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แบบ R๒ 

๑. ช่ือเรื่อง    การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครดวยการจัดทํา 

 แผนกําลังคน 
 

๒. หลักการและเหตุผล 
 การจัดทําแผนกําลังคน เปนกลไกสําคัญในการควบคุมอัตรากําลังและคาใชจายดาน 

บุคคลใหเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐ โดยการวางกลยุทธดานกําลังคนใหสอดคลองกับทิศทางของ
องคกร วิเคราะหสภาพกําลังคนขององคกรท่ีมีอยูในปจจุบัน เปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนใน
อนาคตวามีสวนตางของความตองการอยางไร เพ่ือท่ีจะพัฒนาหรือวางแผนดําเนินการใหองคกรบรรลุ
ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว  

 ปจจุบันกรุงเทพมหานครมีอัตรากําลังบุคลากรท้ังขาราชการและลูกจางรวมท้ังสิ้น  
88,295 คน และมีแนวโนมวาจํานวนอัตรากําลังขาราชการจะเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ จากความจําเปน 
ท่ีกรุงเทพมหานครตองมีการขยายบริการตางๆใหแกประชาชน ซ่ึงจะสงผลใหสัดสวนของคาใชจาย 
ดานบุคคลของกรุงเทพมหานครมีแนวโนมเพ่ิมมากข้ึนตามไปดวย นอกจากนี้กรุงเทพมหานครยังประสบ
ปญหาดานกําลังคน เชน อัตรากําลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานในบางหนวยงาน การมีคนลนงานใน
บางหนวยงาน การมีคนสูงวัยมากข้ึนและมีแนวโนมจะเกษียณอายุในอัตราท่ีสูง เจาหนาท่ีขาด
ความกาวหนาและแรงจูงในในการปฏิบัติงาน กําลังคนท่ีมีอยูยังทํางานไมไดตามท่ีคาดหวังหรือมี
สมรรถนะไมเหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป การใชกําลังคนและรูปแบบการจางท่ีไมเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ไมสามารถดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีเกงและดีไวในระบบราชการได เปนตน ซ่ึงหลายกรณี
พบวาปญหาดังกลาวมีตนตอมาจากการใชกําลังคนท่ีไมมีประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากกรุงเทพมหานคร
ไมเคยมีการวางแผนกําลังคนหรือจัดทําแผนกําลังคนมากอน และไมเคยมีการวิเคราะหความตองการ
ดานอัตรากําลังเปรียบเทียบกับการพยากรณปริมาณงานของหนวยงานในอนาคต รวมท้ังขาดการ
วางแผนและติดตามการใชกําลังคนอยางเปนระบบ ขาดกลไกตรวจสอบการใชกําลังคนในภาพรวม ทํา
ใหกําลังคนท่ีมีอยูไมสอดคลองกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป และนับวันปญหาดานกําลังคนไดกลายเปน
ประเด็นท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญ โดยหลายเรื่องเปนปญหาท่ีตองเรงแกไขอยางเรงดวน  ถึงแมวา
ผูบริหารของกรุงเทพมหานครไดตระหนักถึงสภาพปญหาดังกลาว และผลักดันใหมีการบริหารจัดการ
ดานแผนกําลังคนอยางตอเนื่อง ดังท่ีปรากฎในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 
(พ.ศ. 2561 – 2565) มิติท่ี 7.3 เปาประสงคท่ี 7.3.2.1 ซ่ึงไดกําหนดใหสํานักงาน ก.ก. ศึกษา 
ทบทวน และผลักดันการบริหารจัดการดานแผนกําลังอยางตอเนื่อง เพ่ือใหหนวยงานมีโครงสรางและ
กรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมและสามารถรองรบัการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน และไดส่ังการใหสํานักงาน ก.ก. 
เริ่มดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในหนวยงานนํารอง ในปงบประมาณ พ.ศ. 2558 โดยมีหนวยงาน   
นํารองจํานวน 4 หนวยงาน ไดแก สํานักงานเขตดุสิต สํานักการจราจรและขนสง สํานักผังเมือง และ
สํานักงาน ก.ก. (สํานักงาน ก.ก.ไดนําการพิจารณาเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Full Time 
Equivalent/FTE ) มาเปนเทคนิคในการวิเคราะหและคาดการณการใชอัตรากําลังในหนวยงานนํารอง)  
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2559 มีหนวยงานนํารอง จํานวน 4 หนวยงาน ไดแกสํานักงานเขตทุงครุ 
สํานักงานเขตสัมพันธวงศ สํานักเทศกิจ สํานักการจราจรและขนสง (สํานักงาน ก.ก. ไดทําการเก็บขอมูล
โดยการทอดแบบสอบถามและการสัมภาษณ และนําผลการวิเคราะหท่ีไดมาประมวลเพ่ือจัดทําแผน
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กําลังคนในหนวยงานนํารอง) และในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 สํานักงาน ก.ก. ไดจัดทําแผนกําลังคน
ในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร (โดยการทอดแบบสอบถามและนําผลการวิเคราะหมาประมวลเพ่ือ
จัดทําแผนกําลังคน)  แตแผนกําลังคนท่ีไดนั้นก็ยังไมสามารถนํามาใชไดจริง เนื่องจากกรุงเทพมหานคร 
ไมมีระบบฐานขอมูลดานกําลังคนท่ีครบถวนสมบูรณและเปนปจจุบัน ประกอบกับการวางแผนกําลังคน    
ถือเปนเรื่องท่ียากและมีความซับซอน เปนเรื่องท่ีมีอยูในตําราแตมักไมเห็นการนําไปปฏิบัติอยางเปน
ระบบ เจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับการวางแผนกําลังคน จึงทําใหการคาดการณ
กําลังคนหรือการวางแผนกําลังคนในอนาคตไมถูกตอง ไมสอดคลองกับความเปนจริงท่ีควรจะเปน      
ทําใหไมสามารถนํามาใชแกไขปญหาดานกําลังคนไดอยางตรงจุดและไมสามารถเตรียมความพรอมเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงที  และสงผลกระทบตอขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาของ
กรุงเทพมหานคร  
 ดังนั้น เพ่ือใหการคาดการณกําลังคนมีความถูกตอง สามารถนํามาใชไดจริง และ 
ทําใหการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน  จึงเห็นควรดําเนินการจัดทํา 
แผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครตอไป 
 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครใหสามารถ 

จัดอัตรากําลังท้ังในเชิงจํานวน ประเภท ระดับ ทักษะ และสมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจ 
ของกรุงเทพมหานคร 

 3.2 เพ่ือใหหนวยงานของกรุงเทพมหานครมีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม ลด 
ปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารจัดการกําลังคน อาทิ การสูญเสียกําลังคน การเปลี่ยนแปลงโครงสราง
อายุของกําลังคนและคนลนงานหรือการขาดคน เปนตน 
 

๔. เปาหมาย 
 4.1 จัดทําโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานคร 

ดวยการจัดทําแผนกําลังคน จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยมีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2563  

  4.2 จัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหาร 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 เลม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

๕. ความรูท่ีนํามาใชในการจัดทํารายงานฯ 
5.1 ความรูท่ีไดจากการฝกอบรมท่ีนํามาใช ระบุสาระสําคัญของความรูดังกลาว 
      - การบริหารเชิงกลยุทธ (อาจารยสุเทพ ธัญญสิทธิ์) 

• เรื่อง ยุทธศาสตรและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  สรุปสาระสําคัญ  
ไดดังนี้ 

