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บทท่ี 1 

บทนํา 

1. หลักการและเหตุผล 

 ดวยสังคมมีการเปลี่ยนแปลงทางอยางเปนพลวัตร ไมวาจะเปนทางเศรษฐกิจ การเมืองการปกครอง 

วัฒนธรรม เทคโนโลยี โรคอุบัติใหม วิถีชีวิต New Normal หรือผลกระทบจากกระแสโลก ซึ่งเปนปจจัยที่สงผล

ตอการดําเนินงานภายในองคกร ทําใหตองมีการคาดการณและกําหนดแผนกลยุทธในการบริหารองคกรรวมถึง

การกําหนดกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบุคลากรมีศักยภาพและประสิทธิภาพสูง เปนกําลังคน

ท่ีมีคุณภาพชวยขับเคลื่อนยุทธศาสตรการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยได ดังนั้น การจัดทําแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงตองเปนไปในทิศทางที่สอดคลองกับการพัฒนาประเทศ โดยยึดตามแนวทาง

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) ยุทธศาสตรท่ี 4 การสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 

ประเด็นที่ 15 พลังทางสังคม ประเด็นที่ 17 ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม และยุทธศาสตรที่ 6 

การปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจดัการภาครัฐ ประเด็นท่ี 20 การบริการประชาชนและประสทิธิภาพภาครัฐ 

เพ่ือสรางประเทศท่ีม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน 

 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยมีภารกิจในการดูแล ชวยเหลือ คุมครองและพิทักษ

สิทธิประชาชน เนนการบูรณาการงานทุกภาคสวน พัฒนาระบบฐานขอมูลดานสังคมโดยนําเทคโนโลยีมา

ประยุกตใช รวมท้ังการสรางและพัฒนาบุคลากรในองคกรใหเปนคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม จิตสํานึก เปนคนเกง       

มีความรูความสามารถในการทํางานเพ่ือประชาชน ซ่ึงแนวทางการสรางประเทศท่ี “ม่ันคง ม่ังค่ัง และยั่งยืน” 

ขางตนนั้น ตองอาศัยทุนมนุษย (Human Capital) ท่ีมีศักยภาพ เปนคนดีและคนเกง มีขีดสมรรถนะสูงเปนสําคัญ 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ในฐานะหนวยงานท่ีมีบทบาทในการพัฒนา

ยุทธศาสตรและแปลงนโยบายของกระทรวงสูแผนปฏิบัติ จึงตองบริหารและพัฒนาบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อน

และบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตรในการพัฒนาสังคมเพ่ือใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี อยางท่ัวถึง เทาเทียม 

และเปนธรรม ดังนั้น เพ่ือให สป.พม. มีทิศทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางชัดเจน เปนกรอบ

แนวทางในการดําเนินงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร จึงเห็นสมควรจัดทําโครงการจัดทําแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ประจําป พ.ศ. 

2565 – 2569 เพ่ือกําหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาบุคลากรใหเปนกําลังคนคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจ

งานท้ังระดับนโยบายและระดับปฏิบัติเกิดประโยชนสูงสุดตอประชาชน และสรางสังคมดี คนมีคุณภาพตอไป 
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2. วัตถุประสงค 

 2.1 เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 

2.2 เพื่อแลกเปลี่ยนประเด็นปญหาที่สาํคัญดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จากบุคลากร

ในองคกร เพ่ือนํามากําหนดเปนทิศทางของการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

3. วิธีการดําเนินการ 

 กิจกรรมท่ี 1 การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569  

  - กิจกรรมยอย 1.1 การประชุมเชิงปฏิบัติการผานระบบออนไลนเพ่ือวิเคราะห SWOT 

  - กิจกรรมยอย 1.2 การประชุมเชิงปฏิบัติการผานระบบออนไลนเพ่ือจัดทําวิสัยทัศนและพันธกิจ 

  - กิจกรรมยอย 1.3 การประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 

 กิจกรรมท่ี 2 ประชุมรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัด สป.พม. ตอรางแผนกลยุทธการบริหาร

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

4. กลุมเปาหมาย 

 กิจกรรมท่ี 1 การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 ประกอบดวย เจาหนาท่ีผูรับผิดชอบภารกิจงานการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคล ผูแทนจาก หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงฯ ท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค วิทยากร และเจาหนาท่ี 

ท่ีเก่ียวของ จํานวน 60 คน 

- ผูเขารวมประชุม  จํานวน 50 คน 

- วิทยากร และคณะ  จํานวน  3 คน 

- เจาหนาท่ี   จํานวน  7 คน 

 กิจกรรมท่ี 2 ประชุมรับฟงความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัด สป.พม. ตอรางแผนกลยุทธการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 ประกอบดวย ผูบริหาร ผูแทนจากกอง/ศูนย และ

หนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง ท้ังสวนกลางและสวนภูมิภาค และเจาหนาท่ีท่ีเก่ียวของ จํานวน 60 คน 

5. วัน เวลา และสถานท่ีดําเนินการ 

 ดําเนินการระหวางเดือนมิถุนายน - สิงหาคม พ.ศ. 2564 สถานท่ีดําเนินการ ไดแก สํานักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย สถานท่ีราชการและสถานท่ีพักในกรุงเทพมหานคร หรือ

ตางจังหวัดของผูเขารวมอบรม วิทยากร และเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน 
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6. ผลลัพธโครงการ 

 ผลผลิต : 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํ านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษย ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 

 ผลลัพธ :  

6.1 สวนราชการมีกรอบแนวทางการปฏิบัติ งานตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ  

ท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ เหมาะสมกับบริบทท่ีเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง เปนไปตามเกณฑการประเมินระบบ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด และเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA 4.0)  

 6.2 สรางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีเปนมาตรฐาน นาเชื่อถือและสรางความไววางใจ

ใหแกบุคลากรในสังกัด สป.พม.   

7. สอดคลองกับเปาหมายโดยรวม 

 7.1 สอดคลองกับแผนยุทธศาสตรชาติ ระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) 

 7.2 สอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

 7.3 สอดคลองกับแผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 - 2565) ของกระทรวงการพัฒนาสังคม

และความม่ันคงของมนุษยและ สป.พม. 

 7.4 สอดคลองกับหนังสือสํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 3 ลงวันท่ี 12 กุมภาพันธ 2553 เรื่อง ระเบียบ ก.พ. 

วาดวยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนเพ่ือประโยชนในการปรับปรุง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 

 7.5 สอดคลองกับเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร 

8. ผูรับผิดชอบโครงการ 

 กลุมการบริหารทรัพยากรบุคคล กองกลาง สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

9. ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

9.1 ผู เขารวมโครงการมีสวนรวมในการกําหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม.  

เพ่ือขับเคลื่อนสมรรถนะของบุคลากรไปสูบุคลากรผูมีสมรรถนะสงู  

  9.2 มีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. ประจําป พ.ศ. 2565 - 2569 เพ่ือเปนกรอบ 

แนวทางการขับเคลื่อนทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 
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บทท่ี 2 

แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 

2.1    แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

HR Scorecard เปนเครื่องมือสําหรับใช ประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร                 

เพ่ือนําไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร 

โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบตอหลักการ            

องคประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใช ชื่อเปนภาษาไทยวา                      

“การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

2.2    องคประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) เก่ียวกับการประเมินระบบบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชนท้ังในและตางประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกตใชใน         

ภาคราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองคประกอบของการประเมินผลสําเร็จดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสวนราชการไว 4 สวน ดังนี้ 
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จากรูปแตละสวนมีความหมายดังนี ้

• มาตรฐานความสําเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในสวนราชการ (Standard for Success) หมายถึง    

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยท่ีนําไปสูความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการมาตรการ

และการดําเนินการตางๆดานทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําใหสวนราชการบรรลุมาตรฐานความสําเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วาสวน

ราชการมีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอย

เพียงใด 

• ผลการดําเนินงาน (Evident, Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการ

ประเมินวาสวนราชการไดดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จ 
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2.3  วัตถุประสงคของการพัฒนา HR Scorecard 

การพัฒนา HR Scorecard ในสวนราชการมีวัตถุประสงคเพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งใหแกสวนราชการ

ในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตรไดอยางบรรลเุปาหมายและมีความพรอมรับตอการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต กลาวคือ สวนราชการจะตองบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเนนความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

(Alignment) ระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการ 

โดยแตละระดับมีจุดเนนท่ีแตกตางกัน 

 

โดยสํานักงาน ก.พ. ไดกําหนดมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให 

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการเปน  

5 มิติ ดังนี้ 

• มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 

• มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 
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มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดังตอไปนี ้

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองและ

สนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ “กําลังคนมีขนาด

และสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการท้ังในปจจุบัน

และในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความตองการ

กําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดใหไดมา

พัฒนาและรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสงู ซ่ึงจําเปนตอความคงอยู

และขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสรางความตอเนื่องในการ

บริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจใหกับ                

ขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ 

ดังตอไปนี้  

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ 

แตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 

มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง ทันสมัย 

และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง  

(3) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณรายจาย

ของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money)  

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสวนราชการ เพ่ือปรับปรงุการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 

แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้  

(1) การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผู ปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมายและ พันธกิจ 

ของสวนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผู ปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยน 

ขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการ 

และผู ปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจ และเปาหมายของ 

สวนราชการ  

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ 

ความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตางและจัดลําดับ    
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ผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล

และผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีสวนราชการจะตอง  

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลัก 

สิทธิมนุษยชน  

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

(3) ท้ังนี้จะตองกําหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ  

 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน 

โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผู ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงาน และบรรยากาศ 

การทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก 

ประชาชน ซ่ึงจะสงเสริมใหขาราชการและผู ปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไมสูญเสียรูปแบบ 

การใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมีความ

เหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ  

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและบุคลากร                 

ผู ปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอม

ท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ  
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2.4   การบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคล  

สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐานความสําเร็จ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีการกําหนดตัวชี้วัด 

ความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมาย (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมีการนําไปสูการปฏิบัติ

อยางเปนรูปธรรม และมีจุดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ  

แผนกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ ดังนั้น           

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจไดบรรลุ

เปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคลื่อนสวนราชการใหกาวหนาไปสู      

วิสัยทัศนท่ีตองการ 

2.5   การปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

สวนราชการสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีจุดมุงเนนทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีกําหนดไวในแผนกลยุทธ

การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และคาเปาหมาย จะเปนสิ่งกําหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ รวมท้ัง

ใชเปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรม 
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บทท่ี 3  

ผลการดําเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย 

ประจําป พ.ศ. 2560-2564 
 

3.1   ยุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม และความม่ันคง

ของมนุษย 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดจัดทํา “แผนกลยุทธดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ประจําป 2560 – 2564” ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการดําเนินการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลภายใตกรอบมาตรฐาน HR Scorecard โดยมีความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยซ่ึงไดปรับเปลี่ยนไป และเปนการดําเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการภาครัฐ PMQA หมวด 5 โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้  

3.1.1 วิสัยทัศน 

เปนเลิศในการบริหารและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสามารถขับเคลื่อนและบูรณาการนโยบายและ

ยุทธศาสตรในการพัฒนาสังคมสูการปฏิบัติอยางมีผลสัมฤทธิ์ 

3.1.2 พันธกิจ 

สรรหา พัฒนา รักษาไวและใชประโยชนทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลงานและศักยภาพในองคกรอยางตอเนื่อง 

เพ่ือใหเปนกําลังสําคัญในการผลักดันใหสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยบรรลุ

วิสัยทัศนและยุทธศาสตรท่ีกําหนดไว 

3.1.3 เปาหมาย 

(1) ดําเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 

(2) รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียม ผานการจัดการท่ีเปนเลิศ 

(3) พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุม และเปนมืออาชีพ 
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3.1.4 ยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เนนการดําเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตรดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตรท่ี 1 การปรับอัตรากําลังใหเหมาะสม มีบุคลากรคุณภาพและผูสืบทอดท่ีมีประสิทธิภาพ  

เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 1 ในการจัดลําดับความสําคัญและการปรับโครงสรางองคกรท่ีไดดําเนินการในปจจุบัน 

(2) ยุทธศาสตร ท่ี 2 การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอดคลองกับมิติ ท่ี 2  

ในการจัดลําดับความสําคัญและผลการดําเนินการท่ีเปนจุดแข็ง/จุดออนในแผนกลยุทธเดิมท่ีผานมา 

(3) ยุทธศาสตรท่ี 3 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรและผูบริหารใหมีศักยภาพท่ีสอดคลองกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม และยุทธศาสตรขององคกรในอนาคต เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 3 ในการจัดลําดับ

ความสําคัญและโอกาส/ภัยคุกคามในปจจุบัน 

(4) ยุทธศาสตรท่ี 4 เนนความโปรงใสในระบบบริหารงานบุคคลผานการใช Competency-based Human 

Resource และการสรางเสริมหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 4 ในการจัดลําดับความสําคัญ 

(5) ยุทธศาสตรท่ี 5 ตอยอดการเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดีแกบุคลากรทุกราย เพ่ือสอดคลองกับมิติท่ี 5 ใน

การจัดลําดับความสําคัญและรักษาจุดแข็งเดิมของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

3.2    ความเช่ือมโยงกับยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยมีการกําหนดแผนท่ียุทธศาสตรให

รองรับการเปลี่ยนแปลงตามนโยบายรัฐบาลและแผนชาติ 20 ป รวมถึงยุทธศาสตรของกระทรวงการพัฒนาสังคม

และความม่ันคงของมนุษยดังตอไปนี้ 
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ความเช่ือมโยงยุทธศาสตรกระทรวงกับยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวง 

 

จากขอมูลผลการวิเคราะหสามารถกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรของสํานักงานปลัดกระทรวง

การพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยเพ่ือเปนเปาหมายในการปฏิบัติงานไว ดังนี้ 
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จากผลการทบทวนยุทธศาสตรของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยและแผนท่ี

ยุทธศาสตรสํานักงานปลัดกระทรวงฯ จะพบวาการบริหารงานบุคคลไปเชื่อมโยงในสวนของมิติการพัฒนาองคกร 

(เรื่องการพัฒนาขวัญกําลังใจและการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและอัตรากําลัง รวมถึงระบบติดตามประเมินผล) 

และมิติประสิทธิภาพ (ในเรื่องการพัฒนาสมรรถนะสูความเปนเลิศ การพัฒนาองคกรสูความเปนเลิศ และการ

ขับเคลื่อนยุทธศาสตรอยางบูรณาการและเปนรูปธรรม) โดยผลดังกลาวจะทําใหคุณภาพในการใหบริการ ท้ังเรื่อง

การสรางองคความรู การสรางการมีสวนรวม และการประชาสัมพันธเปนไปอยางมีเปาหมาย อันจะสงใหมิติ

ประสิทธิผลไดแก การท่ีสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีบุคลากรท่ีมีขีดสมรรถนะในภารกิจความรับผิดชอบอยางเปน

มืออาชีพ และ การเปนองคกรท่ีมีการบริหารจัดการเปนเลิศ ซ่ึงจะสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนา

องคความรูและ การบริหารจัดการองคกรเปนหลัก แตก็จะสนับสนุนยุทธศาสตรอ่ืน ๆ ดวย ท้ังการสรางใหบุคลากร

ในสํานักงานปลัดกระทรวงฯ มีสมรรถนะในการสรางนโยบาย หรือ การสรางมีสวนรวมของทุกภาพสวน หรือ การเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการบริการ ฯลฯ 
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3.3    แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

(ฉบับปรับปรุง 30 ก.ย. 63) 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร 
1. การจัดทําแผน

สืบทอดตําแหนง  

(Succession 

Plan) เพ่ือรองรับ

ผูเกษียณอายุ และ

พัฒนาผูนํารุน

ตอไป 

กองกลาง 

(กบค.) 

