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แบบ R๒ 

๑. ช่ือเรื่อง    การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครดวยการจัดทํา 

 แผนกําลังคน 
 

๒. หลักการและเหตุผล 
 การจัดทําแผนกําลังคน เปนกลไกสําคัญในการควบคุมอัตรากําลังและคาใชจายดาน 

บุคคลใหเหมาะสมกับภารกิจของภาครัฐ โดยการวางกลยุทธดานกําลังคนใหสอดคลองกับทิศทางของ
องคกร วิเคราะหสภาพกําลังคนขององคกรท่ีมีอยูในปจจุบัน เปรียบเทียบกับความตองการกําลังคนใน
อนาคตวามีสวนตางของความตองการอยางไร เพ่ือท่ีจะพัฒนาหรือวางแผนดําเนินการใหองคกรบรรลุ
ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีวางไว  

 ปจจุบันกรุงเทพมหานครมีอัตรากําลังบุคลากรท้ังขาราชการและลูกจางรวมท้ังสิ้น  
88,295 คน และมีแนวโนมวาจํานวนอัตรากําลังขาราชการจะเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ จากความจําเปน 
ท่ีกรุงเทพมหานครตองมีการขยายบริการตางๆใหแกประชาชน ซ่ึงจะสงผลใหสัดสวนของคาใชจาย 
ดานบุคคลของกรุงเทพมหานครมีแนวโนมเพ่ิมมากข้ึนตามไปดวย นอกจากนี้กรุงเทพมหานครยังประสบ
ปญหาดานกําลังคน เชน อัตรากําลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานในบางหนวยงาน การมีคนลนงานใน
บางหนวยงาน การมีคนสูงวัยมากข้ึนและมีแนวโนมจะเกษียณอายุในอัตราท่ีสูง เจาหนาท่ีขาด
ความกาวหนาและแรงจูงในในการปฏิบัติงาน กําลังคนท่ีมีอยูยังทํางานไมไดตามท่ีคาดหวังหรือมี
สมรรถนะไมเหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลงไป การใชกําลังคนและรูปแบบการจางท่ีไมเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน ไมสามารถดึงดูดและรักษากําลังคนท่ีเกงและดีไวในระบบราชการได เปนตน ซ่ึงหลายกรณี
พบวาปญหาดังกลาวมีตนตอมาจากการใชกําลังคนท่ีไมมีประสิทธิภาพอันเนื่องมาจากกรุงเทพมหานคร
ไมเคยมีการวางแผนกําลังคนหรือจัดทําแผนกําลังคนมากอน และไมเคยมีการวิเคราะหความตองการ
ดานอัตรากําลังเปรียบเทียบกับการพยากรณปริมาณงานของหนวยงานในอนาคต รวมท้ังขาดการ
วางแผนและติดตามการใชกําลังคนอยางเปนระบบ ขาดกลไกตรวจสอบการใชกําลังคนในภาพรวม ทํา
ใหกําลังคนท่ีมีอยูไมสอดคลองกับภารกิจท่ีเปลี่ยนแปลงไป และนับวันปญหาดานกําลังคนไดกลายเปน
ประเด็นท่ีผูบริหารตองใหความสําคัญ โดยหลายเรื่องเปนปญหาท่ีตองเรงแกไขอยางเรงดวน  ถึงแมวา
ผูบริหารของกรุงเทพมหานครไดตระหนักถึงสภาพปญหาดังกลาว และผลักดันใหมีการบริหารจัดการ
ดานแผนกําลังคนอยางตอเนื่อง ดังท่ีปรากฎในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป ระยะท่ี 2 
(พ.ศ. 2561 – 2565) มิติท่ี 7.3 เปาประสงคท่ี 7.3.2.1 ซ่ึงไดกําหนดใหสํานักงาน ก.ก. ศึกษา 
ทบทวน และผลักดันการบริหารจัดการดานแผนกําลังอยางตอเนื่อง เพ่ือใหหนวยงานมีโครงสรางและ
กรอบอัตรากําลังท่ีเหมาะสมและสามารถรองรบัการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน และไดส่ังการใหสํานักงาน ก.ก. 
เริ่มดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในหนวยงานนํารอง ในปงบประมาณ พ.ศ. 2558 โดยมีหนวยงาน   
นํารองจํานวน 4 หนวยงาน ไดแก สํานักงานเขตดุสิต สํานักการจราจรและขนสง สํานักผังเมือง และ
สํานักงาน ก.ก. (สํานักงาน ก.ก.ไดนําการพิจารณาเวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Full Time 
Equivalent/FTE ) มาเปนเทคนิคในการวิเคราะหและคาดการณการใชอัตรากําลังในหนวยงานนํารอง)  
ในปงบประมาณ พ.ศ. 2559 มีหนวยงานนํารอง จํานวน 4 หนวยงาน ไดแกสํานักงานเขตทุงครุ 
สํานักงานเขตสัมพันธวงศ สํานักเทศกิจ สํานักการจราจรและขนสง (สํานักงาน ก.ก. ไดทําการเก็บขอมูล
โดยการทอดแบบสอบถามและการสัมภาษณ และนําผลการวิเคราะหท่ีไดมาประมวลเพ่ือจัดทําแผน
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กําลังคนในหนวยงานนํารอง) และในปงบประมาณ พ.ศ. 2560 สํานักงาน ก.ก. ไดจัดทําแผนกําลังคน
ในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร (โดยการทอดแบบสอบถามและนําผลการวิเคราะหมาประมวลเพ่ือ
จัดทําแผนกําลังคน)  แตแผนกําลังคนท่ีไดนั้นก็ยังไมสามารถนํามาใชไดจริง เนื่องจากกรุงเทพมหานคร 
ไมมีระบบฐานขอมูลดานกําลังคนท่ีครบถวนสมบูรณและเปนปจจุบัน ประกอบกับการวางแผนกําลังคน    
ถือเปนเรื่องท่ียากและมีความซับซอน เปนเรื่องท่ีมีอยูในตําราแตมักไมเห็นการนําไปปฏิบัติอยางเปน
ระบบ เจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของขาดความรูความเขาใจเก่ียวกับการวางแผนกําลังคน จึงทําใหการคาดการณ
กําลังคนหรือการวางแผนกําลังคนในอนาคตไมถูกตอง ไมสอดคลองกับความเปนจริงท่ีควรจะเปน      
ทําใหไมสามารถนํามาใชแกไขปญหาดานกําลังคนไดอยางตรงจุดและไมสามารถเตรียมความพรอมเพ่ือ
รองรับการเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงที  และสงผลกระทบตอขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาของ
กรุงเทพมหานคร  
 ดังนั้น เพ่ือใหการคาดการณกําลังคนมีความถูกตอง สามารถนํามาใชไดจริง และ 
ทําใหการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน  จึงเห็นควรดําเนินการจัดทํา 
แผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครตอไป 
 

๓. วัตถุประสงค 
 3.1 เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครใหสามารถ 

จัดอัตรากําลังท้ังในเชิงจํานวน ประเภท ระดับ ทักษะ และสมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจ 
ของกรุงเทพมหานคร 

 3.2 เพ่ือใหหนวยงานของกรุงเทพมหานครมีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม ลด 
ปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหารจัดการกําลังคน อาทิ การสูญเสียกําลังคน การเปลี่ยนแปลงโครงสราง
อายุของกําลังคนและคนลนงานหรือการขาดคน เปนตน 
 

๔. เปาหมาย 
 4.1 จัดทําโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานคร 

ดวยการจัดทําแผนกําลังคน จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยมีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2563  

  4.2 จัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหาร 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 1 เลม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

๕. ความรูท่ีนํามาใชในการจัดทํารายงานฯ 
5.1 ความรูท่ีไดจากการฝกอบรมท่ีนํามาใช ระบุสาระสําคัญของความรูดังกลาว 
      - การบริหารเชิงกลยุทธ (อาจารยสุเทพ ธัญญสิทธิ์) 

• เรื่อง ยุทธศาสตรและแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร  สรุปสาระสําคัญ  
ไดดังนี้ 

 ยุทธศาสตร (Strategy) คือ การท่ีองคกรตัดสินใจกําหนด 
ทิศทาง นโยบาย วิสัยทัศน ขอบเขตและกระบวนการในการดําเนินงานโดยมีการวางแผนการดําเนินงาน
อยางเปนระบบและมีเปาประสงคท่ีชัดเจนท่ีจะนําพาองคกรใหบรรลุพันธกิจท่ีกําหนดไว   
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 การขับเคลื่อนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ จะตองนํา PDCA  
เขามาใช 

 แผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ระยะ 20 ป แบงออกเปน  
7 ดาน ไดแก มหานครแหงความปลอดภัย มหานครสีเขียวสะดวก สบาย มหานครสําหรับทุกคน     
มหานครกระชับ มหานครประชาธิปไตย มหานครเศรษฐกิจและการเรียนรู และดานการบริหารจัดการ  

ซ่ึงการวางแผนกําลังคน เปนกระบวนการสรางความสอดคลอง 
เชิงยุทธศาสตร ระหวางทิศทางการบริหารงานของหนวยงานกับกลยุทธดานทุนมนุษย ดังนั้นในการ
วางแผนกําลังคนจึงจําเปนตองเรียนรูวายุทธศาสตรคืออะไร มีความสําคัญอยางไร  มีการกําหนด
ยุทธศาสตรการพัฒนากรุงเทพมหานครไวอยางไร และจะนํายุทธศาสตรและแผนพัฒนากรุงเทพ- 
มหานครมาเชื่อมโยงกับการวางแผนกําลังคนอยางไร  

5.2 แนวคิด ทฤษฎ ีหรือเครื่องมือทางการบริหาร ตางๆ  

• ความหมายของการวางแผนกําลังคน 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดใหความหมาย 

ของการวางแผนกําลังคนไวดังนี้ 
   “การวางแผนกําลังคน หมายถึง การดําเนินการอยางเปนระบบ 

ในการวิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับอุปสงคและอุปทานดานกําลังคน เพ่ือนําไปสูการกําหนดกลวิธีท่ีจะ
ใหไดกําลังคนในจํานวนและสมรรถนะท่ีเหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาท่ีตองการ โดยมีแผนการใชและ
พัฒนากําลังคนเหลานั้นอยางมีประสิทธิภาพและตอเนื่อง ท้ังนี้ เพ่ือธํารงรักษากําลังคนท่ีเหมาะสมไวกับ
องคกร” 

Felix A. Nigro ไดใหความหมายของของการวางแผนกําลังคนไววา 
“การวางแผนกําลังคน เปนแนวความคิดในการคาดคะเน 

ความตองการกําลังคนสําหรับระยะเวลาหนึ่งในอนาคต โดยวิเคราะหเก่ียวกับทักษะความสนใจและ
ลักษณะอ่ืนๆของกําลังคนท่ีมีอยู ตลอดจนการปรับปรุงแผนปฏิบัติการตางๆเก่ียวกับการหาคนท่ี
เหมาะสมมาดํารงตําแหนงท่ีคาดคะเนไวสําหรับอนาคต” 

   James W.Walker ไดใหความหมายของของการวางแผนกําลังคน 
ไววา 

“การวางแผนกําลังคน คือกระบวนการในการกําหนดและดําเนินการ 
เก่ียวกับนโยบายและแผนปฏิบัติการตางๆดานกําลังคน เพ่ือใหองคกรมีการบริหารกําลังคนท่ีมี
ประสิทธิภาพภายใตสถานการณแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา” 

   กลาวโดยสรุป การวางแผนกําลังคน คือ การวิเคราะหความตองการ 
กําลังคนขององคกรภายใตสถานการณของการเปลี่ยนแปลง ใหสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย
อยางมีคุณภาพหรือการกําหนดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีจําเปน เพ่ือทําใหเปาหมายดังกลาวไดรับความสําเร็จ
เปนท่ีนาพอใจ 

• PDCA หรือท่ีเรียกวาวงจรเดมิง  (อังกฤษ: Deming Cycle) หรือ 
วงจรชูฮารต (Shewhart Cycle) คือ วงจรการบริหารงานคุณภาพ ยอมาจาก 4 คํา ไดแก 
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P  = Plan คือ การวางแผนงานจากวัตถุประสงค และเปาหมาย 

ท่ีไดกําหนดข้ึน                
D = Do  คือ  การปฏิบัติตามข้ันตอนในแผนงานท่ีไดเขียนไว 

อยางเปนระบบและมีความตอเนื่อง                
C = Check  คือ การตรวจสอบผลการดําเนินงานในแตละข้ันตอน 

ของแผนงานวามีปญหาอะไรเกิดข้ึน จําเปนตองเปลี่ยนแปลงแกไขแผนงานในข้ันตอนใด                
A = Action คือ การปรับปรุงแกไขสวนท่ีมีปญหา หรือถาไมมีปญหา 

ใดๆ ก็ยอมรับแนวทางการปฏิบัติตามแผนงานท่ีไดผลสําเร็จ เพ่ือนําไปใชในการทํางานครั้งตอไป 
    PDCA จึงเปนแนวคิดหนึ่งท่ีไมไดใหความสําคัญเพียงแคการวางแผน 
แตแนวคิดนี้เนนใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีระบบ โดยชวงแรกๆนํามาใชในระบบควบคุณภาพเปน
สวนใหญ หลังจากนั้นก็พบวาสามารถประยุกตใชไดกับทุกๆเรื่องของการปฏิบัติงาน โดยมีเปาหมายให
เกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง  การวางระบบบริหารกิจกรรมอยางเหมาะสมจะทําใหการดําเนินงาน  ตอบ
โจทยขององคกรไดตรงจุด สงผลใหการดําเนินงานสอดคลองกับธรรมชาติของคนในองคกรจากการ
วางแผนอยางเหมาะสมดวยการใชขอมูลของสถานการณจริงและท่ีสําคัญการดําเนินการไดรับการเฝา
ติดตามอยางเปนระยะ ซ่ึงก็จะทําใหสามารถปรับแผนใหสอดคลองกับสถานการณได รวมถึงมีการ
วิเคราะหผลสําเร็จของโครงการทําใหรูถึงจุดออน จุดแข็งของการดําเนินงาน ทําใหสามารถเรียนรู
รูปแบบท่ีเหมาะสมสําหรับองคกร และนํามาเปนแนวทางในการดําเนินงานรอบใหม ซ่ึงจะทําใหกิจกรรม
การเพ่ิมผลิตภาพสามารถยกระดับการปรับปรุงและพัฒนาไดจริง และมีโอกาสท่ีการพัฒนาตอยอดจะ
เปนไปอยางเหมาะสมและถูกทิศทาง 

• SWOT Analysis คือ เทคนิคในการวิเคราะหสภาพขององคกร       
ณ ปจจุบัน เพ่ือคนหา จุดแข็ง จุดดอย โอกาสและอุปสรรค ท่ีเกิดข้ึนกับท้ังภายในและภายนอกองคกร 
เพ่ือนําไปวิเคราะหและหาวิธีพัฒนาหรือแกไขกับปญหาท่ีเปนอยู ณ ปจจุบัน เปนเครื่องมือในการ
ประเมินสถานการณสําหรับองคกร  SWOT Analysis ถูกใชงานอยางแพรหลายครั้งแรกท่ีมหาวิทยาลัย 
Harvard ในสหรัฐอเมริกาในทศวรรษท่ี 1960 เม่ือผูบริหารบริษัทนําเทคนิค SWOT Analysis มา
ประยุกตใชเพ่ือใชเพ่ิมประสิทธิภาพใหกับบริษัท SWOT Analysis ไดแสดงผลทําใหประสิทธิภาพใน  
การทํางานของบริษัทเพ่ิมข้ึนจึงมีการนํา SWOT Analysis มาใชอยางแพรหลายในหลากหลายธุรกิจ  
จนแพรหลายไปท่ัวโลก อีกเหตุผลหนึ่งท่ี SWOT Analysis ไดรับความนิยมไปท่ัวโลก และยังนิยมมา
จนถึงทุกวันนี้คือ SWOT Analysis นั้นสามารถประยุกตใชไดกับธุรกิจทุกประเภท แมกระท่ังทุกวันนี้   
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ในยุคท่ีทุกอยางถูกนําเขาสูระบบออนไลน SWOT Analysis ก็สามารถนํามาใชไดกับธุรกิจออนไลนได 
รวมถึงมีบรรดาผูผลิต Software ผลิต Application ออกมาเพ่ือชวยใหการใชงานเทคนิค SWOT 
Analysis ทําไดงายมากข้ึน  
 

 
 

SWOT Analysis ประกอบดวย 
S = Strengths หมายถึง จุดเดนหรือจุดแข็ง ซ่ึงเปนผลมาจากปจจัย 

ภายใน เปนขอดีท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน จุดแข็งดานการเงิน จุดแข็งดานการผลิต 
จุดแข็งดานทรัพยากรบุคคล องคกรจะตองใชประโยชนจากจุดแข็งในการกําหนดกลยุทธการตลาด 

