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ก 
บทคัดย่อ 

                    
                การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสวัสดิการ     
และคุ้มครองแรงงาน เป็นกระบวนการที่สร้างความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตรร์ะหว่างการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกับเป้าหมายยุทธศาสตรข์องส่วนราชการ และเพื่อเตรียมความพร้อมในการ
รองรับการเปลี ่ยนแปลงที ่อาจเกิดผลกระทบต่อการบริหารจัดการภาครั ฐ ให้มีความ
ยืดหยุ่นและความสามารถตอบสนองกับสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่างเหมาะสม สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจของกรมให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ     
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ไว้ ๕ มิติ ได้แก่ มิติที่ ๑ ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๕ 
คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ซึ่งเป็นเครื่องมือสำคัญในการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

                  จากบริบทดังกล่าวข้างต้นกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ 
- ๒๕๖๕ ซึ่ งถือเป็นเครื่องมือสำคัญในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลของกรมฯ            
ตามแนวทางการดำเนินงาน ดังนี้ 
                   ๑. รวบรวมข้อมูลและศึกษาปัจจัยสำคัญที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยมีกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ ประกอบด้วย (๑) ยุทธศาสตร์ชาติ 
ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) (๒) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒
(พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) (๓) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) (๔) แผนปฏิบัติ
ราชการ ระยะ ๓ ปี  (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการและคุ้ มครองแรงงาน                   
(๕) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๓       
(๖) การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) (๗) การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของหน่วยงาน (SWOT Analysis) 
               ๒. สำรวจความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียในด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประเมินและวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของหน่วยงาน 
(SWOT Analysis) รวมถึงการนำปัจจัยที่ เกี่ ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประกอบด้วย นโยบายและยุทธศาสตร์ต่างๆ ของภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการดำเนินงานนำมา
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างจุดแข็งกับโอกาส จุดแข็งกับข้อจำกัด จุดอ่อนกับโอกาส และ
จุดอ่อนกับข้อจำกัด เพ่ือกำหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การดำเนินงาน  



 

ข 
 

                ๓. ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อบรรยายให้ความรู้กับผู้ที่เกี่ยวข้องในการดำเนินการ
ระดมความคิดเห็น รวมถึงให้ข้อเสนอแนะนำ เพื่อนำมาสังเคราะห์ข้อมูลในการยกร่างแผนกลยุทธ ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ             
พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ โดยนำข้อมูลที่ ได้จากข้อ ๒ มากำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กำหนดแผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลาที่ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบในการดำเนินการ นำมาจัดทำร่างแผนกลยุทธ์           
การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนปฏิบัติการ นำเสนออธิบดีพิจารณาเห็นชอบ ซึ่งได้อนุมัติ
ให้ความเห็นชอบให้ดำเนินการตามแผน  
               ๔. แปลงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ และเผยแพร่
ให้แก่บุคลากร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้รับทราบและนำไปปฏิบัติ  
               ๕. ติดตามและรายงานผลการดำเนินงานตามแผน และสรุปผลการดำเนินงาน
เสนอผู้บังคับบัญชาตามลำดับ เพื่อพิจารณาและรับทราบผลการดำเนินงาน พร้อมทั้ง        
นำข้อมูลที่ได้จากการติดตามผลการดำเนินงานมาวิเคราะห์ทบทวน และปรับปรุงแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

                 ซึ่งภาพรวมของการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล    
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ในการดำเนินการ
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ พบว่า การดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ในแต่ละมิติสามารถ
ดำเนินการได้ตามเป้าประสงค์ในแต่ละตัวชี้วัด สามารถดำเนินการได้ตามเป้าหมาย โดยมี
ค่าคะแนนในระดับ ๕ คะแนน คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของตัวชี้วัด รวมจำนวน ๑๒ ตัวชี้วัด ทั้งนี้    
ผู้ขอประเมินได้พิจารณาแล้วเห็นว่า การดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจะประสบความสำเร็จหรือไม่นั้น จะต้องมีการสื่อสาร
ให้กับบุคลากรในองค์การทุกระดับมีความเข้าใจและเกิดความร่วมมือ เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติ    
อย่างจริงจัง อีกทั้งจะต้องมีการกำหนดตัวชี้วัดที่ชัดเจน มีการติดตามและประเมินผลเพื่อให้
นำมาเป็นแนวทางในการสนับสนุน ปรับปรุงหรือแก้ไขเพื่อพัฒนาแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เกิดความสมบูรณ ์ต่อไป 
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คำนำ 
 

