
  

ารบริหารและพัฒนากําลังคนภาครัฐ

สุชาดา  รังสินันท 

ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน  สํานักงาน ก.พ.  

1. การบริหารจัดการองคกรยุคใหม  

 ในชวง  4 - 5  ป ที่ผานมาพวกเราคงจะคุนเคยกับคํา  2 - 3 คํา 

ที่ไดยินไดฟงอยูบอย ๆ  จากทานนายกรัฐมนตรี  หรือสื่อตาง ๆ       คาํ

แรกคือ  คําวา ความเปนผูนําหรือภาวะผูนํา  (leadership)  ซึ่งทาน

นายกฯ  มักพูดเสมอวา  อยากเห็นผูบริหารของภาคราชการมีภาวะ

ผูนํา  ทานเห็นวาผูบริหารในภาคราชการยังจําเปนตองพัฒนาภาวะผูนํา  

คือ  ความสามารถในการคิดหรือการมองในเชิงยุทธศาสตรการ

แกปญหา  การตัดสินใจที่รวดเร็วถูกตอง  และการบริหารจัดการที่

นําไปสูผลลัพธ  ผลสัมฤทธิ์  อีกคําหนึ่งคือ  คําวายุทธศาสตร  

(Strategy)  การดูแลใหหนวยงานเดินหนาไปอยางมีประสิทธิภาพ

จําเปนตองมีทิศทางแผนการในการปฏิบัติหนาที่ชัดเจนคือ   

                                                     

   รัตนา  วิสัยกุล  เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 8ว   สถาบันดํารง-

ราชานุภาพ  เรียบเรียงและสรุปจากคําบรรยายวิชาการบริหารและพัฒนากําลังคน

ภาครัฐ  ในการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรดานการบริหารงานบุคคล    

ณ  วิทยาลัยมหาดไทย  อ.บางละมุง  จังหวัดชลบุรี  ระหวางวันที่  14 - 18  

กุมภาพันธ    และ 28  - 1  เมษายน   2548   

 

 

ยุทธศาสตร  กลยุทธในการทํางาน  ปจจุบันสวนราชการทั้งหลาย

ทั้งสวนกลาง   และสวนภูมิภาค   จึงมีการกําหนดเปาหมาย

ยุทธศาสตรและตัว ชี้วัดการทํางานที่ ชัดเจน   อีกคําหนึ่ งคือ

สมรรถนะ  (Competency) ซึ่งหมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มี

อยูในบุคคลที่สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  ประสบ

ความสําเร็จ ขาราชการไทยในปจจุบันตองมีสมรรถนะที่สําคัญ ๆ 

หลายตัว  เชน  การทํางานรวมกันแบบบูรณาการ  การทํางานเปน

ทีม  การทํางานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  การทํางานแบบโปรงใส  การ

ทํางานแบบมีสวนรวม 

ภาพทีี่  1 :  การบรหิารจัดการองคการยุคใหม 
 

        

     

       

               

     

   

   

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
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ปจจัยหลัก 

สําหรับองคการ 

ยุคใหม 
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 ทั้ง  3  คํานี้ไมเฉพาะในภาคราชการเทานั้น  เอกชนเอง  

ก็พูดถึง  และเปนตัว Key  success  factor  หรือ  เปนปจจัยหลัก

แหงความสําเร็จขององคกรยุคใหม  ฉะนั้น ในการจัดการองคกรยคุ

ใหมจํ า เปนตองสราง   3   ตัวนี้ขึ้นมา   จึงจะนําองคกรไปสู

ความสําเร็จได  ขาดตัวใดตัวหนึ่งไมได  นั่นคือ  ตองมีผูนําองคกร

ซึ่งมีความสามารถนําพาองคกรใหเดินหนาไปสูเปาหมายทามกลาง

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วตลอดเวลา  ไมใชเปนเพียง

ผูบริหาร  

  ผูบริหารกับผูนําไมเหมือนกัน  ผูบริหารจะสั่งการให

งานเดินหนาไปตามกฎ  ระเบียบ  อยูในกรอบ กติกาที่วางไว  แต

ผูนําคือผูที่ตองมาชี้นําทิศทาง  เปาหมายใหองคการ  และวางแผน  

กําหนดแนวทาง/กลยุทธเพื่อจะเดินไปตามทิศทางนั้น  ผูนําตอง

ตระหนักรูถึงความตองการในสภาพแวดลอมรูวาองคการจะไปทาง

ไหน  ตอนนี้อยูตรงไหน รูวาตัวเองจะไปทางไหน  ตอนนี้อยู

ตรงไหน  จุดออนอยูตรงไหน   จุดแข็งอยูตรงไหน  และคนที่เปน

ผูนําตองมี  Commitment  มีคุณลักษณะที่สามารถจูงใจใหคนอื่น

หรือผูปฏิบัติยอมเดินตามไปในแนวทางดังกลาวดวยความเต็มใจ  

 ในมุมมองของรัฐบาลอยากเห็นผูบริหารของจังหวัดหรือ

ผูวาฯ  ผูบริหาร กรม  กระทรวง  บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ  

ใหกับหนวยที่ดูแล  ฉะนั้น ผูวา  CEO  ก็คือ  ผูบริหารที่มีภาวะผูนํา   

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
 

leadership  หรือเปนตัว  leader  ขององคกรนั่นเอง  ตัวยุทธศาสตร

ของจังหวัด คือ  Strategy  ที่ตองทําใหเกิดขึ้นเพื่อชี้เปาหมายทิศทาง  

แนวทางการดําเนินงาน  ขณะนี้  ยังขาด  เรื่อง  Competency  คือ  ทํา

อยางไรคนในจังหวัดจึงจะมี  Competency  อยางที่คาดหวัง  เพื่อที่จะ

ชวยผูวาฯ ทํางาน ถาคนในจังหวัดขาด  Competency  หรือคุณลักษณะ

ที่ เหมาะสมไมทํางานเปนทีม   ไมประสานสัมพันธกัน   ไมมี

ความคิดริเริ่มสรางสรรค  กลยุทธดีก็ไมประสบความสําเร็จ  ปจจัย  

ทั้ง  3  ตัวนี้  ถาผสมผสานกันใหดี ๆ ความสําเร็จยอมตองเกิดขึ้น  

นี่คือหลักการแนวคิดของการบริหารจัดการยุคใหม   

2. สมรรถนะขององคการที่มีประสิทธิภาพ  

 การที่จะทําใหภาครัฐทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

เปาหมายสุดทายก็คือเพื่อบริการประชาชน   จึงจํา เปนที่ทุก

หนวยงานในภาครัฐ  ไมเฉพาะแตจังหวัดเทานั้น  กรม  กระทรวง

ตาง ๆ จําเปนตองมีสิ่งเหลานี้  ปจจุบันลักษณะขององคกรที่มี

ประสิทธิภาพ  หรือองคกรที่มีสมรรถนะจะมีลักษณะ ดังนี้ 

 - มุงเนนลูกคา 

 - มุงผลการปฏิบัติงาน 

 - การใชเทคโนโลยีสมัยใหม 

 - สามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอม 



  

 

 

ภาพที่  2  :  สมรรถนะขององคการทีม่ีประสทิธภิาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 สิ่งแรกตองเอาลูกคาเปนเปาหมายสําคัญ  ไมวารัฐหรือ

เอกชนขณะนี้อยูบนแนวคิดทฤษฎีเดียวกัน  หลักการบริหารแบบ

เดียวกัน  แมวาวัฒนธรรมหรือรายละเอียดสภาพแวดลอมอาจจะ

แตกตางกัน แตหลักการที่ใชในการบริหารจัดการจะเหมือนกัน

หมด คือ มุงเนนลูกคา  ฉะนั้น ตองคนหาลูกคาของตัวเองใหพบวา 

คือใคร  บริษัทก็ตองหาลูกคาใหพบวาลูกคาหลักของตัวเองคือใคร  

แลวสรางกระบวนการ  สรางแนวทางการทํางาน  สรางผลผลิต  

ผลลัพธมุงไปที่ตัวลูกคาเพื่อใหลูกคาไดผลลัพธที่ดีที่สุด  สําหรับ  

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 
 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
 



ราชการ  ลูกคาโดยตรงคือประชาชน  ฉะนั้น  เปาหมายของการ

ปฏิรูปหรือพัฒนาระบบราชการทั้งหมดก็เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ

บริการประชาชนนั่นเอง   ภาคราชการลูกคาจึงคอนขางชัดเจนใน  

สิ่งตาง ๆ จะตองถูกผลักดันหรือถูกดําเนินการอยูบนเปาหมายนี้  

ทุกสิ่งทุกอยางที่ผลิตออกมาเปาหมายคือ เพื่อประชาชน  

 

องคการ 

ที่มปีระสิทธิภาพ 
 

 การมุงผลการปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการบริหาร

จัดการในองคกรจะตองชัดเจนตั้งแตระดับบุคคลไปจนถึงระดับ

องคกร  เปาหมายในการทํางานคืออะไร ผลผลิต  ผลลัพธ  แตละป

คืออะไร  ตองสอดคลองตรงกัน  เขาใจตรงกันและมุงเนนผลผลิต 

หรือผลสัมฤทธิ์ที่สอดคลอง   ตอเนื่องเ ชื่อมโยงตรงกันหมด         

ทั้งองคกร  มีการติดตามตรวจสอบแกปญหาตลอดเวลาเพื่อผลักดัน

ใหมีผลงานตามเปาหมาย  และตัวชี้วัด  ซึ่งเปนระบบการจัดการที่

มุงเนนผลงาน 

 มีความทันสมัยใชเทคโนโลยี  คือ ตองมีการนําวิทยาการ

ใหม ๆ  มาปรับใชกับงานเพื่อใหเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

กระบวนการทํางาน  วิธีการทํางานใหทันสมัย  มีการปรับตัวไปใน

ทิศทางที่กาวหนาทันสมัยตลอดเวลา  

 

 



  

  
 

 

 มีการเปลี่ยนแปลงปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม

ตลอดเวลาไมหยุดนิ่ง  เพราะองคกรที่ประสบความสําเร็จใน

ปจจุบันตองเปนองคกรที่  Change  เพื่อปรับตัวใหสนองตอบตอ

สภาพแวดลอมอยางตอเนื่อง  องคกรที่ไมมีการเปลี่ยนแปลงแสดงวา  

เปนองคกรที่กําลังจะตาย  ตองมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงอยาง

ตอเนื่อง  โดยที่เปาหมายคือ ลูกคา  ถาเอาหลักการนี้ไปจับกับ

องคกรทั้งหลายทั้งภาคธุรกิจ  ภาคราชการที่ไหนก็แลวแต  จะเห็น

ชัดเจนวาองคกรที่ไดรับการยอมรับและชื่นชมจากลูกคา จะมี

ลักษณะดังนี้  คือ   ลูกคาไดรับผลผลิตโดยตรง ระบบจัดการขางใน

มีประสิทธิภาพ  มีการปรับตัว  เปลี่ยนแปลงปรับปรุงอยางตอเนื่อง

ทันสมัย  ใชเทคโนโลยีใหม ๆ  นั่นคือ ภาพในฝนขององคกรใน

ภาคราชการที่ตองการใหเกิดขึ้น 

 ดังนั้น  ตอไปนี้ในการพัฒนาการปฏิรูประบบราชการสิ่ง

ที่นาจะเกิดขึ้นก็คือ  มองประชาชนเปนศูนยกลางและกระบวนการ

ทํางาน   เปาหมายการทํางานผลลัพธของงานมุงสูประชาชน    

ระบบจัดการขางในเปนระบบที่มุงเนนผลลัพธ ผลสัมฤทธิ์  มี

ตัวชี้วัดความสําเร็จชัดเจน  มีความทันสมัย  มีการปรับตัวสอดคลอง

ตอการเปลี่ยนแปลงตอสภาพแวดลอม นี่คือ หลักการทั่ว ๆ ไป  

เหมือนกันหมดทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน ในที่สุดทั้งหมดจะตอง 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

อยูภายใตหลักการ  การบริหารกิจการบานเมืองที่ดีที่เรียกวา Good  

Governance ภายใตวัฒนธรรมใหมที่ทุกอยางตองโปรงใส  ตอง

เปนธรรม ตองมีความรับผิดชอบตอประชาชน  ตองมีสวนรวม  แต

สิ่งเหลานี้จะเกิดไมไดถาขาด  Leadership  Strategy  และ  Competency   

ซึ่ง  3  ตัวนี้ตองตอเนื่องและไปดวยกัน  เพื่อจะใหเกิดสิ่งเหลานี้ใน

ภาคราชการ  จึงทําใหตองออกมาเปนกฎ  ระเบียบ  ออกเปนพระ

ราชกฤษฎีการะเบียบบริหารจัดการบานเมืองที่ดี   

3. การพัฒนาศักยภาพองคการ  

 การพัฒนาศักยภาพองคกร  ในภาพใหญ ๆ  เราไดมีการ

ประเมินสภาพแวดลอมแลววาเรามีจุดออนจุดแข็งอยางไร  ใครคือ

ลูกคาของเรา  เราตองการเห็นอะไร  จะไปทางไหนชัดเจนและ

ทั้งหมดตองถูกยกขึ้นมาพิจารณาในลักษณะระบบ  จะปรับปรุง

เปนจุด  ๆ  เหมือนเมื่อกอนไมได   สมัยกอนถาตองการเพิ่ม

ประสิทธิภาพใหหนวยงาน  มักจะดําเนินการโดยการอบรม  ปรับ

กระบวนการใหบริการ  ลดขั้นตอนงาน  ทําเปนจุด ๆ ทานนายกฯ

เคยพูดวาวิธีการแกปญหาเดิมเปรียบเหมือนการปะชุนกางเกง   ถามี

ปญหาเราก็แกปญหาเปนจุด ๆแตในปจจุบันการแกปญหาใน

ลักษณะนั้น  ไมสามารถทําใหเกิดประสิทธิภาพได ตองเปลี่ยนทรง 



  

  
 

 