 ยุทธศาสตร (Strategy) คือ การท่ีองคกรตัดสินใจกําหนด 
ทิศทาง นโยบาย วิสัยทัศน ขอบเขตและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีการวางแผนการดําเนินงาน
อยางเปนระบบและมีเปาประสงคท่ีชัดเจนท่ีจะนําพาองคกรใหบรรลุพันธกิจท่ีกําหนดไว   
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 การขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ จะตองนํา PDCA  
เขามาใช 

 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป แบงออกเปน  
7 ดาน ไดแก มหานครแหงความปลอดภัย มหานครสีเขียวสะดวก สบาย มหานครสําหรับทุกคน     
มหานครกระชับ มหานครประชาธิปไตย มหานครเศรษฐกิจและการเรียนรู และดานการบริหารจัดการ  

ซ่ึงการวางแผนกําลังคน เปนกระบวนการสรางความสอดคลอง 
เชิงยุทธศาสตร ระหวางทิศทางการบริหารงานของหนวยงานกับกลยุทธดานทุนมนุษย ดังนั้นในการ
วางแผนกําลังคนจึงจําเปนตองเรียนรูวายุทธศาสตรคืออะไร มีความสําคัญอยางไร  มีการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนากรุงเทพมหานครไวอยางไร และจะนํายุทธศาสตรและแผนพัฒนากรุงเทพ- 
มหานครมาเชื่อมโยงกับการวางแผนกําลังคนอยางไร  

5.2 แนวคิด ทฤษฎ ีหรือเครื่องมือทางการบริหาร ตางๆ  

• ความหมายของการวางแผนกําลังคน 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดใหความหมาย 

ของการวางแผนกําลังคนไวดังนี้ 
   “การวางแผนกําลังคน หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบ 

ในการวิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานดานกําลังคน เพ่ือนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะ
ใหไดกําลังคนในจํานวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการ โดยมีแผนการใชและ
พัฒนากําลังคนเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ท้ังนี้ เพ่ือธํารงรักษากําลังคนท่ีเหมาะสมไวกับ
องคกร” 

Felix A. Nigro ไดใหความหมายของของการวางแผนกําลังคนไววา 
“การวางแผนกําลังคน เปนแนวความคิดในการคาดคะเน 

ความตองการกําลังคนสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต โดยวิเคราะหเก่ียวกับทักษะความสนใจและ
ลักษณะอ่ืนๆของกําลังคนท่ีมีอยู ตลอดจนการปรับปรุงแผนปฏิบัติการตางๆเก่ียวกับการหาคนท่ี
เหมาะสมมาดํารงตําแหนงท่ีคาดคะเนไวสําหรับอนาคต” 

   James W.Walker ไดใหความหมายของของการวางแผนกําลังคน 
ไววา 

“การวางแผนกําลังคน คือกระบวนการในการกําหนดและดําเนินการ 
เก่ียวกับนโยบายและแผนปฏิบัติการตางๆดานกําลังคน เพ่ือใหองคกรมีการบริหารกําลังคนท่ีมี
ประสิทธิภาพภายใตสถานการณแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา” 

   กลาวโดยสรุป การวางแผนกําลังคน คือ การวิเคราะหความตองการ 
กําลังคนขององคกรภายใตสถานการณของการเปลี่ยนแปลง ใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพหรือการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจําเปน เพ่ือทําใหเปาหมายดังกลาวไดรับความสําเร็จ
เปนท่ีนาพอใจ 

• PDCA หรือท่ีเรียกวาวงจรเดมิง  (อังกฤษ: Deming Cycle) หรือ 
วงจรชูฮารต (Shewhart Cycle) คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ยอมาจาก 4 คํา ไดแก 
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P  = Plan คือ การวางแผนงานจากวัตถุประสงค และเปาหมาย 

ท่ีไดกําหนดข้ึน                
D = Do  คือ  การปฏิบัติตามข้ันตอนในแผนงานท่ีไดเขียนไว 

อยางเปนระบบและมีความตอเนื่อง                
C = Check  คือ การตรวจสอบผลการดําเนินงานในแตละข้ันตอน 

ของแผนงานวามีปญหาอะไรเกิดข้ึน จําเปนตองเปลี่ยนแปลงแกไขแผนงานในข้ันตอนใด                
A = Action คือ การปรับปรุงแกไขสวนท่ีมีปญหา หรือถาไมมีปญหา 

ใดๆ ก็ยอมรับแนวทางการปฏิบัติตามแผนงานท่ีไดผลสําเร็จ เพ่ือนําไปใชในการทํางานครั้งตอไป 
    PDCA จึงเปนแนวคิดหนึ่งท่ีไมไดใหความสําคัญเพียงแคการวางแผน 
แตแนวคิดนี้เนนใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบ โดยชวงแรกๆนํามาใชในระบบควบคุณภาพเปน
สวนใหญ หลังจากนั้นก็พบวาสามารถประยุกตใชไดกับทุกๆเรื่องของการปฏิบัติงาน โดยมีเปาหมายให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  การวางระบบบริหารกิจกรรมอยางเหมาะสมจะทําใหการดําเนินงาน  ตอบ
โจทยขององคกรไดตรงจุด สงผลใหการดําเนินงานสอดคลองกับธรรมชาติของคนในองคกรจากการ
วางแผนอยางเหมาะสมดวยการใชขอมูลของสถานการณจริงและท่ีสําคัญการดําเนินการไดรับการเฝา
ติดตามอยางเปนระยะ ซ่ึงก็จะทําใหสามารถปรับแผนใหสอดคลองกับสถานการณได รวมถึงมีการ
วิเคราะหผลสําเร็จของโครงการทําใหรูถึงจุดออน จุดแข็งของการดําเนินงาน ทําใหสามารถเรียนรู
รูปแบบท่ีเหมาะสมสําหรับองคกร และนํามาเปนแนวทางในการดําเนินงานรอบใหม ซ่ึงจะทําใหกิจกรรม
การเพ่ิมผลิตภาพสามารถยกระดับการปรับปรุงและพัฒนาไดจริง และมีโอกาสท่ีการพัฒนาตอยอดจะ
เปนไปอยางเหมาะสมและถูกทิศทาง 

• SWOT Analysis คือ เทคนิคในการวิเคราะหสภาพขององคกร       
ณ ปจจุบัน เพ่ือคนหา จุดแข็ง จุดดอย โอกาสและอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนกับท้ังภายในและภายนอกองคกร 
เพ่ือนําไปวิเคราะหและหาวิธีพัฒนาหรือแกไขกับปญหาท่ีเปนอยู ณ ปจจุบัน เปนเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณสําหรับองคกร  SWOT Analysis ถูกใชงานอยางแพรหลายครั้งแรกท่ีมหาวิทยาลัย 
Harvard ในสหรัฐอเมริกาในทศวรรษท่ี 1960 เม่ือผูบริหารบริษัทนําเทคนิค SWOT Analysis มา
ประยุกตใชเพ่ือใชเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับบริษัท SWOT Analysis ไดแสดงผลทําใหประสิทธิภาพใน  
การทํางานของบริษัทเพ่ิมข้ึนจึงมีการนํา SWOT Analysis มาใชอยางแพรหลายในหลากหลายธุรกิจ  
จนแพรหลายไปท่ัวโลก อีกเหตุผลหนึ่งท่ี SWOT Analysis ไดรับความนิยมไปท่ัวโลก และยังนิยมมา
จนถึงทุกวันนี้คือ SWOT Analysis นั้นสามารถประยุกตใชไดกับธุรกิจทุกประเภท แมกระท่ังทุกวันนี้   
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ในยุคท่ีทุกอยางถูกนําเขาสูระบบออนไลน SWOT Analysis ก็สามารถนํามาใชไดกับธุรกิจออนไลนได 
รวมถึงมีบรรดาผูผลิต Software ผลิต Application ออกมาเพ่ือชวยใหการใชงานเทคนิค SWOT 
Analysis ทําไดงายมากข้ึน  
 

