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บทท่ี 1 

บทนํา 

1. หลักการและเหตุผล 

 ดวยสังคมมีการเปลี่ยนแปลงทางอยางเปนพลวัตร ไมวาจะเปนทางเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง 

วัฒนธรรม เทคโนโลยี โรคอุบัติใหม วิถีชีวิต New Normal หรือผลกระทบจากกระแสโลก ซึ่งเปนปจจัยที่สงผล

ตอการดําเนินงานภายในองคกร ทําใหตองมีการคาดการณและกําหนดแผนกลยุทธในการบริหารองคกรรวมถึง

การกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพและประสิทธิภาพสูง เปนกําลังคน

ท่ีมีคุณภาพชวยขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยได ดังนั้น การจัดทําแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองเปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับการพัฒนาประเทศ โดยยึดตามแนวทาง

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตรท่ี 4 การสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

ประเด็นที่ 15 พลังทางสังคม ประเด็นที่ 17 ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม และยุทธศาสตรที่ 6 

การปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจดัการภาครัฐ ประเด็นท่ี 20 การบริการประชาชนและประสทิธิภาพภาครัฐ 

เพ่ือสรางประเทศท่ีม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 

 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยมีภารกิจในการดูแล ชวยเหลือ คุมครองและพิทักษ

สิทธิประชาชน เนนการบูรณาการงานทุกภาคสวน พัฒนาระบบฐานขอมูลดานสังคมโดยนําเทคโนโลยีมา

ประยุกตใช รวมท้ังการสรางและพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม จิตสํานึก เปนคนเกง       

มีความรูความสามารถในการทํางานเพ่ือประชาชน ซ่ึงแนวทางการสรางประเทศท่ี “ม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

ขางตนนั้น ตองอาศัยทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีมีศักยภาพ เปนคนดีและคนเกง มีขีดสมรรถนะสูงเปนสําคัญ 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ในฐานะหนวยงานท่ีมีบทบาทในการพัฒนา

ยุทธศาสตรและแปลงนโยบายของกระทรวงสูแผนปฏิบัติ จึงตองบริหารและพัฒนาบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อน

และบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตรในการพัฒนาสังคมเพ่ือใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี อยางท่ัวถึง เทาเทียม 

และเปนธรรม ดังนั้น เพ่ือให สป.พม. มีทิศทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน เปนกรอบ

แนวทางในการดําเนินงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร จึงเห็นสมควรจัดทําโครงการจัดทําแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ประจําป พ.ศ. 

2565 – 2569 เพ่ือกําหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรใหเปนกําลังคนคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจ

งานท้ังระดับนโยบายและระดับปฏิบัติเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน และสรางสังคมดี คนมีคุณภาพตอไป 
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2. วัตถุประสงค 

 2.1 เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 

2.2 เพื่อแลกเปลี่ยนประเด็นปญหาที่สาํคัญดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จากบุคลากร

ในองคกร เพ่ือนํามากําหนดเปนทิศทางของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

3. วิธีการดําเนินการ 

 กิจกรรมท่ี 1 การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569  

  - กิจกรรมยอย 1.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการผานระบบออนไลนเพ่ือวิเคราะห SWOT 

  - กิจกรรมยอย 1.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการผานระบบออนไลนเพ่ือจัดทําวิสัยทัศนและพันธกิจ 

  - กิจกรรมยอย 1.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 

 กิจกรรมท่ี 2 ประชุมรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัด สป.พม. ตอรางแผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 

4. กลุมเปาหมาย 

 กิจกรรมท่ี 1 การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 ประกอบดวย เจาหนาท่ีผูรับผิดชอบภารกิจงานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ผูแทนจาก หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงฯ ท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค วิทยากร และเจาหนาท่ี 

ท่ีเก่ียวของ จํานวน 60 คน 

- ผูเขารวมประชุม  จํานวน 50 คน 

- วิทยากร และคณะ  จํานวน  3 คน 

- เจาหนาท่ี   จํานวน  7 คน 

 กิจกรรมท่ี 2 ประชุมรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัด สป.พม. ตอรางแผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 ประกอบดวย ผูบริหาร ผูแทนจากกอง/ศูนย และ

หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง ท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค และเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ จํานวน 60 คน 

5. วัน เวลา และสถานท่ีดําเนินการ 

 ดําเนินการระหวางเดือนมิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. 2564 สถานท่ีดําเนินการ ไดแก สํานักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย สถานท่ีราชการและสถานท่ีพักในกรุงเทพมหานคร หรือ

ตางจังหวัดของผูเขารวมอบรม วิทยากร และเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน 
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6. ผลลัพธโครงการ 

 ผลผลิต : 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํ านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษย ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 

 ผลลัพธ :  

6.1 สวนราชการมีกรอบแนวทางการปฏิบัติ งานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ  

ท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ เหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง เปนไปตามเกณฑการประเมินระบบ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA 4.0)  

 6.2 สรางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเปนมาตรฐาน นาเชื่อถือและสรางความไววางใจ

ใหแกบุคลากรในสังกัด สป.พม.   

7. สอดคลองกับเปาหมายโดยรวม 

 7.1 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 

 7.2 สอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

 7.3 สอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) ของกระทรวงการพัฒนาสังคม

และความม่ันคงของมนุษยและ สป.พม. 

 7.4 สอดคลองกับหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 3 ลงวันท่ี 12 กุมภาพันธ 2553 เรื่อง ระเบียบ ก.พ. 

วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนเพ่ือประโยชนในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 

 7.5 สอดคลองกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

8. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 กลุมการบริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

9. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

9.1 ผู เขารวมโครงการมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม.  

เพ่ือขับเคลื่อนสมรรถนะของบุคลากรไปสูบุคลากรผูมีสมรรถนะสงู  

  9.2 มีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 เพ่ือเปนกรอบ 

แนวทางการขับเคลื่อนทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 
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บทท่ี 2 

แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 

2.1    แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใช ประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร                 

เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร 

โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบตอหลักการ            

องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใช ชื่อเปนภาษาไทยวา                      

“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

2.2    องคประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) เก่ียวกับการประเมินระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนท้ังในและตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชใน         

ภาคราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการไว 4 สวน ดังนี้ 
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จากรูปแตละสวนมีความหมายดังนี ้

• มาตรฐานความสําเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for Success) หมายถึง    

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการมาตรการ

และการดําเนินการตางๆดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วาสวน

ราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย

เพียงใด 

• ผลการดําเนินงาน (Evident, Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการ

ประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 
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2.3  วัตถุประสงคของการพัฒนา HR Scorecard 

การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสวนราชการ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลเุปาหมายและมีความพรอมรับตอการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

(Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการ 

โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน 

 

โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให 

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปน  

5 มิติ ดังนี้ 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดังตอไปนี ้

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ

สนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาด

และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการท้ังในปจจุบัน

และในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ

กําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา

พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสงู ซ่ึงจําเปนตอความคงอยู

และขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่องในการ

บริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ                

ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ 

ดังตอไปนี้  

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ 

แตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 

มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง  

(3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money)  

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสวนราชการ เพ่ือปรับปรงุการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้  

(1) การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผู ปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายและ พันธกิจ 

ของสวนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการ 

และผู ปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ และเปาหมายของ 

สวนราชการ  

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ 

ความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ    
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ผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล

และผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการจะตอง  

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลัก 

สิทธิมนุษยชน  

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(3) ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และบรรยากาศ 

การทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก 

ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผู ปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบ 

การใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความ

เหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากร                 

ผู ปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอม

ท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ  
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2.4   การบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล  

สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐานความสําเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีการกําหนดตัวชี้วัด 

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมาย (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมีการนําไปสูการปฏิบัติ

อยางเปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ  

แผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ ดังนั้น           

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุ

เปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสู      

วิสัยทัศนท่ีตองการ 

2.5   การปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

สวนราชการสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีจุดมุงเนนทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีกําหนดไวในแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย จะเปนสิ่งกําหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ รวมท้ัง

ใชเปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรม 
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บทท่ี 3  

ผลการดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

ประจําป พ.ศ. 2560-2564 
 

3.1   ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม และความม่ันคง

ของมนุษย 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดจัดทํา “แผนกลยุทธดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ประจําป 2560 – 2564” ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลภายใตกรอบมาตรฐาน HR Scorecard โดยมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยซ่ึงไดปรับเปลี่ยนไป และเปนการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

3.1.1 วิสัยทัศน 

เปนเลิศในการบริหารและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อนและบูรณาการนโยบายและ

ยุทธศาสตรในการพัฒนาสังคมสูการปฏิบัติอยางมีผลสัมฤทธิ์ 

3.1.2 พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกรอยางตอเนื่อง 

เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยบรรลุ

วิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว 

3.1.3 เปาหมาย 

(1) ดําเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 

(2) รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียม ผานการจัดการท่ีเปนเลิศ 

(3) พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ 
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3.1.4 ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เนนการดําเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตรดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับอัตรากําลังใหเหมาะสม มีบุคลากรคุณภาพและผูสืบทอดท่ีมีประสิทธิภาพ  

เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 1 ในการจัดลําดับความสําคัญและการปรับโครงสรางองคกรท่ีไดดําเนินการในปจจุบัน 

(2) ยุทธศาสตร ท่ี 2 การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอดคลองกับมิติ ท่ี 2  

ในการจัดลําดับความสําคัญและผลการดําเนินการท่ีเปนจุดแข็ง/จุดออนในแผนกลยุทธเดิมท่ีผานมา 

(3) ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม และยุทธศาสตรขององคกรในอนาคต เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 3 ในการจัดลําดับ

ความสําคัญและโอกาส/ภัยคุกคามในปจจุบัน 

(4) ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารงานบุคคลผานการใช Competency-based Human 

Resource และการสรางเสริมหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 4 ในการจัดลําดับความสําคัญ 

(5) ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกบุคลากรทุกราย เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 5 ใน

การจัดลําดับความสําคัญและรักษาจุดแข็งเดิมของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

3.2    ความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยมีการกําหนดแผนท่ียุทธศาสตรให

รองรับการเปลี่ยนแปลงตามนโยบายรัฐบาลและแผนชาติ 20 ป รวมถึงยุทธศาสตรของกระทรวงการพัฒนาสังคม

และความม่ันคงของมนุษยดังตอไปนี้ 
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ความเช่ือมโยงยุทธศาสตรกระทรวงกับยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวง 

 

จากขอมูลผลการวิเคราะหสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวง

การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยเพ่ือเปนเปาหมายในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
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จากผลการทบทวนยุทธศาสตรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยและแผนท่ี

ยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงฯ จะพบวาการบริหารงานบุคคลไปเชื่อมโยงในสวนของมิติการพัฒนาองคกร 

(เรื่องการพัฒนาขวัญกําลังใจและการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและอัตรากําลัง รวมถึงระบบติดตามประเมินผล) 

และมิติประสิทธิภาพ (ในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะสูความเปนเลิศ การพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ และการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรอยางบูรณาการและเปนรูปธรรม) โดยผลดังกลาวจะทําใหคุณภาพในการใหบริการ ท้ังเรื่อง

การสรางองคความรู การสรางการมีสวนรวม และการประชาสัมพันธเปนไปอยางมีเปาหมาย อันจะสงใหมิติ

ประสิทธิผลไดแก การท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีบุคลากรท่ีมีขีดสมรรถนะในภารกิจความรับผิดชอบอยางเปน

มืออาชีพ และ การเปนองคกรท่ีมีการบริหารจัดการเปนเลิศ ซ่ึงจะสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา

องคความรูและ การบริหารจัดการองคกรเปนหลัก แตก็จะสนับสนุนยุทธศาสตรอ่ืน ๆ ดวย ท้ังการสรางใหบุคลากร

ในสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีสมรรถนะในการสรางนโยบาย หรือ การสรางมีสวนรวมของทุกภาพสวน หรือ การเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการบริการ ฯลฯ 
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3.3    แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

(ฉบับปรับปรุง 30 ก.ย. 63) 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
1. การจัดทําแผน

สืบทอดตําแหนง  

(Succession 

Plan) เพ่ือรองรับ

ผูเกษียณอายุ และ

พัฒนาผูนํารุน

ตอไป 

กองกลาง 

(กบค.) 

ระดับความสําเรจ็

ของการกําหนด 

ประสบการณที่

หลากหลาย

ประกอบการ 

เขาสูตําแหนง

อํานวยการ 

มีกิจกรรม 

สรางความรู 

ความเขาใจ 

แกบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการแตงตั้ง 

คณะทํางาน 

เพ่ือกําหนด 

แนวทางและ

นิยาม 

ของ

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน 

นําเสนอแนวทาง 

และนิยามของ 

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน  

แก อ.ก.พ. 

กระทรวง 

มีการประกาศ

นิยาม 

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน 

ใหบุคลากร 

ใน สป.พม. รับรู 

มีการติดตาม 

ประเมนิผล

การรับรู 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการถึงระดับที ่4 มีประกาศ  

อ.ก.พ.กระทรวงฯ เรื่อง การกําหนด

ประสบการณในงานที่หลากหลายตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภท

อํานวยการ ใน สร.และ สป.พม. ลว.  

28 ก.ย. 61 (เผยแพรผานเว็บไซตวันที่ 

18 มิ.ย. 63)        

   

 

      

  กองกลาง 

(กบค.) 

ระดับความสําเรจ็

ของการจดัทํา 

แผนหมนุเวียน

งานของผูสืบทอด

ตําแหนง 

มีการแตงตั้ง

คณะทํางานเพ่ือ

จัดทําแผนสืบ

ทอดตําแหนง

รายบุคคล  

มีการกําหนด

รางแผน

หมุนเวียนงาน

ของผูสืบทอด

ตําแหนงแตละ

รายใน สป.พม. 