กางเกง  ตองออกแบบทรงกางเกงใหม  นั่นคือ  สิ่งที่ทานนายกฯ  

เคยพูดไววาการแกปญหาในการทํางานของราชการในปจจุบันใหมี

ประสิทธิภาพจะทําเหมือนการปะชุนกางเกงไมได  ตองทําใน

ลักษณะ Design  มองทั้งระบบ  เปลี่ยนวิธีคิด เหมือนการออกแบบ

ทรงกางเกงใหม  แลวตัดใหมเลย  เพื่อจะเพิ่มประสิทธิภาพ 

 สมัยกอนการทํางานจะทําตามกฎหมายกําหนด  ตาม

หนาที่  ปจจุบันดวยความจํากัดของเวลาและทรัพยากรที่มีอยู จะทํา

ทุกเรื่องใหสําเร็จและดีเปนไปไมได  คนฉลาดตองเลือกเรื่องที่จะทํา

ไมใชทําทั้งหมด  ตองตัดสิ่งที่ไมจําเปนออกไปบาง  เลือกอะไรที่

คุมคามีผลกระทบสูงทํากอน  มีเรื่องที่จะตองทํามากมายหลายเรื่อง  

มีสิ่งที่นาจะทําใหเกิดขึ้นมากมายแตเราจําเปนตองตีกรอบเปนบาง

เรื่องเพื่อใหเกิดผลลัพธที่มีประสิทธิภาพที่สุด   

 คําวากลยุทธหรือยุทธศาสตรมาจากทหารกอน  เปนหลัก

ของการรบ  การวางยุทธศาสตรยุทธวิธี  ระบบบริหารจัดการของ

พลเรือนเพิ่งเอาแนวคิดนี้มาใช เพราะเราจําเปนตองชนะ  ตองสูกับ

คูแขงเมื่อกอนการบริหารงานในองคกรไมอยูในสภาพที่ตอง

แขงขัน  การทํางานจึงเดินไปตามระเบียบแนวทางปฏิบัติปกติ  

ปจจุบันมีปจจัยหลายอยางใหเราตองสู  เพื่อจะอยูรอด  สูกับความ

ตองการที่เขามามากมายของลูกคา  สูกับการจํากัดของงบประมาณ   
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ตองวางยุทธศาสตรเพื่อเอาชนะ  เลือกที่จะทุมเทกําลังคน  และ

ทรัพยากรลงไปในจุดที่คิดวาจะชนะคิดวาจะประสบผลสําเร็จโดย  

ตองเริ่มตรงบทบาทภารกิจที่ตองมีความชัดเจนกอนวาจะทําอะไร  

จากนั้นจึงมาจัดการโครงสรางภายในวาทําอยางไร  จึงจะคลองตัว  

ระบบงานทําอยางไรจึงจะเร็ว  ทันสมัย  นําเทคโนโลยีใหม ๆ มาใช  

แลวคนตองมี Competency  และมีคานิยมการทํางานที่เหมาะสม   

 ในปจจุบันถาพูดถึงหนาที่ผูบริหารที่สอดคลองกับยุค  

result  based  management  ก็คือ สรางผลผลิต  สรางความสําเร็จ  

สราง  productivity  ใหองคกรนั่นเอง  แตถาบอกวาผูบริหารมีหนาที่

ตัดสินใจมอบหมายงาน ลงนามอนุญาตตาง ๆ  ซึ่งก็คือ  activities  ที่

ทํา เปนการทํางานตามหนาที่  แตถาบอกวาหนาที่ของผูบริหาร 

หรือ CEO  คือ  หนาที่ของผูนําคือ  การสรางผลผลิต  ผลกําไร  

และผลลัพธใหกับองคกร  ทําอยางไรสิ่งเหลานี้จึงจะเกิด  งานของ

จังหวัดมีมาก  ปญหาก็มาก ตองรูจักเลือกที่จะทํา  เลือกที่จะ  focus  ที่

จะทําบางเรื่อง  และวางแผนหาวิธีทําใหบรรลุผล  นั่นคือการจัดทํา

ยุทธศาสตรนั่นเอง  ดูจุดออนจุดแข็งของจังหวัด  ตรงไหนควรทํา

ใหเดน  ตรงไหนควรยกเลิก  ปรับกระบวนการขางใน จัดทีม วาง

ระบบใหม จัดการกําลังคน  เอา IT  เทคโนโลยีมาใชสราง  Competency  

ใหคน  สรางภาวะผูนําใหคน ตรงนี้คือหนาที่ของผูที่จะเขามาทํางาน

ดานบริหารบุคลากรที่จะเขามาชวยผูวา  CEO   



  

  
 

 

 การบริหารจัดการสมัยนี้ตองการผูบริหารแบบมืออาชีพ

ไมใชแบบ “ลูกหมอ”  ผูวา  CEO  ตองมีบุคลากรที่มีสมรรถนะหรือ  

Competency    ซึ่งนอกจากรูจักการทํางานเปนทีม  ทํางาน

ใหบริการประชาชนมากขึ้นแลว  ยังตองเปนคนที่คิดเปน แกปญหา

เปน  ใชสมองในการทํางาน  ทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์   จึงตองมีกล

ยุทธในการทํางาน  มีทีมงาน  มีแนวรวม  สิ่งเหลานี้เปนวัฒนธรรม

ใหมในการทํางาน 

ภาพที่  3  :  กรอบการพัฒนาศักยภาพองคการ 
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 การปฏิรูประบบราชการ  ในชวงที่ผานมาเปนการปรับ

ระบบบริหารจัดการจาก input based หรือการบริหารที่ยึด

ทรัพยากรนําเขาเปนตัวตั้งมาเปน  result  based  คือ  แทนที่จะเริ่ม

จากหัวขบวน  เปลี่ยนมาเริ่มตนจากทายขบวนโดยหาใหพบกอนวา

ผลสัมฤทธิ์ที่ตองการคืออะไร  แลวจึงถอยกลับมาคิดวาแลวทํา

อยางไรจึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์นั้น  ฉะนั้น  ในภาพใหญจะทําเชนนีไ้ด  

กฎระเบียบตาง ๆ ตองถูกรื้อ  ตองเปลี่ยนใหมหมด  ในภาพใหญ

ของระบบการปฏิรูป   ระบบงบประมาณตองเปลี่ยน   ระบบ

บริหารงานบุคคลเรื่องของการใชคน  ทางกาวหนาของคนตอง

ปรับใหมหมดเพื่อให เกิดการทํางานเปนทีม   เกิดการสั่งสม

ความสามารถแบบมืออาชีพ  มากกวาจะสรางลูกหมอที่เลื่อนขึ้นไป

ในแถวตรงอยางเดียว  ตองมีการปฏิรูปวัฒนธรรม  คานิยมใหม  

นั่นคือการทําในภาพรวม  จึงมีการออกพระราชกฤษฎีกาการ

บริหารกิจการบานเมืองที่ดี  พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน  

การยกเลิกระบบ พี.ซี.  พ.ร.บ.งบประมาณแนวใหมที่ยึดผลสัมฤทธิ์

ของงาน นี่คือการปฏิรูปในภาพรวมแตในรายละเอียดขางในเปน

เรื่องของ Leadership  เปนเรื่องของผูบริหาร  เปนเรื่องของ  

Competency  ของคนและเปนเรื่องของการวางกลยุทธที่ถูกตอง   
 

เปาประสงค 
ขององคกร 

กระบวนทัศน 

วัฒนธรรม/คุณคาการทํางาน 



  

  
 

 

4. บทบาทการบริหารจัดการยุคใหม 

 การบริหารจัดการที่กลาวไปแลวนั้น  เปนหนาที่ของผูนํา

ในการปรับปรุงหรือเพิ่มประสิทธิภาพใหองคกร  ผูนําจะตองทํา

อะไรบาง  ซึ่งเปนบทบาทการบริหารจัดการยุคใหมที่ผูบริหารใน

ฐานะผูนําจะตองทํา 

 1. ตองสรางนโยบายและกลยุทธในการทํางานและมี

เครื่องมือประเมินผล  ซึ่งปจจุบันใชเทคนิคที่เรียกวา  Balanced 

Scorecard เปนเทคนิคทางการบริหารที่ใชประเมินกลยุทธวา 

องคกรนั้นประสบความสําเร็จอยูในระดับไหน Balanced  Scorecard  

จะเปนตัววัดวาผลสําเร็จของการทํางานเขาไปใกลวิสัยทัศน        

แคไหนแลว  โดยมีรายละเอียดเปนตัววัดความสําเร็จ  คือ  KPI   

  บทบาทในการจัดการของผูนําหรือผูวาราชการ

จังหวัดจะประสบความสําเร็จไดตองสรางนโยบายและกลยุทธ  

ยุทธศาสตรในการทํางานวา เปาหมายอยูที่ไหน   จะมุง เนน

ทรัพยากรและกําลังคนไปเรื่องอะไร   ใหความสําคัญกับเรื่องอะไร

กอน  อะไรหลัง 

 2. เพิ่มศักยภาพทรัพยากรบุคคล  สราง  Competency  ให

คนในจังหวัด  สรางทีม  สรางวัฒนธรรมการประสานสัมพันธของ

หนวยตาง ๆ 
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 3. เพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กระบวนการบริหาร 

งานบุคคล  กระบวนการวัดผลงาน  กระบวนการสรางสิ่งจูงใจ  

ตัวชี้วัดการทํางาน  การทํา  Work  Contract  ตองเขามาเกี่ยวของ 

 4. ปรับปรุงคุณภาพการใหบริการ  ทําอยางไรจึงจะทํา

ใหลูกคาไดรับบริการที่ดีที่สุดในทกุเรื่อง 

 5. ปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ  ทําอยางไร

จะลดขั้นตอนการทํางานลงได  ปรับเปลี่ยนวิธีทํางานใหรวดเร็ว  

ทันสมัย   

 6. ปรับปรุงระบบบริหารงบประมาณ  ซึ่งเปนเรื่องของ

ภาพ  Macro  คือภาพใหญ  แตในระดับ micro  คือ ระดับผูวาฯ จะ

บริหารจัดการอยางไร  จึงจะเกิดความคุมคา 

5. หลักการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

 การบริหารทรัพยากรบุคคล คือการสรรหาและจัดการ  

เพื่อที่จะทําใหคนที่มีอยูไดใชศักยภาพเต็มที่สามารถคิดริเริ่ม       

สิ่งใหม ๆ  ปรับปรุงงาน  สรางผลงานเพื่อนําไปสูผลการปฏิบัติงาน

โดยรวมขององคกร การบริหารงานบุคคลยุคนี้เปนเรื่องสําคัญ  เดิม

การบริหารงานบุคคลมักจะมุงเนนกิจกรรมในเรื่องบรรจุ  แตงตั้ง  

โอนยาย  ลงโทษ  วินัย  สวัสดิการ เงินเดือน ออกคําสั่ง  แตปจจุบัน 



  

  
 

 

องคกรที่ทันสมัยไมไดมองการบริหารงานบุคคลในแบบนี้อีก

ตอไปแลว  แตมองวา  การบริหารงานบุคคลคือหนาที่ของผูบริหาร

ที่เปนผูนําตองลงมาเลนเรื่องนี้  ตองมองในเชิงยุทธศาสตร  ไมได

มองแคในเชิง activities  ออกคําสั่งเลื่อน ปลด   ยาย แตจะมองวาทํา

อยางไรจึงจะใชคนในองคกรให เกิดประสิทธิภาพมากที่ สุด  

ตามปกติกระบวนการบริหารบุคคลจะหนีไมพน 4 เรื่อง  คือ  สรรหา  

พัฒนา  รักษาไวใชประโยชน   ดังนั้น หนาที่การบริหารงานบุคคล

ในปจจุบันจึงมุงเนนการสรางมูลคาใหองคการซึ่งตองคํานึงถึง

เปาหมายผลลัพธในการทํางานที่จะตองหาคนดีและคนเกง  จึงตอง

มีการวางกลยุทธวาทําอยางไรจึงจะไดคนดีและคนเกง  ตองมีการ

วางแผน  กําหนดสมรรถนะหรือคุณลักษณะในเชิงพฤติกรรม  มี

การสรรหา เลือกสรรในระบบเปด มีการวางระบบจูงใจพัฒนาหรือ

ใหบุคคลสามารถทํางานอยาง เต็มศักยภาพ   และประเมิน

ผลตอบแทนใหผูมีผลการปฏิบัติงานสูงเพื่อจูงใจคนเกงคนดีไวใน

องคการ 

 

 

  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

ภาพที่ 4 :  กระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคล 
 

 

       

      วามต าร

       

 

 

 

 

 

6.  แนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ 

 ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลอาจจําแนกไดเปน

หลายระดับตั้งแตระดับพื้นฐาน คือระดับที่เนนการบริหารกิจกรรม

ไดแก  การออกคําสั่ง  การแตงตั้ง  โยกยาย  การจัดฝกอบรม  การ

เ ลื่อนตํ าแหน ง เปนการดูแลในรายบุคคล   สวนในระดับ

กระบวนการคือการประเมินผลการปฏิบัติงาน  การจัดกรอบอัตรา 

กําลัง เปนการดูแลจัดการในระดับกลุมคน สําหรับระดับที่สูงขึ้น   

ค องก  

บริหารผลการปฏิบตัิงาน 

 สรรหาคน เกง + ด ี

 เพิ่มพูนประสิทธิภาพ 

วางแผน 

กําหนดสมรรถนะ 

สรรหา/เลือกสรร 

จูงใจ 

พัฒนา 

ประเมินผล 

ตอบแทน 

 ใชศักยภาพเต็มที่ 

 รักษาคนเกง + ดี ไว 



  

  
 

 

คือ  การบริหารระบบไดแก ระบบพัฒนา ระบบติดตามประเมินผล  

เปนการดูแลในระดับภาพรวมขององคการ  และสุดทายคือ  ระดับ

ยุทธศาสตรเปนการทําในระดับสนับสนุนสงเสริมยุทธศาสตรของ

องคการ  เชน  การสรางผูนํา  การสรางขาราชการผูมีศักยภาพสูง  

การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม  คานิยม  

ภาพที่  5  :  ภารกิจการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 

    

  

 

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

7. เปาหมายการปฏิรูประบบบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 การปฏิรูปราชการมีเปาหมายเพื่อใหบริการประชาชนได

มีการเริ่มมานานแลว  แตไมสําเร็จเพราะที่ผานมารัฐบาลเปน

รัฐบาลหลายพรรค   การแกกฎหมาย การคิดเปลี่ยนแปลง จึงมี

อุปสรรคมาก   แตรัฐบาลนี้มีลักษณะรัฐบาลพรรคเดียวมีเสียงขางมาก  

ประกอบกับภาวะผูนําของนายกรัฐมนตรี  ทําใหเรื่องตาง ๆ เกิดขึ้น

งายและเร็ว  ดังนั้น  จะเห็นวา  5  ปที่ผานมาภาคราชการมีการ

เปลี่ยนแปลงมาก  ระบบลูกหมอลดบทบาทลง  หรือวัฒนธรรมการ

ทํางานที่ไหนโตที่นั่นมีความจงรักภักดีกับองคกรกลายเปน  ผูใด

ทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธิ์ไดในลักษณะของมืออาชีพผูนั้นจะถูก

เลือกใหรับตําแหนง  วัฒนธรรมเดิมเปลี่ยนแปลงไป  ตามกระแส  

ระบบราชการใหมคนจะถูกมอบหมายใหทํางานหนักขึ้น  จะทํางาน 

เหนื่อยขึ้น  งานจะหนักกวาในอดีตมาก  เพราะในอดีตเปนการ

ทํางานที่ปลอยใหงานเดินไปตามระเบียบมีกติกาที่วางไวแลวอยาง

ชัดเจน มีลูวิ่งที่ชัด  คนทํางานมีหนาที่วิ่งไปตามลูวิ่งเปนชวง ๆ  กฎ  

กติกา  แนวปฏิบัติชัดเจน แตในปจจุบันซึ่งการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น