ระดับความสําเรจ็

ของการกําหนด 

ประสบการณที่

หลากหลาย

ประกอบการ 

เขาสูตําแหนง

อํานวยการ 

มีกิจกรรม 

สรางความรู 

ความเขาใจ 

แกบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการแตงตั้ง 

คณะทํางาน 

เพ่ือกําหนด 

แนวทางและ

นิยาม 

ของ

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน 

นําเสนอแนวทาง 

และนิยามของ 

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน  

แก อ.ก.พ. 

กระทรวง 

มีการประกาศ

นิยาม 

ประสบการณ 

ที่หลากหลาย 

ของแตละ 

ตําแหนงงาน 

ใหบุคลากร 

ใน สป.พม. รับรู 

มีการติดตาม 

ประเมนิผล

การรับรู 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการถึงระดับที ่4 มีประกาศ  

อ.ก.พ.กระทรวงฯ เรื่อง การกําหนด

ประสบการณในงานที่หลากหลายตาม

มาตรฐานกําหนดตําแหนงประเภท

อํานวยการ ใน สร.และ สป.พม. ลว.  

28 ก.ย. 61 (เผยแพรผานเว็บไซตวันที่ 

18 มิ.ย. 63)        

   

 

      

  กองกลาง 

(กบค.) 

ระดับความสําเรจ็

ของการจดัทํา 

แผนหมนุเวียน

งานของผูสืบทอด

ตําแหนง 

มีการแตงตั้ง

คณะทํางานเพ่ือ

จัดทําแผนสืบ

ทอดตําแหนง

รายบุคคล  

มีการกําหนด

รางแผน

หมุนเวียนงาน

ของผูสืบทอด

ตําแหนงแตละ

รายใน สป.พม. 

ใหสอดคลอง

กับนิยาม

ประสบการณที่

หลากหลาย 

เสนอแผน 

หมุนเวียนงาน 

ของผูสืบทอด

ตําแหนงของ

ขาราชการ 

แตละรายใน 

สป.พม. 

แกผูบริหาร 

ดําเนนิการตาม 

แผนหมนุเวียน

งานของผูสืบ

ทอดตําแหนง 

ของขาราชการ 

แตละรายใน 

สป.พม. 

มีการติดตาม

ผล 

การหมนุเวียน

งาน 

ของผูสืบทอด

ตําแหนง 

แตละรายใน 

สป.พม. 

ยังไมไดดําเนินการ แตจะมกีารประกาศ

แผนสืบทอดตําแหนงใน 3 ตําแหนง 

ไดแก ผอ.กยผ. ผอ.กต ผอ.ศทส.  

(เดือน ต.ค. 63) 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

 กองกลาง ระดับความสําเรจ็ 

ของการจดัทํา

แผนสืบทอด

ตําแหนง  

มีการระดม

สมอง 

เพ่ือจัดทําแผน 

สืบทอด

ตําแหนง 

ที่เหมาะสม  

มีการกําหนด 

ตําแหนงหลัก  

(Critical 

Jobs)  

เพ่ือหาผูสืบ

ทอด 

ตําแหนง 

มีการกําหนด

เกณฑในการหา

คุณสมบัต ิ

ที่เหมาะสมของ 

ผูสืบทอดตําแหนง 

มีการกําหนด 

วิธีการและ

กระบวนการ 

ในการสรรหา 

และพัฒนา 

ผูสืบทอด 

ตําแหนงหลัก 

นําเสนอแผน 

สืบทอด

ตําแหนง  

แกผูบริหาร 

เพ่ืออนุมัต ิ

ดําเนนิการแลว      

 

    

 กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการ

ดําเนนิการ 

ตามแผนสืบทอด

ตําแหนง  

มีการสรรหา

และดําเนินการ

จัดทํา

แผนพัฒนา 

สําหรับผูสืบ

ทอด 

ทุกราย 

- มีการพัฒนา 

ตามแผนการ

พัฒนาทีก่ําหนดไว  

สําหรับ 

ผูสืบทอดทุกราย 

- มีการรายงาน

ความสําเร็จ 

แกผูบริหาร 

เพ่ือนําไป

ปรับปรุง 

แผนใน

อนาคต 

ยังไมไดดําเนินการ ตองประกาศรับสมัคร

ผูมีคุณสมบัติเหมาะสมเขาสูแผนสืบทอด

ตําแหนง ซ่ึงจะดําเนินการในชวงเดือน 

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 

ขององคกร 

- มีโครงการในการ

เตรียมและพัฒนา 

Talent ของ 

สป.พม.ใหเปนผูมี

ศักยภาพสูงอยาง

เปนรูปธรรม 

- รายงาน

ความสําเร็จ

แกผูบริหาร

เพ่ือนําไป

ปรับปรุง

ระบบบริหาร

ทรัพยากร

บุคคลที่มี

ผลงานและ

สมรรถนะสูง 

(Talent) 

ยังไมไดดําเนินการ เนือ่งจากจะ

ดําเนนิการขออนุมัติโครงการเตรียมและ

พัฒนา Talent ของ สป.พม. ในป 2564 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง รอยละ

ความสําเร็จของ

การพัฒนา 

บุคลากรที่มี

ผลงานและ

สมรรถนะ  

รอยละ 20  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน 

รอยละ 40  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน  

รอยละ 60  

มีการดําเนินการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน  

รอยละ 80  

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยางครบถวน   

มีการ

ดําเนนิการ 

ตามแผน 

การพัฒนา  

Talent  

อยาง

ครบถวน 

ดําเนนิการแลว มกีารพัฒนา Talent 

(กลุม HiPPS) ตามกรอบส่ังสม

ประสบการณรายบุคคลอยางตอเนือ่ง 

   

 

      

3. การจัดทําแผน

อัตรากําลังให

สอดคลองกับ

โครงสรางองคกร

ตามกฎกระทรวง

แบงสวนราชการ

ใหม และภารกจิที่

คาดหวัง 

ในอนาคต  

กองกลาง 

รวมกับ 

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ของการจดั

อัตรากําลังตาม

โครงสรางองคกร

ใหมที่ประกาศใน

กฎกระทรวง 

มีแผนการจัด

อัตรากําลังลง

ตามโครงสราง

องคกรใหม 

มีแนวทางการ

จัดบัญชี

ตําแหนงและ

บัญชีจัดคงลง

ใหแกทกุสวน

ราชการใน

สังกัดกระทรวง 

รอยละ 80 ของ

สวนราชการจัด

บัญชีอัตรากําลัง

สําเร็จพรอมเสนอ 

อ.ก.พ.กระทรวง 

ทุกสวนราชการ

จัดบัญชี

อัตรากําลัง

สําเร็จพรอม

เสนอ อ.ก.พ.

กระทรวง 

มีคําส่ังแตงตั้ง

ตามบัญชีคน

ลงที่ครบถวน

สมบูรณ 

ดําเนนิการแลว      

 

    

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การปรับปรุง

ระบบฐานขอมูล

บุคคลใหครบถวน

และเปนปจจุบัน

อยูเสมอ 

กองกลาง รอยละความ

ครบถวนสมบูรณ

ของขอมูลบุคคล

ที่เปนปจจุบันใน

ระบบทรัพยากร

บุคคล 

รอยละ 60 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 70 

ของขอมูล

บุคคลมีความ

ครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลัง

การ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 80 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 90 ของ

ขอมูลบุคคลมี

ความครบถวน

สมบูรณภายใน 

30 วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

รอยละ 100 

ของขอมูล

บุคคลมีความ

ครบถวน

สมบูรณ

ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง 

ดําเนนิการแลว เช็คจากขอรองเรียน 

ของผูรับบรกิารทีม่ีตอการลงขอมูลใน 

Dpis และแบบสอบถามการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (จะดําเนนิการในป 

2564) 

 

          
ดําเนนิการตอเนือ่งทกุป 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

5. การ

ประชาสัมพันธ

เรื่องสิทธิหรือ

ความรูใหม เรือ่ง

การบริหารและ

พัฒนาบุคลากร

อยางตอเนื่องและ

สม่ําเสมอ 

กองกลาง

รวมกับ กพบ. 

จํานวนชองทางที่

ใชในการส่ือสาร

ประชาสัมพันธ

เรื่องสิทธิหรือ

ความรูใหม 

1 ชองทาง 2 ชองทาง 3 ชองทาง 4 ชองทาง 5 ชองทาง ดําเนนิการแลว มทีั้งหมด 5 ชองทาง 

ไดแก website e-mail Dpis บอรด

ประชาสัมพันธ หนงัสือเวียน กลุมไลน 

การเปนวทิยากร 

 

          

  กองกลาง 

กับ 

กพบ. 

ระดับความรับรู

ของเจาหนาที ่

ใน สป.พม. 

สวนกลาง/สวน

ภูมิภาค 

ตอสิทธิการ

บริหาร/พัฒนา

บุคลากรใหม 

30% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

40% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

50% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสารใหม  

(ตองมีการสํารวจ) 

60% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

70% ของ

เจาหนาที ่

ในสวนกลาง/ 

สวนภูมิภาค 

รับรูขาวสาร

ใหม  

(ตองมีการ

สํารวจ) 

ยังไมไดดําเนินการ ในป 2564 จะมกีาร

ทําแบบสอบถามการบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 

          

6. ปรับปรุงคูมือ

กระบวนการ

ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ใหเปนปจจุบัน

และทนัสมัย 

สําหรับ

ผูปฏิบัติงานและ

ผูรับบริการ 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการพัฒนา

คูมือ 

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สําหรับ

ผูปฏิบัติงาน 

- - ฝายที่เกี่ยวของ 

ทบทวนคูมอืการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลสําหรับ

ผูปฏิบัติงาน  

สรุป วิเคราะห 

และปรับปรุง

คูมือ 

การบริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล สําหรับ

ผูปฏิบัติงาน 

มีคูมือการ

บริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปใช

ประโยชนจริง 

ในการทํางาน 

ยังไมดําเนินการ จะดําเนนิการในป 2564 

โดยทําเปนคูมือ e-book 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการพัฒนา

คูมือ 

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

สําหรับ

ผูรับบริการ 

- - มีการสรุป 

วิเคราะห 

และปรับปรุงคูมอื 

การบริหาร 

ทรัพยากรบุคคล 

มีการนําคูมอื 

การบริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปเผยแพร 

ส่ือสาร 

แกผูรับบริการ  

เพ่ือใหเกิดความ

เขาใจ 

มีคูมือการ

บริหาร 

ทรัพยากร

บุคคล 

ไปใช

ประโยชนจริง 

ในการทํางาน 

ยังไมดําเนินการ จะดําเนนิการในป 2564 

โดยทําเปนคูมือ e-book เนนงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทีเ่กี่ยวของกับงาน

บริการ เชน การขอหนังสือรับรอง  

การทําบัตรขาราชการ การโอน ยาย  

เปนตน 

       

 

  

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
7. การทบทวน

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน (JDs) 

เพ่ือรองรับภารกจิ

ที่เปล่ียนแปลงไป

ตามโครงสราง

องคกรและยุทธ

ศาสตรใหม 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการจดัทํา

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ทั้งหมดของ 

สป.พม. ตาม

แนวทางที ่ก.พ. 

กําหนด 

มีการจัดสัมมนา

เพ่ือใหความรูใน

การจดัทําแบบ

บรรยาย

ลักษณะงาน

ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

รอยละ 20 

ของหนวยงาน

มีการจัดสง

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง  

ที่ ก.พ. 

กําหนดและ

นําไปใช 

รอยละ 40 ของ

หนวยงานมกีาร

จัดสงแบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม

ตามแนวทาง  

ที่ ก.พ. กําหนด

และนําไปใช 

รอยละ 60 ของ

หนวยงานมกีาร

จัดสงแบบ

บรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง ที่ 

ก.พ. กําหนด

และนําไปใช 

รอยละ 80 

ของ

หนวยงานมี

การจดัสง

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ใหมตาม

แนวทาง  

ที่ ก.พ. 

กําหนดและ

นําไปใช 

ดําเนนิการแลว เหลือเพียงกองพัฒนา

นโยบายและนวตักรรมทางสังคม ทีเ่พ่ิง

จัดตั้ง โดยในป 2564 จะดําเนนิการ

จัดทําแบบบรรยายลักษณะงาน 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

8. การสนับสนนุ

การจดัการองค

ความรูภายใน

หนวยงาน (KM) 

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการจัดการ 

องคความรูของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการบงชี ้

องคความรู 

ที่ตองม ี

การจดัการ

ความรู 

มีการวิเคราะห 

รวบรวม 

องคความรู 

ที่จําเปน 

หรือเกี่ยวของ 

อยางนอย  

1 องคความรู 

มีการรางสรุป 

และเขียน 

องคความรู 

เปนเอกสาร/คูมอื 

ที่เปนรูปธรรม 

อยางนอย  

2 องคความรู 

มีการสรุป 

และเขียน 

องคความรู 

เปนเอกสาร/

คูมือ 

ที่เปนรูปธรรม 

อยางนอย  

3 องคความรู 

มีการ

ถายทอด 

องคความรู 

ดังกลาว  

(สอนงาน/ 

ใหคําปรึกษา/

คูมือ)  

อยางนอย  

1 องคความรู 

ยังไมไดดําเนินการ ป 2564 กองกลางจะ

จัดทําคูมอืการบริหารทรัพยากรบุคคล

สําหรับผูปฏิบัติงาน และผูรับบรกิาร  

(e-book) 

       

 

  

9. พัฒนาบุคลากร

ตามเสนทาง

ความกาวหนาใน

สายอาชีพ 

(70:20:10) 

กองกลาง 

กับ 

สถาบันพระ

ประชาบด ี

ระดับความสําเรจ็ 

ในการพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทาง

ความกาวหนาใน

อาชีพ 

ศึกษา/วิเคราะห

แนวทางการ

พัฒนาบุคลากร

ตามเสนทาง

ความกาวหนา

ในสายอาชีพ 

สํารวจความ

ตองการของ

บุคลากร 

วางแผนพัฒนา

บุคลากรให

สอดคลองกับความ

ตองการของ

บุคลากร 

ดําเนนิการตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทาง

ความกาวหนา

ในสายอาชีพ 

สรุปผลการ

ดําเนนิการ

ตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เสนทางความ 

กาวหนา 

ในสายอาชีพ 

เริ่มดําเนนิการในปงบประมาณ 2564        

 

  

10. สํารวจขอมูล

และจัดทํา

แผนพัฒนา

บุคลากรของ พม.

โดยเนนเพ่ิมขีด

สมรรถนะ กาวทนั

เทคโนโลยี แกไข

ปญหา สรางความ

สบพ. ระดับความสําเรจ็

ในการจัดทํา

แผนพัฒนา

บุคลากรของ พม. 

ที่รองรับการ

เปล่ียนแปลง 

มีการจัดตั้ง

คณะกรรมการ/ 

คณะทํางานเพ่ือ

กําหนดนโยบาย

และการพัฒนา

หลักสูตรการ

ฝกอบรมของ 

พม. 

มีการสํารวจ

ขอมูลเพ่ือ

กําหนด หรือ

พัฒนา

หลักสูตรการ

ฝกอบรม

ประจําปให

ทันสมัย 

มีแผนพัฒนา 

บุคลากรของ

กระทรวงทีร่องรับ

กับการ

เปล่ียนแปลง 

มีการบรรจุ

แผนพัฒนา 

บุคลากร 

ของ พม. ใน

แผนปฏิบัติ

ราชการ 3 ป 

ของ พม. 

และสป.พม. 

