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ประเด็นการสัมมนา  
5.1  สภาพแวดลอมดานบุคลากร 5.2 ความผกูพนัของบคุลากร 

 แนวคิดและเทคนิคในการ

วางแผนดานทรัพยากรบุคคล 

ที่สนับสนุนยุทธศาสตร 

 แนวทางการดูแลปจจัยสภาพ 

แวดล อ ม ใน กา ร ทํ า ง าน ขอ ง 

บุคลากร 

 แนวคิดในการประเมินและ

วางแผนการสรางความผูกพันของ

บุคลากร 

 ระบบการ เ รี ยนรู และการ

พัฒนาที่สนับสนุนความตองการ

ของสวนราชการและการพัฒนา

ตนเอง 



5.1 สภาพแวดลอมดานบุคลากร 
รหัส แนวทางการดําเนินงานตามเกณฑ

คุณภาพฯ 
เทคนิคและวิธกีารบริหารทรัพยากรบุคคล 

HR1 สวนราชการมีการจัดทําแผนดานทรัพยากร
บุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร แผนดังกลาวได
มีการประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้น 
ที เ่ กี ่ย ว ข อ ง กั บค ว าม ต อ ง ก า ร ด า น ขี ด
ความสามารถและอัตรากําลั ง บุคลากร 
รวมถึงไดนําแผนไปปฏิบัติเพื่อใหงานของสวน
ราชการบรรลุผลสําเร็จ 

การจัดทําแผนบริหารกําลังคนเชิงกลยุทธ  
 กระบวนการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผนกําลังคน 
       - ปจจัยที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทิศทาง บทบาทภารกิจและ
ยุทธศาสตรของสวนราชการ 
       - ความต อ งกา รอั ต ร า กํ าลั ง  ( เ ชิ ง ป ริ ม าณ )  เ พื ่อ ร อ ง รั บ 
การเปลีย่นแปลง 
       - ความตองการดานขีดความสามารถ (เชิงคุณภาพ) ไดแก ความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (สรรหา พัฒนา 
รักษาไว ใชประโยชน) ท่ีสอดคลองกับแผนกําลงัคน  

HR 2 สวนราชการมีการดูแลปจจัยสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ดานสุขภาพ ความปลอดภัย
และสวัสดิภาพในการทํางานของบุคลากร 
มีการประเมินและปรับปรุงปจจัยดังกลาว 

การสํารวจความตองการและความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน 
 การนําผลการสํารวจไปกําหนดกลยุทธและจัดทําแผนปฏิบัติการ 
(ประกอบดวยเปาประสงค ตัวชี ้วัด กิจกรรม) เพื ่อปรับปรุงสภาพ 
แวดลอม หรือเพิม่ความพึงพอใจของบุคลากร ใหตรงกับความตองการ
ของขาราชการแตละกลุม 



แนวทางการดาํเนนิการตาม HR1 
• ศึกษา ทบทวนทศิทาง บทบาท ภารกิจและยุทธศาสตรของสวนราชการ ใหสอดคลองกับ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ยุทธศาสตรประเทศ นโยบายของรัฐบาล และทิศ
ทางการปฏิรูปประเทศ ฯลฯ  

• ศกึษาแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (ฉบับที่ 3) (พ.ศ. 2556-2561) 
“ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพระบบราชการ” กลยุทธที่ 1 “การวางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร)   

• ศกึษามาตรการบรหิารและพัฒนากําลงัคนภาครฐั (พ.ศ. 2557-2561)  
• ยุทธศาสตรท่ี 1 การวางแผนบริหารกําบังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  
• ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนากําลังคนและสรางความพรอมเชิงกลยุทธ 
• ยุทธศาสตรท่ี 3 การดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพในภาครัฐ  

•  วิเคราะหปญหาดานกําลังคนและการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
• กําหนดกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดลําดับความสําคัญ ใหสอดคลองกับ