ใหสอดคลอง

กับนิยาม

ประสบการณที่

หลากหลาย 

เสนอแผน 

หมุนเวียนงาน 

ของผูสืบทอด

ตําแหนงของ

ขาราชการ 

แตละรายใน 

สป.พม. 

แกผูบริหาร 

ดําเนนิการตาม 

แผนหมนุเวียน

งานของผูสืบ

ทอดตําแหนง 

ของขาราชการ 

แตละรายใน 

สป.พม. 

มีการติดตาม

ผล 

การหมนุเวียน

งาน 

ของผูสืบทอด

ตําแหนง 

แตละรายใน 

สป.พม. 

ยังไมไดดําเนินการ แตจะมกีารประกาศ

แผนสืบทอดตําแหนงใน 3 ตําแหนง 

ไดแก ผอ.กยผ. ผอ.กต ผอ.ศทส.  

(เดือน ต.ค. 63) 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

 กองกลาง ระดับความสําเรจ็ 

ของการจดัทํา

แผนสืบทอด

ตําแหนง  

มีการระดม

สมอง 

เพ่ือจัดทําแผน 

สืบทอด

ตําแหนง 

ที่เหมาะสม  

มีการกําหนด 

ตําแหนงหลัก  

(Critical 

Jobs)  

เพ่ือหาผูสืบ

ทอด 

ตําแหนง 

มีการกําหนด

เกณฑในการหา

คุณสมบัต ิ

ที่เหมาะสมของ 

ผูสืบทอดตําแหนง 

มีการกําหนด 

วิธีการและ

กระบวนการ 

ในการสรรหา 

และพัฒนา 

ผูสืบทอด 

ตําแหนงหลัก 

นําเสนอแผน 

สืบทอด

ตําแหนง  

แกผูบริหาร 

เพ่ืออนุมัต ิ

ดําเนนิการแลว      

 

    

 กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการ

ดําเนนิการ 

ตามแผนสืบทอด

ตําแหนง  

มีการสรรหา

และดําเนินการ

จัดทํา

แผนพัฒนา 

สําหรับผูสืบ

ทอด 

ทุกราย 

- มีการพัฒนา 

ตามแผนการ

พัฒนาทีก่ําหนดไว  

สําหรับ 

ผูสืบทอดทุกราย 

- มีการรายงาน

ความสําเร็จ 

แกผูบริหาร 

เพ่ือนําไป

ปรับปรุง 

แผนใน

อนาคต 

ยังไมไดดําเนินการ ตองประกาศรับสมัคร

ผูมีคุณสมบัติเหมาะสมเขาสูแผนสืบทอด

ตําแหนง ซ่ึงจะดําเนินการในชวงเดือน 

ต.ค. 63 

       

 

  

2. การทบทวน

ระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่

มีผลงานและ

สมรรถนะสูง 

(Talent) 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการจัดทํา

กลไกบริหารและ

รักษาบุคลากรทีม่ี

ผลงานและ

สมรรถนะ 

(Talent 

Management)  

มีการตั้ง

คณะทํางานใน

การทบทวน

ระบบ Talent 

Management 

ขององคกร 

- มีโครงการในการ

เตรียมและพัฒนา 

Talent ของ 

สป.พม.ใหเปนผูมี

ศักยภาพสูงอยาง

เปนรูปธรรม 

- รายงาน

ความสําเร็จ

แกผูบริหาร

เพ่ือนําไป

ปรับปรุง

ระบบบริหาร

ทรัพยากร

บุคคลที่มี

ผลงานและ

สมรรถนะสูง 

(Talent) 

ยังไมไดดําเนินการ เนือ่งจากจะ

ดําเนนิการขออนุมัติโครงการเตรียมและ

พัฒนา Talent ของ สป.พม. ในป 2564 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง รอยละ

ความสําเร็จของ

การพัฒนา 

บุคลากรที่มี

ผลงานและ

สมรรถนะ  

รอยละ 20  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน 

รอยละ 40  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน  

รอยละ 60  

มีการดําเนินการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน  

รอยละ 80  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน   

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยาง

ครบถวน 

ดําเนนิการแลว มกีารพัฒนา Talent 

(กลุม HiPPS) ตามกรอบส่ังสม

ประสบการณรายบุคคลอยางตอเนือ่ง 

   

 

      

3. การจัดทําแผน

อัตรากําลังให

สอดคลองกับ

โครงสรางองคกร

ตามกฎกระทรวง

แบงสวนราชการ

ใหม และภารกจิที่

คาดหวัง 

ในอนาคต  

กองกลาง 

รวมกับ 

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ของการจดั

อัตรากําลังตาม

โครงสรางองคกร

ใหมที่ประกาศใน

กฎกระทรวง 

มีแผนการจัด

อัตรากําลังลง

ตามโครงสราง

องคกรใหม 

มีแนวทางการ

จัดบัญชี

ตําแหนงและ

บัญชีจัดคงลง

ใหแกทกุสวน

ราชการใน

สังกัดกระทรวง 

รอยละ 80 ของ

สวนราชการจัด

บัญชีอัตรากําลัง

สําเร็จพรอมเสนอ 

อ.ก.พ.กระทรวง 

ทุกสวนราชการ

จัดบัญชี

อัตรากําลัง

สําเร็จพรอม

เสนอ อ.ก.พ.

กระทรวง 

มีคําส่ังแตงตั้ง

ตามบัญชีคน

ลงที่ครบถวน

สมบูรณ 

ดําเนนิการแลว      

 

    

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การปรับปรุง

ระบบฐานขอมูล

บุคคลใหครบถวน

และเปนปจจุบัน

อยูเสมอ 

กองกลาง รอยละความ

ครบถวนสมบูรณ

ของขอมูลบุคคล

ที่เปนปจจุบันใน

ระบบทรัพยากร

บุคคล 

รอยละ 60 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 70 

ของขอมูล

บุคคลมีความ

ครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลัง

การ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 80 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 90 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 100 

ของขอมูล

บุคคลมีความ

ครบถวน

สมบูรณ

ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

ดําเนนิการแลว เช็คจากขอรองเรียน 

ของผูรับบรกิารทีม่ีตอการลงขอมูลใน 

Dpis และแบบสอบถามการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (จะดําเนนิการในป 

2564) 

 

          
ดําเนนิการตอเนือ่งทกุป 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

5. การ

ประชาสัมพันธ

เรื่องสิทธิหรือ

ความรูใหม เรือ่ง

การบริหารและ

พัฒนาบุคลากร

อยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ 

กองกลาง

รวมกับ กพบ. 

จํานวนชองทางที่

ใชในการส่ือสาร

ประชาสัมพันธ

เรื่องสิทธิหรือ

ความรูใหม 

1 ชองทาง 2 ชองทาง 3 ชองทาง 4 ชองทาง 5 ชองทาง ดําเนนิการแลว มทีั้งหมด 5 ชองทาง 

ไดแก website e-mail Dpis บอรด

ประชาสัมพันธ หนงัสือเวียน กลุมไลน 

การเปนวทิยากร 

 

          

  กองกลาง 

กับ 

กพบ. 

ระดับความรับรู

ของเจาหนาที ่

ใน สป.พม. 

สวนกลาง/สวน

ภูมิภาค 

ตอสิทธิการ

บริหาร/พัฒนา

บุคลากรใหม 

30% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

40% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

50% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสารใหม  

(ตองมีการสํารวจ) 

60% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

70% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

ยังไมไดดําเนินการ ในป 2564 จะมกีาร

ทําแบบสอบถามการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 

          

6. ปรับปรุงคูมือ

กระบวนการ

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ใหเปนปจจุบัน

และทนัสมัย 

สําหรับ

ผูปฏิบัติงานและ

ผูรับบริการ 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการพัฒนา

คูมือ 

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สําหรับ

ผูปฏิบัติงาน 

- - ฝายที่เกี่ยวของ 

ทบทวนคูมอืการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลสําหรับ

ผูปฏิบัติงาน  

สรุป วิเคราะห 

และปรับปรุง

คูมือ 

การบริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล สําหรับ

ผูปฏิบัติงาน 

มีคูมือการ

บริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปใช

ประโยชนจริง 

ในการทํางาน 

ยังไมดําเนินการ จะดําเนนิการในป 2564 

โดยทําเปนคูมือ e-book 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการพัฒนา

คูมือ 

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สําหรับ

ผูรับบริการ 

- - มีการสรุป 

วิเคราะห 

และปรับปรุงคูมอื 

การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

มีการนําคูมอื 

การบริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปเผยแพร 

ส่ือสาร 

แกผูรับบริการ  

เพ่ือใหเกิดความ

เขาใจ 

มีคูมือการ

บริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปใช

ประโยชนจริง 

ในการทํางาน 

ยังไมดําเนินการ จะดําเนนิการในป 2564 

โดยทําเปนคูมือ e-book เนนงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทีเ่กี่ยวของกับงาน

บริการ เชน การขอหนังสือรับรอง  

การทําบัตรขาราชการ การโอน ยาย  

เปนตน 

       

 

  

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
7. การทบทวน

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน (JDs) 

เพ่ือรองรับภารกจิ

ที่เปล่ียนแปลงไป

ตามโครงสราง

องคกรและยุทธ

ศาสตรใหม 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการจดัทํา

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ทั้งหมดของ 

สป.พม. ตาม

แนวทางที ่ก.พ. 

กําหนด 

มีการจัดสัมมนา

เพ่ือใหความรูใน

การจดัทําแบบ

บรรยาย

ลักษณะงาน

ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

รอยละ 20 

ของหนวยงาน

มีการจัดสง

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง  

ที่ ก.พ. 

กําหนดและ

นําไปใช 

รอยละ 40 ของ

หนวยงานมกีาร

จัดสงแบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม

ตามแนวทาง  

ที่ ก.พ. กําหนด

และนําไปใช 

รอยละ 60 ของ

หนวยงานมกีาร

จัดสงแบบ

บรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง ที่ 

ก.พ. กําหนด

และนําไปใช 

รอยละ 80 

ของ

หนวยงานมี

การจดัสง

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง  

ที่ ก.พ. 

กําหนดและ

นําไปใช 

ดําเนนิการแลว เหลือเพียงกองพัฒนา

นโยบายและนวตักรรมทางสังคม ทีเ่พ่ิง

จัดตั้ง โดยในป 2564 จะดําเนนิการ

จัดทําแบบบรรยายลักษณะงาน 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

8. การสนับสนนุ

การจดัการองค

ความรูภายใน

หนวยงาน (KM) 

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการจัดการ 

องคความรูของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการบงชี ้

องคความรู 

ที่ตองม ี

การจดัการ

ความรู 

มีการวิเคราะห 

รวบรวม 

องคความรู 

ที่จําเปน 

หรือเกี่ยวของ 

อยางนอย  

1 องคความรู 

มีการรางสรุป 

และเขียน 

องคความรู 

เปนเอกสาร/คูมอื 

ที่เปนรูปธรรม 

อยางนอย  

2 องคความรู 

มีการสรุป 

และเขียน 

องคความรู 

เปนเอกสาร/

คูมือ 

ที่เปนรูปธรรม 

อยางนอย  

3 องคความรู 

มีการ

ถายทอด 

องคความรู 

ดังกลาว  

(สอนงาน/ 

ใหคําปรึกษา/

คูมือ)  

อยางนอย  

1 องคความรู 

ยังไมไดดําเนินการ ป 2564 กองกลางจะ

จัดทําคูมอืการบริหารทรัพยากรบุคคล

สําหรับผูปฏิบัติงาน และผูรับบรกิาร  

(e-book) 

       

 

  

9. พัฒนาบุคลากร

ตามเสนทาง

ความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

(70:20:10) 

กองกลาง 

กับ 

สถาบันพระ

ประชาบด ี

ระดับความสําเรจ็ 

ในการพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทาง

ความกาวหนาใน

อาชีพ 

ศึกษา/วิเคราะห

แนวทางการ

พัฒนาบุคลากร

ตามเสนทาง

ความกาวหนา

ในสายอาชีพ 

สํารวจความ

ตองการของ

บุคลากร 

วางแผนพัฒนา

บุคลากรให

สอดคลองกับความ

ตองการของ

บุคลากร 

ดําเนนิการตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทาง

ความกาวหนา

ในสายอาชีพ 

สรุปผลการ

ดําเนนิการ

ตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทางความ 

กาวหนา 

ในสายอาชีพ 

เริ่มดําเนนิการในปงบประมาณ 2564        

 

  

10. สํารวจขอมูล

และจัดทํา

แผนพัฒนา

บุคลากรของ พม.

โดยเนนเพ่ิมขีด

สมรรถนะ กาวทนั

เทคโนโลยี แกไข

ปญหา สรางความ

สบพ. ระดับความสําเรจ็

ในการจัดทํา

แผนพัฒนา

บุคลากรของ พม. 

ที่รองรับการ

เปล่ียนแปลง 

มีการจัดตั้ง

คณะกรรมการ/ 

คณะทํางานเพ่ือ

กําหนดนโยบาย

และการพัฒนา

หลักสูตรการ

ฝกอบรมของ 

พม. 

มีการสํารวจ

ขอมูลเพ่ือ

กําหนด หรือ

พัฒนา

หลักสูตรการ

ฝกอบรม

ประจําปให

ทันสมัย 

มีแผนพัฒนา 

บุคลากรของ

กระทรวงทีร่องรับ

กับการ

เปล่ียนแปลง 

มีการบรรจุ

แผนพัฒนา 

บุคลากร 

ของ พม. ใน

แผนปฏิบัติ

ราชการ 3 ป 

ของ พม. 

และสป.พม. 

