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ประเด็นการสัมมนา  
5.1  สภาพแวดลอมดานบุคลากร 5.2 ความผกูพนัของบคุลากร 

 แนวคิดและเทคนิคในการ

วางแผนดานทรัพยากรบุคคล 

ที่สนับสนุนยุทธศาสตร 

 แนวทางการดูแลปจจัยสภาพ 

แวดล อ ม ใน กา ร ทํ า ง าน ขอ ง 

บุคลากร 

 แนวคิดในการประเมินและ

วางแผนการสรางความผูกพันของ

บุคลากร 

 ระบบการ เ รี ยนรู และการ

พัฒนาที่สนับสนุนความตองการ

ของสวนราชการและการพัฒนา

ตนเอง 



5.1 สภาพแวดลอมดานบุคลากร 
รหัส แนวทางการดําเนินงานตามเกณฑ

คุณภาพฯ 
เทคนิคและวิธกีารบริหารทรัพยากรบุคคล 

HR1 สวนราชการมีการจัดทําแผนดานทรัพยากร
บุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร แผนดังกลาวได
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 
รวมถึงไดนําแผนไปปฏิบัติเพื่อใหงานของสวน
ราชการบรรลุผลสําเร็จ 

การจัดทําแผนบริหารกําลังคนเชิงกลยุทธ  
 กระบวนการวิเคราะหอัตรากําลังและการวางแผนกําลังคน 
       - ปจจัยที่สงผลตอการเปลี่ยนแปลงทิศทาง บทบาทภารกิจและ
ยุทธศาสตรของสวนราชการ 
       - 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 
       - ความตองการดานขีดความสามารถ (เชิงคุณภาพ) ไดแก ความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่จําเปน เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง 
 การจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (สรรหา พัฒนา 
รักษาไว ใชประโยชน) ท่ีสอดคลองกับแผนกําลงัคน  

HR 2 สวนราชการมีการดูแลปจจัยสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ดานสุขภาพ ความปลอดภัย
และสวัสดิภาพในการทํางานของบุคลากร 
มีการประเมินและปรับปรุงปจจัยดังกลาว 

การสํารวจความตองการและความพึงพอใจเกี่ยวกับสภาพแวดลอม
ในการปฏิบัติงาน 
 การนําผลการสํารวจไปกําหนดกลยุทธและจัดทําแผนปฏิบัติการ 
(ประกอบดวยเปาประสงค ตัวชี ้วัด กิจกรรม) เพื ่อปรับปรุงสภาพ 
แวดลอม หรือเพิม่ความพึงพอใจของบุคลากร ใหตรงกับความตองการ
ของขาราชการแตละกลุม 



แนวทางการดาํเนนิการตาม HR1 
• ศึกษา ทบทวนทศิทาง บทบาท ภารกิจและยุทธศาสตรของสวนราชการ ใหสอดคลองกับ

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ยุทธศาสตรประเทศ นโยบายของรัฐบาล และทิศ
ทางการปฏิรูปประเทศ ฯลฯ  

• ศกึษาแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทย (ฉบับที่ 3) (พ.ศ. 2556-2561) 
“ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพระบบราชการ” กลยุทธที่ 1 “การวางแผนกําลังคนเชิงยุทธศาสตร)   

• ศกึษามาตรการบรหิารและพัฒนากําลงัคนภาครฐั (พ.ศ. 2557-2561)  
• ยุทธศาสตรท่ี 1 การวางแผนบริหารกําบังคนใหเกิดประโยชนสูงสุด  
• ยุทธศาสตรท่ี 2 การพัฒนากําลังคนและสรางความพรอมเชิงกลยุทธ 
• ยุทธศาสตรท่ี 3 การดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีมีคุณภาพในภาครัฐ  

•  วิเคราะหปญหาดานกําลังคนและการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  
• กําหนดกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดลําดับความสําคัญ ใหสอดคลองกับ

ทิศทางขางตน และกรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 
Scorecard)  

• จัดทําแผนปฏิบัติการ ซ่ึงประกอบดวย เปาประสงค 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 

• การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและ

พยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานดานกําลังคน เพื่อ

นําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนในจํานวนและ

สมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการ โดย

มีแผนการใชและพัฒนากําลังคนเหลาน้ันไดอยางมี

ประสิทธิภาพและตอเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อธํารงรักษากําลังคนที่

เหมาะสมไวกับองคกรอยางตอเน่ือง สํานักงาน ก.พ. 