ทิศทางขางตน และกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard)  

• จัดทําแผนปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน โครงการ กิจกรรม
ริเริ่ม แนวทางการนําไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล  



• “Workforce planning is the strategic alignment of 

an organization’s human capital with its business 

direction. It is a methodological process of 

analyzing the current workforce, determining 

future workforce needs, identifying the gap 

between the present and future, and implementing 

solutions so the organization can accomplish its 

mission, goals and objectives”  IPMA 

• การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและ

พยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานดานกําลังคน เพื่อ

นําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนในจํานวนและ

สมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ โดย

มีแผนการใชและพัฒนากําลังคนเหลาน้ันไดอยางมี

ประสิทธิภาพและตอเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อธํารงรักษากําลังคนที่

เหมาะสมไวกับองคกรอยางตอเน่ือง สํานักงาน ก.พ. 

(2549) 

 

• เปนกิจกรรมหน่ึงในการวางแผนกําลังคนเพื่อคํานวณ

อัตรากําลังที่เหมาะสมกับภารกิจขององคกร และเปน

เครื่องมือที่จะชวยทบทวนตรวจสอบวาอัตรากําลังที่มีอยู

เหมาะสมหรือไม (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ) 
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การวเิคราะห (อัตรากําลัง) เพื่อการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคนคืออะไร การวิเคราะหอัตรากําลังคืออะไร 



ความสําคัญและความจําเปนในการวางแผนกําลังคน 

•  ใชกําลังคนใหสอดคลองกับภารกิจของหนวยงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ
ความคุมคา  

•  เตรียมกําลังคน (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ) สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต 

•  ชวยแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 

•  เปนเครื่องชวยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
–การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบคุลากร เพือ่ลด Recruitment Gaps 

–การพัฒนาบุคลากร (Training and Development)  

–การวางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development)  

–การสืบทอดตําแหนง/สรางความตอเน่ืองในการบรหิารราชการ (Succession Planning)  

–การบริหารคาใชจายดานบุคลากร เชน คาตอบแทน สวัสดิการ  (Staff Costings) 

–การตัดสินใจลดหรอืเพิม่กําลังคนดวยมาตรการตางๆ  (Expansion/ Restructuring /Reduction 
/Redundancy)  

 



กระบวนการวางแผนบริหารกําลังคนเชิงกลยุทธ :  
Workforce Planning Process 
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วิสยัทัศน 

พนัธกิจ/เปาหมาย 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 

บทบาท/ภารกิจ 

การเปลี่ยนแปลง

นโยบาย/การเมือง/

สงัคม ฯลฯ 

การเปลี่ยนแปลง

เศรษฐกจิ/เทคโนโลยี/

ผูรบับริการ ฯลฯ 

กระบวนงาน 

(ผลผลติและเวลาท่ีใช 

อัตรากําลัง 

ปริมาณ/คุณภาพ 

ภาระงาน 

กระบวนงาน 

(ผลผลติและเวลาท่ีใช 

กระบวนงาน 

(ผลผลติและเวลาท่ีใช 

บทบาท/ภารกิจ บทบาท/ภารกิจ 

อัตรากําลัง 

ปริมาณ/คุณภาพ 

ภาระงาน 

อัตรากําลัง 

ปริมาณ/คุณภาพ 

ภาระงาน 

การวิเคราะห

และทบทวน

ยุทธศาสตร 

การวิเคราะห

อัตรากําลัง

จากภารกิจ

ในปจจุบนั 



 

ความตองการของ
ลูกคาและผูม ี
สวนไดสวนเสีย 
Stakeholders 
Needs 

นโยบายและ
เปาหมายของการ
ใหบริการสาธารณะ 
Policy Focus & 
Deliverable 

การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอม
ทางการบริหาร 

หนวยงานเจาภาพ 

การทบทวนบทบาทภารกจิ 
(Role Redefinition) 