W = Weaknesses หมายถึง จุดดอยหรือจุดออน ซ่ึงเปนผลมาจาก 
ปจจัยภายใน เปนปญหาหรือขอบกพรองท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายในตางๆ ขององคกร ซ่ึงองคกร
จะตองหาวิธีในการแกปญหานั้น 

O = Opportunities หมายถึง โอกาส ซ่ึงเกิดจากปจจัยภายนอก  
เปนผลจากการท่ีสภาพแวดลอมภายนอกขององคกรเอ้ือประโยชนหรือสงเสริมการดําเนินงานของ
องคกร โอกาสแตกตางจากจุดแข็งตรงท่ีโอกาสนั้นเปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายนอก แตจุดแข็งนั้น
เปนผลมาจากสภาพแวดลอมภายใน  

T = Threats หมายถึง อุปสรรค ซ่ึงเกิดจากปจจัยภายนอก เปน 
ขอจํากัดท่ีเกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงองคกรจําเปนตองปรับกลยุทธใหสอดคลองและพยายาม
ขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใหไดจริง 

ข้ันตอน/วิธีการดํา เนินการทํา SWOT Analysis 
            การวิเคราะห SWOT Analysis จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัย 

ท่ีกวางดวยการระบุจุดแข็ง จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกร ทําใหมีขอมูล ในการกําหนดทิศทาง
หรือเปาหมายท่ีจะถูกสรางข้ึนมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทาง
สภาพแวดลอม และสามารถ กําหนดกลยุทธท่ีมุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนของ
องคกรใหมีนอยท่ีสุดได ภายใตการวิเคราะห SWOT Analysis นั้น จะตองวิเคราะหท้ังสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอก องคกร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 
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 การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร 
              การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกร จะเก่ียวกับ 

การวิเคราะหและพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกร ทุก ๆ ดาน เพ่ือท่ีจะระบุจุดแข็ง
และจุดออนขององคกรแหลงท่ีมาเบื้องตนของขอมูลเพ่ือการประเมินสภาพแวดลอมภายใน คือระบบ
ขอมูลเพ่ือการบริหารท่ีครอบคลุมทุกดาน ท้ังในดานโครงสราง ระบบ ระเบียบ วิธีปฎิบัติงาน บรรยากาศ
ในการทํางานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการ
ดําเนินงานท่ีผานมาขององคกรเพ่ือท่ีจะเขาใจสถานการณและผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย 

                      - จุดแข็งขององคกร (S - Strengths) เปนการวิเคราะห 
ปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้นเองวา ปจจัยใดภายในองคกรท่ีเปนขอไดเปรียบหรือ
จุดเดนขององคกรท่ีองคกรควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพ่ือการ เสริมสรางความ
เข็มแข็งขององคกร 

                      - จุดออนขององคกร (W - Weaknesses) เปนการวิเคราะห  
ปจจัยภายในจากมุมมองของผูท่ีอยูภายในองคกรนั้น ๆ เองวาปจจัยภายในองคกรใดท่ีเปนจุดดอย ขอ
เสียเปรียบขององคกรท่ีควรปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชนตอองคกร 

 การประเมินสภาพแวดลอมภายนอก 
              ภายใตการประเมินสภาพแวดลอมภายนอกองคกรนั้น  

สามารถคนหาโอกาสและอุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกรท่ีไดรับผลกระทบจากสภาพแวดลอม
ทางเศรษฐกิจท้ังในและระหวางประเทศท่ีเก่ียวกับการดําเนินงานขององคกร เชน อัตราการขยายตัวทาง
เศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทางสังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรา  
รูหนังสือของประชาชน การตั้งถ่ินฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียม
ประเพณี คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอมทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราช
กฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทางเทคโนโลยี หมายถึงกรรมวิธีใหมๆและพัฒนาการ
ทางดานเครื่องมือ อุปกรณท่ีจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ 

                    - โอกาสทางสภาพแวดลอม (O - Opportunities) เปน 
การวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกร ปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบประโยชน ท้ังทางตรงและ
ทางออมตอการดําเนินการขององคกรในระดับมหาภาค และองคกรสามารถฉกฉวยขอดีเหลานี้มา
เสริมสรางให หนวยงานเข็มแข็งข้ึนได 

                      - อุปสรรคทางสภาพแวดลอม (T - Threats) เปน 
การวิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกรปจจัยใดท่ีสามารถสงผลกระทบในระดับมหภาคในทางท่ีจะ
กอใหเกิดความเสียหายท้ังทางตรงและทางออม ซ่ึงองคกรจําตองหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองคกรใหมี 
ความแข็งแกรงพรอมท่ีจะเผชิญแรงกระทบดังกลาวได 

 ระบุสถานการณจากการประเมินสภาพแวดลอม 
              เม่ือไดขอมูลเก่ียวกับ จุดแข็ง - จุดออน โอกาส - อุปสรรค  

จากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกดวยการประเมินสภาพแวดลอมภายในและ
สภาพแวดลอมภายนอกแลว ใหนําจุดแข็ง - จุดออนภายในมาเปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จาก
ภายนอกเพ่ือดูวาองคกร กําลังเผชิญสถานการณเชนใดและภายใตสถานการณ เชนนั้น องคกรควรจะทํา
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อยางไร โดยท่ัวไปในการวิเคราะห SWOT Analysis ดังกลาวนี้องคกรจะอยูในสถานการณ 4 รูปแบบ
ดังนี้ 

                      - สถานการณท่ี 1 (จุดแข็ง - โอกาส) สถานการณนี้เปน 
สถานการณท่ีพ่ึงปรารถนาท่ีสุด เนื่องจากองคกรคอนขางจะมีหลายอยาง ดังนั้น ผูบริหารขององคกร 
ควรกําหนดกลยุทธในเชิงรุก (aggressive - stratagy) เพ่ือดึงเอาจุดแข็งท่ีมีอยูมาเสริมสรางและปรับใช
และฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ท่ีเปดมาหาประโยชนอยางเต็มท่ี 

                      - สถานการณท่ี 2 (จุดออน - ภัยอุปสรรค) สถานการณนี้ 
เปนสถานการณท่ีเลวรายท่ีสุด เนื่องจากองคกรกําลังเผชิญอยูกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปญหา
จุดออนภายในหลายประการ ดังนั้น ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดคือกลยุทธการตั้งรับหรือปองกันตัว (defensive 
strategy) เพ่ือพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอุปสรรค ตาง ๆ ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึน ตลอดจนหามาตรการท่ี
จะทําใหองคกรเกิดความสูญเสียท่ีนอยท่ีสุด 

                      - สถานการณท่ี 3 (จุดออน - โอกาส) สถานการณองคกร 
มีโอกาสเปนขอไดเปรียบดานการแขงขันอยูหลายประการ แตติดขัดอยูตรงท่ีมีปญหาอุปสรรคท่ีเปน
จุดออนอยูหลายอยางเชนกัน ดังนั้นทางออกคือกลยุทธการพลิกตัว (turnaround - oriented 
strategy) เพ่ือจัดหรือแกไขจุดออนภายในตาง ๆ ให พรอมท่ีจะฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ท่ีเปดให 
                       - สถานการณท่ี 4 (จุดแข็ง - อุปสรรค) สถานการณนี้
เกิดข้ึนจากการท่ีสภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการดําเนินงาน แตตัวองคกรมีขอไดเปรียบท่ีเปนจุดแข็ง
หลายประการ ดังนั้น แทนท่ีจะรอจนกระท่ังสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถท่ีจะเลือกกลยุทธ
การแตกตัว หรือขยายขอบขายกิจการ (diversification strategy) เพ่ือใชประโยชนจากจุดแข็งท่ีมี 
สรางโอกาสในระยะยาวดานอ่ืน ๆ แทน 

   ขอดี - ขอเสีย ของการทํา SWOT Analysis  
                ขอดี - เทคนิคการวิเคราะห SWOT Analysis ถูกนํามาใชอยาง 