รุนแรง  กฎ  ระเบียบถูกแกไขเพื่อเปดใหทุกคนทํางานคลองตัวมากขึ้น  

ใครถึงเสนชัยกอนทํางานบรรลุผลสัมฤทธิ์กอนก็ไดรับชัยชนะ  

เปนวัฒนธรรมของการแขงขันที่ทุกคนตองใชสมองในการทํางาน 

การ 

กําหนด 

ยุทธศาสตร 
ภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การสรางผูนํา 

การบริหารระบบตําแหนงและระบบ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน,  

การบริหารระบบ พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

การบริหารกระบวนการ 

การกําหนดตําแหนง, การจัดอัตรากําลัง, 

การจัดอัตรากําลัง, การฝกอบรม/พัฒนา 

การฝกอบรม/การโยกยาย/สับเปลี่ยนหนุนเวียน 
การบริหารกิจกรรม 



  

  
 

 

มากขึ้นเพื่อแกปญหาตาง ๆ  ดังนั้น  การปฏิรูปราชการ  ก็คือ การ

ปรับเปลี่ยนระบบบริหารจัดการของภาครัฐนั่นเอง  จาก  input  base  

management  เปน result  base  management  ซึ่งเปนการบริหารจัดการ

ที่มุงเนนผลลัพธ  ผลสัมฤทธิ์  ซึ่งจะเกิดลักษณะนี้ได  กฎ ระเบียบตาง ๆ  

ตองลดลงและตองบริหารจัดการอยูบนหลักของ Good  Governance  

นั่นเอง ทุกคนตองมีวัฒนธรรมในการทํางานรวมกัน  ตองโปรงใส  

ตองรับผิดชอบ  ทุกคนตองเขามามีสวนรวม   มีขั้นตอนการทํางาน

ชัดเจน   

ภาพที่ 6 : เปาหมายการปฏิรปูระบบบริหารทรพัยากร 

 บุคคล 

 

 

   

         

 

      

 

  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

 การบริหารงานบุคคลเปนสวนหนึ่งของการปฏิรูประบบ

ราชการเพราะหลาย ๆ  เรื่องลาสมัยแลว ไมวาจะเปนเรื่องการ

จําแนกตําแหนงระบบ  P.C. ทุกวันนี้ไมสอดคลองกับระบบการ

บริหารงานแบบมุงผลสัมฤทธิ์  ไมไดเปนจักรกลที่จะจูงใจหรือสราง  

career  ที่เหมาะสมใหกับขาราชการ ซึ่งจะตองถูกยกเลิกแนนอน  

ระบบตอบแทน  ระบบจูงใจ  ระบบการสรรหาคน  ทุกอยางตอง

ไดรับการปฏิรูปดวย   เราจะรักษาคนเกง คนดีใหอยูในระบบ

ราชการไดอยางไร  ทั้งหมดเปนแรงผลักดันที่ ก.พ.จะตอง ออกแบบ

ระบบบริหารงานบุคคลของราชการใหมทั้งหมด  โดยหลักการ

ระบบคุณธรรมตองยังคงมีอยู  ความสามารถ  ความรู  ความเปน

กลางทางการเมือง  แตการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ

จะตองสนองตอบกลยุทธขององคกรได  ตอไปนี้ คนเปนโจทย ๆ 

หนึ่งของผูบริหาร  ทําอยางไรจะมีคนที่มีคุณภาพ  สามารถผลักดัน

ยุทธศาสตรใหบรรลุผลสําเร็จ  ฉะนั้น กระบวนการดูแลคนจะตอง

ไดรับการออกแบบใหม  ใหคนกลาคิด  ทํางานเปนทีมโดยไม

ติดขัดกับระเบียบ  ติดขัดกับลักษณะการทํางานหนวยใครหนวยมนั  

จะมอง career  ในลักษณะของมืออาชีพ ตองออกแบบการเลื่อน

ตําแหนง   การใหรางวัลใหมหมด   ซึ่งแนนอนคุณภาพชีวิตตอง

ตามมาดวย      สิ่งจูงใจเหลานี้ตองเขามาพรอมกับประสิทธิภาพ 

ใชงบประมาณ 
อยางประหยัด 

ปรับสูหลักบริหาร 
จัดการที่ด ี

เสริมสรางศักยภาพ 

HR 

Systems 
รักษาคนเกงคนด ี

การบริหารจัดการ 

เพิ่มประสิทธิภาพและ 
ความสามารถใหองคการ 



  

  
 

 

การจัดการในองคกรดวย  และระบบเปดตองเขามา การบริหารงาน

บุคคลในอนาคตเปนระบบเปดแนนอน  เมื่อกอนการรับราชการ

ตองเริ่มจากขางลางไตเตาขึ้นมาเปนระบบแบบ “ลูกหมอ”  แต

ตอไปนี้จะเปนระบบเปด  ไมใชเปดจากขางนอกเขาขางในเทานั้น   

แตเปดทุกระดับตั้งแตผูวาฯ อธิบดี  ผูอํานวยการสํานักบางสํานัก  

กรมบางกรม  จังหวัดบางจังหวัด  อาจตองเปนระบบเปดเอาคนเขา

มาแขง แตคนอยูเดิมจะมีภาษีกวา  คนเดิมจะมีคูแขง  เมื่อมีคูแขง

และเปนระบบเปดทุกคนจะตองพัฒนาตัวเองเพื่อพรอมที่จะแขง

กับคนอื่น  ไมเชนนั้นจะตองอยูที่เดิมตลอดจะไมมีทางไดเลื่อนขึ้น  

ฉะนั้น สายอาชีพไมไดถูกกําหนดโดยองคกรอีกตอไป  สมัยกอน 

คนไมตองทําอะไรมาก  รอเวลาใหไดรับการเลื่อน  รอที่จะขึ้นตาม

เสนทางที่องคการกําหนด  แตสมัยนี้คนตองกําหนดเสนทางอาชีพ

ของตัวเอง  ระบบเปดเกิดขึ้น  ทางเลือกจะมากขึ้น  ยืดหยุนมากขึ้น 

 

 

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

ภาพที่ 7 :  หลักการบรหิารทรัพยากรบคุคลภาคราชการ 
 

 
ตอบสนองกลยุทธขององคการ พัฒนาคุณภาพชีวิต 

 

 

                          

คานิยม 

 

            

 

 

       

8.  แนวคิดการพัฒนากําลังคนภาครัฐ 

 ภายใตระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  ก.พ. ไดวาง

ยุทธศาสตรการทํางานดานการบริหารงานบุคคลไวดังนี้ 

   สรางและพัฒนาคุณภาพกําลังคนภาครัฐ  ทําใหคนมี

ศักยภาพและมีคุณภาพมากขึ้นโดยการพัฒนาใหมี  competency  

ตามที่กําหนด เชนการใหบริการ  การทํางานเปนทีม  การคิดแบบ

กลยุทธ  ภาวะผูนํา 

สมรรถนะ 

ระบบเปด ระบบคุณธรรม

ยืดหยุน   ทันสมัย 

ผลการปฏิบัติงาน 

 



  

  
 

 

  วางระบบการใชกําลังคนภาครัฐอยางมปีระสิทธิผลให

เกิดประโยชนสูงสุด 

   สรางความเขมแข็งในการทํางานดานบริหารงานบุคคล 

ใหหนวยงานภาครัฐอื่น ๆ 

   รักษาคุณธรรมและสรางราชการใสสะอาด 

   วางกลไก  กฎเกณฑที่นําไปสูการบริหารงานบุคคล

ระบบเปด 

9.  โครงการสําคัญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการ  

 ดังนั้น  ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมาตลอดจึงเปนความ

ริเริ่มของ ก.พ.  ที่ดําเนินการภายใตแนวทางดังกลาว  โครงการ

สําคัญที่ไดดําเนินการไป  ไดแก  

   การกระจายอํานาจดาน  HR  ใหกับ CEO  จังหวัด 

   มีระบบพนักงานราชการ  เขามาแทนที่ลูกจางประจํา

เพื่อเปดโอกาสใหจางคนนอก  สรรหาคนที่มีคุณภาพมารวมทํางาน

มากขึ้น 

   สรางระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง  Fast  Track  

มีเสนทางพิเศษ  

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

   HR scorecard การวัดประสิทธิภาพในการบริหารงาน

บุคคลของสวนราชการ 

  ปรับระบบจําแนกตําแหนงหรือ P.C. กําลังแกกฎหมาย 

เพื่อเปลี่ยนแปลงระบบนี้ 

   คณะกรรมการพิทักษระบบคุณธรรม  ดูแลเรื่องการ

รองทุกข  รองเรียน  เรื่องการลงโทษ 

   Department  Personnel  Information  System  (DPIS) 

   มาตรการกาํหนดขนาดกําลังคนภาครัฐ 

   โครงการเกษียณกอนกําหนด หรือทางเลอืกใหมในชวีิต 

   มาตรการที่  3  (Performance  Management) 

   โรงเรียนขาราชการสําหรับขาราชการบรรจุใหม 

 ดังนั้น  ตั้งแตนี้เปนตนไป  เปาหมาย  สุดทายคือการพัฒนา

ราชการไทยใหมีความเปนเลิศ  สามารถรองรับการพัฒนาประเทศ  

โดยยึดหลัก  Good  Governance  จะทําอยางนี้ได  ทุกหนวยตองพัฒนา 

องคกร  ตองปรับระบบบริหารจัดการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน  

สร างคุณภาพการใหบ ริการ เพื่ อกํ าหนดเป าประสงคห รือ

วางเปาหมายยุทธศาสตรที่ชัดเจน ทั้งหมดถูกผลักดันดวยคน  หรือ

ตัวขาราชการ  ที่จะตองเนนมาก ๆ ก็คือ  ในเรื่องของการพัฒนาขีด

สมรรถนะของขาราชการ   ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมคานิยม  เพิ่ม   



  

  
 

 

ประสิทธิภาพผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของบุคคล  จึงมีการนํา

เทคนิคตาง ๆ มาใช เชน ระบบ  Performance  Management,   มี 

KPI  ตัวชี้วัดความสําเร็จ  มี  Work  Contract  ขอตกลงในการ

ทํางาน  สรางผูนําในการเปลี่ยนแปลง  หัวหนาในทุกระดับตองมี

ภาวะผูนําเพื่อผลักดันการเปลี่ยนแปลงใหมีประสิทธิภาพ  สราง

กลไกการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคลภายในองคกรเพื่อชวย

ใหการพัฒนาเร็วขึ้น  และสรางทีมสรางวัฒนธรรมใหมในการ

ทํางาน  ฉะนั้น  กิจกรรมตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นมา ระบบสรรหาตอง

ปรับเปลี่ยน  ตอไปในอนาคต  จังหวัดจะมีอิสระมากขึ้นในการที่จะ

จางคนเขามาทํางาน  อยางนอยพนักงานราชการอาจเปนทางออก

ทางหนึ่ง  ระบบอาจเปดกวางมากขึ้น เนนความเปนเอกภาพในการ

บริหารจัดการในพื้นที่เปน  Area  Approach  มากขึ้นและในที่สุด  

ผูวาราชการบางจังหวัดอาจเปนระบบเปดบุคคลภายนอกสามารถ

สมัครเขามาแขงขัน 

 

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

ภาพที่ 8  :   จุดเนนการบรหิารทรพัยากรบุคคล 

 ภาครฐัแนวใหม 
 

 

 พัฒนาระบบราชการไทยใหมีความเปนเลิศ 

 สามารถรองรบัการพัฒนาประเทศในยุคโลกาภิวัตน 

   โดยยดึหลักธรรมาภิบาล 

 และประโยชนสุขของประชาชน 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

พัฒนาองคการ 

 พัฒนาขีดสมรรถนะของ 

 ขาราชการ 

 เพิ่มผลสัมฤทธิ์ในการ 

 ปฏิบัติงานของบุคคล 

 สรางผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 สรางกลไกการแลกเปลี่ยน 

 เรียนรู 

 สรางทีม  และวัฒนธรรมใหม 

 ในการทํางาน 

การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

คุณภาพการ 

ใหบริการ 

ประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงาน เปาประสงค 

ประสิทธิผลตามพันธกิจ 



  

  
 

 

10.  ทิศทางการบริหารทรพัยากรบุคคลภาครัฐ  

 จุดเนนในการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม  

จะตองสอดคลองกับสภาวการณที่แวดลอมและเอื้อตอการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาระบบราชการ   เพื่อประโยชนสุขของ

ประชาชนทําใหทิศทางการบริหารทรัพยากรภาครัฐ  ตอง

ปรับเปลี่ยนโดยมีแนวโนมที่จะเปน ดังนี้ 

  ระบบสรรหา  ตองปรับเปลี่ยนกวางขึ้นและเปนระบบ

เปด ตําแหนงตาง ๆ เมื่อวางลงจะตองเปดรับสมัครใหมีการ

คัดเลือกจากทั้งภายในและนอกระบบ 

  พัฒนาประสิทธิภาพขาราชการ  จะเนนการพัฒนา

ขาราชการอยางตอเนื่อง  และสงเสริมการเรียนรูดวยตนเองมากขึ้น 

  เพิ่มสิ่งจูงใจ  จะมีเงินรางวัลประจําป  เงินตอบแทน

ตาง ๆ มากขึ้น  ปรับเงินเดือน  ปรับระบบสวัสดิการ 

  วางระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance  

Management)  มีการจัดทําสัญญาการทํางาน  การกําหนดตัวชี้วัด

ในระดับบุคคล และการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

  การปรับระบบจําแนกตําแหนงและคาตอบแทนตองมี

การเปลี่ยนแปลงแนนอนในชวง  2  ป  ตอไปนี ้

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

  สรางผูนําที่มีศักยภาพสูงใหกบัภาครัฐ โดยผูบริหาร

ตองมีภาวะผูนาํมากขึ้น 

  ปองกนัปราบปรามทจุริตประพฤติมิชอบในวงราชการ 

  ปรับเปลี่ยนวฒันธรรม / คานิยมใหขาราชการสามารถ

ทํางานภายใตระบบจัดการใหมอยางมีประสิทธิภาพ 

11.  การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

 การพัฒนาขาราชการที่ผานมาเปนการดําเนินการภายใต

หลักการของการพัฒนาคนเพื่อใหสามารถทํางานตามภารกิจหนาที่

ในตําแหนงที่ไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ  ในขณะที่

ปจจุบันการพัฒนาขาราชการจําเปนตองปรับเปลี่ยนแนวทางไปมุง

ใหข าราชการเรียนรูป รับตัวให เข ากับสภาพแวดลอมและ

วัฒนธรรมใหม  ตลอดจนการพัฒนาเพื่อใหมีสมรรถนะตามความ

ตองการขององคการเพื่อชวยขับเคลื่อนยุทธศาสตร  จึงมีหลักการ

แตกตางกัน ดังนี้ 

 

 



  

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
 


 

 

 

 