 
 

SWOT Analysis ประกอบดวย 
S = Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัย 

ภายใน เปนขอดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต 
จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธการตลาด 

W = Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจาก 
ปจจัยภายใน เปนปญหาหรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซ่ึงองคกร
จะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น 

O = Opportunities หมายถึง โอกาส ซ่ึงเกิดจากปจจัยภายนอก  
เปนผลจากการท่ีสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรเอ้ือประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานของ
องคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้น
เปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  

T = Threats หมายถึง อุปสรรค ซ่ึงเกิดจากปจจัยภายนอก เปน 
ขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงองคกรจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายาม
ขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง 

ข้ันตอน/วิธีการดํา เนินการทํา SWOT Analysis 
            การวิเคราะห SWOT Analysis จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัย 

ท่ีกวางดวยการระบุจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกร ทําใหมีขอมูล ในการกําหนดทิศทาง
หรือเปาหมายท่ีจะถูกสรางข้ึนมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทาง
สภาพแวดลอม และสามารถ กําหนดกลยุทธท่ีมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนของ
องคกรใหมีนอยท่ีสุดได ภายใตการวิเคราะห SWOT Analysis นั้น จะตองวิเคราะหท้ังสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอก องคกร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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 การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร 
              การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร จะเก่ียวกับ 

การวิเคราะหและพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกร ทุก ๆ ดาน เพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็ง
และจุดออนขององคกรแหลงท่ีมาเบื้องตนของขอมูลเพ่ือการประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือระบบ
ขอมูลเพ่ือการบริหารท่ีครอบคลุมทุกดาน ท้ังในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฎิบัติงาน บรรยากาศ
ในการทํางานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการ
ดําเนินงานท่ีผานมาขององคกรเพ่ือท่ีจะเขาใจสถานการณและผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย 

                      - จุดแข็งขององคกร (S - Strengths) เปนการวิเคราะห 
ปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้นเองวา ปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนขอไดเปรียบหรือ
จุดเดนขององคกรท่ีองคกรควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพ่ือการ เสริมสรางความ
เข็มแข็งขององคกร 

                      - จุดออนขององคกร (W - Weaknesses) เปนการวิเคราะห  
ปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้น ๆ เองวาปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนจุดดอย ขอ
เสียเปรียบขององคกรท่ีควรปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร 

 การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก 
              ภายใตการประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกรนั้น  

สามารถคนหาโอกาสและอุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกรท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจท้ังในและระหวางประเทศท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทางสังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรา  
รูหนังสือของประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียม
ประเพณี คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราช
กฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหมๆและพัฒนาการ
ทางดานเครื่องมือ อุปกรณท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ 

                    - โอกาสทางสภาพแวดลอม (O - Opportunities) เปน 
การวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกร ปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบประโยชน ท้ังทางตรงและ
ทางออมตอการดําเนินการขององคกรในระดับมหาภาค และองคกรสามารถฉกฉวยขอดีเหลานี้มา
เสริมสรางให หนวยงานเข็มแข็งข้ึนได 

                      - อุปสรรคทางสภาพแวดลอม (T - Threats) เปน 
การวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกรปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบในระดับมหภาคในทางท่ีจะ
กอใหเกิดความเสียหายท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงองคกรจําตองหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองคกรใหมี 
ความแข็งแกรงพรอมท่ีจะเผชิญแรงกระทบดังกลาวได 

 ระบุสถานการณจากการประเมินสภาพแวดลอม 
              เม่ือไดขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง - จุดออน โอกาส - อุปสรรค  

จากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกดวยการประเมินสภาพแวดลอมภายในและ
สภาพแวดลอมภายนอกแลว ใหนําจุดแข็ง - จุดออนภายในมาเปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จาก
ภายนอกเพ่ือดูวาองคกร กําลังเผชิญสถานการณเชนใดและภายใตสถานการณ เชนนั้น องคกรควรจะทํา
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อยางไร โดยท่ัวไปในการวิเคราะห SWOT Analysis ดังกลาวนี้องคกรจะอยูในสถานการณ 4 รูปแบบ
ดังนี้ 

                      - สถานการณท่ี 1 (จุดแข็ง - โอกาส) สถานการณนี้เปน 
สถานการณท่ีพ่ึงปรารถนาท่ีสุด เนื่องจากองคกรคอนขางจะมีหลายอยาง ดังนั้น ผูบริหารขององคกร 
ควรกําหนดกลยุทธในเชิงรุก (aggressive - stratagy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยูมาเสริมสรางและปรับใช
และฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ท่ีเปดมาหาประโยชนอยางเต็มท่ี 

                      - สถานการณท่ี 2 (จุดออน - ภัยอุปสรรค) สถานการณนี้ 
เปนสถานการณท่ีเลวรายท่ีสุด เนื่องจากองคกรกําลังเผชิญอยูกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปญหา
จุดออนภายในหลายประการ ดังนั้น ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดคือกลยุทธการตั้งรับหรือปองกันตัว (defensive 
strategy) เพ่ือพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอุปสรรค ตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ตลอดจนหามาตรการท่ี
จะทําใหองคกรเกิดความสูญเสียท่ีนอยท่ีสุด 

                      - สถานการณท่ี 3 (จุดออน - โอกาส) สถานการณองคกร 
มีโอกาสเปนขอไดเปรียบดานการแขงขันอยูหลายประการ แตติดขัดอยูตรงท่ีมีปญหาอุปสรรคท่ีเปน
จุดออนอยูหลายอยางเชนกัน ดังนั้นทางออกคือกลยุทธการพลิกตัว (turnaround - oriented 
strategy) เพ่ือจัดหรือแกไขจุดออนภายในตาง ๆ ให พรอมท่ีจะฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ท่ีเปดให 
                       - สถานการณท่ี 4 (จุดแข็ง - อุปสรรค) สถานการณนี้
เกิดข้ึนจากการท่ีสภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการดําเนินงาน แตตัวองคกรมีขอไดเปรียบท่ีเปนจุดแข็ง
หลายประการ ดังนั้น แทนท่ีจะรอจนกระท่ังสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถท่ีจะเลือกกลยุทธ
การแตกตัว หรือขยายขอบขายกิจการ (diversification strategy) เพ่ือใชประโยชนจากจุดแข็งท่ีมี 
สรางโอกาสในระยะยาวดานอ่ืน ๆ แทน 

   ขอดี - ขอเสีย ของการทํา SWOT Analysis  
                ขอดี - เทคนิคการวิเคราะห SWOT Analysis ถูกนํามาใชอยาง 

แพรหลายในการวิเคราะหสถานการณตางๆ ทางธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ เนื่องจากเปนเทคนิค 
ท่ีเขาใจงาย ไมซับซอน ใหความสะดวกเปนอยางมากสําหรับผูท่ีนํา SWOT Analysis มาใช และสามารถ
นําไปประยุกตใชในสถานการณดานตางๆ มากมาย เชน การตัดสินใจเลือกเม่ือมีทางเลือกหลายๆ ทาง  
การกําหนดความสําคัญกอนหลังของเหตุการณ  การบริหารความเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึน การ
วิเคราะหและแกปญหาในการดําเนินการ  การวิเคราะหโครงการเริ่มใหม  การเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานใหสูงข้ึน  การสรางกระบวนการเรียนรูใหม ฯลฯ 
                ขอเสีย - ของการใช SWOT  Analysis ก็มีอยูไมนอยเชนกัน เม่ือ
เปรียบเทียบกับประโยชนและความหลากหลายในการประยุกตใชงาน เชน  โอกาสผิดพลาดเกิดจาก 
คุณภาพของขอมูลท่ีนํามาใชวิเคราะห ทักษะ ประสบการณ และความเขาใจในความรูพ้ืนฐานของ
เทคนิค SWOT Analysis ของผูวิเคราะห  ตองทบทวน SWOT Analysis เปนระยะๆ เพ่ือตรวจสอบ
สภาพวา เหตุการณและปจจัยตางๆ ท่ีนํามาใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน ยังเหมือนเดิมหรือมีการเปลี่ยนแปลง
ไปแลวหรือไม    
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๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 
๖.๑ กรอบแนวทางการดําเนินการ 