                   สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.)  ได้กำหนดแนวทาง          
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์และกำหนด
หลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ   
ให้มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล อีกทั ้งยังได้กำหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ โดยให้ส่วนราชการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีความสอดคล้องกับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่
สำนักงาน ก.พ. กำหนด ซึ่งผู ้ขอประเมินได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล       
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ขึ้น ตามมาตรฐาน
ความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงาน ก.พ. โดยบูรณาการระหว่างการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HRM – Human Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล (HRD – Human Resources Development) เพื ่อให้แผนฯ มีความสอดคล้องและ
ครอบคลุมประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
 

                     ผู ้ขอประเมินหวังเป็นอย่างยิ ่งว่า แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล         
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานฉบับนี้ จะเป็นแนวทางในการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล
ของกรมฯ ให้เกิดประสิทธิภาพ สามารถบริหารจัดการด้านการทรัพยากรบุคคลให้บรรลุพันธกิจ 
เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ในระยะยาวของกรม รวมทั้งมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ 
ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ นโยบายของประเทศ นโยบายรัฐบาล 
รวมถึงนโยบายกระทรวงแรงงาน และแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) 
ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน   ทำให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ  รวมทั้ง
การสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน และเสริมสร้างสนับสนุนการปฏิบัติงานตามภารกิจ
ของกรมฯ ได้ต่อไป 
 
 

                                                                  นภัสวรรณ การเจน 
                                                                  กุมภาพันธ ์๒๕๖๖  
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คำนำ 
สารบัญ 
สารบัญตาราง 
สารบัญภาพ 
ส่วนที่ ๑ ข้อมูลบุคคล/ตำแหน่ง 
ส่วนที่ ๒ ผลงาน 
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                     ๑. เร่ือง แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ 
                               และคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕                                                                                

 ๒. ระยะเวลาการดำเนินการ                                                            
 ๓. ความรู้ ความชำนาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ 
     ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 ๔. สรุปสาระสำคัญ ขั้นตอนการดำเนินการ และเป้าหมายของงาน 
 ๕. ผลสำเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
 ๖. การนำไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
 ๗. ความยุ่งยากและซับซ้อนในการดำเนินการ 
 ๘. ปัญหาและอุปสรรคในการดำเนินการ 
 ๙. ข้อเสนอแนะ 
๑๐. การเผยแพร่ผลงาน 
๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงาน (ถ้ามี) 

       บรรณานุกรม 
       ภาคผนวก 

๑ 
  
๑ 
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                                                                                                      จ 
                               สารบัญตาราง 

 
 
ตารางที่ ๑ ข้อมูลสรุปความต้องการความต้องการ และความคาดหวัง 
              ของผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกองการเจ้าหน้าที่ 
ตารางที่ ๒ ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

              ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
ตารางที่ ๓ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๑ 
              ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ตารางที่ ๔ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๒ 
                พัฒนาระบบเทคโนโลยีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐาน 
                ทันสมัย และเป็นปัจจุบัน 
ตารางที่ ๕ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๓ 
                 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ ๖ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๔ 
               ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตารางที่ ๗ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๕ 
                คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
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ภาพที่ ๑ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
ภาพที่ ๒ ข้อมูลเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม                              
ภาพที่ ๓ ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
ภาพที่ ๔ ข้อมูลสังกัดหน่วยงาน 
ภาพที่ ๕ ข้อมูลประเภทบุคลากร 
ภาพที่ ๖ ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
            ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
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ผลงานลำดับที่ ๑ 
.................................. 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลบุคคล/ตำแหน่ง  