มีแผนปฏิบัติ

การพัฒนา

และฝกอบรม

บุคลากรทั้ง

ภายในและ

ภายนอก

กระทรวง

ประจําป ของ 

สป.พม.ที่

มีแผนปฏิบัตกิารพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากรของ พม. ประจําปงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

รอบรูและความมี

จริยธรรม 

พรอม

ดําเนนิการ 

  สบพ. รอยละ

ความสําเร็จใน

การพัฒนาและ

ฝกอบรมบุคลากร

ตามแผนที่

กําหนดไว 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100 วัดผลการดําเนินงานตามแผนใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

       

 

  

 สบพ. รอยละของ

บุคลากรที่เขารับ

การพัฒนา และ

ฝกอบรมมีผลการ

ประเมนิผาน

เกณฑมาตรฐาน

หลักสูตรที่

กําหนดไว 

รอยละ 70-74 รอยละ 75-79 รอยละ 80-84 รอยละ 85-89 รอยละ 90 

ขึ้นไป 

วัดผลการดําเนินงานตามแผนใน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

       

 

  

11. การสราง

ทักษะที่จําเปน

และการนํา 

เทคโนโลยีมาใชใน

การพัฒนา

บุคลากรใหเปนมือ

อาชีพ 

กองกลาง 

รวมกับ 

สบพ. 

และ 

ศทส. 

ระดับความสําเรจ็

ในการพัฒนา

บุคลากรใหเปน

มืออาชีพ 

มีการสํารวจ 

และประเมนิ

ทักษะ 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการกําหนด 

หลักสูตร 

เพ่ือพัฒนา

ทักษะ 

ที่จําเปน 

ของบุคลากร 

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ  

มีการจัดทํา 

และดําเนินการ 

พัฒนาทกัษะ 

ที่กําหนดขึน้ 

ผานหลักสูตร 

ทางไกล 

มีการทบทวน 

และประเมนิผล  

เพ่ือปรับปรุง 

หลักสูตร 

การพัฒนา

ทักษะ 

ที่จําเปน 

มีการติดตาม

ผลประเมนิ

ความสําเร็จ 

และระดับ

ศักยภาพ 

ของเจาหนาที ่

ที่ไดรับการ

ฝกอบรม 

ดําเนนิการแลว สถาบันพระประชาบดีมี

ระบบพัฒนาบุคลากรออนไลน เชน 

หลักสูตรขาราชการที่ดี และหลักสูตร

นักพัฒนาสังคมและความมัน่คงของ

มนุษย (พม.) / ศูนยเทคโนฯรวมกับ 

สถาบันพัฒนาบุคลากรดานดจิิทัลภาครัฐ 

จัดอบรม หลักสูตรการสรางกระบวนการ

เปล่ียนผานองคกรสูรฐับาลดิจทิัล 

(Digital Transformation Program : 
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สาํนกังานปลดักระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย ์พ.ศ. 2565 - 2569                                                                                                                                                                                                                   

 

หนา้ 28 

 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

DTP) สํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย 

12. การสํารวจ

และจัดทํา

ขอเสนอแนะเพ่ือ

ปรับปรุงและ

พัฒนานโยบาย

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการจัดทํา 

ขอเสนอแนะเพ่ือ

ปรับปรุงและ

พัฒนานโยบาย

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

มีการสํารวจ 

ความพึงพอใจ 

ของบุคลากร 

ตอระบบ

ทรัพยากร

บุคคลใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการรวบรวม

ผลการ

วิเคราะห 

ความพึงพอใจ 

ตามหลัก

วิชาการ 

มีการวิเคราะห 

และสรุปผล 

ความพึงพอใจ 

เพ่ือราง

ขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุง

หรือพัฒนา 

มีขอเสนอแนะ 

ในการปรับปรุง

และพัฒนา

นโยบาย 

การบริหาร

ทรัพยากร

บุคคล 

มีการนําเสนอ

ขอเสนอแนะ 

ดังกลาว 

แกผูบริหาร 

เพ่ือนํามา

ปฏิบัติใช 

ยังไมไดดําเนินการ กองกลางจะ

ดําเนนิการสํารวจความพึงพอใจเพ่ือ

จัดทําขอเสนอในการปรับปรุงและพัฒนา

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล ในป 

2564 

       

 

  



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

13. การพัฒนา

ศักยภาพผูนําให

เปนตนแบบที่ดี 

(Role Model)  

กองกลาง

รวมกับ สบพ. 

ระดับความสําเรจ็

ในการกําหนด

แนวทางพัฒนา

ศักยภาพของผูนํา

ในสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการตั้ง

คณะทํางานใน

การกําหนด

แนวทางและ

หลักสูตรในการ

พัฒนาผูนํา

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการศึกษา

และ

เปรียบเทียบ

หลักสูตร

พัฒนาผูนําของ

หนวยงาน

ภาครัฐและ

เอกชนอื่นๆ 

เพ่ือ

ประกอบการ

พิจารณา 

มีการกําหนด

หลักสูตรการ

พัฒนาศักยภาพ

ผูนําของสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการเสนอ

หลักสูตรการ

พัฒนาศักยภาพ

ผูนําของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ แก

ผูบริหารเพ่ือให

อนุมตั ิ

มีแผนปฏิบัติ

การเพ่ือ

ขับเคล่ือน

แผนพัฒนา

ศักยภาพผูนํา

ของสํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

สถาบันพระประชาบดี มีแผน/โครงการ

จัดฝกอบรมหลักสูตร ประจําป

งบประมาณ พ.ศ. 2564 ดังนี ้ 

1. หลักสูตรนกับริหารระดับสูงการพัฒนา

สังคมและความมัน่คงของมนุษย 

(นบส.พม.) ในชวงปลายไตรมาสที่ 3-4 

2. หลักสูตรการเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ดําเนนิงานเชิงยุทธศาสตร (Executive 

Coaching) กลุมเปาหมายคือ ผอ. ผปค. 

หน.บานพัก เปนตน ชวงไตรมาสที่ 1 

3. หลักสูตรผูนํายุคใหม (ชพ.) ชวง    

ไตรมาสที่ 3 

       

 

  

14. กําหนดใหมี

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกรสู

ระดับบุคคล 

กองกลาง 

กับ 

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ของการปรับปรุง

ระบบ 

Performance 

Management 

มีการรับฟง 

ความคิดเห็น

ขาราชการ 

ตอระบบการ

ประเมนิผล 

การปฏิบัติ

ราชการ

ประจําป 

มีการสรุปผล 

การรับฟง 

ความคิดเห็น

และ 

สัมมนาให

ความรูเรือ่ง

การจดัทํา 

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับองคกร 

มีขอเสนอแนะแนว

วิธีการจัดทํา 

การถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับบุคคล 

ของสํานักงาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

รอยละ 60  

ของหนวยงาน 

มีการถายทอด

ตัวชี้วัดองคกร 

สูระดับบุคคล 

ตามแนวทาง 

ที่กําหนด 

รอยละ 80 

ของ

หนวยงาน 

มีการ

ถายทอด

ตัวชี้วัด

องคกร 

สูระดับบุคคล 

ตามแนวทาง 

ที่กําหนด 

ดําเนนิการแลว 

 

          

ดําเนนิการตอเนือ่งทกุป 



แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

15. สํารวจความ

พึงพอใจตอ

กิจกรรม

ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน 

กองกลาง รอยละความพึง

พอใจตอกิจกรรม

ความสัมพันธ

ระหวางผูบริหาร

กับผูปฏิบัติงาน

ในสํานกังาน

ปลัดกระทรวงฯ 

60 - 64% 65 - 69% 70 - 74% 75 - 79% >80% ขึ้นไป ดําเนนิการแลว ใบปงบประมาณ 2563 มี

การจดักจิกรรมกฬีาสัมพันธ 4 ภาค เพ่ือ

สรางความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงาน (ปจจุบันจัดได 3 ภาค 

เนื่องจากสถานการณ COVID-19) 

          

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
16. การเสริมสราง

ความรูความเขาใจ

แกบุคลากร

เกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาล  

(การประเมิน

คุณธรรมและ

ความโปรงใสใน

การดําเนนิงาน

ของหนวยงาน

ภาครัฐ(ITA) 

เฉพาะดานการ

บริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล) 

ศปท. รอยละของผล

การประเมนิ

คุณธรรมและ

ความโปรงใสฯ 

(ITA) โดยการ

ประเมนิจาก

บุคลากร สป.พม. 

(IIT) และการ

เปดเผยขอมูล

สาธารณะ (OIT) 

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

ประเด็นการใชอํานาจ ซึ่งเกี่ยวของกับงาน

ดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ไดคะแนนเฉลี่ยรอยละ 81.222) แบบวัด OIT 

ขอมูลที่เกี่ยวของกับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ใน 4 ประเด็นที่ตรวจ คือ 

นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล การ

ดําเนินการตามนโยบายการบริหารทรัพยากร

บุคคล หลักเกณฑการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการบริหาร

และพัฒนาทรัพยากรบุคคลประจําป ได

คะแนนเฉลีย่รอยละ 100 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

 ศปท. ระดับความสําเรจ็

ของสงเสริม

ความรูความ

เขาใจแกบุคลากร

เกี่ยวกับ 

ธรรมาภิบาล 

นําผลการ

ประเมนิมา

วิเคราะห เพ่ือ

ไปกําหนด

หลักเกณฑและ

แนวทางการ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ  

นําเสนอ

หลักเกณฑและ

แนวทางการ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

ของสํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ แก

ผูบริหารเพ่ือ

อนุมตั ิ

กําหนดกิจกรรม

เสริมสรางความรู

ความเขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาลแก

บุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการจัด

กิจกรรม

เสริมสราง

ความรูความ

เขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาลแก

บุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ ตาม

แผนที่กําหนดไว 

มีการติดตาม

ประเมนิผล

การ

เสริมสราง

ความรูความ

เขาใจและ

สงเสริม 

ธรรมาภิบาล

แกบุคลากร

ในสํานกังาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

ผลการดําเนินการในป 2563  การเสริมสราง

ความรูความเขาใจและสงเสริมธรรมาภิบาล

แกบุคลากรใน สป.พม   

1) การดําเนินการประเมินตนเองเปนองคกร

คุณธรรม ระดับ 1 องคกรสงเสริมคุณธรรม 

ในสวนราชการกรม และหนวยงานในสังกัด 

สป.พม โดยผานกลไกการขับเคลื่อน ของ

คณะอนุกรรมการสงเสริมคุณธรรม ระดับ

กระทรวง พม. และคณะกรรมการจริยธรรม

ประจํา สป.พม. ทําใหบุคลากรและหนวยงาน 

มีการปฏิบัติราชการที่คุณธรรมจริยธรรม 

ตามหลักธรรมาภิบาล เกิดภาพลักษณที่ดีเปน

ที่นาเชื่อถือกับสังคมและประชาชน  

2) การสรางคนดี องคกรดี เพ่ือสังคม

คุณธรรม ผานกิจกรรม" 1 คนดีมีจริยธรรม 1 

หนวยงาน กระทรวง พม. เพ่ือคัดเลือก

ผูปฏิบัติงาน ในสวนราชการกรม และ

หนวยงานในสังกัด สป.พม. ทําใหเกิดขวัญ

กําลังใจและสรางความภาคภูมิใจใหกับ

บุคลากร ทําใหการปฏิบัติงานเกิดความ

โปรงใสและเกิดประสิทธิภาพมากข้ึน  

3) กิจกรรม พม.สุขใจ ตามหลักเศรษฐกิจ

พอเพียง เสริมสรางความรูความเขาใจและ

สงเสริมธรรมาภิบาลแกบุคลากรใน สป.พม. 

โดยการเชิญผูทรงคุณวุฒิ ดานคุณธรรม

จริยธรรม ทั้งภาคราชการ และภาคเอกชน 

มาใหความรูดานคุณธรรมจริยธรรม กับ

บุคลากร ทําใหมีการประยุกตการปฏิบัติ

หนาที่ราชการและการดําเนินชีวิต อยางมี
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

คุณธรรมจริยธรรม และยึดหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียง  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน 

17. สงเสริม

คุณภาพชีวิตใน

การทํางานอยางมี

ความสุข Work 

Life Balance  

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ของการทบทวน

และปรับปรุง

แผนการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

มีการสํารวจ

ความรูความ

เขาใจ และ

ความตองการ

ในการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

ของบุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

นําผลการ

ประเมนิความ

ตองการมา

ประกอบการ

ทบทวน

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) ที่

ผานมา 

รางแผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิตและ

การสรางความสุข 

(Work Life 

Balance) และ

นําเสนอผูบริหาร

เพ่ืออนุมัต ิ

ประกาศและ

ประชาสัมพันธ

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข (Work 

Life Balance) 

แกบุคลากรใน

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

ติดตามและ

ประเมนิผล

แผนการ

พัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสราง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

โดยหนวยงาน

ภายนอก เชน 

สถาบันการ 

ศึกษา ฯลฯ 

อยูระหวางการจางที่ปรึกษาดําเนนิ

โครงการแผนผาสุกและผูกพัน ของ 

สป.พม. (ปรับตัวชี้วัดที่ 4 กับ 5 ใหเปน

ปจจุบัน) ทั้งนี้ พิจารณาเนื้อหาวา

สอดคลองกับแผนการสรางความสุข 

(Work Life Balance) หรือไม ถาไม 

ตองมกีารปรับกิจกรรมใหสอดคลองกับ

มิติที่ 5 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

  กองกลาง รอยละ

ความสําเร็จของ

การสงเสรมิ

คุณภาพชีวิตของ

บุคลากรใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

ตามแผนที่

กําหนดไว 

60% 70% 80% 90% 100% อยูระหวางดําเนนิการ        

 

  

18. กําหนดและ

ขับเคล่ือนแผนการ

สรางความผูกพัน

ในองคกรและการ

สรางภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

กองกลาง ระดับความสําเรจ็

ในการสํารวจ

ปจจัย 

การสรางความ

ผูกพันใน

สํานักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

มีการกําหนด

ปจจัยที่มีผลตอ

การสรางความ

ผูกพันและ

สภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

มีการสํารวจ 

และสรุปปจจัย 

ที่มีผลตอ 

ความผูกพัน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัด

กระทรวงฯ 

มีการสํารวจ 

และสรุป 

ความผูกพัน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

มีแผนปฏิบัติ

การ 

ในการสราง 

ความผูกพัน 

และ

สภาพแวดลอม

ในการทํางาน 

ของเจาหนาที ่

ในสํานกังาน 

ปลัดกระทรวงฯ 

เพ่ือใหผูบริหาร 

อนุมตั ิ

มีการติดตาม

ประเมนิผล 

การนําแผน 

ไปปฏิบัติใช  

และนําเสนอ

ผลแก

ผูบริหาร 

ดําเนนิการแลว ในป 2560 ไดจัดทําแผน

เสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร และเวียนใหหนวยงานใน

สังกัด สป.พม. ดําเนินการตามกิจกรรม

ตามแผน เชน โครงการชมรมคนรกับันได 

ใหหัวใจอยูกับเราทั้งนี้หนวยงานได

รายงานผลการจดักิจกรรมมาที ่กพอ. 

เรียบรอยแลว 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของ สป.พม. ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63) 

เปาประสงค 

เชิงกลยุทธ/

กิจกรรม 

ผูรับผิดชอบ ตัวช้ีวัด ระดับคาเปาหมาย ความกาวหนาของการดาํเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ 

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64 

19. สงเสริม

คานิยมเพ่ือใหเกิด

วัฒนธรรมองคกร

ที่ชัดเจน  

กองกลางกับ

สบพ.และ

กพบ. 