หลักการพัฒนาที่ผานมา หลักการพัฒนาปจจุบัน

 ใหความสําคัญกับการพัฒนา

ฝ กอบรมบนพื้ นฐานความ

จํ า เปนตามภารกิ จหน าที่ ที่

ปฏิบัติอยู 

 ไมไดพัฒนาเพื่อใหคนทํางาน

ตาม Job แตพัฒนาเพื่อสนับสนุน 

ยุทธศาสตรองคกรวาตองการคน

ที่มีสมรรถนะแบบไหนการ

พัฒนาจะลึกลงไปถึงระดับการ

เปลี่ยนวัฒนธรรม  และ Paradigm  

ไมใชพัฒนาเพื่อรูอยางเดียว 

 มุงใหขาราชการไดรับการ

พัฒนาอยางตอเนื่องตามสาย

อาชีพ 

  ตองเปนการพัฒนาเพื่อใหคน

กวางอยูตรงไหนก็ไดในระบบ

แนวนอนสามารถปรับตัวรับการ

เปลี่ยนแปลงไดเพื่อที่จะทําให

ตนเองมี competency  ที่พรอม

จะอยูตรงไหนก็ไดในองคกร  

ตองรอบรูงานทุกลักษณะของ

องคกร ตองเรียนรูตลอดเวลา  

ทันตอการเปลี่ยนแปลง 

  

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

 

หลักการพัฒนาที่ผานมา หลักการพัฒนาปจจุบัน

 เปนการพัฒนาฝกอบรมเพื่อ

เพิ่มทักษะใหสามารถปฏิบัติ- 

งานและแกปญหาในการทํางาน 

ที่ได รับมอบหมายไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 การพัฒนาในปจจุบันไมใชการ

แกปญหาการทํางาน  ตองปรับตัว  

ตองแกโจทยการทํางานที่ไดรับ

มอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 กํ า หนด ให มี หน ว ย ง า น

รั บ ผิ ด ช อ บ จั ด ก า ร พั ฒ น า

ฝกอบรมโดยเฉพาะ 

 การพัฒนาเปนเรื่องของตัวเอง 

เพื่อทําใหตัวเองมี competency 

  ผูบั งคับบัญชามีบทบาท

สําคัญในการพัฒนาผูใตบังคับ- 

บัญชา  

  บทบาทของผูบังคับบัญชามีมาก

ในการพัฒนาคน ผูบั งคับบัญชา

สามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาได

โดยไมตองจัดฝกอบรมหรือ นั่ง

เรียนฟงบรรยาย  แตผูบังคับบัญชา

จะทําหนาที่เปน coach เปนพี่เลี้ยง

ใหคําปรึกษาแกปญหา  มอบงานที่

เหมาะสมหรืองานที่ทาทายความ 

สามารถ   สับเปลี่ ยนหมุนเวี ยน

ภารกิจ  ทั้งหลายเหลานี้ เปนการ

พัฒนาคนทั้งนั้น 



  

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
  

 

 

12.  สภาพแวดลอมของการพัฒนาฝกอบรม 

 ในปจจุบันสภาพแวดลอมของการฝกอบรม  การพัฒนา

บุคลากรเปลี่ยนแปลงไป มีเรื่องเขามาทาทายมากระทบและมี

ขอจํากัดตาง ๆ  ทําใหองคกรมีความตองการ  ความคาดหวัง  

ตองการใหคนในองคกรมีการพัฒนาอยางรวดเร็ว  องคกรตองการ

คนเกง  ตองการใหมีผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคกร  มีวัฒนธรรม

ที่เอื้อตอการพัฒนาองคกร  คนในองคกรมีการเรียนรู  คิดริเริ่ม

ปรับปรุงตลอดเวลา  need  ขององคกรคือ  อยากไดผูบริหารที่เปน

ผูนํา  คิดเชิงกลยุทธเปน  ทํางานรวมกันแบบบูรณาการ ทํางานเปนทีม  

ขณะเดียวกัน  ในระดับบุคคลเอง ทุกคนตองการที่จะมีความสามารถ  

ตองการที่จะปรับตัว  ตองการถูกเลือกไปอยูในจุดตาง ๆ ที่ทาทาย

ตองการทํางานใหบรรลุตัวชี้วัด  ซึ่งเหลานี้เปนเหตุผลความจําเปน

ในระดับบุคคลซึ่งจะบรรลุผลไดตองแสวงหาความรู 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 9 : สภาพแวดลอมของการพัฒนาฝกอบรม 



ผลกระทบ 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

 

       

ขอจํากัด 

 

 

 

 

 

ความตองการขององคการ 

 ความเร็วสูง  การพัฒนาระบบราชการ 

 ขอมูลมาก  สังคมขอมูลขาวสาร 

 ทรัพยากรจํากัด  เศรษฐกิจฐานความรู 

 ความคาดหวังสูง  หลักการบริหาร 

 ทรัพยากรบุคคลใหม 

ความตองการของบุคคล 

  บริหารและติดตามองค

ความรูที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

  ความสามารถในการปรับตัว 

 

  ขาราชการตองมีทักษะ

หลากหลาย 

  ทํางานตอบสนองยุทธศาสตร

ขององคการ 

  มีผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

องคการ 

 แสวงหาความรูเพื่อเพิ่มศักยภาพ 

 มีวัฒนธรรมคานิยมที่เอื้อตอ

การพัฒนาองคการ 

 การมีสวนรวม  การแลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสาร 

  ขาราชการเรียนรู  คิดริเริ่ม

ปรับปรุงตลอดเวลา 

 



  

   

 

13.  การพัฒนาประสิทธิภาพขาราชการเพื่ออนาคต 

 ในอดีตที่ผานมาการพัฒนาก็คือ การฝกอบรม  การศึกษา

เพิ่มเติม  เพื่อจะทําหนาที่ใหสําเร็จ  เพื่อตองการความสามารถใน

การทํางานตามหนาที่  นั่น คือแนวคิดในอดีต  ขณะนี้ กําลังเปลี่ยนไป

ไมใชเพื่อใหมีความสามารถหรือมีทักษะเฉพาะหนาที่  แตเปนเรื่อง

ของการเปลี่ยนวิธีคิด  เปลี่ยนวัฒนธรรมเปนเรื่องของการเรียนรู

ดวยตนเองเปนเรื่องของการสรางกลไกการสงเสริมการเรียนรูดวย

ตัวเองใหมากขึ้น  เรียนรูอยูบนกระบวนการทํางานดวยการออกแบบ 

กระบวนการถายทอดความรู  เพื่อสรางการเปลี่ยนแปลงและ

สนองตอบตอยุทธศาสตรองคกรในอนาคต สุดทายคือ  การสราง

องคกรแหงการเรียนรู  การจัดฝกอบรมในหองเรียนจะมีความจํา

เปนนอยลง  เพราะจะเกิดการเรียนรูอยูในชีวิตการทํางาน  มีการจัด

กิจกรรมแลกเปลี่ยนการเรียนรู  มีภาวะผูนํา   ขาราชการเปนมือ

อาชีพ  เรียนรูดวยตนเองตลอดเวลา คิด  และพัฒนาตลอด  โดยที่

ผลลัพธของการพัฒนาเพื่ออนาคต คือ ผูปฏิบัติงานทุกคนตองรูตัว

วาตัวเองตองทําอะไร มีบทบาทอยางไร  รูวาเปาหมายคืออะไร  

เกี่ยวของกับภารกิจใด  และสามารถจะเอาไปทําได  สามารถพัฒนา

และเรียนรูดวยตัวเอง มีความคิดริเริ่ม  ปรับปรุงงาน  ผลงานที่

ออกมาเปนไปอยางที่คาดหวัง 

 

 

ภาพที่ 10 : การพฒันาประสิทธิภาพขาราชการ 

 เพื่ออนาคต 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

As  is Change To be 

- ฝกอบรม 

2523 2545 2550 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
  

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

- สรางวัฒนธรรมใหม 

- การเรียนรูดวยตนเอง 

- วางกลไกสงเสริม 

- ศึกษาเพิ่มเตมิ 

- เพิ่มทักษะ 

 - ออกแบบ กระบวนการ 

    ถายทอดองคความรู           เพื่อ 

           เพื่อ 

- สรางการเปลี่ยนแปลง

และสนองตอบตอ

ยุทธศาสตรองคการ 

- องคการแหง 

   การเรียนรู 

 

-  ภาวะผูนํา 

 

- ขาราชการ 

   มืออาชีพ (เรียนรู   

   คิดริเริ่ม  พัฒนา) 

ส ร า ง ค ว า ม 

สามารถในการ

แก ป ญห าและ

ทํางานตามหนาที่ 



  

 
   

 
 

 

ภาพที่ 11 : ผลลัพธของการพัฒนาเพื่ออนาคต 
 

   

 

                                              

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
 

  ดังนั้น จดุเนนสําคัญของการพัฒนาประสิทธิภาพ

ขาราชการในอนาคต คือ 

    ปรับปรุงผลการปฏิบัติงานระดับบุคคลและ

องคการ Value  
Know Do Product     จัดการสรางผูนําในองคการเพื่อการเจริญเติบโต

ขององคการ 

  Added 
Activity 

    สงเสริม สนับสนุนใหเกิดวัฒนธรรมการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู 

    ออกแบบกลไกและวิธีการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ 

(e – Learning, Mentoring, Coaching) 

    วางแผนการลงทุนที่เหมาะสมและติดตามผล

ความคุมคา 

    สร างกระบวนการพัฒนาใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรองคการ 

    วางระบบการพัฒนาบนหลักการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติ  (Action  Learning) 

  การพัฒนาบุคลากรในอนาคตจึงไมไดหมายถึง 

การจัดอบรมแตเพียงอยางเดียว  แตหมายถึงการทํากิจกรรมทุก

อยางที่จะทําใหคนเกิดการเรียนรูหรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

- รูวาตอง 

  ทําอะไร 

- รูวาเปาหมาย 

  คือ อะไร 

- รูวาตอง 

  เกี่ยวของกับ 

  ภารกิจใดบาง 

- พัฒนาและเรยีนรู 

   ดวยตนเอง 

- มีทักษะ ความ  

   สามารถที่จะ 

   ทํางานอยางมี      

   ประสิทธิภาพ 

- คิดริเริ่มปรับปรุง 

  พัฒนางานทีท่ํา 

  อยางตอเนื่อง 

ผลการปฏิบัติ 

งานมีประสิทธิ 

ภาพบรรลุ

ผลสัมฤทธิ์ 



  

 
   

 
 

14.  ยุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน 

 กพ. ไดนํายุทธศาสตรการพัฒนาขาราชการพลเรือน  

เสนอตอที่ประชุม ครม. โดยเสนอแนวทางการลงทุนและการ

พัฒนาขาราชการพลเรือนในปจจุบันวาควรจะทุมเทมุงเนนไปที่  3  

เรื่อง  หลัก ๆ คือ 

   1. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน  วัฒนธรรมและ

คานิยมของขาราชการรองรับราชการยุคใหมโดยยึดประชาชนเปน

ศูนยกลาง 

   2. การสรางนักบริหารใหเปนผูนํายุคใหมในการ

บริหารราชการ 

   3. การเสริมสรางสมรรถนะ   และทักษะใหแก

ทรัพยากร  บุคลากรภาครัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

ภาพที่ 12 : เปาประสงคของยุทธศาสตรการพัฒนา 
 ขาราชการพลเรอืน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 โดยที่ในแตละยุทธศาสตรจะมีมาตรการกําหนดไวเปน

แนวทางใหสวนราชการดําเนนิการ ดังนี ้

 

 

 

 

การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน เปาประสงค 

วัฒนธรรมและคานิยมของขาราชการ     

ยุคใหม  โดยยดึประชาชนเปนศูนยกลาง 

การสรางนักบริหารใหเปนผูนํายุคใหม 

ในการบริหารราชการ 
การเสริมสรางสมรรถนะและ

ทักษะ ใหแกทรัพยากรบุคคล





  

 
   

 
 

ภาพที่ 13 : ยุทธศาสตรที่ 1 

ยุทธศาสตร  1  การปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน  วัฒนธรรม  และ

คานิยมของขาราชการรองรับราชการยุคใหม  โดยยึดประชาชน

เปนศูนยกลาง 

 

 

 

 

 

 

 

                           

 

 

 

                                                                                                                                                     

 

 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

ภาพที่ 14 : ยุทธศาสตรที่ 2 

ยุทธศาสตร 2  การสรางนักบริหารใหเปนผูนํายุคใหมในการ

บริหารราชการ 

 

 

 

 

 
 

                                                                             

                                                                             

                                                                             

 

 

 

 

 

1.5 สรางเครือขาย

ประสานความรวมมือ 

1 . 2  ส ง เ ส ริ ม 

สนั บ ส นุ น ใ ห

เกิดวัฒนธรรม

การทํางานใหม 

1.4 มีหัวขอวิชาเ กี่ยวกับ

ค านิ ยมสร า งสรรค และ

วัฒนธรรมฯ ในหลักสูตร

การฝกอบรม 

2.6 ติดตามประเมินผล 

สมร รถนะขอ งนั ก

บริหาร 

2 . 5  ว างระบบ

การสับ เปลี่ ยน

ห มุ น เ วี ย นทุ ก

ระดับ 

2.4 มีกิจกรรมแลกเปลี่ยน

ความรู  ประสบการณ

ระหวางกันอยางตอเนื่อง 

ในเรื่องที่เกี่ยวกับความ 

สําเร็จของหนวยงาน 

2.1 เรียนรูจาก 

ประสบการณจริง 

2.2 เปนตนแบบ  

ข อ ง ผู นํ า ก า ร

เปลี่ยนแปลง 

2 . 3  พั ฒ น า ใ ห

ส อ ด ค ล อ ง  กั บ

สมรรถนะหลักตามที่

กํ าหนดในระบบนัก

บริหารระดับสูง (SES) 

1.1 พัฒนาขาราชการใน

หนวยงานเพื่อเปนตัวอยาง

ของการเปนคนเกงและคนดี 

เปนผูนํามืออาชีพ 
ขาราชการสามารถปฏิบัติตาม 

มีความสามารถ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี         

พ.ศ. 2546  โดยยึดคานิยมสรางสรรค     

และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

และศักยภาพสูง 

1.3 สรางกระบวนการ

เรียนรูดวยตนเอง 



  

 
   

 
 

ภาพที่ 15 : ยุทธศาสตรที่ 3 

ยุทธศาสตร 3  การเสริมสรางสมรรถนะและทักษะใหแกทรัพยากร

บุคคลภาครัฐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  

 

 ดังนั้น  สวนราชการทั้งหลาย  จึงตองไปจัดทําแผน 

พัฒนาขาราชการใหสอดคลองกับยุทธศาสตรดังกลาว  เพื่อใหการ

พัฒนาขาราชการพลเรือนเดินไปในทิศทางเดียวกัน  จังหวัดทุก

จังหวัดก็จําเปนตองมีแผนพัฒนาคนของจังหวัด  และควรดําเนิน

ไปในทิศทางของแนวยุทธศาสตรดังกลาวเชนกัน  ซึ่งเปาหมาย

สุดทายก็หวังวา  ภาคราชการจะมีประสิทธิภาพ  เปนกลไกในการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศที่เขมแข็ง  ขาราชการทุกคนมี

สมรรถนะ  มีศักยภาพ  ผูบริหารมีภาวะผูนําสูง 

3.15  สํานักงาน ก.พ.

