
การวางแผนกําลังคน (Human Resource Planning)  
ขององค์การบริหารส่วนตำบลมูโนะ ประจำปีงบประมาณ 2564 

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

ความหมาย  
HRP • Felix A. Nigro แนวความคิดในการคาดคะเนความตองการกําลังคนสําหรับระยะเวลาหนึ่งใน

อนาคต โดยวิเคราะหเกี่ยวกับทักษะความสนใจและลักษณะอ่ืนๆ ของกําลังคนที่มีอยู ตลอดจนการปรับปรุง
แผนปฏิบัติการตางๆ เกี่ยวกับการหาคนที่เหมาะสมมาดํารงตําแหนงที่คาดคะเนไวสําหรับอนาคต  

James W.Walker กระบวนการในการกําหนดและดําเนินการเกี่ยวกับนโยบายและแผนปฏิบัติการ    
ตางๆ ดานกําลังคน เพ่ือใหองคกรมีการบริหารกําลังคนที่มีประสิทธิภาพภายใตสถานการณแวดลอมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู ตลอดเวลา  

Dep. Of Employment กลวิธีในการจัดหาใชประโยชนพัฒนาและธํารงรักษาไวซึ่งทรัพยากรกําลังคน
ของหนวยงาน  

สํานักงาน ก.พ. การดําเนินการอยางเปนระบบในการวิเคราะหและพยากรณเกี่ยวกับอุปสงคและ
อุปทานกําลังคนเพ่ือนําไปสูการกําหนดกลวิธีที่จะใหไดกําลังคนที่มีความรูความสามารถเหมาะสมอยาง 
เพียงพอ ทั้งในดานจํานวนและคุณภาพมาปฏิบัติงานในเวลาที่ตองการโดยมีแผนการใชและพัฒนากําลังคน    
อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือธํารงรักษากําลังคนที่เหมาะสมไวกับองคการอยางตอเนื่อง  

ความจําเปนของ HRP  
สถานการณเปลี่ยนเร็วมาก ตอง : “เตรียมการลวงหนา” ไมใช : “แกปญหาเฉพาะหนา”  

“คน” เปนทรัพยากรที่มีคุณคาขององคกร :“ตองพรอมเพ่ือการแขงขัน”  ชวยใหการบริหารกําลังคนมี
ประสิทธิภาพ  

ประโยชนของ HRP  
พยากรณความตองการลวงหนาอยางมีระบบสอดคลองกัน  

ความจําเปน  
ทราบสถานการณกําลังคนที่มีอยูในปจจุบัน ปญหาที่เกิดหรืออาจเกิดข้ึนในอนาคตชวยใหมีวิธี

แกปญหาอยางเปนระบบ ลดปญหาดาน HRM  
มีแนวทางที่ชัดขึ้นเก่ียวกับการบริหารกําลังคนดานตางๆ เชน การใชกําลังคน การพัฒนากําลังคน ฯลฯ 
ระดับของ HRP  
ระดับมหภาค (Macro)  

- แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  
- แผนการศึกษาแหงชาติ  
- แผนกําลังคนของภาคราชการ  

ระดับจุลภาค (Micro)  
- สวนราชการ (กรม) บริษัท : สรรหา พัฒนา รักษาไวใชประโยชน  

องคประกอบของ HRP  
ขอมูล ขอสารสนเทศ  
เทคนิค และวิธีการวิเคราะห  
การพยากรณ  
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แนวทางแกใขหรือการวางแผนกําลังคน  
ลักษณะขอมูล/ขอสารสนเทศ  
ขอมูล : ขอเท็จจริงที่เปนตัวเลข ขอความตางๆ  
- ขอมูลเชิงปริมาณ  
- ขอมูลเชิงคุณภาพ  
• ขอสารสนเทศ : ขาวสาร/ขอมูลที่ผานการประมวลผล หรือกลั่นกรองแลวมีการจัดระบบอยูใน

รูปแบบที่สามารถนําไปประกอบการ ตัดสินใจได  
แบบจําลองการพยากรณ  

 
 
 
 
 
 