การจัดภารกิจภายในหนวยงาน 
Mission & Function Review 

การทบทวนกระบวนการทํางาน 
(Process Review/Redesign & Improvement) 

หนวยงานเจาภาพ 

ความตองการกําลังคน 
Workforce Demand 

รูปแบบ/ประเภทการจางงาน 

• 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 

• ถายโอน 
• จางเหมา 
• ใชเทคโนโลยี 
• เพ่ิมประสิทธิภาพ 
• ฯลฯ 

กําลังคนที่มีในปจจุบันและการใช
ประโยชน (Supply & Utilisation) 

หนวยงานเจาภาพ 

1 2 3 

พนักงาน VS ลูกจาง 

ปริมาณ/จํานวน คุณภาพ/สมรรถนะ 

คาใชจายบคุคล 

ปริมาณ/ประเภท คุณภาพ/สมรรถนะ 

การกําหนด/ทบทวนยุทธศาสตร
การบริหาร 

Strategic Priority 

การทบทวนบทบาทและ
กระบวนการทํางาน 

การจัดการกําลงัคน 

Roles & Process Priority Workforce Priority 
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มิติของการวางแผนและบริหารกําลังคน 

มิติเชิงปริมาณ 
• ปริมาณของกําลงัคนที่ตองการ  

• ความตองการอัตรากําลัง 
(Workforce Demand)  

-จํานวนอัตรากําลัง 
      -จํานวนตาํแหนง ระดับ 
      -รูปแบบการจางงาน 
• อัตรากําลังที่มี  
 

• วิธีการบริหารจัดการ เพ่ือใหได
กําลังคนในจํานวนทีเ่พียงพอ  
(เปนประเด็นท่ีตองเพ่ิมเติมในแผนกําลังคน) 

 

มิติเชิงคุณภาพ 
•  คณุภาพของกําลงัคนทีต่องการ  

(Workforce Quality) เชน  
• ความรูความสามารถ ทักษะและ

สมรรถนะ ท่ีควรจะมีสําหรับ
ภารกจิในปจจุบันและภารกจิใน
อนาคต 

• ความรูความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะ ท่ีมีอยูจรงิ  

•  ชองวางของความรูความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะ  

• ปญหาของคุณภาพกําลังคนอื่นๆ  
• วิธีการบริหารจัดการ เพ่ือใหได

กําลังซึ่งมคีุณภาพทีเ่หมาะสม 
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มิติเชิงคุณภาพที่คุนเคย 

คุณสมบัตแิละคุณลักษณะ 

• สัดสวนของกําลังคนซ่ึงมีวุฒิ

การศึกษา ตรงและเปนสัดสวน 

ตอภารกิจหลัก หรือภารกิจ

สนับสนุน  

• ความพรอมขององคความรู ทักษะ 

และประสบการณในการทํางาน  

• ความเหมาะสมของสมรรถนะและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

• ระดับของผลการปฏิบัติงาน  

แนวทางการบริหารจัดการ 

•  มีหลักสูตรการอบรมท่ีสอดคลองกับ

ความตองการตามภารกิจ 

• มีระบบการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน  

• มีการถายทอดองคความรู  

• มีการวางแผนสรางความกาวหนา 

• มีการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต 

หรือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

• มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีดี  
11 



ตัวอยางวิธีการดาํเนินการและแบบฟอรม 
สําหรับการวิเคราะหอตัรากาํลังเพือ่จัดทาํแผนบริหาร

กําลังคนเชิงกลยุทธ    

Workforce Analysis and Workforce Planning Process  

ปรบัประยกุตไดตามความเหมาะสม 



การวิเคราะหความตองการกําลังคน  
(Workforce Demand) 



การวิเคราะหกระบวนงาน 



การวิเคราะหภาระงานและความตองการอัตรากําลัง  



การวิเคราะหสภาพกําลังคน 

“(Workforce Supply) 



