
การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning) 

ขององคการบริหารสวนตําบลดอนไฟ 

************************** 

ความหมาย 

 HRP. Felix A. Nigro แนวความคิดในการคาดคะเนความตองการกําลังคนสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต

โดยวิเคราะหเกี่ยวกับทักษะความสนใจและลักษณะอื่นๆ ของกําลังคนท่ีมีอยูตลอดจนการปรับปรุงแผนปฏิบัติการ

ตางๆ เกี่ยวกับการหาคนท่ีเหมาะสมมาดํารงตําแหนงท่ีคาดคะเนไวสําหรับอนาคต 

 James W.Welker กระบวนการในการกําหนดและดําเนินการเกี่ยวกับนโยบายและแผนปฏิบัติการตางๆ 

ดานกําลังคน เพื่อใหองคกรมีการบริหารกําลังคนท่ีมีประสิทธิภาพภายใตสถานการณแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู

ตลอดเวลา 

 Dep. Of Employment กลวิธีในการจัดหาใชประโยชนพัฒนาและธํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรกําลังคนของ

หนวยงาน 

 สํานักงาน ก.พ. การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกี่ยวกับอุปสงคและอุปทาน

กําลังคนเพื่อนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะใหไดกําลังคนท่ีมีความรูความสามารถเหมาะสมอยางเพียงพอ ท้ังในดาน

จํานวนและคุณภาพมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการโดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคนอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อธํารง

รักษากําลังคนท่ีเหมาะสมไวกับองคการอยางตอเนื่อง 

ความจําเปนของ HRP 

 สถานการณเปล่ียนเร็วมาก ตอง : “เตรียมการลวงหนา” ไมใช : “แกปญหาเฉพาะหนา” “คน” เปน

ทรัพยากรท่ีมีคุณคาขององคกร : “ตองพรอมเพื่อการแขงขัน” ชวยใหการบริหารกําลังคนมีประสิทธิภาพ 

ประโยชนของ HRP 

 พยากรณความตองการลวงหนาอยางมีระบบสอดคลองกับ 

ความจําเปน 

 ทราบสถานการณกําลังคนท่ีมีอยูในปจจุบัน ปญหาท่ีเกิดหรืออาจเกิดข้ึนในอนาคตชวยใหมีวิธีแกปญหาอยาง

เปนระบบ ลดปญหาดาน HRM มีแนวทางท่ีชัดข้ึนเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนดานตางๆ เชน การใชกําลังคน การ

พัฒนากําลังคน ฯลฯ 

ระดับของ HRP 

ระดับมหภาค (Macro) 

- แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 

- แผนการศึกษาแหงชาติ 

- แผนกําลังคนของภาคราชการ กระทรวง 

• ระดับจุลภาค (Micro) 

- สวนราชการ(กรม) บริษัท : สรรหา พัฒนา รักษาไวใชประโยชน 



อุปทาน อุปสงค 

องคประกอบของ HRP 

 ขอมูล ขอสนเทศ 

 เทคนิค และวิธีการวิเคราะห 

 การพยากรณ 

 แนวทางแกไขหรือการวางแผนกําลัง ลักษณะขอมูล/ขอสนเทศ 

ขอมูล : ขอเท็จจริงท่ีเปนตัวเอง ขอความตางๆ 

- ขอมูลเชิงปริมาณ 

- ขอมูลเชิงคุณภาพ 

• ขอสนเทศ : ขาวสาร/ขอมูลท่ีผานการประมวลผล หรือกล่ันกรองแลว มีการจัดการระบบอยูในรูปแบบท่ี

สามารถนําไปประกอบการ ตัดสินใจได 

 

 

แบบจําลองการพยากรณ 

 

 

 

  

 

 

 

        ระบบ 

 

 

 

 

 

 