ระดับความสําเรจ็

ในการขับเคล่ือน

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการสรุป

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ   

มีการถอด

คานิยมของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

 มาเปน

แนวทางในการ

สงเสริมคานิยม

ที่ชัดเจน  

(เชน มเีกณฑ

ตัวชี้วัดและ

กิจกรรม 

ที่ชัดเจน ฯลฯ) 

มีการเผยแพรและ

ประกาศแนวทาง

การสงเสรมิคานิยม

องคกรของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ 

มีการผลักดนัให

จัดกิจกรรมการ

สงเสริมคานิยม

วัฒนธรรม

องคกรของ

สํานักงานปลัด

กระทรวงฯ  

ตามแผน 

ที่กําหนดไว 

มีการติดตาม

และ

ประเมนิผล

การ

ขับเคล่ือน

และสงเสริม

คานิยม

วัฒนธรรม

องคกรของ

สํานักงาน

ปลัด

กระทรวงฯ 

ดําเนนิการแลวในป 2560 ไดจัดทําแผน

เสริมสรางความผาสุกและความผูกพัน

ของบุคลากร และเวียนใหหนวยงานใน

สังกัด สป.พม. ดําเนินการตามกิจกรรม

ตามแผน โดยมกีิจกรรม เชน โครงการ

เสริมสรางคานิยมวัฒนธรรมองคกร ทั้งนี้

หนวยงานไดรายงานผลการจัดกิจกรรม

มาที่ กพอ. เรียบรอยแลว 
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3.4   เง่ือนไขความสําเร็จของการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(1) ผูบริหารสูงสุด (ปลัดกระทรวง รองปลัดกระทรวง ผูตรวจราชการกระทรวง และผูอํานวยการสํานัก/

พัฒนาสังคมและความม่ันคงมนุษยจังหวัด) เห็นความสําคัญและใหการสนับสนุนอยางเต็มท่ี รวมถึงตองมี 

ความเขาใจบทบาทความรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองและเหมาะสม 

(2) ผูรับผิดชอบงานบริหารทรัพยากรบุคคลเขาใจทิศทางความตองการของบุคลากรในสํานักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย และพัฒนาระบบงานบุคคลตามแผนกลยุทธ ท่ีกําหนดไว

อยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพสงูสุด 

(3) มีการกําหนดปฏิทินการทํางานในแตละข้ันตอนและผลผลิตท่ีเปนรูปธรรมท่ีชัดเจน โดยทํางานรวมกับ

คณะทํางานและผูบริหารท้ังหมดในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

(4) มีการประสานงานท่ีดีระหวางคณะทํางานของสวนราชการ สํานักงาน ก.พ. และท่ีปรึกษาภายนอก (ถามี) 

(5) การสื่อสารใหบุคลากรในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยเขาใจถึง

วัตถุประสงคและเปาหมายของการจัดทําแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.5   กิจกรรมท่ีควรดําเนินการตอไป 

เพ่ือใหแผนกลยุทธท่ีกําหนดไดนําไปใชอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด คณะทํางานและกองกลางควรมี 

การดําเนินการดังตอไปนี้ 

(1) สื่อสารใหกับผูบริหารและบุคลากรทุกทานทราบแผนกลยุทธตาม HR Scorecard เพ่ือใหเกิดความม่ันใจ

วาปญหาหลาย ๆ เรื่องในองคกรจะไดรับการแกไขปญหา 

(2) มีการจัดทําแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจนเพ่ือนําไปสูการดําเนินการในป 2560-2564 ใหเปนจริงมากข้ึน (ท้ังนี้

อาจนําแนวทางในบทถัดไป ไปเสนอผูบริหารในการพิจารณา) 

(3) จัดหาเจาภาพในการดําเนินการ โดยควรประกอบดวยคณะทํางานจากหลายสวนงานไมเพียงแคกลุมการ

บริหารทรัพยากรบุคคล เทานั้น 

(4) เริ่มดําเนินการตามแผนปฏิบัติการท่ีกําหนดไว โดยใหผูบริหารและเจาหนาท่ีเขามามีสวนรวมในการให

ขอมูล ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะหรือจัดทําระบบการบริหารงานบุคคลมากข้ึน เพ่ือใหเกิดการยอมรับสงูสุด 
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บทท่ี 4  

ผลการวิเคราะหสภาพแวดลอม 

4.1   แนวทางในการจัดกิจกรรม 

คณะทํางานไดเชิญตัวแทนจากทุกหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษย ในวันท่ี 18 และ 25 สิงหาคม พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom meeting อันไดแก  

• กองกลาง 

• กองกฎหมาย 

• กองการตางประเทศ 

• กองตรวจราชการ 

• กองตอตานการคามนุษย 

• กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 

• กองมาตรฐานการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

• กองพัฒนานโยบายและนวัตกรรมทางสังคม 

• กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

• กลุมตรวจสอบภายใน 

• กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

• ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

• สถาบันพระประชาบดี 

• ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 

• สํานักงานสงเสริมและสนับสนุนวิชาการ 

• สํานักงานพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษยจังหวัด 

โดยในการดําเนินการไดมีการบรรยายผลงานท่ีผานมาและทิศทางของการบริหารงานบุคคลภาครัฐ 

ในอนาคตท้ังในและตางประเทศ โดยวิทยากรจากศูนยบริการวิชาการแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ท้ังนี้เพ่ือให 

ผูเขาสัมมนาไดนําไปประกอบในการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาสและภัยคุกคาม อันจะนําไปสูการกําหนด
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กิจกรรมและยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความม่ันคงของมนุษยในระยะ 5 ปตอไป 

4.2   สรุปผลการประชุมตัวแทนของหนวยงานในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง 

 ของมนุษย 

จากผลการสัมมนาตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง

ของมนุษย ในวันท่ี 18 และ 25 สิงหาคม พ.ศ. 2564 ผานระบบ Zoom meeting ไดผลดังนี้ 

มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

ภา
พ

รว
ม 

1) ผูบริหารใหความสําคัญกับงานทรัพยากรบุคคล 

2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึงทุมเทในการทํางาน 

3) มีการปฏิบัติงานในระบบทรัพยากรบุคคลตามหลักการท่ี ก.พ./ก.พ.ร./กรมบัญชีกลาง/หนวยงาน

กลางอ่ืน ๆ กําหนดอยางครบถวน 

4) มีนโยบายจากรัฐมนตรี และมียุทธศาสตรของกระทรวงท่ีเปนทิศทางการบริหารงานบุคคลท่ี

ชัดเจน 

5) มีระบบฐานขอมูลทรัพยากรบุคคล เชน ตําแหนง ชื่อผูครองตําแหนง วุฒิการศึกษา ฯลฯ ท่ี

ครบถวน เปนปจจุบัน และเขาถึงไดโดยงาย 

6) มีคูมือการปฏิบัติงานดานทรัพยากรบุคคลท่ีนํามาใชประโยชนได 

7) มีหนวยงานท่ีทําหนาท่ีดานทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน เชน สถาบันพระประชาบดีท่ีเปนหลักใน

การพัฒนา มีกองกลางท่ีเปนหลักในการบริหารงานบุคคล มีศูนยชวยเหลือทางสังคม 1300  

เปนตน 

สร
รห

า 

1) มีการสรรหาผูท่ีมีความสามารถเขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน 

2) มีหลักเกณฑ ขอบังคับ และขอกฎหมาย ท่ีระบุข้ันตอน แนวทางชัดเจนและวิธีการสรรหาท่ี

ชัดเจน ตรงตามท่ี ก.พ.กําหนด 

3) ดําเนินการดวยความโปรงใส ตรวจสอบได และยุติธรรม 

4) มีแผนและระบบการสรรหาและเลือกสรรท่ีชัดเจน 

5) เปนไปตามระบบคุณธรรมและคํานึงถึงพฤติกรรมทางจริยธรรมของบุคคลดังกลาว ตลอดจน

ผลประโยชนของทางราชการ 
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มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

6) มีการประกาศและประชาสัมพันธตําแหนง คุณสมบัติ และข้ันตอนตางๆ ชัดเจน ท่ัวถึงผาน

ชองทางหลากหลาย 

7) เจาหนาท่ีในการสรรหามีคุณธรรม คํานึงถึงจริยธรรม 

8) คณะกรรมการในการคัดเลือกเปนผูมีความรู ความสามารถ ในการปฏิบัติงานแตละตําแหนง 

สามารถวิเคราะหถึงเปนผูมีทัศนคติท่ีดีตอองคกร เขากับวัฒนธรรมองคกรได 

บร
รจ

 ุ

1) มีแผนการบรรจุและแตงตั้ง 

2) มีการกําหนดกฎเกณฑและระเบียบการบรรจุและแตงตั้งท่ีชัดเจน 

3) มีกระบวนการบรรจุแตงตั้ง ตามกระบวนการและมาตรฐานท่ี สํานักงาน ก.พ. กําหนด 

4) การจัดสรรขาราชการ และพนักงานราชการทดแทนตําแหนงท่ีวางลงไดเร็ว 

5) คํานึงถึงความรู ความสามารถของบุคคล ความเสมอภาค ความเปนธรรม และประโยชน                    

ของทางราชการ 

6) มีระบบการสมัครผานระบบออนไลน 

7) มีแผนการบริหารจัดการกลุมบุคลากรท่ีทักษะหรือสมรรถนะสงูเพ่ือเตรียมและพัฒนาอยางเปน

ระบบ 

8) ผูบริหารใชหลักธรรมมาภิบาล 

ทด
ลอ

งง
าน

 

1) การทดลองงานดําเนินการตามระเบียบและมีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินการทดลองงาน 

2) มีระบบประเมินติดตามท่ีชัดเจน 

3) มีหลักเกณฑชัดเจนตามท่ี ก.พ. กําหนด 

4) มีการจัดระเบยีบรปูแบบการสอนงาน 

5) การประเมินผลการทดลองราชการ มีการอบรมเพ่ือใหรูระเบียบ แบบแผนของทางราชการ และ

เปนขาราชการท่ีดีหลายชองทาง เชน สถาบันพระประชาบดีของกระทรวง e-learning ของ ก.พ. 

ผานระบบออนไลน เพ่ือใชเปนเกณฑการประเมินผลการทดลองราชการ 

พั
ฒ

นา
บุค

ลา
กร

 1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนางานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบันพระประชาบดี 

2) มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

3) มีการพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลใหมี

ประสิทธิภาพ 
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มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

4) มีแผนพัฒนาบุคลากรและดําเนินการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจัง และเปดโอกาสในการสงเสริม

ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอบรมอยางท่ัวถึงทุกระดับทุกสายงาน 

5) มีการเปดโอกาสใหบุคลากรเขารวมการพัฒนาศักยภาพท่ีจัดข้ึนท้ังในระดับกระทรวงและระดับ

ภูมิภาค ท้ังการจัดอบรมพัฒนาบุคลากรในรูปแบบตาง ๆ ท้ังไป ณ สถานท่ีจัดโครงการและใน

รูปแบบออนไลน 

ปร
ะเ

มิน
ผล

 

1) มีตัวชี้วัดชัดเจนเพ่ือใชในการประกอบการพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงาน 

2) มีการนําระบบสมรรถนะมาใชในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

3) มีการสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานใหบุคลากรทราบ 

4) มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท่ีมีความโปรงใสและเปนธรรม 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนไปตามหลักเกณฑ และวิธีการท่ี ก.พ. กําหนด 

6) การประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนท่ีเหมาะสมและเปนธรรม 

7) มีการแตงตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองผลการประเมิน 

ให
รา

งวั
ล 

1) มีหลักเกณฑการใหรางวัลหรือการใหการยกยองชมเชยท่ีชัดเจน 

2) ผูบริหารหนวยงานทุกระดับใหความสําคัญในการยกยอง ชมเชย แกบุคลากรท่ีไดปฏิบัติงานดีเดน 

หรือเปนแบบอยางของหนวยงาน 

3) มีการประกาศยกยองบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ตามแนวทางพอเพียง วินัย สุจริต จิตอาสา เพ่ือเปน

ขวญัและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนประจําทุกป 

เลื่
อน

ตํา
แห

นง
 

1) มีความยุติธรรมโปรงใส 

2) มีการแตงตั้งคณะกรรมการประเมินการเลื่อนตําแหนง เงินเดือนและความกาวหนา และ

ดําเนินการพิจารณารวมกัน โดยคํานึงถึงความยากงายของงาน และตัวชี้วัดของบุคลากรแตละคน 

3) มีแผนการสืบทอดตําแหนงท่ีชัดเจน  

4) การเลื่อนตําแหนงเปนไปตามหลักเกณฑ วิธีการ และเงือนไข ท่ี ก.พ. กําหนด 

5) มีการกําหนด Career path ท่ีชัดเจน 

วา
งแ

ผน
กํา

ลัง
คน

 1) มีการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีสอดคลองกับโครงสรางขององคกรตามกฎกระทรวงแบงสวน

ราชการใหม และภารกิจท่ีคาดหวังในอนาคต 

2) มีการวางแผนกําลังคนท้ังดานปริมาณ และดานคุณภาพ สําหรับการรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดข้ึนในอนาคต 

3) มีการประเมินคางานในการวิเคราะหวางแผนอัตรากําลัง แกไขปญหาของคางาน 
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มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

4) มีการนําผลการปฏิบัติงานมาวิเคราะหในการวางแผนอัตรากําลัง 

5) มีการติดตาม ทําบัญชีควบคุมกําลังคน 

6) มีการมอบหมายงานตามตําแหนงหนาท่ี มีการประชุมประเมินการปฏิบัติงานทุกเดือน หากพบ

การลาชาในการดําเนินงานหรือการดําเนินงานในสวนใดขาดประสิทธิภาพ ผูบริหารจะวาง

แผนการดําเนินการโดยปรับเปลี่ยนบุคลากรหรือเสริมอัตรากําลังใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 

ลง
โท

ษ 

1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 

2) การพิจารณาสอบสวนหรือพิจารณาผูกระทําความผิดมีความยุติธรรม 

3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณาลงโทษ 

4) มีชองทางใหบุคลากรท่ีถูกกลาวโทษไดชี้แจง แสดงหลักฐาน 

5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได 

6) มีการประกาศเจตนารมณใหบุคลากรลงนามการยอมรับท่ีจะดําเนินแนวทางการปฏิบัติงานดวย

ความซ่ือสัตยสุจริต และใหมีการจัดทําสัญญาสําหรับพนักงานราชการและลูกจาง ใหยอมรับการ

ระวางโทษทางวินัยเม่ือมีความเสียหายเกิดข้ึนกับระบบราชการ 

คุณ
ภา

พ
ชีวิ

ต 

1) ผูบริหารของหนวยงานใหความสําคัญในการดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากรเพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ

ใหแกผูปฏิบัติงาน 

2) ใหความสําคัญกับการสรางความผาสุกและความพึงพอใจแกบุคลากร ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนท่ี

กอใหเกิดความมุงม่ันทุมเทในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

3) ใหคําปรึกษาและชวยเหลือบุคลากรหากเกิดปญหาในการดําเนินชีวิต เชน ปญหาดานครอบครัว 

การเลี้ยงดูบุตร 

4) สํานักงานใหการดูแลบุคลากร เพ่ือใหมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การจัดการสถานท่ีทํางาน ไฟฟา 

แสงสวาง น้ําดื่ม ความสะอาด จัดมุมความรูคูปญญา รวมถึง กิจกรรม Work Life Balance 

กิจกรรมองคกรสรางสขุ การเยี่ยมเยียนบุคลากรท่ีเจ็บปวย การอวยพรวันเกิด 

5) มีเครื่องมือ อุปกรณท่ีทันสมัย อํานวยความสะดวก เพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลของการ

ปฏิบัติงาน 

6) มีการอบรมเก่ียวกับการจัดการทางอารมณ และการรูจักปรับตนเพ่ืออยูรวมกับคนอ่ืน 

7) สนับสนุนใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน และมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกร 

เพ่ือใหสามารถอยูรวมกันอยางสุขสงบและเปนครอบครัวเดียวกัน 
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มิติ จุดแข็ง (Strengths) 