แพรหลายในการวิเคราะหสถานการณตางๆ ทางธุรกิจและการบริหารเชิงกลยุทธ เนื่องจากเปนเทคนิค 
ท่ีเขาใจงาย ไมซับซอน ใหความสะดวกเปนอยางมากสําหรับผูท่ีนํา SWOT Analysis มาใช และสามารถ
นําไปประยุกตใชในสถานการณดานตางๆ มากมาย เชน การตัดสินใจเลือกเม่ือมีทางเลือกหลายๆ ทาง  
การกําหนดความสําคัญกอนหลังของเหตุการณ  การบริหารความเปลี่ยนแปลงท่ีตองการใหเกิดข้ึน การ
วิเคราะหและแกปญหาในการดําเนินการ  การวิเคราะหโครงการเริ่มใหม  การเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานใหสูงข้ึน  การสรางกระบวนการเรียนรูใหม ฯลฯ 
                ขอเสีย - ของการใช SWOT  Analysis ก็มีอยูไมนอยเชนกัน เม่ือ
เปรียบเทียบกับประโยชนและความหลากหลายในการประยุกตใชงาน เชน  โอกาสผิดพลาดเกิดจาก 
คุณภาพของขอมูลท่ีนํามาใชวิเคราะห ทักษะ ประสบการณ และความเขาใจในความรูพ้ืนฐานของ
เทคนิค SWOT Analysis ของผูวิเคราะห  ตองทบทวน SWOT Analysis เปนระยะๆ เพ่ือตรวจสอบ
สภาพวา เหตุการณและปจจัยตางๆ ท่ีนํามาใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน ยังเหมือนเดิมหรือมีการเปลี่ยนแปลง
ไปแลวหรือไม    
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๖. กรอบแนวทางการดําเนินการและผูมีสวนเกี่ยวของ 
๖.๑ กรอบแนวทางการดําเนินการ 

• แตงตั้งคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานคร เ พ่ือทําหนาท่ีในการวางแผนและกําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนโดยมีปลัด
กรุงเทพมหานครเปนประธานกรรมการฯ รองปลัดกรุงเทพมหานครและผูอํานวยการสํานักทุกสํานักเปน
กรรมการ หัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครเปนเลขานุการ และผูอํานวยการ
กองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนผูชวยเลขานุการ สําหรับ
กิจกรรมท่ีคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนดําเนินการ ประกอบดวย 

- ประชุมชี้แจงและใหนโยบายในการจัดทําแผนกําลังคน 
- วางแผนการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร  
- พิจารณาการกําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและ 

การกําหนดกรอบระยะเวลาในการดําเนินงาน ตามท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนเสนอ 
- พิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับรางแผนกําลังคน ๓ ปของ 

หนวยงาน ตามท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนเสนอ  
- พิจารณาและใหความเห็นเก่ียวกับสรุปผลการประเมินผล 

แผนกําลังคนของหนวยงานกรุงเทพมหานครภายหลังท่ีไดนํามาใชจริงในปท่ีผานมา ตามท่ีคณะทํางาน
จัดทําแผนกําลังคนไดประเมินผลแผนกําลังคนเสนอ  

- พิจารณาผลการทบทวนการศึกษาวิเคราะหการจัดทําแผน 
กําลังคนของหนวยงานกรุงเทพมหานคร และการปรับแผนกําลังคนของหนวยงาน ตามท่ีคณะทํางาน
จัดทําแผนกําลังคนไดประเมินผลแผนกําลังคนเสนอ  

• แตงตั้งคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน เพ่ือกําหนดหนาท่ีความ 
รับผิดชอบในการจัดทําแผนกําลังคนใหแกผูท่ีเก่ียวของ โดยมีหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร ผูชวยหัวหนาสํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร และท่ีปรึกษาหรือ
ผูเชี่ยวชาญดานการวิเคราะหอัตรากําลังจากภายนอกกรุงเทพมหานครเปนท่ีปรึกษาคณะทํางาน  โดยมี
องคประกอบของคณะทํางานประกอบดวย ผูอํานวยการกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนหัวหนาคณะทํางาน นักทรัพยากรบุคคลสังกัดกองอัตรากําลัง 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนคณะทํางานในดานตางๆ ไดแกดานการจัดทํา
ฐานขอมูล ดานการวิเคราะหอัตรากําลัง และดานจัดทําแผนกําลังคน และมีนักทรัพยากรบุคคลชํานาญ
การพิเศษ สังกัดกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร เปนเลขานุการ 
สําหรับกิจกรรมท่ีคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคนดําเนินการ ประกอบดวย 

- จัดทําโครงการเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ พ.ศ. 2562 โดยโครงการนี้
มีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพมหานครดวยการจัดทําแผน
กําลังคน 3 ป ใน 77 หนวยงานของกรุงเทพมหานคร โดยเปนโครงการระยะยาว มีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563 แบงระยะเวลา       
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การดําเนินการโครงการออกเปน 2 ระยะ ระยะท่ี 1 ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 และระยะท่ี 2 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2563  

- วางแผนการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง 
ของหนวยงานกรุงเทพมหานครเปนไปดวยความราบรื่น ปราศจากอุปสรรค สามารถจัดทําแผนกําลังคน
ไดครบถวนทุกหนวยงานภายในระยะเวลาท่ีกําหนดและแผนกําลังคนท่ีไดสามารถนํามาใชไดจริง 
คณะทํางานจึงตองมีการวางแผนการดําเนินการในแตละข้ันตอนกอนท่ีจะลงมือปฏิบัติงาน และกําหนด
แผนการดําเนินงานท่ีชัดเจน 

- คัดเลือกเครื่องมือท่ีใชในการพยากรณกําลังคน เนื่องจาก 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานครไดเคยดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนมาแลว จํานวน 
3 ครั้ง แตละครั้งไดมีการเลือกใชเครื่องมือในการพยากรณกําลังคนท่ีแตกตางกัน ไดแก การพิจารณา
เวลาท่ีใชในการปฏิบัติงาน (Full Time Equivalent/FTE) การทอดแบบสอบถามและการสัมภาษณ  
แตในการจัดทําแผนกําลังคนในครั้งนี้ จะเลือกใชการวิเคราะหกําลังคนและการพัฒนากลยุทธ ซ่ึงเปน
เครื่องมือในการพยากรณกําลังคนอีกวิธีหนึ่ง ประกอบดวย 4 ข้ันตอน ไดแก การวิเคราะหความตองการ
กําลังคนหรืออุปสงคกําลังคน (Demand Analysis) การวิเคราะหกําลังคนท่ีมีอยูและการใชประโยชน
หรืออุปทานกําลังคน  (Supply & Utilisation Analysis)  การวิเคราะหสวนตางกําลังคน (Gap 
Analysis) และการพัฒนากลยุทธเพ่ือแกไขปญหาดานกําลังคน (Strategy Development) มาเปน
เครื่องมือในการพยากรณกําลังคน  

- กําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและกําหนดกรอบ 
ระยะเวลาในการดําเนินงาน และจัดทําเปนแผนปฏิบัติงานเสนอตอคณะแตงตั้งคณะกรรมการกํากับ  
การจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณา เนื่องจากกรุงเทพมหานครมีหนวยงานท่ีจะตอง
ดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนท้ังสิ้น 77 หนวยงาน และมีกรอบอัตรากําลังเจาหนาท่ีท่ีรับผิดชอบในการ
จัดทําแผนกําลังอยูจํากัด จึงคาดการณวาจะไมสามารถดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนใน 77 หนวยงาน
ท้ังระบบไดพรอมกันไดในคราวเดียว นอกจากนี้การดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนของท้ัง 77 หนวยงาน
จะตองดําเนินการใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณคือระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2563  ดังนั้นเพ่ือใหการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนเปนไปอยางเปน
ระบบ ภายในกรอบระยะเวลาและกรอบอัตรากําลังเจาหนาท่ีดําเนินการท่ีมีอยูจํากัด  จึงจําเปนตอง
กําหนดกรอบในการจัดทําแผนกําลังคนและกําหนดระยะเวลาในการดําเนินการ โดยจัดกลุมหนวยงาน  
ท่ีจะตองดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนออกเปน 2 กลุม ดังนี้ 

 กลุมหนวยงานท่ีมีความจําเปนท่ีตองดําเนินการจัดทําแผน 
กําลังคนอยางเรงดวน หากยังไมดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนอาจจะกระทบตอการใหบริการประชาชน
และกระทบตอยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานครได ไดแก สํานักการแพทย สํานักอนามัย สํานักการโยธา 
สํานักการระบายน้ํา สํานักการจราจรและขนสง และสํานักงานเขตท้ัง 50 สํานักงานเขต  โดยกําหนด
กรอบระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง จะตองเริ่มตนและดําเนินการจัดทําแผนกําลังใหแลว
เสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2562   
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 กลุมหนวยงานท่ีมีความจําเปนท่ีตองดําเนินการจัดทําแผน 
กําลังคน แตยังไมเรงดวน และกลุมหนวยงานสนับสนุน ไดแก สํานักสิ่งแวดลอม สํานักผังเมือง สํานัก
พัฒนาสังคม สํานักปองกันและบรรเทาสาธารณภัย สํานักวัฒนธรรม กีฬาและการทองเท่ียว สํานัก
เทศกิจ และสํานักการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร สํานักยุทธศาสตรและ
ประเมินผล สํานักการคลัง สํานักงบประมาณกรุงเทพมหานคร สํานักงานเลขานุการผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร สํานักงานเลขานุการสภากรุงเทพมหานคร และสวนราชการในสังกัดสํานักปลัด
กรุงเทพมหานคร โดยกําหนดกรอบระยะเวลาในการดําเนินการจัดทําแผนกําลัง จะตองเริ่มตนและ
ดําเนินการจัดทําแผนกําลัง ใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2563   