ชื่อผู้ขอประเมิน นางสาวนภัสวรรณ การเจน 
 ตำแหน่งปัจจุบัน นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ กองการเจ้าหน้าที่ 
         หน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งปัจจุบัน ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้อำนวยการกลุ่มงาน
สวัสดิการและบำเหน็จความชอบ ซึ่งต้องกำกับแนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงาน โดยใช้ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ และความชำนาญงานสูงมากด้านสวัสดิการและบำเหน็จความชอบ 
กองการเจ้าหน้าที่ เพื่อให้การปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและบำเหน็จความชอบ มีความถูกต้อง 
ตรงตามมาตรฐาน และสอดคล้องกับระเบียบ หลักเกณฑ์ และกฎหมายที ่ได้กำหนดไว้          
และปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 
 ตำแหน่งที่จะแต่งตั้ง ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล 
ระดับเชี่ยวชาญ) กองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
         หน้าที่ความรับผิดชอบของตำแหน่งที่จะแต่งตั้ง ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความเชี่ยวชาญในงาน โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในการตัดสินใจและแก้ปัญหาเชิงวิชาการที่ยาก ซับซ้อน และมีผลกระทบ
ในวงกว้างมากในกองการเจ้าหน้าที่ เพื่อให้การดำเนินงานของกองการเจ้าหน้าที่มีประสิทธภิาพ 
และสามารถบรรลุผลสำเร็จตามแผนยุทธศาสตร์ กลยุทธ์และนโยบายของกรมสวัสดิ การ       
และคุ้มครองแรงงาน และปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 
 

ส่วนที่ ๒ ผลงาน 

     ๑.  เร่ือง แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 

๒. ระยะเวลาดำเนินการ ระหว่างวันที่ ๒๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๓ - ๒๙ กันยายน ๒๕๖๔   
 

๓. ความรู้ ความชำนาญงาน หรือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

                  การดำเนินการเพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ จะต้องใชค้วามรู้และความเชี่ยวชาญ



๒ 
 

ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน/องค์กร เพื ่อการจัดทำแผน             
และวิเคราะห์นโยบาย แผนยุทธศาสตร์ วิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง
เชื่อมโยงเพื่อนำมากำหนดแผนงาน การวางแผนดำเนินงาน กำหนดและจัดทำแผนกลยุทธ์     
การบริหารทรัพยากรบุคคลร่วมกับหน่วยงานต่างๆ โดยจะต้องเชื่อมโยงและบูรณาการแผนงาน/ 
โครงการในระดับกลยุทธ์ของหน่วยงานภายในกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน การติดตาม
ผลการดำเนินงานและการประเมินผล มีความเชี ่ยวชาญในกฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์         
ของสำนักงาน ก.พ. และหลักเกณฑ์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซ ึ ่งจะต ้องม ีประสบการณ์เพ ื ่อท ี ่จะสามารถสรุปสาระสำคัญ ข ั ้นตอนการดำเน ินการ                
และเป้าหมายของงานให้เกิดความชัดเจนเป็นไปตามทิศทางที่กำหนด  ซึ่งจะต้องใช้ความรู้       
เพ่ือเป็นกรอบในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ในประเด็นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 

        - ยุทธศาสตร์และแผนระดับต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  
          (๑) ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
                       วิสัยทัศน์ประเทศคือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่งยั่งยืน เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว 
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยยกระดับศักยภาพของ ประเทศ         
ในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และ มีคุณภาพ สร้างโอกาส    
และความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐ
ของประชาชนเพื ่อประชาชนและประโยชน์ส ่วนรวม โดยมีย ุทธศาสตร์ท ี ่ เก ี ่ยวข้องกับ            
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ดังนี้ 
                      - ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

๑) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ 
๒) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
๓) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสมเอื้อต่อ

การมีสุขภาวะในการทำงานที่ดี 
๔) การสร้างสภาพแวดล้อมที ่ เอ ื ้อต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ 

ทรัพยากรมนุษย์ 
๕) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

                - ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
ได้แก่                   

๑) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาด         
ที่เหมาะสม 



๓ 
 

๒) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มี
สมรรถนะสูง ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล 