8) มีแผนการพัฒนาคุณภาพชีวิตและมีนโยบายการออกกําลังกายตามแนวทางของรัฐบาล 

 

สวั
สด

ิกา
ร 

1) สวัสดิการและสิทธิประโยชนตาง ๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนดมีความเหมาะสม 

2) มีการจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมหรือสงเสริมใหสามารถดํารงชีวิตไดอยางเหมาะสม เชน สหกรณ

กระทรวงฯ 

3) จัดใหมีการดําเนินงานกิจกรรมกองทุนอุนใจ เปนการออมทรัพยของบุคลากร และจัดสวัสดิการ

อ่ืนท่ีเปนไปตามระเบียบท่ีกําหนด 

4) บุคลากรมีความตระหนักในสิทธิประโยชนของบุคลากร 

5) มีระเบียบ กฎหมายเก่ียวกับสวัสดิการของบุคลากรในกระทรวง 

6) มีการจัดตั้งกองทุนสวัสดิการขาราชการและเจาหนาท่ี เพ่ือใหการชวยเหลือหรือดูแล เชน  

การรับขวัญบุตรของบุคลากร การเยี่ยมผูปวยกรณีสมาชิกเขารักษาตัวท่ีโรงพยาบาล ชวยเหลือ

เวลาสมาชิกในครอบครัวเสียชีวิต การอวยพรวันเกิด 

7) จัดสรรบานพักขาราชการ ใหเหมาะสมกับการพักอาศัย ตามระเบียบบานพักราชการ 

ติด
ตา

มผ
ล 

1) มีการจัดทําขอตกลงในการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัด เพ่ือติดตามผลการปฏิบัติงาน 

2) มีแบบรายงาน และกําหนดระยะเวลาการรายงานผลการปฏิบัติงาน 

3) มีการชี้แจง ทําความเขาใจแกบุคลากรในหนวยงานเก่ียวกับวิธีการติดตาม 

4) ผูบริหารมอบหมายหัวหนากลุม หัวหนาฝาย กํากับติดตาม และใหคําแนะนําการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง 

5) เม่ือมีปญหาอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ผูบริหาร หัวหนากลุมฝาย ผูปฏิบัติ สามารถแสดงความ

คิดเห็นและหาแนวทางแกไขรวมกัน 

6) มีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอท้ังท่ีเปนระบบปกติ เชน การตรวจ

ราชการ หรือการติดตามจากผูบริหารของหนวยงาน ท้ังในการประชุม และเปนเอกสาร รวมถึง

การติดตามท่ีไมเปนทางการ 

7) มีคําสั่งของหนวยงานแตละกลุม/ฝายทําใหการติดตามผลการปฏิบัติงานเปนไปอยางเปนลําดับ

ข้ัน 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 
ภา

พ
รว

ม 

1) ในทางปฏิบัติ มีปจจัยท่ีสงผลใหหัวหนาหนวยงานไมสามารถใชเครื่องมือไดอยางจริงจัง         

เชน อัตราการลาออก และการปรับเปลี่ยนหมุนเวียน 

2) ไมสามารถนําแผนแมบทดานทรัพยากรบุคคลไปขับเคลื่อนและใชประโยชนอยางครบถวน      

ทุกประเด็น 

3) ภารกิจและหนาท่ีอ่ืนๆ ท่ีเขามาแทรก หรือการพัฒนางานท่ีมีอยูใหดีข้ึนกอน เปนอุปสรรค       

ตอการดําเนินงานของหนวยงาน และทําใหการทํางานตองเลื่อนออกไปเลื่อยๆ 

4) ชองทางการสื่อสารกับกองการเจาหนาท่ีหรือผูดูแลระบบ DPIS มีเฉพาะ Dashboard ซ่ึงไม

สะดวกตอการสื่อสารแบบสองทาง 

5) ขอมูลการบริหารงานบุคคลบางเรื่องไมสามารถกลับมาสืบคนได เนื่องจากถูกเอาออกจากระบบ         

ไปแลว 

สร
รห

า 

1) การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง การวางแผนความกาวหนาและการมอบหมายงาน ยังขาดการคํานึงถึง

หลักสมรรถนะ (Competency-based Human Resource Management) 

2) การบริหารอัตรากําลังในหนวยงานบางหนวยงานขาดความเหมาะสม และการมอบหมายงาน

ขาดความสอดคลองตามความสามารถของบุคลากร 

3) กระบวนการสรรหาและเลือกสรรบุคลากรมาทดแทนอัตรากําลังท่ีวางไมทันตอความตองการ  

ของหนวยงานสวนภูมิภาค เนื่องจากอัตราการลาออก หรือโอนยายขามสวนราชการมีสูง 

4) ขาดระบบการสรรหาและเลือกสรรทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ 

บร
รจ

 ุ

1) บุคลากรยังขาดกระบวนการตรวจสอบการแทรกแซงจากบุคคลภายนอก (ระบบอุปถัมภ) ทําให

ไดบุคลากรท่ีขาดคุณภาพ ไมตรงตามความตองการ 

2) บางตําแหนงบรรจุคนไมตรงกับสายงาน เชน ใหเจาหนาท่ีธุรการแตปฏิบัติงานเปนเจาหนาท่ีพัสดุ 

3) มีการแตงตั้งบุคลากรของสวนภูมิภาคไปชวยราชการสวนกลาง ทําใหขาดคนทํางาน 

4) แตงตั้งตามกรอบอัตรากําลัง แตไมตองปฏิบัติงานตามกรอบท่ีไดรับการแตงตั้งก็ได ซ่ึงทําให

หนวยงานท่ีไมมีบุคลากรดังกลาวปฏิบัติงานจริงไดรับผลกระทบในการบริหารจัดการทรัพยากร

บุคคลท่ีขาดหายไป 
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หนา้ 43 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 
ทด

ลอ
งง

าน
 

1) กระบวนการในการสอนงาน  / การถายทอดความรูจากรุนสูรุน (ระบบพ่ีเลี้ยง) ยังมีกระบวนการ

ท่ีไมแนชัดและเปนรูปธรรม ซ่ึงสงผลกระทบตอบุคลากรท่ีเรียนรูงานอยางไมเต็มท่ี 

2) ขาดการวางแผนในการใหขาราชการทดลองราชการ          

3) การทดลองงานยังไมสามารถบงชี้วาปฏิบัติหนาท่ีไดดีพอท่ีไดรับบรรจุมาเพ่ือปฏิบัติงานตาม

ตําแหนงท่ีตองการของหนวยงานนั้น 

4) เจาหนาท่ีผูประเมินการทดลองงานขาดทักษะในการใหคําแนะนําและการติดตามการทดลองงาน 

5) ระยะเวลาการทดลองงาน 6 เดือน นอยไป 

6) ไมมีคูมือการทดลองงาน ท่ีจะทําใหเขาใจระบบบริหารสํานักงาน / ระบบงานสารบรรณ / 

ลักษณะงานท่ีเก่ียวของ รวมท้ังผลสําเร็จท่ีจะเกิดข้ึนตามเปาหมายกระทรวง 

พั
ฒ

นา
บุค

ลา
กร

 

1) ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) ไมเชือ่มโยงกับระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 

2) ทิศทาง/ยุทธศาสตรการพัฒนาของหนวยงานขาดความชัดเจน และการพัฒนาสวนใหญท่ีจัดข้ึน

ไมตอบสนองความตองการของบุคลากร รวมถึงขาดการเชื่อมโยงกับยุทธศาสตรใหมของ

กระทรวง/สป.กระทรวง และไมรองรับการเขามาของประชาคมอาเซียน เชน การฝกอบรม

ภาษาอังกฤษ ฯลฯ 

3) บุคลากรสวนมากมีภาระงานท่ีรับผิดชอบเปนจํานวนมาก ทําใหมีเวลาในการเขารับการอบรม 

ตลอดจนการพัฒนาตนเองมีนอย 

4) การวางแผนพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนและตอเนื่อง 

การเรียนรูผาน e-learning ติดตามเพียงเรียนครบจํานวนหลักสตูรท่ีกําหนดหรือไม ไมสามารถ

วัดไดวาความรูท่ีไดนําไปใชประโยชนจริงหรือไม 

5) บุคลากรไมไดรับอุปกรณ/เครื่องมือสนับสนุนการเรียนรูดวยตนเอง 

6) บทบาทในการพัฒนาบุคลากรผาน e-learning ไมจริงจัง ไมมีการวิเคราะหวาหลักสตูรใด/

เทคโนโลยีใดท่ีควรจะตองนํามาสงเสริมศักยภาพบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานอยางแทจริง 

7) การพัฒนาบุคลากรระดับสงู สัดสวนบุคลากรในสวนภูมิภาคไดรับโอกาสในการเขารับ          

การอบรมนอย 

8) การพัฒนาบุคลากรยังไมสามารถพัฒนาไดตามบริบทการปฏิบัติงานของหนวยงานเนื่องจาก    

ยังขาดงบประมาณในดานการพัฒนาบุคลากรนอยเกินและไมตอเนื่อง 

9) การเรียนรู/ปรับตวัของบุคลากรไมไดทันตอภาระงานท่ีแทรกและตองการแบบเรงดวน 
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หนา้ 44 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 

10) บุคลากรขาดการจูงใจการหมุนงาน ทําใหไมสนใจสมัครเขาคัดเลือกเปนกลุมท่ีมีสมรรถนะสงู 

11) การพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรไมมีการวิเคราะหเพ่ือรองรับทิศทางการดําเนินการตาม

นโยบายของรัฐ อาทิ การแกไขปญหาความยากจน   

12) งบประมาณในการฝกอบรมทักษะดานคอมพิวเตอรใหกับบุคลากรไมเพียงพอ  

ปร
ะเ

มิน
ผล

 

1) ขาดการติดตามและประเมินผลระบบงานทรัพยากรบุคคลใหม ๆ ท่ีกระทรวงฯ จัดทําข้ึน 

2) ขาดกระบวนการท่ีชัดเจนในการประเมิน 

3) การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมครอบคลุมทุกมิติตามสายงานการปฏิบัติงานของบุคลากร  

การประเมินยังไมบงชี้ใหเห็นผลงานท่ีแทจริงของผูปฏิบัติงาน 

4) ผูประเมินอาจขาดประสบการณในบางตําแหนง 

5) การประเมินผลการปฏิบัติงานยังไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานไดตามความเปนจริง 

6) การกําหนดตัวชี้วัดไมมีมาตรฐานของแตละงานหรือตําแหนง 

7) ไมมีศูนยขอมูล/แหลงขอมูลใหบุคลากรเขาไปศึกษาตัวชีว้ัด หรือติดตามวาแตละตัวชี้วัดมีการ

เปลี่ยนแปลงหรือไมอยางไร ถึงแมจะมีการจัดประชุมชี้แจง แตในบางครั้งผูเขารวมประชุมไม

ไดมาถายทอดตอ 

8) การประเมินผลการปฏิบัติงานไมตรงกับตัวชี้วัดท่ีกําหนด 

9) บุคลากรขาดความเขาใจในการใชเครื่องมือท่ีจะนํามาชวยในการคัดกรองประเมินบุคลากร      

ในระบบขาราชการผูมีผลสัมฤทธิ์สงู (HiPPS) 

ให
รา

งวั
ล 

1) ควรมีการพิจารณาจัดสรรใหรางวัลชมเชยหรือยกยองหรือสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2) ควรเพ่ิมการประชาสัมพันธใหท่ัวถึง 

3) การพิจารณาจัดสรรจํานวนรางวัลนอย ตองสรางเปนแบบอยางใหสวนราชการอ่ืนๆ เพราะเปน

กระทรวงทางสังคม 

4) ระเบียบหลักเกณฑการใหรางวัล ในแตละหนวยงานใชเกณฑตางกัน 

5) การใหรางวัลยังไมเพียงพอตอการใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในสายงานตาง ๆ การยกยองชมเชย      

การสรางสิ่งจูงใจยังไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จของงานไดหนวยงานไมใหความสําคัญ 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 
เลื่

อน
ตํา

แห
นง

 

1) แผนพัฒนาความกาวหนาสายอาชีพ/แผนสืบทอดตําแหนงยังมีการจัดทําไมครอบคลุม          

ทุกตําแหนง และสายงาน ขณะนี้มีเพียง 3 ตําแหนง 

2) การเลื่อนตําแหนง/ความกาวหนาขาดการประเมินภาวะความเปนผูนํา 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถเติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงินและ

บัญชี งานพัสดุ ฯ หากตองการกาวหนาจะตองโยกยายไปปฏิบัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่ง

ท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4) วัฒนธรรมองคกรท่ีมีความยืดหยุนสงู ทําใหละเลยการปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ 

5) การเลื่อนตําแหนงตองใชระยะเวลานาน และอาจเกิดความไมเสมอภาค 

6) การเลื่อนตําแหนงความกาวหนายังมีการใชระบบอุปถัมภ 

7) การเลื่อนตําแหนงยังมีปญหาในการคัดเลือกคนดี คนเกง อยางแทจริง 

8) การขาดความชัดเจนเปนรูปธรรมในการใชดุลยพินิจเพ่ือพิจารณา 

9) การประชาสัมพันธใหการแจงใหผูสนใจไดรับทราบไมเพียงพอ ไมครอบคลุม ท่ัวถึง 

10) จํานวนผูมีคุณสมบัติครบตามเง่ือนไขจะเขาตะกราเพ่ือทดแทนผูจะเกษียณมีนอย 

วา
งแ

ผน
กํา

ลัง
คน

 

1) การขาดการวางแผนเชิงรุก เชน ไมมีแผนการโยกยายตามปปฏิทิน  

2) การไมมีแนวทางในการรักษาคนเกงไวในองคกรอยางชัดเจน รวมถึงไมมีการสื่อสารทางเดิน   

สายอาชีพท่ีชัดเจน 

3) ขาดการสรรหาและวางแผนระยะยาวใหหนวยงาน จึงทําใหขาดอัตราและกําลังคน และเกิดการ

นําคนอ่ืนมากินอัตราของหนวยอ่ืน อัตราเต็ม แตหนวยขาดคนทํางาน คนทํางานไมพอ 

4) กระจายอัตรากําลังไมเหมาะสมกับตําแหนงและภารกิจของงาน 

5) ยังไมมีการนําแผนพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพมาเผยแพรอยางชัดเจน 

6) ไมมีการวิเคราะห Workload ทําใหมีปญหางานลนคนบางหนวยงาน 

7) ยังไมมีการประเมินสมรรถนะท่ีตอบโจทยความตองการของหนวยงาน เพ่ือวางแผนพัฒนา

บุคลากรอยางเปนระบบ 

8) ขาดการจัดเตรียมบุคลากรเพ่ือทดแทนในตําแหนงท่ีวาง อยางเปนระบบ ทําใหไมสามารถสรรหา

บุคลากรไดทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 

9) ขาดระบบสนับสนุนการวิเคราะหผลการประเมินอัตรากําลังเพ่ือใชในการวางแผน 

10) การสื่อสารเรื่องความกาวหนาในอาชีพไมเพียงพอ 
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หนา้ 46 

 

มิติ จุดออน (Weaknesses) 

11) การท่ีขาราชการ/พนักงานราชการไมไดปฏิบัติงาน ณ หนวยแตงตั้ง/บรรจุเนื่องจากการไปชวย

ราชการ ทําใหกําลังคนในหนวยนั้นไมเพียงพอตอการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพเทาท่ีควรจะเปน 

ลง
โท

ษ 

1) ขาดการตระหนักในเรื่องของการลงโทษ/วินัย สงผลทําใหเกิดการกระทําความผิดท่ีมีการพนจาก

ราชการ 

2) บุคลากรขาดความเขาใจในกระบวนการสอบสวน และการลงโทษทางวินัย 

3) กระบวนการพิจารณา/อุทธรณ มีความลาชา 

4) ไมมีการจัดทําสื่อกรณีศึกษาใหบุคลากรเรียนรูการปฏบิัติเพ่ือมิใหเกิดขอผิดพลาด/กระทําผิดวินัย

โดยรูเทาไมถึงการณ / ดวยความเคยชิน ฯ โดยยกตัวอยางท่ีเคยเกิดข้ึน แตไมตองระบุตัวบุคคล 

คุณ
ภา

พ
ชีวิ

ต 

1) การสรางความสัมพันธระหวางผูบริหารกับพนักงานยังไมเพียงพอ ท้ังการปฏิสัมพันธและ           

การสอนงาน 

2) มีการดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากร ขาดความท่ัวถึงและครอบคลุม 

3) การจัดสรรงบประมาณในการดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากรไมเพียงพอ 

4) การกําหนดมาตรการชวยเหลือครอบครัว พม. ในสถานการณโควิด/การประสบสาธารณภัย 

ขาดความชัดเจน ท่ีนอกเหนือจากมาตรการของสมาชิกสหกรณ พม. 