(2549) 

 

• เปนกิจกรรมหน่ึงในการวางแผนกําลังคนเพื่อคํานวณ

อัตรากําลังที่เหมาะสมกับภารกิจขององคกร และเปน

เครื่องมือที่จะชวยทบทวนตรวจสอบวาอัตรากําลังที่มีอยู

เหมาะสมหรือไม (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ) 
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การวเิคราะห (อัตรากําลัง) เพื่อการวางแผนกําลังคน 
การวางแผนกําลังคนคืออะไร การวิเคราะหอัตรากําลังคืออะไร 



ความสําคัญและความจําเปนในการวางแผนกําลังคน 

•  ใชกําลังคนใหสอดคลองกับภารกิจของหนวยงานเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและ
ความคุมคา  

•  เตรียมกําลังคน (ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ) สําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในอนาคต 

•  ชวยแปลงยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ 

•  เปนเครื่องชวยตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
–การวางแผนการสรรหาและคัดเลือกบคุลากร เพือ่ลด Recruitment Gaps 

–การพัฒนาบุคลากร (Training and Development)  

–การวางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Development)  

–การสืบทอดตําแหนง/สรางความตอเน่ืองในการบรหิารราชการ (Succession Planning)  

–การบริหารคาใชจายดานบุคลากร เชน คาตอบแทน สวัสดิการ  (Staff Costings) 

–การตัดสินใจลดหรอืเพิม่กําลังคนดวยมาตรการตางๆ  (Expansion/ Restructuring /Reduction 
/Redundancy)  

 



กระบวนการวางแผนบริหารกําลังคนเชิงกลยุทธ :  
Workforce Planning Process 
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วิสยัทัศน 

พนัธกิจ/เปาหมาย 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 

บทบาท/ภารกิจ 

การเปลี่ยนแปลง

นโยบาย/การเมือง/

สงัคม ฯลฯ 

การเปลี่ยนแปลง

เศรษฐกจิ/เทคโนโลยี/

ผูรบับริการ 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

ในปจจุบนั 



 

ความตองการของ
ลูกคาและผูม ี
สวนไดสวนเสีย 
Stakeholders 
Needs 

นโยบายและ
เปาหมายของการ
ใหบริการสาธารณะ 
Policy Focus & 
Deliverable 

การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอม
ทางการบริหาร 

หนวยงานเจาภาพ 

การทบทวนบทบาทภารกจิ 
(Role Redefinition) 

การจัดภารกิจภายในหนวยงาน 
Mission & Function Review 

การทบทวนกระบวนการทํางาน 
(Process Review/Redesign & Improvement) 

หนวยงานเจาภาพ 

ความตองการกําลังคน 
Workforce Demand 

รูปแบบ/ประเภทการจางงาน 

• 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 

• ถายโอน 
• จางเหมา 
• ใชเทคโนโลยี 
• เพ่ิมประสิทธิภาพ 
• ฯลฯ 

กําลังคนที่มีในปจจุบันและการใช
ประโยชน (Supply & Utilisation) 

หนวยงานเจาภาพ 

1 2 3 

พนักงาน VS ลูกจาง 

ปริมาณ/จํานวน คุณภาพ/สมรรถนะ 

คาใชจายบคุคล 

ปริมาณ/ประเภท คุณภาพ/สมรรถนะ 

การกําหนด/ทบทวนยุทธศาสตร
การบริหาร 

Strategic Priority 

การทบทวนบทบาทและ
กระบวนการทํางาน 

การจัดการกําลงัคน 

Roles & Process Priority Workforce Priority 
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มิติของการวางแผนและบริหารกําลังคน 

มิติเชิงปริมาณ 
• ปริมาณของกําลงัคนที่ตองการ  

• ความตองการอัตรากําลัง 
(Workforce Demand)  