ตลาด 

ออกจาก 

กําลังคนใน 

ตลาดแรงงาน 

สภาพกําลังคน 

ในระบบ 

กระบวนการผลิต/ 

จัดเตรียมให บริการ 

• สังคม 

• จริยธรรม 

• วัฒนธรรม 

• คุณธรรม 

• อุตสาหกรรม 

ประชากร/กลุมเปาหมาย 

 

เกณฑมาตรฐาน – ตัวช้ีวัด 

 



 

ลักษณะการพยากรณอุปสงคกําลังคน 

1. Supply based   - พยากรณตามแผนการผลิต กรณีคนไมพอ/ผลิตไมทัน 

2. Rule based   - พยากรณตามกฎ กติกา (ใชในปจจุบัน) 

3. Market/demand based - พยากรณตามกลไกตลาด 

4. Need based   - พยากรณตามความตองการท่ีแทจริง (อุดมคติ) 

เทคนิคการพยากรณอุปสงค 

• นักบริหารคาดการณ (Managerial & Expert Estimate) 

• อัตราสวน (Ratio) 

• เทคนิคการวัดงาน (Work measurement) 

• การวิเคราะหแนวโนม (Trend analysis) 

• แบบจําลอง (Simulation) 

เทคนิคพยากรณอุปทานกําลังคน (Supply) 

• กําลังคนท่ีมีอยูในระบบ (Stock) 

- โครงสรางกําลังคน : สายงาน จํานวน ตําแหนง การกระจายอายุตัว อายุราชการ ฯลฯ 

- ความเคล่ือนไหว : เล่ือนตําแหนง สูญเสีย (ตาย ลาออก โอนออก เกษียณอายุ) 

- การใชประโยชน การสับเปล่ียนหมุนเวียน 

• กําลังคนท่ีมีอยูในตลาดแรงงาน (Supply from outside) 

- กําลังคนในหนวยงานอื่น 

- กําลังคนท่ีวางงาน 

- กําลังคนท่ีคาดวาจะจบใหม สาขาระดับ ประเภท 

ตัวอยางแผนกําลังคนในสวนราชการ 

• แผนการสรรหา/คัดเลือก (Recruitment) : ใน/นอกหนวยงาน 

• แผนการใชประโยชน (Utilization) 

- บรรจุเขาสูตําแหนง 

- มอบหมายงาน 

- สับเปล่ียนหมุนเวียน 

• แผนพัฒนา ฝกอบรม (Developing & Training) 

• แผนสรางทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 

• แผนเตรียมคนเขาสูตําแหนง (Succession Plan) 



• แผนแกปญหากําลังคนดวยวิธีตาง 

- การปรับปรุงงาน 

- การเกล่ียกําลังคน 

- การเกษียณกอนกําหนด 

- การปรับระบบการทํางาน 

- การเลิกจาง ปลดถายออก 

- Out Sourcing ฯลฯ 

ตัวอยางวิธีการแผนการสรรหา 

• แยกประเภทตําแหนง 

• สํารวจสภาพกําลังคน 

• กําหนดวิธีการสรรหา 

- สรรหาจากภายในกอง/ฝาย 

- สรรหาจากภายนอก 

• ดําเนินการสรรหา ตามประเภท และวิธีการท่ีกําหนด 

• ประเมินผลการสรรหา 

 

แผนเตรียมคนเขาสูตําแหนง & การบรรจุแตงต้ัง 

 