• แตงตั้งคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานคร เ พ่ือทําหนาท่ีในการวางแผนและกําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนโดยมีปลัด
กรุงเทพมหานครเปนประธานกรรมการฯ รองปลัดกรุงเทพมหานครและผูอํานวยการสํานักทุกสํานักเปน
กรรมการ หัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครเปนเลขานุการ และผูอํานวยการ
กองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนผูชวยเลขานุการ สําหรับ
กิจกรรมท่ีคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนดําเนินการ ประกอบดวย 

- ประชุมชี้แจงและใหนโยบายในการจัดทําแผนกําลังคน 
- วางแผนการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร  
- พิจารณาการกําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและ 

การกําหนดกรอบระยะเวลาในการดําเนินงาน ตามท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนเสนอ 
- พิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับรางแผนกําลังคน ๓ ปของ 

หนวยงาน ตามท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนเสนอ  
- พิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับสรุปผลการประเมินผล 

แผนกําลังคนของหนวยงานกรุงเทพมหานครภายหลังท่ีไดนํามาใชจริงในปท่ีผานมา ตามท่ีคณะทํางาน
จัดทําแผนกําลังคนไดประเมินผลแผนกําลังคนเสนอ  

- พิจารณาผลการทบทวนการศึกษาวิเคราะหการจัดทําแผน 
กําลังคนของหนวยงานกรุงเทพมหานคร และการปรับแผนกําลังคนของหนวยงาน ตามท่ีคณะทํางาน
จัดทําแผนกําลังคนไดประเมินผลแผนกําลังคนเสนอ  

• แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน เพ่ือกําหนดหนาท่ีความ 
รับผิดชอบในการจัดทําแผนกําลังคนใหแกผูท่ีเก่ียวของ โดยมีหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ผูชวยหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร และท่ีปรึกษาหรือ
ผูเชี่ยวชาญดานการวิเคราะหอัตรากําลังจากภายนอกกรุงเทพมหานครเปนท่ีปรึกษาคณะทํางาน  โดยมี
องคประกอบของคณะทํางานประกอบดวย ผูอํานวยการกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนหัวหนาคณะทํางาน นักทรัพยากรบุคคลสังกัดกองอัตรากําลัง 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนคณะทํางานในดานตางๆ ไดแกดานการจัดทํา
ฐานขอมูล ดานการวิเคราะหอัตรากําลัง และดานจัดทําแผนกําลังคน และมีนักทรัพยากรบุคคลชํานาญ
การพิเศษ สังกัดกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนเลขานุการ 
สําหรับกิจกรรมท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนดําเนินการ ประกอบดวย 

- จัดทําโครงการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยโครงการนี้
มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครดวยการจัดทําแผน
กําลังคน 3 ป ใน 77 หนวยงานของกรุงเทพมหานคร โดยเปนโครงการระยะยาว มีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563 แบงระยะเวลา       
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การดําเนินการโครงการออกเปน 2 ระยะ ระยะท่ี 1 ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 และระยะท่ี 2 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2563  

- วางแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง 
ของหนวยงานกรุงเทพมหานครเปนไปดวยความราบรื่น ปราศจากอุปสรรค สามารถจัดทําแผนกําลังคน
ไดครบถวนทุกหนวยงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและแผนกําลังคนท่ีไดสามารถนํามาใชไดจริง 
คณะทํางานจึงตองมีการวางแผนการดําเนินการในแตละข้ันตอนกอนท่ีจะลงมือปฏิบัติงาน และกําหนด
แผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน 

- คัดเลือกเครื่องมือท่ีใชในการพยากรณกําลังคน เนื่องจาก 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครไดเคยดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนมาแลว จํานวน 
3 ครั้ง แตละครั้งไดมีการเลือกใชเครื่องมือในการพยากรณกําลังคนท่ีแตกตางกัน ไดแก การพิจารณา
เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Full Time Equivalent/FTE) การทอดแบบสอบถามและการสัมภาษณ  
แตในการจัดทําแผนกําลังคนในครั้งนี้ จะเลือกใชการวิเคราะหกําลังคนและการพัฒนากลยุทธ ซ่ึงเปน
เครื่องมือในการพยากรณกําลังคนอีกวิธีหนึ่ง ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ไดแก การวิเคราะหความตองการ
กําลังคนหรืออุปสงคกําลังคน (Demand Analysis) การวิเคราะหกําลังคนท่ีมีอยูและการใชประโยชน
หรืออุปทานกําลังคน  (Supply & Utilisation Analysis)  การวิเคราะหสวนตางกําลังคน (Gap 
Analysis) และการพัฒนากลยุทธเพ่ือแกไขปญหาดานกําลังคน (Strategy Development) มาเปน
เครื่องมือในการพยากรณกําลังคน  

- กําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและกําหนดกรอบ 
ระยะเวลาในการดําเนินงาน และจัดทําเปนแผนปฏิบัติงานเสนอตอคณะแตงตั้งคณะกรรมการกํากับ  
การจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณา เนื่องจากกรุงเทพมหานครมีหนวยงานท่ีจะตอง
ดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนท้ังสิ้น 77 หนวยงาน และมีกรอบอัตรากําลังเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการ
จัดทําแผนกําลังอยูจํากัด จึงคาดการณวาจะไมสามารถดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนใน 77 หนวยงาน
ท้ังระบบไดพรอมกันไดในคราวเดียว นอกจากนี้การดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนของท้ัง 77 หนวยงาน
จะตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณคือระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563  ดังนั้นเพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนเปนไปอยางเปน
ระบบ ภายในกรอบระยะเวลาและกรอบอัตรากําลังเจาหนาท่ีดําเนินการท่ีมีอยูจํากัด  จึงจําเปนตอง
กําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ โดยจัดกลุมหนวยงาน  
ท่ีจะตองดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 กลุมหนวยงานท่ีมีความจําเปนท่ีตองดําเนินการจัดทําแผน 
กําลังคนอยางเรงดวน หากยังไมดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนอาจจะกระทบตอการใหบริการประชาชน
และกระทบตอยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานครได ไดแก สํานักการแพทย สํานักอนามัย สํานักการโยธา 
สํานักการระบายน้ํา สํานักการจราจรและขนสง และสํานักงานเขตท้ัง 50 สํานักงานเขต  โดยกําหนด
กรอบระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง จะตองเริ่มตนและดําเนินการจัดทําแผนกําลังใหแลว
เสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2562   
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 กลุมหนวยงานท่ีมีความจําเปนท่ีตองดําเนินการจัดทําแผน 
กําลังคน แตยังไมเรงดวน และกลุมหนวยงานสนับสนุน ไดแก สํานักสิ่งแวดลอม สํานักผังเมือง สํานัก
พัฒนาสังคม สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเท่ียว สํานัก
เทศกิจ และสํานักการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักยุทธศาสตรและ
ประเมินผล สํานักการคลัง สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร สํานักงานเลขานุการผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร สํานักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร และสวนราชการในสังกัดสํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดกรอบระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง จะตองเริ่มตนและ
ดําเนินการจัดทําแผนกําลัง ใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2563   