๓) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม          
และความซื่อสัตย์สุจริต มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ 

๔) การบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
๕) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
๖) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
๗) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 

         (๒) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔)  
                   โดยยึดหลัก “ปรัชญา ของเศรษฐกิจพอเพียง” “การพัฒนาที่ยั่งยืน” และ “คนเป็นศูนย์กลาง
การพัฒนา” ซึ่งได้กำหนดประเด็นการพัฒนาที่ต้องดำเนินการให้ เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง ๕ ปี
แรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เพื ่อเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจ       
ของประเทศให ้สามารถปร ับต ัวรองร ับผลกระทบจากการเปล ี ่ยนแปลงได ้อย ่างเหมาะสม                       
โดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมียุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ ตามแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒   
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
                ๑) การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
               ๒) การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล    
ในสังคมไทย 
         (๓) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๓ ฉบับ 
               เป ็นการข ับเคล ื ่อนการพ ัฒนาของแผนแม ่บทฯ  ไปส ู ่การบรรล ุ เป ้าหมาย              
ของยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ได้ประสบผลสำเร็จ
อย่างเป็นรูปธรรม มีประเด็นที่เกี่ยวข้องกับกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ดังนี้ 
                       - ประเด็นที่ ๑๑ การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
               - ประเด็นที่ ๑๒ การพัฒนาการเรียนรู้  
         (๔) แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ๑๓ ด้าน 
              มีด้านที่เกี่ยวข้องกับกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน คือ  
              - ด้านที่ ๑๓ แผนการปฏิรูปประเทศด้านวัฒนธรรม กีฬาแรงงาน และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 
 
 



๔ 
 

         (๕) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๔    
ของกระทรวงแรงงาน  
                แผนปฏิบัติการด้านแรงงานเป็นกรอบแนวทางการปฏิบัติงานด้านแรงงานที่สอดคล้อง
กับบริบทและสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคต ซึ ่งมีประเด็นที ่เกี ่ยวข้องกับ “กำลังแรงงาน           
หรือกำลังคน หรือทรัพยากรมนุษย์” เป็นการวางกรอบแนวทางการพัฒนาแรงงานที่สอดคล้องกับ    
สภาพปัญหา และสามารถตอบสนองต ่อความต ้องการของประเทศไทยในระยะ ๕ ป ีแรก                      
ของแผนยุทธศาสตร์ชาติ โดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน มีแนวทางการดำเนินการ/พัฒนา  
ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
              - แนวทางที ่ ๒ : การคุ้มครองและเสริมสร้างความมั่นคง หลักประกันในการทำงาน         
และคุณภาพชีวิตที่ดี 
              - แนวทางที่ ๖ : การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศ 
ที่ทันสมัย และมีเสถียรภาพ 

(๖) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการ            
และคุ้มครองแรงงาน 
                   ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๖๒ 
มาตรา ๑๖ กำหนดให้ส่วนราชการจัดทำแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ โดยจัดทำเป็นแผน 
๕ ปี และในวาระเริ ่มแรกให้จัดทำเป็นแผน ๓ ปี มีระยะเวลาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ - 
๒๕๖๕ ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการต้องสอดคล้องเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศ และนโยบายของรัฐบาลแผนปฏิบัติราชการ ระยะ  ๓ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้ดำเนินการตามความเชื่อมโยง
ดังกล่าว โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
                   - แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ ๔ การพัฒนาองค์กรและบุคลากรให้มีสมรรถนะสูง 
ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลงและมีธรรมาภิบาล 

เป้าหมายที่ ๔.๑ : กรมเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง ทันสมัย มุ่งสู่ระบบราชการ 
                      ๔.๐ และมีธรรมาภิบาล 
เป้าหมายที่ ๔.๒ : บุคลากรกรมมีคุณธรรม จริยธรรม และมีความผูกพัน 
                      ในองค์กร 
เป้าหมายที่ ๔.๓ : บุคลากรกรมมีความรู้ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ สามารถ 
                         บังคับใช้กฎหมายอย่างเป็นธรรมและทั่วถึง และมีพฤติกรรม 
                       สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
เป้าหมายที่ ๔.๔ : ระบบสารสนเทศสนับสนุนการปฏิบัติราชการและให้บริการภาครัฐ 
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                          มีประสิทธิภาพและทันสมัย 
เป้าหมายที่ ๔.๕ : ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ 
 

