
การวเิคราะห์ภาระงานเพือ่จัดทาํแผนอตัรากาํลงัการวเิคราะห์ภาระงานเพือ่จัดทาํแผนอตัรากาํลงัการวเคราะหภาระงานเพอจดทาแผนอตรากาลงการวเคราะหภาระงานเพอจดทาแผนอตรากาลง
สถาบันมะเร็งแห่งชาตแิละโรงพยาบาลมะเร็งภมภิาคสถาบันมะเร็งแห่งชาตแิละโรงพยาบาลมะเร็งภมภิาคสถาบนมะเรงแหงชาตและโรงพยาบาลมะเรงภูมภาคสถาบนมะเรงแหงชาตและโรงพยาบาลมะเรงภูมภาค

วนัที ่ วนัที ่ 15 15 –– 1616    กนัยายน  กนัยายน  25582558วนท  วนท  15 15 1616    กนยายน  กนยายน  25582558
ณ ห้องประชมสมชาย สมบรณ์เจริญ ช้ัน ณ ห้องประชมสมชาย สมบรณ์เจริญ ช้ัน 55ณ ุ  ู ณ ญ  ณ ุ  ู ณ ญ  55

สถาบันมะเร็งแห่งชาติสถาบันมะเร็งแห่งชาติ

โดย โดย : : ผู้อาํนวยการสํานักผู้อาํนวยการสํานักบริหารทรัพยากรบุคคลบริหารทรัพยากรบุคคลูู ุุ
และนางศรีปัญญา  วชันาค  หัวหน้ากลุ่มงานอตัรากาํลงัและนางศรีปัญญา  วชันาค  หัวหน้ากลุ่มงานอตัรากาํลงั 1

วตัถประสงค์ของการประชมวตัถประสงค์ของการประชมวตถุประสงคของการประชุมวตถุประสงคของการประชุม

  เพือ่รับทราบมาตรการบริหารและพฒันากาํลงัคนภาครัฐ(พ.ศ.2557-2561)
 ื่ ั โ ิ ั ์ เพอรบทราบนโยบายการบริหารทรพยากรบุคคลของกระทรวงและกรมการแพทย
 เพื่อช้ีแจง ขั้นตอน วิธีการเก็บข้อมูลภาระงาน  การวิเคราะห์ความต้องการู

กาํลงัคนของหน่วยงานทุกแห่งให้เป็นแนวทางเดยีวกนั
 ่ ิ ์ ื่ ั ํ ั ํ ั หนวยงานวเิคราะหภาระงานเพอจดทาแผนอตรากาลง เสนอ อ.ก.พ.กระทรวง
 จัดทําแผนความก้าวหน้าสายงานวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีเสนอคณะกรรมการ

กําหนดตําแหน่งระดับสูงของกระทรวงให้ความเห็นชอบก่อนเสนอ อ.ก.พ.
กระทรวงกระทรวง
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หลกัการหลกัการ

้ ี ้ ั ํ ป็ ใ ป ิ ั ิ ิ ปั ั ี

หลกการหลกการ

ต้องมคีวามสอดคล้องกบัความจาํเป็นในการปฏิบัตภิารกจิปัจจุบัน และเตรียม
ความพร้อมสําหรับอนาคต

เน้นทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ของบุคลากรภาครัฐ
คาํนึงถงึประสิทธิภาพ และความค้มค่าต่อภารกจิของรัฐคานงถงประสทธภาพ และความคุมคาตอภารกจของรฐ
ต้องมคีวามยดืหยุ่นเหมาะสมกบับทบาทภารกจิ ปัญหาและสภาพการณ์ที่

ป ี่ ป ไป ่เปลยีนแปลงไปของส่วนราชการ

3

เป้าหมายเป้าหมาย

ส่วนราชการในสังกัดฝ่ายบริหารมีกําลังที่เหมาะสมสําหรับการขับเคลื่อนสวนราชการในสงกดฝายบรหารมกาลงทเหมาะสมสาหรบการขบเคลอน
นโยบาย พันธกิจและยุทธศาสตร์ในปัจจุบัน ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงบริบทการ
บริหารราชการในอนาคตอย่างมปีร สิทธิภาพ แล เกดิความค้มค่า โดยมีอตัรากาํลงัแลบรหารราชการในอนาคตอยางมประสทธภาพ และเกดความคุมคา โดยมอตรากาลงและ
ค่าใช้จ่ายด้านบุคคลที่เหมาะสมกับภารกิจ กําลังคนภาครัฐในสังกัดฝ่ายบริหารได้รับ

ใ ้ ี ี ี่ ้ ป ี ใ ีการพัฒนาให้มีขีดความสามารถทีพร้อมรองรับปฏิบัติภารกิจ มีแรงจูงใจ และมี
ความสุขในการปฏิบัตงิาน
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มาตรการบริหารและพฒันากาํลงัคนภาครัฐ มาตรการบริหารและพฒันากาํลงัคนภาครัฐ ((พพ..ศศ. . 25572557--25612561))ฐฐ
มาตรการปกติ
 ไม่ให้เพิม่อตัราข้าราชการอตัราตั้งใหม่ในภาพรวมทกประเภท   ไมใหเพมอตราขาราชการอตราตงใหมในภาพรวมทุกประเภท  
 ให้ส่วนราชการแจ้งตําแหน่งทีเ่ห็นสมควรยุบเลกิแทนตําแหน่งข้าราชการ

ี ใ ่ ปี ่ ั ํ ี่ ี     เกษียณอายุในแต่ละปีเท่ากบัจํานวนทเีกษยีณ  เสนอ อ.ก.พ.กระทรวง
  คปร.มอบอาํนาจ ให้ อ.ก.พ.กระทรวงจัดสรรอตัราว่างจากการเกษยีณอายุ
            -  จดัสรรคนืให้ส่วนราชการไม่น้อยกว่าร้อยละ 20 
            -  ส่วนทีเ่หลอืให้ อ.ก.พ.พจิารณาจดัสรรตาํแหน่งให้ส่วนราชการในสังกดั
                เป็นตําแหน่งสายงานหลกัของส่วนราชการ  ตําแหน่งสายงานขาดแคลน 
                ประเภทวชิาชีพเฉพาะ  ตาํแหน่งขาดแคลนทีม่กีารสญเสียสง                             ประเภทวชาชพเฉพาะ  ตาแหนงขาดแคลนทมการสูญเสยสูง             
   ให้ยุบเลกิอตัราลูกจ้างประจาํทีเ่กษยีณอายุและว่างทุกกรณี
   ไม่ให้จ้างลกจ้างช่ัวคราวจากเงินงบประมาณ   ไมใหจางลูกจางชวคราวจากเงนงบประมาณ
   ให้ส่วนราชการรายงานข้อมูลอตัรากาํลงัทุกประเภทได้แก่  ขรก. พรก. ลจ.ปจ.

ใ ้ ป ปี ั้       ให้ คปร. ปีละ ๒ ครัง
5

ใ ้ ํ ั ี่ ิ ่การใช้กาลงคนทเีหมาะสมตามภารกจิของสวนราชการ

Core Function
90 – 100 % ขา้ราชการ 90 – 100 %

Non – Core Function
ขา้ราชการ 50 – 75 %
ลกูจา้งชัว่คราว
ลกจา้งตามสญัญาจา้ง

- ทอ้งถ่ิน

50 – 75 % 

Supporting

ลกูจางตามสญญาจาง
Outsourcing
Contract out

- เอกชน
- PO

Supporting
Function
20 – 25 %

ขา้ราชการ 20 – 25 %
ลกูจา้งชัว่คราว
ลกจา้งตามสญัญาจา้ง

- ทอ้งถ่ิน
ลกูจางตามสญญาจาง
Outsourcing
Contract out

- เอกชน
- PO
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นโยบายการบริหารกาํลงัคนของกระทรวงสาธารณสขนโยบายการบริหารกาํลงัคนของกระทรวงสาธารณสขนโยบายการบรหารกาลงคนของกระทรวงสาธารณสุขนโยบายการบรหารกาลงคนของกระทรวงสาธารณสุข

