
หัวข้อเค้าโครงเร่ืองของผลงาน 
(สายงานทรัพยากรบุคคล) 

 
1. ชื่อผลงาน การพฒันาระบบการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลด้านการพฒันาบุคลากร 
 
2. บทนํา / คํานํา / หลักการและเหตุผล 
 กรมพัฒนาที่ดินได้มีการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการ (Performance Management) 
มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการในกรมพัฒนาที่ดิน ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2553 ซึ่งมี
หลักเกณฑ์และวิธีการเป็นไปตามที่สํานักงาน ก.พ. กําหนดไว้ โดยองค์ประกอบสําคัญของระบบฯ ที่จะเป็นตัว
ขับเคลื่อนการดําเนินงานนั่นคือ การกําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงาน ซึ่งในปัจจุบันกรมพัฒนาที่ดินมีการ
กําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานเร่ิมจากระดับผู้อํานวยการกอง/สํานัก เพื่อนําไปถ่ายทอดต่อลงในแต่ละระดับ
ตามสายการบังคับบัญชา แบ่งออกเป็น 4 มิติตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) โดยอาศัยหลักการประเมินผลของ Balanced Scorecard ประกอบด้วย 1) มิติประสิทธิผล 2) มิติ
คุณภาพ 3) มิติประสิทธิภาพ และ 4) มิติพัฒนาองค์การ  
 ในแต่ละมิติจะมีการกําหนดตัวชี้วัดหลักที่มีความสําคัญต่อการขับเคลื่อนผลลัพธ์การดําเนินงานของแต่
ละหน่วยงานที่จะส่งต่อไปยังในระดับกรม ซึ่งลักษณะของตัวชี้วัด ดังนี้ 
 1) มิติประสิทธิผล กําหนดตัวชี้วัดที่มีความสําคัญต่องานนโยบายที่กรมรับผิดชอบต่อเนื่องมากจาก
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ หรือ ตัวชี้วัดที่เป็นภารกิจงานที่ต้องขับเคลื่อนเร่งด่วน หรือมีความสําคัญต่อ
เป้าหมายงานโดยรวมของกรม 
 2) มิติคุณภาพ กําหนดตัวชี้วัดในด้านการพัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการดําเนินงานหลักของแต่ละ
หน่วยงาน เพื่อมีเป้าหมายในการพัฒนาคุณภาพโดยคํานึงถึงผู้มีส่วนได้เสียและผู้รับบริการของหน่วยงาน 
 3) มิติประสิทธิภาพ กําหนดตัวชี้วัดในด้านการใช้ทรัพยากรในการดําเนินงานของหน่วยงานอย่างคุ้มค่า 
และเป็นไปตามเป้าหมายที่กรมกําหนด 
 4) มิติพัฒนาองค์การ กําหนดตัวชี้วัดในด้านการพัฒนา/ปรับปรุงด้านการบริหารจัดการทรัพยากรของ
องค์การอย่างมีคุณภาพ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การจัดการสภาพแวดล้อมในองค์กร การจัดการเคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ในการทํางาน 
 เมื่อมีการกําหนดตัวชี้วัดหลักในแต่ละมิติพร้อมกําหนดผู้รับผิดชอบหรือผู้ที่เกี่ยวข้องหลักในแต่ละ
ภารกิจเพื่อนําตัวชี้วัดดังกล่าวไปใช้ในการการประเมินผลและถ่ายทอดสู่ระดับหน่วยงานย่อย และรายบุคคล
ต่อไป ซึ่งในขั้นตอนของการกําหนดตัวชี้วัดหลักในแต่ละมิติที่กล่าวถึงนั้นจะมีผู้รับผิดชอบเข้ามาเป็นผู้ศึกษา 
วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้อง เพื่อยกร่างตัวชี้วัดและแนวทางการประเมินผล นําเสนอต่อคณะกรรมการพัฒนา
ระบบการบริหารผลการปฏิบัติราชการเพื่อพิจารณาให้ความเห็นชอบ และนําเสนอกรมเพื่อประกาศใช้ โดยกอง
การเจ้าหน้าที่จะเป็นหน่วยงานหลักในการร่วมศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องในการยกร่างกรอบตัวชี้วัด
ทั้ง 4 มิติข้างต้นโดยดําเนินงานร่วมกับ กองแผนงาน กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร และกองคลัง ซึ่งผู้รับการ
ประเมินจะเป็นผู้ที่ได้รับมอบหมายให้ศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูลเพื่อยกร่างระบบการกําหนดตัวชี้วัด
ด้านการพัฒนาบุคลากรในมิติพัฒนาองค์การ 
 การกําหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรนั้นมีความสําคัญต่อระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมมาก เนื่องจากบุคลากรเป็นปัจจัยสําคัญในการนําพาองค์การไปสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ หากบุคลากรมีประสิทธิภาพย่อมทําให้องค์การนั้นมีประสิทธิภาพตามไปด้วย ดังนั้นการสร้างแนวทางและ