 
                          ระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ลักษณะการพยากรณอุปสงคกําลังคน  
1. supply based – พยากรณตามแผนการผลิต กรณีคนไมพอ/ผลิตไมพอ  
2. rule based – พยากรณตามตามกฎ กติกา (ใชในปจจุบัน)  
3. market/demand based – พยากรณตามกลไกตลาด  
4. need based – พยากรณตามความตองการที่แทจริง (อุดมคติ) 
 

อุปทาน อุปสงค์ 
ตลาด 

•สังคม  

•จริยธรรม  

•วัฒนธรรม  

•คุณธรรม  

•อุตสาหกรรม 

กระบวนการผลิต/ จัดเตรียมให้
บริการ 

กําลังคนใน 
ตลาดแรงงาน 

สภาพกําลังคน 
ในระบบ 

ออกจาก 

ประชากร/กลุ่มเป้าหมาย เกณฑ์มาตรฐาน – ตัวชี้วัด   
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เทคนิคการพยากรณอุปสงค  
• นักบริหารคาดการณ (Managerial & Expert Estimate)  
• อัตราสวน (Ratio)  
• เทคนิคการวัดงาน (Work measurement)  
• การวิเคราะหแนวโนม (Trend analysis)  
• แบบจําลอง (Simulation)  
เทคนิคพยากรณอุปทานกําลังคน (Supply)  
• กําลังคนที่มีอยูในระบบ (Stock)  

- โครงสรางกําลังคน : สายงาน จํานวน ตําแหนง การกระจายอายุตัว อายุราชการเพศ ฯลฯ  
- ความเคลื่อนไหว : เลื่อนตําแหนง สูญเสีย (ตาย ลาออก โอนออก เกษียณอายุ)  
- การใชประโยชน การสับเปลี่ยนหมุนเวียน  

• กําลังคนที่มีอยูในตลาดแรงงาน (Supply from outside)  
- กําลังคนในหนวยงานอื่น  
- กําลังคนที่วางงาน  
- กําลังคนที่คาดวาจะจบใหมตาม สาขาระดับ ประเภท  

ตัวอยางแผนกําลังคนในสวนราชการ  
• แผนการสรรหา/คัดเลือก (Recruitment) : ใน/นอกหนวยงาน  
• แผนการใชประโยชน (Utilization)  

- บรรจุเขาสูตําแหนง  
- มอบหมายงาน  
- สับเปลี่ยนหมุนเวียน  

• แผนพัฒนา ฝกอบรม (Developing & Training)  
• แผนสรางทางกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path)  
• แผนเตรียมคนเขาสูตําแหนง (Succession Plan)  
• แผนแกปญหากําลังคนดวยวิธีตาง ๆ  

- การปรับปรุงงาน  
- การเกลี่ยกําลังคน  
- การเกษียณกอนกําหนด  
- การปรับระบบการทํางาน  
- การเลิกจาง ปลดถายออก  
- Out Sourcing ฯลฯ  

ตัวอยางวิธีทําแผนการสรรหา  
• แยกประเภทตําแหนง  
• สํารวจสภาพกําลังคน  
• กําหนดวิธีการสรรหา  

- สรรหาจากภายในกอง/ฝาย  
- สรรหาจากภายนอก 
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• ดําเนินการสรรหา ตามประเภท และวิธีการที่กําหนด  
• ประเมินผลการสรรหา  
แผนเตรียมคนเขาสูตําแหนง & การบรรจุแตงตั้ง  
 

 แผนเตรียมคนสูตําแหนง แผนการบรรจ ุ
 

1. ชวงเวลา ระยะยาว ระยะสั้น 
2. การมงุเนน  พัฒนา บรรจุ แตงตั้ง 
3. ระดับการตัดสินใจ ทันทีท่ีตั้งคนเหมาะสมใหดํารง