เปนศูนยประสานใน

การหาแนวทางวิธีการ

และสรางความรวมมือ

ระหวางเครือขาย 

 โดยสรุป  ปจจุบันขาราชการ คือ ทุนทรัพยที่สําคัญของ

หนวยงานหรือจังหวัด  ที่จะใหบังเกิดผลในการปฏิบัติงาน จึงจําเปน  

ตองมีการบริหารจัดการ  และพัฒนากําลังคนเหลานั้นไปในแนวทาง 

ที่เหมาะสมสอดคลองกับทิศทางการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม  

โดยคํานึงถึงการสรรหา  เลือกสรรคนดี  คนเกงมาทํางาน  การพัฒนา 

ภาวะผูนํา  พัฒนาสมรรถนะของกําลังคนในจังหวัด  ตลอดจนการ

บริหารผลการปฏิบัติงาน  การจัดระบบขอมูลกําลังคนเพื่อนําไปสู

การบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพตอไป 

   

 

 

3.10 ผูบังคับบัญชามีหนาที่

พัฒนาผูใตบังคับ บัญชา 

3.9 เปดโอกาสและจูงใจให   

ขาราชการไดพัฒนาความรู 
3 . 8  จั ด ส ร ร

งบประมาณ 

3.3 ติดตามและประเมินผล 

3.6  เปดโอกาสใหประชาชน 

เขามามีสวนรวม 

3.5 สรางสภาพ แวดลอม 

และระบบแรงจูงใจ 

3.2 ดําเนินการกาํกบัดูแล 

และการพัฒนาขาราชการ 

3.4 สรางสภาพ แวดลอมและ

พัฒนา การเรียนรูของบุคคล

ดวยวิธีการหลากหลาย 
3.11 ผูบังคับบัญชาจะตอง

สงเสริมสนับสนุนและกระตุน

ผูใตบังคับบัญชา 

3.12 ขาราชการทุกคนตอง

พัฒนาตนเองและสงเสริมให

เกิดการพัฒนาซึ่งกันและกัน 

3.14 ใหหนวยงานกลาง  และ

หนวยงานเกี่ยวของรวมมือ

หาแนวทางความชวยเหลือ

ดานวิทยาการใหม ๆ 

สรางระบบ 

กลการพัฒนา 

และสภาพแวดลอม 

ในองคกรใหเอื้อ 

ตอการพัฒนา 

การเรียนรูของ

ขาราชการ 

3.1 การจัดทํายุทธศาสตร 

การพัฒนากําลังคน 

3.13  ใหหนวยงานกลางรวมมือ

จัดเตรียมงบประมาณ 

 

3.7 กําหนดระยะ เวลาสําหรับการ

พัฒนาขาราชการ 



  

 
ารวางแผนกําลงัคนภาครัฐ

 

     จาริณี   เอี่ยมสะอาด 

นักพัฒนาบุคลากร 8ว สํานักงาน ก.พ. 

1.  ความหมายของการวางแผนกําลังคน  (HRP) 

 คําวา  “การวางแผนกําลังคน”   มีผูใหความหมายไวแตกตาง 

กันดังตัวอยาง  ตอไปนี้ 

  Felix  A. Nigro 

  แนวความคิดในการคาดคะเนความตองการกําลังคน

สําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต  โดยวิเคราะหเกี่ยวกับทักษะ

ความสนใจและลักษณะอื่น ๆ ของกําลังคนที่มีอยู  ตลอดจนการ

ปรับปรุงแผนปฏิบัติการตาง ๆ เกี่ยวกับการหาคนที่เหมาะสมมา

ดํารงตําแหนงที่คาดคะเนไวสําหรับอนาคต 

                                                     

   รัตนา  วิสัยกุล  เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 8ว   สถาบันดํารง-

ราชานุภาพ  เรียบเรียงและสรุปจากคําบรรยายวิชาการวางแผนพัฒนากําลังคน

ภาครัฐ  ในการฝกอบรมโครงการพัฒนาบุคลากรดานการบริหารงานบุคคล    

ณ  วิทยาลัยมหาดไทย  อ.บางละมุง  จังหวัดชลบุรี  ระหวางวันที่  14 - 18  

กุมภาพันธ  และ  28  มีนาคม  -  1 เมษายน  2548 
 

 การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  
  

  James  W. Walker 

  กระบวนการในการกําหนดและดําเนินการเกี่ยวกับ

นโยบายและแผนปฏิบัติการตาง ๆ ดานกําลังคน  เพื่อใหองคกรมี

การบริหารกําลังคนที่มีประสิทธิภาพภายใตสถานการณแวดลอมที่

มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 

  Department  Of Employment, สหรัฐอเมริกา 

  กลวิธีในการจดัหา ใชประโยชน  พัฒนา  และธํารง

รักษาไวซึ่งทรัพยากร  กําลังคนของหนวยงาน 

  สํานักงาน ก.พ. 

  การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและ

พยากรณเกี่ยวกับอุปสงคและอุปทานกําลังคน  เพื่อนําไปสูการ

กําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสม

อยางเพียงพอ  ทั้งในดานจํานวนและคุณภาพ  มาปฏิบัติงานในเวลา

ที่ตองการ โดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ  

เพื่อธํารงรักษากําลังคนที่เหมาะสมไวกับองคการอยางตอเนื่อง 

  กลาวโดยสรุป  การวางแผนกําลังคน   หมายถึง 

กระบวนการดําเนินการเพื่อหนวยงาน/สวนราชการสามารถ

ดําเนินการในเรื่องตอไปนี้ไดอยางเหมาะสม ไดแก  การสรรหาคน 



  

 
   

 
 

ที่เหมาะสม  การพัฒนากําลังคนใหมีประสิทธิภาพ  การรักษาไวซึ่ง

ทรัพยากรกําลังคนของหนวยงาน และใชประโยชนกําลังคนอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2. ความจําเปนและประโยชนของการวางแผนกําลังคน 

 2.1 ความจําเปนของการวางแผนกําลังคน  (HRP) 

  เนื่องจากการวางแผนกําลังคนมีความจําเปนและ

สําคัญกับทุกหนวยงาน 

   “คน”  เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร ดังนั้นจึง

จําเปนตองเตรียมใหพรอมเพื่อการแขงขันในทุกสถานการณ เชน

การเปนองคกรแหงการเรียนรู   (Knowledge – Based  Organization)  

การตองใชเวลาพัฒนา  เตรียมการ  สรางความรวมมือ   ซึ่งจะตอง

พิจารณาในหลายมิติ 

  สถานการณตาง ๆ เปลี่ยนเร็วมาก  การดําเนินการ

เรื่อง  “กําลังคน”  จึงตอง  “เตรียมการลวงหนา” เพื่อคนที่มี

ศักยภาพที่สุด  ไมใช “แกปญหาเฉพาะหนา”  โดยการสรรหาคนที่

ดีที่สุดที่มีในปจจุบัน 

  การมีแผนกําลังคนลวงหนาจะชวยใหการบริหาร

กําลังคนมีประสิทธิภาพ  

  การบริ ห า รและพัฒนากํา ลั งคนภาครั ฐ  ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  
 

  นโยบายการลดกําลังคนภาครัฐ  ตลอดจนลักษณะ

ของการจางงานในอนาคตเปลี่ยนไปจากปจจุบันมาก  กลาวคือ  

หนวยงานภาครัฐในอนาคตจะมีขนาดเล็กลงมีการจางงานลักษณะ

ที่หลากหลายและยืดหยุนกวาในปจจุบัน  รวมทั้งทํางานรวมกัน

แบบเครือขายมากขึ้น  สามารถเปรียบเทียบไดดังรูปภาพที่ 1  และ

รูปภาพที่  2  ตอไปนี้ 
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ูเชี่ยวชาญ 

ลูกจางชั่วคราว 

 - 20 % ผูบริหาร 
  2 % ผูเชี่ยวชาญ 

18 % ลูกจางชัว่คราว 

ผูบริหาร 

80 %  ขาราชการ 10 - 30 % ขาราชการ 
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รูปภาพที่ 2: ลักษณะ 
จางงานในอนาคต 

รูปภาพที่ 1: ลักษณะ
การจางงานในปจจุบัน



  

 
   

 
 

ปจจัยสําคัญที่มีผลตอการวางแผนกําลังคนของสวนราชการ  ไดแก 

  แนวคดิของการทํางานยุคใหมที่ทุกองคกรจะตอง 

   มุงผลสัมฤทธิ์ 

   ชัดเจนในกลุมเปาหมาย  มีความหลากหลาย 

   เนนคุณภาพ  และความรวดเร็ว 

   มีมาตรฐานที่วดัผลได 

   โปรงใส  ตรวจสอบได 

   เสมอภาค  ไมเลือกปฏิบัต ิ

   ใหผูรับประโยชนเสียคาใชจาย 

  ระบบราชการยุคใหมจะเปลีย่นแปลงเปน :- 

   รัฐมีบทบาทเฉพาะที่ตองทํา 

   วิธีทํางานเนนประสิทธิภาพ 

   การจัดองคกร  กะทัดรัด  คลองตัว 

   เจาหนาที่ของรัฐมีคุณภาพ 

   การบริหารงานมุงผลสัมฤทธิ์  วัดผลได 

   ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง 

   ใชเทคโนโลยสีารสนเทศ 

   ระบบบริหารบุคคลคลองตัว  มีกลไกหลากหลาย 

   วัฒนธรรมการทํางาน  มีสวนรวม / เครือขาย 

   มีความโปรงใส 

 ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  
 

  ขาราชการยุคปฏิรูปในมุมมองของนายกรฐัมนตรี 

ทักษิณ  ชินวตัร จะตองปรับเปลี่ยน  โดยมุงเนนในเรื่อง  ดงันี้ 

   ดานวัฒนธรรมการทํางาน 

    ทุกภารกจิตองมีเจาภาพ 

    ทํางานเปนทีม 

    มีวัฒนธรรมแหงการชวยกันคนละไมคนละมือ 

    วัฒนธรรมไรพรมแดน 

    มุง Outcome  มากกวา  Output 

   ดานพัฒนาบุคลากร 

    นักบริหาร  :  Modern  Manager 

    ขาราชการทั่วไป  :  Knowledge  worker 

   ดานระบบ 

    การสรรหาจะมีระบบเปด (Lateral  entry)  

เขาสูราชการไดทุกระดับ 

    ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง (Fast  track) 

    ระบบสอบออก 

   การปรับผลตอบแทน 

    Performance  based 

    Pay  by  wisdom 



  

   
 

 

   การใชเทคโนโลยี 

    E – Government 

    Internet 

    MIS , GFMIS  

 2.2 ประโยชนของการวางแผนกาํลังคน 

  การวางแผนกาํลังคน  หากดาํเนินการไดอยาง

ตอเนื่อง  จะชวยใหองคกรสามารถ :- 

   พยากรณความตองการลวงหนาอยางมีระบบ  

สอดคลองกับความจําเปน 

   ทราบสถานการณกําลังคนทีม่ีอยูในปจจุบนั  

ปญหาที่เกิดหรืออาจเกิดขึ้นในอนาคต 

   มีวิธีแกปญหาอยางเปนระบบ  ลดปญหาดาน  

HRM 

    มีแนวทางที่ชัดขึ้นเกี่ยวกับการบริหารกําลังคน

ดานตาง ๆ เชน  การใชกําลังคน  การพัฒนากําลังคน  ฯลฯ 

3.  ระดับของแผนกําลังคน 

 การวางทําแผนกําลังคนมีการดําเนินการในหลายระดับ

ขึ้นอยูกับขอบขายของงานที่รับผิดชอบและระดับของปญหาที่จะ 

 ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  
 

 

เกิดขึ้น  ซึ่งปกติจะแบงเปน  2  ระดับ คือ 

  ระดับมหภาค (Macro)  เปนการมองภาพกวางหรือ

ภาพรวมของปญหาหรือภาพรวมของงานที่มีหลายหนวย

รับผิดชอบในปญหาเดียวกัน เชน 

   แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

   แผนการศึกษาแหงชาติ 

   แผนกําลังคนภาครัฐทั้งประเทศ เชน  

    มาตรการปรับสัดสวนและลดขนาดกําลังคน

ภาคราชการ  หรือการแกปญหากําลังคนในสายงานขาดแคลน 

    ทุนรัฐบาลตางประเทศ 

    ทุนรัฐบาลในประเทศ 

    วุฒิที่บรรจุโดยการคัดเลือก 

  ระดับจุลภาค (Micro) เปนการมองในระดับ

หนวยงานเพื่อใชในการวางแผนกําลังคนของหนวยงานหนึ่ง ๆ 

ตรง  ซึ่งประกอบดวย  ประเด็นหลัก ๆ  คือ  การสรรหา  พัฒนา  

รักษาไวใชประโยชน   

4.  กระบวนการในการวางแผนกําลังคน 

 ในการวางแผนกําลังคนมีกระบวนการดําเนินการ

ตามลําดับตามรูปภาพตอไปนี้  



  

 
   

 
 

รูปภาพที่ 3 :  การแสดงความสัมพันธของกระบวนการ  
 วางแผนกําลังคน 
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 จากแผนภูมิขางตน  จะเห็นกระบวนการสําคัญในการ

วางแผนแบงออกเปน  2  ดาน ดานซายเปนกระบวนการในการหา

ความตองการหรืออุปสงค (Demand) วาจะหาความตองการ

กําลังคนอยางไร  ตองการจํานวนเทาใด  เมื่อใด ฯลฯ สวนดานขวา

เปนกระบวนการที่จะหาอุปทาน  (Supply)   คือกําลังคนที่มีอยูวา

เปนอยางไร  เปน  Supply  ทั้งที่มีอยูในองคกรเอง  และ Supply  ที่

มีอยูขางนอกทั้งองคกรในประเทศและในจังหวัด  เมื่อทราบ

อุปสงค (Demand) และอุปทาน  (Supply) แลว  จึงมาพิจารณา

เปรียบเทียบกันวาในอนาคตมีความตองการกําลังคนอยางนี้  และ

ในปจจุบันเรามีกําลังคนอยางนี้  ในอนาคตเราจะขาดหรือมีปญหา

กําลังคนในกลุมใด  และเมื่อใด  ซึ่งสวนที่ขาดหรือสวนที่คาดวาจะ

เปนปญหาคือสวนที่จะตองนํามาวางแผนตอวาสวนที่ขาดนั้นจะ

เตรียมหามาเสริมหรือแกปญหาไดอยางไรบาง  อาจเสริมโดยการ

หาคนนอกหนวยมาเพิ่ม  หรือเสริมโดยการจางมาเฉพาะคราว  

หรือตองเสริมโดยการพัฒนาเมื่อไดขอสรุปแลวจึงมาจัดทําเปน

แผนกําลังคนดานตาง ๆ  ตอไป เมื่อนําแผนมาปฏิบัติแลวจะตอง

ดําเนินการประเมินผลดวยเหมือนวงจรในการงานตามปกติเพียงแต

เนนเรื่องกําลังตนขององคกรเทานั้น อยางไรก็ดี  การดูเรื่องคน

ไมไดดูเฉพาะในกรมของเราหนวยเดียวตองดูทั้งหมดของสวน 

นโยบาย 

ของรัฐบาล 

แผนพัฒนา 

เศรษฐกิจ 

การเปลี่ยนแปลง 

ทางสังคม 

จํานวน 

ประชากร 

แผนการศึกษา

ของชาต ิ

จํานวนกําลังแรงงาน 

ในสาขาตาง ๆ 

การเก็บขอมลูดานอุปสงคกําลังคน 

การวิเคราะหอุปสงคกําลังคน 
ในระดับมหภาค 

แผนองคการ การพยากรณขอบเขตของงาน 

การพยากรณอุปสงคกําลังคน 

การวิเคราะหการใชกําลังคน 

การพยากรณปญหาดานกําลังคน 

การจัดทําแผนกําลงัคน/และนําแผนไปปฏิบัต ิ

การตรวจสอบประเมินผล 

การเก็บขอมลูดานอุปทานกําลงัคน 

การวิเคราะหอุปทานกําลังคน 
ในระดับมหภาค 

การวิเคราะหแหลง  การวิเคราะหแหลง  
กําลังคนจากภายใน กําลังคนจากภายนอก 

การพยากรณอุปทานกําลังคน 



  