- จัดประชุมเชิงปฏิบัติการรวมกับหนวยงาน เพ่ือใหหนวยงานมี 
ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนกําลังคน และตระหนักถึงความสําคัญของแผนกําลังคน ซ่ึงจะนําไปสู
ความรวมมือในการใหขอมูลเพ่ือประกอบการศึกษาวิเคราะหและการจัดทําแผนกําลังคนตอไป 

- จัดทําฐานขอมูลบุคลากรเพ่ือใชในการคาดการณกําลังคน  
เนื่องจากกรุงเทพมหานครไมมีระบบขอมูลกําลังคนท่ีสมบูรณ ครบถวนและเปนปจจุบัน ฐานขอมูล
กระจัดกระจายอยูหลายหนวยงาน จึงจําเปนตองสรางฐานขอมูลบุคลากรท่ีครบถวนเปนอันดับแรก 
โดยในข้ันตอนนี้คณะทํางานจะเปนผูรับผิดชอบดําเนินการโดยประสานงานกับฝายการเจาหนาท่ีของ  
แตละหนวยงานใหดําเนินการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคนของหนวยงาน ท้ังในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และสงขอมูลดังกลาวใหกับคณะทํางาน (กองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร) ซ่ึงประกอบดวย 

 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรในหนวยงาน ไดแก  เพศ อายุ  
ศาสนา คุณวุฒิการศึกษา สายงาน ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง  ประวัติการฝกอบรม ทักษะและ
สมรรถนะ และอายุงาน 

 ขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูในแงของการไหลเวียนของกําลังคน 
ภายในหนวยงาน ไดแก การเลื่อนระดับ การโอน การยาย  

 ขอมูลกําลังคนท่ีสูญเสียไปของหนวยงาน ไดแก การลาออก  
ไลออก ปลดออก เกษียณอายุหรือเกษียณอายุกอนกําหนด  

 ขอมูลแหลงท่ีมาของกําลังคนท่ีจะนําเขาสูระบบได เชน  
นักเรียนทุนรัฐบาล นักศึกษาท่ีกําลังจะสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาท่ีตองการ เปนตน (นํามาใช 
ในการจัดทําแผนกําลังคนในบางหนวยงาน เชน สํานักการแพทย สํานักอนามัย)  

เมื่อไดรับขอมูลจากแตละหนวยงานแลว  เจาหนาท่ีของกองอัตรากําลัง  
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน จะนําขอมูล
ดานกําลังคนท่ีไดรับจากฝายการเจาหนาท่ีของหนวยงาน มาตรวจสอบความครบถวนของขอมูล และนํา
ขอมูลขางตนมาจัดทําเปนเปนฐานขอมูลบุคลากรโดยใชโปรแกรม Excel  

- วิเคราะหยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาท้ัง 
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เปาหมายหลัก เปาประสงคเชิงกลยุทธ และประเด็นดานกําลังคนท่ีเก่ียวของ
วายุทธศาสตรท่ีจะกําหนดหรือกําหนดไวแลวนั้น ตอบสนองตอความตองการของประชาชนและผูมีสวน
ไดสวนเสีย นโยบายและเปาหมายของรัฐบาล และมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
ทางการบริหารหรือไม อยางไร  
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- ทบทวนทิศทาง บทบาทและภารกิจของแตละหนวยงาน และ 
ทบทวนกระบวนการทํางานหรือระบบงาน โดยในข้ันตอนนี้กองอัตรากําลัง  สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานครจะดําเนินการทบทวนทิศทาง บทบาทและภารกิจของแตละหนวยงาน
รวมกับหนวยงาน ซ่ึงตองพิจารณาในประเด็นดังตอไปนี้ 

 บทบาทของหนวยงาน โดยพิจารณาวาหนวยงานจะเปน 
ผูปฏิบัติหรือผู ท่ีกํากับทิศทาง จะเปนผูกําหนดนโยบายหรือเปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูดูแล      
การจัดบริการหรือเปนผูดําเนินการจัดบริการ   

 ทบทวนภารกิจ โครงสรางและหนาท่ีของหนวยงาน วางาน 
ใดเปนภารกิจหลักหรือภารกิจสนับสนุน และลักษณะของภารกิจของหนวยงานเปนแบบใด เชน เปน
หนวยงานวิชาการ หนวยปฏิบัติการ หรือหนวยบริการ ภารกิจใดเปนภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนใหมหรือภารกิจใด
เปนภารกิจท่ีไมไดดําเนินการแลว ภารกิจใดหนวยงานยังคงตองดําเนินการเองหรือภารกิจใดท่ีอาจจาง
ผูอ่ืนมาดําเนินการแทนได เปนตน   

 ทบทวนกระบวนการทํางานของหนวยงาน ซ่ึงรวมถึง      
การออกแบบกระบวนการทํางานใหม หรือการปรับปรุงกระบวนการทํางานดวย เชน การลด การละ 
การเลิก การรวมหรือการสลับข้ันตอนตางๆ ในกระบวนการทํางาน ตลอดจนการถายโอนและจางเหมา
ในภารกิจท่ีไมจําเปนตองดําเนินการเอง รวมท้ังการใชเทคโนโลยีทดแทนการใชกําลังคน 

- วิเคราะหความเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม โดยตองพิจารณา 
จากสภาพแวดลอมภายนอก  เชน นโยบายภาครัฐ ขอกฎหมาย การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีท่ีมีตอ
วิธีการปฏิบัติงาน แนวโนมแรงงานในตลาด การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ขอมูลจํานวนผูสําเร็จ
การศึกษาจากสถาบันการศึกษา เปนตน และพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน แผนงานตางๆ 
ยุทธศาสตรองคกร  รวมท้ังขอมูลสถิติตางๆ ท่ีเก่ียวของ ผลกระทบท่ีเกิดหรืออาจเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงนโยบาย กฎหมาย ระเบียบและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของและนําขอมูลขางตนมาคนหาอุปสงค
กําลังคน (Demand Analysis) หรือความตองการกําลังคนในอนาคตของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงในข้ันตอน
นี้จะใชการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารของหนวยงานและการใชแบบสอบถามเพ่ือสอบถามความ
คิดเห็นกับระดับผูปฏิบัติงาน  

- วิเคราะหกําลังคนในปจจุบัน โดยแยกกําลังคนปจจุบันออกเปน 
ดานตางๆ  และพยากรณความตองการกําลังคนในอนาคตของกรุงเทพมหานคร (Demand Analysis) 
เพ่ือใหไดกําลังคนท่ีเหมาะสมและสอดคลองตามบทบาท ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคของ
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจุดเนนของข้ันตอนนี้อยูท่ี “งานสําคัญซ่ึงองคกรตองปฏิบัติ” และ “กําลังคนท่ี
ตองการสําหรับการปฏิบัติงานดังกลาว” ขอมูลความตองการกําลังคนนี้จะไดมาจากแผนยุทธศาสตรของ
หนวยงาน การวิเคราะหแนวโนมการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอก (Environmental 
Scanning) และการวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในองคกร (Organizational 
Analysis) การวิเคราะห SWOT Analysis การศึกษาวิธีการทํางานของหนวยงาน  และการวิเคราะห
งาน แตทุกเทคนิคและวิธีการวิเคราะหตองนําไปสูการตอบคําถามสําคัญตอไปนี้ 

 ตองการอัตรากําลังจํานวนเทาใด 
 ตองการกําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะและ 