มีแผนปฏิบัติ

การพัฒนา

และฝกอบรม

บุคลากรทั้ง

ภายในและ

ภายนอก

กระทรวง

ประจําป ของ 

สป.พม.ที่

มีแผนปฏิบัตกิารพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากรของ พม. ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

รอบรูและความมี

จริยธรรม 

พรอม

ดําเนนิการ 

  สบพ. รอยละ

ความสําเร็จใน

การพัฒนาและ

ฝกอบรมบุคลากร

ตามแผนที่

กําหนดไว 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 วัดผลการดําเนินงานตามแผนใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

       

 

  

 สบพ. รอยละของ

บุคลากรที่เขารับ

การพัฒนา และ

ฝกอบรมมีผลการ

ประเมนิผาน

เกณฑมาตรฐาน

หลักสูตรที่

กําหนดไว 

รอยละ 70-74 รอยละ 75-79 รอยละ 80-84 รอยละ 85-89 รอยละ 90 

ขึ้นไป 

วัดผลการดําเนินงานตามแผนใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

       

 

  

11. การสราง

ทักษะที่จําเปน

และการนํา 

เทคโนโลยีมาใชใน

การพัฒนา

บุคลากรใหเปนมือ

อาชีพ 

กองกลาง 

รวมกับ 

สบพ. 

และ 

ศทส. 

ระดับความสําเรจ็

ในการพัฒนา

บุคลากรใหเปน

มืออาชีพ 

มีการสํารวจ 

และประเมนิ

ทักษะ 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการกําหนด 

หลักสูตร 

เพ่ือพัฒนา

ทักษะ 

ที่จําเปน 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ  

มีการจัดทํา 

และดําเนินการ 

พัฒนาทกัษะ 

ที่กําหนดขึน้ 

ผานหลักสูตร 

ทางไกล 

มีการทบทวน 

และประเมนิผล  

เพ่ือปรับปรุง 

หลักสูตร 

การพัฒนา

ทักษะ 

ที่จําเปน 

มีการติดตาม

ผลประเมนิ

ความสําเร็จ 

และระดับ

ศักยภาพ 

ของเจาหนาที ่

ที่ไดรับการ

ฝกอบรม 

ดําเนนิการแลว สถาบันพระประชาบดีมี

ระบบพัฒนาบุคลากรออนไลน เชน 

หลักสูตรขาราชการที่ดี และหลักสูตร

นักพัฒนาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย (พม.) / ศูนยเทคโนฯรวมกับ 

สถาบันพัฒนาบุคลากรดานดจิิทัลภาครัฐ 

จัดอบรม หลักสูตรการสรางกระบวนการ

เปล่ียนผานองคกรสูรฐับาลดิจทิัล 

(Digital Transformation Program : 
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เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

DTP) สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย 

12. การสํารวจ

และจัดทํา

ขอเสนอแนะเพ่ือ

ปรับปรุงและ

พัฒนานโยบาย

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการจัดทํา 

ขอเสนอแนะเพ่ือ

ปรับปรุงและ

พัฒนานโยบาย

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

มีการสํารวจ 

ความพึงพอใจ 

ของบุคลากร 

ตอระบบ

ทรัพยากร

บุคคลใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการรวบรวม

ผลการ

วิเคราะห 

ความพึงพอใจ 

ตามหลัก

วิชาการ 

มีการวิเคราะห 

และสรุปผล 

ความพึงพอใจ 

เพ่ือราง

ขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุง

หรือพัฒนา 

มีขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุง

และพัฒนา

นโยบาย 

การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคล 

มีการนําเสนอ

ขอเสนอแนะ 

ดังกลาว 

แกผูบริหาร 

เพ่ือนํามา

ปฏิบัติใช 

ยังไมไดดําเนินการ กองกลางจะ

ดําเนนิการสํารวจความพึงพอใจเพ่ือ

จัดทําขอเสนอในการปรับปรุงและพัฒนา

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ในป 

2564 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

13. การพัฒนา

ศักยภาพผูนําให

เปนตนแบบที่ดี 

(Role Model)  

กองกลาง

รวมกับ สบพ. 

ระดับความสําเรจ็

ในการกําหนด

แนวทางพัฒนา

ศักยภาพของผูนํา

ในสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการตั้ง

คณะทํางานใน

การกําหนด

แนวทางและ

หลักสูตรในการ

พัฒนาผูนํา

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการศึกษา

และ

เปรียบเทียบ

หลักสูตร

พัฒนาผูนําของ

หนวยงาน

ภาครัฐและ

เอกชนอื่นๆ 

เพ่ือ

ประกอบการ

พิจารณา 

มีการกําหนด

หลักสูตรการ

พัฒนาศักยภาพ

ผูนําของสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการเสนอ

หลักสูตรการ

พัฒนาศักยภาพ

ผูนําของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ แก

ผูบริหารเพ่ือให

อนุมตั ิ

มีแผนปฏิบัติ

การเพ่ือ

ขับเคล่ือน

แผนพัฒนา

ศักยภาพผูนํา

ของสํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

สถาบันพระประชาบดี มีแผน/โครงการ

จัดฝกอบรมหลักสูตร ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2564 ดังนี ้ 

1. หลักสูตรนกับริหารระดับสูงการพัฒนา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย 

(นบส.พม.) ในชวงปลายไตรมาสที่ 3-4 

2. หลักสูตรการเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ดําเนนิงานเชิงยุทธศาสตร (Executive 

Coaching) กลุมเปาหมายคือ ผอ. ผปค. 

หน.บานพัก เปนตน ชวงไตรมาสที่ 1 

3. หลักสูตรผูนํายุคใหม (ชพ.) ชวง    

ไตรมาสที่ 3 

       

 

  

14. กําหนดใหมี

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกรสู

ระดับบุคคล 

กองกลาง 

กับ 

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ของการปรับปรุง

ระบบ 

Performance 

Management 

มีการรับฟง 

ความคิดเห็น

ขาราชการ 

ตอระบบการ

ประเมนิผล 

การปฏิบัติ

ราชการ

ประจําป 

มีการสรุปผล 

การรับฟง 

ความคิดเห็น

และ 

สัมมนาให

ความรูเรือ่ง

การจดัทํา 

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับองคกร 

มีขอเสนอแนะแนว

วิธีการจัดทํา 

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับบุคคล 

ของสํานักงาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

รอยละ 60  

ของหนวยงาน 

มีการถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับบุคคล 

ตามแนวทาง 

ที่กําหนด 

รอยละ 80 

ของ

หนวยงาน 

มีการ

ถายทอด

ตัวชี้วัด

องคกร 

สูระดับบุคคล 

ตามแนวทาง 

ที่กําหนด 

ดําเนนิการแลว 

 

          

ดําเนนิการตอเนือ่งทกุป 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

15. สํารวจความ

พึงพอใจตอ

กิจกรรม

ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน 

กองกลาง รอยละความพึง

พอใจตอกิจกรรม

ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน

ในสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

60 - 64% 65 - 69% 70 - 74% 75 - 79% >80% ขึ้นไป ดําเนนิการแลว ใบปงบประมาณ 2563 มี

การจดักจิกรรมกฬีาสัมพันธ 4 ภาค เพ่ือ

สรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน (ปจจุบันจัดได 3 ภาค 

เนื่องจากสถานการณ COVID-19) 

          

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
16. การเสริมสราง

ความรูความเขาใจ

แกบุคลากร

เกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาล  

(การประเมิน

คุณธรรมและ

ความโปรงใสใน

การดําเนนิงาน

ของหนวยงาน

ภาครัฐ(ITA) 

เฉพาะดานการ

บริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล) 

ศปท. รอยละของผล

การประเมนิ

คุณธรรมและ

ความโปรงใสฯ 

(ITA) โดยการ

ประเมนิจาก

บุคลากร สป.พม. 

(IIT) และการ

เปดเผยขอมูล

สาธารณะ (OIT) 

60% 70% 80% 90% 100% ผลการดําเนินการในป 2563 1) แบบวัด IIT 

ประเด็นการใชอํานาจ ซึ่งเกี่ยวของกับงาน

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไดคะแนนเฉลี่ยรอยละ 81.222) แบบวัด OIT 

ขอมูลที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ใน 4 ประเด็นที่ตรวจ คือ 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล การ

ดําเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคล หลักเกณฑการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป ได

คะแนนเฉลีย่รอยละ 100 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

 ศปท. ระดับความสําเรจ็

ของสงเสริม

ความรูความ

เขาใจแกบุคลากร

เกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาล 

นําผลการ

ประเมนิมา

วิเคราะห เพ่ือ

ไปกําหนด

หลักเกณฑและ

แนวทางการ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ  

นําเสนอ

หลักเกณฑและ

แนวทางการ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

ของสํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ แก

ผูบริหารเพ่ือ

อนุมตั ิ

กําหนดกิจกรรม

เสริมสรางความรู

ความเขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาลแก

บุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการจัด

กิจกรรม

เสริมสราง

ความรูความ

เขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาลแก

บุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ ตาม

แผนที่กําหนดไว 

มีการติดตาม

ประเมนิผล

การ

เสริมสราง

ความรูความ

เขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

แกบุคลากร

ในสํานกังาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

ผลการดําเนินการในป 2563  การเสริมสราง

ความรูความเขาใจและสงเสริมธรรมาภิบาล

แกบุคลากรใน สป.พม   

1) การดําเนินการประเมินตนเองเปนองคกร

คุณธรรม ระดับ 1 องคกรสงเสริมคุณธรรม 

ในสวนราชการกรม และหนวยงานในสังกัด 

สป.พม โดยผานกลไกการขับเคลื่อน ของ

คณะอนุกรรมการสงเสริมคุณธรรม ระดับ

กระทรวง พม. และคณะกรรมการจริยธรรม

ประจํา สป.พม. ทําใหบุคลากรและหนวยงาน 

มีการปฏิบัติราชการที่คุณธรรมจริยธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาล เกิดภาพลักษณที่ดีเปน

ที่นาเชื่อถือกับสังคมและประชาชน  

2) การสรางคนดี องคกรดี เพ่ือสังคม

คุณธรรม ผานกิจกรรม" 1 คนดีมีจริยธรรม 1 

หนวยงาน กระทรวง พม. เพ่ือคัดเลือก

ผูปฏิบัติงาน ในสวนราชการกรม และ

หนวยงานในสังกัด สป.พม. ทําใหเกิดขวัญ

กําลังใจและสรางความภาคภูมิใจใหกับ

บุคลากร ทําใหการปฏิบัติงานเกิดความ

โปรงใสและเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน  

3) กิจกรรม พม.สุขใจ ตามหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง เสริมสรางความรูความเขาใจและ

สงเสริมธรรมาภิบาลแกบุคลากรใน สป.พม. 

โดยการเชิญผูทรงคุณวุฒิ ดานคุณธรรม

จริยธรรม ทั้งภาคราชการ และภาคเอกชน 

มาใหความรูดานคุณธรรมจริยธรรม กับ

บุคลากร ทําใหมีการประยุกตการปฏิบัติ

หนาที่ราชการและการดําเนินชีวิต อยางมี
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

คุณธรรมจริยธรรม และยึดหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

17. สงเสริม

คุณภาพชีวิตใน

การทํางานอยางมี

ความสุข Work 

Life Balance  

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการทบทวน

และปรับปรุง

แผนการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

มีการสํารวจ

ความรูความ

เขาใจ และ

ความตองการ

ในการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

ของบุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

นําผลการ

ประเมนิความ

ตองการมา

ประกอบการ

ทบทวน

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) ที่

ผานมา 

รางแผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและ

การสรางความสุข 

(Work Life 

Balance) และ

นําเสนอผูบริหาร

เพ่ืออนุมัต ิ

ประกาศและ

ประชาสัมพันธ

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

แกบุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

ติดตามและ

ประเมนิผล

แผนการ

พัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

โดยหนวยงาน

ภายนอก เชน 

สถาบันการ 

ศึกษา ฯลฯ 

อยูระหวางการจางที่ปรึกษาดําเนนิ

โครงการแผนผาสุกและผูกพัน ของ 

สป.พม. (ปรับตัวชี้วัดที่ 4 กับ 5 ใหเปน

ปจจุบัน) ทั้งนี้ พิจารณาเนื้อหาวา

สอดคลองกับแผนการสรางความสุข 

(Work Life Balance) หรือไม ถาไม 

ตองมกีารปรับกิจกรรมใหสอดคลองกับ

มิติที่ 5 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง รอยละ

ความสําเร็จของ

การสงเสรมิ

คุณภาพชีวิตของ

บุคลากรใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

ตามแผนที่

กําหนดไว 

60% 70% 80% 90% 100% อยูระหวางดําเนนิการ        

 

  

18. กําหนดและ

ขับเคล่ือนแผนการ

สรางความผูกพัน

ในองคกรและการ

สรางภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการสํารวจ

ปจจัย 

การสรางความ

ผูกพันใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการกําหนด

ปจจัยที่มีผลตอ

การสรางความ

ผูกพันและ

สภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

มีการสํารวจ 

และสรุปปจจัย 

ที่มีผลตอ 

ความผูกพัน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ 

มีการสํารวจ 

และสรุป 

ความผูกพัน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีแผนปฏิบัติ

การ 

ในการสราง 

ความผูกพัน 

และ

สภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

เพ่ือใหผูบริหาร 

อนุมตั ิ

มีการติดตาม

ประเมนิผล 

การนําแผน 

ไปปฏิบัติใช  

และนําเสนอ

ผลแก

ผูบริหาร 

ดําเนนิการแลว ในป 2560 ไดจัดทําแผน

เสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร และเวียนใหหนวยงานใน

สังกัด สป.พม. ดําเนินการตามกิจกรรม

ตามแผน เชน โครงการชมรมคนรกับันได 

ใหหัวใจอยูกับเราทั้งนี้หนวยงานได

รายงานผลการจดักิจกรรมมาที ่กพอ. 