- จัดประชุมเชิงปฏิบัติการรวมกับหนวยงาน เพ่ือใหหนวยงานมี 
ความรูความเขาใจในการจัดทําแผนกําลังคน และตระหนักถึงความสําคัญของแผนกําลังคน ซ่ึงจะนําไปสู
ความรวมมือในการใหขอมูลเพ่ือประกอบการศึกษาวิเคราะหและการจัดทําแผนกําลังคนตอไป 

- จัดทําฐานขอมูลบุคลากรเพ่ือใชในการคาดการณกําลังคน  
เนื่องจากกรุงเทพมหานครไมมีระบบขอมูลกําลังคนท่ีสมบูรณ ครบถวนและเปนปจจุบัน ฐานขอมูล
กระจัดกระจายอยูหลายหนวยงาน จึงจําเปนตองสรางฐานขอมูลบุคลากรท่ีครบถวนเปนอันดับแรก 
โดยในข้ันตอนนี้คณะทํางานจะเปนผูรับผิดชอบดําเนินการโดยประสานงานกับฝายการเจาหนาท่ีของ  
แตละหนวยงานใหดําเนินการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคนของหนวยงาน ท้ังในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และสงขอมูลดังกลาวใหกับคณะทํางาน (กองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการขาราชการ
กรุงเทพมหานคร) ซ่ึงประกอบดวย 

 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากรในหนวยงาน ไดแก  เพศ อายุ  
ศาสนา คุณวุฒิการศึกษา สายงาน ระดับตําแหนง ประเภทตําแหนง  ประวัติการฝกอบรม ทักษะและ
สมรรถนะ และอายุงาน 

 ขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูในแงของการไหลเวียนของกําลังคน 
ภายในหนวยงาน ไดแก การเลื่อนระดับ การโอน การยาย  

 ขอมูลกําลังคนท่ีสูญเสียไปของหนวยงาน ไดแก การลาออก  
ไลออก ปลดออก เกษียณอายุหรือเกษียณอายุกอนกําหนด  

 ขอมูลแหลงท่ีมาของกําลังคนท่ีจะนําเขาสูระบบได เชน  
นักเรียนทุนรัฐบาล นักศึกษาท่ีกําลังจะสําเร็จการศึกษาในสาขาวิชาท่ีตองการ เปนตน (นํามาใช 
ในการจัดทําแผนกําลังคนในบางหนวยงาน เชน สํานักการแพทย สํานักอนามัย)  

เมื่อไดรับขอมูลจากแตละหนวยงานแลว  เจาหนาท่ีของกองอัตรากําลัง  
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน จะนําขอมูล
ดานกําลังคนท่ีไดรับจากฝายการเจาหนาท่ีของหนวยงาน มาตรวจสอบความครบถวนของขอมูล และนํา
ขอมูลขางตนมาจัดทําเปนเปนฐานขอมูลบุคลากรโดยใชโปรแกรม Excel  

- วิเคราะหยุทธศาสตรของกรุงเทพมหานคร โดยพิจารณาท้ัง 
วิสัยทัศน พันธกิจ ภารกิจ เปาหมายหลัก เปาประสงคเชิงกลยุทธ และประเด็นดานกําลังคนท่ีเก่ียวของ
วายุทธศาสตรท่ีจะกําหนดหรือกําหนดไวแลวนั้น ตอบสนองตอความตองการของประชาชนและผูมีสวน
ไดสวนเสีย นโยบายและเปาหมายของรัฐบาล และมีความยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
ทางการบริหารหรือไม อยางไร  
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- ทบทวนทิศทาง บทบาทและภารกิจของแตละหนวยงาน และ 
ทบทวนกระบวนการทํางานหรือระบบงาน โดยในข้ันตอนนี้กองอัตรากําลัง  สํานักงานคณะกรรมการ
ขาราชการกรุงเทพมหานครจะดําเนินการทบทวนทิศทาง บทบาทและภารกิจของแตละหนวยงาน
รวมกับหนวยงาน ซ่ึงตองพิจารณาในประเด็นดังตอไปนี้ 

 บทบาทของหนวยงาน โดยพิจารณาวาหนวยงานจะเปน 
ผูปฏิบัติหรือผู ท่ีกํากับทิศทาง จะเปนผูกําหนดนโยบายหรือเปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูดูแล      
การจัดบริการหรือเปนผูดําเนินการจัดบริการ   

 ทบทวนภารกิจ โครงสรางและหนาท่ีของหนวยงาน วางาน 
ใดเปนภารกิจหลักหรือภารกิจสนับสนุน และลักษณะของภารกิจของหนวยงานเปนแบบใด เชน เปน
หนวยงานวิชาการ หนวยปฏิบัติการ หรือหนวยบริการ ภารกิจใดเปนภารกิจท่ีเพ่ิมข้ึนใหมหรือภารกิจใด
เปนภารกิจท่ีไมไดดําเนินการแลว ภารกิจใดหนวยงานยังคงตองดําเนินการเองหรือภารกิจใดท่ีอาจจาง
ผูอ่ืนมาดําเนินการแทนได เปนตน   

 ทบทวนกระบวนการทํางานของหนวยงาน ซ่ึงรวมถึง      
การออกแบบกระบวนการทํางานใหม หรือการปรับปรุงกระบวนการทํางานดวย เชน การลด การละ 
การเลิก การรวมหรือการสลับข้ันตอนตางๆ ในกระบวนการทํางาน ตลอดจนการถายโอนและจางเหมา
ในภารกิจท่ีไมจําเปนตองดําเนินการเอง รวมท้ังการใชเทคโนโลยีทดแทนการใชกําลังคน 

- วิเคราะหความเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม โดยตองพิจารณา 
จากสภาพแวดลอมภายนอก  เชน นโยบายภาครัฐ ขอกฎหมาย การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีท่ีมีตอ
วิธีการปฏิบัติงาน แนวโนมแรงงานในตลาด การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ ขอมูลจํานวนผูสําเร็จ
การศึกษาจากสถาบันการศึกษา เปนตน และพิจารณาสภาพแวดลอมภายในองคกร เชน แผนงานตางๆ 
ยุทธศาสตรองคกร  รวมท้ังขอมูลสถิติตางๆ ท่ีเก่ียวของ ผลกระทบท่ีเกิดหรืออาจเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงนโยบาย กฎหมาย ระเบียบและหลักเกณฑท่ีเก่ียวของและนําขอมูลขางตนมาคนหาอุปสงค
กําลังคน (Demand Analysis) หรือความตองการกําลังคนในอนาคตของกรุงเทพมหานคร ซ่ึงในข้ันตอน
นี้จะใชการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารของหนวยงานและการใชแบบสอบถามเพ่ือสอบถามความ
คิดเห็นกับระดับผูปฏิบัติงาน  

- วิเคราะหกําลังคนในปจจุบัน โดยแยกกําลังคนปจจุบันออกเปน 
ดานตางๆ  และพยากรณความตองการกําลังคนในอนาคตของกรุงเทพมหานคร (Demand Analysis) 
เพ่ือใหไดกําลังคนท่ีเหมาะสมและสอดคลองตามบทบาท ภารกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคของ
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงจุดเนนของข้ันตอนนี้อยูท่ี “งานสําคัญซ่ึงองคกรตองปฏิบัติ” และ “กําลังคนท่ี
ตองการสําหรับการปฏิบัติงานดังกลาว” ขอมูลความตองการกําลังคนนี้จะไดมาจากแผนยุทธศาสตรของ
หนวยงาน การวิเคราะหแนวโนมการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายนอก (Environmental 
Scanning) และการวิเคราะหการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมภายในองคกร (Organizational 
Analysis) การวิเคราะห SWOT Analysis การศึกษาวิธีการทํางานของหนวยงาน  และการวิเคราะห
งาน แตทุกเทคนิคและวิธีการวิเคราะหตองนําไปสูการตอบคําถามสําคัญตอไปนี้ 

 ตองการอัตรากําลังจํานวนเทาใด 
 ตองการกําลังคนท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะและ 

สมรรถนะอยางไร 
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 ตองการบุคลากรประเภทใด ขาราชการ พนักงานราชการ  
ลูกจางชั่วคราวหรืออ่ืนๆ 