สมรรถนะอยางไร 
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 ตองการบุคลากรประเภทใด ขาราชการ พนักงานราชการ  
ลูกจางชั่วคราวหรืออ่ืนๆ 

- วิเคราะหอุปทานกําลังคน (Supply  Analysis) โดยการ 
วิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับสภาพการณและปญหาเก่ียวกับกําลังคนท่ีกรุงเทพมหานครมีอยูใน
ปจจุบัน รวมท้ังปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงจะสงผลกระทบตอกําลังคนของกรุงเทพมหานคร  
โดยการวิเคราะหในข้ันตอนนี้มุงตอบคําถามสําคัญท่ีวา “กําลังคนของหนวยงานท่ีมีอยูในปจจุบัน เปน
อยางไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวในอนาคต หนวยงานตองมีกําลังคนในจํานวนและ
คุณภาพอยางไร” โดยตองดําเนินการ ดังนี้ 

 ศึกษารูปแบบและคุณลักษณะของกําลังคนท่ีหนวยงานมีอยู 
ในปจจุบัน ซ่ึงเก่ียวของกับการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคน (ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ) ซ่ึงเปน
การพิจารณาขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูของหนวยงานโดยพิจารณาท้ังประเภท ตําแหนง จํานวน และคุณภาพ
กําลังคน ขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูในแงของการไหลเวียนของกําลังคนภายในหนวยงาน เชน การเลื่อนระดับ 
การโอนการยาย ขอมูลกําลังคนท่ีสูญเสียไปของหนวยงาน เชน การลาออก ไลออก ปลดออก 
เกษียณอายุหรือเกษียณอายุกอนกําหนด เปนตน การทบทวนขอมูลท่ีเก่ียวของกับแนวโนมกําลังคน และ
การคาดการณวาในอนาคตจะมีกําลังคนอยางไร  

 ศึกษาวิเคราะหรูปแบบของกําลังคนท่ีตองการในอนาคต  
ซ่ึงเก่ียวของกับการทบทวนขอมูลแนวโนมกําลังคน ซ่ึงจะชวยใหคาดการณกําลังคนในอนาคต 
ไดงายข้ึน และยังชวยใหระบุไดดวยวาจะมีปจจัยใดท่ีจะสงผลกระทบตอกําลังคนในอนาคต 

-  วิเคราะหสวนตางของกําลังคน เปนการเปรียบเทียบผล 
การวิเคราะหอุปสงคกับผลการวิเคราะหอุทาน เพ่ือท่ีจะระบุวา ในอนาคตจะเกิดการขาดกําลังคน หรือ
กําลังคนเกิน ซ่ึงการขาดหรือเกิน ตองพิจารณาท้ังในเชิงจํานวนและเชิงคุณภาพ นอกจากนี้การวิเคราะห
สวนตางของกําลังคน ยังนําไปสูการระบุวาในอนาคต คุณลักษณะดานประชากรของกําลังจะเปลี่ยนไป
อยางไร และมีประเด็นดานกําลังคนเรื่องใดท่ีฝายบริหารของหนวยงานจะตองเรงดําเนินการ โดยปกติ
แลว ผลการวิเคราะหสวนตางกําลังคนจะแสดงใหเห็นถึง 

 การขาดกําลังคน  เกิดข้ึนเม่ือผลการวิเคราะหกําลังคนท่ีมี 
ในปจจุบันนอยกวากําลังคนท่ีคาดวาองคกรจะตองการในอนาคต (มีความตองการกําลังคนมากกวา 
กําลังคนท่ีมีอยู) ซ่ึงชี้ใหเห็นวาในอนาคตจะขาดกําลังคนท่ีตองการท้ังในดานของจํานวน และ 
ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ ซ่ึงจะตองเตรียมการสรรหาหรือพัฒนาตอไป 

 กําลังคนเกิน เกิดข้ึนเม่ือผลการวิเคราะหปรากฏวามี 
ความตองการกําลังคนตํ่ากวาหรือนอยกวากําลังคนท่ีมีอยู ซ่ึงชี้ใหเห็นวาในอนาคตจะมีกําลังคน 
ท่ีเกินในบางงานหรือบางภารกิจ ซ่ึงอาจจะตองเตรียมการปรับปรุงงาน โยกยาย สับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน หรือดําเนินการอ่ืนๆ ใหเหมาะสมตอไป 

- สรุปผลการวิเคราะห เพ่ือจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานคร 3 ป และกําหนดมาตรการเพ่ือแกไขปญหาเก่ียวกับกําลังคน และจัดทําทางเลือกใหกับ
ผูบริหาร โดยข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนสุดทายของการวิเคราะหกําลังคน เก่ียวของกับการพัฒนากลยุทธท่ี
เหมาะสมเพ่ือนําไปใชแกไขปญหากําลังคน (ท้ังสวนท่ีขาดและสวนท่ีเกิน) โดยในข้ันตอนนี้คณะทํางานจะ
เปนผูสรุปผลการวิเคราะหวาหนวยงานนั้นๆ มีสภาพปญหาดานกําลังคนอยางไร  มีอัตรากําลังขาดหรือ
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เกิน หากมีอัตรากําลังขาดหรือเกินเกิดข้ึนจากสาเหตุใด แลวนํามาจัดลําดับความสําคัญของปญหาโดย
เลือกแกไขปญหาท่ีเรงดวนและสงผลกระทบตอหนวยงานมากท่ีสุดกอน จากนั้นจึงเลือกใชมาตรการเพ่ือ
แกไขกําลังคนใหเหมาะสมกับสภาพปญหานั้นๆ  สําหรับมาตรการเพ่ือแกไขปญหากําลังคนสามารถ
กําหนดไดเปน 2 ประเภท ไดแก  

 มาตรการเพ่ือแกไขปญหาการขาดอัตรากําลัง ไดแก การ 
สรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรม การใชระบบพ่ีเลี้ยง การทบทวนเงินเดือนและคาตอบแทน  การ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงสําคัญในบางสายงาน การวางแผน
ทดแทนหรือสืบทอดตําแหนงเพ่ือใหมีความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน การจัดการความรูเพ่ือรองรับการ
สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและประสบการณ การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนธรรมโดยยึดผลงานเปนหลัก การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือลดความเครียด การ
พัฒนาระบบความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกําลังคนท่ีมีสมรรถนะหรือผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง 
เชน ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เปนตน 

 มาตรการเพ่ือแกไขปญหาอัตรากําลังเกิน  ไดแก  
การทบทวนมาตรฐานกําหนดตําแหนงและคําบรรยายลักษณะงาน การทบทวนตําแหนงงานและ 
การจัดระบบตําแหนง การปรับโครงสรางองคกรและการเกลี่ยอัตรากําลัง การโยกยาย การสับเปลี่ยน
หรือหมุนเวียนงาน การมอบหมายงาน 

- เม่ือไดขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณแลว คณะทํางานจะนําขอมูล 
ท้ังหมดมาสรุปและจัดทําเปนรางแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงาน เพ่ือนําเสนอคณะกรรมการกํากับ
การจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณาใหความเห็น โดยภายในรางแผนกําลังคน 3 ปของ
หนวยงาน ประกอบดวย  

 รายงานสภาพปญหากําลังคนของหนวยงานท่ีเปนอยู 
ในปจจุบัน โดยเรียงลําดับตามความสําคัญของปญหา  