กิจกรรมผ่านการกําหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดับ ตั้งแต่ระดับกอง/สํานัก ระดับกลุ่ม/ฝ่าย 
จนไปถึงระดับรายบุคคลจะนําไปสู่การพัฒนาบุคลากรในหลายด้าน ได้แก่ การสร้างความตื่นตัวและตระหนักใน
ด้านการเรียนรู้ของบุคลากร การเพิ่มและพัฒนาทักษะบุคลากรในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง การสร้างรากฐานของ
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร การพัฒนาระบบการจัดการความรู้ระดับหน่วยงาน การพัฒนาระบบ
การสอนงานเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน และการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อใช้ในการ
รวบรวมข้อมูล ซึ่งถ้าสามารถกําหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีคุณภาพจะสามารถผลักดันให้
หน่วยงานทุกระดับขององค์การมีทิศทางและเป้าหมายที่ชัดเจนสําหรับการพัฒนาระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เพื่อสร้างบุคลากรให้มีความเข้มแข็งในด้านความรู้และทักษะที่จําเป็นในการปฏิบัติภารกิจของ
ตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ เสริมสร้างทักษะการเรียนรู้และพัฒนา พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลงเมื่อ
สถานการณ์เปลี่ยนไป รวมทั้งหน่วยงานจะได้แหล่งความรู้ที่สําคัญเพื่อใช้ในการปฏิบัติงาน เสริมสร้างให้
หน่วยงานมีบรรยากาศที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนา นําไปสู่การขับเคลื่อนความสําเร็จขององค์การตาม
เป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 
3. วัตถุประสงค์ 
 3.1 เพื่อกําหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรสําหรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการอย่าง
เป็นระบบสําหรับปีงบประมาณ 2564 
 3.2 เพื่อกําหนดแนวทางการดําเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรในระดับหน่วยงานโดยมุ่งเน้นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ระบบการ Coaching และการสร้างระบบการจัดเก็บความรู้ของหน่วยงาน 
 
4. ผู้ร่วมดําเนินการ  
 4.1 นายพีรพัฒน์ พจน์สมพงษ์ ตําแหน่งนักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ มีหน้าที่ดําเนินการศึกษา 
วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐาน เก็บรวบรวมข้อมูล ออกแบบหลักเกณฑ์ กําหนดแนวทางการดําเนินงาน ยกร่าง
หลักเกณฑ์ จัดประชุมคณะกรรมการ ร่วมนําเสนอในการประชุมคณะกรรมการ ติดตามประเมินผล สรุป
รายงานผลการดําเนินงาน ปฏิบัติงาน 80% 
 4.2 นางสาวชนิดา พลายจั่น ตําแหน่งผู้อํานวยการกลุ่มพัฒนาบุคคล มีหน้าที่ให้คําปรึกษา และ
ข้อเสนอแนะในการกําหนดแนวทางการดําเนินงาน ปฏิบัติงาน 5% 
 4.3 นางปวีณา แสงเดือน ผู้อํานวยการกองการเจ้าหน้าที่ มีหน้าที่ให้คําปรึกษา และข้อเสนอแนะใน
การกําหนดแนวทางการดําเนินงาน นําเสนอในการประชุมคณะกรรมการ ปฏิบัติงาน 15% 
 