5) โครงการดานดูแลคุณภาพชีวิตของบุคลากรในระดับพ้ืนท่ีมีนอย เนื่องจากไมไดรับการจดัสรร

งบประมาณ 

6) ขาดกระบวนการติดตามดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร 

สวั
สด

ิกา
ร 

1) การจัดสรรสวัสดิการใหบุคลากรยังไมเพียงพอ 

2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงานใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญ       

และกําลังใจบุคลากร 

3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีแตสวัสดิการ/มาตรการของสหกรณ พม. 

4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

ติด
ตา

มผ
ล 

1) ไมมีการจัดทําระบบเพ่ือบันทึกผลการปฏิบัติงาน 

2) การติดตามผลการพัฒนาการปฏิบัติงานยังไมคอยจริงจัง ขาดการติดตามอยางตอเนื่อง 

3) ผูบริหาร หัวหนากลุม หัวหนาฝาย บางรายขาดการกํากับติดตาม และใหคําแนะนําการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรใตบังคับบัญชา สงผลใหผลการปฏิบัติงานไดรับผลกระทบหรือเสียหาย 
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มิติ จุดออน (Weaknesses) 

4) บางครั้งอาจมีขอจํากัดดานบุคลากร พ้ืนท่ี และระยะเวลาในการออกติดตามผลการพัฒนาการ

ปฏิบัติงาน 

5) งานมีปริมาณมากทําใหการติดตามผลงานไมครบถวนทุกข้ันตอน 

 

มิติ โอกาส (Opportunities) 

ระ
หว

าง
ปร

ะเ
ทศ

 

1) นโยบายประชาคมอาเซียนจะกระตุนความสําคัญของการพัฒนาคน 

2) เปาหมายการพัฒนาท่ียั่งยืน SDGs 

3) สนธิสัญญา พันธกรณีตางๆ ทําใหมีการแลกเปลี่ยนเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานระหวางประเทศได

ตามประกาศความรวมมือ 

4) ท่ัวโลกใหความสําคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล การเชื่อมโยงเครือขายดานการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล ทําใหเกิดการเรียนรู และการนําแนวทางการพัฒนาบุคคลมาปรับใช 

5) การศึกษาบริบทของตางประเทศ หรือภาคเอกชน เพ่ือใชในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือใหผล

การปฏิบัติราชการอยางมีคุณภาพ 

6) สถานการณโลกและเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ควรสงเสริมใหบุคลากรมีการ

พัฒนาทักษะดานเทคโนโลยี 

7) นโยบายเปดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนของรัฐบาลและกาวเขาสูประชาคมโลก  ทําใหตองมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูงานดานสังคมกับเพ่ือนบาน 

สัง
คม

แล
ะวั

ฒ
นธ

รร
ม 

1) ความคาดหวังของประชาชน เปนกลไกขับเคลื่อนใหเกิดการพัฒนาระบบงาน 

2) แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองคความรูจากคนรุนใหม  

(New Generation) 

3) สังคมการทํางานในปจจุบันเปน Knowledge Worker จึงทําใหมีการเรียนรูและกระตุนใหเกิดการ

ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

4) บริบทสังคมไทยเปนระบบพ่ีนอง เพ่ิมโอกาสในการถายทอดองคความรูจากพ่ีสูนอง 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

5) การสงเสริมใหขาราชการท่ีเกษียณอายุราชการ เขามาบริหารราชการ ทําใหผูมีความรู

ความสามารถยังใหคําปรึกษา บริหารงานในหนวยงาน 

6) กระทรวง พม. มีภาพลักษณดี ชวยเหลือมนุษย 

7) มีภาคประชาสังคม องคกร ธุรกิจในดานชวยเหลือสนับสนุนกลุมเปาหมายท่ีตองการไดรับการ

ชวยเหลือของกระทรวง 

8) ประชาชนตื่นตัวเก่ียวกับปญหาสังคมมากข้ึน 

9) สังคมมีความคาดหวังในการทํางานอยางมืออาชีพของบุคลากร ทําใหบุคลากรตองเรียนรูและ

พัฒนาตนเองอยูเสมอ  

เท
คโ

นโ
ลยี

 

1) ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศและเทคโนโลยีในปจจุบัน โดยเฉพาะระบบ  

Social Media ทําใหมีชองทางใหม ๆ ในการพัฒนาความรูและการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช

ตนทุนต่ํา 

2) ความกาวหนาของเทคโนโลยี กระตุนใหคนในสังคมเกิดความตองการเรียนรู และพัฒนาศักยภาพ

ของตนเอง 

3) ปจจุบันมีหลักสตูรการเรียนรู/การฝกอบรมในรูปแบบออนไลนหลากหลายท่ีบุคลากรสามารถเลือก

ศึกษา/พัฒนาตนเองไดตามความสนใจ 

4) การเปลี่ยนแปลงของระบบเทคโนโลยีสารเสนเทศและดิจิทัล และนโยบายรัฐบาลดิจิทัล ทําใหตอง

เรงพัฒนาบุคลากรใหรองรบัการเปลี่ยนแปลงในระบบราชการ 

5) ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูลท่ีตองการศึกษาคนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งท่ี

สนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปนเว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ 

6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

7) ความกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการดานทรัพยากร

บุคคล 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน  ทําใหเพ่ิมชองทางในการเขาถึงบริการ

ประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 

9) การใชเทคโนโลยี ทําใหกลุมเปาหมายมีความสะดวก เชน การยื่นกูยืมเงินคนพิการผานเว็บไซต 

กลุมเปาหมายมีความพึงพอใจ สงผลตอเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

10) การเปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี ทําใหเขาถึงสื่อออนไลนไดเร็วข้ึนในการมีปญหาเรื่องการรองเรียน

ตาง ๆ  

11) ระบบไอทีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย  

เศ
รษ

ฐก
ิจ 

1) เศรษฐกิจยุคดิจิทัลจะชวยยกระดับการทํางานใหบริการไดดีมากข้ึน 

2) ในสภาวะเศรษฐกิจในชวง COVID-19 คนมีความตองการรับราชการหรือเขาทํางานในหนวยงาน

ของรัฐ เนื่องจากมองวาเปนงานท่ีมีความม่ันคง ทําใหสามารถคัดเลือกบุคลากรเขามาปฏิบัติงานได

หลากหลายมากข้ึน 

3) ผลกระทบจากสถานการณ COVID-19 ทําใหประชาชนมีความระมัดระวัง และวางแผนการดําเนิน

ชีวิตมากข้ึน กระตุนใหประชาชนตองการพัฒนาตนเองเพ่ือสรางทางเลือกในการประกอบอาชีพ/       

การดํารงชีวิต 

4) ในชวงยุค COVID-19 ทําใหสภาวะเศรษฐกิจตองถดถอย ทําใหบุคลากรสวนใหญมีความ

กระตือรือรนในการหางานทํา หารายไดใหครอบครัว ไมเลือกและไมปฏิเสธงาน 

5) การเขาสูสังคมผูสงูอายุ วัยแรงงานตองรับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และสภาวะ

เศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพใหสงูข้ึน คุณภาพชีวิตของบุคลากร พม. ก็ควรไดรับการพัฒนา 

เชน คาจางลูกจางเหมาบริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานในบางตําแหนง เนื่องจากการ

จัดสรรงบประมาณ 

6) เศรษฐกิจชะลอตัวทําใหบุคลากรออมมากข้ึน 

7) มีนิคมอุตสาหกรรมและสถานประกอบการรองรับแรงงานจํานวนมาก และสงผลใหเกิดมีองคกรท่ี

ทํางานดาน CSR ในพ้ืนท่ีจํานวนมาก 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
ฎเ

กณ
ฑ

ขอ
งร

ัฐ 1) พ.ร.บ. ระเบียบขาราชการพลเรือนใหทิศทางการบริหารงานบุคคลท่ีเปนแนวทางท่ีดีแกสวน

ราชการ รวมถึงให อ.ก.พ. กระทรวงมีอํานาจในการบริหารงาน 

2) สํานักงาน ก.พ. สนับสนุนการพัฒนาและเปนท่ีปรึกษาท่ีดีแกกระทรวงฯ 

3) การบริหารจัดการภาครฐัมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

4) มียุทธศาสตรชาติ/แผนปฏิรูปประเทศ/ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 12 /

นโยบายรัฐบาล/แผนกระทรวง กําหนดเปาหมายการพัฒนาท่ีเอ้ือตอการกําหนดทิศทางการพัฒนา

ทรัพยากรบุคลากรท่ีชัดเจน 
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มิติ โอกาส (Opportunities) 

5) นโยบายรัฐบาลท่ีกําหนดใหสวนราชการพัฒนาเปนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส ทําใหบุคลากรตองมีการ

พัฒนาดาน IT 

6) นโยบายระบบราชการ 4.0 รองรับการพัฒนาท่ีมีความชัดเจน เปนการพัฒนาทักษะบุคลากร

ภาครัฐดานดิจิทัล 

7) ขอจํากัดดานนโยบายเก่ียวกับอัตรากําลังคนภาครัฐ เปนอุปสรรคตอการบริหารอัตรากําลังท่ีตองใช

กําลังคนสงู 

8) ระเบียบกฎหมายดานสังคมอ่ืน ๆ ครอบคลุมทุกกลุมเปาหมาย 

 

มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

ระ
หว

าง
ปร

ะเ
ทศ

 

 

1) การเขาสูประชาคมอาเซียนในขณะท่ียังไมมีการเตรียมพรอมท่ีดี อาจเปนอุปสรรคตอการพัฒนาคน 

2) สถานการณโรคระบาด COVID-19  ทําใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก 

3) ผลกระทบของประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) เชน การปรับตัวไมทันทางดานภาษา 

การแยงชิงทรัพยากร ทําใหเพ่ิมภาระงานดานสังคม และบุคลากรตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

4) ปญหาการคามนุษย แรงงานตางดาวผิดกฎหมาย ทําใหกระทรวง พม. ตองสิ้นเปลืองบุคลากรและ

งบประมาณในการปองกันปญหาเปนพิเศษ 

5) แนวทางหรือบทเรียนการจัดสวัสดิการสังคมท่ีนําจากตางประเทศมาใชในประเทศไทย บางอยางไม

สามารถนํามาในบริบทประเทศไทยได 

6) มีหนวยงานวิจัย พัฒนา ท้ังภาครัฐและเอกชนเพ่ิมข้ึน ทําใหมีการดึงตัวพนักงานท่ีมีความสามารถ

ไปสูหนวยงานอ่ืน 

7) การเขาสู AEC มีผลตอการเคลื่อนยายบุคลากรไดงาย 

สัง
คม

แล
ะวั

ฒ
นธ

รร
ม 

1) กระแสโลกาภิวัตน และการเขาสูสังคมผูสงูอายุ (Aging Society) อาจทําใหการทํางานไมคลองตัว

และขาดความตอเนื่อง 

2) ความแตกตางของชวงวัยในสังคมสงผลตอการบริหารทรัพยากรบุคคลคนรุนเกาและคนรุนใหมไม

สามารถทํางานรวมกันไดในรูปแบบเดิม  ทําใหองคกรตองปรับวิธีการบริหารจัดการใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลง 

3) ประชาชนในวยัสงูอายุบางสวน มีทัศนคติไมยอมรับการพัฒนาตนเองท่ีตองใชเทคโนโลย ี
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มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

4) สภาพสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ทําใหทัศนคติของคนเปลี่ยน และเกิดปญหาสังคมหลากหลายและ

ซํ้าซอน สงผลใหเกิดความยุงยากในการปฏิบัติหนาท่ีของเจาหนาท่ี 

5) สภาวะสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปในปจจุบัน ทําใหบุคลากรมีความคิดท่ีไมม่ันคง ไมมีความมุงม่ันและ

ตั้งใจ ทําใหขาดความมานะ อุตสาหะในการปฏิบัติหนาท่ี 

6) จากขาวการทุจริตภายในกระทรวง สงผลตอความเชื่อม่ันของกลุมเปาหมายของสํานักงานฯ ทําให

บุคลากรบางสวนไดรับการเสียดสีจากกลุมเปาหมาย 

7) สังคมมีการปรับเปลี่ยน หรือเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สงผลใหทัศนคติหรือการบริหารทรัพยากร

บุคคล ของ พม. ไมประสบผลสําเร็จ เชน ปญหาทางสังคมทวีความรุนแรง บุคลากรผูปฏิบัติงานยัง

ใชประสบการณเดิม ๆ 

8) หนวยงานราชการอ่ืน อาจมีแรงดึงดูดบุคลากรท่ีดีกวา เชน ดานผลตอบแทนการปฏิบัติราชการ

สวัสดิการและความกาวหนาในสายอาชีพ 

เท
คโ

นโ
ลยี

 

1) เทคโนโลยีสมัยใหมทําใหการปฏิสัมพันธของคนลดนอยลง 

2) เม่ือเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี ทําใหสามารถรองเรียนเรื่องตาง ๆ ผานโซเชียลมาก

ข้ึน ทําให พม. ตองเพ่ิมภาระในการตรวจสอบขอเท็จจริงมากข้ึน อาจทําใหการปฏิบัติงานหลัก

ลาชา 

3) การบริหารทรัพยากรบคุคลไดรับผลกระทบ เนื่องจากการเปลีย่นแปลงของสังคมและเทคโนโลยี 

บุคลากรจําเปนตองไดรับการพัฒนาใหทันตอสถานการณของการเปลี่ยนแปลง เชน ในยุค      

COVID-19 บุคลากรตองปฏิบัติงาน Work from Home ดังนั้นการบริหารทรัพยากรบุคคลตองมี

การปรับเปลี่ยนใหทัน 

4) ความกาวหนาท่ีรวดเร็วของเทคโนโลยี ทําใหบุคลากรบางชวงวัยไมสามารถเรียนรูได / ไมสามารถ

ปรับตัวกับวิธีการใหม ในการพัฒนาตนเองผานระบบออนไลน 

5) กระแสการพัฒนาทุกมิติมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว สงผลใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากร

บุคคลในรูปแบบเดิม องคความรูเดิม ทักษะเดิม ไมสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได 

เศ
รษ

ฐก
ิจ 1) สภาวะเศรษฐกิจสงผลตองบประมาณการพัฒนาบุคลากรสวนหนึ่ง 

2) เม่ือเกิดภาวะเศรษฐกิจ ทําใหประชาชนเกิดปญหาดานการเงิน การชวยเหลือประชาชนอาจจะไมมี

กฎหมาย ระเบียบรองรับทุกกลุมเปาหมาย 
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มิติ ภัยคุกคาม (Threats) 

3) อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตางๆท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือเปนคาใชจายในครอบครัว 

4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมายผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ 

ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงานนอกเวลา

ราชการ 

5) สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจาก COVID-19 ทําใหการฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยน

กับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆถูกจํากัด ไมสามารถเดินทางหรือรวมกลุมได 

6) การแขงขันของตลาดในเรื่องคาตอบแทนทําใหมีการแยงชิงผูท่ีมีความรูความสามารถ 

7) สถานการณ COVID-19 สงผลตอความเปนอยูของประชาชน 

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
ฎเ

กณ
ฑ

ขอ
งร

ัฐ 

1) การปรับโครงสรางองคกรตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการใหม ทําใหเกิดความลาชาในการแตงตั้ง

และเลื่อนระดับ 

2) กฎระเบียบดานทรัพยากรบุคคลจํานวนมาก และมีความทับซอนกัน อาจสรางความยุงยากในการ

นําไปใช 

3) การแทรกแซงและความไมมีเสถียรภาพทางการเมืองอาจสงผลตอระบบทรัพยากรบุคคล 

4) หลักเกณฑ/ระเบียบท่ีไมทันสมัยของสํานักงาน ก.พ. 