ตําแหนง  
ทันทีท่ีตําแหนงวาง 

4. เปาหมาย กลุมคน : พัฒนากลุมคน (Pool) 
ที่เลือกใหพรอม 

รายคน : คัดเลือกคนใหดํารง 
ตําแหนง  

5. การคัดเลือก คนที่มีศักยภาพในอนาคตดีท่ีสุด คนที่ดีท่ีสุดในปจจุบัน 
6. การประเมินบุคคล ศักยภาพในอนาคต ผลงานในอดีต และปจจุบัน  
7. การวางแผนพัฒนา แผนเฉพาะสําหรับแตละบุคคล แผนเล็กๆ นอยๆ วาจะใหไป 

อยูที่ใด 
8. ผูตัดสินใจ คณะกรรมการ ผอ.กอง หน.งานนั้น ๆ  
9. ขอบเขตกระบวนการ ทบทวนรวมกันระหวาง  

ผูบริหาร ผอ.กอง/สํานัก 
ภายในกอง/สํานัก  
 

 
วิธีทําแผนเกลี่ยกําลังคน  

• วิเคราะหสภาพกําลังคน  
• พิจารณาความรูและประสบการณของกําลังคน  
• กําหนดวิธีการเกลี่ยกําลังคน  
• จัดใหมีการพัฒนาและฝกอบรมกําลังคนท่ีจะเกลี่ย  
• จัดทําคําสง ตัด โอน ยาย กําลังคน  
• ติดตามผล  

เงื่อนไขความสําเร็จของ HRP  
 

ทําดวยใจ สวนราชการตองมีความตองการ “การวางแผนกําลังคน”อยางจริงจัง 
รวมแรง รวมใจ ผูเกี่ยวของมีความเขาใจ & ใหความรวมมือตั้งแตระดับบริหารจนถึง

ปฏิบัติ 
 
การจัดทําแผนอัตรากําลัง  
ขั้นตอนการจัดทําแผนอัตรากําลัง  
1. ขั้นเตรียมการ  
2. ขั้นการศึกษาจัดทําแผนอัตรากําลัง  
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3. ขั้นนําเสนอแผนอัตรากําลัง  
4. ขั้นการนําแผนไปปฏิบัติ  
5. ขั้นติดตามประเมินผล  
1. ขั้นเตรียมการ  

• การจัดตั้งคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนอัตรากําลัง  
• การจัดตั้งคณะทํางานจัดทําแผนอัตรากําลัง  
• คณะทํางานกําหนดกรอบในการจัดทําแผนอัตรากําลัง ตลอดจนแผนการ ดําเนินงานที่ชัดเจน  

2. ขั้นการศึกษาจัดทําแผนอัตรากําลัง  
1. ศึกษาวิเคราะหสภาพปจจุบัน  

- ทบทวนบทบาทหนาที่ของสวนราชการ, ประเมินสภาพแวดลอม (SWOT) และวิเคราะหสภาพ  
ปญหาปจจุบัน  

2. กําหนดทิศทางการดําเนินงานในอนาคต  
- Vision Mission ใหสอดคลองและชัดเจน  

3. ศึกษาและปรับปรุงระบบบริหารทั้งระบบเพ่ือใหการดําเนินงานตามวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ 
  - ปรับปรุงกระบวนการทํางานโดยเนนการลดขั้นตอนและการตอบสนองตอการใหบริการอยางมี

คุณภาพ  
- กําหนดโครงสรางสวนราชการที่เหมาะสมกับภารกิจหลัก  
- ผอนคลายกฎระเบียบที่ไมจําเปน 
- ปรับปรุงกฎระเบียบวิธีการเก่ียวกับการเงิน งปม. พัสดุ ใหมีความคลองตัว  
- ปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีอัตรากําลังที่เหมาะสมทั้งจํานวนระดับ และสายงาน 

รวมทั้งใหมีระบบการพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพ  
- ปรับปรุงการบริหารจัดการใหมีวัฒนธรรมการทํางานเนนผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน  

3. ขั้นนําเสนอแผนอัตรากําลัง (จัดทําแผนเสร็จและนําเสนอแผนตอคณะกรรมการกํากับ)  
4. ขั้นการนําแผนไปปฏิบัติ  
5. ขั้นติดตามประเมินผล (ปญหาอุปสรรค ขอขัดของจากการปฏิบัติ)  