แนวทางการกาํหนดกลยทุธแผนบรหิาร 

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 



การวิเคราะหสวนตางของกําลังคน 

เพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารกําลังคน 
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5.2 ความผูกพันของบุคลากร 
รหัส แนวทางการดําเนินงาน 

ตามเกณฑคณุภาพฯ 
เทคนิคและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 

HR 3 สวนราชการมีการประเมินความผูกพันของ
บุคลากร มีวิธีการและตัวชี้วัดที่ใชในการ
ประเมินความผูกพันของบุคลากรที่มีความ
แตกตางกันในแตละกลุมของบุคลากร 

การสํารวจความผูกพันของบุคลากร   
 การระบุปจจัย 
 การออกแบบและสาํรวจ 
 การกําหนดกลยุทธและการจัดทําแผน 
 การนําไปปฏิบัติ ติดตามและประเมินผล 

HR 4 สวนราชการมีการจัดทําระบบการเรียนรู 
และการพัฒนาทีส่นับสนุนความตองการ
ของสวนราชการและการพัฒนาตนเอง 
รวมถึงมีวิธีการประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของระบบการเรียนรูและการ
พัฒนา  

การจั ด ระบบการ เ รี ยนรู ของบุ คลากรที ่สนับสนุ น 
ความตองการของสวนราชการและการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ(Competency Based 
Development)  
 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพและการสรางความตอเนื่อง
ในการบริหารราชการ (Career Based Development) 
 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและ
การพัฒนา  



แนวทางการดาํเนนิการตาม HR3-4 
 การสรางความผกูพนัของบคุลากร   

 ระบปุจจัย 
 ออกแบบสํารวจ 
 นาํผลการสาํรวจไปกําหนดกลยุทธ 
 จัดทําแผนปฏิบัติการ 
 กําหนดแนวทางการนําไปปฏิบัติและตดิตามผล  

 การจัดทําระบบการเรียนรูและการพัฒนา  
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ตามมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ 
 การประเมินคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสทิธผิลของการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชพี 
 กําหนดเสนทางความกาวหนา 
 จดัทาํแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

การระบปุจจัยและการสํารวจ อาจดําเนนิการพรอมกับ HR 2 
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แนวทางการสรางความผูกพันของบุคลากร 
Organizational Commitment and Engagement 

ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  
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ความผูกพันตอองคกร                             
Organizational Commitment 
•  ความปรารถนาของเจาหนาที่ ที่จะอยูกับองคกรตอไป ในฐานะทีเ่ปน

สมาชิกคนหนึง่ขององคกร  

•  ความผูกพนัตอองคกรเกิดจากหลายมิติ multi-dimensional 

• สภาวะแวดลอมทางสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และ

เทคโนโลยี ทําใหเรื่องความผูกพนัตอองคกรมีความสาํคญัยิ่งยวด 

• การขาดความผูกพนัตอองคกรกอใหเกิดผลทางลบหลายประการ  

• ผูบรหิารมีบทบาทอยางมากในการสรางหรือเพิ่มระดับความผูกพนั 

ตอองคกร 
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ความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิผล 

ของการปฏบิตัริาชการ 



© 2005 Prentice-Hall, 
Inc. 

 

แนวทางการระบุปจจัยท่ีกอใหเกิด  

ความผูกพันตอองคกร  

Affective Commitment  

(อยูเพราะรัก)  
Staying because you want to 

Continuance Commitment  

(อยูดีกวาไป) 
Staying because you need to 

Normative Commitment  

(อยูเพราะสาํนึกในหนาท่ี) 
Staying because you ought to 

Work Experiences 
--Receptive & fair 

management 

--Challenging job & goals 

--Feedback on performance 

--Reciprocal exchange 

obligations 

 

 --External job alternatives 

available 

--Length of time w/ the 

organization 

-- Benefits lock-in e.g. 