 แผนเตรียมคนสูตําแหนง แผนการบรรจุ แผนการบรรจุ 
1. ชวงเวลา ระยะเวลา ระยะส้ัน 
2. การมุงเนน พัฒนา บรรจุ แตงต้ัง 
3. ระดับการตัดสินใจ ทันทีท่ีต้ังคนเหมาะสมใหดํารงตําแหนง ทันทีท่ีตําแหนงวาง 
4. เปาหมาย กลุมคน : พัฒนากลุมคน (Pool) ท่ีเลือกใหพรอม รายคน : คัดเลือกคนใหดํารงตําแหนง 
5. การคัดเลือก คนท่ีมีศักยภาพในอนาคตดีท่ีสุด คนท่ีดีท่ีสุดในปจจุบัน 
6. การประเมินบุคคล ศักยภาพในอนาคต ผลงานในอดีต และปจจุบัน 
7. การวาง แผนพัฒนา แผนเฉพาะสําหรับแตละ บุคคล แผนเล็กๆ นอยๆ วาจะใหไปอยูท่ีใด 
8. ผูตัดสินใจ คณะกรรมการ ผอ.กอง หน.งานนัน้ๆ 
9. ขอบเขต กระบวนการ ทบทวนรวมกันระหวางผูบริหาร ผอ.กอง/สํานัก ภายในกอง/สํานัก 

 

 

 

 



วิธีทําแผนเกลี่ยกําลังคน 

• วิเคราะหสภาพกําลังคน 

• พิจารณาความรูและประสบการณของกําลังคน 

• กําหนดวิธีการเกล่ียกําลังคน 

• จัดใหมีการพัฒนาและฝกอบรมกําลังคนท่ีจะเกล่ีย 

• จัดทําคําส่ัง ตัด โอน ยาย กําลังคน 

• ติดตามผล 

 

เง่ือนไขความสําเร็จของ HRP 

ทําดวยใจ สวนราชการตองมีความตองการ “การวางแผน
กําลังคน” อยางจริงจัง 

รวมแรง รวมใจ ผูเกี่ยวของมีความเขาใจ & ใหความรวมมือ
ต้ังแตระดับบริหารจนถึงปฏิบัติ 

 

การจัดทําแผนอัตรากําลัง 

ข้ันตอนการจัดทําแผนอัตรากําลัง 

1. ข้ันเตรียมการ  

2. ข้ันการศึกษาจัดทําแผนอัตรากําลัง 

3. ข้ันนําเสนอแผนอัตรากําลัง 

4. ข้ันการนําแผนไปปฏิบัติ 

5. ข้ันติดตามประเมินผล 

 

1. ข้ันเตรียมการ 

• การจัดต้ังคณะกรรมการกํากับจัดทําแผนอัตรากาํลัง 

• การจัดต้ังคณะทํางานจัดทําแผนอัตรากําลัง 

• คณะทํางานกําหนดกรอบในการจัดทําแผนอัตรากําลัง ตลอดจนแผนการ ดําเนินงานท่ีชัดเจน 

2. ข้ันการศึกษาจัดทําแผนอัตรากําลัง 

• ศึกษาวิเคราะหสภาพปจจุบัน–ทบทวนบทบาทหนาท่ีของสวนราชการ, ประเมินสภาพแวดลอม 

(SWOT) และวิเคราะหสภาพปญหาปจจุบัน 

• กําหนดทิศทางการดําเนินงานในอนาคต – Vision Mission ใหสอดคลองและชัดเจน 

• ศึกษาและปรับปรุงระบบบริหารท้ังระบบเพื่อใหการดําเนินงานตามวัสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ 



- ปรับปรุงกระบวนการทํางานโดยเนนการลดข้ันตอนและการตอบสนองตอการ

ใหบริการอยางมีคุณภาพ 

- กําหนดโครงสรางสวนราชการท่ีเหมาะสมกับภารกิจหลัก 

- ผอนคลายกฎระเบียบท่ีไมจําเปน 

- ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีอัตรากําลังท่ีเหมาะสมท้ังจํานวนระดับ และ

สายงานรวมท้ังใหมีระบบการพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพ 

- ปรับปรุงการบริหารจัดการใหมีวัฒนธรรมการทํางานเนนผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 

3. ข้ันนําเสนอแผนอัตรากําลัง (จัดทําแผนเสร็จและนําเสนอแผนตอคณะกรรมการกํากับ) 

4. ข้ันการนําแผนไปปฏิบัติ 

5. ข้ันติดตามประเมินผล (ปญหาอุปสรรค ขอขัดของจาการปฏิบัติ) 