5) ขอจํากัดของระเบียบ กฎหมายบางประการ อาจทําใหเกิดเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงานได 

6) การดําเนินงานใหเปนไปตามระเบียบหลักเกณฑท่ีกําหนดตองใชเวลานาน ซับซอน และในบางเรื่อง

ไมมีระเบียบรองรับท่ีชัดเจน 

7) นโยบายของรัฐบาลใหม อาทิ การแกไขปญหาความยากจน สงผลใหสมรรถนะของบุคลากรท่ีมีอยู 

ไมสอดคลองกับการปฏิบัติงานจริงในพ้ืนท่ี 

จากตารางสามารถสรุปประเด็น จุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของสํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ไดวา จุดแข็ง ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 13 มิติ 82 ขอยอย จุดออน ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 

สามารถแบงไดเปน 13 มิติ 93 ขอยอย โอกาส ในการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 

5 มิติ 42 ขอยอย และ ภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. สามารถแบงไดเปน 5 มิติ 34 

ขอยอย  
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4.3   สรุปผลการเก็บขอมูลทุติยภูมิดานทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคม และ

ความม่ันคงของมนุษย 

จากผลการเก็บขอมูลตัวแทนจากหนวยงานตาง ๆ ในสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ 

ความม่ันคงของมนุษยดวยประเด็นจุดแข็ง จุดออน โอกาส และภัยคุกคาม ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ

สํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ดวยขอมูล จุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล

ของ สป.พม. 13 มิติ 82 ขอยอย จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 13 มิติ 93 ขอยอย โอกาส

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของ สป.พม. 5 มิติ 42 ขอยอย และ ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคลของ สป.พม. 5 มิติ 34 ขอยอย มีผูตอบแบบสอบถามรวม 404 ชุด ไดผลดังนี้ 

ตารางท่ี 4-1 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดแข็ง 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ 

รวมถึงทุมเทในการทํางาน 

187 

(46.29) 

ภาพรวม 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร  

1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพ่ือพัฒนา

งานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบัน

พระประชาบดี 

186 

(46.04) 

พัฒนา 

บุคลากร 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร  

1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการ

พลเรือน พ.ศ. 2551 

182 

(45.05) 

ลงโทษ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณา

ลงโทษ 

180 

(44.55) 

ลงโทษ 

มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถ

อุทธรณได 

178 

(44.06) 

ลงโทษ 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา จุดแข็งในภาพรวม ประเด็น 2) บุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึง

ทุมเทในการทํางาน เปนประเด็นท่ีระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวาเปนจริง
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มากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 46.29 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาคือ จุดแข็งในการ

พัฒนาบุคลากร ประเด็น 1) มีสถาบันในการฝกอบรมเพื่อพัฒนางานของกระทรวงโดยตรง คือสถาบัน

พระประชาบดี คิดเปนรอยละ 46.04 จุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 1) ปฏิบัติตาม พ.ร.บ.ระเบียบขาราชการพลเรือน 

พ.ศ. 2551 คิดเปนรอยละ 45.05 จุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 3) มีการตั้งคณะกรรมการกอนพิจารณาลงโทษ 

คิดเปนรอยละ 44.55 และจุดแข็งในการลงโทษ ประเด็น 5) มีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได 

คิดเปนรอยละ 44.06 ตามลําดับ 

ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา จุดแข็งในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในประเด็นบุคลากรมีจิตอาสา และมุงบริการ รวมถึงทุมเทในการทํางาน  มีการตั้งคณะกรรมการ

กอนพิจารณาลงโทษ และมีการเปดโอกาสใหผูถูกลงโทษสามารถอุทธรณได  ซ่ึงสามารถสรุปไดวา จุดแข็งในการ

บริหารงานทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “การดําเนินการดวยหลัก

คุณธรรม หลักนิติธรรม หลักสิทธิมนุษยชน” เปนจุดแข็งท่ีถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-2 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดออน 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

1) มีสวัสดิการสําหรับขาราชการและลูกจางประจํา  

แตไมไดมีสวัสดิการแกลูกจางชั่วคราว และ

ลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการ

ปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง 

115 

(28.47) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของ

บุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

109 

(26.98) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงาน

ใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและ

กําลังใจบุคลากร 

108 

(26.73) 

สวัสดิการ 
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มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

5) มีสวัสดิการใหกับขาราชการและเจาหนาท่ีนอย 107 

(26.49) 

สวัสดิการ 

มิติท่ี 1 ความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถ

เติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงิน

และบัญชี งานพัสดุฯ หากตองการกาวหนา

จะตองโยกยายไปปฏิบัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปน

ปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

106 

(26.24) 

เลื่อน

ตําแหนง 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

6) ไมมีการติดตามดูแลคุณภาพชีวิตบุคลากร 106 

(26.24) 

คุณภาพชีวิต 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีเฉพาะสวัสดิการ/

มาตรการของสหกรณ พม. 

106 

(26.24) 

สวัสดิการ 

 จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของจุดออนในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 1) มีสวัสดิการสําหรับขาราชการและ

ลูกจางประจํา  แตไมไดมีสวัสดิการแกลูกจางชั่วคราว และลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการ

ปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง เปนประเด็นท่ีระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวา

เปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 28.47 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาคือ จุดออน

ในดานสวัสดิการ ประเด็น 4) สวัสดิการยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร 

คิดเปนรอยละ 26.98 จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 2) ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการบริหารงานให

บุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและกําลังใจบุคลากร คิดเปนรอยละ 26.73 จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 

5) มีสวัสดิการใหกับขาราชการและเจาหนาที่นอย คิดเปนรอยละ 26.49 จุดออนในการเลื่อนตําแหนง ประเด็น 

3) บางตําแหนงงานในระดับภูมิภาค ไมสามารถเติบโตในหนวยงานนั้น ๆ ได เชน งานการเงินและบัญชี งานพัสดุฯ 
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หากตองการกาวหนาจะตองโยกยายไปปฏบิัติงานสวนกลาง ซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 26.24 จุดออนในดานคุณภาพชีวิต ประเด็น 6) ไมมีการติดตามดูแลคุณภาพชีวิต

บุคลากร คิดเปนรอยละ 26.24 และ จุดออนในดานสวัสดิการ ประเด็น 3) ไมมีสวัสดิการเฉพาะ พม. มีแต

สวัสดิการ/มาตรการของสหกรณ พม. คิดเปนรอยละ 26.24 ตามลําดับ โดยขอสังเกตท่ีคนพบในประเด็นเก่ียวกับ

จุดออนของการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของสํานักปลัดกระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย 

คําตอบสวนมากจะอยูท่ีระดับคะแนน 3 มากท่ีท่ีสุดถึง 89 ประเด็นจากท้ังหมด 93 ประเด็น คิดเปนรอยละ 95.70 

ของประเด็นจุดออนท้ังหมด  

ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน ในประเด็นการมีสวัสดิการสําหรับขาราชการและลูกจางประจํา แตไมไดมีสวัสดิการ

แกลูกจางชั่วคราว และลูกจางเหมาบริการ ทําใหขาดแรงจูงใจและมีการปรับเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง สวัสดิการ

ยังไมตอบสนองตอความตองการของบุคลากรของหนวยงานครบวงจร ยังไมมีสวัสดิการบุคลากรท่ีดีพอในการ

บริหารงานใหบุคลากรผูปฏิบัติงานในการใหขวัญและกําลังใจบุคลากร และ มีสวัสดิการใหกับขาราชการ

และเจาหนาท่ีนอย ซ่ึงสามารถสรุปไดวา จุดออนในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ 

HR Scorecard เปนเรื่องของ “คุณภาพชีวิต” เปนจุดออนท่ีถูกกลาวถึงมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-3 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของโอกาส 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหวางชีวิตกับการ

ทํางาน  

5) การเขาสูสังคมผูสงูอายุ วัยแรงงานตอง

รับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และ

สภาวะเศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพให

สงูข้ึน คุณภาพชีวิตของบุคลากร พม. ก็ควร

ไดรับการพัฒนา เชน คาจางลูกจางเหมา

บริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานใน

บางตําแหนง เนื่องจากการจัดสรรงบประมาณ 

185 

(45.79) 

เศรษฐกิจ 
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มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมี

การสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสารไดมากข้ึน 

176 

(43.56) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

11) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีแพรหลาย

ประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย  

173 

(42.82) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

5) ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูลท่ีตองการศึกษา

คนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจใน

สิ่งท่ีสนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปน

เว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ 

172 

(42.57) 

เทคโนโลยี 

มิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของ

การบริหารทรัพยากรบคุคล 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ในปจจุบัน ทําใหเพ่ิมชองทางในการเขาถึง

บริการประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็ว

มากยิ่งข้ึน 

172 

(42.57) 

เทคโนโลยี 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของโอกาสในการบริหารงานทรัพยากร

บุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา โอกาสในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 5) การเขาสูสังคมผูสูงอายุ วัยแรงงาน

ตองรับภาระในการเลี้ยงดูสมาชิกในครอบครัว และสภาวะเศรษฐกิจท่ีไดยกระดับคาครองชีพใหสงูข้ึน คุณภาพชีวิต

ของบุคลากร พม. ก็ควรไดรับการพัฒนา เชน คาจางลูกจางเหมาบริการท่ีมีการจางต่ํากวากฎหมายแรงงานในบาง

ตําแหนง เนื่องจากการจัดสรรงบประมาณ เปนประเด็นที่ระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน ที่มีคะแนน

การตอบเห็นดวยวาเปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 45.79  จากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 

รองลงมาคือ โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 6) การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึง

ขอมูลขาวสารไดมากข้ึน คิดเปนรอยละ 43.56 โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 11) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

ท่ีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย คิดเปนรอยละ 42.82  โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 5) ยุคปจจุบัน

มีแหลงเขาถึงขอมูลที่ตองการศึกษาคนควา หาความรูเพิ่มเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งที่สนใจ ไดอยางมากมาย 

ไมวาจะเปนเว็บไซต หรือ โซเชียลมีเดียตางๆ คิดเปนรอยละ 42.57 และ โอกาสในมิติเทคโนโลยี ประเด็น 

8) ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน ทําใหเพิ่มชองทางในการเขาถึงบริการประชาชน

ไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน คิดเปนรอยละ 42.57 ตามลําดับ 
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ในประเด็นเกี่ยวกับมิติ HR Scorecard พบวา โอกาสในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่มีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 2 มิติประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในประเด็น การเติบโตทางเทคโนโลยีสารสนเทศทําใหมีการสื่อสารและเขาถึงขอมูลขาวสาร

ไดมากข้ึน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีแพรหลายประชาชนเขาถึงขอมูลไดงาย ยุคปจจุบันมีแหลงเขาถึงขอมูล

ท่ีตองการศึกษาคนควา หาความรูเพ่ิมเติม หาแรงบันดาลใจในสิ่งท่ีสนใจ ไดอยางมากมาย ไมวาจะเปนเว็บไซต 

หรือ โซเชียลมีเดียตาง ๆ และ ความทันสมัยของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปจจุบัน ทําใหเพิ่มชองทาง

ในการเขาถึงบริการประชาชนไดอยางสะดวกและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสามารถสรุปไดวา โอกาสในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคลในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “เทคโนโลยี” ท่ีเขามามีบทบาทในการ

สงเสริมโอกาสมากท่ีสุด 

ตารางท่ี 4-4 แสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของภัยคุกคาม 

ในการบริหารงานทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard 

มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

7) สถานการณการแพรระบาดของ COVID-19 

สงผลตอความเปนอยูของประชาชน 

200 

(49.50) 

เศรษฐกิจ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

2) สถานการณ COVID-19 ทําใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางยากลําบาก 

185 

(45.79) 

ระหวาง

ประเทศ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

3) อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแก

บุคลากรในดานตางๆท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือใชจายในครอบครัว 

154 

(38.12) 

เศรษฐกิจ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมาย

ผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไม

เพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไป

145 

(35.89) 

เศรษฐกิจ 
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มิติ HR Scorecard ประเด็นยอย ตอบ 5 ประเด็นหลัก 

ดวย สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงาน

นอกเวลาราชการ 

มิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิต

และความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางาน  

5) สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจาก COVID-19 ทําใหการ

ฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยน

กับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆถูกจํากัด ไม

สามารถเดินทางหรือรวมกลุมได 

144 

(35.64) 

เศรษฐกิจ 

จากตารางแสดงผลสรุปประเด็นท่ีมีคะแนนสูงสุด 5 อันดับแรกของภัยคุกคามในการบริหารงาน

ทรัพยากรบุคคล และ มิติ HR Scorecard พบวา ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 7) สถานการณการแพรระบาด

ของ COVID-19 สงผลตอความเปนอยูของประชาชน เปนประเด็นที่ระดับคะแนนความเปนจริงในปจจุบัน 

ท่ีมีคะแนนการตอบเห็นดวยวาเปนจริงมากท่ีสุด (5 คะแนน) คิดเปนรอยละ 49.50 จากจํานวนผูตอบแบบสอบถาม

ทั้งหมด รองลงมาคือ ภัยคุกคามในมิติระหวางประเทศ ประเด็น 2) สถานการณโรคระบาด COVID-19 ทําให

การปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก คิดเปนรอยละ 45.79 ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 3) คาครองชีพ

สูงข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตางๆที่เพิ่มขึ้น โดยเฉพาะดานรายได เพื่อใชจายในครอบครัว

คิดเปนรอยละ 38.12 ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 4) สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมีกลุมเปาหมายผูดอยโอกาส

เพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย สงผลตอความเครียด และ

การปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ คิดเปนรอยละ 35.89 และ ภัยคุกคามในมิติเศรษฐกิจ ประเด็น 5) สภาพเศรษฐกิจ

ท่ีตกต่ําจากสถานการณโควิด ทําใหการฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยนกับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืนๆ 

ถูกจํากัด ไมสามารถเดินทางหรือรวมกลุมได คิดเปนรอยละ 35.64 ตามลําดับ 

ในประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard พบวา ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลท่ีมีคะแนน

มากท่ีสุด 5 อันดับแรก ประเด็นท่ีพบสวนมากเปนประเด็นท่ีเก่ียวของกับมิติท่ี 5 มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน  ในประเด็นสถานการณการแพรระบาดของโรคติดเชื้อโควิด 2019 สงผลตอความ

เปนอยูของประชาชนคนรากหญา/ และการปฏิบัติงานเปนไปอยางยากลําบาก สภาวะเศรษฐกิจ ทําใหมี

กลุมเปาหมายผูดอยโอกาสเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง งบประมาณไมเพียงพอ ภาระงานของบุคลากรเพ่ิมข้ึนตามไปดวย 