 มตทิีป่ระชุมคณะกรรมการบริหารกาํลงัคนของกระทรวงสาธารณสุขเมือ่วนัที ่ 
29 มกราคม 2558 29 มกราคม 2558 
               ให้ทุกกรมในกระทรวงวิเคราะห์ภาระงานตามแนวทาง  FTE  เพื่อทําแผน
อัตรากําลังปี 2558  2562   เพื่อกําหนดกรอบอัตรากําลังที่ควรจะมี  เป็นตําแหน่ง   อตรากาลงป 2558- 2562   เพอกาหนดกรอบอตรากาลงทควรจะม  เปนตาแหนง   
ประเภทใด   ข้าราชการ  พนักงานราชการ  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน
่ ใ ใ ้ ็ ่ ็ โ ใ ้เท่าใด  เสนอ อ.ก.พ.กรมให้ความเห็นชอบก่อนเสนอ อ.ก.พ.กระทรวงเห็นชอบโดยให้

วเิคราะห์ต้นทุน  Labor Cost ทุกประเภทเป็นรายละเอยีดในแผนอตัรากาํลงั
                

7

นโยบายกรมการแพทยต์ั้งแต่ ปี นโยบายกรมการแพทยต์ั้งแต่ ปี 25572557นโยบายกรมการแพทยต์ั้งแต่ ปี นโยบายกรมการแพทยต์ั้งแต่ ปี 25572557นโยบายกรมการแพทยตงแต ป นโยบายกรมการแพทยตงแต ป 25572557นโยบายกรมการแพทยตงแต ป นโยบายกรมการแพทยตงแต ป 25572557

ใ ้ ่ ิ ์ ่ ให้ทุกหน่วยงานทบทวนการวเิคราะห์ FTE ของทุกสายงานอย่าง
ละเอยีด

การขอรับจดัสรรตาํแหน่งต้องมเีหตุผลความจาํเป็น และต้องผ่านการ
์ ้วเิคราะห์ FTE ด้วย

นําตาํแหน่งพนักงานราชการทีเ่กีย่วข้องกบัการให้บริการทางการแพทย์นาตาแหนงพนกงานราชการทเกยวของกบการใหบรการทางการแพทย
ทีว่่างนํามารวมไว้ทีส่่วนกลาง โดยจะจดัสรรให้หน่วยงานเป็นตาํแหน่งภายใต้

่กลุ่มงานสนับสนุน ตาม FTE ทจีะขาดแคลนในอนาคต
ให้ใช้การวเิคราะห์ FTE มาเป็นฐานในการจดัทาํแผนความก้าวหน้าในใหใชการวเคราะห FTE มาเปนฐานในการจดทาแผนความกาวหนาใน

สายงานต่างๆ และเร่ืองอืน่ๆ
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ความเช่ือมโยงผลสัมฤทธ์ิของแผนกลยุทธ์ความเช่ือมโยงผลสัมฤทธ์ิของแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลและยุทธศาสตร์ขององค์กร  การบริหารทรัพยากรบุคคลและยุทธศาสตร์ขององค์กร  

วิสยัทศัน์

แผน

วิสยัทศัน์

แผน

พนัธกิจ

กลยุทธ์

ยุทธศาสตร์

องคก์ร

Balanced
Scorecard

พนัธกิจ

กลยุทธ์

ยุทธศาสตร์

องคก์ร

Balanced
Scorecard

ุ

แผนปฏิบตัิ

ุ

แผนปฏิบตัิ

แผนกลยุทธท์รพัยากรบุคคล HR Scorecardแผนกลยุทธท์รพัยากรบุคคล HR Scorecard

HRM HRDHRM HRD

ผลสมัฤทธ์ิบุคลากร

์

ผลสมัฤทธ์ิบุคลากร

์ผลสมัฤทธ์ิองคก์รผลสมัฤทธ์ิองคก์ร

9

HR Scorecard : เคร่ืองมอืในการปรับบทบาท
ไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ของส่วนราชการ

 เพือ่ทราบสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบคคลของส่วนราชการ

คอื การประเมนิ ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
โโ ทรพยากรบุคคลของสวนราชการ

และจงัหวดั

 เพือ่พฒันาและยกระดบั

บุคคลโดยรวมบุคคลโดยรวม ของส่วนราชการและจังหวดั ตามหลกั
การประเมนิผลแบบสมดุล (HR Scorecard)  ซ่ึง
เน้นทั้งประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากร เพอพฒนาและยกระดบ

สมรรถนะการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการและ
จงัหวดั

เนนทงประสทธภาพของกระบวนการบรหารทรพยากร
บุคคล (HRM Process) และประสิทธิผลหรือผลสัมฤทธ์ิ
ด้านการบริหารงานบุคคล (Outcomes)

เป้า
หมาย จงหวด

 เพือ่เป็นเคร่ืองมอืสําหรับส่วน
ราชการและจงัหวดัในการ

มาตรฐานความสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

ของ
การ

ป ิ ิี ิ ราชการและจงหวดในการ
พฒันาการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM Improvement) ให้
เกดิความค้มค่า และสอดคล้องกบั

ประ
เมนิ

้ ิ

ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากร

บุคคล

คุณภาพชีวติและความ
สมดุลระหว่างชีวติกบัการ

ทาํงาน

เกดความคุมคา และสอดคลองกบ
พ.ร.ฎ.ว่าด้วยการบริหารกจิการ
บ้านเมอืงทีด่ี พ.ศ. 2546

ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

ประสิทธิผลของการความพร้อมรับผดิ
บริหารทรัพยากร

บุคคล

ความพรอมรบผด
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
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การบรณาการเร่ืองต่างๆ ใน HRSC

่ ่ ่

การบูรณาการเรองตางๆ ใน HRSC

เป็นโอกาสเน่ืองจากเร่ืองต่างๆ ที่หน่วยงานดําเนินการอยู่แล้ว 
แต่ยังไม่จัดทําข้อมลให้เป็นระบบ  จึงนําองค์ประกอบ  ตัวช้ีวัดต่างๆ ในแตยงไมจดทาขอมูลใหเปนระบบ  จงนาองคประกอบ  ตวชวดตางๆ ใน
เร่ืองที่ทุกหน่วยงานต้องดาํเนินการ เช่น  PMQA  HR Scorecard  ความ

่ ์เสมอภาคหญิงชาย  ความเสียง  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ         
แผนคณธรรมจริยธรรม  การพัฒนาคณภาพ และอื่นๆ มาวิเคราะห์ว่ามีแผนคุณธรรมจรยธรรม  การพฒนาคุณภาพ และอนๆ มาวเคราะหวาม
อะไรใกล้เคียงกันหรือทําร่วมกันได้  โดยนําทุกเร่ืองมารวมในแผน 

ื่ ่ ใ ี่ ั ิHR Scorecard  เพือง่ายในการมอบหมายงานทีชัดเจน  และการติดตาม
งานที่สําคญัคือเกดิการคิดอย่างเป็นระบบเช่ือมโยง ลดภาระงานเน่ืองจากญ
การทาํงานคร้ังเดยีวสามารถนําไปตอบได้หลายๆ เร่ือง

11

มติทิี ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ของ HR Scorecard ุ
ประเด็น

์
เป้า

ป ์
แผนงาน 

/ โ
ตัวช้ีวดั
( )

ผู้รับผดิชอบ นําผลไปตอบ
ยุทธศาสตร ประสงค / โครงการ (KPIs)

ู

วางแผน
และบริหาร

1.1 วางแผน
กาํลงัคนให้

การจดัทาํ
แผน

1. จาํนวนหน่วยงาน
ท่ีมีการจดัทาํแผน

ทุกหน่วยงาน
และสาํนกับริหาร

1) ยทุธศาสตร์กรมการแพทยม์าตรการ
1 3 ตวัช้ีวดัท่ี 1 3 1 และบรหาร

กาํลงัคนให้
สอดคลอ้ง

กาลงคนให
สอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์

แผน
อตัรากาํลงั

ทมการจดทาแผน
อตัรากาํลงั

และสานกบรหาร
ทรัพยากร
บุคคล

1.3 ตวชวดท 1.3.1 
2) แผนยทุธศาสตร์กาํลงัดา้นสุขภาพ
ของ กสธ. ใหทุ้กกรมวเิคราะห์ FTE

กบั
ยทุธศาสตร์
ของกรม

ของกรมและ
กระทรวง 

3) ขอรับการจดัสรรตาํแหน่ง
เกษียณอายรุาชการคืนจาก อ.ก.พ.
กระทรวง ตั้งแต่ปี 2557 เป็นตน้ไปของกรม