 

ขอบเขตการปรับปรุง ผลท่ีคาดหวัง แนวคิด/เทคนิควิธีการ 
1. การปรับปรุงบทบาท ภารกิจ 
และโครงสรางสวนราชการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- สวนราชการมีวิสัยทัศน(Vision) และภารกิจ
(Mission) ท่ีชัดเจน 
- ภารกิจท่ีหมดความจําเปนถูกยกเลิก 
- เนนการบริการลูกคา 
- ภาคเอกชนมีโอกาสเขามามี สวนรวม
ดําเนินการในภารกิจ บางอยาง 
- มีโครงสรางท่ีเอื้อมตอการทํางานรวม กันเปน
ทีมมากกวาการบังคับบัญชา ตามลําดับช้ัน 
- แตละหนวยงานมีขอบเขตหนาท่ี ความ
รับผิดชอบท่ีชัดเจนไมซ้ําซอน 
- มีหนวยงานภายในท่ีใชโครงสรางหลากหลาย
เหมาะสมกับภารกิจ 

- Swot 
 
- Mission Approach 
- Business Analysis 
- Contract Out 
 
- Customer Focus 

 
- Flat Organization 
 
- Agency Creation 
 

2. การปรับปรุงระบบงาน/วิธี
ทํางาน 

- มีข้ันตอนการทํางานท่ีส้ันไมซ้ําซอน 
- มีวิธีการทํางานท่ียึดเปาหมายมากกวา
กระบวนการ 
- มีระบบการทํางานท่ีผูปฏิบัติงานนอยแตได
ผลงานท่ีรวดเร็วมีประสิทธิภาพ 
- มีระบบความสัมพันธระหวางหนวย งานตางๆ 
อยางชัดเจน 
- ผูปฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงานในระดับท่ี
เหมาะสม 
- มีวิธีการทํางานท่ีทันสมัย มีการนําเทคโนโลยี
สมัยใหมมาชวยในการปฏิบัติงานมากข้ึน 

- Delegation 
- Empowerment 

 
- Business  
Process Reengineering 
- Decentralizing 
Decision making Power 
- Work study 
 
- Deregulation 



ขอบเขตการปรับปรุง ผลท่ีคาดหวัง แนวคิด/เทคนิควิธีการ 
3. การปรับปรุงกฎระเบียบ - มีขอเสนอยกเลิกกฎระเบียบ หลักเกณฑท่ีลา

สมัยไมเหมาะสมกับสภาพการณปจจุบัน 
- มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบขอบังคับท่ีเขมงวด
ใหมีลักษณะผอนคลายยึดเปาหมายขอเท็จจริง
เปนหลัก 
- มีกฎระเบียบ หลักเกณฑเทาท่ีจําเปน 
- ผูบริหารมีอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสิน ใจให
สอดคลองกับขอเท็จจริงได 

- Deregulation 
 
- Simplifying  
Administration 

 
- Result 
- Oriented Management 

4. การปรับปรุงการเงิน 
งบประมาณ และการพัสดุ 

- มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบวิธีการใช
งบประมาณ และระบบพัสดุท่ีคลองตัวสอดคลอง
กับขอเท็จจริง และความตองการของสวนราชการ 
- ผูบริหารสามารถบริหารและเกล่ียงบประมาณ
ไดตามความจําเปน 
- ขยายขอบเขตความรับผิดชอบผูบริหาร ในดาน
การบริหารงบประมาณใหสอดคลอง กับการ
บริหารดานกําลังคน และการบริหาร การใชวัสดุ
อุปกรณอื่นๆ 

- Deregulation 
 
 
 