เรียบรอยแลว 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

19. สงเสริม

คานิยมเพ่ือใหเกิด

วัฒนธรรมองคกร

ที่ชัดเจน  

กองกลางกับ

สบพ.และ

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ในการขับเคล่ือน

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการสรุป

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ   

มีการถอด

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

 มาเปน

แนวทางในการ

สงเสริมคานิยม

ที่ชัดเจน  

(เชน มเีกณฑ

ตัวชี้วัดและ

กิจกรรม 

ที่ชัดเจน ฯลฯ) 

มีการเผยแพรและ

ประกาศแนวทาง

การสงเสรมิคานิยม

องคกรของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการผลักดนัให

จัดกิจกรรมการ

สงเสริมคานิยม

วัฒนธรรม

องคกรของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ  

ตามแผน 

ที่กําหนดไว 

มีการติดตาม

และ

ประเมนิผล

การ

ขับเคล่ือน

และสงเสริม

คานิยม

วัฒนธรรม

องคกรของ

สํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการแลวในป 2560 ไดจัดทําแผน

เสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร และเวียนใหหนวยงานใน

สังกัด สป.พม. ดําเนินการตามกิจกรรม

ตามแผน โดยมกีิจกรรม เชน โครงการ

เสริมสรางคานิยมวัฒนธรรมองคกร ทั้งนี้

หนวยงานไดรายงานผลการจัดกิจกรรม

มาที่ กพอ. เรียบรอยแลว 
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3.4   เง่ือนไขความสําเร็จของการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(1) ผูบริหารสูงสุด (ปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง ผูตรวจราชการกระทรวง และผูอํานวยการสํานัก/

พัฒนาสังคมและความม่ันคงมนุษยจังหวัด) เห็นความสําคัญและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี รวมถึงตองมี 

ความเขาใจบทบาทความรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองและเหมาะสม 

(2) ผูรับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลเขาใจทิศทางความตองการของบุคลากรในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย และพัฒนาระบบงานบุคคลตามแผนกลยุทธ ท่ีกําหนดไว

อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพสงูสุด 

(3) มีการกําหนดปฏิทินการทํางานในแตละข้ันตอนและผลผลิตท่ีเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน โดยทํางานรวมกับ

คณะทํางานและผูบริหารท้ังหมดในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

(4) มีการประสานงานท่ีดีระหวางคณะทํางานของสวนราชการ สํานักงาน ก.พ. และท่ีปรึกษาภายนอก (ถามี) 

(5) การสื่อสารใหบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยเขาใจถึง

วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.5   กิจกรรมท่ีควรดําเนินการตอไป 

เพ่ือใหแผนกลยุทธท่ีกําหนดไดนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด คณะทํางานและกองกลางควรมี 

การดําเนินการดังตอไปนี้ 

(1) สื่อสารใหกับผูบริหารและบุคลากรทุกทานทราบแผนกลยุทธตาม HR Scorecard เพ่ือใหเกิดความม่ันใจ

วาปญหาหลาย ๆ เรื่องในองคกรจะไดรับการแกไขปญหา 

(2) มีการจัดทําแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจนเพ่ือนําไปสูการดําเนินการในป 2560-2564 ใหเปนจริงมากข้ึน (ท้ังนี้

อาจนําแนวทางในบทถัดไป ไปเสนอผูบริหารในการพิจารณา) 

(3) จัดหาเจาภาพในการดําเนินการ โดยควรประกอบดวยคณะทํางานจากหลายสวนงานไมเพียงแคกลุมการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เทานั้น 

(4) เริ่มดําเนินการตามแผนปฏิบัติการท่ีกําหนดไว โดยใหผูบริหารและเจาหนาท่ีเขามามีสวนรวมในการให

ขอมูล ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะหรือจัดทําระบบการบริหารงานบุคคลมากข้ึน เพ่ือใหเกิดการยอมรับสงูสุด 
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บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอม 

4.1   แนวทางในการจัดกิจกรรม 

คณะทํางานไดเชิญตัวแทนจากทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษย ในวันท่ี 18 และ 25 สิงหาคม พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom meeting อันไดแก  

• กองกลาง 

• กองกฎหมาย 

• กองการตางประเทศ 

• กองตรวจราชการ 

• กองตอตานการคามนุษย 

• กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 

• กองมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

• กองพัฒนานโยบายและนวัตกรรมทางสังคม 

• กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

• กลุมตรวจสอบภายใน 

• กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

• ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

• สถาบันพระประชาบดี 

• ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 

• สํานักงานสงเสริมและสนับสนุนวิชาการ 

• สํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัด 

โดยในการดําเนินการไดมีการบรรยายผลงานท่ีผานมาและทิศทางของการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

ในอนาคตท้ังในและตางประเทศ โดยวิทยากรจากศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท้ังนี้เพ่ือให 

ผูเขาสัมมนาไดนําไปประกอบในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและภัยคุกคาม อันจะนําไปสูการกําหนด
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กิจกรรมและยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความม่ันคงของมนุษยในระยะ 5 ปตอไป 

4.2   สรุปผลการประชุมตัวแทนของหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง 

 ของมนุษย 

จากผลการสัมมนาตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง

ของมนุษย ในวันท่ี 18 และ 25 สิงหาคม พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom meeting ไดผลดังนี้ 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

ภา
พ

รว
ม 

1) ผูบริหารใหความสําคัญกับงานทรัพยากรบุคคล 

2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึงทุมเทในการทํางาน 

3) มีการปฏิบัติงานในระบบทรัพยากรบุคคลตามหลักการท่ี ก.พ./ก.พ.ร./กรมบัญชีกลาง/หนวยงาน

กลางอ่ืน ๆ กําหนดอยางครบถวน 

4) มีนโยบายจากรัฐมนตรี และมียุทธศาสตรของกระทรวงท่ีเปนทิศทางการบริหารงานบุคคลท่ี

ชัดเจน 

5) มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคล เชน ตําแหนง ชื่อผูครองตําแหนง วุฒิการศึกษา ฯลฯ ท่ี

ครบถวน เปนปจจุบัน และเขาถึงไดโดยงาย 

6) มีคูมือการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลท่ีนํามาใชประโยชนได 

7) มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีดานทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน เชน สถาบันพระประชาบดีท่ีเปนหลักใน

การพัฒนา มีกองกลางท่ีเปนหลักในการบริหารงานบุคคล มีศูนยชวยเหลือทางสังคม 1300  

เปนตน 

สร
รห

า 

1) มีการสรรหาผูท่ีมีความสามารถเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน 

2) มีหลักเกณฑ ขอบังคับ และขอกฎหมาย ท่ีระบุข้ันตอน แนวทางชัดเจนและวิธีการสรรหาท่ี

ชัดเจน ตรงตามท่ี ก.พ.กําหนด 

3) ดําเนินการดวยความโปรงใส ตรวจสอบได และยุติธรรม 

4) มีแผนและระบบการสรรหาและเลือกสรรท่ีชัดเจน 

5) เปนไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกลาว ตลอดจน

ผลประโยชนของทางราชการ 
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หนา้ 38 

 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

6) มีการประกาศและประชาสัมพันธตําแหนง คุณสมบัติ และข้ันตอนตางๆ ชัดเจน ท่ัวถึงผาน

ชองทางหลากหลาย 

7) เจาหนาท่ีในการสรรหามีคุณธรรม คํานึงถึงจริยธรรม 

8) คณะกรรมการในการคัดเลือกเปนผูมีความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานแตละตําแหนง 

สามารถวิเคราะหถึงเปนผูมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เขากับวัฒนธรรมองคกรได 

บร
รจ

 ุ

1) มีแผนการบรรจุและแตงตั้ง 

2) มีการกําหนดกฎเกณฑและระเบียบการบรรจุและแตงตั้งท่ีชัดเจน 

3) มีกระบวนการบรรจุแตงตั้ง ตามกระบวนการและมาตรฐานท่ี สํานักงาน ก.พ. กําหนด 

4) การจัดสรรขาราชการ และพนักงานราชการทดแทนตําแหนงท่ีวางลงไดเร็ว 

5) คํานึงถึงความรู ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชน                    

ของทางราชการ 

6) มีระบบการสมัครผานระบบออนไลน 

7) มีแผนการบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีทักษะหรือสมรรถนะสงูเพ่ือเตรียมและพัฒนาอยางเปน

ระบบ 

8) ผูบริหารใชหลักธรรมมาภิบาล 

ทด
ลอ

งง
าน

 

1) การทดลองงานดําเนินการตามระเบียบและมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินการทดลองงาน 

2) มีระบบประเมินติดตามท่ีชัดเจน 

3) มีหลักเกณฑชัดเจนตามท่ี ก.พ. กําหนด 

4) มีการจัดระเบยีบรปูแบบการสอนงาน 

5) การประเมินผลการทดลองราชการ มีการอบรมเพ่ือใหรูระเบียบ แบบแผนของทางราชการ และ

เปนขาราชการท่ีดีหลายชองทาง เชน สถาบันพระประชาบดีของกระทรวง e-learning ของ ก.พ. 

ผานระบบออนไลน เพ่ือใชเปนเกณฑการประเมินผลการทดลองราชการ 

พั
ฒ

นา
บุค

ลา
กร

 1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนางานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบันพระประชาบดี 

2) มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

3) มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี

ประสิทธิภาพ 
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หนา้ 39 

 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

4) มีแผนพัฒนาบุคลากรและดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง และเปดโอกาสในการสงเสริม

ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอบรมอยางท่ัวถึงทุกระดับทุกสายงาน 

5) มีการเปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมการพัฒนาศักยภาพท่ีจัดข้ึนท้ังในระดับกระทรวงและระดับ

ภูมิภาค ท้ังการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ท้ังไป ณ สถานท่ีจัดโครงการและใน

รูปแบบออนไลน 

ปร
ะเ

มิน
ผล

 

1) มีตัวชี้วัดชัดเจนเพ่ือใชในการประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2) มีการนําระบบสมรรถนะมาใชในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

3) มีการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ 

4) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีความโปรงใสและเปนธรรม 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตามหลักเกณฑ และวิธีการท่ี ก.พ. กําหนด 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

7) มีการแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน 

ให
รา

งวั
ล 

1) มีหลักเกณฑการใหรางวัลหรือการใหการยกยองชมเชยท่ีชัดเจน 

2) ผูบริหารหนวยงานทุกระดับใหความสําคัญในการยกยอง ชมเชย แกบุคลากรท่ีไดปฏิบัติงานดีเดน 

หรือเปนแบบอยางของหนวยงาน 

3) มีการประกาศยกยองบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ตามแนวทางพอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา เพ่ือเปน

ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนประจําทุกป 

เลื่
อน

ตํา
แห

นง
 

1) มีความยุติธรรมโปรงใส 

2) มีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินการเลื่อนตําแหนง เงินเดือนและความกาวหนา และ

ดําเนินการพิจารณารวมกัน โดยคํานึงถึงความยากงายของงาน และตัวชี้วัดของบุคลากรแตละคน 

3) มีแผนการสืบทอดตําแหนงท่ีชัดเจน  

4) การเลื่อนตําแหนงเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงือนไข ท่ี ก.พ. กําหนด 

5) มีการกําหนด Career path ท่ีชัดเจน 

วา
งแ

ผน
กํา

ลัง
คน

 1) มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลองกับโครงสรางขององคกรตามกฎกระทรวงแบงสวน

ราชการใหม และภารกิจท่ีคาดหวังในอนาคต 

2) มีการวางแผนกําลังคนท้ังดานปริมาณ และดานคุณภาพ สําหรับการรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต 

3) มีการประเมินคางานในการวิเคราะหวางแผนอัตรากําลัง แกไขปญหาของคางาน 
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หนา้ 40 

 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

4) มีการนําผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหในการวางแผนอัตรากําลัง 

5) มีการติดตาม ทําบัญชีควบคุมกําลังคน 

6) มีการมอบหมายงานตามตําแหนงหนาท่ี มีการประชุมประเมินการปฏิบัติงานทุกเดือน หากพบ

การลาชาในการดําเนินงานหรือการดําเนินงานในสวนใดขาดประสิทธิภาพ ผูบริหารจะวาง

แผนการดําเนินการโดยปรับเปลี่ยนบุคลากรหรือเสริมอัตรากําลังใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 

ลง
โท

ษ 

1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

2) การพิจารณาสอบสวนหรือพิจารณาผูกระทําความผิดมีความยุติธรรม 

3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณาลงโทษ 

4) มีชองทางใหบุคลากรท่ีถูกกลาวโทษไดชี้แจง แสดงหลักฐาน 

5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได 

6) มีการประกาศเจตนารมณใหบุคลากรลงนามการยอมรับท่ีจะดําเนินแนวทางการปฏิบัติงานดวย

ความซ่ือสัตยสุจริต และใหมีการจัดทําสัญญาสําหรับพนักงานราชการและลูกจาง ใหยอมรับการ

ระวางโทษทางวินัยเม่ือมีความเสียหายเกิดข้ึนกับระบบราชการ 

คุณ
ภา

พ
ชีวิ

ต 

1) ผูบริหารของหนวยงานใหความสําคัญในการดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากรเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ

ใหแกผูปฏิบัติงาน 

2) ใหความสําคัญกับการสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนท่ี

กอใหเกิดความมุงม่ันทุมเทในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3) ใหคําปรึกษาและชวยเหลือบุคลากรหากเกิดปญหาในการดําเนินชีวิต เชน ปญหาดานครอบครัว 

การเลี้ยงดูบุตร 

4) สํานักงานใหการดูแลบุคลากร เพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การจัดการสถานท่ีทํางาน ไฟฟา 

แสงสวาง น้ําดื่ม ความสะอาด จัดมุมความรูคูปญญา รวมถึง กิจกรรม Work Life Balance 

กิจกรรมองคกรสรางสขุ การเยี่ยมเยียนบุคลากรท่ีเจ็บปวย การอวยพรวันเกิด 

5) มีเครื่องมือ อุปกรณท่ีทันสมัย อํานวยความสะดวก เพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน 