pensions, life insurance, 

medical plans 

--Age 

--Advancement potential 

--Primary socialization  

-- Generational employment 

--Benefits lock-in e.g. pensions, 

life insurance, medical plans 

--Reciprocal exchange 

obligations 

 



แนวทางการดําเนินการ 

•  ระบุปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันของบุคลากร  

(โดยคํานึงถึงประเภทตําแหนง ระดับตําแหนง สายงาน พื้นที่ปฏิบัติงาน 

และกลุมชวงอายุ) 

•  ออกแบบและดําเนินการสํารวจความผูกพันของบุคลากร  

(ปกติจะสาํรวจพรอมกับการสํารวจความพงึพอใจของบคุลากร) 

• นําผลการสํารวจไปกําหนดกลยุทธเพ่ือสรางความผูกพันของ

บุคลากร (โดยอาจจัดลําดบัความสําคัญของปจจัย)  

• นําปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสรางความผูกพัน ไปจัดทํา

แผนปฏิบัติการเพ่ือสราง/ปรับปรุงความผูกพันของบุคลากร 

(เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม)   

• แนวทางการนําไปปฏิบัติและติดตามผล 
34 
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ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

ความผูกพันตอองคกร 
(จากการสาํรวจ/จัดลําดบั

ความสาํคัญ)  

กระบวนการและกิจกรรม 

การเรียนรู (ทําอยางไร

ความผูกพันจงึจะเกดิ)  

วิธีการติดตามผล 

การดาํเนินการ (ตัวชีวั้ด)  

ขอมูล/หลักฐานท่ีบงชี้วา

กระบวนการและกิจกรรม 

กอใหเกิดความผูกพนั 

ตอองคกรจริง 

หนวยงาน  

ผูบริหารระดับสูง  

ผูบังคับบัญชา/

หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน

(ลูกนอง/ทีมงาน) 

บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคกร  

อื่นๆ  

แนวทางการกําหนดกลยทุธและ 

แผนการสรางความผูกพันตอองคกร  
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แนวทางการจัดทาํระบบการเรยีนรูและการพัฒนา 

Learning and Development 

ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  



วางแผนสรางความตอเนื่องในการดํารงตําแหนงท่ีมี
ความสําคัญเชิงกลยุทธ (Succession Planning) 

วางระบบการจัดการความรู (KM) เพ่ือใหพรอมสําหรับ
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่องไมขาดชวง 

วางระบบการขยาย/ปรับเปล่ียนอายุเกษียณและพัฒนา
รูปแบบการจางงานหลังการเกษียณอายุ (ในตําแหนง/
สายงานท่ีจําเปนหรือขาดแคลน) 

 เพ่ิมขีดความสามารถของผูบริหารในการบริหารกลุมคน
ตางชวงอายุ และมีความหลากหลาย เพ่ือใหเกิดความ
ราบรื่นและพลังรวม 

 สงเสริมการจัดทําเสนทางและวางแผนพัฒนาความ 
กาวหนาใหกับบุคลากรภาครัฐ 

 สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีสอด 
คลองกับความจําเปน เนนการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ 
ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม 

วางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความ
คุมคาของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (ROI) 

 พัฒนาทักษะและขีดความสามารถดานภาษา 
อังกฤษ ภาษาเพ่ือนบาน และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใหพรอมเขาสู AEC และเวทีโลก 

พัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารในการ
บริหารทามกลางการเปล่ียนแปลงและภาวะวิกฤติ 

 พัฒนาเจาหนาท่ีของรัฐใหตระหนักถึงการบริหาร
และการปฏิบัติงานในสถานการณท่ีมีความเส่ียง 

 ปรับเปล่ียนทักษะและสมรรถนะใหเหมาะกับ
ภารกจิ นโยบายและทิศทางการพัฒนาประเทศ
(Workforce Renewal) 