5. สรุปสาระและขั้นตอนการดําเนินงาน 
 ในการจัดทําระบบการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากรจะมีการดําเนินการทุก
ปีงบประมาณ จะเร่ิมกระบวนการตั้งแต่เดือนตุลาคม โดยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการกําหนดกรอบตัวชี้วัด
เพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมพัฒนาที่ดิน เพื่อให้หน่วยงานภายในกรมพัฒนาที่ดิน
นําไปใช้สําหรับการถ่ายทอดตัวชี้วัดลงสู่หน่วยงานระดับกลุ่ม/ฝ่าย และสู่รายบุคคลต่อไป ซึ่งการดําเนินการ
จัดทําระบบการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลด้านการพัฒนาบุคลากร มีขั้นตอนดังนี้ 
 5.1 ทบทวนผลการประเมินการปฏิบัตริาชการของบุคลากร และรายละเอียดของกรอบตัวชี้วัดในรอบ
การประเมินที่ 1 และ 2 ของปงีบประมาณ 2563 เพื่อสรุปเป็นข้อมูลประกอบการกําหนดแนวทางและระบบ
การกําหนดตัวชี้วัดในรอบการประเมินที่ 1 และ 2 ของปีงบประมาณ 2564 



 5.2 ประชุมผู้ทีเ่กี่ยวข้องเพื่อดําเนินการทบทวนและกําหนดรายละเอียดสําหรับใช้เป็นเป้าหมายและ
ทิศทางของการกําหนดกรอบตัวชี้วัดของกรม ประกอบด้วย ข้อมูลด้านโครงการ/นโยบายที่ไดรั้บการถ่ายทอด
มาจากกระทรวงเกษตรและสหกรณ์ โครงการ/กจิกรรมการดําเนินการตามยทุธศาสตร์ทีส่ําคัญของกรมพฒันา
ที่ดิน นโยบายและมาตรการด้านการพัฒนาองค์การจากสํานักงาน ก.พ.ร. นโยบายและมาตรการด้านการ
บริหารกําลังคนจากสํานกังาน ก.พ. รวมทั้งโครงการต่าง ๆ ที่สําคัญ/เร่งรัดของปีงบประมาณ 2564 โดยมี
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องเข้าร่วมประชุม ได้แก่ กองการเจ้าหน้าที่ กองแผนงาน กองคลัง และกลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร 
 5.3 มอบหมายผูรั้บผิดชอบในการยกร่างระบบการกําหนดตัวชี้วัดรายบุคคลและแนวทางการ
ประเมินผล แต่ละด้านให้กับหน่วยงานทีเ่ป็นเจ้าภาพ ซึง่ กกจ. เป็นเจ้าภาพในการกําหนดระบบตัวชี้วัดด้านการ
พัฒนาบุคลากร 
 5.4 นําเสนอร่างระบบตัวชี้วัดรายบุคคลและแนวทางการประเมินผลแตล่ะด้าน ในการประชุมยอ่ยของ
หน่วยงานผูรั้บผิดชอบ เพือ่พิจารณารวบรวมกําหนดเป็นร่างกรอบตัวชี้วัดระดบักอง/สํานักเพื่อใช้ในการ
ประเมินผลการปฏบิัติราชการประจําปีงบประมาณ 2564 
 5.5 นําเสนอร่างกรอบตัวชี้วัดระดับกอง/สํานักเพื่อใช้ในการประเมินผลการปฏิบัตริาชการประจําปี
งบประมาณต่อคณะทํางานการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติราชการ เพื่อขอความเห็นชอบ และดําเนินการ
ทบทวน/แก้ไขในรายละเอียดให้เป็นไปตามมตทิี่ประชุมคณะทํางานฯ และนําเสนอกรมเพื่อขอความเห็นชอบใน
การนําไปประกาศใช ้
 5.6 ประกาศกรอบตัวชี้วัดระดับกอง/สํานักประจําปีงบประมาณ 2564 ให้ทุกหน่วยงานในกรม
พัฒนาที่ดินทราบ และนําไปใช้ในการถ่ายทอดเป็นตัวชี้วัดระดับกลุม่/ฝ่าย และระดบัรายบุคคลต่อไป สําหรับใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัตริาชการในรอบการประเมินที่ 1 และ 2 ของปีงบประมาณ 2564 โดยระบบ
ตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากร กกจ. เป็นผู้ให้คําปรึกษาและประชาสัมพันธ์ใหก้ับระดับหน่วยงานและระดบั
บุคคลดําเนินการตามแนวทางที่กําหนดไว้ เพื่อให้หน่วยงานต่าง ๆ มีการดําเนินการกําหนดกจิกรรมต่าง ๆ ได้
อย่างถูกต้องและตรงตามเป้าหมาย 
 5.7 สรุปผลการดําเนินการตามตัวชี้วัด โดยให้ทุกหน่วยงานในกรมพฒันาที่ดินดําเนินการรายงานผล 
พร้อมตรวจติดตามผลการดําเนินการจริงจากผู้รับผิดชอบระบบตัวชี้วัดในด้านนั้น และประเมินผลให้คะแนนแต่
ละหน่วยงานจากผลการดําเนินการ ซึ่ง กกจ. เป็นผู้รับผิดชอบในการติดตาม รวบรวมและสรุปผลการ
ดําเนินการตามตัวชี้วัดด้านการพฒันาบุคลากร 
 5.8 จัดส่งผลคะแนนการประเมินแตล่ะด้านไปยังกลุม่ทะเบยีนประวัติและบําเหน็จความชอบเพื่อใช้ใน
การตรวจสอบคะแนนผลการประเมินตัวชี้วัดของบุคลากรในแต่ละระดบั และใช้ในการประมวลผลสําหรับการ
เลื่อนเงินเดือนของปีงบประมาณ 2564 ต่อไป 
 
6. ผลสําเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
 6.1 ผลสําเร็จเชิงปริมาณ 
 6.1.1 กรมพัฒนาที่ดินมีระบบการกําหนดตัวชี้วัดในด้านการพัฒนาบุคลากรที่ครอบคลุมกลุ่ม
บุคลากรทุกระดับ (4 ระดับ) 
 6.1.2 หน่วยงานระดับกอง/สํานกัภายในกรมพฒันาที่ดินมกีารดําเนินการตามแนวทางการ
พัฒนาบุคลากรที่กําหนดไว้ตามตัวชี้วัด (26 หน่วยงาน) 



 6.1.3 มีการกําหนดตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรใหก้ับบคุลากรทกุคนในกรมพัฒนาที่ดิน  
(3 ตัวชี้วัด) 
 6.2 ผลสําเร็จเชิงคุณภาพ 
 6.2.1 กรมพัฒนาที่ดินมีทิศทางและเป้าหมายในการดําเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
รวมทั้งมีการติดตามและประเมินผลอย่างเป็นรูปธรรม 
 6.2.2 หน่วยงานภายในกรมพัฒนาที่ดินมีรูปแบบและแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่เป็นหนึง่
เดียวกัน มีการจัดเกบ็ข้อมลูด้านความรู้ทีจ่ําเป็นจากการพฒันาบุคลากร มีระบบการสอนงานด้วยการ 
Coaching มีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดับหน่วยงาน ซึ่งเปน็รากฐานของการสร้างระบบการจัดการความรู้ใน
ระดับหน่วยงาน เพื่อนําไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
 6.2.3 บุคลากรมีโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากการที่ได้พัฒนาความรู้ มีช่องทางการเข้าถึง
คลังความรู้ได้หลากหลาย และสามารถนําความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้เพื่อเพิม่ประสทิธิภาพในการปฏบิัติงาน 
 
 7. การนําไปใช้ประโยชน์ 
 7.1 ระดับกรม 
 7.1.1 นําระบบการกําหนดตัวชี้วัดด้านการพฒันาบุคลากรไปใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการประจําปีงบประมาณของแต่ละหน่วยงาน 
 7.1.2 ใช้ผลการดําเนินงานเคร่ืองมือในการชี้วัดเพื่อแสดงถงึระบบการพฒันาบุคลากรของแต่ละ
หน่วยงาน 
 7.1.3 นําตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรในแต่ละระดบัไปเป็นเง่ือนไขในการขึ้นสู่ตําแหนง่ที่
สําคัญได้ เพื่อเป็นการสัง่สมประสบการณ์ในการทํางาน รวมทั้งสร้างความตระหนักในด้านการพฒันาตนเอง
ให้กับบุคลากร 
 7.2 ระดับหน่วยงาน 
 7.2.1 นําแนวทางการพฒันาบุคลากรตามตัวชี้วัดในแต่ละระดับไปเป็นทิศทางในการกําหนด
กิจกรรมการดําเนินการด้านพฒันาบุคลากรในระดบัหน่วยงาน 
 7.2.2 เปิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้กบับุคลากรของหน่วยงานในแต่ละระดบั เพื่อเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความสามารถในด้านการพฒันาความรู้ และการนําเสนอความรู้จากการพัฒนาตนเอง 
 7.2.3 มีคลังความรู้ให้กบับุคลากรสําหรับเพิม่ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานและการพฒันาตนเอง 
และใช้เป็นพื้นฐานของการสร้างระบบการจัดการความรู้ในระดับหน่วยงาน เพือ่ต่อยอดไปยงัการสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู้ 
 7.3 ระดับบุคคล 
 7.3.1 มีแนวทางการในการดําเนินการพฒันาความรู้ของตนเอง และสามารถนําความรู้ที่ได้
สังเคราะห์ไปเผยแพร่ให้เป็นประโยชน ์
 7.3.2 เป็นโอกาสในการพฒันาตนเองในทักษะด้านการสงัเคราะห์ข้อมลู และทักษะด้านการ
นําเสนอข้อมูล ในการดําเนินการตามตัวชี้วัด 
 7.3.3 มีช่องทางในการเข้าไปพัฒนาความรู้ด้วยตนเองเพิ่มขึน้ และได้รับการสอนงานจาก
ประสบการณ์ทํางานด้วยระบบ Coaching 
 