และ
กระทรวง

กระทรวง ตงแตป 2557 เปนตนไป
4)ขอเกล่ียอตัรากาํลงัขา้ราชการจาก
หน่วยงานอ่ืนๆ ภายในกรม    
5) แผนความกา้วหนา้ของขา้ราชการ
สายงานวิทยาศาสตร์ฯ 15 สายงาน
6) ขอรับการจดัสรรพนกังานราชการ6) ขอรบการจดสรรพนกงานราชการ
อตัราตั้งใหม่ปี 2558 – 2561
7) ทาํกรอบอตัรากาํลงัพนกังาน
ราชการ 4 ปี ส่ง คพร. กพ.
8)ทาํกรอบ พกส. 4 ปี
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วางแผนอตัรากาํลงัต้องตรวจสอบทบทวนภารกจิก่อน
บทบาทหน้าทีแ่ละภารกจิของส่วนราชการ สภาพกาํลงัคนของส่วนราชการ

วางแผนอตรากาลงตองตรวจสอบทบทวนภารกจกอน

1  ทบทวนภารกจิว่าจาํเป็นต้องปฏบิัตอิย่หรือไม่

2   เป็นงานทีต้่องดาํเนินการเองทั้งหมดหรือไม่

1. ทบทวนภารกจวาจาเปนตองปฏบตอยูหรอไม
จําเป็น ไม่จําเป็น ยุบเลกิ/ถ่ายโอน เกลีย่อตัรากาํลงัไปงานที่จําเป็น

2.  เปนงานทตองดาเนนการเองทงหมดหรอไม

3   ให้ชะลองานไว้ก่อนได้หรือไม่

ใช่ ไม่ใช่ ให้จ้างเหมา หรือร่วมกบัภาคเอกชน
3.  ใหชะลองานไวกอนไดหรอไม

ั โ ้ ั ํ ั ป ิ ั ั

ไม่ได้ ได้ เกลีย่อตัรากาํลงัไปให้ภารกจิอืน่ที่มีความจําเป็นกว่า

ปรับโครงสร้าง/ระบบงาน/ลดขั้นตอน/เทคนิคการบริหารจัดการ/ใช้เทคโนโลยี

4. ทบทวนการจดัโครงสร้าง / กระบวนงาน การจดักาํลงัคนตามประเภทภารกจิหลกั รอง และสนับสนุน

เหมาะสม ไม่เหมาะสม

5. วเิคราะห์ความต้องการอตัรากาํลงัเพิม่
ขาด เกนิ เกลีย่อตัรากาํลงัไปให้ภารกจิอืน่ที่มีความจําเป็นกว่า
6. เกลีย่อตัรากาํลงั / จ้างพนักงานราชการ / จ้างเหมาบริการ / จ้างลูกจ้างช่ัวคราว

เกน

13

แผนอตัรากาํลงั คอืแผนอตัรากาํลงั คอื ????????แผนอตัรากาํลงั คอืแผนอตัรากาํลงั คอื ????????
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ความหมายของการวางแผนอตัรากาํลงั ความหมายของการวางแผนอตัรากาํลงั 

International Personnel Management Association (IPMA)       International Personnel Management Association (IPMA)       
การวางแผนอัตรากําลัง คือ การวางกลยุทธ์ด้านกําลังคนให้

สอดคล้องกับทิศทางธุรกิจขององค์กร โดยการวิเคราะห์สภาพ
ํ ั ์ ี่ ี ่ ใ ปั ั   ป ี ี ักาลงคนขององคกรทมอยูในปจจุบน   เปรยบเทยบกบความ

ต้องการกาํลงัคนในอนาคตว่ามีส่วนต่างอย่างไร เพือ่ทีจ่ะพฒันาคน
หรือวางแผนดําเนินการให้องค์กรบรรลุภารกิจ เป้าหมายและ

์ ่ ไ ้วตัถุประสงค์ทวีางไว้

15

ั ํ ั  ( ่ )ั ํ ั  ( ่ )ความหมายของการวางแผนอตรากาลง (ตอ)ความหมายของการวางแผนอตรากาลง (ตอ)

สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก พ ) สานกงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอน (ก.พ.) 
การวางแผนอัตรากําลัง หมายถึง การดําเนินการอย่างเป็น

่ระบบในการวิเคราะห์และพยากรณ์เกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทาน
้ ํ ั  ื่ ํ ไป ่ ํ ิ ี ี่ ใ ้ ไ ้ ํ ั ใดานกาลงคน เพอนาไปสูการกาหนดกลวธทจะใหไดกาลงคนใน

จํานวนและสมรรถนะที่เหมาะสมมาปฏิบัติงานในเวลาที่ต้องการ  ฏ
โดยมีแผนการใช้และพฒันากําลังคนเหล่าน้ันอย่างมีประสิทธิภาพ

่ ื่ ื่ ่ ไ ้ใ ์และต่อเนือง เพอืธํารงรักษากาํลงัคนทเีหมาะสมไว้ในองค์กร
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ความจาํเป็นในการวางแผนอตัรากาํลงัความจาเปนในการวางแผนอตรากาลง

การเปลีย่นแปลงด้านการเมอืง เศรษฐกจิ สังคม เทคโนโลย ีนโยบาย

การเปลีย่นแปลงโครงสร้างประชากร ด้านต่างๆ – ข้าราชการ

ป ิ ป ้ ั ี ป ึ้การปฏิรูประบบราชการ จ้างงานภาครัฐมรูีปแบบหลากหลายมากขนึ
  

การปรับบทบาทภารกจิกระทรวงสาธารณสุขเป็น NHA
              การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน และสังคมผู้สูงอายุ 

17

ความจําเป็นในการวางแผนอตัรากาํลงัความจําเป็นในการวางแผนอตัรากาํลงัความจําเป็นในการวางแผนอตัรากาํลงัความจําเป็นในการวางแผนอตัรากาํลงั

ของกรมการแพทย์ของกรมการแพทย์ของกรมการแพทย์ของกรมการแพทย์

 ์ การปรับบทบาทภารกจิกรมการแพทย์เป็น NHA

 การปรับโครงสร้างการแบ่งงานภายในกรมการแพทย์ การปรบโครงสรางการแบงงานภายในกรมการแพทย

 กรมการแพทย์ได้รับตาํแหน่งข้าราชการอตัราตั้งใหม่จาํนวน  1,764 ตาํแหน่ง,

 ระบบการจ้างพนักงานราชการ  /  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข

 การวเิคราะห์สภาพกาํลงัคนและแนวโน้มการเปลีย่นแปลงโครงสร้างอายุ
       และงบบคลากร ในหน่วยงานสังกดักรมการแพทย์        และงบบุคลากร ในหนวยงานสงกดกรมการแพทย 

18



วตัถประสงค์วตัถประสงค์วตถุประสงควตถุประสงค

1. เพือ่วิเคราะห์อตัรากาํลงัให้สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์และภาระงาน
ของหน่วยงาน ว่าควรจะมีอัตรากําลังจํานวนเท่าใด เป็นตําแหน่งประเภทใด  
สายงานใด    สายงานใด    

2. เพื่อใช้กําหนดประเภท ตําแหน่ง ให้สอดคล้องกับลักษณะงานที่
ต้องเป็นข้าราชการ หรือพนักงานราชการ 

3  ื่ ใ ้ ป็ ้ ิ ั ้ ื่   ่   3. เพอใช้เปนข้อมูลการบริหารทรพยากรบุคคลด้านอนๆ  เชน  การ
สรรหาบุคคล การพัฒนา การเตรียมคนเพื่อทดแทนตําแหน่งที่เกษียณอายุ
ราชการ การสร้างแผนความก้าวหน้าในสายงาน เป็นต้น   

19

ป โ ์ ํ ัประโยชนของการวางแผนกาลงคน

 ใช้กาํลงัคนให้สอดคล้องกบัภารกจิเพือ่ให้เกดิความคุ้มค่า 
้ เตรียมกาํลงัคน (ทงัเชิงปริมาณและคุณภาพสําหรับการ

เปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต)เปลยนแปลงทจะเกดขนในอนาคต)
 เป็นเคร่ืองช่วยตดัสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลุ

- การวางแผนการสรรหาและคดัเลอืกบุคลากร เพือ่ลด    
          Recruitment Gaps

ั- การพฒันาบุคลากร (Training and Development) 