-จํานวนอัตรากําลัง 
      -จํานวนตาํแหนง ระดับ 
      -รูปแบบการจางงาน 
• อัตรากําลังที่มี  
 

• วิธีการบริหารจัดการ เพ่ือใหได
กําลังคนในจํานวนทีเ่พียงพอ  
(เปนประเด็นท่ีตองเพ่ิมเติมในแผนกําลังคน) 

 

มิติเชิงคุณภาพ 
•  คณุภาพของกําลงัคนทีต่องการ  

(Workforce Quality) เชน  
• ความรูความสามารถ ทักษะและ

สมรรถนะ ท่ีควรจะมีสําหรับ
ภารกจิในปจจุบันและภารกจิใน
อนาคต 

• ความรูความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะ ท่ีมีอยูจรงิ  

•  ชองวางของความรูความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะ  

• ปญหาของคุณภาพกําลังคนอื่นๆ  
• วิธีการบริหารจัดการ เพ่ือใหได

กําลังซึ่งมคีุณภาพทีเ่หมาะสม 
10 



มิติเชิงคุณภาพที่คุนเคย 

คุณสมบัตแิละคุณลักษณะ 

• สัดสวนของกําลังคนซ่ึงมีวุฒิ

การศึกษา ตรงและเปนสัดสวน 

ตอภารกิจหลัก หรือภารกิจ

สนับสนุน  

• ความพรอมขององคความรู ทักษะ 

และประสบการณในการทํางาน  

• ความเหมาะสมของสมรรถนะและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน  

• ระดับของผลการปฏิบัติงาน  

แนวทางการบริหารจัดการ 

•  มีหลักสูตรการอบรมท่ีสอดคลองกับ

ความตองการตามภารกิจ 

• มีระบบการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน  

• มีการถายทอดองคความรู  

• มีการวางแผนสรางความกาวหนา 

• มีการเตรียมกําลังคนสําหรับอนาคต 

หรือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

• มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ท่ีดี  
11 



ตัวอยางวิธีการดาํเนินการและแบบฟอรม 
สําหรับการวิเคราะหอตัรากาํลังเพือ่จัดทาํแผนบริหาร

กําลังคนเชิงกลยุทธ    

Workforce Analysis and Workforce Planning Process  

ปรบัประยกุตไดตามความเหมาะสม 



การวิเคราะหความตองการกําลังคน  
(Workforce Demand) 



การวิเคราะหกระบวนงาน 



การวิเคราะหภาระงานและความตองการอัตรากําลัง  



การวิเคราะหสภาพกําลังคน 

“(Workforce Supply) 



แนวทางการกาํหนดกลยทุธแผนบรหิาร 

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 



การวิเคราะหสวนตางของกําลังคน 

เพ่ือการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารกําลังคน 



19 



20 



21 



22 



23 



24 



25 



26 



27 



5.2 ความผูกพันของบุคลากร 
รหัส แนวทางการดําเนินงาน 

ตามเกณฑคณุภาพฯ 
เทคนิคและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล 

HR 3 สวนราชการมีการประเมินความผูกพันของ
บุคลากร มีวิธีการและตัวชี้วัดที่ใชในการ
ประเมินความผูกพันของบุคลากรที่มีความ
แตกตางกันในแตละกลุมของบุคลากร 

การสํารวจความผูกพันของบุคลากร   
 การระบุปจจัย 
 การออกแบบและสาํรวจ 
 การกําหนดกลยุทธและการจัดทําแผน 
 การนําไปปฏิบัติ ติดตามและประเมินผล 

HR 4 สวนราชการมีการจัดทําระบบการเรียนรู 
และการพัฒนาทีส่นับสนุนความตองการ
ของสวนราชการและการพัฒนาตนเอง 
รวมถึงมีวิธีการประเมินประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพของระบบการเรียนรูและการ
พัฒนา  