- Empowerment 
 
- Streamlining the Budget 
Process 

5. การปรับปรุงทรัพยากรบุคคล - มีการกําหนดกรอบอัตรากําลังท้ังจํานวนระดับ 
และสายงานท่ีเหมาะสม กับแผนงานโครงการ
ลักษณะงาน หนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพ
ของงาน 
- มีทางกาวหนาท่ีชัดเจน และดึงดูดใจ
ผูปฏิบัติงาน 
- มีแผนการพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพและ
ทักษะเหมาะสมกับบทบาทภารกิจและมีทัศนคติท่ี
ดีตอหนวยงาน 
- ผูบริหารสามารถบรรจุ แตงต้ัง โยกยาย 
กําลังคนไดอยางเหมาะสมตามความจําเปน 

- Manpower Audit 
 
 
 
- Redeployment 
 
- Decentralizing Personnel 
Policy 
 
- Delegation 

6. การปรับปรุงการวางแผนและ
การติดตามประเมินผล 

- มีแผนกลยุทธหรือแผนทิศทางท่ีเหมาะสม 
- มีระบบการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ของหนวยงาน 
- มีระบบการติดตามตรวจสอบอัตรากําลัง และ
การใชตําแหนง 
- มีระบบการติดตามตรวจสอบการใช
งบประมาณ 

- Strategic Planning 
- Management Review 

 
- Management by Objectives 
and Results 



1. Mission Approach 

เปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตขององคการท่ีชัดเจน วาจะทําอะไร และจะไมทําอะไรโดยกําหนด

เปาหมาย กลุมเปาหมาย พื้นท่ีเปาหมาย ท่ีองคการจะทํางาน หรือประสานสัมพันธดวยรวมไปถึงการจัดองคการทีให

ความสําคัญและสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจหลักท่ีกําหนดไว การใชแนวทาง Mission Approach จะทําใหองคการ

มองเห็นภาพของบทบาท ทิศทาง และเปาหมายท่ีกําหนดข้ึนนั้น สามารถบรรลุสูวิสัยทัศน (Vision) ขององคการได

อยางไร 

2. Business Analysis 

เปนการจําแนกภารกิจหลักและวิเคราะหงานสวนตางๆ ขององคการอยางเปนระบบโดยพิจารณาจากบทบาท 

วัตถุประสงค การจัดโครงสรางและระบบงาน ตลอดจนการพิจารณาทางเลือกอื่นท่ีเหมาะสมกวาซึ่งจะใช Flow Chat 

ของงานตางๆ ชวยในการวิเคราะหได แนวคิด/เทคนิควิธีการ 

3. Customer Focus 

เปนแนวทางท่ีใหความสําคัญตอลูกคาหรือผูรับบริการ โดยมีการปรับเปล่ียนโครงสราง ระบบงาน และวิธี

ปฏิบัติงานในองคการใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูรบับริการไดอยางถูกตอง และเหมาะสม 

4. Contract Out  

เปนแนวทางท่ีรัฐมอบงานสวนใดสวนหนึ่งใหเอกชนหรือบริษัทภายนอกเปนผูดําเนินการโดยรัฐยังรับผิดชอบ

งานนั้นๆ อยู 

5. Agency Creation 

เปนการจัดหนวยงานหรือองคการจองรัฐรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดข้ึนดวยวัตถุประสงค เพื่อจะเพิ่มประสิทธิภาพ

ของหนวยงาน หรือองคการของรัฐโดยใหอํานาจในการใหบริการมากกวาหนวยงานหรือองคการ ของรัฐท่ัวไป จึง

คลายกับเปนบริษัทขนาดเล็กท่ีมี Chief Executive เปนหัวหนาและทําสัญญารายปกับสวนราชการ สังกัด Chief 

Executive จะไดรับอํานาจและอิสระในการบริหารงานของหนวยงานหรือองคกรการไดอยางเต็มท่ี ตําแหนง Chief 

Executive จะไดรับเงินเดือนตามความรูความสามารถและอาจแตงต้ังจากบุคคลภายนอกได 

6. Flat Organization 

เปนการจัดรูปแบบองคการท่ีมีลักษณะแบบราบ ผูปฏิบัติงานในองคการมีอิสระในความคิดดานท่ีจะทํางานให