20



ป โ ์ ํ ั  ( ่ )ประโยชนของการวางแผนกาลงคน (ตอ)

- การวางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) 
ื ่ ้ ่ ื่ ใ- การสืบทอดตาํแหน่ง/สร้างความต่อเนืองในการบริหารราชการ 

(Succession Planning) (Succession Planning) 
- การบริหารค่าใช้จ่ายด้านบุคลากร เช่น ค่าตอบแทน สวสัดกิาร  ุ
(Staff Costings)

ื ่- การตดัสินใจลดหรือเพมิกาํลงัคนด้วยมาตรการต่างๆ
(Expansion/Restructuring/Reduction/Redundancy)(Expansion/Restructuring/Reduction/Redundancy)

21

ประโยชน์ของการวเิคราะห์ ประโยชน์ของการวเิคราะห์ FTEFTE  ของหน่วยงานของหน่วยงานประโยชนของการวเคราะห ประโยชนของการวเคราะห FTEFTE  ของหนวยงานของหนวยงาน

การขอรับจัดสรรคืนตําแหน่งเกษียณอายุราชการ จาก 
อ.ก.พ. กระทรวง 

ขอรับจดัสรรตาํแหน่งข้าราชการทีนํ่ามารวมไว้ทีส่่วนกลางขอรบจดสรรตาแหนงขาราชการทนามารวมไวทสวนกลาง
ขอรับจดัสรรตาํแหน่งพนักงานราชการอตัราตั้งใหม่
เป็นข้อมูลในการกําหนดตําแหน่งพนักงานกระทรวง

สาธารณสุขของหน่วยงาน
ใ ้ ป็ ใ ํ ้ ้ ใ            ใช้เป็นฐานในการกาํหนดแผนความก้าวหน้าในสายงาน
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23

การวเิคราะห์เพือ่จัดทาํแผนกาํลงัคน : ขั้นตอนอย่างง่าย

วเิคราะห์ความต้องการ
กาํลงัคนของส่วนราชการ แผนกาํลงัคน

Workforce Demand Analysis แผนอตัรากาํลงั + แผนบริหารกาํลงัคน

วเิคราะห์สภาพและแนวโน้ม
ํ ั ใ ่กาํลงัคนในสวนราชการ

Workforce Supply Analysis กาํลงัคน
เหมาะสม ขาดอตัรากาํลงั

(ภาระงาน)
มอีตัรากาํลงัแต่ขาด
ขดีความสามารถ

วเิคราะห์ส่วนต่างของ

(ภาระงาน) ขดความสามารถ

????? ขาดตาํแหน่งที่
ี ั ํ ั ่ใ ้วเคราะหสวนตางของ

กาํลงัคนในส่วนราชการ
Workforce Gap Analysis

?????
จําเป็น

(บทบาทใหม่)

มอีตรากาํลงแตใช้
ไม่ถูกต้อง/ไม่เตม็ที่
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การวเิคราะห์เพือ่กาํหนดกลยทธ์กาํลงัคนการวเคราะหเพอกาหนดกลยุทธกาลงคน

25

ิ ์ ป ์ ั ื่ ิ ์ ั ัิ ์ ป ์ ั ื่ ิ ์ ั ัเทคนิคการพยากรณ์อุปสงค์กาํลงัคนเพอืวเิคราะห์อตัรากาํลงัเทคนิคการพยากรณ์อุปสงค์กาํลงัคนเพอืวเิคราะห์อตัรากาํลงั

การใช้วจิารณญาณของผู้บริหาร (Managerial Judgement)

เทคนิคการวดังาน (Work  Measurement Technique )

วธีิเปรียบเทียบอตัราส่วน (Ratio)   
          อตัราส่วนประสิทธิภาพ        -  อตราสวนประสทธภาพ
        -  อตัราส่วนเจ้าหน้าทีก่บัอปกรณ์ุ
        -  อตัราส่วนผู้ใต้บังคบับัญชากบัผู้บังคบับัญชา
        -  อตัราส่วนระหว่างกาํลงัคนในงานทีเ่กีย่วข้อง
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เทคนิคการคาํนวณหาอตัรากาํลงัทีเ่หมาะสม

่ ื่ ื ิ ์ ใ ้ ั ั

เทคนคการคานวณหาอตรากาลงทเหมาะสม

กลุ่มเครืองมอื เทคนิคการพยากรณ์ ใช้กบัลกัษณะงาน
Scientific  Methods -Value  Chain  Analysis -งานประจําScientific  Methods Value  Chain  Analysis

- Work  Load
งานประจา

-มีกระบวนการท่ีต้องการพฒันา
-มีความแม่นยาํมความแมนยา

Project Based  Methods - Project  Based -งานโครงการ
งานเฉพาะกจิ-งานเฉพาะกจ

Judgmental  Methods -Managerial  Forecast
E t F t

-การมีส่วนร่วมจากผู้บริหาร
่ ้-Expert Forecast

-Nominal  Group Approach
-คณะกรรมการทีมีความรู้และ
สามารถคาดการณ์ความต้องการ
ํ ั ไ ้กาํลงัคนได้

Mathematical  Methods -Standard  Ratio -มีมาตรฐานกาํหนดเป็นทีย่อมรับ
-Regression -นําผลมาสร้างสมการพยากรณ์

27

เทคนิคการคาํนวณหาอตัรากาํลงัทีเ่หมาะสม

้

เทคนคการคานวณหาอตรากาลงทเหมาะสม

มีหลากหลายขึนกับลักษณะงานของแต่ละอย่างและปัจจัย
อืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้องอนๆ ทเกยวของ

อาจนําการคาํนวณหลาย ๆ วธีิมาใช้ร่วมกนัๆ
ข้อตกลงร่วมกันของผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานว่าจะใช้

่สูตรวธีิคดิอย่างไรทีเ่หมาะสมกบังาน
้ ึ ้ ่ ั ่ ่ ้ป ิ ั ิสุดท้ายขึนอยู่กบัการเจรจาต่อรองระหว่างผู้ปฏิบัติงานและ

ผ้บังคับบัญชาโดยพจิารณาจากภารกิจ ภาระงานและเหตผลความผูบงคบบญชาโดยพจารณาจากภารกจ ภาระงานและเหตุผลความ
จาํเป็น

28



ิ ์ ั ํ ัิ ์ ั ํ ัิ ์ ั ํ ัิ ์ ั ํ ัการวเิคราะห์อตัรากาํลงัการวเิคราะห์อตัรากาํลงัการวเิคราะห์อตัรากาํลงัการวเิคราะห์อตัรากาํลงั

ปริมาณงาน ภาระงาน
ิ่ ึ ้

หน้าทีค่วามรับผดิชอบ
ึ้เพมิมากขนึ ของงานสูงขนึ           

งานมคีณภาพสงขึน้งานมคุณภาพสูงขน

ความต้องการกาํลงัคน
เพิม่ขึน้

ระดบัตาํแหน่ง             
จะสงขึน้เพมขน จะสูงขน

29

ํ ั ํ ั โ ใ ้ ิ ัํ ั ํ ั โ ใ ้ ิ ัการคานวณอตรากาลงโดยใชเทคนคการวดงานการคานวณอตรากาลงโดยใชเทคนคการวดงาน

จาํนวนคนทีต้่องการ  =   ปริมาณงานใน 1 ปี x เวลามาตรฐานต่องาน 1 ช้ิน
                                                     มาตรฐานเวลาทาํงานใน 1 ปี

ใปริมาณงานใน 1 ปี  
: ได้จากสถติผิลงานย้อนหลงั 3 ปี และนํามาหาค่าเฉลีย่: ไดจากสถตผลงานยอนหลง 3 ป และนามาหาคาเฉลย

เวลามาตรฐานต่องาน 1 ช้ิน  
: กาํหนดจากกจิกรรมทีท่าํตกลงร่วมกนั

ํ ใ ปีมาตรฐานเวลาทาํงานใน 1 ปี 
: คดิปีละ 230 วนั วนัละ 7 ชม. คอื 1,610 ชม.: คดปละ 230 วน วนละ 7 ชม. คอ 1,610 ชม.
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ตวัอย่างแบบฟอร์มการเกบ็ปริมาณงาน