6) มีการอบรมเก่ียวกับการจัดการทางอารมณ และการรูจักปรับตนเพ่ืออยูรวมกับคนอ่ืน 

7) สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน และมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร 

เพ่ือใหสามารถอยูรวมกันอยางสุขสงบและเปนครอบครัวเดียวกัน 
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หนา้ 41 

 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

8) มีแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและมีนโยบายการออกกําลังกายตามแนวทางของรัฐบาล 

 

สวั
สด

ิกา
ร 

1) สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนดมีความเหมาะสม 

2) มีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมหรือสงเสริมใหสามารถดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม เชน สหกรณ

กระทรวงฯ 

3) จัดใหมีการดําเนินงานกิจกรรมกองทุนอุนใจ เปนการออมทรัพยของบุคลากร และจัดสวัสดิการ

อ่ืนท่ีเปนไปตามระเบียบท่ีกําหนด 

4) บุคลากรมีความตระหนักในสิทธิประโยชนของบุคลากร 

5) มีระเบียบ กฎหมายเก่ียวกับสวัสดิการของบุคลากรในกระทรวง 

6) มีการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการขาราชการและเจาหนาท่ี เพ่ือใหการชวยเหลือหรือดูแล เชน  

การรับขวัญบุตรของบุคลากร การเยี่ยมผูปวยกรณีสมาชิกเขารักษาตัวท่ีโรงพยาบาล ชวยเหลือ

เวลาสมาชิกในครอบครัวเสียชีวิต การอวยพรวันเกิด 

7) จัดสรรบานพักขาราชการ ใหเหมาะสมกับการพักอาศัย ตามระเบียบบานพักราชการ 

ติด
ตา

มผ
ล 

1) มีการจัดทําขอตกลงในการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงาน 

2) มีแบบรายงาน และกําหนดระยะเวลาการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

3) มีการชี้แจง ทําความเขาใจแกบุคลากรในหนวยงานเก่ียวกับวิธีการติดตาม 

4) ผูบริหารมอบหมายหัวหนากลุม หัวหนาฝาย กํากับติดตาม และใหคําแนะนําการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง 

5) เม่ือมีปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร หัวหนากลุมฝาย ผูปฏิบัติ สามารถแสดงความ

คิดเห็นและหาแนวทางแกไขรวมกัน 

6) มีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอท้ังท่ีเปนระบบปกติ เชน การตรวจ

ราชการ หรือการติดตามจากผูบริหารของหนวยงาน ท้ังในการประชุม และเปนเอกสาร รวมถึง

การติดตามท่ีไมเปนทางการ 

7) มีคําสั่งของหนวยงานแตละกลุม/ฝายทําใหการติดตามผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเปนลําดับ

ข้ัน 
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หนา้ 42 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 
ภา

พ
รว

ม 

1) ในทางปฏิบัติ มีปจจัยท่ีสงผลใหหัวหนาหนวยงานไมสามารถใชเครื่องมือไดอยางจริงจัง         

เชน อัตราการลาออก และการปรับเปลี่ยนหมุนเวียน 

2) ไมสามารถนําแผนแมบทดานทรัพยากรบุคคลไปขับเคลื่อนและใชประโยชนอยางครบถวน      

ทุกประเด็น 

3) ภารกิจและหนาท่ีอ่ืนๆ ท่ีเขามาแทรก หรือการพัฒนางานท่ีมีอยูใหดีข้ึนกอน เปนอุปสรรค       

ตอการดําเนินงานของหนวยงาน และทําใหการทํางานตองเลื่อนออกไปเลื่อยๆ 

4) ชองทางการสื่อสารกับกองการเจาหนาท่ีหรือผูดูแลระบบ DPIS มีเฉพาะ Dashboard ซ่ึงไม

สะดวกตอการสื่อสารแบบสองทาง 

5) ขอมูลการบริหารงานบุคคลบางเรื่องไมสามารถกลับมาสืบคนได เนื่องจากถูกเอาออกจากระบบ         

ไปแลว 

สร
รห

า 

1) การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง การวางแผนความกาวหนาและการมอบหมายงาน ยังขาดการคํานึงถึง

หลักสมรรถนะ (Competency-based Human Resource Management) 

2) การบริหารอัตรากําลังในหนวยงานบางหนวยงานขาดความเหมาะสม และการมอบหมายงาน

ขาดความสอดคลองตามความสามารถของบุคลากร 

3) กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรมาทดแทนอัตรากําลังท่ีวางไมทันตอความตองการ  

ของหนวยงานสวนภูมิภาค เนื่องจากอัตราการลาออก หรือโอนยายขามสวนราชการมีสูง 

4) ขาดระบบการสรรหาและเลือกสรรทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

บร
รจ

 ุ

1) บุคลากรยังขาดกระบวนการตรวจสอบการแทรกแซงจากบุคคลภายนอก (ระบบอุปถัมภ) ทําให

ไดบุคลากรท่ีขาดคุณภาพ ไมตรงตามความตองการ 

2) บางตําแหนงบรรจุคนไมตรงกับสายงาน เชน ใหเจาหนาท่ีธุรการแตปฏิบัติงานเปนเจาหนาท่ีพัสดุ 

3) มีการแตงตั้งบุคลากรของสวนภูมิภาคไปชวยราชการสวนกลาง ทําใหขาดคนทํางาน 

4) แตงตั้งตามกรอบอัตรากําลัง แตไมตองปฏิบัติงานตามกรอบท่ีไดรับการแตงตั้งก็ได ซ่ึงทําให

หนวยงานท่ีไมมีบุคลากรดังกลาวปฏิบัติงานจริงไดรับผลกระทบในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลท่ีขาดหายไป 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ. 2565 - 2569                                                                                                                                                                                                                   

 

หนา้ 43 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 
ทด

ลอ
งง

าน
 

1) กระบวนการในการสอนงาน  / การถายทอดความรูจากรุนสูรุน (ระบบพ่ีเลี้ยง) ยังมีกระบวนการ

ท่ีไมแนชัดและเปนรูปธรรม ซ่ึงสงผลกระทบตอบุคลากรท่ีเรียนรูงานอยางไมเต็มท่ี 

2) ขาดการวางแผนในการใหขาราชการทดลองราชการ          

3) การทดลองงานยังไมสามารถบงชี้วาปฏิบัติหนาท่ีไดดีพอท่ีไดรับบรรจุมาเพ่ือปฏิบัติงานตาม

ตําแหนงท่ีตองการของหนวยงานนั้น 

4) เจาหนาท่ีผูประเมินการทดลองงานขาดทักษะในการใหคําแนะนําและการติดตามการทดลองงาน 

5) ระยะเวลาการทดลองงาน 6 เดือน นอยไป 

6) ไมมีคูมือการทดลองงาน ท่ีจะทําใหเขาใจระบบบริหารสํานักงาน / ระบบงานสารบรรณ / 

ลักษณะงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังผลสําเร็จท่ีจะเกิดข้ึนตามเปาหมายกระทรวง 

พั
ฒ

นา
บุค

ลา
กร

 

1) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ไมเชือ่มโยงกับระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 

2) ทิศทาง/ยุทธศาสตรการพัฒนาของหนวยงานขาดความชัดเจน และการพัฒนาสวนใหญท่ีจัดข้ึน

ไมตอบสนองความตองการของบุคลากร รวมถึงขาดการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรใหมของ

กระทรวง/สป.กระทรวง และไมรองรับการเขามาของประชาคมอาเซียน เชน การฝกอบรม

ภาษาอังกฤษ ฯลฯ 

3) บุคลากรสวนมากมีภาระงานท่ีรับผิดชอบเปนจํานวนมาก ทําใหมีเวลาในการเขารับการอบรม 

ตลอดจนการพัฒนาตนเองมีนอย 

4) การวางแผนพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนและตอเนื่อง 

การเรียนรูผาน e-learning ติดตามเพียงเรียนครบจํานวนหลักสตูรท่ีกําหนดหรือไม ไมสามารถ

วัดไดวาความรูท่ีไดนําไปใชประโยชนจริงหรือไม 

5) บุคลากรไมไดรับอุปกรณ/เครื่องมือสนับสนุนการเรียนรูดวยตนเอง 

6) บทบาทในการพัฒนาบุคลากรผาน e-learning ไมจริงจัง ไมมีการวิเคราะหวาหลักสตูรใด/

เทคโนโลยีใดท่ีควรจะตองนํามาสงเสริมศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานอยางแทจริง 

7) การพัฒนาบุคลากรระดับสงู สัดสวนบุคลากรในสวนภูมิภาคไดรับโอกาสในการเขารับ          

การอบรมนอย 

8) การพัฒนาบุคลากรยังไมสามารถพัฒนาไดตามบริบทการปฏิบัติงานของหนวยงานเนื่องจาก    

ยังขาดงบประมาณในดานการพัฒนาบุคลากรนอยเกินและไมตอเนื่อง 

9) การเรียนรู/ปรับตวัของบุคลากรไมไดทันตอภาระงานท่ีแทรกและตองการแบบเรงดวน 
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หนา้ 44 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 

10) บุคลากรขาดการจูงใจการหมุนงาน ทําใหไมสนใจสมัครเขาคัดเลือกเปนกลุมท่ีมีสมรรถนะสงู 

11) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรไมมีการวิเคราะหเพ่ือรองรับทิศทางการดําเนินการตาม

นโยบายของรัฐ อาทิ การแกไขปญหาความยากจน   

12) งบประมาณในการฝกอบรมทักษะดานคอมพิวเตอรใหกับบุคลากรไมเพียงพอ  

ปร
ะเ

มิน
ผล

 

1) ขาดการติดตามและประเมินผลระบบงานทรัพยากรบุคคลใหม ๆ ท่ีกระทรวงฯ จัดทําข้ึน 

2) ขาดกระบวนการท่ีชัดเจนในการประเมิน 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมครอบคลุมทุกมิติตามสายงานการปฏิบัติงานของบุคลากร  

การประเมินยังไมบงชี้ใหเห็นผลงานท่ีแทจริงของผูปฏิบัติงาน 

4) ผูประเมินอาจขาดประสบการณในบางตําแหนง 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดตามความเปนจริง 

6) การกําหนดตัวชี้วัดไมมีมาตรฐานของแตละงานหรือตําแหนง 

7) ไมมีศูนยขอมูล/แหลงขอมูลใหบุคลากรเขาไปศึกษาตัวชีว้ัด หรือติดตามวาแตละตัวชี้วัดมีการ

เปลี่ยนแปลงหรือไมอยางไร ถึงแมจะมีการจัดประชุมชี้แจง แตในบางครั้งผูเขารวมประชุมไม

ไดมาถายทอดตอ 

8) การประเมินผลการปฏิบัติงานไมตรงกับตัวชี้วัดท่ีกําหนด 

9) บุคลากรขาดความเขาใจในการใชเครื่องมือท่ีจะนํามาชวยในการคัดกรองประเมินบุคลากร      

ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สงู (HiPPS) 

ให
รา

งวั
ล 

1) ควรมีการพิจารณาจัดสรรใหรางวัลชมเชยหรือยกยองหรือสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2) ควรเพ่ิมการประชาสัมพันธใหท่ัวถึง 

3) การพิจารณาจัดสรรจํานวนรางวัลนอย ตองสรางเปนแบบอยางใหสวนราชการอ่ืนๆ เพราะเปน

กระทรวงทางสังคม 

4) ระเบียบหลักเกณฑการใหรางวัล ในแตละหนวยงานใชเกณฑตางกัน 

5) การใหรางวัลยังไมเพียงพอตอการใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในสายงานตาง ๆ การยกยองชมเชย      

การสรางสิ่งจูงใจยังไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จของงานไดหนวยงานไมใหความสําคัญ 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 
เลื่

อน
ตํา

แห
นง

 

1) แผนพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ/แผนสืบทอดตําแหนงยังมีการจัดทําไมครอบคลุม          

ทุกตําแหนง และสายงาน ขณะนี้มีเพียง 3 ตําแหนง 

2) การเลื่อนตําแหนง/ความกาวหนาขาดการประเมินภาวะความเปนผูนํา 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถเติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงินและ

บัญชี งานพัสดุ ฯ หากตองการกาวหนาจะตองโยกยายไปปฏิบัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่ง

ท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4) วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความยืดหยุนสงู ทําใหละเลยการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

5) การเลื่อนตําแหนงตองใชระยะเวลานาน และอาจเกิดความไมเสมอภาค 

6) การเลื่อนตําแหนงความกาวหนายังมีการใชระบบอุปถัมภ 

7) การเลื่อนตําแหนงยังมีปญหาในการคัดเลือกคนดี คนเกง อยางแทจริง 

8) การขาดความชัดเจนเปนรูปธรรมในการใชดุลยพินิจเพ่ือพิจารณา 

9) การประชาสัมพันธใหการแจงใหผูสนใจไดรับทราบไมเพียงพอ ไมครอบคลุม ท่ัวถึง 

10) จํานวนผูมีคุณสมบัติครบตามเง่ือนไขจะเขาตะกราเพ่ือทดแทนผูจะเกษียณมีนอย 

วา
งแ

ผน
กํา

ลัง
คน

 

1) การขาดการวางแผนเชิงรุก เชน ไมมีแผนการโยกยายตามปปฏิทิน  

2) การไมมีแนวทางในการรักษาคนเกงไวในองคกรอยางชัดเจน รวมถึงไมมีการสื่อสารทางเดิน   

สายอาชีพท่ีชัดเจน 

3) ขาดการสรรหาและวางแผนระยะยาวใหหนวยงาน จึงทําใหขาดอัตราและกําลังคน และเกิดการ

นําคนอ่ืนมากินอัตราของหนวยอ่ืน อัตราเต็ม แตหนวยขาดคนทํางาน คนทํางานไมพอ 

4) กระจายอัตรากําลังไมเหมาะสมกับตําแหนงและภารกิจของงาน 

5) ยังไมมีการนําแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพมาเผยแพรอยางชัดเจน 

6) ไมมีการวิเคราะห Workload ทําใหมีปญหางานลนคนบางหนวยงาน 

7) ยังไมมีการประเมินสมรรถนะท่ีตอบโจทยความตองการของหนวยงาน เพ่ือวางแผนพัฒนา

บุคลากรอยางเปนระบบ 

8) ขาดการจัดเตรียมบุคลากรเพ่ือทดแทนในตําแหนงท่ีวาง อยางเปนระบบ ทําใหไมสามารถสรรหา

บุคลากรไดทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 

9) ขาดระบบสนับสนุนการวิเคราะหผลการประเมินอัตรากําลังเพ่ือใชในการวางแผน 

10) การสื่อสารเรื่องความกาวหนาในอาชีพไมเพียงพอ 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 

11) การท่ีขาราชการ/พนักงานราชการไมไดปฏิบัติงาน ณ หนวยแตงตั้ง/บรรจุเนื่องจากการไปชวย

ราชการ ทําใหกําลังคนในหนวยนั้นไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเทาท่ีควรจะเปน 

ลง
โท

ษ 

1) ขาดการตระหนักในเรื่องของการลงโทษ/วินัย สงผลทําใหเกิดการกระทําความผิดท่ีมีการพนจาก

ราชการ 

2) บุคลากรขาดความเขาใจในกระบวนการสอบสวน และการลงโทษทางวินัย 

3) กระบวนการพิจารณา/อุทธรณ มีความลาชา 

4) ไมมีการจัดทําสื่อกรณีศึกษาใหบุคลากรเรียนรูการปฏบิัติเพ่ือมิใหเกิดขอผิดพลาด/กระทําผิดวินัย

โดยรูเทาไมถึงการณ / ดวยความเคยชิน ฯ โดยยกตัวอยางท่ีเคยเกิดข้ึน แตไมตองระบุตัวบุคคล 

คุณ
ภา

พ
ชีวิ

ต 

1) การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานยังไมเพียงพอ ท้ังการปฏิสัมพันธและ           

การสอนงาน 

2) มีการดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากร ขาดความท่ัวถึงและครอบคลุม 

3) การจัดสรรงบประมาณในการดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากรไมเพียงพอ 

4) การกําหนดมาตรการชวยเหลือครอบครัว พม. ในสถานการณโควิด/การประสบสาธารณภัย 

ขาดความชัดเจน ท่ีนอกเหนือจากมาตรการของสมาชิกสหกรณ พม. 

5) โครงการดานดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรในระดับพ้ืนท่ีมีนอย เนื่องจากไมไดรับการจดัสรร

งบประมาณ 

6) ขาดกระบวนการติดตามดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร 

สวั
สด

ิกา
ร 

1) การจัดสรรสวัสดิการใหบุคลากรยังไมเพียงพอ 

2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงานใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญ       

และกําลังใจบุคลากร 

3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีแตสวัสดิการ/มาตรการของสหกรณ พม. 

4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

ติด
ตา

มผ
ล 

1) ไมมีการจัดทําระบบเพ่ือบันทึกผลการปฏิบัติงาน 

2) การติดตามผลการพัฒนาการปฏิบัติงานยังไมคอยจริงจัง ขาดการติดตามอยางตอเนื่อง 

3) ผูบริหาร หัวหนากลุม หัวหนาฝาย บางรายขาดการกํากับติดตาม และใหคําแนะนําการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใตบังคับบัญชา สงผลใหผลการปฏิบัติงานไดรับผลกระทบหรือเสียหาย 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 

4) บางครั้งอาจมีขอจํากัดดานบุคลากร พ้ืนท่ี และระยะเวลาในการออกติดตามผลการพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน 

5) งานมีปริมาณมากทําใหการติดตามผลงานไมครบถวนทุกข้ันตอน 

 

มิติ โอกาส (Opportunities) 

ระ
หว

าง
ปร

ะเ
ทศ

 

1) นโยบายประชาคมอาเซียนจะกระตุนความสําคัญของการพัฒนาคน 

2) เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน SDGs 

3) สนธิสัญญา พันธกรณีตางๆ ทําใหมีการแลกเปลี่ยนเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานระหวางประเทศได

ตามประกาศความรวมมือ 

4) ท่ัวโลกใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล การเชื่อมโยงเครือขายดานการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดการเรียนรู และการนําแนวทางการพัฒนาบุคคลมาปรับใช 

5) การศึกษาบริบทของตางประเทศ หรือภาคเอกชน เพ่ือใชในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือใหผล

การปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ 

6) สถานการณโลกและเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ควรสงเสริมใหบุคลากรมีการ

พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยี 

7) นโยบายเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของรัฐบาลและกาวเขาสูประชาคมโลก  ทําใหตองมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูงานดานสังคมกับเพ่ือนบาน 

สัง
คม

แล
ะวั

ฒ
นธ

รร
ม 

1) ความคาดหวังของประชาชน เปนกลไกขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาระบบงาน 

2) แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองคความรูจากคนรุนใหม  

(New Generation) 

3) สังคมการทํางานในปจจุบันเปน Knowledge Worker จึงทําใหมีการเรียนรูและกระตุนใหเกิดการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

4) บริบทสังคมไทยเปนระบบพ่ีนอง เพ่ิมโอกาสในการถายทอดองคความรูจากพ่ีสูนอง 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

5) การสงเสริมใหขาราชการท่ีเกษียณอายุราชการ เขามาบริหารราชการ ทําใหผูมีความรู

ความสามารถยังใหคําปรึกษา บริหารงานในหนวยงาน 

6) กระทรวง พม. มีภาพลักษณดี ชวยเหลือมนุษย 

7) มีภาคประชาสังคม องคกร ธุรกิจในดานชวยเหลือสนับสนุนกลุมเปาหมายท่ีตองการไดรับการ

ชวยเหลือของกระทรวง 

8) ประชาชนตื่นตัวเก่ียวกับปญหาสังคมมากข้ึน 

9) สังคมมีความคาดหวังในการทํางานอยางมืออาชีพของบุคลากร ทําใหบุคลากรตองเรียนรูและ

พัฒนาตนเองอยูเสมอ  

เท
คโ

นโ
ลยี

 

1) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีในปจจุบัน โดยเฉพาะระบบ  

Social Media ทําใหมีชองทางใหม ๆ ในการพัฒนาความรูและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช

ตนทุนต่ํา 

2) ความกาวหนาของเทคโนโลยี กระตุนใหคนในสังคมเกิดความตองการเรียนรู และพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง 

3) ปจจุบันมีหลักสตูรการเรียนรู/การฝกอบรมในรูปแบบออนไลนหลากหลายท่ีบุคลากรสามารถเลือก

ศึกษา/พัฒนาตนเองไดตามความสนใจ 

4) การเปลี่ยนแปลงของระบบเทคโนโลยีสารเสนเทศและดิจิทัล และนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ทําใหตอง

เรงพัฒนาบุคลากรใหรองรบัการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ 

5) ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูลท่ีตองการศึกษาคนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งท่ี

สนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปนเว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ 

6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

7) ความกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการดานทรัพยากร

บุคคล 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน  ทําใหเพ่ิมชองทางในการเขาถึงบริการ

ประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

9) การใชเทคโนโลยี ทําใหกลุมเปาหมายมีความสะดวก เชน การยื่นกูยืมเงินคนพิการผานเว็บไซต 

กลุมเปาหมายมีความพึงพอใจ สงผลตอเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

10) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ทําใหเขาถึงสื่อออนไลนไดเร็วข้ึนในการมีปญหาเรื่องการรองเรียน

ตาง ๆ  

11) ระบบไอทีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย  

เศ
รษ

ฐก
ิจ 

1) เศรษฐกิจยุคดิจิทัลจะชวยยกระดับการทํางานใหบริการไดดีมากข้ึน 

2) ในสภาวะเศรษฐกิจในชวง COVID-19 คนมีความตองการรับราชการหรือเขาทํางานในหนวยงาน

ของรัฐ เนื่องจากมองวาเปนงานท่ีมีความม่ันคง ทําใหสามารถคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานได

หลากหลายมากข้ึน 

3) ผลกระทบจากสถานการณ COVID-19 ทําใหประชาชนมีความระมัดระวัง และวางแผนการดําเนิน

ชีวิตมากข้ึน กระตุนใหประชาชนตองการพัฒนาตนเองเพ่ือสรางทางเลือกในการประกอบอาชีพ/       

การดํารงชีวิต 

4) ในชวงยุค COVID-19 ทําใหสภาวะเศรษฐกิจตองถดถอย ทําใหบุคลากรสวนใหญมีความ

กระตือรือรนในการหางานทํา หารายไดใหครอบครัว ไมเลือกและไมปฏิเสธงาน 

5) การเขาสูสังคมผูสงูอายุ วัยแรงงานตองรับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และสภาวะ

เศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพใหสงูข้ึน คุณภาพชีวิตของบุคลากร พม. ก็ควรไดรับการพัฒนา 

เชน คาจางลูกจางเหมาบริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานในบางตําแหนง เนื่องจากการ

จัดสรรงบประมาณ 

6) เศรษฐกิจชะลอตัวทําใหบุคลากรออมมากข้ึน 

7) มีนิคมอุตสาหกรรมและสถานประกอบการรองรับแรงงานจํานวนมาก และสงผลใหเกิดมีองคกรท่ี

ทํางานดาน CSR ในพ้ืนท่ีจํานวนมาก 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
ฎเ

กณ
ฑ

ขอ
งร

ัฐ 1) พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือนใหทิศทางการบริหารงานบุคคลท่ีเปนแนวทางท่ีดีแกสวน

ราชการ รวมถึงให อ.ก.พ. กระทรวงมีอํานาจในการบริหารงาน 

2) สํานักงาน ก.พ. สนับสนุนการพัฒนาและเปนท่ีปรึกษาท่ีดีแกกระทรวงฯ 

3) การบริหารจัดการภาครฐัมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

4) มียุทธศาสตรชาติ/แผนปฏิรูปประเทศ/ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 /

นโยบายรัฐบาล/แผนกระทรวง กําหนดเปาหมายการพัฒนาท่ีเอ้ือตอการกําหนดทิศทางการพัฒนา

ทรัพยากรบุคลากรท่ีชัดเจน 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

5) นโยบายรัฐบาลท่ีกําหนดใหสวนราชการพัฒนาเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ทําใหบุคลากรตองมีการ

พัฒนาดาน IT 

6) นโยบายระบบราชการ 4.0 รองรับการพัฒนาท่ีมีความชัดเจน เปนการพัฒนาทักษะบุคลากร

ภาครัฐดานดิจิทัล 

7) ขอจํากัดดานนโยบายเก่ียวกับอัตรากําลังคนภาครัฐ เปนอุปสรรคตอการบริหารอัตรากําลังท่ีตองใช

กําลังคนสงู 

8) ระเบียบกฎหมายดานสังคมอ่ืน ๆ ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 

 

มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

ระ
หว

าง
ปร

ะเ
ทศ

 

 

1) การเขาสูประชาคมอาเซียนในขณะท่ียังไมมีการเตรียมพรอมท่ีดี อาจเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคน 

2) สถานการณโรคระบาด COVID-19  ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก 

3) ผลกระทบของประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) เชน การปรับตัวไมทันทางดานภาษา 

การแยงชิงทรัพยากร ทําใหเพ่ิมภาระงานดานสังคม และบุคลากรตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

4) ปญหาการคามนุษย แรงงานตางดาวผิดกฎหมาย ทําใหกระทรวง พม. ตองสิ้นเปลืองบุคลากรและ

งบประมาณในการปองกันปญหาเปนพิเศษ 

5) แนวทางหรือบทเรียนการจัดสวัสดิการสังคมท่ีนําจากตางประเทศมาใชในประเทศไทย บางอยางไม

สามารถนํามาในบริบทประเทศไทยได 

6) มีหนวยงานวิจัย พัฒนา ท้ังภาครัฐและเอกชนเพ่ิมข้ึน ทําใหมีการดึงตัวพนักงานท่ีมีความสามารถ

ไปสูหนวยงานอ่ืน 

7) การเขาสู AEC มีผลตอการเคลื่อนยายบุคลากรไดงาย 

สัง
คม

แล
ะวั

ฒ
นธ

รร
ม 

1) กระแสโลกาภิวัตน และการเขาสูสังคมผูสงูอายุ (Aging Society) อาจทําใหการทํางานไมคลองตัว

และขาดความตอเนื่อง 

2) ความแตกตางของชวงวัยในสังคมสงผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคลคนรุนเกาและคนรุนใหมไม

สามารถทํางานรวมกันไดในรูปแบบเดิม  ทําใหองคกรตองปรับวิธีการบริหารจัดการใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง 

3) ประชาชนในวยัสงูอายุบางสวน มีทัศนคติไมยอมรับการพัฒนาตนเองท่ีตองใชเทคโนโลย ี
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มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

4) สภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ทําใหทัศนคติของคนเปลี่ยน และเกิดปญหาสังคมหลากหลายและ

ซํ้าซอน สงผลใหเกิดความยุงยากในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ี 

5) สภาวะสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหบุคลากรมีความคิดท่ีไมม่ันคง ไมมีความมุงม่ันและ

ตั้งใจ ทําใหขาดความมานะ อุตสาหะในการปฏิบัติหนาท่ี 

6) จากขาวการทุจริตภายในกระทรวง สงผลตอความเชื่อม่ันของกลุมเปาหมายของสํานักงานฯ ทําให

บุคลากรบางสวนไดรับการเสียดสีจากกลุมเปาหมาย 

7) สังคมมีการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สงผลใหทัศนคติหรือการบริหารทรัพยากร

บุคคล ของ พม. ไมประสบผลสําเร็จ เชน ปญหาทางสังคมทวีความรุนแรง บุคลากรผูปฏิบัติงานยัง