การจั ด ระบบการ เ รี ยนรู ของบุ คลากรที ่สนับสนุ น 
ความตองการของสวนราชการและการพัฒนาตนเอง 
 การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ(Competency Based 
Development)  
 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพและการสรางความตอเนื่อง
ในการบริหารราชการ (Career Based Development) 
 การประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการเรียนรูและ
การพัฒนา  



แนวทางการดาํเนนิการตาม HR3-4 
 การสรางความผกูพนัของบคุลากร   

 ระบปุจจัย 
 ออกแบบสํารวจ 
 นาํผลการสาํรวจไปกําหนดกลยุทธ 
 จัดทําแผนปฏิบัติการ 
 กําหนดแนวทางการนําไปปฏิบัติและตดิตามผล  

 การจัดทําระบบการเรียนรูและการพัฒนา  
 การจัดทําแผนพัฒนาบุคลากร ตามมาตรการบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ 
 การประเมินคุณภาพ ประสิทธิภาพและประสทิธผิลของการพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาความกาวหนาในสายอาชพี 
 กําหนดเสนทางความกาวหนา 
 จดัทาํแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพ 
 

การระบปุจจัยและการสํารวจ อาจดําเนนิการพรอมกับ HR 2 
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แนวทางการสรางความผูกพันของบุคลากร 
Organizational Commitment and Engagement 

ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  
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ความผูกพันตอองคกร                             
Organizational Commitment 
•  ความปรารถนาของเจาหนาที่ ที่จะอยูกับองคกรตอไป ในฐานะทีเ่ปน

สมาชิกคนหนึง่ขององคกร  

•  ความผูกพนัตอองคกรเกิดจากหลายมิติ multi-dimensional 

• สภาวะแวดลอมทางสงัคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และ

เทคโนโลยี ทําใหเรื่องความผูกพนัตอองคกรมีความสาํคญัยิ่งยวด 

• การขาดความผูกพนัตอองคกรกอใหเกิดผลทางลบหลายประการ  

• ผูบรหิารมีบทบาทอยางมากในการสรางหรือเพิ่มระดับความผูกพนั 

ตอองคกร 
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ความผูกพันตอองคกรกับประสิทธิผล 

ของการปฏบิตัริาชการ 



© 2005 Prentice-Hall, 
Inc. 

 

แนวทางการระบุปจจัยท่ีกอใหเกิด  

ความผูกพันตอองคกร  

Affective Commitment  

(อยูเพราะรัก)  
Staying because you want to 

Continuance Commitment  

(อยูดีกวาไป) 
Staying because you need to 

Normative Commitment  

(อยูเพราะสาํนึกในหนาท่ี) 
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 

•  ระบุปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันของบุคลากร  

(โดยคํานึงถึงประเภทตําแหนง ระดับตําแหนง สายงาน พื้นที่ปฏิบัติงาน 

และกลุมชวงอายุ) 

•  ออกแบบและดําเนินการสํารวจความผูกพันของบุคลากร  

(ปกติจะสาํรวจพรอมกับการสํารวจความพงึพอใจของบคุลากร) 

• นําผลการสํารวจไปกําหนดกลยุทธเพ่ือสรางความผูกพันของ

บุคลากร (โดยอาจจัดลําดบัความสําคัญของปจจัย)  

• นําปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการสรางความผูกพัน ไปจัดทํา

แผนปฏิบัติการเพ่ือสราง/ปรับปรุงความผูกพันของบุคลากร 

(เปาประสงค ตัวช้ีวัด แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม)   

• แนวทางการนําไปปฏิบัติและติดตามผล 
34 
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ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับ

ความผูกพันตอองคกร 
(จากการสาํรวจ/จัดลําดบั

ความสาํคัญ)  

กระบวนการและกิจกรรม 

การเรียนรู (ทําอยางไร

ความผูกพันจงึจะเกดิ)  

วิธีการติดตามผล 

การดาํเนินการ (ตัวชีวั้ด)  

ขอมูล/หลักฐานท่ีบงชี้วา

กระบวนการและกิจกรรม 

กอใหเกิดความผูกพนั 

ตอองคกรจริง 

หนวยงาน  

ผูบริหารระดับสูง  

ผูบังคับบัญชา/

หัวหนางาน 

เพื่อนรวมงาน

(ลูกนอง/ทีมงาน) 