- วิเคราะหอุปทานกําลังคน (Supply  Analysis) โดยการ 
วิเคราะหและพยากรณเก่ียวกับสภาพการณและปญหาเก่ียวกับกําลังคนท่ีกรุงเทพมหานครมีอยูใน
ปจจุบัน รวมท้ังปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคตซ่ึงจะสงผลกระทบตอกําลังคนของกรุงเทพมหานคร  
โดยการวิเคราะหในข้ันตอนนี้มุงตอบคําถามสําคัญท่ีวา “กําลังคนของหนวยงานท่ีมีอยูในปจจุบัน เปน
อยางไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวในอนาคต หนวยงานตองมีกําลังคนในจํานวนและ
คุณภาพอยางไร” โดยตองดําเนินการ ดังนี้ 

 ศึกษารูปแบบและคุณลักษณะของกําลังคนท่ีหนวยงานมีอยู 
ในปจจุบัน ซ่ึงเก่ียวของกับการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคน (ท้ังเชิงปริมาณและคุณภาพ) ซ่ึงเปน
การพิจารณาขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูของหนวยงานโดยพิจารณาท้ังประเภท ตําแหนง จํานวน และคุณภาพ
กําลังคน ขอมูลกําลังคนท่ีมีอยูในแงของการไหลเวียนของกําลังคนภายในหนวยงาน เชน การเลื่อนระดับ 
การโอนการยาย ขอมูลกําลังคนท่ีสูญเสียไปของหนวยงาน เชน การลาออก ไลออก ปลดออก 
เกษียณอายุหรือเกษียณอายุกอนกําหนด เปนตน การทบทวนขอมูลท่ีเก่ียวของกับแนวโนมกําลังคน และ
การคาดการณวาในอนาคตจะมีกําลังคนอยางไร  

 ศึกษาวิเคราะหรูปแบบของกําลังคนท่ีตองการในอนาคต  
ซ่ึงเก่ียวของกับการทบทวนขอมูลแนวโนมกําลังคน ซ่ึงจะชวยใหคาดการณกําลังคนในอนาคต 
ไดงายข้ึน และยังชวยใหระบุไดดวยวาจะมีปจจัยใดท่ีจะสงผลกระทบตอกําลังคนในอนาคต 

-  วิเคราะหสวนตางของกําลังคน เปนการเปรียบเทียบผล 
การวิเคราะหอุปสงคกับผลการวิเคราะหอุทาน เพ่ือท่ีจะระบุวา ในอนาคตจะเกิดการขาดกําลังคน หรือ
กําลังคนเกิน ซ่ึงการขาดหรือเกิน ตองพิจารณาท้ังในเชิงจํานวนและเชิงคุณภาพ นอกจากนี้การวิเคราะห
สวนตางของกําลังคน ยังนําไปสูการระบุวาในอนาคต คุณลักษณะดานประชากรของกําลังจะเปลี่ยนไป
อยางไร และมีประเด็นดานกําลังคนเรื่องใดท่ีฝายบริหารของหนวยงานจะตองเรงดําเนินการ โดยปกติ
แลว ผลการวิเคราะหสวนตางกําลังคนจะแสดงใหเห็นถึง 

 การขาดกําลังคน  เกิดข้ึนเม่ือผลการวิเคราะหกําลังคนท่ีมี 
ในปจจุบันนอยกวากําลังคนท่ีคาดวาองคกรจะตองการในอนาคต (มีความตองการกําลังคนมากกวา 
กําลังคนท่ีมีอยู) ซ่ึงชี้ใหเห็นวาในอนาคตจะขาดกําลังคนท่ีตองการท้ังในดานของจํานวน และ 
ความรูความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ ซ่ึงจะตองเตรียมการสรรหาหรือพัฒนาตอไป 

 กําลังคนเกิน เกิดข้ึนเม่ือผลการวิเคราะหปรากฏวามี 
ความตองการกําลังคนตํ่ากวาหรือนอยกวากําลังคนท่ีมีอยู ซ่ึงชี้ใหเห็นวาในอนาคตจะมีกําลังคน 
ท่ีเกินในบางงานหรือบางภารกิจ ซ่ึงอาจจะตองเตรียมการปรับปรุงงาน โยกยาย สับเปลี่ยน 
หมุนเวียนงาน หรือดําเนินการอ่ืนๆ ใหเหมาะสมตอไป 

- สรุปผลการวิเคราะห เพ่ือจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานคร 3 ป และกําหนดมาตรการเพ่ือแกไขปญหาเก่ียวกับกําลังคน และจัดทําทางเลือกใหกับ
ผูบริหาร โดยข้ันตอนนี้เปนข้ันตอนสุดทายของการวิเคราะหกําลังคน เก่ียวของกับการพัฒนากลยุทธท่ี
เหมาะสมเพ่ือนําไปใชแกไขปญหากําลังคน (ท้ังสวนท่ีขาดและสวนท่ีเกิน) โดยในข้ันตอนนี้คณะทํางานจะ
เปนผูสรุปผลการวิเคราะหวาหนวยงานนั้นๆ มีสภาพปญหาดานกําลังคนอยางไร  มีอัตรากําลังขาดหรือ
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เกิน หากมีอัตรากําลังขาดหรือเกินเกิดข้ึนจากสาเหตุใด แลวนํามาจัดลําดับความสําคัญของปญหาโดย
เลือกแกไขปญหาท่ีเรงดวนและสงผลกระทบตอหนวยงานมากท่ีสุดกอน จากนั้นจึงเลือกใชมาตรการเพ่ือ
แกไขกําลังคนใหเหมาะสมกับสภาพปญหานั้นๆ  สําหรับมาตรการเพ่ือแกไขปญหากําลังคนสามารถ
กําหนดไดเปน 2 ประเภท ไดแก  

 มาตรการเพ่ือแกไขปญหาการขาดอัตรากําลัง ไดแก การ 
สรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรม การใชระบบพ่ีเลี้ยง การทบทวนเงินเดือนและคาตอบแทน  การ
พัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอมสําหรับการดํารงตําแหนงสําคัญในบางสายงาน การวางแผน
ทดแทนหรือสืบทอดตําแหนงเพ่ือใหมีความตอเนื่องในการปฏิบัติงาน การจัดการความรูเพ่ือรองรับการ
สูญเสียบุคลากรท่ีมีความรูความสามารถและประสบการณ การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงานท่ี
เปนธรรมโดยยึดผลงานเปนหลัก การปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานเพ่ือลดความเครียด การ
พัฒนาระบบความกาวหนาในสายอาชีพสําหรับกําลังคนท่ีมีสมรรถนะหรือผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง 
เชน ระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สูง เปนตน 

 มาตรการเพ่ือแกไขปญหาอัตรากําลังเกิน  ไดแก  
การทบทวนมาตรฐานกําหนดตําแหนงและคําบรรยายลักษณะงาน การทบทวนตําแหนงงานและ 
การจัดระบบตําแหนง การปรับโครงสรางองคกรและการเกลี่ยอัตรากําลัง การโยกยาย การสับเปลี่ยน
หรือหมุนเวียนงาน การมอบหมายงาน 

- เม่ือไดขอมูลท่ีครบถวนสมบูรณแลว คณะทํางานจะนําขอมูล 
ท้ังหมดมาสรุปและจัดทําเปนรางแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงาน เพ่ือนําเสนอคณะกรรมการกํากับ
การจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณาใหความเห็น โดยภายในรางแผนกําลังคน 3 ปของ
หนวยงาน ประกอบดวย  

 รายงานสภาพปญหากําลังคนของหนวยงานท่ีเปนอยู 
ในปจจุบัน โดยเรียงลําดับตามความสําคัญของปญหา  

 มาตรการหรือวิธีการในการแกไขปญหาในแตละประเด็น 
ปญหา 

 แผนปฏิบัติการในการแกไขปญหากําลังคน (Action Plan) 
วาจะดําเนินการแกไขปญหาในชวงใดของแผนฯภายในระยะเวลา 3 ป  เชน ปญหาใดท่ีสําคัญหรือ
เรงดวนท่ีสุดใหดําเนินการในทันทีหรือดําเนินการในปแรกของแผนกําลังคน สวนปญหาท่ีสําคัญหรือ
เรงดวนรองลงไปอาจกําหนดใหดําเนินการในชวงถัดไปก็ได หรือปญหาดานกําลังคนบางประเด็นอาจจะ
ตองมีมาตรการในการแกไขหลายมาตรการ มาตรการใดควรเริ่มดําเนินการกอน-หลัง ใครเปน
ผูรับผิดชอบในการดําเนินการในแตละมาตรการ การดําเนินการในแตละข้ันตอนมีระยะเวลาดําเนินการ
อยางไร เปนตน 