       - กฎหมาย ระเบียบ และแนวทางการพัฒนาที่เกี่ยวข้อง 
         (๑) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

มาตรา ๘ ก.พ. มีอำนาจหน้าที่ดังตอไปนี้ 
                                      (๓) กำหนดหลักเกณฑ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของข้าราชการพลเรือน เพ่ือสวนราชการใชเป็นแนวทางในการดำเนินการ 
                                      (๘) กำหนดนโยบายและออกระเบียบเกี่ยวกับทุนเล่าเรียนหลวงและทุนของรัฐบาล 

ใหสอดคล้องกับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการฝายพลเรือน ตลอดจน
จัดสรรผูร้ับทุนที่สำเร็จการศึกษาแล้วเขา้รับราชการในกระทรวงและกรมหรือหน่วยงานของรัฐ 
        (๒) ระเบ ียบ ก.พ.ว ่าด ้วยการรายงานเก ี ่ยวก ับการบริหารทร ัพยากรบ ุคคล            
ของข้าราชการพลเรือนเพื ่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผล          
การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ 
              กำหนดให้ส ่วนราชการจัดทำรายงานเกี ่ยวก ับการบริหารทรัพยากรบุคคล           
ของข้าราชการพลเรือนในปงบประมาณที่ผานมา ตามแบบที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด สงให
สำนักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี และใหด้ำเนินการ ดังตอไปนี้  
              - วางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไวลวงหน้า โดยจัดทำเป็นเอกสารที่มี 
รายละเอียดเกี ่ยวกับประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เป าประสงค  ตัวชี ้วัด
ความสำเร็จของเป้าประสงค์ แผนการดําเนินงาน ระยะเวลา และผูรับผิดชอบแผนงาน ซึ่งต้อง
สอดคลองกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน ที่ ก.พ. 
กําหนด ตามมาตรา ๘ (๓) 
        (๓) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ของสำนักงาน ก.พ. 
              ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ ระบบนิเวศในการทำงานที่ส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้
และการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื ่อง เพื ่อส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีสภาพแวดล้อม        
และระบบการทำงานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และการพัฒนากรอบความคิดและกรอบทักษะ 
              ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ ปลูกฝังบุคลากรภาครัฐให้มีกรอบความคิดในการเรียนรู้    
และพัฒนาตนเอง การมุ ่งเน้นประโยชน์ส่วนรวมและทำงานบนหลักคุณธรรม ประยุกต์          
หลักสากลอย่างเหมาะสม และทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพในบริบทที่ขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี
ดิจิทัล 
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        (๔) แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของสำนักงาน ก.พ.ร. 
              สำนักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพ    
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การดำเนินงานหมวด ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากร
บุคคลได้กำหนดให้ต้องดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความ
สอดคล้องกับแนวทาง และมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็น
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเอง  และปฏิบัต ิราชการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลง และสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของหน่วยงาน    
ให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
 