  ปรับปรุงระบบหลักเกณฑและวธิกีารสรรหา พัฒนา 
รักษา และจูงใจกําลังคนคุณภาพภาครัฐ 

 บูรณาการวธิกีารบริหารกําลังคนคณุภาพในภาครัฐ 
(HiPPS, นักเรียนทุนรัฐบาล, นปร. ฯลฯ) 

 พัฒนาระบบการเคล่ือนยายกําลังคนคุณภาพ
ภายในภาครัฐและระหวางภาครัฐกับภาคสวนอื่น 
เชน Exchange Program หรือ secondment 

 ติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุมคาในการ
พัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution) 

Career Planning & Development 

  พัฒนาสมรรถนะในการบริหารคนของผูบริหาร  

 เรงรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เปาประสงค  
(1) กําลังคนภาครัฐไดรับการพัฒนาให
มี ค ว า ม พ ร อ ม ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ทามกลางการเปลีย่นแปลง  
(2) สวนราชการมีกําลังคนคุณภาพ
เพียงพอสําหรับการเปนผูนําขับเคลือ่น
การเปลีย่นแปลงในภาครฐั 
(3) สวนราชการมีความพรอมรับการ
สูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุ  
(4) ผู บริหารและนักทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการมีสมรรถนะในการเปน
หุนสวนเชิงยุทธศาสตร  

37 

มิติของการพัฒนา

ทรพัยากรบคุคล 
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รายบุคคล องคกร 

จุดมุงเนน 

ผลลพัธ 

ระยะส้ัน 

ระยะยาว 

การพัฒนารายบุคคล 

-การพัฒนาสมรรถนะ 

ในการปฏิบตังิาน 

 

การพัฒนาสายอาชีพ 

การพัฒนาคุณธรรม 

การพัฒนาภาวะผูนํา  

การพัฒนาผลการ

ปฏิบตังิาน และ

ประสิทธิภาพ 

การพัฒนาองคกร 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ทางเลือกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล  



การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ : การกําหนดเปาหมาย  

Improve Performance Change Attitudes and 
Work Behaviours 

Improve Knowledge, 
Skills and 

Competencies 

Continuous Learning 
and Improvement 

Strategic and Change 
Readiness 

เปาหมายของการพัฒนาบคุลากร ตองสอดคลองกับการวเิคราะหกําลงัคนของสวนราชการ 



•  ทบทวนเปาประสงคและภารกิจของหนวยงานในปจจุบันและแนวโนมของการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

•  วิเคราะหเพ่ือกําหนดประเด็นความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ (พฤติกรรม) 

และคานิยม ที่จาํเปนสําหรับการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงาน  

•  ประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ (พฤติกรรม) และคานิยม ที่จาํเปน 

(Required) เปรียบเทียบกับสิ่งที่บุคลากรมีอยูจริง (Actual) เพ่ือหาสวนตางที่ตอง

ไดรับการพัฒนา (Development Gap)   

•  จัดลําดับความสําคัญของประเด็น/จุดเนนในการพัฒนา 

•  เลือกและตกลงวิธีการพัฒนา รวมทั้งกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดของการพัฒนา  

•  ดําเนนิการพัฒนาตามแผนและติดตามผล 

กระบวนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
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แนวทางการพัฒนาเพื่อสรางความกาวหนา 