 





ข้อเสนอแนวความคิด/วิธีการเพ่ือพัฒนางานหรือปรับปรุงงานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 

ของ นายพีรพัฒน์ พจน์สมพงษ ์
เพื่อประกอบการแต่งตั้งให้ดํารงตําแหน่ง นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการพิเศษ ตําแหน่งเลขที่ 50 

กองการเจ้าหน้าที ่
 

เร่ือง การวางแผนกําลงัคนของกรมพฒันาที่ดิน (LDD Workforce Planning) 
 
 หลักการและเหตุผล 
 การวางแผนกําลังคน (Workforce Planning) เป็นกระบวนการสร้างความสอดคล้องและเชื่อมโยงการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล เข้ากับนโยบายและยุทธศาสตร์ขององค์การ เพื่อให้องค์การมีกําลังคนที่
สอดคล้องกับความจําเป็นตามภารกิจ โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงการบริหารราชการที่เกิด
จากปัจจัยภายในและภายนอก อาทิ การดําเนินการตามยุทธศาสตร์ชาติและแผนการปฏิรูปประเทศ การ
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า ๒๐๑๙ ซึ่งองค์การจําเป็นต้องมีการวิเคราะห์ความต้องการกําลังคน (Demand) 
และกําลังคนที่มีอยู่และการใช้ประโยชน์ (Supply & Utilization) อย่างเป็นระบบ ซึ่งจะนําไปสู่การกําหนด 
กลยุทธ์การบริหารกําลังคนและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อขับเคลื่อนการปฏิบัติภารกิจขององค์กรให้
บรรลุเป้าหมาย  
 การวางแผนและการบริหารกําลังคนถูกกําหนดไว้เป็นปัจจัยแห่งความสําเร็จตามกรอบมาตรฐาน
ความสําเร็จในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (Human Resource Scorecard) นอกจากนี้     
ในเกณฑ์การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ยังกําหนดให้มีการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์การ หรือในยุทธศาสตร์และมาตรการบริหารกําลังคน
ภาครัฐของคณะกรรมการกําหนดเป้าหมายและนโยบายกําลังคนภาครัฐ (คปร.) ก็กําหนดให้ส่วนราชการ
ดําเนินการวางแผนกําลังคนและใช้กําลังคนภาครัฐแต่ละประเภทให้สอดคล้องและเหมาะสมกับภารกิจ โดยการ
วางแผนกําลังคนถือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human 
Resource Management) โดยหน่วยงานจะต้องดําเนินการวิเคราะห์ความต้องการอัตรากําลังทั้งในเชิง
ปริมาณและคุณภาพ เพื่อรองรับภารกิจในปัจจุบันและเตรียมความพร้อมสําหรับการปฏิบัติงานเพื่อขับเคลื่อน
ภารกิจที่มีความสําคัญหรือการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ทั้งนี้ การวางแผนกําลังคนควรดําเนินการให้
มีความครอบคลุมอย่างน้อย 4 มิติ ดังต่อไปนี้ 
 • มิติด้านปริมาณ : จํานวนอัตรากําลังที่เหมาะสมกับการปฏิบัติภารกิจ 
 • มิติด้านคุณภาพ: ความรู้ ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะของกําลังคนที่เหมาะสม 
กับการปฏิบัติภารกิจ 
 • มิติด้านการบริหารจัดการ : แนวทาง กลยุทธ์หรือวิธีการที่จะนํามาใช้ในการสรรหา 
พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ โดยคํานึงถึงกําลังคนทั้งมิติด้านปริมาณและคุณภาพ 
 • มิติด้านเวลา : การดําเนินการเพื่อให้มีกําลังคนที่เหมาะสมกับภารกิจทั้งในปัจจุบันและ 
รองรับภารกิจในอนาคต 
 แผนกําลังคน (Workforce Planning) เป็นเคร่ืองมือสําคัญในการแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติและ
ใช้เป็นเคร่ืองมือในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การสรรหา การพัฒนา การบรรจุแต่งตั้ง 
การสับเปลี่ยนหมุนเวียน การโยกย้ายหน้าที่งาน การวางแผนสร้างความก้าวหน้าในอาชีพ การทดแทน