่ ฟ ์

ตวอยางแบบฟอรมการเกบปรมาณงาน

หน่วยงาน Download  แบบฟอร์ม
การเกบ็ปริมาณงานได้ที่การเกบปรมาณงานไดท

http//www dms moph go th/hrm   http//www.dms.moph.go.th/hrm   
หัวข้อการวเิคราะห์ภาระงานเพือ่จัดทาํแผนอตัรากาํลงัหวขอการวเคราะหภาระงานเพอจดทาแผนอตรากาลง

31

้ข้นัตอนการดาํเนินการขนัตอนการดาํเนินการ

 ํ ิ ิ ์ ั้ ิ ี ํ ่ ั้ กําหนดกิจกรรมวิเคราะห์ขันตอนวิธีการทํางาน แต่ละขันตอน
ต้องใช้ตาํแหน่งอะไรเกีย่วข้องบ้าง ระยะเวลาทีด่าํเนินการ  ตองใชตาแหนงอะไรเกยวของบาง ระยะเวลาทดาเนนการ  

 เกบ็สถติปิริมาณงานย้อนหลงัอย่างน้อย 3 ปี (ปี 2555-2557) เกบสถตปรมาณงานยอนหลงอยางนอย 3 ป (ป 2555 2557)

 หาสูตรการคํานวณอัตรากําลังที่เหมาะสมแต่ละตําแหน่งโดยดูู ู
จากลกัษณะงาน
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ั้ ั้ ํ ิํ ิ ่่ขนัตอนการขนัตอนการดาํเนินการ ดาํเนินการ ((ต่อต่อ))

 คํานวณหาอัตรากําลังจากสตร เพื่อได้อัตรากําลังที่ควรจะเป็น คานวณหาอตรากาลงจากสูตร เพอไดอตรากาลงทควรจะเปน
สอดคล้องกบัภาระงาน

่ ่  เปรียบเทียบอัตรากําลังที่มีอยู่ปัจจุบัน และที่ควรจะเป็นว่ามี
ความต่างกนัเท่าใดความตางกนเทาใด
 เกลี่ยอัตรากําลังจากภารกิจที่ไม่มีความจําเป็นมาให้ภารกิจที่มี
ความจาํเป็นมากกว่า

33

้้ ่่ขนัตอนการดาํเนินการ ขนัตอนการดาํเนินการ ((ต่อต่อ))

 ้ ไ ่ ี่ ั ํ ั ใ ้ ั ้ ถ้าไม่สามารถเกลียอัตรากําลัง  ใช้พนักงานราชการ/ลูกจ้าง
ช่ัวคราวได้หรือไม่
 ถ้าจําเป็นต้องเพิ่มอัตรากําลังข้าราชการ/พนักงานราชการ/ 

้ ั ่ ใ ้ ิ ์ ่ ้ ปีใ ํ ่ ใลูกจ้างชัวคราว ให้วิเคราะห์ว่าต้องการปีใด  ตําแหน่งใด  ระบุ
ตาํแหน่งและปีทีต้่องการ

34



ข้อสังเกตจากการวเิคราะห์อตัรากาํลงัข้อสังเกตจากการวเิคราะห์อตัรากาํลงัขอสงเกตจากการวเคราะหอตรากาลงขอสงเกตจากการวเคราะหอตรากาลง

 การกําหนดกิจกรรมควรทําภาพรวมของกลุ่มงานเน้น
ั ์ ี่ ัผลลพัธ์ทชัีดเจน

 ไ ่ ํ ิ ั้ ป ิ ั ิ ื ใ ้ ไมควรกาหนดกจกรรมจากขนตอนการปฏบตงานหรอให
ผู้ปฏิบัตงิานกาํหนดกจิกรรมและเวลางานทีรั่บผดิชอบเองู ฏ

 กจิกรรมและเวลามาตรฐานที่ใช้ในการปฏิบัติงานควรมาจากฐ ฏ
ข้อตกลงร่วมกันระหว่างหัวหน้าและผู้ปฎิบัติงานเน้นการมี
่ ่ส่วนร่วม

35

ข้อสังเกตจากการวเิคราะห์อตัรากาํลงั ข้อสังเกตจากการวเิคราะห์อตัรากาํลงั ((ต่อต่อ))

 กจิกรรมทีใ่ช้เวลาในการปฏบัิตงิานมากปริมาณงานจะน้อยฏ

 กจิกรรมทีใ่ช้เวลาในการปฏบัิตงิานน้อยปริมาณงานจะมากฏ

 ต้องระบุผู้รับผดิชอบแต่ละกจิกรรมเพือ่จะนําเวลามาใช้ใน
การทดสอบความเช่ือมัน่ด้วยการทวนเวลาย้อนกลบั

 กจิกรรมใดหากมผู้ีรับผดิชอบมากกว่า 1 คน ต้องนําเวลามา
เฉลีย่เท่ากนัเฉลยเทากน
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ปัญหาอุปสรรคทีพ่บในการทาํแผนอตัรากาํลงัปัญหาอุปสรรคทีพ่บในการทาํแผนอตัรากาํลงั

ก รส่ื ส รไม่ทัว่ถงึ  ทํ ให้ไม่มส่ีวนร่วมจ กผ้เกีย่วข้ งการสอสารไมทวถง  ทาใหไมมสวนรวมจากผูเกยวของ

การมอบหมายงานเป็นกระบวนงาน ทําให้เก็บปริมาณงานไม่ตรงการมอบหมายงานเปนกระบวนงาน ทาใหเกบปรมาณงานไมตรง
กจิกรรมทีก่าํหนดซ่ึงเน้นผลลพัธ์ทีชั่ดเจนเป็นรูปธรรม

เวลาที่ใช้ในแต่ละกิจกรรมจะนับรวมระยะเวลารอคอยงานทําให้
เวลาสงมาก ไม่สมเหตสมผล  อาจถือโอกาสทบทวนและปรับระบบงานและเวลาสูงมาก ไมสมเหตุสมผล  อาจถอโอกาสทบทวนและปรบระบบงานและ
วธีิการมอบหมายงาน  ส่วนใหญ่พบในงานสนับสนุน

37

ี่ ใี่ ใ ่่ปัญหาอุปสรรคทพีบในการทาํแผนอตัรากาํลงั ปัญหาอุปสรรคทพีบในการทาํแผนอตัรากาํลงั ((ต่อต่อ))

มีการแบ่งงานภายในมากเกินไปโดยไม่คํานึงถึงปริมาณงาน ทําให้
ต้องกาํหนดคนรับผดิชอบขั้นตํา่ในงานน้ันถงึแม้ปริมาณงานไม่ถงึ

่ ่งานบริการที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการทางการแพทย์  ไม่ว่าจะใช้
วิธีการคํานวณอะไร  ก็ไม่เพียงพอเน่ืองจากปริมาณผ้ป่วยเพิ่มมากขึน้และวธการคานวณอะไร  กไมเพยงพอเนองจากปรมาณผูปวยเพมมากขนและ
เป็นงานละเอยีดอ่อนกระทบกบัชีวติและทรัพย์สินของผู้ป่วย

ส่วนใหญ่บอกว่าคนไม่พอแต่ไม่มี ข้อมูลการวิ เคราะห์  FTE 
ประกอบการพิจารณาจัดสรรตําแหน่งหรือเกลี่ยตําแหน่งให้ผ้บริหารประกอบการพจารณาจดสรรตาแหนงหรอเกลยตาแหนงใหผูบรหาร
ตดัสินใจ
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ปัจจัยหลกัแห่งความสําเร็จการทาํกรอบอตัรากาํลงัปัจจัยหลกัแห่งความสําเร็จการทาํกรอบอตัรากาํลงัปจจยหลกแหงความสาเรจการทากรอบอตรากาลงปจจยหลกแหงความสาเรจการทากรอบอตรากาลง

 ผ้บริหารระดบัสง  เช่น  อธิบดี  รองอธิบดี  มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ ู ู         
โดยตรงในการวางแผนและบริหารกาํลงัคนของส่วนราชการให้

้ ั ์ โ ั้ ใ ิ ํสอดคลอ้งกบัยทุธศาสตร์ และนโยบาย  ทงัในเชิงจาํนวน  และคุณภาพ

 ผ้บริหารระดบัผ้อาํนวยการสํานัก  กอง   มีบทบาทในการใชก้าํลงัคน   ผูบรหารระดบผูอานวยการสานก  กอง   มบทบาทในการใชกาลงคน  
กาํกบัดูแลคนใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นผูท่ี้ทราบ