สงผลตอความเครียด และการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ  สภาพเศรษฐกิจท่ีตกต่ําจากสถานการณโควิด ทําให

การฝกอบรมในลักษณะของการเรียนรูแลกเปลี่ยนกับองคกรชั้นนําหรือประเทศอ่ืน ๆ ถูกจํากัด ไมสามารถเดินทาง
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หรือรวมกลุมได อัตราคาครองชีพสงูข้ึน ควรมีการจัดสวัสดิการแกบุคลากรในดานตาง ๆ ท่ีเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะดาน

รายได เพ่ือเปนคาใชจายในครอบครัว ซ่ึงสามารถสรุปไดวา ภัยคุกคามในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลใน

ประเด็นเก่ียวกับมิติ HR Scorecard เปนเรื่องของ “สถานการณโรคระบาด COVID-19 และสภาวะเศรษฐกิจ” 

เปนภัยคุกคามท่ีมีผลกระทบตอมากดําเนินการมากท่ีสุด 
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บทท่ี 5 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษยประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565-2569 

 

5.1 วิสัยทัศน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสรางบุคลากรของ พม. ใหมีความเปนมืออาชีพและมีสมรรถนะ 

ของศตวรรษท่ี 21 ดวย “DIGITAL” 

5.2 พันธกิจ 

5.2.1 พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหมีความทันสมัย มีประสิทธิภาพ เปนธรรม โปรงใส  

        รองรบัการเปลีย่นแปลงทางสังคม  

5.2.2 พัฒนาบุคลากรของ พม. ใหมีสมรรถนะของศตวรรษท่ี 21 ตอบสนองตอภารกิจและยุทธศาสตร    

5.2.3 สงเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสูวัฒนธรรมแหงการเรียนรู เสริมสรางความสมดุลระหวางชีวิต 

       กับการทํางานของทรัพยากรบุคคลและเสริมสรางความผกูพันองคกร 

5.3 เปาหมาย 

5.3.1 ดําเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของสํานักงานท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการ  

       บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ  

5.3.2 รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียมผานการจัดการท่ีเปนเลิศ  

5.3.3 พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุมและเปนมืออาชีพ 
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5.4 ประเด็นยุทธศาสตร 

Data-driven and agile organization ขับเคลื่อน พม. ใหเกิดความคลองตัวดวยฐานขอมูลดานทรัพยากรบุคคล   

Improvement of work process       ปรับปรุงกระบวนการทํางานดานทรัพยากรบุคคล 

Good Governance          บริหารงานทรัพยากรบุคคลบนฐานธรรมาภิบาล  

Improvement of Work-life balance เสริมสราง/สงเสรมิความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน   

Technology Digital          พัฒนาทักษะดานดิจิทัลใหกับบุคลากรบุคคล พม. 

Alignment of Strategy          เชื่อมโยงการบริหารทรัพยากรบุคคลเขากับยุทธศาสตร 

Learning culture           ปลูกฝงวัฒนธรรมแหงการเรียนรูใหกับบุคลากร พม. 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

1. บริหารทรัพยากร

บุคคลบนฐานขอมูล

สารสนเทศและมี

ความคลองตัวในการ

บริหารจัดการที่มี

เอกภาพ  

(Data-driven and 

agile organization) 

มิติที่ 2 

ประสิทธิภาพของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1.1 รอยละความ

ถูกตองของระบบ

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(DPIS) ที่มีความ

ครบถวน เปนปจจบุัน 

ใชงานไดจริง 

1.1 การจัดการ

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

ที่มีความครบถวน  

เปนปจจุบัน  

ใชงานไดจริง 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100      กองกลาง 
(กบค.-ฝายทะเบียนฯ) 

1.2 รอยละ

ความสําเร็จของ

กระบวนงานที่นาํเขา

ระบบฐานขอมูล

สารสนเทศดานการ

บริหารทรัพยากร

บุคคล (DPIS) มาใช 

1.2 การจัดทํา

กระบวนงานที่เชื่อมตอ

กับระบบฐานขอมูล

สารสนเทศดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

(DPIS) 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      

1.3 รอยละ

ความสําเร็จของการ

ถายโอนฐานขอมูล

จาก DPIS Version 5 

เปน DPIS Version 6 

และตรวจสอบ 

ความถูกตองของงาน

ขอมูลที่ถายโอนแลว 

1.3 การถายโอน

ฐานขอมูลสารสนเทศ

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (DPIS) 

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100      
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

2. ปรับปรุง

กระบวนการทํางาน

ใหมีความถูกตองและ

ทันเวลา เขาถึงงาย 

ใหมีคุณภาพ 

(Improvement of 

work process) 

มิติที่ 2 

ประสิทธิภาพ 

ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

2.1 รอยละ

ความสําเร็จของ

กระบวนงานดานการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลที่ไดรับ 

การปรับปรุงไปสู 

ความเปนดิจิทัล 

2.1 การปรับปรุง

กระบวนงานดาน 

การบริหารทรัพยากร

บุคคลไปสูความเปน

ดิจิทัล 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

2.2 รอยละความ 

พึงพอใจของผูใชงาน

หรือผูรับบริการตอ

ระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ที่ไดรับการปรับปรุง

ไปสูความเปนดิจิทัล  

2.2 ความพึงพอใจของ

ผูใชงานหรือผูรับบริการ

ตอระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่ไดรับ

การปรับปรุงไปสู 

ความเปนดิจิทัล 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      

2.3 ระดับความสําเร็จ

ของการศึกษารูปแบบ

การปฏิบัติงาน 

ที่นอกเหนือไปจาก 

ที่สวนราชการกําหนด 

2.3 การศึกษารูปแบบ

การปฏิบัติงาน 

ที่นอกเหนือไปจาก 

ที่สวนราชการกําหนด 

มีผลการ

รวบรวม

ขอมูลแนว

ทางการ

ปฏิบัติงาน

นอกเหนือไป

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด 

มีผล

การศึกษา

แนวทางการ

ปฏิบัติงานที่

นอกเหนือไป

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด 

 

มีผลการ

วิเคราะห

ความเปนไป

ไดของแนว

ทางการ

ปฏิบัติงานฯ 

มีผลสรุป

แนวทางการ

ปฏิบัติงานฯ 

มีแนวทาง

การ

ปฏิบัติงานที่

นอกเหนือ 

จากที ่

สวนราชการ

กําหนด

ใหแก

บุคลากร 

สป.พม. 

     กองกลาง  
(กพอ.) 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

3. การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

อยูบนฐาน 

ธรรมาภิบาล  

(Good 

Governance) 

มิติที่ 4 ความ

พรอมรับผิด 

ดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

3.1 ผลคะแนนการ

ประเมินตามเกณฑ

การประเมิน PMQA 

รายหมวด (หมวด 5 

ดานบุคลากร) 

สามารถสงเขา

ประกวดเพื่อ 

รับรางวัลได 

3.1 การพัฒนาคุณภาพ

การบริหารจัดการ

ภาครัฐรายหมวด 

(หมวด 5 ดานบุคลากร) 

25 คะแนน 30 คะแนน 35 คะแนน 40 คะแนน 45 คะแนน      (1) กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง / 

กพอ.) 

(2) กลุมพัฒนา

ระบบบริหาร 

(3) สถาบันพระ

ประชาบดี 

3.2 รอยละความ 

พึงพอใจของ

ผูรับบริการเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

3.2 ความพงึพอใจของ

ผูรับบริการเกี่ยวกับการ

บริหารทรัพยากรบุคคล 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

4. เสริมสรางให

บุคลากรมีความ

สมดุลระหวางชีวิต

กับการทาํงาน 

(Improvement of 

Work-life balance) 

มิติที่ 5 คุณภาพ

ชีวิตและความ

สมดุลระหวาง

ชีวิตกับการ

ทํางาน 

4.1 (1) รอยละ

ความสําเร็จของ 

การดําเนินการตาม

แผนการจัดสวัสดิการ

กองทุนสวัสดิการฯ  

 

4.1 แผนงานการจัด

สวัสดิการกองทุน

สวัสดิการของ สป.พม. 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายสวัสดิการฯ) 

4.1 (2) รอยละของ

รายไดที่เพิ่มขึ้นจาก

การระดมทุนเขา

กองทุนสวัสดิการฯ  

รอยละ 2 รอยละ 4 รอยละ 6 รอยละ 8 รอยละ 10       

< รอยละ 5 รอยละ 5 รอยละ 10 รอยละ 15 รอยละ 20       

รอยละ 10 รอยละ 15 รอยละ 20 รอยละ 25 รอยละ 30       

รอยละ 20 รอยละ 25 รอยละ 30 รอยละ 35 รอยละ 40       
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

4.2 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การพัฒนาสวัสดิการ 

ที่นอกเหนือจาก 

ที่กฎหมายกาํหนด

เพิ่มขึ้น 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กพอ.) 

4.3 รอยละ

ความสําเร็จในการ

ขับเคล่ือนแผนปฏิบัติ

การเสริมสราง 

ความผาสุก และ 

ความผูกพันในองคกร 

สป.พม.  

ป 2565 – 2568 

4.2 แผนปฏิบัติการ

เสริมสรางความผาสุก 

และความผูกพัน 

ในองคกร สป.พม.  

ป 2565 – 2568 

รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90       

4.4 รอยละ 

ความผาสุกและ 

ความผูกพันของ

บุคลากรตอ 

สวนราชการเพิ่มขึ้น 

รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85       

5. พัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะของ

ศตวรรษที่ 21 

learning, digital, 

social 

มิติที่ 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

5.1 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การปรับปรุงหลักสูตร

ตาม Career Path  

5.1 การปรับปรุง

หลักสูตรตาม Career 

Path ใหสอดคลองกับ

การพัฒนาบุคลากรใหมี

ทักษะของศตวรรษที่ 21 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      (1) สถาบันพระ

ประชาบดี 

(2) กองกลาง  
(กพอ.) 

(3) ศูนย

เทคโนโลยี
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

(Technology) ใหสอดคลองกับการ

พัฒนาบุคลากรใหมี

ทักษะของศตวรรษ 

ที่ 21 

สารสนเทศและ

การส่ือสาร 

5.2 รอยละบุคลากร 

ที่ผานหลักสูตรมี

ความรูสอดคลองกับ

การพัฒนาบุคลากร 

ใหมีทักษะของ

ศตวรรษที่ 21 

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80       

5.3 รอยละของ

บุคลากรที่พัฒนา

ตนเองตามทักษะของ

ศตวรรษที่ 21  

ผานชองทางตาง ๆ 

(ออนไลน / ออฟไลน) 

5.2 การสงเสริม 

ใหบุคลากรพัฒนา

ตนเองตามทักษะของ

ศตวรรษที่ 21  

ผานชองทางตาง ๆ  

(ออนไลน / ออฟไลน) 

รอยละ 40 รอยละ 45 รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60       

รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70       

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80       

รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90       

รอยละ 80 รอยละ 85 รอยละ 90 รอยละ 95 รอยละ 100       

6. การบริหารและ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลมีความ

เชื่อมโยงกับ

ยุทธศาสตรการ

พัฒนาสังคม  

มิติที่ 1  

ความสอดคลอง

เชิงยุทธศาสตร 

6.1 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําแผนอัตรากําลัง

ที่ตอบสนองตอ

ยุทธศาสตร และ 

เทาทันตอ 

การเปล่ียนแปลง 

6.1 การจัดทํา 

แผนอัตรากําลัง 

ที่ตอบสนองตอ

ยุทธศาสตร และเทาทัน

ตอการเปล่ียนแปลง 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

(Alignment of 

Strategy) 

6.2 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําแผนสรรหา 

บรรจุ แตงต้ัง ของ

สวนราชการประจําป 

6.2 การจัดทําแผน 

สรรหา บรรจุ แตงต้ัง 

ของสวนราชการ

ประจําป 

- - - - รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.- ฝายสรรหาฯ) 

6.3 รอยละ 

ของอัตราวางคงเหลือ

ของสวนราชการ 

6.3 การบริหาร 

อัตราวางคงเหลือ 

ของสวนราชการ 

- - - - มีอัตราวาง

ไมเกิน 

รอยละ 6 

ของ

อัตรากําลัง

ทั้งหมด 

     

6.4 รอยละ

ความสําเร็จของการ

จัดทําระบบ Talent 

เพื่อเปนคลังบุคลากร 

ผูมีศักยภาพของ 

สวนราชการ 

6.4 โครงการจัดทํา

ระบบ Talent เพื่อเปน

คลังบุคลากร 

ผูมีศักยภาพของ 

สวนราชการ 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

6.5 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การจัดทําแผนสืบทอด

ตําแหนงสําคัญ

เพิ่มเติม 

6.5 การจัดทําแผน 

สืบทอดตําแหนงสําคัญ

เพิ่มเติม 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กองกลาง  
(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

6.6 รอยละ

ความสําเร็จของ 

6.6 การจัดทําหลักสูตร

พัฒนาบุคลากร 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      (1) สถาบันพระ

ประชาบดี 
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

การจัดทําหลักสูตร

พัฒนาบุคลากรที่

สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรองคกร 

และสมรรถนะประจํา

ตําแหนง 

ที่สอดคลองกับ

ยุทธศาสตรองคกร และ

สมรรถนะประจํา

ตําแหนง 

(2) กองกลาง  
(กพอ.) 

 

6.7 รอยละของผูเขา

รับการอบรมมีความรู/

สมรรถนะที่จําเปนตอ

การบรรลุยุทธศาสตร

และเปาหมายของ

สวนราชการ 

ผลการ

ประเมินผาน

เกณฑ  

รอยละ 60 

ผลการ

ประเมินผาน

เกณฑ  

รอยละ 65 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ  

รอยละ 70 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ 

รอยละ 75 

ผลการ

ประเมิน

ผานเกณฑ 

รอยละ 80 

     

7. บุคลากรใฝเรียนรู

เพื่อใหเกิดวัฒนธรรม

แหงการเรียนรูตลอด

ทั้งองคกร 

(Learning culture) 

มิติที่ 3 

ประสิทธิผลของ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

7.1 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การจัดการความรู 

ในองคกร (KM) 

7.1 แผนงานการจัดการ

ความรูในองคกร (KM) 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      กลุมพัฒนาระบบ

บริหาร 

7.2 รอยละ

ความสําเร็จของ 

การพัฒนารูปแบบ

หรือชองทางของ 

การเรียนรูที่เพิ่มขึ้น 

รอยละ 60 รอยละ 70 รอยละ 80 รอยละ 90 รอยละ 100      

7.3 รอยละของ

หนวยงานที่ม ี

การจัดทําส่ือ 

7.2 สถิติหนวยงานที่มี

การจัดทําส่ือ 

รอยละ 30 รอยละ 35 รอยละ 40 รอยละ 45 รอยละ 50      (1) ทุกสํานัก/กอง 
(สวนกลางและ 

สวนภูมิภาค) 

(2) กองกลาง  

รอยละ 50 รอยละ 55 รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70      

รอยละ 60 รอยละ 65 รอยละ 70 รอยละ 75 รอยละ 80      
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แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสํานักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2565 - 2569 

ประเด็นยทุธศาสตร ความสอดคลอง

กับมิต ิHR 

Scorecard 

ตัวชี้วดั แผนงาน/โครงการ/

กิจกรรม 

ระดับคาเปาหมาย/รายละเอียดการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 65 66 67 68 69 

การประชาสัมพันธ

กระบวนงานเผยแพร

ผานระบบออนไลน

ใหแกบุคลากร 

ในองคกรหรือ

ผูรับบริการทราบ 

การประชาสัมพันธ

กระบวนงานเผยแพร

ผานระบบออนไลน

ใหแกบุคลากรในองคกร

หรือผูรับบริการทราบ 

(กบค.-ฝายอัตรากําลัง) 

 

 

 

 