       - แนวคิด/ประเด็นที่เกี่ยวข้อง 

        (๑) แนวคิดการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR Scorecard 
         สำนักงาน ก.พ. ได้นำแนวคิด Human Resource Scorecard มาใช้ในการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื ่อให้ผู ้บริหารและผู้ที ่มีหน้าที่เกี ่ยวข้องกับ       
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้เตรียมพร้อม เพื ่อนำแนวทางการประเมิน
สมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลไปใช้เป็นกรอบยุทธศาสตร์ และเครื่องมือในการตรวจสอบ
การบริหารกำลังคนของตนเอง รวมทั ้งเพื ่อให้ทราบถึงขีดความสามารถและระดับความสำเร็จ        
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดย อ.ก.พ.วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐ เมื่อวันที่ 
๕ กุมภาพันธ์ ๒๕๔๗ มีมติเห็นชอบในหลักการองค์ประกอบและวิธีการประเมินสมรรถนะระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ตามข้อเสนอของ สำนักงาน ก.พ. และเห็นควร                
ให้ดำเนินการตามขั้นตอนการวางพื้นฐานสำหรับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล     
ของส่วนราชการ ซึ ่งกรอบมาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 
ประกอบด้วย ๕ มิติ ดังนี้ 
                 ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
                 ๒) ประสิทธิภาพของ การบริหารทรัพยากรบุคคล  
                 ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                 ๔) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ  
                 ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ตามแนวทาง HR 
Scorecard  
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กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๑ มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 
มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
          หมายถึง การที่จะทำให้สวนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร 
 บุคคลที่ต้องมีความสอดคล้อง ดังนี้ 

๑.๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ 
เพียงใด 

๑.๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็น
ของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) 

ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
➢ นโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล 
➢ การวางแผนและการบริหารกำลังคน 
➢ การบริหารกำลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
➢ การสร้าง พัฒนา และสืบทอดตำแหน่ง 

มิติที่ 2 ประสิทธภิาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
➢ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคล 
➢ ระบบฐานข้อมูล 
➢ ความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายในกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
➢ เทคโนโลยีเพื่อการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
➢ การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการซ่ึงจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
➢ ความพึงพอใจต่อนโยบาย/มาตรการ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
➢ การเรียนรู้และพัฒนา 
➢ ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
➢ การตัดสินใจบนหลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

หลักสิทธิมนุษยชน 
➢ ความโปร่งใสของกระบวนการและพร้อมรับการตรวจสอบ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทำงาน  

➢ ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน
และระบบงาน 

➢ สวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก 
➢ ความสัมพันธอ์ันดีระหวา่งผู้ปฏิบัติงานทุกระดับ 
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สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ มากน้อย
เพียงใด  

๑.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื ่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ ่งกลุ ่มข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานที ่มีทักษะ            
หรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ 
(Talent Management) หรือไม่ เพียงใด 

๑.๔) ม ีแผนการสร้างและพัฒนาผู ้บร ิหารท ุกระด ับ รวมทั ้งม ีแผนการสร้าง              
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง
ที่ดี และสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงาน     
และพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ เพียงใด 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
            หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 

๒.๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั ้ง การพัฒนา การเลื ่อนขั ้นเลื ่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรม              
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 
หรือไม่ เพยีงใด 

๒.๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องเที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ     
ได้จริงหรือไม่ เพียงใด 

๒.๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล     
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร   
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 

๒.๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
หรือไม่ เพียงใด 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
            หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ของส่วนราชการก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 

๓.๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ   
และผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 



๙ 
 

๓.๒) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม่ เพียงใด 

๓.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
และการพัฒนาอย่างต่อเนื ่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร     
และความรู ้  (Development and Knowledge Management) เพื ่อพัฒนาข้าราชการ     
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมาย     
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

๓.๔) มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนก
ความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่น     
ได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ           
ถึงความเชื ่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับความสำเร็จ       
หรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่องค์กร 
๔.๑) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 

๔.๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้  
จะต้องกำหนดให้มีความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  
          หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 

๕.๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้
ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 

๕.๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ  
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ
หรือไม่ เพียงใด 

๕.๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ       
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง   



๑๐ 
 

และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ 
เพียงใด 
         (๒) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกของหน่วยงาน  (SWOT 
Analysis) 
              ก า รพ ิ จ า รณาสภาพแวดล ้ อมภายนอก  ( E x te rna l  Env i r onment ) 
สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเป็นข้อมูล
ในการพิจารณาโอกาส อุปสรรค จุดแข็ง และจุดอ่อน และความสามารถในการแข่งขัน 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอก หมายถึง สิ ่งแวดล้อมขององค์กรด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งองค์กรไม่สามารถควบคุมได้ และอาจเป็นประโยชน์ หรือเป็นภัยคุกคาม       
ที่สำคัญต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในอนาคต  