 
   

 
 

ราชการ และนอกสวนราชการแลวนํามาเทียบกับความตองการใน

อนาคต  จึงจะชวยใหการวางแผนกําลังคนมีประสิทธิภาพที่สุด 

5.  ความสําคัญของการวางแผนกําลังคน 

 จากกระบวนการที่กลาวถึงดังกลาว  มีปจจัยสําคัญ  4  

ประการที่จําเปนจะตองใชเพื่อใหไดขอสรุปออกมาวาแผนกาํลังคน

เปนอยางไร    องคประกอบสําคัญดังกลาวนี้มีความสําคัญตอการ

วางแผนกําลังคนตามลําดับ  หากหนวยงานขาดองคประกอบลําดับตน  

การดําเนินการขั้นตอ  ๆ ไปจะมีขอจํากัด 

  ขอมูล  ขอสนเทศ 

  เทคนิค และวิธีการวิเคราะหปญหาความตองการตาง ๆ 

  การพยากรณวาในอนาคตตองการอะไร  อยางไร  

ปญหาอะไรจะเกิดขึ้นบาง 

  แนวทางแกไข หรือการวางแผนกําลังคนในเรื่อง

อะไรบาง 

 5.1 ขอมูล  ขอสนเทศ 

  5.1.1 ลักษณะขอมูล / ขอสนเทศ 

     ขอมูล คือ ขอเท็จจริงที่เปนตัวเลข  ขอความ 

ตาง ๆ แบงออกเปน 
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     ขอมูลเชิงปริมาณ 

     ขอมูลเชิงคุณภาพ 

     ขอสนเทศ  คือ  ขาวสาร / ขอมูลที่ผานการ

ประมวลผลหรือกลั่นกรองแลว  มีการจัดระบบอยูในรูปแบบที่

สามารถนําไปประกอบการตัดสินใจได 

  5.1.2 คุณสมบัติของสารสนเทศที่มีคุณภาพ 

     มีความถูกตองเที่ ยงตรง (Accuracy) ไม

กอใหเกิดความเขาใจผิด และตองชัดเจนถายทอดเปนภาพที่ถูกตอง

ใหกับผูรับ 

     ทันตอการใชงาน (Timeliness) สามารถไดมา

อยางรวดเร็ว  ในชวงเวลาที่กําหนด  และทันตามเวลาที่จะใชงาน 

     ตรงตอความตองการ (Relevancy)  สารสนเทศ 

ที่ดีตองตอบคําถามตามที่ผูรับเจาะจงไดอยางตรงประเด็นและ

ครบถวน  (Completeness) 

     ตองมีความเปนปจจุบันและทันสมัย (UP – 

TO – DATE) 

  5.1.3 การใชประโยชนจากระบบสารสนเทศทรัพยากร 

บุคคล 

    การใชประโยชนระบบสารสนเทศทรัพยากร 



  

 
   

 
 

บุคคลของหนวยงานสามารถใชได  2  ระดับ  คือ  สําหรับการ

บริหารงานบุคคลประจําวันใหมีประสิทธิภาพ   และการใชเพื่อ

การศึกษาวิเคราะหและวางแผนในระยะยาว  ดังนี้  

     การบริหารงานบุคคลประจําวัน  เพื่อให

ถูกตอง รวดเร็ว  ทันเวลา  เชน 

      การบรรจุแตงตั้ง 

      การเลื่อนขั้นเงินเดือน 

      การขอเครื่องราชฯ  ฯลฯ 

     การศึกษาวิเคราะหเพื่อการวางแผนกําลังคน 

      การวิเคราะหโครงสรางอายุ 

      การวิเคราะหสัดสวนจํานวนเจาหนาที่ 

      การวิเคราะหการสูญเสีย 

      ฯลฯ 

 ความสัมพันธของสารสนเทศทรัพยากรบุคคลเรื่องตาง  ๆ

ปรากฏตามรูป ตอไปนี้ 
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รูปภาพที่ 4 : การแสดงความสัมพันธของสารสนเทศ 
  ทรัพยากรบุคคลและการใชประโยชน 
 

 

 ประวัติบุคคล ผลการตรวจสอบ 

 ความดีความชอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

บรรจ ุ
แตงตั้ง 

คาตอบ 
แทน 

สรรหา 

วินัย 
อุทธรณ 

ออกจาก 
ราชการ 

พัฒนา 

ฐานขอมูล 

ขอมูลผูสมัคร 
รายการที่ตองจาย คําสั่ง รายงาน รายชื่อผูมีสิทธิ์ 

แผนความ 

ตองการ 
JD รายงาน 

คําสั่ง  

ขอมูลขาราชการ 

ขอมูลทางวินัย 

ขอมูลบุคคล ขอมูลการเงิน 

ขอมูลการพัฒนา 
ขอมูลบุคคล 

ขอมูลหลักสูตร/ 

วิธีการพัฒนา 

ขอมูลตําแหนงวาง 

คํารอง 

รายงาน 

รายงาน 

ใบลาออก รายงาน 

คําสั่ง/ขอมูลการรายงาน 

ลาออก 



  

 
   

 
 

 5.2 เทคนิคและวิธีการวิเคราะห 

  เมื่อหนวยงานมีขอมูลสารสนเทศดานทรัพยากร

บุคคลแลวองคประกอบตอมา  คือ  การนําขอมูลที่เกี่ยวของมา

ศึกษาและมาวิ เคราะหวาหนวยงานมีสภาพกําลังคนอยางไร           

มีปญหาอยางไร  ซึ่งในการวิเคราะหจะมีการวิเคราะหที่อุปสงค  

(Demand)  และอุปทาน (Supply)  ซึ่งเทคนิคที่ใชในการวิเคราะห

อุปสงค/อุปทานจะมีทั้งใชเทคนิคเดียวกันหรือตางกันก็ไดตามแต

สถานการณและสาระที่จะวิเคราะห  ดังตัวอยางตอไปนี้  

  5.2.1 เทคนิควิ ธีการวิ เคราะหอุปสงค  (Demand)  

กําลังคน คือวิธีการวิเคราะหความตองการกําลังคนของหนวยงาน

ในดานตาง ๆ  ตัวอยางเทคนิค/วิธีการวิเคราะหมี  ดังนี้  

    คาดการณโดยนักบริหารหรือผูเชี่ยวชาญ

(Managerial  &  Expert  Estimate) 

    อัตราสวน   (Ratio)  เชน   สัดสวนครู : 

นักเรียน หรือสัดสวนแพทย : ประชากร 

    เทคนิคการวัดงาน (Work  measurement)  

กําหนดระยะเวลาในการทํางาน 

    การวิเคราะหแนวโนม (Trend analysis)  

เชน  อนาคตงานเพิ่มคนที่มีอยูตองเพิ่มหรือไม 
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    แบบจําลอง   (Simulation) เชน กําหนด

สถานการณในปจจุบันเปนอยางนี้  ถาในอนาคตสถานการณ

เปลี่ยนไป  ภาพกําลังคนจะเปลี่ยนไปอยางไร  สรางสมมุติฐาน

กําหนดทางเลือก  แลวคอย ๆ หาทางเลือกที่เหมาะสม 

  5.2.2 เทคนิควิ ธีการวิ เคราะห อุปทาน  (Supply)  

กําลังคน  คือเทคนิควิธีการวิเคราะหสภาพกําลังคนที่หนวยงานมี

อยูวาจําเปนอยางไร  แบงออกเปน  

   1) วิเคราะหอุปทานกําลังคนที่มีในหนวยงาน

ของแตละหนวยงาน (Stock analysis)  ไดแกการ  :- 

    - วิเคราะหโครงสรางกําลังคน   เชน  

สายงาน  จํานวนตําแหนง   อายุตัว  อายุราชการ  เพศ  สมรรถนะ  

ความชํานาญพิเศษ  วุฒิการศึกษา ฯลฯ 

    - การวิเคราะหความเคลื่อนไหวของ

กําลังคนในหนวยงาน  เชน  การเลื่อนตําแหนง  การสูญเสีย  (ตาย  

ลาออก  โอน  ยาย  เกษียณอายุ)   

    - การใชประโยชน  เชน  การสับเปลี่ยน

หมุนเวียน  การมอบหมายงาน  ฯลฯ  

   2) การวิเคราะหอุปทานกําลังคนที่มีในตลาด 

แรงงาน เชน 



  

 
   

 
 

    - กําลังคนของหนวยงานอื่น ๆ 

    - กําลังคนที่วางงาน 

    - กําลังคนที่คาดวาจะจบใหมตามสาขา 

ระดับ  ประเภท 

 5.3 การพยากรณ 

  ในหลาย ๆ  ครั้ง การพยากรณมักจะดําเนินการควบคู

ไปกับการวิเคราะหในแตละเรื่อง  กลาวคือ  เมื่อวิเคราะหอุปสงค

กําลังคน (Demand)  แลวจะดําเนินการตอดวยการพยากรณอุปสงค

กําลังคนที่หนวยงานตองการในอนาคต  หรือเมื่อวิเคราะหอุปทาน 

(Supply)  กําลังคนแลวก็จะดําเนินการตอดวยการพยากรณวาหาก

สภาพปจจุบันเปนเชนนี้  ในอนาคตจะเปนเชนไรตองตอเนื่องกันไป   

  เมื่อวิเคราะหและพยากรณอุปสงคหรือความตองการ

กําลังคนในอนาคตและพยากรณอุปทานกําลังคนในอนาคตไดแลว

ก็จะนํามาเปรียบเทียบกัน ( Gap analysis)  เพื่อจะหาวาในที่สุดแลว

หนวยงานจะมีปญหาในเรื่องใดบาง  เพื่อจะไดนําไปเปนฐานจัดทํา

แผนกําลังคนเพื่อใหสอดคลองกันตอไป 
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 5.4 แนวทางแกปญหาหรือการจัดทําแผนกําลังคน 

  5.4.1 เมื่อดํา เนินการวิ เคราะหและพยากรณทั้ ง

อุปสงค  อุปทานกําลังคน  จนสามารถทราบปญหา   หรือปญหา

กําลังคนที่หนวยงานจําเปนตองเตรียมการรองรับแลว  ขั้นตอน

ตอไป  คือ   การจัด  “ทําแผนกําลังคน”  เพื่อนําไปปฏิบัติให

สอดคลองตอไป  ตัวอยาง   แผนกําลังคน  ไดแก 

   - แผนการสรรหา  : เพื่อเตรียมสรรหา

กําลังคนใหสอดคลองกับการปฏิบัติงานใหบรรลุผล 

   - แผนการเกลี่ยกําลังคน : เพื่อการใช

ประโยชนกําลังคนที่มีอยูใหไดประโยชนสูงสุด 

   - แผนการพัฒนา :  เพื่อเตรียมการพัฒนา

กําลังคนใหมีศักยภาพหรือสมรรถนะตามที่ตองการ 

   - แผนการใชประโยชน : เพื่อจูงใจให

กําลังคนมุงมั่นปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

   - ฯลฯ 

  5.4.2 ตัวอยางวิธีการทําแผนกําลังคน 

   1) วิธีการทําแผนสรรหา 

     แยกประเภทตําแหนง 

     สํารวจสภาพกําลังคน 



  

   

 

     กําหนดวิธีการสรรหา 

      สรรหาจากภายใน  กองฝาย 

      สรรหาภายใน  กรม 

      สรรหาจากภายนอก 

     ดําเนินการสรรหา  ตามประเภท   

และวิธีการที่กําหนด 

      ประเมินผลการสรรหา 

   2) วิธีการทําแผนเกลี่ยกําลังคน 

     วิเคราะหสภาพกําลังคน 

     พิจารณาความรูและประสบการณของ

กําลังคน 

     กําหนดวิธีการเกลี่ยกําลังคน 

     จัด ใหมี ก ารพัฒนาและฝ กอบรม

กําลังคนที่จะเกลี่ย 

     จัดทําคําสั่ง  ตัดโอน  ยาย  กําลังคน 

     ติดตามผล 

6.  กรณีตัวอยาง  

 6.1 ขอมูล :-  หนวยงาน ก.  มีเจาหนาที่ประมาณ  10,000 คน  

 

 

เจาหนาที่โดยรวมมีโครงสรางอายุเฉลี่ย  42  ป  (เกษียณอายุที่ 60 ป)  

มีเจาหนาที่อายุ  45  ปขึ้นไป  40 %  และเจาหนาที่ในสายงานหลัก

มีอายุเฉลี่ย  44  ป  ในชวง 5 ปขางหนาจะมีหนาที่เกษียณ  อายุ ปละ  

233  คน   รวม  1,166   คน   

 6.2 การวิเคราะหอุปสงค  :-  หนวยงานนี้ตองปรับการ

ทํางานเปน  E – office  ภายใน 5 ป  ดังนั้น  เจาหนาที่ทุกคนจะตอง

สามารถปฏิบัติงานใหใชเครื่องคอมพิวเตอรได 

 6.3 การวิเคราะหอุปทาน :-   หนวยงานนี้เปนหนวยงาน

ที่ทีมงานเปนกลุมคนอายุมาก  โดยเฉพาะเจาหนาที่ในสายงานหลัก

ก็เปนกลุมคนมีอายุมาก  ซึ่งมีขอจัดเรื่องการใชคอมพิวเตอร  

ขณะนี้กําลังคนที่มีความรูความสามารถดานคอมพิวเตอรเปนที่

ตองการของตลาดแรงงานมากผูสําเร็จการศึกษารุนใหมไมนิยมเขา

รับราชการ 

 6.4 การพยากรณ :-  หากไมมีแผนสรรหาและพัฒนา

กําลังคนของหนวยงานรองรับใหเหมาะสม  จะไมสามารถผลักดัน

ใหหนวยงานเปน  E – office ตามเปาหมายได 

 6.5 แผนกําลังคนที่ตองเตรียม   

  -   แผนการสรรหาผูมีความรูความสามารถดาน IT  

ทั้งระยะสั้น  ระยะยาว    ทั้งที่เปนขาราชการประจํา  และชั่วคราว 

ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  
  

 ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  



  