ใชประสบการณเดิม ๆ 

8) หนวยงานราชการอ่ืน อาจมีแรงดึงดูดบุคลากรท่ีดีกวา เชน ดานผลตอบแทนการปฏิบัติราชการ

สวัสดิการและความกาวหนาในสายอาชีพ 

เท
คโ

นโ
ลยี

 

1) เทคโนโลยีสมัยใหมทําใหการปฏิสัมพันธของคนลดนอยลง 

2) เม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ทําใหสามารถรองเรียนเรื่องตาง ๆ ผานโซเชียลมาก

ข้ึน ทําให พม. ตองเพ่ิมภาระในการตรวจสอบขอเท็จจริงมากข้ึน อาจทําใหการปฏิบัติงานหลัก

ลาชา 

3) การบริหารทรัพยากรบคุคลไดรับผลกระทบ เนื่องจากการเปลีย่นแปลงของสังคมและเทคโนโลยี 

บุคลากรจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหทันตอสถานการณของการเปลี่ยนแปลง เชน ในยุค      

COVID-19 บุคลากรตองปฏิบัติงาน Work from Home ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมี

การปรับเปลี่ยนใหทัน 

4) ความกาวหนาท่ีรวดเร็วของเทคโนโลยี ทําใหบุคลากรบางชวงวัยไมสามารถเรียนรูได / ไมสามารถ

ปรับตัวกับวิธีการใหม ในการพัฒนาตนเองผานระบบออนไลน 

5) กระแสการพัฒนาทุกมิติมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในรูปแบบเดิม องคความรูเดิม ทักษะเดิม ไมสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได 

เศ
รษ

ฐก
ิจ 1) สภาวะเศรษฐกิจสงผลตองบประมาณการพัฒนาบุคลากรสวนหนึ่ง 

2) เม่ือเกิดภาวะเศรษฐกิจ ทําใหประชาชนเกิดปญหาดานการเงิน การชวยเหลือประชาชนอาจจะไมมี

กฎหมาย ระเบียบรองรับทุกกลุมเปาหมาย 
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มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

3) อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตางๆท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือเปนคาใชจายในครอบครัว 

4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมายผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ 

ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงานนอกเวลา

ราชการ 

5) สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจาก COVID-19 ทําใหการฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยน

กับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆถูกจํากัด ไมสามารถเดินทางหรือรวมกลุมได 

6) การแขงขันของตลาดในเรื่องคาตอบแทนทําใหมีการแยงชิงผูท่ีมีความรูความสามารถ 

7) สถานการณ COVID-19 สงผลตอความเปนอยูของประชาชน 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
ฎเ

กณ
ฑ

ขอ
งร

ัฐ 

1) การปรับโครงสรางองคกรตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการใหม ทําใหเกิดความลาชาในการแตงตั้ง

และเลื่อนระดับ 

2) กฎระเบียบดานทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก และมีความทับซอนกัน อาจสรางความยุงยากในการ

นําไปใช 

3) การแทรกแซงและความไมมีเสถียรภาพทางการเมืองอาจสงผลตอระบบทรัพยากรบุคคล 

4) หลักเกณฑ/ระเบียบท่ีไมทันสมัยของสํานักงาน ก.พ. 

5) ขอจํากัดของระเบียบ กฎหมายบางประการ อาจทําใหเกิดเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานได 

6) การดําเนินงานใหเปนไปตามระเบียบหลักเกณฑท่ีกําหนดตองใชเวลานาน ซับซอน และในบางเรื่อง

ไมมีระเบียบรองรับท่ีชัดเจน 

7) นโยบายของรัฐบาลใหม อาทิ การแกไขปญหาความยากจน สงผลใหสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอยู 

ไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงในพ้ืนท่ี 

จากตารางสามารถสรุปประเด็น จุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของสํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดวา จุดแข็ง ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 13 มิติ 82 ขอยอย จุดออน ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

สามารถแบงไดเปน 13 มิติ 93 ขอยอย โอกาส ในการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 

5 มิติ 42 ขอยอย และ ภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 5 มิติ 34 

ขอยอย  
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4.3   สรุปผลการเก็บขอมูลทุติยภูมิดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม และ

ความม่ันคงของมนุษย 

จากผลการเก็บขอมูลตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษยดวยประเด็นจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ

สํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ดวยขอมูล จุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของ สป.พม. 13 มิติ 82 ขอยอย จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 13 มิติ 93 ขอยอย โอกาส

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 5 มิติ 42 ขอยอย และ ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคลของ สป.พม. 5 มิติ 34 ขอยอย มีผูตอบแบบสอบถามรวม 404 ชุด ไดผลดังนี้ 

ตารางท่ี 4-1 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดแข็ง 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ 

รวมถึงทุมเทในการทํางาน 

187 

(46.29) 

ภาพรวม 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร  

1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

งานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบัน

พระประชาบดี 

186 

(46.04) 

พัฒนา 

บุคลากร 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร  

1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 

182 

(45.05) 

ลงโทษ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณา

ลงโทษ 

180 

(44.55) 

ลงโทษ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถ

อุทธรณได 

178 

(44.06) 

ลงโทษ 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา จุดแข็งในภาพรวม ประเด็น 2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึง

ทุมเทในการทํางาน เปนประเด็นท่ีระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวาเปนจริง
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มากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 46.29 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาคือ จุดแข็งในการ

พัฒนาบุคลากร ประเด็น 1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพื่อพัฒนางานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบัน

พระประชาบดี คิดเปนรอยละ 46.04 จุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 คิดเปนรอยละ 45.05 จุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณาลงโทษ 

คิดเปนรอยละ 44.55 และจุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได 

คิดเปนรอยละ 44.06 ตามลําดับ 

ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา จุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในประเด็นบุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึงทุมเทในการทํางาน  มีการตั้งคณะกรรมการ

กอนพิจารณาลงโทษ และมีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได  ซ่ึงสามารถสรุปไดวา จุดแข็งในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “การดําเนินการดวยหลัก

คุณธรรม หลักนิติธรรม หลักสิทธิมนุษยชน” เปนจุดแข็งท่ีถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-2 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดออน 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

1) มีสวัสดิการสําหรับขาราชการและลูกจางประจํา  

แตไมไดมีสวัสดิการแกลูกจางชั่วคราว และ

ลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการ

ปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง 

115 

(28.47) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของ

บุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

109 

(26.98) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงาน

ใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและ

กําลังใจบุคลากร 

108 

(26.73) 

สวัสดิการ 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ. 2565 - 2569                                                                                                                                                                                                                   

 

หนา้ 55 

 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

5) มีสวัสดิการใหกับขาราชการและเจาหนาท่ีนอย 107 

(26.49) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 1 ความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถ

เติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงิน

และบัญชี งานพัสดุฯ หากตองการกาวหนา

จะตองโยกยายไปปฏิบัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปน

ปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

106 

(26.24) 

เลื่อน

ตําแหนง 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

6) ไมมีการติดตามดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร 106 

(26.24) 

คุณภาพชีวิต 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีเฉพาะสวัสดิการ/

มาตรการของสหกรณ พม. 

106 

(26.24) 

สวัสดิการ 

 จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดออนในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 1) มีสวัสดิการสําหรับขาราชการและ

ลูกจางประจํา  แตไมไดมีสวัสดิการแกลูกจางชั่วคราว และลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการ

ปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง เปนประเด็นท่ีระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวา

เปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 28.47 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาคือ จุดออน

ในดานสวัสดิการ ประเด็น 4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

คิดเปนรอยละ 26.98 จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงานให

บุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและกําลังใจบุคลากร คิดเปนรอยละ 26.73 จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 

5) มีสวัสดิการใหกับขาราชการและเจาหนาที่นอย คิดเปนรอยละ 26.49 จุดออนในการเลื่อนตําแหนง ประเด็น 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถเติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงินและบัญชี งานพัสดุฯ 
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หากตองการกาวหนาจะตองโยกยายไปปฏบิัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 26.24 จุดออนในดานคุณภาพชีวิต ประเด็น 6) ไมมีการติดตามดูแลคุณภาพชีวิต

บุคลากร คิดเปนรอยละ 26.24 และ จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีแต

สวัสดิการ/มาตรการของสหกรณ พม. คิดเปนรอยละ 26.24 ตามลําดับ โดยขอสังเกตท่ีคนพบในประเด็นเก่ียวกับ

จุดออนของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

คําตอบสวนมากจะอยูท่ีระดับคะแนน 3 มากท่ีท่ีสุดถึง 89 ประเด็นจากท้ังหมด 93 ประเด็น คิดเปนรอยละ 95.70 

ของประเด็นจุดออนท้ังหมด  

ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน ในประเด็นการมีสวัสดิการสําหรับขาราชการและลูกจางประจํา แตไมไดมีสวัสดิการ

แกลูกจางชั่วคราว และลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง สวัสดิการ

ยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการ

บริหารงานใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและกําลังใจบุคลากร และ มีสวัสดิการใหกับขาราชการ

และเจาหนาท่ีนอย ซ่ึงสามารถสรุปไดวา จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ 

HR Scorecard เปนเรื่องของ “คุณภาพชีวิต” เปนจุดออนท่ีถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-3 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของโอกาส 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางาน  

5) การเขาสูสังคมผูสงูอายุ วัยแรงงานตอง

รับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และ

สภาวะเศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพให

สงูข้ึน คุณภาพชีวิตของบุคลากร พม. ก็ควร

ไดรับการพัฒนา เชน คาจางลูกจางเหมา

บริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานใน

บางตําแหนง เนื่องจากการจัดสรรงบประมาณ 

185 

(45.79) 

เศรษฐกิจ 
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มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมี

การสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

176 

(43.56) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

11) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีแพรหลาย

ประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย  

173 

(42.82) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

5) ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูลท่ีตองการศึกษา

คนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจใน

สิ่งท่ีสนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปน

เว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ 

172 

(42.57) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ในปจจุบัน ทําใหเพ่ิมชองทางในการเขาถึง

บริการประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็ว

มากยิ่งข้ึน 

172 

(42.57) 

เทคโนโลยี 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของโอกาสในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา โอกาสในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 5) การเขาสูสังคมผูสูงอายุ วัยแรงงาน

ตองรับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และสภาวะเศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพใหสงูข้ึน คุณภาพชีวิต

ของบุคลากร พม. ก็ควรไดรับการพัฒนา เชน คาจางลูกจางเหมาบริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานในบาง

ตําแหนง เนื่องจากการจัดสรรงบประมาณ เปนประเด็นที่ระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ที่มีคะแนน

การตอบเห็นดวยวาเปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 45.79  จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

รองลงมาคือ โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึง

ขอมูลขาวสารไดมากข้ึน คิดเปนรอยละ 43.56 โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 11) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ท่ีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย คิดเปนรอยละ 42.82  โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 5) ยุคปจจุบัน

มีแหลงเขาถึงขอมูลที่ตองการศึกษาคนควา หาความรูเพิ่มเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งที่สนใจ ไดอยางมากมาย 

ไมวาจะเปนเว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตางๆ คิดเปนรอยละ 42.57 และ โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน ทําใหเพิ่มชองทางในการเขาถึงบริการประชาชน

ไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน คิดเปนรอยละ 42.57 ตามลําดับ 
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ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา โอกาสในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในประเด็น การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสาร

ไดมากข้ึน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูล

ท่ีตองการศึกษาคนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งท่ีสนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปนเว็บไซต 

หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ และ ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน ทําใหเพิ่มชองทาง

ในการเขาถึงบริการประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสามารถสรุปไดวา โอกาสในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “เทคโนโลยี” ท่ีเขามามีบทบาทในการ

สงเสริมโอกาสมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-4 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของภัยคุกคาม 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

7) สถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 

สงผลตอความเปนอยูของประชาชน 

200 

(49.50) 

เศรษฐกิจ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

2) สถานการณ COVID-19 ทําใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางยากลําบาก 

185 

(45.79) 

ระหวาง

ประเทศ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

3) อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแก

บุคลากรในดานตางๆท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือใชจายในครอบครัว 

154 

(38.12) 

เศรษฐกิจ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมาย

ผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไม

เพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไป

145 

(35.89) 

เศรษฐกิจ 
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มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

ดวย สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงาน

นอกเวลาราชการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

5) สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจาก COVID-19 ทําใหการ

ฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยน

กับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆถูกจํากัด ไม

สามารถเดินทางหรือรวมกลุมได 

144 

(35.64) 

เศรษฐกิจ 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของภัยคุกคามในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 7) สถานการณการแพรระบาด

ของ COVID-19 สงผลตอความเปนอยูของประชาชน เปนประเด็นที่ระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน 

ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวาเปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 49.50 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด รองลงมาคือ ภัยคุกคามในมิติระหวางประเทศ ประเด็น 2) สถานการณโรคระบาด COVID-19 ทําให

การปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก คิดเปนรอยละ 45.79 ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 3) คาครองชีพ

สูงข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตางๆที่เพิ่มขึ้น โดยเฉพาะดานรายได เพื่อใชจายในครอบครัว

คิดเปนรอยละ 38.12 ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมายผูดอยโอกาส

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย สงผลตอความเครียด และ

การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คิดเปนรอยละ 35.89 และ ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 5) สภาพเศรษฐกิจ

ท่ีตกต่ําจากสถานการณโควิด ทําใหการฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยนกับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืนๆ 

ถูกจํากัด ไมสามารถเดินทางหรือรวมกลุมได คิดเปนรอยละ 35.64 ตามลําดับ 

ในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard พบวา ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน  ในประเด็นสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อโควิด 2019 สงผลตอความ

เปนอยูของประชาชนคนรากหญา/ และการปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมี

กลุมเปาหมายผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย 

สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจากสถานการณโควิด ทําให

การฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยนกับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆ ถูกจํากัด ไมสามารถเดินทาง
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หรือรวมกลุมได อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตาง ๆ ท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือเปนคาใชจายในครอบครัว ซ่ึงสามารถสรุปไดวา ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใน

ประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “สถานการณโรคระบาด COVID-19 และสภาวะเศรษฐกิจ” 

เปนภัยคุกคามท่ีมีผลกระทบตอมากดําเนินการมากท่ีสุด 
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บทท่ี 5 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษยประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565-2569 

 

5.1 วิสัยทัศน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสรางบุคลากรของ พม. ใหมีความเปนมืออาชีพและมีสมรรถนะ 

ของศตวรรษท่ี 21 ดวย “DIGITAL” 

5.2 พันธกิจ 

5.2.1 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส  

        รองรบัการเปลีย่นแปลงทางสังคม  

5.2.2 พัฒนาบุคลากรของ พม. ใหมีสมรรถนะของศตวรรษท่ี 21 ตอบสนองตอภารกิจและยุทธศาสตร    

5.2.3 สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูวัฒนธรรมแหงการเรียนรู เสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิต 

       กับการทํางานของทรัพยากรบุคคลและเสริมสรางความผกูพันองคกร 

5.3 เปาหมาย 

5.3.1 ดําเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการ  

       บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ  

5.3.2 รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียมผานการจัดการท่ีเปนเลิศ  

5.3.3 พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุมและเปนมืออาชีพ 
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5.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

Data-driven and agile organization ขับเคลื่อน พม. ใหเกิดความคลองตัวดวยฐานขอมูลดานทรัพยากรบุคคล   

Improvement of work process       ปรับปรุงกระบวนการทํางานดานทรัพยากรบุคคล 

Good Governance          บริหารงานทรัพยากรบุคคลบนฐานธรรมาภิบาล  

Improvement of Work-life balance เสริมสราง/สงเสรมิความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน   

Technology Digital          พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหกับบุคลากรบุคคล พม. 

Alignment of Strategy          เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับยุทธศาสตร 

Learning culture           ปลูกฝงวัฒนธรรมแหงการเรียนรูใหกับบุคลากร พม. 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

1. บริหารทรัพยากร

บุคคลบนฐานขอมูล

สารสนเทศและมี

ความคลองตัวในการ

บริหารจัดการที่มี

เอกภาพ  

(Data-driven and 

agile organization) 

มิติที่ 2 

ประสิทธิภาพของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1.1 รอยละความ

ถูกตองของระบบ

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(DPIS) ที่มีความ

ครบถวน เปนปจจบุัน 

ใชงานไดจริง 

1.1 การจัดการ

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

ที่มีความครบถวน  

เปนปจจุบัน  

ใชงานไดจริง 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100      กองกลาง 
(กบค.-ฝายทะเบียนฯ) 

1.2 รอยละ

ความสําเร็จของ

กระบวนงานที่นาํเขา

ระบบฐานขอมูล

สารสนเทศดานการ

บริหารทรัพยากร

บุคคล (DPIS) มาใช 

1.2 การจัดทํา

กระบวนงานที่เชื่อมตอ

กับระบบฐานขอมูล

สารสนเทศดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

(DPIS) 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      

1.3 รอยละ

ความสําเร็จของการ

ถายโอนฐานขอมูล

จาก DPIS Version 5 

เปน DPIS Version 6 

และตรวจสอบ 

ความถูกตองของงาน

ขอมูลที่ถายโอนแลว 

1.3 การถายโอน

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100      
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

2. ปรับปรุง

กระบวนการทํางาน

ใหมีความถูกตองและ

ทันเวลา เขาถึงงาย 

ใหมีคุณภาพ 

(Improvement of 

work process) 

มิติที่ 2 

ประสิทธิภาพ 

ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.1 รอยละ

ความสําเร็จของ

กระบวนงานดานการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลที่ไดรับ 

การปรับปรุงไปสู 

ความเปนดิจิทัล 

2.1 การปรับปรุง

กระบวนงานดาน 

การบริหารทรัพยากร

บุคคลไปสูความเปน

ดิจิทัล 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

2.2 รอยละความ 

พึงพอใจของผูใชงาน

หรือผูรับบริการตอ

ระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ที่ไดรับการปรับปรุง

ไปสูความเปนดิจิทัล  

2.2 ความพึงพอใจของ

ผูใชงานหรือผูรับบริการ

ตอระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ไดรับ

การปรับปรุงไปสู 

ความเปนดิจิทัล 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      

2.3 ระดับความสําเร็จ

ของการศึกษารูปแบบ

การปฏิบัติงาน 

ที่นอกเหนือไปจาก 

ที่สวนราชการกําหนด 

2.3 การศึกษารูปแบบ

การปฏิบัติงาน 

ที่นอกเหนือไปจาก 

ที่สวนราชการกําหนด 

มีผลการ

รวบรวม

ขอมูลแนว

ทางการ

ปฏิบัติงาน

นอกเหนือไป

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด 

มีผล

การศึกษา

แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่

นอกเหนือไป

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด 

 

มีผลการ

วิเคราะห

ความเปนไป

ไดของแนว

ทางการ

ปฏิบัติงานฯ 

มีผลสรุป

แนวทางการ

ปฏิบัติงานฯ 

มีแนวทาง

การ

ปฏิบัติงานที่

นอกเหนือ 

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด

ใหแก

บุคลากร 

สป.พม. 

     กองกลาง  
(กพอ.) 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

3. การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

อยูบนฐาน 

ธรรมาภิบาล  

(Good 

Governance) 

มิติที่ 4 ความ

พรอมรับผิด 

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3.1 ผลคะแนนการ

ประเมินตามเกณฑ

การประเมิน PMQA 

รายหมวด (หมวด 5 

ดานบุคลากร) 

สามารถสงเขา

ประกวดเพื่อ 

รับรางวัลได 

3.1 การพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการ

ภาครัฐรายหมวด 

(หมวด 5 ดานบุคลากร) 

25 คะแนน 30 คะแนน 35 คะแนน 40 คะแนน 45 คะแนน      (1) กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง / 

กพอ.) 

(2) กลุมพัฒนา

ระบบบริหาร 

(3) สถาบันพระ

ประชาบดี 

3.2 รอยละความ 

พึงพอใจของ

ผูรับบริการเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

3.2 ความพงึพอใจของ

ผูรับบริการเกี่ยวกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

4. เสริมสรางให

บุคลากรมีความ

สมดุลระหวางชีวิต

กับการทาํงาน 

(Improvement of 

Work-life balance) 

มิติที่ 5 คุณภาพ

ชีวิตและความ

สมดุลระหวาง

ชีวิตกับการ

ทํางาน 

4.1 (1) รอยละ

ความสําเร็จของ 

การดําเนินการตาม

แผนการจัดสวัสดิการ

กองทุนสวัสดิการฯ  

 

4.1 แผนงานการจัด

สวัสดิการกองทุน

สวัสดิการของ สป.พม. 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายสวัสดิการฯ) 

4.1 (2) รอยละของ

รายไดที่เพิ่มขึ้นจาก

การระดมทุนเขา

กองทุนสวัสดิการฯ  

รอยละ 2 รอยละ 4 รอยละ 6 รอยละ 8 รอยละ 10       

< รอยละ 5 รอยละ 5 รอยละ 10 รอยละ 15 รอยละ 20       

รอยละ 10 รอยละ 15 รอยละ 20 รอยละ 25 รอยละ 30       

รอยละ 20 รอยละ 25 รอยละ 30 รอยละ 35 รอยละ 40       
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

4.2 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การพัฒนาสวัสดิการ 

ที่นอกเหนือจาก 

ที่กฎหมายกาํหนด

เพิ่มขึ้น 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กพอ.) 

4.3 รอยละ

ความสําเร็จในการ

ขับเคล่ือนแผนปฏิบัติ

การเสริมสราง 

ความผาสุก และ 

ความผูกพันในองคกร 

สป.พม.  

ป 2565 – 2568 

4.2 แผนปฏิบัติการ

เสริมสรางความผาสุก 

และความผูกพัน 

ในองคกร สป.พม.  

ป 2565 – 2568 

รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90       

4.4 รอยละ 

ความผาสุกและ 

ความผูกพันของ

บุคลากรตอ 

สวนราชการเพิ่มขึ้น 

รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85       

5. พัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะของ

ศตวรรษที่ 21 

learning, digital, 

social 

มิติที่ 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

5.1 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การปรับปรุงหลักสูตร

ตาม Career Path  

5.1 การปรับปรุง

หลักสูตรตาม Career 

Path ใหสอดคลองกับ

การพัฒนาบุคลากรใหมี

ทักษะของศตวรรษที่ 21 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      (1) สถาบันพระ

ประชาบดี 

(2) กองกลาง  
(กพอ.) 

(3) ศูนย

เทคโนโลยี
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

(Technology) ใหสอดคลองกับการ

พัฒนาบุคลากรใหมี

ทักษะของศตวรรษ 

ที่ 21 

สารสนเทศและ

การส่ือสาร 

5.2 รอยละบุคลากร 

ที่ผานหลักสูตรมี

ความรูสอดคลองกับ

การพัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะของ

ศตวรรษที่ 21 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80       

5.3 รอยละของ

บุคลากรที่พัฒนา

ตนเองตามทักษะของ

ศตวรรษที่ 21  

ผานชองทางตาง ๆ 

(ออนไลน / ออฟไลน) 

5.2 การสงเสริม 

ใหบุคลากรพัฒนา

ตนเองตามทักษะของ

ศตวรรษที่ 21  

ผานชองทางตาง ๆ  

(ออนไลน / ออฟไลน) 

รอยละ 40 รอยละ 45 รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60       

รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70       

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80       

รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90       

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100       

6. การบริหารและ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลมีความ

เชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรการ

พัฒนาสังคม  

มิติที่ 1  

ความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร 

6.1 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําแผนอัตรากําลัง

ที่ตอบสนองตอ

ยุทธศาสตร และ 

เทาทันตอ 

การเปล่ียนแปลง 

6.1 การจัดทํา 

แผนอัตรากําลัง 

ที่ตอบสนองตอ

ยุทธศาสตร และเทาทัน

ตอการเปล่ียนแปลง 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

(Alignment of 

Strategy) 

6.2 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําแผนสรรหา 

บรรจุ แตงต้ัง ของ

สวนราชการประจําป 

6.2 การจัดทําแผน 

สรรหา บรรจุ แตงต้ัง 

ของสวนราชการ

ประจําป 

- - - - รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.- ฝายสรรหาฯ) 

6.3 รอยละ 

ของอัตราวางคงเหลือ

ของสวนราชการ 

6.3 การบริหาร 

อัตราวางคงเหลือ 

ของสวนราชการ 

- - - - มีอัตราวาง

ไมเกิน 

รอยละ 6 

ของ

อัตรากําลัง

ทั้งหมด 

     

6.4 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําระบบ Talent 

เพื่อเปนคลังบุคลากร 

ผูมีศักยภาพของ 

สวนราชการ 

6.4 โครงการจัดทํา

ระบบ Talent เพื่อเปน

คลังบุคลากร 

ผูมีศักยภาพของ 

สวนราชการ 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

6.5 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การจัดทําแผนสืบทอด

ตําแหนงสําคัญ

เพิ่มเติม 

6.5 การจัดทําแผน 

สืบทอดตําแหนงสําคัญ

เพิ่มเติม 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

6.6 รอยละ

ความสําเร็จของ 

6.6 การจัดทําหลักสูตร

พัฒนาบุคลากร 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      (1) สถาบันพระ

ประชาบดี 
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ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

การจัดทําหลักสูตร

พัฒนาบุคลากรที่

สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรองคกร 

และสมรรถนะประจํา

ตําแหนง 

ที่สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรองคกร และ

สมรรถนะประจํา

ตําแหนง 

(2) กองกลาง  
(กพอ.) 

 

6.7 รอยละของผูเขา

รับการอบรมมีความรู/

สมรรถนะที่จําเปนตอ

การบรรลุยุทธศาสตร

และเปาหมายของ

สวนราชการ 

ผลการ

ประเมินผาน

เกณฑ  

รอยละ 60 

ผลการ

ประเมินผาน

เกณฑ  

รอยละ 65 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ  

รอยละ 70 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ 

รอยละ 75 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ 

รอยละ 80 

     

7. บุคลากรใฝเรียนรู

เพื่อใหเกิดวัฒนธรรม

แหงการเรียนรูตลอด

ทั้งองคกร 

(Learning culture) 

มิติที่ 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

7.1 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การจัดการความรู 

ในองคกร (KM) 

7.1 แผนงานการจัดการ

ความรูในองคกร (KM) 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กลุมพัฒนาระบบ

บริหาร 

7.2 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การพัฒนารูปแบบ

หรือชองทางของ 

การเรียนรูที่เพิ่มขึ้น 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      

7.3 รอยละของ

หนวยงานที่ม ี

การจัดทําส่ือ 

7.2 สถิติหนวยงานที่มี

การจัดทําส่ือ 

รอยละ 30 รอยละ 35 รอยละ 40 รอยละ 45 รอยละ 50      (1) ทุกสํานัก/กอง 
(สวนกลางและ 

สวนภูมิภาค) 

(2) กองกลาง  

รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70      

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ. 2565 - 2569                                                                                                                                                                                                                   
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

การประชาสัมพันธ

กระบวนงานเผยแพร

ผานระบบออนไลน

ใหแกบุคลากร 

ในองคกรหรือ

ผูรับบริการทราบ 

การประชาสัมพันธ

กระบวนงานเผยแพร

ผานระบบออนไลน

ใหแกบุคลากรในองคกร

หรือผูรับบริการทราบ 

(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

 

 

 

 