• หากสิ่งแวดล้อมนั้นเป็นประโยชน์ หรือเป็นปัจจัยด้านบวกต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน เราเรียกว่า โอกาส (Opportunities) ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

• หากสิ่งแวดล้อมนั้นเป็นภัยคุกคาม หรือปัจจัยด้านลบต่อความสำเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในอนาคต เราเรียกว่า อุปสรรค 
(Threats) 

ปัจจัยแวดล้อมภายใน หมายถึง กิจกรรมต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภายในองค์กร ซึ ่งองค์กรสามารถควบคุมได้ และมีผลทำให้การดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในองค์กรประสบผลสำเร็จ หรือล้มเหลวได้ 

• จุดแข็ง (Strengths) หมายถึง ลักษณะเด่นของการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านต่าง ๆ ภายในองค์กร ลักษณะเช่นนี ้เป็นปัจจัยเอื ้อต่อความสำเร็จ         
ขององค์กร 

• จุดอ่อน (Weaknesses) หมายถึง การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน         
ไม่สามารถกระทำได้ดี อันเป็นอุปสรรคต่อความสำเร็จขององค์กร องค์กร
จะต้องหาทางแก้ไขจุดอ่อนที่เกิดขึ้น 
 

๔. สรุปสาระสำคัญ ขั้นตอนการดำเนินการ และเป้าหมายของงาน 
          ๔.๑ สรุปสาระสำคัญ 
                  การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ เป็นไปตามหลักแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้กระบวนการมีส่วนร่วมในการระดมความคิดเห็นจากหน่วยงานต่าง ๆ 
ของกรม พร ้อมท ั ้ งนำกรอบมาตรฐานความสำเร ็จของการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล                  



๑๑ 
 

(HR Scorecard) ตามแนวทางของสำนักงาน ก.พ. มาเป็นกรอบในการจัดทำแผนกลยุทธ์       
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ซึ่งรายละเอียดสาระสำคัญ  
ของแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลฯ มีดังนี ้
                (๑) ความเป็นมา 
                     สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความสำคัญกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล        
(HR Scorecard) ประกอบกับ สำนักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการดำเนินการตามแนวทาง    
การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งตามเกณฑ์การดำเนินงานหมวด ๕   
การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลได้กำหนดให้ต้องดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทาง และมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเอง และปฏิบัติราชการ      
ได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี ่ยนแปลง และสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการ       
ของหน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ          
ที่ กระทบต ่อการบร ิหารงานภาคร ัฐ และการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของภาครัฐ                          
มีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั ้งบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น นโยบาย     
หรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบายหรือทิศทางการดำเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลจาก สำนักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ เช่น หน่วยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชน ต่อศักยภาพของข้าราชการกรม และบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายในองค์กร 
เช่น การปรับโครงสร้างองค์กร ความต้องการของเจ้าหน้าที่ของกรมต่องานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เป็นต้น  
                     ดังนั ้น เพื ่อให้กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานมีทิศทางในการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลให้สูงขึ้น เป็นเครื่องมือสำหรับการประเมินผล  
การบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลที่มีความชัดเจนและเป็นระบบ สามารถนำไปใช้ในการ
รายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานให้กับสำนักงาน ก.พ.        
ได้อย่างถูกต้องตามแนวทาง ที ่ ก .พ. กำหนด สามารถปรับตัวและเตรียมพร้อมกับบริบท           
ที่เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าว กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ เพ่ือเป็นแนวทางในการดำเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล นำไปสู่การพัฒนา
และเพิ่มขีดความสามารถและสมรรถนะด้านกำลังคนของกรมให้มีความเข้มแข็ง สามารถ
สนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจหลักของกรมให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กร และสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น 



๑๒ 
 

               (๒) กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ 
                       การจัดทำร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ         
และคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ได้ดำเนินการตามกรอบแนวคิด      
ในการวิเคราะห์ ประกอบด้วย 
                     ๑) ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)  
                     ๒) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) 
                     ๓) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๓ ฉบับ 
                     ๔) แผนการปฏิรูปประเทศ (ฉบับปรับปรุง) ๑๓ ด้าน 
                     ๕) แผนปฏิบัติการด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕)  
                     ๖) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน  
                     ๗) พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
                     ๘) ระเบียบ ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล            
ของข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓               
                     ๙) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕ ของสำนักงาน ก.พ.               
                   ๑๐) แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ของสำนักงาน 
ก.พ.ร.         