บรรยากาศและ

วัฒนธรรมองคกร  

อื่นๆ  

แนวทางการกําหนดกลยทุธและ 

แผนการสรางความผูกพันตอองคกร  
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แนวทางการจัดทาํระบบการเรยีนรูและการพัฒนา 

Learning and Development 

ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  



วางแผนสรางความตอเนื่องในการดํารงตําแหนงท่ีมี
ความสําคัญเชิงกลยุทธ (Succession Planning) 

วางระบบการจัดการความรู (KM) เพ่ือใหพรอมสําหรับ
การปฏิบัติงานอยางตอเนื่องไมขาดชวง 

วางระบบการขยาย/ปรับเปล่ียนอายุเกษียณและพัฒนา
รูปแบบการจางงานหลังการเกษียณอายุ (ในตําแหนง/
สายงานท่ีจําเปนหรือขาดแคลน) 

 เพ่ิมขีดความสามารถของผูบริหารในการบริหารกลุมคน
ตางชวงอายุ และมีความหลากหลาย เพ่ือใหเกิดความ
ราบรื่นและพลังรวม 

 สงเสริมการจัดทําเสนทางและวางแผนพัฒนาความ 
กาวหนาใหกับบุคลากรภาครัฐ 

 สงเสริมการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีสอด 
คลองกับความจําเปน เนนการพัฒนาผลงาน สมรรถนะ 
ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม 

วางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความ
คุมคาของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (ROI) 

 พัฒนาทักษะและขีดความสามารถดานภาษา 
อังกฤษ ภาษาเพ่ือนบาน และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ใหพรอมเขาสู AEC และเวทีโลก 

พัฒนาขีดความสามารถของผูบริหารในการ
บริหารทามกลางการเปล่ียนแปลงและภาวะวิกฤติ 

 พัฒนาเจาหนาท่ีของรัฐใหตระหนักถึงการบริหาร
และการปฏิบัติงานในสถานการณท่ีมีความเส่ียง 

 ปรับเปล่ียนทักษะและสมรรถนะใหเหมาะกับ
ภารกจิ นโยบายและทิศทางการพัฒนาประเทศ
(Workforce Renewal) 

  ปรับปรุงระบบหลักเกณฑและวธิกีารสรรหา พัฒนา 
รักษา และจูงใจกําลังคนคุณภาพภาครัฐ 

 บูรณาการวธิกีารบริหารกําลังคนคณุภาพในภาครัฐ 
(HiPPS, นักเรียนทุนรัฐบาล, นปร. ฯลฯ) 

 พัฒนาระบบการเคล่ือนยายกําลังคนคุณภาพ
ภายในภาครัฐและระหวางภาครัฐกับภาคสวนอื่น 
เชน Exchange Program หรือ secondment 

 ติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุมคาในการ
พัฒนากําลังคนคุณภาพ (Talent Contribution) 

Career Planning & Development 

  พัฒนาสมรรถนะในการบริหารคนของผูบริหาร  

 เรงรัดการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

เปาประสงค  
(1) กําลังคนภาครัฐไดรับการพัฒนาให
มี ค ว า ม พ ร อ ม ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น
ทามกลางการเปลีย่นแปลง  
(2) สวนราชการมีกําลังคนคุณภาพ
เพียงพอสําหรับการเปนผูนําขับเคลือ่น
การเปลีย่นแปลงในภาครฐั 
(3) สวนราชการมีความพรอมรับการ
สูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุ  
(4) ผู บริหารและนักทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการมีสมรรถนะในการเปน
หุนสวนเชิงยุทธศาสตร  

37 

มิติของการพัฒนา

ทรพัยากรบคุคล 
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รายบุคคล องคกร 

จุดมุงเนน 

ผลลพัธ 

ระยะส้ัน 

ระยะยาว 

การพัฒนารายบุคคล 

-การพัฒนาสมรรถนะ 

ในการปฏิบตังิาน 

 