 
ขอบเขตการปรับปรุง ผลที่คาดหวัง แนวคิด/เทคนิควิธีการ 

1. การปรับปรุงบทบาท ภารกิจและ 
โครงสรางสวนราชการ  
 

 
 
 
 
 
 
 

- สวนราชการมีวิสัยทัศน (Vision) และ
ภารกิจ (Mission) ที่ชัดเจน  
- ภารกิจที่หมดความจําเปนถูกยกเลิก  
- เนนการบริการลูกคา  
- ภาคเอกชนมีโอกาสเขามามี 
สวนรวม ดําเนินการในภารกิจ 
บางอยาง  
- มีโครงสรางที่เอ้ือตอการทํางานรวมกัน 
เปนทีมมากกวาการบังคับบัญชาตามลําดับ
ชั้น  

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



 
 

- แตละหนวยงานมีขอบเขตหนาที่ความ
รับผิดชอบที่ชัดเจนไมซ้าซอน  
- มีหนวยงานภายในที่ใชโครงสราง
หลากหลายเหมาะสมกับภารกิจ  

- Flat Organization  
 
- Agency Creation  

 
 

ขอบเขตการปรับปรุง ผลที่คาดหวัง       แนวคิด/เทคนิควิธีการ 
2. การปรับปรุงระบบงาน/ วิธีทํางาน 

 
 
 
 
 
 

- มีข้ันตอนการทํางานที่สั้นไมซ้าซอน  
- มีวิธีการทํางานที่ยึดเปาหมายมากกวา 
กระบวนการ  
- มีระบบการทํางานที่ใชผูปฏิบัติงานนอย 
แตไดผลงานที่รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ  
- มีระบบความสัมพันธระหวางหนวยงานต
างๆ อยางชัดเจน  
- ผปูฏิบัติงานมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
ในระดับ ที่เหมาะสม  
- มีวิธีการทํางานที่ทันสมัย มีการนํา
เทคโนโลยีสมัยใหมมาชวยในการปฏิบัติงาน
มากขึ้น 

- Delegation  
- Empowerment  
 
- Business 
ProcessReengineering  
- Decentralizing 
Decisionmaking Power 
 - Work Study 
 
 - Deregulation 

3. การปรับปรุงกฎระเบียบ 
 
 
 
 
 
 

- มีขอเสนอยกเลิกกฎระเบียบ  
หลักเกณฑทีล่าสมัยไมเหมาะสมกับสภาพ
การณปจจุบัน  
- มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบขอบังคับที ่ 
เขมงวดใหมีลักษณะผอนคายยึด 
เปาหมาย ขอท็จจริงเปนหลัก  
- มีกฎระเบียบ หลักเกณฑเทาที่จําเปน  
- ผบูริหารมีอํานาจในการวินิจฉัย ตัดสิน
ใจใหสอดคลองกับขอเท็จจริงได 

- Deregulation  
 
 
- Simplifying Administration  
 
 
- Result 
-Oriented Management 

4. การปรับปรุงการเงิน งบประมาณ 
และการ พัสดุ 

- มีขอเสนอปรับปรุงระเบียบวิธีการใช 
งบประมาณ และระบบพัสดุที่คลองตัว  
สอดคลองกับขอเท็จจริง และความตองการ 
ของสวนราชการ  
- ผบูริหารสามารถบริหารและเกลี่ย 
งบประมาณไดตามความจําเปน  
- ขยายขอบเขตความรับผิดชอบของผู
บริหาร ในดานการบริหารงบประมาณให
สอดคลอง กับการบริหารดานกําลังคน และ
การบริหาร การใชวัสดุอุปกรณอ่ืนๆ 

- Deregulation  
 
 
 
- Empowerment  
 
- Streamlining the Budget 
Process 

5. การปรับปรุงทรัพยากร บุคคล - มีการกําหนดกรอบอัตรากําลังทั้งจํานวน - Manpower Audit 