 มาตรการหรือวิธีการในการแกไขปญหาในแตละประเด็น 
ปญหา 

 แผนปฏิบัติการในการแกไขปญหากําลังคน (Action Plan) 
วาจะดําเนินการแกไขปญหาในชวงใดของแผนฯภายในระยะเวลา 3 ป  เชน ปญหาใดท่ีสําคัญหรือ
เรงดวนท่ีสุดใหดําเนินการในทันทีหรือดําเนินการในปแรกของแผนกําลังคน สวนปญหาท่ีสําคัญหรือ
เรงดวนรองลงไปอาจกําหนดใหดําเนินการในชวงถัดไปก็ได หรือปญหาดานกําลังคนบางประเด็นอาจจะ
ตองมีมาตรการในการแกไขหลายมาตรการ มาตรการใดควรเริ่มดําเนินการกอน-หลัง ใครเปน
ผูรับผิดชอบในการดําเนินการในแตละมาตรการ การดําเนินการในแตละข้ันตอนมีระยะเวลาดําเนินการ
อยางไร เปนตน 

- คณะทํางานดําเนินการปรับปรุงแกไขรางแผนกําลังคน ๓ ปของ 
หนวยงานตามความเห็นของคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานคร และ
นําเสนอผูวาราชการกรุงเทพมหานครใหความเห็นชอบรางแผนกําลัง 3 ปของหนวยงาน และเม่ือผูวา
ราชการกรุงเทพมหานครไดใหความเห็นชอบรางแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน คณะทํางาน
ดําเนินการเวียนแจงใหหนวยงานทราบและถือปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานตอไป  
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        -    เม่ือไดแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานเปนแผนแมบทแลว  
ในข้ันตอไปคณะทํางานจะดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนระยะสั้น (แผน 1 ป) ของหนวยงานโดยมี   
แผนกําลังคน ๓ ปเปนแนวทาง โดยภายในแผนกําลังคนระยะสั้นนี้จะกําหนดวาการดําเนินการเพ่ือให
เปนไปตามแผนกําลังคน ๓ ปนั้น จะตองดําเนินการอยางไรบางในแตละป  

  -    คณะทํางานดําเนินการติดตามประเมินผลแผนกําลังคนเปนระยะ  
และปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ภายหลังท่ีนําแผนมาใชจริงในปท่ีผานมา เพราหากไมมีการติดตามและ
ทบทวนอยางตอเนื่องแลว ก็จะกลายเปนความเสี่ยง และแผนกําลังคนท่ีไดจัดทําไวอาจไมสามารถรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได โดยมีข้ันตอนท่ีคณะทํางานตองดําเนินการ ดังตอไปนี้ 

 ทบทวนยุทธศาสตรของหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง 
หรือไม และจะสงผลกระทบตอแผนกําลังคนหรือไม 

 ปจจัยท่ีมีผลตออุปสงคและอุปทานกําลังคน ยังคงมี     
ความสมเหตุสมผลหรือไม 

 มีการเปลี่ยนแปลงใดท่ีจะกลายเปนสาเหตุใหตองมี 
การปรับปรุงแผนกําลังคนหรือไม เชน มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร มีการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย หรือ
มีการเปลี่ยนแปลงขอกฎหมาย เปนตน 

 ทบทวนขอมูลผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของ 
หนวยงาน โดยประเมินวากิจกรรมใดดําเนินการสําเร็จและกิจกรรมใดท่ีดําเนินการไมสําเร็จ กิจกรรม   
ท่ีดําเนินการไมสําเร็จเกิดจากสาเหตุใด  

 ปรับแผนและมาตรการท่ีใช 
-    เม่ือคณะทํางานดําเนินการติดตามประเมินผลแผนกําลังคน และ 

ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมแลว จะจัดทําเปนรางรายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน
๓ ปของหนวยงานและขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน ภายหลังท่ีไดนํามาใชจริง
ในปท่ีผานมา และนําเสนอคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณา 
ใหความเห็น โดยรางรายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานและ
ขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน ๓ ปของหนวยงาน จะประกอบดวย 

 สรุปผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน  
ภายหลังท่ีนําแผนมาใชจริงในปท่ีผานมา  วาปญหาดานกําลังคนของหนวยงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
ท่ีไดทําการศึกษาวิเคราะหไวหรือไม  มาตรการใดดําเนินการสําเร็จและมาตรการใดท่ีดําเนินการไม
สําเร็จ มาตรการท่ีดําเนินการไมสําเร็จเกิดจากสาเหตุใด  

 นําสรุปผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน 
มาดําเนินการปรับปรุงแผนกําลัง 3 ปของหนวยงาน โดยจัดทําเปนขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน  
3 ปของหนวยงาน และกําหนดมาตรการท่ีนํามาใช กําหนดผูรับผิดชอบและระยะเวลาดําเนินการใน  
แตละมาตรการ 

- คณะทํางานดําเนินการปรับปรุงแกไขรางรายงานสรุปผลการ 
ติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานและขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ป 
ของหนวยงาน ตามความเห็นของคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานคร  
และนําเสนอผูวาราชการกรุงเทพมหานครพิจารณา  และเม่ือผูวาราชการกรุงเทพมหานครไดให     
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ความเห็นชอบแลว คณะทํางานดําเนินการเวียนแจงใหหนวยงานทราบและถือปฏิบัติตามขอเสนอ    
การปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานตอไป 

   -   เม่ือดําเนินการจัดทําแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานแลว 
เสร็จครบทุกหนวยงานของกรุงเทพมหานครในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 แลว คณะทํางานจะ
ดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหารกรุงเทพมหานคร 
ตอไป ซ่ึงการดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหาร
กรุงเทพมหานครจะดําเนินการใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565  

๖.๒ ผูมีสวนเก่ียวของ  
การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการท่ีตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

ในหนวยงาน ดังนั้นผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดทํากําลังคนของหนวยงาน จึงประกอบดวย 

• ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีบทบาทและหนาท่ีในฐานะผูกําหนด 
นโยบายการบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกรุงเทพ- 
มหานคร 

• ผูบริหารระดับสูง ไดแก ปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัดกรุงเทพ- 
มหานคร ผูอํานวยการสํานัก ซ่ึงนอกจากจะเก่ียวของกับการวางแผนกําลังคนในฐานะเปนผูมีอํานาจ
หนาท่ีในการวางแผนและบริหารกําลังคนของหนวยงานหรือสวนราชการตามท่ีกําหนดไวใน
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 แลว ยังมีบทบาทและหนาท่ีใน
ฐานะคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคน ซ่ึงทําหนาท่ีการวางแผนและกําหนดกรอบในการ
จัดทําแผนกําลังคน รวมท้ังยังมีบทบาทในการเปนผูสนับสนุนใหนําแผนกําลังคนไปสูการปฏิบัติอีกดวย 

• ผูบริหารระดับกลาง เชน ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานักงาน  
ผูอํานวยการสวน  เปนตน เปนผูท่ีมีบทบาทในการใชกําลังคน ตลอดจนกํากับดูแลกําลังคนในความ
รับผิดชอบใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ดังนั้นผูบริหารระดับกลางของ
หนวยงานจะเปนผูท่ีทราบปญหาและสามารถใหขอมูลและสะทอนปญหาการใชกําลังคนในปจจุบัน
ตลอดจนสามารถเสนอแนะภาพกําลังคนในอนาคตไดเปนอยางดี 

• สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร มีสวนเก่ียวของ 
กับการจัดทําแผนกําลังคนในฐานะเปนองคกรกลางดานการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
รับผิดชอบในการดําเนินการใหสอดคลองตามท่ีแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงานไดกําหนดไว เชน การ
สรรหาบุคคลภายนอกเขามาปฏิบัติราชการในหนวยงาน การจัดทําเสนทางความกาววหนาในสายอาชีพ 
การวางแผนสืบทอดตําแหนง การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงโครงสรางและ
กรอบอัตรากําลังของหนวยงาน การปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหนง การปรับปรุงเงินเดือนและ
คาตอบแทน เปนตน  