่ปัญหาสามารถสะทอ้นปัญหาและเสนอแนะเร่ืองการวางแผนอตัรา
กาํลงัคนได้กาลงคนได

39

ปัจจัยหลกัแห่งความสําเร็จการทาํกรอบอตัรากาํลงั ปัจจัยหลกัแห่งความสําเร็จการทาํกรอบอตัรากาํลงั ((ต่อต่อ))ปจจยหลกแหงความสาเรจการทากรอบอตรากาลง ปจจยหลกแหงความสาเรจการทากรอบอตรากาลง ((ตอตอ))

 ผู้ปฏิบัตงิานสายงานหลกั  มีส่วนร่วมในการจดัระบบงาน  ู ฏ
กาํหนดกิจกรรมวธีิการปฏิบติังาน  กาํหนดเวลามาตรฐานงาน  
รวบรวมปริมาณงาน  รวมทั้งใหข้อ้มลเก่ียวกบั   การพฒันางาน  รวบรวมปรมาณงาน  รวมทงใหขอมูลเกยวกบ   การพฒนางาน  
และแนวทางแกไ้ขปัญหา

 นักทรัพยากรบุคคล  มีบทบาทและหนา้ท่ีในการประสานงาน  
้ ใ ้ ํ ป ึ ใ ื่ ิ ์ ่ ป้ ิ ั ิรวบรวมขอ้มูล ใหค้าํปรึกษาและในเรืองการวเิคราะห์ แก่ผูป้ฏิบติั

และผูบ้ริหารู

40



ตวัอย่างการวเิคราะห์ตวัอย่างการวเิคราะห์ภาระงานภาระงานตวัอย่างการวเิคราะห์ตวัอย่างการวเิคราะห์ภาระงานภาระงาน
เพือ่ทาํแผนความต้องการกาํลงัคน เพือ่ทาํแผนความต้องการกาํลงัคน (FTE)(FTE)  เพือ่ทาํแผนความต้องการกาํลงัคน เพือ่ทาํแผนความต้องการกาํลงัคน (FTE)(FTE)  

ของฝ่ายการเงนิและบัญชีของฝ่ายการเงนิและบัญชีของฝ่ายการเงนิและบัญชีของฝ่ายการเงนิและบัญชี

41

ั ํ ั ฝ่ ิ ั ีตวัอย่างตวัอย่าง แผนอตรากาลงฝายการเงนิและบญชี
งานการเงนิ

ตวอยางตวอยาง

งานการเงน
อตัรากาํลงัทีม่อียู่ปัจจุบัน จาํนวน

ตําแหน่ง
จาํนวน
ทีค่วรมี

รวม
จานวน
ทีข่าด/
เกนิขรก. ลปจ. พรก. พกส. เกน

นักวชิาการเงินและ
บัญชี

จพ การเงนิแล บัญชีจพ.การเงนและบญช

อืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้องๆ

รวม
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แผนปฏิบัตกิารจดัทาํแผนอตัรากาํลงัและแผนความก้าวหน้า

กจิกรรม ระยะเวลา

ฏ

1. ประชุมช้ีแจงแนวทาง ขั้นตอน การวเิคราะห์ภาระงาน 17 - 18 ม.ีค. 58

้ ี่ ้ ิ ิ2. ผู้เกยีวข้องดาํเนินการกาํหนดกจิกรรม เวลามาตรฐาน
เกบ็ข้อมูลภาระงาน วเิคราะห์อตัรากาํลงั ในเบือ้งต้น

เม.ย. - พ.ค. 58

3. จดัทาํแผนความก้าวหน้าสายงานวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีเสนอ 
คกก  การกาํหนดตําแหน่งระดบัสงกระทรวง 

พ.ค. 58
คกก. การกาหนดตาแหนงระดบสูงกระทรวง 

4. หน่วยงานดาํเนินการวเิคราะห์ข้อมูลภาระงาน ม.ิย. 58

5. ทดสอบความเช่ือมัน่จากการวเิคราะห์ข้อมูลภาระงาน  ก.ค. 58

6  จดัทาํแผนความต้องการอตัรากาํลงัตามประเภทและสายงาน ก ค  586. จดทาแผนความตองการอตรากาลงตามประเภทและสายงาน ก.ค. 58

7. สบค. สรุปวเิคราะห์แผนอตัรากาํลงัหน่วยงานเสนอ อ.ก.พ. กรม ส.ค. 58

8. ส่งแผนอตัรากาํลงัที ่อ.ก.พ. กรม เห็นชอบ เสนอ คกก. กระทรวง ก.ย. 58
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ิ่ ี่ ั ป็ ปิ่ ี่ ั ป็ ปสิงทคีาดหวงัเป็นรูปธรรมสิงทคีาดหวงัเป็นรูปธรรม

หน่วยงานมีแผนอตัรากาํลงั จํานวนเท่าใด  ตําแหน่งประเภทใด  
สายงานใด  ระดับใด ที่สอดคล้องกับภารกิจหลักและสถานการณ์ที่
เปลีย่นแปลงเปลยนแปลง

มีข้อมลประกอบพจิารณาขอรับการจัดสรรตําแหน่งข้าราชการมขอมูลประกอบพจารณาขอรบการจดสรรตาแหนงขาราชการ
ทีเ่กษยีณอายุตั้งแต่ปี 2558 คนืจาก อ.ก.พ. กระทรวง   

มี ข้อมูลประกอบการเกลี่ยตํ าแหน่งข้าราชการระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ ภายในกรม     หนวยงานตางๆ ภายในกรม     
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ิ่ ี่ ั ป็ ปิ่ ี่ ั ป็ ป ่่สิงทคีาดหวงัเป็นรูปธรรม สิงทคีาดหวงัเป็นรูปธรรม ((ต่อต่อ))

ใ ้ ป็ ้ ป ั ํ ่ ั ั้ ่ใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดสรรตําแหน่งพนักงานราชการตังแต่
ปี 2558 เป็นต้นไป

ใช้เป็นข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลด้านอื่นๆ  เช่น  การสรร
หาบุคคล การพัฒนาบุคลากร  การวางแผนกําลังคนทดแทนตําแหน่ง           
ทีสํ่าคญั เป็นต้น ทสาคญ เปนตน 

หน่วยงานมแีผนอตัรากาํลงัทีนํ่าไปใช้ได้จริงอย่างมปีระสิทธิภาพ
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หน่วยงาน ข้าราช
การ

พนักงาน
ราชการ

ลูกจ้างประจํา พนักงานกระทรวง
สาธารณสุข

รวม

สถาบันมะเร็งแห่งชาติ 480 26 74 507 1087

รพ.มหาวชิราลงกรณ 113 20 11 138 282รพ.มหาวชราลงกรณ
ธัญบุรี

113 20 11 138 282

รพ มะเร็งชลบรี 156 24 40 147 367รพ.มะเรงชลบุร 156 24 40 147 367

รพ.มะเร็งลพบุรี 196 22 35 299 552

รพ.ลาํปาง 167 14 38 135 354

รพ.อุบลราชธานี 184 21 38 299 542

รพ.อุดรธานี 138 24 7 198 367

รพ มะเร็งสราษฎร์ธานี 110 23 4 91 228รพ.มะเรงสุราษฎรธาน 110 23 4 91 228
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่ ่ ิ ์่ ่ ิ ์แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ FTEFTE

ขั้นตอนที่ 1    ทบทวนกิจกรรมในภาพรวมของฝ่ายที่ทําอยู่ว่าเหมาะสม
กบัสถานการณ์ปัจจบันหรือไม่   กจิกรรมครบถ้วน หรือซ้ําซ้อนกนัหรือไม่กบสถานการณปจจุบนหรอไม   กจกรรมครบถวน หรอซาซอนกนหรอไม

                        เขยีน Flow Chart กาํหนดเวลาในแต่ละขั้นตอนเพือ่เป็น

คู่มอืการปฏิบัตงิาน 

          ํ ํ ่ ใ  ื่ ใ ้ ใ          กาหนดระยะเวลาการทางานชวงเวลาใด เพอใชในการวางแผนการ
ทาํงานของเจ้าของเร่ือง และตดิตามงานของหัวหน้า