ระดับ และสายงานที่เหมาะสมกับแผนงาน 
โครงการ ลักษณะงาน  
หนาที่ความรับผิดชอบและคุณภาพของงาน  
- มีทางกาวหนาที่ชัดเจน และดึงดูดใจ  
ผูปฏิบัติงาน  
- มีแผนการพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพ 
และ ทักษะเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ 
และมี ทัศนคติที่ดีตอหนวยงาน  
- ผบูริหารสามารถบรรจุ แตงตั้ง โยกยาย 
กําลังคนไดอยางเหมาะสมตามความจําเปน 

 
 
 
- Redeployment  
 
- Decentralizing Personnel 
Policy  
 
- Delegation 

6. การปรับปรุง การ วางแผนและการ 
ติดตามประเมินผล 
 
 
 
 

- มีแผนกลยุทธหรือแผนทิศทางที่เหมาะสม  
- มีระบบการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ของหนวยงาน  
- มีระบบการติดตามตรวจสอบอัตรากําลัง 
และการใชตําแหนง  
- มีระบบการติดตามตรวจสอบการใช 
งบประมาณ 

- Strategic Planing  
 
- Management Review  
 
- Management by 
Objectives and Results 

 
1. Mission Approach  

เปนแนวทางในการกําหนดขอบเขตขององคการที่ชัดเจน วาจะทําอะไร และจะไมทําอะไร โดยกําหนด
เปาหมาย กลุมเปาหมาย พ้ืนที่เปาหมาย ที่องคการจะทํางานหรือประสานสัมพันธดวย รวมไปถึงการจัดองค
การที่ให ความสําคัญและสอดคลองเหมาะสมกับภารกิจหลักที่กําหนดไว การใชแนวทาง Mission Approach 
จะทําใหองคการมองเห็นภาพของบทบาท ทิศทาง และเปาหมายที่กําหนดขึ้นนั้น สามารถบรรลุสูวิสัยทัศน 
(Vision) ขององคการไดอยางไร  
2. Business Analysis  

เปนการจําแนกภารกิจหลักและวิเคราะหงานสวนตางๆ ขององคการอยางเปนระบบ โดยพิจารณาจาก
บทบาท วัตถุประสงค การจัดโครงสรางและ ระบบงาน ตลอดจนการพิจารณาทางเลือกอ่ืนที่เหมาะสมกวาซึ่ง
จะใช Flow Chart ของงานตางๆ ชวยในการวิเคราะหได แนวคิด/เทคนิควิธีการ 
3. Customer Focus  

เปนแนวทางที่ใหความสําคัญตอลูกคาหรือผูรับบริการ โดยมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง ระบบงาน และ
วิธีการปฏิบัติงานในองคการใหสามารถ ตอบสนองความตองการของลูกคาหรือผูรับบริการไดอยางถูกตองและ 
เหมาะสม  
4. Contract Out  

เปนแนวทางที่รัฐมอบงานสวนใดสวนหนึ่งใหเอกชนหรือบริษัทภายนอกเปนผูดําเนินการโดยรัฐยัง
รับผิดชอบงานนั้นๆ อยู่ 
5. Agency Creation  

เปนการจัดหนวยงานหรือองคการของรัฐรูปแบบหนึ่ง ซึ่งจัดตั้งขึ้นดวยวัตถุประสงค เพ่ือจะเพ่ิม
ประสิทธิภาพของหนวยงาน หรือองคการของรัฐ โดยใหอํานาจในการใหบริการมากกวาหนวยงานหรือองคการ 
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ของรัฐทั่วไป จึงคลาย กับเปนบริษัทขนาดเล็กที่มี Chief Executive เปนหัวหนาและทําสัญญารายปกับสวน
ราชการเจาสังกัด Chief Executive จะไดรับอํานาจและอิสระในการ บริหารงานของหนวยงานหรือองคการได
อยางเต็มที่  ตําแหนง Chief Executive จะไดรับเงินเดือนตามความรูความสามารถและอาจแตงตั้งจาก 
บุคคลภายนอกได  

6. Flat Organization  
เปนการจัดรูปองคการที่มีลักษณะแบนราบ ผูปฏิบัติงานในองคการมีอิสระ ในความคิดดานที่จะทํางาน

ใหบรรลุเปาหมายขององคการ และสามารถทํา หนาที่ไดอยางแบบเบ็ดเสร็จ ดังนั้น ผูปฏิบัติงานทุกคนจึงมี
ความสําคัญตองาน ขององคการในภาพรวม  