ในสายอาชีพ 

Career Development 
ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  



การพัฒนาเพื่อทางความกาวหนาในงาน 
Developing a Career Path 

แนวคิดทีส่ําคญั  

• ตองกอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบคุลากรผานประสบการณ 

และการสัง่สมความรูความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ  

• ตองนําไปสูการสรางหลักเกณฑและเงื่อนไขในกระบวนการเลื่อน  

โอน ยาย เพื่อใหสามารถคัดสรรบคุลากรทีเ่หมาะกับคณุสมบัติที่

ตองการในงาน  

•  ตองนําไปสูการพัฒนาขีดความสามารถขององคกร และรักษาบคุลากร

ที่มีศักยภาพและผลงานโดดเดนไว  



กระบวนการออกแบบระบบทางความกาวหนาในสายอาชีพ  

ศึกษาโครงสรางองคกร สายการบังคับบัญชา / โครงสรางตําแหนงงาน นโยบายดานบุคคล 

และวัฒนธรรมการบริหาร 

จัดกลุมงานท่ีมีลักษณะงาน & competencyใกลเคียงกัน 

ไวในกลุมงาน (job family) เดียวกัน 

เขียนแผนผังแสดงเสนทางความกาวหนาของตําแหนงใน

กลุมงานเดียวกันและตางกลุมงาน 

ศึกษาสภาพปญหาเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาของพนักงาน 

ศึกษาและออกแบบ/จดัทําเสนทางความกาวหนาสําหรับตําแหนงเปาหมาย   

วิเคราะหงาน ศึกษางานและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการทํางาน  

เพื่อจัดทํา Job –Position Profile  

กําหนดเง่ือนไขในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ 



การกําหนดตําแหนงในทางกาวหนา 

Ladder Positions 

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ผอ.สํานัก/กอง...

ตําแหนงเปาหมายตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

เรีย
งต
ําแ
หน
งจ
าก
บน
ไป
ลา
ง

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ผอ.สํานัก/กอง...

ตําแหนงเปาหมายตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

เรีย
งต
ําแ
หน
งจ
าก
บน
ไป
ลา
ง

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ในการสั่งสมประสบการณเพ่ือเขาสู

การดํารงตําแหนงเปาหมาย ตองเคย 

มีประสบการณและเรียนรูงาน 

ในหนวยงานใดมากอน เประยะเวลา

เทาใด สะสมความรู ทกัษะและ

สมรรถนะใด รวมทัง้มีผลงานสําคัญ

อะไรบาง  
   

 



ข้ันตอนการกําหนด Career Path 

• การเตรียมการ 
• การกําหนดตําแหนงเปาหมาย (Critical Position) 
• การกําหนดตําแหนงในเสนทางความกาวหนา (Ladder 

Position) 
• การจัดทําแผนผังความกาวหนาฯ  (Career Chart) 



กระบวนการวางแผน เพื ่อใหงานใน
ตําแหนงหลัก(Key Positions) ของ
หนวยงานมีความตอเนื่อง   (Leadership 
Continuity) โดยเนนการพัฒนาบุคลการ

ใหมีภาวะผูนําและความพรอมที่จะดํารง

ตําแหนงดังกลาว  

“The Time to repair the roof  is when the sun 
is shining”  

                                                                       – John F. Kennedy 



 เพ่ือเปนแนวทางในการระบุหาเจาหนาที่ซ่ึงมีความรูความสามารถ
สูง (Identifying Highly Talented Individuals) 

 

 เพ่ือสงเสริมการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน (Promoting 
Employee Development)  

 

 เปนสวนหนึ่งของแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกร (Refining Corporate Planning) 

 

 เพ่ือการจัดทําคลังผูมีความรู ทักษะและสมรรถนะสูง (Establishing 
the Talent Pool)     
 

จุดประสงคของ Succession Planning 



เสนทางกาวหนาในสายอาชพี 

(Career Path) 

เสนทางความกาวหนา 

(Career Chat) 

การสัง่สมประสบการณและผลงาน 

(Job Profile) 

• ตําแหนงเปาหมาย 
• ตําแหนงในเสนทาง 
   ความกาวหนา 

• หนาที่ความรับผิดชอบ 
   (Job description) 

• เกณฑดานผลงาน  

   (KRA & KPIs) 

• เกณฑความรู ทักษะ สมรรถนะ 

• เกณฑและเงื่อนไขการดาํรงตําแหนง 

     - เกณฑเขาตําแหนงเปาหมาย 

     - เกณฑออก ตําแหนงในเสนทางฯ 

แผนสรางความตอเนื่อง 

 (Succession Plan) 