อัตรากําลัง และการสร้างความต่อเนื่องในการบริหารราชการ ดังนั้น เคร่ืองมือนี้จึงมีประโยชน์หลากหลาย
ประการสําหรับการบริหารจัดการคนในองค์การ ไปพร้อมกับการมีทิศทางและเป้าหมายการดําเนินการวางไว้
สําหรับอนาคต โดยมุ่งเน้นในการบริหารกําลังคนทั้งในปัจจุบันและอนาคตให้เกิดประสิทธิภาพและคุ้มค่า 
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก และดําเนินภารกิจเป็นไปตามเป้าหมาย
อย่างมีคุณภาพ 
 
 บทวิเคราะห์/แนวความคิด/ข้อเสนอ 
 “การวางแผนกําลังคน หมายถึง การดําเนินการอย่างเป็นระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับ
อุปสงค์และอุปทานด้านกําลังคน เพื่อนําไปสู่การกําหนดกลวิธีที่จะให้ได้กําลังคนในจํานวนและสมรรถนะที่
เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ โดยมีแผนการใช้และพัฒนากําลังคนเหล่านั้นอย่างมีประสิทธิภาพและ
ต่อเนื่อง ทั้งนี้ เพื่อธํารงรักษากําลังคนที่เหมาะสมไว้กับองค์กร” สํานักงาน ก.พ. (2549) 
 จากความหมายข้างต้นจะเห็นได้ว่า การวางแผนกําลังคน (Workforce Planning) นั้นเป็นเคร่ืองมือใน
การบริหารจัดการคนในองค์การที่มีประโยชน์อย่างยิ่ง ซึ่งถ้ากรมพัฒนาที่ดินสามารถนําเคร่ืองมือนี้มาใช้ในการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองค์การจะส่งผลให้กรมพัฒนาที่ดินจะมีการวิเคราะห์อุปสงค์และอุปทาน
ด้านกําลังคนอย่างเป็นระบบ และนํามาใช้เป็นข้อมูลในการบริหารจัดการและกําหนดกลยุทธ์ รวมทั้งแผนงาน
บริหารคน ทั้งในด้านการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล (HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ได้
อย่างต่อเนื่องและมีคุณภาพ 
 โดยการวางแผนกําลังคนของกรมพัฒนาที่ดิน มีกระบวนการดําเนินการประกอบด้วย 4 กระบวนการ
หลัก ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ของกรมพัฒนาที่ดิน 
 ในขั้นตอนนี้เปรียบเสมือนการสร้างแผนที่นําทาง (Guiding Map) เพราะการจะเชื่อมโยง
ยุทธศาสตร์กับกําลังคนที่องค์การต้องการนั้น ต้องศึกษาและทบทวนแผนกลยุทธ์ขององค์การให้ชัดเจน เพราะ

การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ์ 

การวิเคราะห์กําลังคน 
และการพัฒนากลยุทธ์ 

การติดตาม ประเมินผล 
และการปรับปรุงแผนกําลังคน 

การนําแผนกําลังคนไปปฏิบัต ิ



ทิศทางการบริหารงานจะเป็นตัวกําหนดแนวทางการบริหารกําลังคนทั้งในเชิงจํานวน ขีดความสามารถและ
สมรรถนะรวมทั้งสอดคล้องทันเวลา และสามารถเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์และการจัดการทรัพยากร
บุคคล (การสรรหา การพัฒนา การรักษาไว้และการใช้ประโยชน์จากกําลังคน) ทั้งนี้ การเคราะห์ทิศทางของ
องค์การ จะเป็นพื้นฐานที่สําคัญของการวิเคราะห์ความต้องการกําลังในอนาคต (Future Workforce 
Demand) โดยในขั้นตอนนี้ยังต้องพิจารณาไปถึงขอบเขตของความครอบคลุมในการวางแผนกําลังคนด้วยว่าจะ
ดําเนินการในระดับไหน เช่น วางแผนกําลังคนทั้งองค์การ เน้นเฉพาะกาลังคนที่จําเป็นสําหรับการขับเคลื่อน
ภารกิจ เน้นเฉพาะกําลังคนที่ยากแก่การดึงดูดและรักษาไว้ หรือเน้นเฉพาะกําลังคนที่จําเป็นในบางยุทธศาสตร์ 
 2. การวิเคราะห์กําลังคนและการพัฒนากลยุทธ์ 
 ขั้นตอนนี้ถือเป็นขั้นตอนสําคัญในกระบวนการวางแผนกําลังคน โดยเป็นขั้นตอนที่ต้องใช้ความรู้
และความเชี่ยวชาญด้านเทคนิคสําหรับการวิเคราะห์อัตรากําลัง และจําเป็นต้องอาศัยข้อมูลกําลังคนและข้อมูล
เชิงประจักษ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานเพื่อประกอบการดําเนินงาน ซึ่งการวิเคราะห์กําลังคนและการพัฒนา
กลยุทธ์ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนย่อย ได้แก่ 
 • การวิเคราะห์ความต้องการกําลังคนหรืออุปสงค์กําลังคน (Demand Analysis) โดยเป็นการ
วิเคราะห์ความต้องการเพื่อกําหนดกําลังคนที่จําเป็นในอนาคต หรืองานที่หน่วยงานจําเป็นต้องทํา โดยให้
ความสําคัญต่อการวิเคราะห์ทั้งปัจจัยภายในและภายนอก 
 • การวิเคราะห์กําลังคนที่มีอยู่และการใช้ประโยชน์หรืออุปทานกําลังคน (Supply & Utilization 
Analysis) โดยเป็นการวิเคราะห์กําลังคนที่หน่วยงานมีอยู่ในปัจจุบันด้วยการระบุคุณลักษณะเชิงประชากรของ
กําลังคนในหน่วยงาน และระบุถึงกําลังคนที่คาดว่าจะมีในอนาคต 
 • การวิเคราะห์ส่วนต่างกําลังคน (Gap Analysis) โดยเป็นการเปรียบเทียบการคาดการณ์สภาพ
กําลังคนในอนาคตกับการคาดการณ์ความต้องการกําลังคน 
 • การพัฒนากลยุทธ์เพื่อแก้ไขปัญหาด้านกําลังคน (Strategy Development) โดยเป็นการพัฒนา
กลยุทธ์ขึ้นมาจัดการกับส่วนขาดและส่วนเกิน รวมถึงการกําหนดแผนงาน/โครงการ ในการสรรหา พัฒนา 
รักษาไว้ ใช้ประโยชน์ กําลังคนของหน่วยงาน เพื่อขับเคลื่อนภารกิจและยุทธศาสตร์ให้เป็นไปตามเป้าหมาย 
 3. การนําแผนกําลังคนไปปฏิบัติ  
 เป็นขั้นตอนของการนํากลยุทธ์ที่ได้พัฒนาขึ้นจากกระบวนการวิเคราะห์กําลังคน มากําหนดเป็น
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และนําแผนดังกล่าวไปสู่การปฏิบัติ โดยมีเป้าหมายเพื่อแก้ไข
ปัญหาส่วนต่างกําลังคน แผนปฏิบัติการดังกล่าว เช่น 
 • แผนการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง (Recruitment Plan) 
 • แผนสืบทอดตําแหน่งเเละทางก้าวหน้าในอาชีพ (Succession Plan & Career Path) 
 • แผนพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ (Competency Base Development) เป็นต้น 
 ซึ่งแผนที่กล่าวมาต้องได้รับความเห็นชอบจากผู้บริหารเพื่อนําไปดําเนินการ 
 4. การติดตาม ประเมินผลและการปรับปรุงแผนกําลังคน (Monitor, Evaluate & Revise) 
 เป็นขั้นตอนในการดําเนินการปฏิบัติตามแผนกําลังคนที่ได้กําหนดไว้ โดยมีเป้าหมายของการ
ติดตามประเมินผล คือ การศึกษาหาข้อมูลว่าแผนที่นําไปปฏิบัตินั้น สามารถแก้ไขปัญหาส่วนต่างกําลังคนได้
หรือไม่ และต้องมีการดําเนินการปรับปรุงแผนที่ได้ดําเนินการให้สอดคล้องกับสถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง
อย่างไร 