7. Business Process Reengineering  
เปนการยอนคิดและพิจารณาลงไปถึงแกนของกระบวนงานใด ที่เปนเหตุใหมีการปรับปรุงครั้งใหญใน

องคประกอบหลักของงาน เชน ตนทุน ผลผลิต คุณภาพ และความรวดเร็ว โดยมีหลักในการพิจารณา คือ ถือ
เสมือนวาไมเคย มีงานนี้มากอน (Clean sheet approach)  ทั้งนี้ ใหคํานึงถึงความตองการของลูกคาหรือผูรับ
บริการเปนสําคัญ  

8. Empowerment/Delegation  
เปนการเสริมสรางวัฒนธรรม ทัศนคติ คานิยม และความเชื่อใหมใหเกิดขึ้นดวยการมอบอํานาจและ

มอบหมายงาน (Delegation) จากผูบังคับบัญชาไปสูเจาหนาที่ในระดับปฏิบัติที่จะตองรับผิดชอบในการให
บริการแกลูกคาหรือ ผูรับบริการ ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถตัดสินใจแกไข ปญหาอุปสรรคตางๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  

9. Decentralizing Decision making Power  
เปนการกระจายอํานาจการตัดสินใจจากสวนกลางหรือผูบริหารใหมากที่สุดเทาที่จะทําได และ

พยายามลดลําดับชั้นของการควบคุม (Delayering) ลงเพ่ือชวยใหผูปฏิบัติงานมีความคิดริเริ่มที่จะแกไขปญหา
อุปสรรคในการ ปฏิบัติงานไดดวยตัวเองมากขึ้น  

10. Work Study  
เปนการใชเทคนิค หรือวิธีการตางๆ ที่เหมาะสม เพ่ือใชในการวัดและกําหนดมาตรฐานเวลาในการ

ทํางานอยางหนึ่งของบุคคล ซึ่งมีคุณสมบัติและ มีประสิทธิภาพการทํางานในระดับที่เหมาะสม เพ่ือนําไปสูการ
พัฒนาวิธีการ ทํางานที่ดีกวาและไดผลงานหรือผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ  

11. Deregulation/Simplifying Administration System  
เปนการสังคายนา ยกเลิก รื้อ ปรับปรุง หรือผอนคลาย กฎ ระเบียบ ที่เขมงวด ลาสมัยใหเหมาะสมกับ

สภาพการณปจจุบัน  
12. Streamlining the Budget Process  
เปนการปรับเปลี่ยนกระบวนการจัดทํางบประมาณจากที่มุงเนนที่รายละเอียดของปจจัยการบริหาร 

(Inputs) มาเปนมงุเนนผลที่จะไดรับจากการดําเนินงาน (Results) โดยเชื่อมโยงนโยบาย วัตถุประสงคและแผน
กลยุทธ ใหเขากับการจัดสรรและอนุมัติงบประมาณ  

13. Manpower Audit/Staff Inspection  
เปนวิธีการที่เปนสวนหนึ่งของการมอบอํานาจดานการบริหารงานบุคคลบางสวนใหสวนราชการและ    

ชวยใหมีการสอบทานอยางอิสระในการจัด องคการและการจัดอัตรากําลังทั้งปจจุบันและอนาคต ในเรื่อง
ความจําเปน ของงาน องคการ จํานวนอัตรากําลังและระดับตําแหนง 



9 
  

14. Decentalizing Personnel Policy  
เปนวิธีการกระจายอํานาจในเรื่องนโยบายบริหารงานบุคคลจากหนวยงานกลาง ใหผูบริหารของสวน

ราชการตางๆ มีความคลองตัวในการบริหารงานบุคคล ทั้งกระบวนการ รวมทั้งมีผลตอการพัฒนาประสิทธิภาพ
การดําเนินงานของสวน ราชการตางๆ ได  