- คณะทํางานดําเนินการปรับปรุงแกไขรางแผนกําลังคน ๓ ปของ 
หนวยงานตามความเห็นของคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานคร และ
นําเสนอผูวาราชการกรุงเทพมหานครใหความเห็นชอบรางแผนกําลัง 3 ปของหนวยงาน และเม่ือผูวา
ราชการกรุงเทพมหานครไดใหความเห็นชอบรางแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน คณะทํางาน
ดําเนินการเวียนแจงใหหนวยงานทราบและถือปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานตอไป  
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        -    เม่ือไดแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานเปนแผนแมบทแลว  
ในข้ันตอไปคณะทํางานจะดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนระยะสั้น (แผน 1 ป) ของหนวยงานโดยมี   
แผนกําลังคน ๓ ปเปนแนวทาง โดยภายในแผนกําลังคนระยะสั้นนี้จะกําหนดวาการดําเนินการเพ่ือให
เปนไปตามแผนกําลังคน ๓ ปนั้น จะตองดําเนินการอยางไรบางในแตละป  

  -    คณะทํางานดําเนินการติดตามประเมินผลแผนกําลังคนเปนระยะ  
และปรับปรุงแกไขใหเหมาะสม ภายหลังท่ีนําแผนมาใชจริงในปท่ีผานมา เพราหากไมมีการติดตามและ
ทบทวนอยางตอเนื่องแลว ก็จะกลายเปนความเสี่ยง และแผนกําลังคนท่ีไดจัดทําไวอาจไมสามารถรับมือ
กับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนได โดยมีข้ันตอนท่ีคณะทํางานตองดําเนินการ ดังตอไปนี้ 

 ทบทวนยุทธศาสตรของหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลง 
หรือไม และจะสงผลกระทบตอแผนกําลังคนหรือไม 

 ปจจัยท่ีมีผลตออุปสงคและอุปทานกําลังคน ยังคงมี     
ความสมเหตุสมผลหรือไม 

 มีการเปลี่ยนแปลงใดท่ีจะกลายเปนสาเหตุใหตองมี 
การปรับปรุงแผนกําลังคนหรือไม เชน มีการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร มีการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย หรือ
มีการเปลี่ยนแปลงขอกฎหมาย เปนตน 

 ทบทวนขอมูลผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของ 
หนวยงาน โดยประเมินวากิจกรรมใดดําเนินการสําเร็จและกิจกรรมใดท่ีดําเนินการไมสําเร็จ กิจกรรม   
ท่ีดําเนินการไมสําเร็จเกิดจากสาเหตุใด  

 ปรับแผนและมาตรการท่ีใช 
-    เม่ือคณะทํางานดําเนินการติดตามประเมินผลแผนกําลังคน และ 

ปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมแลว จะจัดทําเปนรางรายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน
๓ ปของหนวยงานและขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน ภายหลังท่ีไดนํามาใชจริง
ในปท่ีผานมา และนําเสนอคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานครพิจารณา 
ใหความเห็น โดยรางรายงานสรุปผลการติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานและ
ขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน ๓ ปของหนวยงาน จะประกอบดวย 

 สรุปผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน  
ภายหลังท่ีนําแผนมาใชจริงในปท่ีผานมา  วาปญหาดานกําลังคนของหนวยงานเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 
ท่ีไดทําการศึกษาวิเคราะหไวหรือไม  มาตรการใดดําเนินการสําเร็จและมาตรการใดท่ีดําเนินการไม
สําเร็จ มาตรการท่ีดําเนินการไมสําเร็จเกิดจากสาเหตุใด  

 นําสรุปผลการปฏิบัติตามแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงาน 
มาดําเนินการปรับปรุงแผนกําลัง 3 ปของหนวยงาน โดยจัดทําเปนขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน  
3 ปของหนวยงาน และกําหนดมาตรการท่ีนํามาใช กําหนดผูรับผิดชอบและระยะเวลาดําเนินการใน  
แตละมาตรการ 

- คณะทํางานดําเนินการปรับปรุงแกไขรางรายงานสรุปผลการ 
ติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานและขอเสนอการปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ป 
ของหนวยงาน ตามความเห็นของคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคนของกรุงเทพมหานคร  
และนําเสนอผูวาราชการกรุงเทพมหานครพิจารณา  และเม่ือผูวาราชการกรุงเทพมหานครไดให     
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ความเห็นชอบแลว คณะทํางานดําเนินการเวียนแจงใหหนวยงานทราบและถือปฏิบัติตามขอเสนอ    
การปรับปรุงแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานตอไป 

   -   เม่ือดําเนินการจัดทําแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานแลว 
เสร็จครบทุกหนวยงานของกรุงเทพมหานครในปงบประมาณ พ.ศ. 2564 แลว คณะทํางานจะ
ดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหารกรุงเทพมหานคร 
ตอไป ซ่ึงการดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอผูบริหาร
กรุงเทพมหานครจะดําเนินการใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ พ.ศ. 2565  

๖.๒ ผูมีสวนเก่ียวของ  
การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการท่ีตองอาศัยการมีสวนรวมของทุกฝาย 

ในหนวยงาน ดังนั้นผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับการจัดทํากําลังคนของหนวยงาน จึงประกอบดวย 

• ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร มีบทบาทและหนาท่ีในฐานะผูกําหนด 
นโยบายการบริหารราชการของกรุงเทพมหานคร และรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการของกรุงเทพ- 
มหานคร 

• ผูบริหารระดับสูง ไดแก ปลัดกรุงเทพมหานคร รองปลัดกรุงเทพ- 
มหานคร ผูอํานวยการสํานัก ซ่ึงนอกจากจะเก่ียวของกับการวางแผนกําลังคนในฐานะเปนผูมีอํานาจ
หนาท่ีในการวางแผนและบริหารกําลังคนของหนวยงานหรือสวนราชการตามท่ีกําหนดไวใน
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 แลว ยังมีบทบาทและหนาท่ีใน
ฐานะคณะกรรมการกํากับการจัดทําแผนกําลังคน ซ่ึงทําหนาท่ีการวางแผนและกําหนดกรอบในการ
จัดทําแผนกําลังคน รวมท้ังยังมีบทบาทในการเปนผูสนับสนุนใหนําแผนกําลังคนไปสูการปฏิบัติอีกดวย 

• ผูบริหารระดับกลาง เชน ผูอํานวยการกอง ผูอํานวยการสํานักงาน  
ผูอํานวยการสวน  เปนตน เปนผูท่ีมีบทบาทในการใชกําลังคน ตลอดจนกํากับดูแลกําลังคนในความ
รับผิดชอบใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  ดังนั้นผูบริหารระดับกลางของ
หนวยงานจะเปนผูท่ีทราบปญหาและสามารถใหขอมูลและสะทอนปญหาการใชกําลังคนในปจจุบัน
ตลอดจนสามารถเสนอแนะภาพกําลังคนในอนาคตไดเปนอยางดี 

• สํานักงานคณะกรรมการขาราชการกรุงเทพมหานคร มีสวนเก่ียวของ 
กับการจัดทําแผนกําลังคนในฐานะเปนองคกรกลางดานการบริหารงานบุคคลของกรุงเทพมหานคร 
รับผิดชอบในการดําเนินการใหสอดคลองตามท่ีแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงานไดกําหนดไว เชน การ
สรรหาบุคคลภายนอกเขามาปฏิบัติราชการในหนวยงาน การจัดทําเสนทางความกาววหนาในสายอาชีพ 
การวางแผนสืบทอดตําแหนง การสรางระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การปรับปรุงโครงสรางและ
กรอบอัตรากําลังของหนวยงาน การปรับปรุงมาตรฐานกําหนดตําแหนง การปรับปรุงเงินเดือนและ
คาตอบแทน เปนตน  

• นักทรัพยากรบุคคล ของกองอัตรากําลัง สํานักงานคณะกรรมการ 
ขาราชการกรุงเทพมหานคร มีบทบาทและหนาท่ีในฐานะคณะทํางานจัดทําแผนกําลังคน ซ่ึงทําหนาท่ี 
ในการวางแผนและกําหนดกรอบการจัดทําแผนกําลังคน  ใหความรูเก่ียวกับการจัดทําแผนกําลังคนแก
หนวยงาน ประสานงานและรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานกําลังคน จัดทําฐานขอมูลดานกําลังคน  
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ศึกษาวิเคราะห จัดทํา ติดตามและประเมินผลแผนกําลังคน 3 ป ของหนวยงานและจัดทําแผนกําลังคน
ระยะสั้น ของหนวยงาน  

• ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของแตละหนวยงาน มีบทบาทและหนาท่ี 
ในการดําเนินการสํารวจขอมูลปจจุบันดานกําลังคนของหนวยงาน ท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ และสง
ขอมูลดังกลาวใหกับคณะทํางาน และเม่ือแผนกําลังคน 3 ปของหนวยงานไดรับความเห็นชอบแลว  
ผูปฏิบัติงานการเจาหนาท่ีของหนวยงานจะตองดําเนินการใหเปนไปตามท่ีแผนกําลังคน 3 ป ของ
หนวยงานกําหนด เชน การโยกยาย การจัดทําคําสั่งมอบหมายงาน การฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร    

• ผูปฏิบัติงานในหนวยงาน มีสวนรวมในการใหขอมูลเก่ียวกับงาน ท้ัง 
ปริมาณหรือขนาดของงานหรือหนาท่ีความรับผิดชอบดานตาง ๆ ซ่ึงจําเปนตองใชในการศึกษา วิเคราะห
เพ่ือกําหนดกรอบอัตรากําลังของหนวยงาน ตลอดจนใหขอเสนอแนะเก่ียวกับปญหา แนวทางการแกไข   
 

๗. ระยะเวลาการดําเนินการ  
7.1  การดําเนินการโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 

มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน มีระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ คือระหวาง
ปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2564 (ตั้งแตวันท่ี 1 ตุลาคม 2561 – 30 กันยายน 2562) 
(ภาคผนวก 1 และ 2) 

7.2  การดําเนินการจัดทําสรุปผลการดําเนินการจัดทําแผนกําลังคนในภาพรวม  
มีระยะเวลาดําเนินการท้ังสิ้น 1 ปงบประมาณ คือระหวางวันท่ี 1 ตุลาคม 2564 – 30 กันยายน 
2565)  (ภาคผนวก 3)   
 

8. งบประมาณ  - ไมใชงบประมาณ – 
 

9. แนวทางการติดตามและประเมินผล 
 

เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
เปาหมาย (Output) 
1. จัดทําโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพ 
การบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผนกําลังคน 
จํานวน 1 โครงการ ในปงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 โดยมีระยะเวลา
ดําเนินการท้ังสิ้น 2 ปงบประมาณ 
ระหวางปงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 
2563 
2. จัดทําสรุปผลการดําเนินการ
จัดทําแผนกําลังคนในภาพรวมเสนอ
ตอผูบริหารกรุงเทพมหานคร จํานวน 
1 เลม ในปงบประมาณ พ.ศ. 2563 

 
- มีโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

การบริหารกําลังคนของกรุงเทพ- 
มหานครดวยการจัดทําแผน
กําลังคน จํานวน 1 โครงการ 
 
 
 
 
- มีสรุปผลการดําเนินการจัดทํา
แผนกําลังคนในภาพรวมเสนอตอ
ผูบริหารกรุงเทพมหานคร จํานวน 
1 เลม 

 
-  เสนอผูบริหาร และผูบริหาร
ใหความเห็นชอบใหดําเนินการ 
 
 
 
 
 
 
-  เสนอผูบริหารของกรุงเทพ- 
มหานครรับทราบสรุปผลการ
ดําเนินการจัดทําแผนกําลังคน
ในภาพรวม 
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เปาหมาย/วัตถุประสงค ตัวช้ีวัด วิธีการ/เครื่องมือ 
วัตถุประสงค (Outcome) 
1. เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร 
กําลังคนของกรุงเทพมหานครให
สามารถจัดอัตรากําลังท้ังในเชิง
จํานวน ประเภท ระดับ ทักษะ และ
สมรรถนะใหเหมาะสมกับภารกิจของ
กรุงเทพมหานคร 
2 เพ่ือใหหนวยงานของกรุงเทพ- 
มหานครมีการวางแผนกําลังคนท่ี
เหมาะสม ลดปญหาท่ีเก่ียวของกับ
การบริหารจัดการกําลังคน อาทิ  
การสูญเสียกําลังคน การเปล่ียนแปลง
โครงสรางอายุของกําลังคนและคน
ลนงานหรือการขาดคน เปนตน 
 

 
- ประสิทธิภาพการบริหาร 
กําลังคนของกรุงเทพมหานครเพ่ิม
มากข้ึน สามารถจัดอัตรากําลังท้ัง
ในเชิงจํานวน ประเภท ระดับ 
ทักษะ และสมรรถนะเหมาะสมกับ
ภารกิจของกรุงเทพมหานคร 
- หนวยงานของกรุงเทพมหานคร  
มีการวางแผนกําลังคนท่ีเหมาะสม 
ปญหาท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
จัดการกําลังคนลดลง 

 
 
 
   - แบบสํารวจความคิดเห็น  
   เก่ียวกับแผนกําลังคนของ 
   หนวยงาน   
   - การสัมภาษณเชิงลึก  ใช 
   สําหรับสอบถามความคิดเห็น 
   ของหัวหนาหนวยงานและ 
   หัวหนาสวนราชการในแตละ 
   หนวยงานท่ีมีตอแผนกําลังคน 

 
 

๑๐. ขอเสนอแนะ 
  10.1   การวางแผนกําลังคนเปนกระบวนการท่ีตองดําเนินการอยางตอเนื่องและอาจ 
ไมจบในครั้งเดียว ข้ึนอยูกับขอมูลท่ีมีและขอมูลใหมท่ีไดรับ จึงตองทบทวนผลการศึกษาวิเคราะหซํ้าๆ 
หลายครั้ง และปรับแนวทางการดําเนินการอยูตลอดเวลา เพ่ือใหการจัดทําแผนกําลังคนมีความ
เหมาะสมและสอดคลองกับสภาพของหนวยงานหรือสวนราชการในขณะนั้นใหมากท่ีสุด และจําเปนตอง
มีการติดตาม ทบทวนและประเมินผลแผนกําลังคนอยูเปนประจํา 

๑๐.๒  การวางแผนกําลังคน สามารถทําไดในหลายระดับ เชน ในระดับกรุงเทพ- 
มหานคร ระดับหนวยงาน ระดับสวนราชการ หรือแมแตในระดับกลุมเฉพาะ เชน สายอาชีพ เปนตน 
อยางไรก็ตาม แมวาการวางแผนกําลังคนในภาพรวมกรุงเทพมหานคร  จะชวยใหมองเห็นทิศทางและ
ภาพกวาง แตมักจะประสบปญหาเรื่องขอมูล สภาพแวดลอมดานการบริหารจัดการซ่ึงมักเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา สภาพองคกรและการปฏิบัติงานซ่ึงมีความแตกตางหลากหลาย รวมท้ังอาจมีหนวยงานท่ี
เก่ียวของหลายหนวยงาน จึงทําใหเกิดปญหาอุปสรรคในการนําแผนกําลังคนไปสูการปฏิบัติอยางเปน
รูปธรรม  การวางแผนกําลังคนอาจประสบความสําเร็จไดงาย หากดําเนินการในองคกรยอย เชน สํานัก 
หรือกําลังคนเฉพาะกลุมหรือสายงาน เปนตน เพราะหนวยงานสามารถควบคุมปจจัยตางๆ ไดเองเปน
สวนใหญ แตท่ีตองระวังคือ ตองวางแผนกําลังคนในระดับหนวยยอย ใหสอดคลองและเปนไปในทิศทาง
เดียวกับแผนกําลังคนในภาพรวมของกรุงเทพมหานคร 

10.3 กระบวนการท่ีถือวายากและตองใชเวลาในการดําเนินการ คือ กระบวนการ 
วิเคราะหกําลังคน กลาวคือ ในการวิเคราะหความตองการกําลังคนมักจะตองใชเวลาในการศึกษา
รวบรวมขอมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานจริง หรือในการวิเคราะหกําลังคนท่ีมีอยู(workforce Demand) 
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หากกรุงเทพมหานครไมมีระบบฐานขอมูลบุคลากรท่ีเหมาะสม ก็ยากท่ีจะไดขอมูลเชิงประจักษท่ี
เก่ียวของกับผลงานและขีดความสามารถของกําลังคน ดังนั้นหากผูบริหารตองการใหการวางแผน
กําลังคนของกรุงเทพมหานครเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและสามารถนํามาใชงานไดจริง จึงไมควร
เรงรัดใหดําเนินการวางแผนกําลังคนในชวงเวลาท่ีฐานขอมูลบุคลากรยังไมพรอมใช แตควรเรงรัดใหมี
การดําเนินการจัดทําฐานขอมูลบุคลากรอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
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ภาคผนวก 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

20 

 

 

 

 

 

 


	๑๑. อลิศรา วรบุตร ปก
	๑๑.อลิศรา วรบุตร