 
   

 
 

  - แผนพัฒนาขาราชการที่มีอยู  :  ตางกลุมอายุตางวิธี 

การพัฒนา 

  -   ฯลฯ 

7.  กรณีการจัดทําแผนกําลังคนของจังหวัด 

 ขณะนี้บทบาทของจังหวัดมี 2 สวน คือ สวนหนึ่งเปน

การทํางานที่จะพัฒนาเปาหมายตาง ๆ ที่จังหวัดกําหนดไว การใชคน  

การดูแลเรื่องคนของจังหวัดก็อาจจะดูเปรียบเทียบเปนภาพมหภาค

ได  คณะกรรมการบริหารกําลังคนของจังหวัดสามารถจะชวยดูใน

ประเด็นนี้ได  ขณะเดียวกันในสวนของการบริหารกําลังคนของแต

ละสวนราชการที่สงมาจากสวนกลางก็ยังขึ้นกับการบริหาร

สวนกลางอยู   

 ดังนั้น  ในอนาคตการพิจารณากําลังคนของจังหวัดตองดู  

2  มิติ  คือในมิติหนึ่งบุคลากรที่มาจากหนวยงานอื่น  การทํางานจะ

ขึ้นกับกรมที่ตนสังกัด  ขณะที่ในอีกมิติตองทํางานรวมกับจังหวัด

เพื่อพัฒนาจังหวัดใหเปนไปตามเปาหมาย   ฉะนั้น  ผูที่ทําหนาที่เปน

ฝายเลขาของคณะกรรมการ บริหารกําลังคนของจังหวัด  จะตองเปน

แหลงสะสมขอมูลรูวากําลังคนในภาพรวม  (Macro)  ของจังหวัด 

มีอยางไรและจะใชประโยชนอยางไร  จึงจะชวยระดมสรรพกําลัง

ผลักดันงานตาง  ๆ   ในนามของจังหวัดใหบรรลุผลสําเร็จได 
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 อยางไรก็ดี  การจัดทําแผนกําลังคนของจังหวัดแมจะดู

เหมือนยุงยาก  ซับซอน  จัดทําไดยากเนื่องจากแตละจังหวัดมี

ปญหาและสรรพกําลังคนที่แตกตางกัน  ไมมีรูปแบบที่สามารถจะ

นําไปปรับใหเหมือน ๆ  กันได แตหากสามารถจัดทําแผนกําลังคน

ของจังหวัดได   ก็จะชวยใหจังหวัดสามารถผลักดันแผนงาน/

โครงการตาง ๆ  ของจังหวัดไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ทั้งนี้

อาจดําเนินการโดยพิจารณาเนนเฉพาะประเด็นสําคัญกอนก็ไดแลว

คอยพัฒนาไปตามลําดับ  เชน  เริ่มตนที่การผลักดันยุทธศาสตรตาง ๆ  

ของจังหวัดหรือกลุมจังหวัดกอน  ซึ่งอาจดําเนินการโดยเนนเฉพาะ

ดาน  หรือเรื่องทั่วไปตามขั้นตอน  ดังนี้ 

 7.1 การอบรมขอมูลกํ าลังคนของจังหวัด   และการ

วิเคราะหสภาพกําลังคนของจังหวัด 

  เพื่อสรางความเปน “ทีมจังหวัด”  อยางแทจริงตอง

สามารถรูวาสภาพกําลังคนที่มีอยูในจังหวัดขณะนี้มีใครบาง  เปน

ขาราชการสังกัดกรมไหนบาง  ขาราชการทองถิ่นมีเทาไหร  และ

ประชาชนของจังหวัดในแตละอาชีพมีเทาไหร  กําลังคนในสาขา

เดียวกันในตลาดแรงงานอื่น  ๆ   เชน  ในจังหวัดขางเคียงหรือในสวน- 



  

 
   

 
 

กลางมีหรือไม  จะตองดูเปนภาพ  Macro  เพื่อจะดูสภาพกําลังคน

ของจังหวัด  หรือจังหวัดขางเคียงและสามารถนํามาวิเคราะห

เปรียบเทียบได  

 7.2 การกําหนดความตองการกําลังคนของจังหวัดใน

เรื่องที่สําคัญ ๆ  เชน  กําลังคนที่ชวยผลักดันยุทธศาสตรตาง ๆ  ก็

ตองดูวา ดูบทบาทหนาที่ที่จะตองปรับเปลี่ยนไปมีอะไรบาง  การใช  

Technology ใหมที่จะตองนํามาใชในจังหวัด  การใช IT หรือเครือ่งมอื 

สื่อสารตาง ๆ  มีระบบบริการอะไรบางที่ประชาชนสามารถเขามา

ใชบริการหรือติดตอไดดวยตัวเขาเองโดยไมตองมาที่สํานักงานของ

ทางราชการ  ที่มีอยูในขณะนี้แลวก็คือเรื่องการเสียภาษี  แลวยังมี

หนวยอื่น ๆ อีกหรือไมที่สามารถใช  ICT  เขามาชวยได  เรื่องตาง ๆ 

เหลานี้ที่เปนเรื่องใหมที่เปลี่ยนแปลงเปนประเด็นสําคัญที่จะตองมา

ดูเรื่องคน  วาในอนาคตหากรัฐบาลจะนํา IT   เขามาชวยในการ

ทํางานนั้นคนที่จังหวัดจะตองมีคุณสมบัติและความสามารถ

อยางไร  เปนตน 

 7.3 เมื่อกําหนดความตองการกําลังคนไดแลวก็ตองมาดู

ตอวากําลังคนในเรื่องนั้น ๆ  เชนเรื่อง IT  ที่กลาวถึงในขอ  7.2  วามี

อยูเพียงพอหรือยัง  ถายังไมพอ  หรือไมมี  จะหาไดจากตรงไหน  หรือ 
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ในอนาคตหากการพัฒนาขาราชการจะใช   E –  learning   ซึ่ง

จะตองเรียนทาง  computer  คนของจังหวัดมีความรูเรื่อง computer 

เพียงพอ   และมีเครื่องมือตาง ๆ พรอมหรือไม  อยางไร 

 7.4 เมื่อไดดําเนินการอยางเปนระบบตั้งแตขอ  7.1 – 7.3 

แลว  ก็จะสามารถสรุปหรือพยากรณในเบื้องตนวา  ประเด็นปญหา

กําลังคนที่จังหวัดตองการแกไขหรือเตรียมการนั้นมีเรื่องอะไรบาง  

ซึ่งสามารถนํามาจัดทําเปนแผนกําลังคน  และนําไปปฏิบัติตาม

ขั้นตอนตอไป 

8.  เงื่อนไขความสําเร็จ 

 การวางแผนกําลังคนในสวนราชการหรือจังหวัดเปน

เรื่องตองใชเวลาดําเนินการ   และตองใชขอมูลประกอบการ

พิจารณาในประเด็นตาง ๆ  คอนขางมาก  เพื่อใหการพยากรณ  การ

วางแผนเปนที่ยอมรับ  และมีความนาเชื่อถือ  นอกจากนั้นเรื่องของ 

“คน”  เปนเรื่องที่มีความละเอียดออน  และมีการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา   ดังนั้น   การจะทําให   “แผนกําลังคน”  ประสบ

ความสําเร็จ  จึงมีเงื่อนไขสําคัญ  2  ประการคือ  

 8.1 สวนราชการ/จังหวัดจะตอง “มีความตองการ”  ที่จะ

ทําแผนกําลังคน  ดวยตนเอง  คือ  เห็นความจําเปนและเห็นประโยชน 



  

 

   

 

ที่จะไดรับแลวจึงคอยเริ่มลงมือทํา  การดําเนินการตามระเบียบหรือ

ถูกบังคับ  ไมสามารถชวยใหการทําแผนกําลังคนมีความยั่งยืน 

 8.2 ผูที่เกี่ยวของทุกระดับตั้งแตระดับผูบริหารไปจนถึงผู

ปฏิบัติจะตองมีความเขาใจ   และใหความรวมมือดําเนินการ  

หนวยงานการเจาหนาที่หรือคณะกรรมการบริหารกําลังคนของ

จังหวัดเพียงฝายเดียวไมอาจชวยใหแผนกําลังคนมีประสิทธิภาพได 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวดั

ในปจจุบันและอนาคต
 

ก า ร ว า ง แ ผ น กํา ลั ง ค น ภ า ค รั ฐ  

 

บุญรอด  สิงหวัฒนาศิริ 

ที่ปรึกษาระบบราชการ 

สํานักงาน ก.พ. 
 

 การบริหารงานบุคคล  เปนงานที่ตองใชทั้งศาสตรและ

ศิลปะเพื่อบริหารจัดการตามสภาวะแวดลอมที่เปนจริง  การที่จะรู

ทิศทางการบริหารงานบุคคลในจังหวัดตองรูกอนวาการบริหาร

บุคคลในหลักสากลและในประเทศไทยมีการพัฒนาการมา  3  

ระยะ  คือ  

 ระยะแรกจะพบคําวา  Personnel  Administration  คือ  

การบริหารบุคคลที่เนนการปฏิบัติที่ทําตามกฎระเบียบ  เชน  บรรจุ

แตงตั้ง  เลื่อนเงินเดือน  วินัย  ทักษะที่บุคลากรจะตองแมน คือ  

                                                     

   รัตนา  วิสัยกุล  เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 8ว   สถาบันดํารง-

ราชานุภาพ  เรียบเรียงและสรุปจากคําบรรยายวิชาการทิศทางการบริหารงาน

บุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต  ในการฝกอบรมโครงการพัฒนา

บุคลากร ดานการบริหารงานบุคคล    ณ  วิทยาลัยมหาดไทย  อ.บางละมุง  

จังหวัดชลบุรี  ระหวางวันที่  14 - 18  กุมภาพันธ  และ  28 มีนาคม  – 1

เมษายน  2548 



  

 

 



แตงตั้งตามกฎระเบียบถูกตองหรือไม  การแตงตั้งนอกจากมี

กฎระเบียบนอกจากของ ก.พ. แลวยังมีของกระทรวงการคลังดวย  

มีพระราชกฤษฎีกาวาดวยการจายเงิน  เรื่องการลาของขาราชการมี

ระเบียบการลากําหนดไว  งานบริหารงานบุคคลจึงเปนงานที่ยึด

ตามกฎระเบียบ 

 สวนคําวา Personnel  Management  จะเปนเรื่องของ

การบริหารจัดการ เชน  เรื่องอัตรากําลัง  การกําหนดตําแหนง  ตอง

มีการดูเรื่องงานไมใชดูแตกฎระเบียบอยางเดียว  เชน  ถาจะใหมี  C 

9 เพิ่มในจังหวัดตองยุบ  8  ลง  2  ตําแหนง  และยังตองดูอีกวางาน

ตรงไหนในจังหวัดควรเปน  9  หัวหนาสํานักงานจังหวัดควรเปน  

9  หรือไม  ถาเปน  9  เปนเพราะอะไร  ตองมีเหตุผลสนับสนุน  นี่คือ 

งานดาน Personnel Management  ซึ่งไมไดดูเฉพาะกฎระเบียบ

อยางเดียวแตจะดูเรื่องบริหารจัดการและจะกาวไปสูระยะที่ 2 คือ 

Human  Resource  Management   (HRM) 

 ระยะที่  2   เดิมขาราชการหรือคนจะเนนเพียงวา 

ขาราชการก็คือขาราชการไมไดมองวาเปนปจจัยในการผลิต  หรือ

มองวาเปนทรัพยากร  จึงบริหารไปตามกฎระเบียบ  ตอมาชวง พ.ศ. 

2518 – 2535  การบริหารบุคคลจะเปนแบบ  Human  Resource  

คนถูกมองวาเปนทรัพยากร การทํางานในองคกร    คนถือเปน 

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

ทรัพยากรหนึ่งที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ  ดังนั้น  จึงมี

กระบวนการบริหารบุคคลใหม ๆ  ออกมาเชน   การวางแผน

กําลังคน  เปนการพัฒนาขึ้นมาอีกขั้น  คือ  การบริหารทรัพยากร

บุคคลเชนเดียวกับทรัพยากรอื่น ๆ  ในยุคนี้  ตั้งแตปฏิรูประบบ

ราชการในป  พ.ศ.  2544   เปนตนมา  ก็ไดมีการมองอีกชั้นหนึ่งวา 

คนของจังหวัดตองไปผูกอยูกับยุทธศาสตร  ทั้งยุทธศาสตรชาติ  

และยุทธศาสตรจังหวัด  จะบริหารบุคคลของจังหวัดให  serve  

ยุทธศาสตรเหลานี้ไดอยางไร  ผูบริหารจะจัดทีมในการบริหารงาน

ตามยุทธศาสตรอยางไร  จะสรรหาหรือจัดคนทํางานตามยุทธศาสตร 

ใหประสบผลสําเร็จไดอยางไร   ซึ่งตรงนี้จะมาเกี่ยวของกับ  

Competency  ของคนดวย  ในการบริหารจัดการ จะตองรูวาคนใน

องคกรมี  Competency  อะไรบาง  เหมาะสมกับยุทธศาสตรไหน

ตองสามารถดึงภาพออกมาไดตองมีแผนที่สมรรถนะของคนใน

จังหวัด  นี่คือการบริหารจัดการบุคลากรในยุคนี้  เมื่อฉายภาพออก

มาแลวจะรูหมดทั้งจังหวัดวา   บุคลากรในจังหวัดมี เทาไหร  

คุณภาพความสามารถในแตละดานมีอยูตรงไหน  สามารถเรียกใช

ไดทันที ไมวาในสถานการณใด  นี่คือ  Strategic  HRM  เปนภาพ

ของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจจุบัน 



  

 

 