• นักทรัพยากรบุคคล ของกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการ 
ขาราชการกรุงเทพมหานคร มีบทบาทและหนาท่ีในฐานะคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน ซ่ึงทําหนาท่ี 
ในการวางแผนและกําหนดกรอบการจัดทําแผนกําลังคน  ใหความรูเก่ียวกับการจัดทําแผนกําลังคนแก
หนวยงาน ประสานงานและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานกําลังคน จัดทําฐานขอมูลดานกําลังคน  
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ศึกษาวิเคราะห จัดทํา ติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงานและจัดทําแผนกําลังคน
ระยะสั้น ของหนวยงาน  

• ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของแตละหนวยงาน มีบทบาทและหนาท่ี 
ในการดําเนินการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคนของหนวยงาน ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ และสง
ขอมูลดังกลาวใหกับคณะทํางาน และเม่ือแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานไดรับความเห็นชอบแลว  
ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของหนวยงานจะตองดําเนินการใหเปนไปตามท่ีแผนกําลังคน 3 ป ของ
หนวยงานกําหนด เชน การโยกยาย การจัดทําคําสั่งมอบหมายงาน การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร    

• ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน มีสวนรวมในการใหขอมูลเก่ียวกับงาน ท้ัง 
ปริมาณหรือขนาดของงานหรือหนาท่ีความรับผิดชอบดานตาง ๆ ซ่ึงจําเปนตองใชในการศึกษา วิเคราะห
เพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลังของหนวยงาน ตลอดจนใหขอเสนอแนะเก่ียวกับปญหา แนวทางการแกไข   
 

๗. ระยะเวลาการดําเนินการ  
7.1  การดําเนินการโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 

มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน มีระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ คือระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2564 (ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2561 – 30 กันยายน 2562) 
(ภาคผนวก 1 และ 2) 

7.2  การดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวม  
มีระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 1 ปงบประมาณ คือระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม 2564 – 30 กันยายน 
2565)  (ภาคผนวก 3)   
 

8. งบประมาณ  - ไมใชงบประมาณ – 
 

9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 

เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
เปาหมาย (Output) 
1. จัดทําโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน 
จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 โดยมีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ 
ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 
2563 
2. จัดทําสรุปผลการดําเนินการ
จัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอ
ตอผูบริหารกรุงเทพมหานคร จํานวน 
1 เลม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 
- มีโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผน
กําลังคน จํานวน 1 โครงการ 
 
 
 
 
- มีสรุปผลการดําเนินการจัดทํา
แผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอ
ผูบริหารกรุงเทพมหานคร จํานวน 
1 เลม 

 
-  เสนอผูบริหาร และผูบริหาร
ใหความเห็นชอบใหดําเนินการ 
 
 
 
 
 
 
-  เสนอผูบริหารของกรุงเทพ- 
มหานครรับทราบสรุปผลการ
ดําเนินการจัดทําแผนกําลังคน
ในภาพรวม 
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เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
วัตถุประสงค (Outcome) 
1. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร 
กําลังคนของกรุงเทพมหานครให
สามารถจัดอัตรากําลังท้ังในเชิง
จํานวน ประเภท ระดับ ทักษะ และ
สมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจของ
กรุงเทพมหานคร 
2 เพ่ือใหหนวยงานของกรุงเทพ- 
มหานครมีการวางแผนกําลังคนท่ี
เหมาะสม ลดปญหาท่ีเก่ียวของกับ
การบริหารจัดการกําลังคน อาทิ  
การสูญเสียกําลังคน การเปล่ียนแปลง
โครงสรางอายุของกําลังคนและคน
ลนงานหรือการขาดคน เปนตน 
 

 
- ประสิทธิภาพการบริหาร 
กําลังคนของกรุงเทพมหานครเพ่ิม
มากข้ึน สามารถจัดอัตรากําลังท้ัง
ในเชิงจํานวน ประเภท ระดับ 
ทักษะ และสมรรถนะเหมาะสมกับ
ภารกิจของกรุงเทพมหานคร 
- หนวยงานของกรุงเทพมหานคร  
มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 
ปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
จัดการกําลังคนลดลง 

 
 
 
   - แบบสํารวจความคิดเห็น  
   เก่ียวกับแผนกําลังคนของ 
   หนวยงาน   
   - การสัมภาษณเชิงลึก  ใช 
   สําหรับสอบถามความคิดเห็น 
   ของหัวหนาหนวยงานและ 
   หัวหนาสวนราชการในแตละ 
   หนวยงานท่ีมีตอแผนกําลังคน 

 
 

๑๐. ขอเสนอแนะ 
  10.1   การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องและอาจ 
ไมจบในครั้งเดียว ข้ึนอยูกับขอมูลท่ีมีและขอมูลใหมท่ีไดรับ จึงตองทบทวนผลการศึกษาวิเคราะหซํ้าๆ 
หลายครั้ง และปรับแนวทางการดําเนินการอยูตลอดเวลา เพ่ือใหการจัดทําแผนกําลังคนมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพของหนวยงานหรือสวนราชการในขณะนั้นใหมากท่ีสุด และจําเปนตอง
มีการติดตาม ทบทวนและประเมินผลแผนกําลังคนอยูเปนประจํา 

๑๐.๒  การวางแผนกําลังคน สามารถทําไดในหลายระดับ เชน ในระดับกรุงเทพ- 
มหานคร ระดับหนวยงาน ระดับสวนราชการ หรือแมแตในระดับกลุมเฉพาะ เชน สายอาชีพ เปนตน 
อยางไรก็ตาม แมวาการวางแผนกําลังคนในภาพรวมกรุงเทพมหานคร  จะชวยใหมองเห็นทิศทางและ
ภาพกวาง แตมักจะประสบปญหาเรื่องขอมูล สภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการซ่ึงมักเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา สภาพองคกรและการปฏิบัติงานซ่ึงมีความแตกตางหลากหลาย รวมท้ังอาจมีหนวยงานท่ี
เก่ียวของหลายหนวยงาน จึงทําใหเกิดปญหาอุปสรรคในการนําแผนกําลังคนไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม  การวางแผนกําลังคนอาจประสบความสําเร็จไดงาย หากดําเนินการในองคกรยอย เชน สํานัก 
หรือกําลังคนเฉพาะกลุมหรือสายงาน เปนตน เพราะหนวยงานสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ไดเองเปน
สวนใหญ แตท่ีตองระวังคือ ตองวางแผนกําลังคนในระดับหนวยยอย ใหสอดคลองและเปนไปในทิศทาง
เดียวกับแผนกําลังคนในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร 

10.3 กระบวนการท่ีถือวายากและตองใชเวลาในการดําเนินการ คือ กระบวนการ 
วิเคราะหกําลังคน กลาวคือ ในการวิเคราะหความตองการกําลังคนมักจะตองใชเวลาในการศึกษา
รวบรวมขอมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานจริง หรือในการวิเคราะหกําลังคนท่ีมีอยู(workforce Demand) 
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หากกรุงเทพมหานครไมมีระบบฐานขอมูลบุคลากรท่ีเหมาะสม ก็ยากท่ีจะไดขอมูลเชิงประจักษท่ี
เก่ียวของกับผลงานและขีดความสามารถของกําลังคน ดังนั้นหากผูบริหารตองการใหการวางแผน
กําลังคนของกรุงเทพมหานครเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสามารถนํามาใชงานไดจริง จึงไมควร
เรงรัดใหดําเนินการวางแผนกําลังคนในชวงเวลาท่ีฐานขอมูลบุคลากรยังไมพรอมใช แตควรเรงรัดใหมี
การดําเนินการจัดทําฐานขอมูลบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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