การคัดเลอืกและเตรียมความพรอมตาม 

Career path หรือเปน Successor 

• เทคนิควิธีการคดัเลือก  

      - Succession Matrix  

          - แบบทดสอบ/ประเมิน 

• การจัดทําบญัชีผูมีศักยภาพ 

    (Successor Inventory) 

• แผนพัฒนาผูมีศักยภาพ 

ตามทางกาวหนาในสายอาชีพ 

• การสอน/ใหคําแนะนํา Successor 

   (Career Coach) 

ตัวอยางจากสาํนกังาน ก.พ.  

ใชในการอบรมเทานั้น 



1 

การกําหนด

ตําแหนงงานหลัก 

(Identifying Key 

Positions) 

2 
การวิเคราะห

องคประกอบสําคัญ 

ของตําแหนงงาน

หลัก (Job Profile 

Analysis) 

3 

การประเมนิ

บคุคล (Evaluate 

the successors) 

4 

การจดัทาํ

แผนพัฒนา

รายบคุคล (IDP) 

การคัดเลอืกบุคคลและการแตงต้ัง 

ใหดํารงตําแหนง 

5 

การจัดทํา successor 

Pool 

การจัดทํา success 

Profile 

การจัดทํา Personal 

Portfolio 

Design/Define Discover/Selection Develop  

Workforce Analysis  
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กลุมแผนยุทธศาสตรและการจัดการความรู  

สํานักพฒันาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน  

สํานักงาน ก.พ.  


	เทคนิคการปรุงปรุงองค์การ �หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร �
	ประเด็นการสัมมนา 
	5.1 สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร
	แนวทางการดำเนินการตาม HR1
	Slide Number 5
	ความสำคัญและความจำเป็นในการวางแผนกำลังคน
	กระบวนการวางแผนบริหารกำลังคนเชิงกลยุทธ์ : �Workforce Planning Process
	Slide Number 8
	แนวทางในการจัดทำแผนบริหารกำลังคนของส่วนราชการ 
	มิติของการวางแผนและบริหารกำลังคน
	มิติเชิงคุณภาพที่คุ้นเคย
	Slide Number 12
	Slide Number 13
	Slide Number 14
	Slide Number 15
	Slide Number 16
	Slide Number 17
	Slide Number 18
	Slide Number 19
	Slide Number 20
	Slide Number 21
	Slide Number 22
	Slide Number 23
	Slide Number 24
	Slide Number 25
	Slide Number 26
	Slide Number 27
	5.2 ความผูกพันของบุคลากร
	แนวทางการดำเนินการตาม HR3-4
	แนวทางการสร้างความผูกพันของบุคลากร�Organizational Commitment and Engagement
	ความผูกพันต่อองค์กร                             Organizational Commitment
	ความผูกพันต่อองค์กรกับประสิทธิผล�ของการปฏิบัติราชการ
	แนวทางการระบุปัจจัยที่ก่อให้เกิด �ความผูกพันต่อองค์กร 
	แนวทางการดำเนินการ
	Slide Number 35
	แนวทางการจัดทำระบบการเรียนรู้และการพัฒนา�Learning and Development
	การพัฒนากำลังคนและ�สร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ �
	ทางเลือกของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
	Slide Number 39
	Slide Number 40
	แนวทางการพัฒนาเพื่อสร้างความก้าวหน้า�ในสายอาชีพ�Career Development
	การพัฒนาเพื่อทางความก้าวหน้าในงาน�Developing a Career Path
	กระบวนการออกแบบระบบทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
	การกำหนดตำแหน่งในทางก้าวหน้า�Ladder Positions
	ขั้นตอนการกำหนด Career Path
	Slide Number 46
	Slide Number 47
	Slide Number 48
	Slide Number 49
	THANK YOU