 ระยะที่ 3  คือภาพของอนาคตที่ควรจะเปน  ซึ่งเปน  

Strategic  Human  Capital  Management  เปนแนวคิดใหมที่มอง

คนเปนสินทรัพย  เดิมทุนรัฐบาลหรือทุน ก.พ. เคยใหกรม  ปจจุบัน

จะใหจังหวัด  ตอไปจังหวัดจะมีนักเรียนทุน ก.พ. หรือนักเรียนทุน

รัฐบาลทุกจังหวัด คนพวกนี้คือ  คนที่เกงที่สุดของจังหวัด  ขณะนี้  

จังหวัดมีนักเรียนทุน 1 อําเภอ 1 ทุน  นี่คือ กําลังคนของจังหวัดใน

อนาคต   นี่คือ สินทรัพยของจังหวัด  ทําอยางไรจังหวัดจึงจะ

สามารถใหนักเรียนทุนเหลานี้ของจังหวัดมารับราชการในจังหวัด

ไดเมื่อนักเรียนเหลานี้ เ รียนจบกลับมาแลว  นี่คือการคิดแบบ

ยุทธศาสตรกําลังคน  การคิดวางแผนยุทธศาสตรในเรื่องเด็ก

นักเรียนทุนของจังหวัด  ซึ่งตอไปจะมีทุนตาง ๆ ไมวาจะเปนทุน 

ก.พ.ประจําจังหวัด  ทุน 1 อําเภอ 1 ทุน หรือทุนอะไรก็ตามที่เด็ก

นักเรียนในจังหวัดไดรับเปนการคิดแบบ Human  Capital  เปนการ

คิดแบบมองวาคนเปนสินทรัพยขององคกรที่สามารถจะเพิ่มคุณคา

ขึ้นมาไดและสามารถจะนําสินทรัพยที่ไดเพิ่มคุณคาแลวกลับมาใช

ใหเกิดประโยชนแกจังหวัดตอไป 

 

 

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

พัฒนาการของการบริหารงานบุคคล : สงผลตอ
ขอบเขตและสาระของงานบริหารงานบุคคลในหนาที่
ของบุคลากร  จังหวัด  กรม  และกระทรวง 
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 เปนแนวคิด

ใหม ยึ ด คน เป น

สินทรัพย 

เนนกระบวนการ

ที่เปนงานปฏิบัติและ

งานประจํ าตามกฎ-

หมาย ระเบียบ เชน 

บรรจุ  แตงตั้ง  เลื่อน

เงินเดือน ฯลฯ 

 ยึ ด ค น เ ป น

ท รั พ ย า ก ร ข อ ง

อ ง ค ก ร แ ล ะ มี

ก ร ะบ วนก า ร ที่

เ ชื่ อ ม โ ย ง กั บ

ยุทธศาสตรองคกร  

 

 พัฒนาการดังกลาวขางตนในระยะแรกคือ  ระยะ 

Personnel   Management   จะมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เปนภาค

บังคับซึ่งทุกจังหวัดตองทําเหมือน ๆ  กัน  เชน  เรื่องการมอบ

อํานาจ  เรื่องงานประจําตามกฎหมาย  ซึ่งเปนเรื่องที่ตองนําเขา

ประชุม  อกพ. จังหวัดเขาประชุมคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 



  

 

 



และยุทธศาสตรจังหวัด  สวนเรื่องอื่น  ๆ บางจังหวัดอาจจะยัง

ดําเนินการไมครบทุกเรื่องจังหวัดจะตองดูวาในแตละเรื่องจังหวัด

ทําไปไดกี่เปอรเซ็นต  เรื่องอะไรที่ทํานอย  เรื่องอะไรที่ทํามาก 

 สวนเรื่องยุทธศาสตรบริหารบุคคลของจังหวัดอาจจะ

ผลักดันใหเขมขนในระยะที่ 2  คือ  ระยะ Strategic HRM  ขณะนี้  

สวนใหญมีการดําเนินการเพียง  10 %  งานสวนใหญจะเปนงานที่

อยูในระยะแรกคือ   Personnel   Management    

 จังหวัดจะตองผลักดันใหเกิดการดําเนินงานในระยะที่  

2  คือ  Strategic HRM  โดยเฉพาะเรื่องสมรรถนะของจังหวัด 

(Province Competency)  เพราะเปนเครื่องมือพื้นฐานที่จะบอกได

ถึงสมรรถนะของจังหวัดวาจังหวัดนั้น ๆ มีคนดี  คนเกงทางดานไหน  

ไมเกงดานไหน Competencyของแตละจังหวัดไมเหมือนกัน  บาง

จังหวัดบุคลากรหรือหัวหนาสวนในจังหวัดมีการประสานสัมพันธ

รวมมือรวมใจกันอยางดี  แตบางจังหวัดอาจไมมีตรงนี้  การทํา 

Competency  ของจังหวัดเปนประโยชนอยางมากตอการบริหารงาน 

จังหวัดแบบ    CEO   

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

 

 

 

ลักษณะและขอบเขตงานการบริหารงานบุคคลใน

 ลักษณะ ตัวอยาง 

 แผนยุทธศาสตร  เชิง
การบริหารกําลังคน ยุทธศาสตร 

และระบบ  
ของจังหวัด/ กลุมจงัหวัด 

 ระบบและ ระบบ / แผนพัฒนา 

ขาราชการของจงัหวัด 
 ยุทธศาสตร 

ของเรื่องตางๆ 

 หลักเกณฑและวธิีการ ยาย 

ขาราชการของจงัหวัด  

 

 

 

 การทํางานดานการบริหารงานบุคคล  จะตองทําความ

เขาใจชั้นของการพัฒนางานบริหารบุคคล  ชั้นที่ เปนฐานราก

ขางลางสุดของสามเหลี่ยมคืองาน  routine  ตองระวังทําใหถูก

กฎระเบียบ ซึ่งการถูกกฎระเบียบ นั่นคือ  ตองรูกฎระเบียบใหครบ 

ประสาน สนับสนุน 

ขาราชการอื่น เชน 

 ขาราชการทองถิ่น 
การบรรจุ แตงตั้ง  

ตาม กฎ ระเบียบ 

หลักเกณฑ  และวธิีการ

ของหนวยงาน 

 ประสาน สนับสนุน  และ

รักษามาตรฐาน 

   งานปฏิบัติตาม กฎ ระเบียบ

 (Transaction) 



  

 

 



เชน  เรื่องเลื่อนเงินเดือนตองรูตั้งแตมติ ครม. โควตาตาม  พ.ร.บ.

ขาราชการมาตรา  72  หลักเกณฑการเลื่อนเงินเดือน  กฎ ก.พ. วาดวย 

การเลื่อนเงินเดือนซึ่งออกตามมาตรา  72  มาตรา  79  วิธีการ

ประเมินผลงาน  นอกจากรูเรื่องกฎ  ระเบียบอยางดีแลว  จะตองรู  case  

หรือ  มาตรฐานของเรื่องที่เกี่ยวของ  อยางเชนในเรื่องวินัยจะตองมี

ขอมูลมาตรฐานการลงโทษของ สป.มท. ของ ก.พ.  เชน  ทุจริตมี

โทษสถานเดียวคือ  ไลออกซึ่งเปนมติ ครม.  ดังนั้น  จังหวัดตองมีมติ  

ครม.ในเรื่องตาง ๆ  ไวสําหรับเปนมาตรฐานและเปนขอมูลอางอิง  

ขอมูลตาง ๆ  เกี่ยวกับเรื่องความผิดและโทษเปนสิ่งที่จังหวัดจะตอง

รวบรวมไว   สิ่งเหลานี้เปรียบเสมือนคําพิพากษา ของศาล  ในเรื่อง

ลักษณะแบบนี้  อกพ. กระทรวงมหาดไทยเคยตัดสิน ไวอยางไร  

เกณฑมาตรฐาน ก.พ.เปนอยางไร รวมทั้ง เกณฑตัดสินของ  ปปช.  

จังหวัดควรรวบรวมเรื่องที่เกี่ยวกับเรื่องกฎ  ระเบียบ  case  หรือ

กรณีศึกษาหรือมาตรฐานการลงโทษที่เคยตัดสินไปแลวไวเพื่อเปน

บรรทัดฐานในการทํางาน   

  ในชั้นตอไปคือการประสาน  สนับสนุนและรักษา

มาตรฐาน  ตองดูกลุมตาง ๆ ที่มีปญหา  ตองสามารถประสาน

สนับสนุน  ติดตามดูขาราชการอื่น ๆ เชน  ขาราชการทองถิ่น  ตอง

รูและประสานการทํางานรวมกันได   

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

 ในชั้นที่สาม  คือ  หลักเกณฑและวิธีการของหนวยงาน  

ตองดูหลักเกณฑการบริหารงานบุคคลทุกกรณีที่เกี่ยวของทั้งเรื่อง

การยาย  การยืมตัวขาราชการระหวางกลุมจังหวัดเปนตน   

 ชั้นตอไปเปนเรื่องระบบและยุทธศาสตรของหนวยงาน  

เปนการทําในเชิงระบบมากขึ้น  เชน  เรื่องการพัฒนาจังหวัด  ที่ผานมา 

เนนการอบรม  แตปจจุบันจะเนนวา การพัฒนาบุคลากรของจังหวัด 

ตองชวย  serve งานดานยุทธศาสตร การพัฒนาจังหวัดดวย นั่นคือ 

ยุทธศาสตรพัฒนากําลังคน หรือยุทธศาสตรพัฒนาขาราชการตอง

เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรจังหวัดและยุทธศาสตรกลุมจังหวัดดวย   

 สวนชั้นบนสุดของสามเหลี่ยม คือ  แผนยุทธศาสตร

กําลังคนทั้งหมดของจังหวัด/กลุมจังหวัด  รวมทั้งขอมูลขาราชการ

ทั้งหมดของจังหวัดที่ตองชัดเจน 

 ทั้งหมดนี้ คือ  ประเด็นความยากงายของการบริหาร

บุคคลของจังหวัดที่จะตองพัฒนาไปตามลําดับชั้น  จะตองดูวาใน

จังหวัดของเรามีอะไรหรือขาดอะไร  อะไรที่ยังไมมีและอะไรเราทําได  

อะไรเราทําไมได   เราจะสามารถระดมพลังบุคลากรของจังหวัดได

อยางไร  CHRO  จังหวัดจะเขามามีบทบาทอยางไรจึงจะทําใหเกิด

สิ่งเหลานี้ขึ้นได 



  

 

 



ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและ

อนาคต  

1.  ตั้ง  HA  Unit 

 ก.พ. อนุมัติตําแหนง 8ว  บริหารทรัพยากรบุคคลของ

จังหวัดแลวโดยกําหนดคุณสมบัติ วาตองมีพื้นฐานความรูหรือ

ประสบการณในเรื่องการบริหารงานบุคคล  และ ก.พ.ใหเพิ่มอีก  2  

อัตราคือ  พนักงานราชการ  ซึ่ง  สป.มท. มีคําสั่งใหจังหวัดบรรจุ

จากปริญญาตรีทางสังคมศาสตรและใชเงินของจังหวัด  ตําแหนง

พนักงานราชการนี้  ใหจังหวัดมีความอิสระ  และยืดหยุน คือ คิด

เองบริหารเองในแบบที่จังหวัดตองการ  การใหจังหวัดมีอิสระใน

เรื่องการสรรหา  บรรจุ  พนักงานราชการ  มีจุดดีในแงที่จังหวัด

สามารถจะคิด หรือกําหนดคุณสมบัติ  ตามที่จังหวัดตองการได  

แตมีขอเสียคือ  ถาไมกําหนดหลักเกณฑใหดีจะทําใหเกิดความไม

โปรงใสในเรื่องของการสรรหา 

2. ขอบเขตของขาราชการที่รับผิดชอบ 

  หลักโดยตรงคือ  ขาราชการพลเรือนสามัญแตจะ

เพิ่มรูปแบบเจาหนาที่อื่นที่ตองบริหาร คือพนักงานราชการ 

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

  ยังคงประสานขาราชการสวนทองถิ่น (ผูวาราชการ

จังหวัดเปนประธานในคณะอนุกรรมการหลายคณะ)  แตรัฐบาล

กําลังแก  พ.ร.บ.บริหารบุคคลของขาราชการสวนทองถิ่นอยู 

  ขาราชการครูถือปฏิบัติตาม พ.ร.บ.ขาราชการครูฯ

พ.ศ. 2547 แมผูวาราชการจังหวัดและจังหวัดจะไมมีหนาที่โดยตรง  

แตตองติดตามและประสานเรื่องที่ตองติดตามและประสานมาก

ขณะนี้   คือ การถายโอนสถานศึกษาและครูใหแก อปท. 

3. บทบาท 

  เปนหนวยงานบริหารงานบุคคลของ สป.มท .

โดยตรง 

  เปน ก.พ. จังหวัดแทน ก.พ. เปนผูนําใหคําปรึกษา

แนะนําและสนับสนุนแกสวนราชการอื่น 

  เปนศูนยกลางการบริหารงานบุคคลของขาราชการ

ประเภทอื่น 

4. กลไกการบริหารงานบุคคล 

  ยังคงรับผิดชอบ อ.ก.พ.จังหวัด  คณะกรรมการ

บริหารงานบุคคลอื่น ๆ แตระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ 



  

 

 



บริหารงานจังหวัดแบบบูรณาการฯ  ใหมีคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการและยุทธศาสตรกําลังคนดวย  คณะกรรมการนี้มีทั้ง

รองผูวาราชการจังหวัดที่เปน CEO และ CHRO รับผิดชอบ  

(ขอบเขตคณะกรรมการนี้รวมถึง  ขาราชการทุกประเภทในจังหวัด)  

ตองผลักดันการบริหารงานบุคคลในหนาที่คณะกรรมการนี้ 

5. การปรับเปลี่ยนงาน 

  เนน  Strategy  Based  HRM มากขึ้น และจะเชื่อมโยง

กับยุทธศาสตรการบริหารจังหวัดมากขึ้นเรื่อย ๆ  

  บริหารงานที่ไดรับมอบอํานาจจาก  ค.ร.ม. ก.พ. 

และกระทรวงมากขึ้น เชน การสรรหา การยาย เลื่อนเงินเดือน  

และการดําเนินการทางวินัย  ว 18/2547 

  ตองใชวิธีการและเครื่องมือการบริหารงานบุคคล

ใหม ๆ   เชน Competency  Individual Based  HR  Tools เปนตน 

  ตองบริหารบุคคลตามวาระแหงชาติ  ทั้งโดยตรง  

เชน  คอรรัปชั่น  และโดยการสนับสนุน  เชน  ยาเสพติด  และจะมี

วาระแหงชาติใหม ๆ  เพิ่มตามมา เชน  คาราวานแกจน 

  มีนโยบายรัฐบาลและกฎระเบียบใหมแกจังหวัด  

เชน  จังหวัดตั้งงบประมาณเองได  GFMIS E  ตาง ๆ 

 ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต ทิศทางการบริหารงานบุคคลของจังหวัดในปจจุบันและอนาคต 
  

 

  เพิ่มบริหารบุคคลตาม พ.ร.ฎ. วาดวยหลักเกณฑ

และวิธีการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 ขณะที่ตองคํานึง

เรื่องการตรวจสอบจาก พ.ร.บ.ขอมูลขาวสาร  และการฟองศาล

ปกครอง 

  ลักษณะทํางาน  ตองการผลเร็ว  ขณะที่มีความ

ซับซอนมากขึ้น   แตมีรางวัลสิ่งจูงใจ   และการลงโทษที่ เปน

รูปธรรมชัดเจน  และจริงจัง  และประการสําคัญจะทวียิ่งขึ้น 

  ก.พ. และหนวยงานอื่น ๆ  จะเสริมสรางความ

เขมแข็งแกจังหวัดมากขึ้น 

 

 


	 
	 