15. Redeployment  
เปนวิธีการเกลี่ยกําลังคนใหเหมาะสมกับความสําคัญของขนาดงานเพ่ือใหการปฏิบัติงานขององคการ

หรือหนวยงานระดับตางๆ เปนไปอยางม ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
16. Strategic Planning  
เปนกระบวนการที่จะตัดสินใจเลือกวีการที่ดีกวาในสภาพปจจุบัน โดยมีการกําหนดทิศทางภารกิจ 

ขอบขายและวัตถุประสงคของการดําเนินงานของ องคการหรือหนวยงานที่ชัดเจน และมีการศึกษาวิเคราะห 
สภาพแวดลอม ทั้งภายในและภายนอกที่มีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคการหรือหนวยงาน รวมไปถึง
การกําหนดกลยุทธและแผนปฏิบัติการขององคการหรือหนวยงานที่ ชัดเจนและเปนรูปธรรม  

17. Result Oriented Management/Management by Objectives and Results  
เปนการบริหารงานที่มุงเนนคุณภาพของการบริการ (Service Quality) ที่สามารถวัดหรือประเมินจาก

ผลสัมฤทธิ์ ของงาน  (Output และ Outcome) มิ ใช เนน  Input หรือ  Process โดยใช  Performance 
Measurement Tools ที ่กําหนดไวในวงจรการบริหารงานทั้งระบบ  

18. Management Review  
เปนกลยุทธการทบทวนบทบาท โครงสรางอัตรากําลังของสวนราชการในภาพรวมทั้งในปจจุบันและ

อนาคตโดยทําในนามของรัฐมนตรีและหนวยงาน กลาง  
แบบตรวจสอบการใช้ตำแหน่ง 
1. รายละเอียดสวนบุคคลและรายละเอียดของหนวยงาน 
ชื่อ - สกุล  ชื่อตําแหนง   ระดับ สํานัก/กอง ฝาย  ระยะเวลาดํารงตําแหนง  อาคารและหองทํางาน ก) 

ในตําแหนงปจจุบัน ข) ในฝาย หมายเลขโทรศัพท์  
 2. โครงสรางของตําแหนงในหนวยงาน โปรดระบุวาตําแหนงของทานอยูในสวนใดของหนวยงานที่ 

สังกัด โดยแสดงเปนแผนภูมิ (เวนที่วางใหเพียงพอ ประมาณ 2/3 หนากระดาษ)  
3. ทานรายงานตรงตอใคร (ชื่อ ตําแหนง ระดับ) จํานวนผูใตบังคับบัญชาของทาน คน ระดับ  
4. ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติราชการแทนผูใดบาง (โปรดระบุชื่อและตําแหนง) ผูใดปฏิบัติราชการ

แทนทานเมื่อทานไมอยู (โปรดระบุชื่อและตําแหนง)  
5. งานหลักที่ปฏิบัติมีอะไรบาง โปรดอธิบายพรอมประมาณการเวลาที่ใชในทุกงาน (เวนชองวางให

เพียงพอ ประมาณ 1/2  
6. งานของทานเปลี่ยนแปลงบางหรือไม โปรดอธิบายพรอมใหเหตุผล ประกอบ  
7. มีชองเวลางานชุกหรือไม เมื่อใด  
8. มีชวงเวลางานนอยหรือไม เมื่อใด  
9. ทานจําเปนตองทํางานลวงเวลาหรือไม หากตองทํางานลวงเวลา งานนั้น เปนงานที่มอบหมายพิเศษ 

หรืองานประจํา  
10. ทานสามารถรับงานเพ่ิมข้ึน (ราว 10%) โดยไมตองปฏิบัติงานลวงเวลาได หรือไม  
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11. ทานมีขอคิดเห็นเกี่ยวกับงานที่ทานรับผิดชอบอยูทั้งดานปริมาณงาน หรือคุณภาพงานหรือไม 
12. ทานมีขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่เกี่ยวกับการเสริมสรางประสิทธิภาพงานของทานหรือไม่       
ที่เก่ียวกับงานของหนวยงานของทานหรือไม  
 

          ลงชื่อผูดํารงตําแหนง …………………………..  
                        วันที่ …………………….. 