          ควรมอบหมายงานให้เป็นเจ้าของเร่ืองทําตั้งแต่ต้นจนได้ผลลัพธ์
เพือ่ให้ทราบปัญหาอุปสรรคและทบทวนขั้นตอนการทํางาน ควรมอบหมายงานเป็นคู่ญ ุ ู
เพือ่ให้ร่วมปรึกษาหารือและทดแทนกนัทาํให้การทาํงานต่อเน่ือง
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่ ่ ิ ์่ ่ ิ ์ ่่แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ FTEFTE((ต่อต่อ))

ขั้นตอนที ่2    ทบทวนเวลาในแต่ละกจิกรรม
         เวลาน้อย     ปริมาณงานมาก

ป ิ ้                                    เวลามาก     ปริมาณงานน้อย
                                    เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานมาจากค่าเฉลี่ยในการ                                    เวลาทใชในการปฏบตงานมาจากคาเฉลยในการ
ทําซ้ําระหว่างงานยาก งานง่าย และตกลงกันระหว่างหัวหน้าและเพื่อน
ร่่วมงาน
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่ ่ ิ ์่ ่ ิ ์ ่่แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ FTEFTE((ต่อต่อ))

ขั้นตอนที ่3    ทบทวนปริมาณงานย้อนหลงั
                              วิธีทดสอบปริมาณงานดูจากกิจกรรมและเวลาปฏิบัติงาน   
กจิกรรมที่ทําทกวนัปริมาณงานมากจะมาก บางกจิกรรมจะมีปริมาณงานวนัละ 1 คร้ัง กจกรรมททาทุกวนปรมาณงานมากจะมาก บางกจกรรมจะมปรมาณงานวนละ 1 ครง 
หรือ เดอืนละ 1 คร้ัง หรือ ปีละ 1-2 คร้ัง 

่   กิจกรรมที่มีปริมาณงานจํานวนมากลองใช้ 230 วันหารจะได้
ปริมาณงานเฉลีย่ต่อวนั จะทาํให้ทราบในเบือ้งต้นว่าถูกหรือผดิจากข้อเทจ็จริงู

   ไม่ควรนําปริมาณงานที่ทําในช่วง Parttime มารวมจะทําให้เกนิ 
230 วนั ๆละ 7 ช่ัวโมง230 วน ๆละ 7 ชวโมง
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่ ่ ิ ์่ ่ ิ ์ ่่แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ FTEFTE((ต่อต่อ))

ขั้นตอนที ่4   อตัรากาํลงัทีใ่ช้ในแต่ละกจิกรรม
                              ถ้ากิจกรรมใดใช้ผู้ปฏิบัติงานตั้งแต่ .5 คนให้ทบทวนกิจกรรม  
เวลามาตรฐาน  ปริมาณงาน ว่าถกต้องหรือไม่เวลามาตรฐาน  ปรมาณงาน วาถูกตองหรอไม

   หากมผู้ีรับผดิชอบหลายคนจะต้องหารเฉลีย่เท่าๆกนั

เน่ืองจากบางคนเป็นลูกมอืแต่จะได้ผลงานเท่าๆกบัเจ้าของเร่ือง

   นํากจิกรรมทีผ้่รับผดิชอบแต่ละคนไปคาํนวณเวลาการทํางานแต่   นากจกรรมทผูรบผดชอบแตละคนไปคานวณเวลาการทางานแต
ละคน ว่าครบ 230 วนัต่อปี หรือไม่

    จะทาํให้ทราบว่าการมอบหมายงานมคีวามเหมาะสมหรือไม่
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่ ่ ิ ์่ ่ ิ ์ ่่แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ แบ่งกลุ่มระดมสมองวเิคราะห์ FTEFTE((ต่อต่อ))

ขั้นตอนที ่5   ทดสอบความเช่ือมัน่ด้วยการสอบทานเวลาแต่ละคน
                              หากมผู้ีรับผดิชอบหลายคนจะต้องหารเฉลีย่เท่าๆกนั

่ ป็ ื ่ ไ ้ ่ ั ้ ื่จะพบว่าบางคนเป็นลูกมอืแต่จะได้ผลงานเท่าๆกบัเจ้าของเรือง

    ทุกคนในฝ่ายนํากิจกรรมที่ได้รับมอบหมายมาใส่ทั้งหมดและุ
รวมจะได้ถึง 1 คน (230 วัน) หรือไม่ มาตรฐานการทํางานของคนไม่เท่ากันอาจ 
บวกรือลบได้ 20บวกรอลบได 20

    นําข้อมูลแต่ละคนไปพิจารณาประกอบการประเมินผลการ
ํ ํ ั ไ ้ทาํงาน และทาํแผนพฒันาบุคลาการรายบุคคล IDP ได้ 
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ป ็ ิ ิ ์ป ็ ิ ิ ์ประเดน็พจิารณาจากการวเิคราะห์ ประเดน็พจิารณาจากการวเิคราะห์ FTEFTE

  กาํลงัคนจากการคาํนวณ FTE อาจบวกหรือลบ 20-25%  จากอตัรากาํลงัที่
ได้จากกจิกรรมและเวลามาตรฐานทีก่าํหนด

                 ทกกจิกรรมควรทํา Flowchart  และคาํอธิบายเพือ่ใช้เป็นค่มือการทํางาน                 ทุกกจกรรมควรทา Flowchart  และคาอธบายเพอใชเปนคูมอการทางาน
และมอบหมายงานให้รับผิดชอบคู่กัน เพื่อปรึกษาหารือ และทํางานแทนกันได้อย่าง
่ ื่   ตอเนอง  

 ทุกฝ่ายในกลุ่มภารกิจด้านอํานวยการ นํากิจกรรมมาทําเป็นปฏิทินการ
ทํางานในภาพรวม   เพื่อให้หัวหน้าและรองผู้อํานวยการติดตามงาน  รวมทั้ ง
ผู้รับผดิชอบได้วางแผนการทาํงานของตวัเองล่างหน้าไดู้
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ประเดน็พจิารณาจากการวเิคราะห์ ประเดน็พจิารณาจากการวเิคราะห์ FTEFTEประเดนพจารณาจากการวเคราะห ประเดนพจารณาจากการวเคราะห FTEFTE

ควรกําหนดสัดส่วนการใช้กําลังคนในแต่ละฝ่าย เป็น 3 ประเภท หลัก รอง 
สนับสนน เพือ่ประโยชน์ในการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัตําแหน่ง และใช้ในการสนบสนุน เพอประโยชนในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกบตาแหนง และใชในการ
ประเมนิผลการปฏิบัตงิาน และทาํแผนพฒันาบุคลากรรายบุคคล

ิ ่ ํ ป็ ้ ํ ื ไ ่ ้ ั ์ ปั ั                 ทบทวนกจิกรรมว่าจาํเป็นต้องทาํหรือไม่ สอดคล้องกบัสถานการณ์ปัจจุบัน
หรือไม่  มีความซ้ําซ้อนของขั้นตอนและวิธีการทํางานหรือไม่  เพื่อนํากิจกรรมมาใช้

้ในการลดขั้นตอนหรือระยะเวลาการทาํงาน

 กรณีมีตําแหน่งว่างทกประเภทในอนาคต ควรพิจารณาทบทวนกิจกรรม กรณมตาแหนงวางทุกประเภทในอนาคต ควรพจารณาทบทวนกจกรรม
และภารกจิว่าควรกาํหนดไว้ที่ฝ่ายเดิมหรือไม่  อาจนํามาปรับปรุงเป็นตําแหน่งในสาย
งานอื่น และเกลี่ยอัตรากําลังให้ฝ่ายที่มีภาระงานมากกว่า เพื่อให้ครบตามเกณฑ์การงานอน และเกลยอตรากาลงใหฝายทมภาระงานมากกวา เพอใหครบตามเกณฑการ
กาํหนดตาํแหน่งระดบัสูงขึน้ตามที ่ก.พ.กาํหนด
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การวเิคราะห์เพือ่กาํหนดกลยทธ์กาํลงัคนการวเคราะหเพอกาหนดกลยุทธกาลงคน
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การวเิคราะห์อปทานกาํลงัคน(Supply Analysis)

 ์ ์ ์ ่ ่

การวเคราะหอุปทานกาลงคน(Supply Analysis)

