขึ้น

*ภาพประกอบจาก marketingdeviant.com



เทคนิคที่ 8

การวิเคราะห์การย้ายสับเปลี่ยนกําลังคน (Rotation Analysis)

เทคนิคที่ 8

การวิเคราะห์การย้ายสับเปลี่ยนกําลังคน (Rotation Analysis)

เป็นการวิเคราะห์ความเคลื่อนไหว (Mobility) ของกําลังคนในหน่วยงานซึ่งมีประโยชน์ คือ

1. ช่วยให้ทราบสัดส่วนลักษณะและรูปแบบการย้ายสับเปลี่ยนกําลังคนระหว่างหน่วยงานต่างๆ

2. ช่วยให้ทราบถึงผลกระทบอันเกิดจากการย้ายหรือการสับเปลี่ยนหมุนเวียนที่เกิดขึ้น

3. ทําให้สามารถนําข้อมูลและผลการวิเคราะห์มาใช้ในการเสนอแนะนโยบาย และจัดทําแผน

การบริหารกําลังคน

4. สามารถนํามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการตัดสินใจของฝ่ายบริหาร

*ภาพประกอบจาก www.businessmanagementdaily.com



ความต้องการของ
ลูกค้าและผู้มี
ส่วนไดส้ว่นเสยี 
Stakeholders 
Needs

นโยบายและ
เป้าหมายการ
ให้บริการ
Policy Focus & 
Deliverable

การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อม
ทางการบริหาร

หน่วยงานเจ้าภาพ

การทบทวนบทบาทภารกิจ
(Role Redefinition)

การจัดภารกิจภายในหน่วยงาน
Mission & Function Review

การทบทวนกระบวนการทํางาน
(Process Review/Redesign & Improvement)

หน่วยงานเจ้าภาพ

ความต้องการกําลงัคน
Workforce Demand

รูปแบบ/ประเภทการจา้งงาน

• Rowing VS Steering?
• Policy VS Regulator VS Facilitator 

VS Provider VS Operator?
• Centralisation VS Decentralisation

• Core VS Non-Core Business
• ประเภทของภารกิจ (วิชาการ VS 

ปฏิบัติการ VS บริการ ฯลฯ)

• ลด
• ละ
• เลิก
• รวม
• สลับ

• ถ่ายโอน
• จ้างเหมา
• ใช้เทคโนโลยี
• เพิ่มประสิทธิภาพ
• ฯลฯ

กําลังคนที่มีในปจัจุบนัและการใช้
ประโยชน์ (Supply & Utilisation)

หน่วยงานเจ้าภาพ

1 2 3

พนักงาน VS ลูกจ้าง

ปริมาณ/จํานวน คุณภาพ/สมรรถนะ

ค่าใช้จ่ายบุคคล

ปริมาณ/ประเภท คุณภาพ/สมรรถนะ

การกําหนด/ทบทวนยุทธศาสตร์
การบริหาร

Strategic Priority

การทบทวนบทบาทและ
กระบวนการทํางาน

การจัดการกําลังคน

Roles & Process Priority Workforce Priority
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วิเคราะหค์วามตอ้งการ

กาํลงัคนขององคก์ร

Workforce Demand Analysis 

วิเคราะหส์ภาพปัจจบุนัและ

แนวโนม้กาํลงัคนในองคก์ร

 Workforce Supply Analysis 

การวิเคราะหอ์ตัรากาํลงั: สรุปขั้นตอนอยา่งง่าย   

วิเคราะหส์ว่นตา่งของ

กาํลงัคนในองคก์ร

 Workforce Gap Analysis 

????? 

กาํลงัคน

เหมาะสม 

ขาดอตัรา 

กาํลงั 

(ภาระงาน)    

ขาดตาํแหน่ง

ที่จาํเป็น

(บทบาทใหม่)    

มีอตัรากาํลงัแตข่ีด

ความสามารถ

ไม่เหมาะสม    

มีอตัรากาํลงั 

แตใ่ชไ้ม่ถูกตอ้ง/

เตม็ที่    

แผนอตัรากาํลงั
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