การพัฒนาสายอาชีพ 

การพัฒนาคุณธรรม 

การพัฒนาภาวะผูนํา  

การพัฒนาผลการ

ปฏิบตังิาน และ

ประสิทธิภาพ 

การพัฒนาองคกร 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต 

ทางเลือกของการพฒันาทรัพยากรบุคคล  



การพัฒนาบุคลากรเชิงกลยุทธ : การกําหนดเปาหมาย  

Improve Performance Change Attitudes and 
Work Behaviours 

Improve Knowledge, 
Skills and 

Competencies 

Continuous Learning 
and Improvement 

Strategic and Change 
Readiness 

เปาหมายของการพัฒนาบคุลากร ตองสอดคลองกับการวเิคราะหกําลงัคนของสวนราชการ 



•  ทบทวนเปาประสงคและภารกิจของหนวยงานในปจจุบันและแนวโนมของการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต  

•  วิเคราะหเพ่ือกําหนดประเด็นความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ (พฤติกรรม) 

และคานิยม ที่จาํเปนสําหรับการขับเคลื่อนภารกิจของหนวยงาน  

•  ประเมินความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะ (พฤติกรรม) และคานิยม ที่จาํเปน 

(Required) เปรียบเทียบกับสิ่งที่บุคลากรมีอยูจริง (Actual) เพ่ือหาสวนตางที่ตอง

ไดรับการพัฒนา (Development Gap)   

•  จัดลําดับความสําคัญของประเด็น/จุดเนนในการพัฒนา 

•  เลือกและตกลงวิธีการพัฒนา รวมทั้งกําหนดเปาหมายและตัวชี้วัดของการพัฒนา  

•  ดําเนนิการพัฒนาตามแผนและติดตามผล 

กระบวนการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
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แนวทางการพัฒนาเพื่อสรางความกาวหนา 

ในสายอาชีพ 

Career Development 
ดร. สุรพงษ มาล ี 

นักทรัพยากรบุคคลเชี่ยวชาญ 

สํานักงาน ก.พ.  



การพัฒนาเพื่อทางความกาวหนาในงาน 
Developing a Career Path 

แนวคิดทีส่ําคญั  

• ตองกอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของบคุลากรผานประสบการณ 

และการสัง่สมความรูความสามารถ ทกัษะ และสมรรถนะ  

• ตองนําไปสูการสรางหลักเกณฑและเงื่อนไขในกระบวนการเลื่อน  

โอน ยาย เพื่อใหสามารถคัดสรรบคุลากรทีเ่หมาะกับคณุสมบัติที่

ตองการในงาน  

•  ตองนําไปสูการพัฒนาขีดความสามารถขององคกร และรักษาบคุลากร

ที่มีศักยภาพและผลงานโดดเดนไว  



กระบวนการออกแบบระบบทางความกาวหนาในสายอาชีพ  

ศึกษาโครงสรางองคกร สายการบังคับบัญชา / โครงสรางตําแหนงงาน นโยบายดานบุคคล 

และวัฒนธรรมการบริหาร 

จัดกลุมงานท่ีมีลักษณะงาน & competencyใกลเคียงกัน 

ไวในกลุมงาน (job family) เดียวกัน 

เขียนแผนผังแสดงเสนทางความกาวหนาของตําแหนงใน

กลุมงานเดียวกันและตางกลุมงาน 

ศึกษาสภาพปญหาเกี่ยวกับโอกาสและความกาวหนาของพนักงาน 

ศึกษาและออกแบบ/จดัทําเสนทางความกาวหนาสําหรับตําแหนงเปาหมาย   

วิเคราะหงาน ศึกษางานและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการทํางาน  

เพื่อจัดทํา Job –Position Profile  

กําหนดเง่ือนไขในการเติบโตตามเสนทางอาชีพ 



การกําหนดตําแหนงในทางกาวหนา 

Ladder Positions 

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ผอ.สํานัก/กอง...

ตําแหนงเปาหมายตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

เรีย
งต
ําแ
หน
งจ
าก
บน
ไป
ลา
ง

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ตําแหนง
............

ผอ.สํานัก/กอง...