บรรลุเปาหมายขององคการ และสามารถทําหนาท่ีไดอยางแบบเบ็ดเสร็จ ดังนั้นผูปฏิบัติงานทุกคนจึงมีความสําคัญตอ

งาน ขององคการในภาพรวม 

7. Business Process Reengineering 

เปนการยอนคิดและพิจารณาลงไปถึงแกนของกระบวนงานใด ท่ีเปนเหตุใหมีการปรับปรุงครั้งใหญใน

องคประกอบหลักของงาน เชน ตนทุน ผลผลิต คุณภาพ และความรวดเร็ว โดยมีหลักในการพิจารณา คือ ถือเสมือน

วาไมเคยมีงานนี้มากอน (Clean sheet approach) ท้ังนี้ ใหคํานึงถึงความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการเปน

สําคัญ 

 



8. Empowerment/Delegation 

เปนการเสริมสรางวัฒนธรรม ทัศนคติ คานิยม และความเช่ือใหมใหเกิดข้ึนดวยการมอบอํานาจและ

มอบหมายงาน (Delegation) จากผูบังคับบัญชาไปสูเจาหนาท่ีในระดับปฏิบัติท่ีจอตองรับผิดชอบในการใหบริการแก

ลูกคาหรือ ผูรับบริการ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานสามรถตัดสินใจแกไข ปญหาอุปสรรคตางๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

9. Decentralizing Decision making Power 

เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากสวนกลางหรือผูบริหารใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะทําได และพยายามลด

ลําดับช้ันของการควบคุม (Delayering) ] ลงเพื่อชวยใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มท่ีจะแกไขปญหา อุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานไดดวยตัวเองมากข้ึน 

10.  Work Study 

เปนการใชเทคนิค หรือวิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม เพื่อใชในการวัดและกําหนดมาตรฐานเวลาในการทํางาน

อยางหนึ่งของบุคคล ซึ่งมีคุณสมบัติ และมีประสิทธิภาพการทํางานในระดับท่ีเหมาะสม เพื่อนําไปสูการพัฒนาวิธีการ

ทํางานท่ีดีกวา และไดผลงานหรือผลผลิตท่ีมีประสิทธิภาพ 

11. Deregulation/Simplifying Administration System 

เปนการสัญญา ยกเลิก รื้อ ปรับปรุง หรือผอนคลาย กฎ ระเบียบ ท่ีเขมงวด ลาสมัยใหเหมาะสมกับ

สภาพการณปจจุบัน 

12. Streamlining the Budget Process 

เปนการปรับเปล่ียนกระบวนการจัดทํางบประมาณจากท่ีมุงเนนท่ีรายละเอียดของปจจัยการบริหาร (Input) 

มาเปนมุงเนนผลท่ีจะไดรับจากการดําเนินงาน (Results) โดยเช่ือมโยงนโยบาย วัตถุประสงคแผนกลยุทธ ใหเขากับ

การจัดสรรและอนุมัติงบประมาณ 

13. Manpower Audit/Staff Inspection 

เปนวิธีการท่ีเปนสวนหนึ่งของการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลบางสวนใหสวนราชการและชวยใหมี

การสอบถามอยางอิสระในการจัด องคการและการจัดอัตรากําลังท้ังปจจุบันและอนาคตในเรื่องความจําเปน ของงาน

องคการ จํานวนอัตรากําลังและระดับตําแหนง 

14. Decentralizing Personnel Policy 

เปนวิธีการกระจายอํานาจในเรื่องนโยบายบริหารงานบุคคลจากหนวยงานกลาง ใหผูบริหารของสวนราชการ

ตางๆ มีความคลองตัวในการบริหารงานบุคคล ท้ังกระบวนการ รวมท้ังมีผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงาน

ของสวนราชการตางๆ ได 

15. Redeployment 

เปนวิธีการเกล่ียกําลังคนใหเหมาะสมกับความสําคัญของขนาดงานเพื่อใหการปฏิบัติงานขององคการ หรือ

หนวยงานระดับตางๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 



16. Strategic Planning 

เปนกระบวนการท่ีจะตัดสินใจเลือกวิธีการท่ีดีกวาในสภาพปจจุบัน โดยมีการกําหนดทิศทางภารกิจขอบขาย

และวัตถุประสงคของการดําเนินงานขององคการหรือหนวยงานท่ีชัดเจน และมีการศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอม ท้ัง

ภายในและภายนอกท่ีมีผลประทบตอการดําเนินงานขององคกรหรือหนวยงานรวมไปถึงการกําหนดกลยุทธและ

แผนปฏิบัติการขององคการหรือหนวยงานท่ีชัดเจนและเปนรูปธรรม 

 

17. Result Oriented Management/Management by Objectives and Results 

เปนการบริหารงานท่ีมุงเนนคุณภาพของการบริการ (Service Quality) ท่ีสามารถวัดหรือประเมินจาก

ผลสัมฤทธิ์ของงาน (Output และ Outcome) มิใชเนน Input หรือ Process โดยใช Performance Measurement 

Tools ท่ีกําหนดไวในวงจรการบริหารงานท้ังระบบ 

18. Management Review 

เปนกลยุทธการทบทวนบทบาท โครงสรางอัตรากําลังของสวนราชการในภาพรวมท้ังในปจจุบันและอนาคต

โดยทําในนามของรัฐมนตรีและหนวยงานกลาง แบบตรวจสอบการใชตําแหนง 

1. รายละเอียดสวนบุคคลและรายละเอียดของหนวยงาน ช่ือ-สกุล ช่ือตําแหนง ระดับ สํานัก/กอง 

ฝาย ระยะเวลาดํารงตําแหนง อาคารและหอง ทํางาน ก) ในตําแหนงปจจุบัน ข) ในฝาย หมายเลขโทรศัพท 

2. โครงสรางของตําแหนงในหนวยงาน โปรดระบุตําแหนงของทานอยูในสวนใดของหนวยงานท่ีสังกัด 

โดยแสดงเปนแผนภูมิ (เวนท่ีวางใหเพียงพอ ประมาณ 2/3 หนากระดาษ) 

3. ทานรายงานตรงตอใคร (ช่ือ ตําแหนง ระดับ) จํานวนผูใตบังคับบัญชาของทาน คน ระดับ 

4. ทานไดรบัมอบหมายใหปฏิบัติราชการแทนผูใดบาง (โปรดระบุช่ือและตําแหนง) ผูใดปฏิบัติราชการ

แทนทานเมื่อทานไมอยู (โปรดระบุช่ือและตําแหนง) 

5. งานหลักท่ีปฏิบัติมีอะไรบาง โปรดอธิบายพรอมประมาณการเวลาท่ีใชทุกงาน (เวนชองวางให

เพียงพอประมาณ ½) 

6. งานของทานเปล่ียนแปลงบางหรือไม โปรดอธิบายพรอมใหเหตุผล ประกอบ 

7. มีชวงเวลางานซุกหรือไม เมื่อใด 

8. มีชวงเวลางานนอยหรือไม เมื่อใด 

9. ทานจําเปนตองทํางานลวงเวลาหรือไมหากตองทํางานลวงเวลา งานนั้นเปนงานท่ีมอบหมายพิเศษ 

หรืองานประจํา 

10. ทานสามารถรับงานเพิ่มข้ึน (ราว 10%) โดยไมตองปฏิบัติงานลวงเวลาได หรือไม 

11. ทานมีขอคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีทานรับผิดชอบอยูท้ังดานปริมาณงาน หรือคุณภาพงานหรือไม 

12. ทานมีขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะท่ีเกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพงาน ของทานหรือท่ี

เกี่ยวกับงานของหนวยงานของทานหรือไม 

 