 การวิเคราะห์และพยากรณ์สภาพการณ์และปัญหาเกียวกับกําลังคนทีมี
อย่ในปัจจบันและปัญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตซ่ึงส่งผลกระทบต่ออยูในปจจุบนและปญหาทอาจจะเกดขนในอนาคตซงสงผลกระทบตอ
จาํนวนและสมรรถนะของกาํลงัคนในองค์การ

 พยากรณ์กาํลงัคนทีม่อียู่ในระบบ (Stock)
 โครงสร้างกาํลงัคน  สายงาน จาํนวน  ตาํแหน่ง  อาย  อายราชการ  - โครงสรางกาลงคน  สายงาน จานวน  ตาแหนง  อายุ  อายุราชการ  

เพศ  วุฒิการศึกษา
              -  ความเคลือ่นไหว เลือ่นตาํแหน่ง สูญเสีย (ตาย ลาออก โอน 
เกษยีณอาย )เกษยณอายุ )
              -   การใช้ประโยชน์การสับเปลีย่นหมุนเวยีนงานุ

56



การวเิคราะห์อปทานกาํลงัคน(Supply Analysis) (ต่อ)การวเคราะหอุปทานกาลงคน(Supply Analysis) (ตอ)

 พยากรณ์คนทีม่อียู่ในตลาดแรงงาน (Supply  from  outside) 
ั ใ ่ ื่- กาํลงัคนในหน่วยงานอนื

              -   กาํลงัคนทีว่่างงาน                 กาลงคนทวางงาน
              -   กาํลงัคนทีค่าดว่าจะจบใหม่ตาม สาขา  ทีส่อดคล้องกบั
ลกัษณะงาน    
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์์ตวัอย่างการวเิคราะห์อุปทานกาํลงัคนตวัอย่างการวเิคราะห์อุปทานกาํลงัคน

 การวเิคราะห์โครงสร้างอายุของกาํลงัคนุ

 การวเิคราะห์โครงสร้างอายุราชการ

 การวเิคราะห์การสูญเสียกาํลงัคนจากการเกษยีณอายุ

 การวเิคราะห์แนวโน้มการสูญเสียกาํลงัคน

 ิ ์ ั ่ ิ การวเิคราะห์สัดส่วนหญงิชาย

          อตัราการสญเสีย      =        จาํนวนกาํลงัคนทีส่ญเสีย x  100          อตราการสูญเสย      =        จานวนกาลงคนทสูญเสย x  100
                                                    จาํนวนอตัรากาํลงัคนทั้งหมด                  
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ตวัอย่างตวัอย่าง การวเิคราะห์สภาพกาํลงัคนและงบบคลากร

แผนภมแิสดงการเปรียบเทยีบงบบคลากรกบังบประมาณทั้งหมด

ตวอยางตวอยาง ุ

แผนภูมแสดงการเปรยบเทยบงบบุคลากรกบงบประมาณทงหมด
งบบุคลากร งบประมาณทั้งหมด

สถาบันวจิยัและประเมนิฯ

สํานักทีป่รึกษา
74.43%

79.82%

ํ ั ์

ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศฯ

สถาบนวจยและประเมนฯ

74.03%

90.12%

สํานักบริหารทรัพยากรบุคคล

สํานักยทุธศาสตร์

86 59%

86.57%

สํานักงานเลขานุการกรม

กองคลงั
72.79%

86.59%

กลุ่มพฒันาระบบบริหาร

กลุ่มตรวจสอบภายใน
86.14%

84.17%
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่เป็นกระบวนการในการเปรียบเทยีบกาํลงัคนทีค่าดว่าจะ
้ ใ ั ํ ั ี่ ี ่ใ ปั ั ั้ ํต้องการในอนาคตกบักาํลงัคนทมีอียู่ในปัจจุบัน ทงั จาํนวน  

ประเภท  ระดบั  ความร้ความสามารถและสมรรถนะกาํลงัคน   ประเภท  ระดบ  ความรูความสามารถและสมรรถนะกาลงคน   
เพือ่เตรียมการสรรหา พฒันา และหามาตรการอืน่ๆ รองรับ 
ต่อไป
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 แผนการสรรหา (Recruitment Plan) เช่นการสรรหาในระบบเปิด   การสรรหาเชิงรุก
 แผนการพฒันาฝึกอบรม(Development Training) เช่น E learning  แผนการพฒนาฝกอบรม(Development Training) เชน E –learning 
 แผนการสืบทอดตาํแหน่ง(Succession Plan) เช่นการสืบทอดตาํแหน่งผู้อาํนวยการ 
 ั ํ ั (R i ) ่  ี ิ ใ ่ แผนรกษากาลงคน(Retention) เชน การดูแลคุณภาพชวตของคนในหนวยงาน
 แผนการพฒันาผู้นํา(Leadership Development) เช่นพฒันาผู้บริหารระดบักลาง
 แผนบริหารกาํลงัคนคุณภาพ(Talent Management)
 แผนการบริหารความหลากหลายของกาํลงัคน(Diversity Management)
 แผนสร้างทางก้าวหน้าในสายอาชีพ(Career Devlopment)
 แผนการเกลีย่อตัรากาํลงั(Redeployment) เช่น การเลีย่กาํลงัคนจากการเกษยีณอายุ( p y ) ุ
 แผนการสับเปลีย่นหมุนเวยีนงาน(Rotation)

61

่แผนการสรรหา
กาํลงัคน

กลยุทธ์ที่ใช้

1. สรรหาตามระบบปกต ิ  เช่น เปิดสอบทั่วไป   สรรหาผ่านระบบ
internet walk in Recruitment 

2. สรรหาจากภายนอกหน่วยงาน   เช่น  ระดบับริหาร   ระดบัผู้อาํนวยการ    
ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน  การสรรหารแบบ  Lateral entryู ญ y

3. สรรหาแนวทางพเิศษ เช่น  ร่วมกบัสถาบันการศึกษาจัดการฝึกงาน     
เป็นแหล่งฝึกงานภาคปฏิบัติเปนแหลงฝกงานภาคปฏบต

4. สรรหาจากภายในหน่วยงาน  เช่น  รับสมัครผู้สนใจ   
การเกลีย่กาํลงัคนจากสายงานอืน่ๆการเกลยกาลงคนจากสายงานอนๆ
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แผนการพฒันา กลยุทธ์ที่ใช้
กาํลงัคน

ุ

1 การศึกษา/ฝึกอบรม เช่น จัดฝึกอบรมหลกัสตร ต่างๆ ทีจ่ําเป็น1. การศกษา/ฝกอบรม เชน จดฝกอบรมหลกสูตร ตางๆ ทจาเปน

ใ ้ ึ ่ ใ ้ ึ ฝึ2.    อนุญาตให้ ขรก.ลาศึกษาต่อ  ให้ทุนการศึกษาฝึกอบรม

3.    ผลติส่ือการอบรมให้เรียนรู้ด้วยตนเอง  การฝึกอบรมทางไกล

4. เรียนรู้จากประสบการณ์ตรง เช่น  การปฏบิัตงิานจริง (Action Learning)  
การสอนงาน   การสร้างระบบพีเ่ลีย้ง  การมอบหมายงาน                        
การสับเปลีย่นหมุนเวยีนงาน  การให้ไปปฏิบัตงิานหน่วยงานอืน่
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่แผนการรักษาไว้ กลยุทธ์ที่ใช้

1. สร้างระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธ์ิสูง (HiPPS)ู ฤ ู

2. สร้างระบบประเมินผลการปฏบิัตงิานทีเ่ป็นธรรม
โดยยดึผลงานเป็นหลกั(Performance  Management)โดยยดผลงานเปนหลก(Performance  Management)

3. การสร้างความรักและความผูกพนัธ์ต่อหน่วยงาน(Engagement)

ั ไ ้ ึ่ ี่ ี ่ ั ี4. การรักษาไว้ซึงบุคลากรทมีีคุณค่าหลงัเกษยีณอายุราชการ

5. สร้างระบบให้มีเวลาการทาํงานแบบยดืหยุ่นในบางลกัษณะงาน
 เช่น แพทย์  พยาบาล

6. ปรับปรุงระบบค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ต่างๆ 
ให้มีคุณภาพชีวติทีด่ี

7. การดูแลสุขภาพอนามัยของบุคลากรู ุ ุ
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