ตําแหนงเปาหมายตําแหนงในเสนทางกาวหนาฯ

เรีย
งต
ําแ
หน
งจ
าก
บน
ไป
ลา
ง

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ระยะเวลา ..... ป/เดือน

ในการสั่งสมประสบการณเพ่ือเขาสู

การดํารงตําแหนงเปาหมาย ตองเคย 

มีประสบการณและเรียนรูงาน 

ในหนวยงานใดมากอน เประยะเวลา

เทาใด สะสมความรู ทกัษะและ

สมรรถนะใด รวมทัง้มีผลงานสําคัญ

อะไรบาง  
   

 



ข้ันตอนการกําหนด Career Path 

• การเตรียมการ 
• การกําหนดตําแหนงเปาหมาย (Critical Position) 
• การกําหนดตําแหนงในเสนทางความกาวหนา (Ladder 

Position) 
• การจัดทําแผนผังความกาวหนาฯ  (Career Chart) 



กระบวนการวางแผน เพื ่อใหงานใน
ตําแหนงหลัก(Key Positions) ของ
หนวยงานมีความตอเนื่อง   (Leadership 
Continuity) โดยเนนการพัฒนาบุคลการ

ใหมีภาวะผูนําและความพรอมที่จะดํารง

ตําแหนงดังกลาว  

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

                                                                       – John F. Kennedy 



 เพ่ือเปนแนวทางในการระบุหาเจาหนาที่ซ่ึงมีความรูความสามารถ
สูง (Identifying Highly Talented Individuals) 

 

 เพ่ือสงเสริมการพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน (Promoting 
Employee Development)  

 

 เปนสวนหนึ่งของแผนกลยุทธดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องคกร (Refining Corporate Planning) 

 

 เพ่ือการจัดทําคลังผูมีความรู ทักษะและสมรรถนะสูง (Establishing 
the Talent Pool)     
 

จุดประสงคของ Succession Planning 



เสนทางกาวหนาในสายอาชพี 

(Career Path) 

เสนทางความกาวหนา 

(Career Chat) 

การสัง่สมประสบการณและผลงาน 

(Job Profile) 

• ตําแหนงเปาหมาย 
• ตําแหนงในเสนทาง 
   ความกาวหนา 

• หนาที่ความรับผิดชอบ 
   (Job description) 

• เกณฑดานผลงาน  

   (KRA & KPIs) 

• เกณฑความรู ทักษะ สมรรถนะ 

• เกณฑและเงื่อนไขการดาํรงตําแหนง 

     - เกณฑเขาตําแหนงเปาหมาย 

     - เกณฑออก ตําแหนงในเสนทางฯ 

แผนสรางความตอเนื่อง 

 (Succession Plan) 

การคัดเลอืกและเตรียมความพรอมตาม 

Career path หรือเปน Successor 

• เทคนิควิธีการคดัเลือก  

      - Succession Matrix  

          - แบบทดสอบ/ประเมิน 

• การจัดทําบญัชีผูมีศักยภาพ 

    (Successor Inventory) 

• แผนพัฒนาผูมีศักยภาพ 

ตามทางกาวหนาในสายอาชีพ 

• การสอน/ใหคําแนะนํา Successor 

   (Career Coach) 

ตัวอยางจากสาํนกังาน ก.พ.  

ใชในการอบรมเทานั้น 



1 

การกําหนด

ตําแหนงงานหลัก 

(Identifying Key 

Positions) 

2 
การวิเคราะห

องคประกอบสําคัญ 

ของตําแหนงงาน

หลัก (Job Profile 

Analysis) 

3 

การประเมนิ

บคุคล (Evaluate 

the successors) 

4 

การจดัทาํ

แผนพัฒนา

รายบคุคล (IDP) 

การคัดเลอืกบุคคลและการแตงต้ัง 

ใหดํารงตําแหนง 

5 

การจัดทํา successor 

Pool 

การจัดทํา success 

Profile 

การจัดทํา Personal 

Portfolio 

Design/Define Discover/Selection Develop  

Workforce Analysis  
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กลุมแผนยุทธศาสตรและการจัดการความรู  

สํานักพฒันาระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทน  

สํานักงาน ก.พ.  
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