                      ๑๑) แนวคิดการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลัก HR Scorecard 
                   โดยได้นำกรอบแนวคิดในข้อ (๑ - ๑๑) และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลในปีที ่ผ่านมาเป็นแนวทางในการจัดทำร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล      
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
               (๓) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                       การจัดทำร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ         
และคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ กองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ได้จัดทำแบบสอบถามความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน    
โดยนำข้อมูลที่ได้มาทำการวิเคราะห์และประมวลผล เพื่อจัดลำดับความต้องการและความคาดหวัง  
ของผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจากการสำรวจความต้องการและความคาดหวัง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที ่ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564         
สรุปไดด้ังนี้    



๑๓ 
 

ส่วนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
             ผู้ตอบแบบสอบถามในสังกัดกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน จำนวนทั้งหมด ๙๔๐ 
ราย โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 

            ๑.๑ เพศ  
        จากผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ๙๔๐ราย จำแนกได้เป็น เพศชาย จำนวน ๒๖๐ ราย 

คิดเป็น ๒๗.๖๖% และเป็นเพศหญิง จำนวน ๖๘๐ ราย คิดเป็น ๗๒.๓๔ %  
 
 
 
 

 
 
 
 

                

ภาพที่ ๒ ข้อมูลเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
            ๑.๒ สังกดัส่วนกลางและส่วนภูมภิาค 

          จากผู ้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ๙๔๐ ราย จำแนกได้เป็น หน่วยงานส่วนกลาง      
๓๖๗ ราย คิดเป็น ๓๙.๐๔ % และหน่วยงานส่วนภูมิภาค ๕๗๓ ราย คิดเป็น ๖๐.๙๖%  

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๓ ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 
 
 
 

 

27.66%

72.34%

ชาย

หญิง

39.04%

60.96%

ส่วนกลาง

ส่วนภูมิภาค



๑๔ 
 

             ๑.๓ หน่วยงาน 
           จากผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ๙๔๐ ราย มหีน่วยงานที่ตอบแบบสอบถามมากที่สุด 

คือ สำนักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด จำนวน ๕๖๒ ราย คิดเป็น ๕๙.๗๙ % 
รองลงมา คือ กองความปลอดภัยแรงงาน จำนวน ๑๒๑ ราย คิดเป็น ๑๒.๘๗% สำนักแรงงาน
สัมพันธ์ จำนวน ๕๓ ราย คิดเป็น ๕.๖๔ % และอื่น ๆ ตามลำดับ ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 

ภาพที่ ๔ ข้อมูลสังกัดหน่วยงาน 
 

             ๑.๔ ประเภทบุคลากร 
           จากผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ๙๔๐ ราย จำแนกเป็น ข้าราชการ จำนวน ๖๔๗ ราย        

คิดเป็น ๖๗.๑๒ % พนักงานราชการ จำนวน ๒๗๕ ราย คิดเป็น ๒๘.๕๓ % ลูกจ้างประจำ จำนวน ๑๘ 
       

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ ๕ ข้อมูลประเภทบุคลากร 

67.12%

28.53%

1.87%2.18% 0.31%
ข้าราชการ

พนักงาน
ราชการ

0.21%

0.21% 0.11%

4.36%
2.13%

0.43%

12.87%
0.64%

2.02%
2.23%

5.64%

1.81%

0.21%0.21%
1.06%0.43%
0.74%

0.32%
1.49%

0.74%

0.21%
2.13%

59.79%

กลุ่มตรวจสอบภายใน
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร
ส านักงานเลขานุการกรม
กองคุ้มครองแรงงาน
กองคุ้มครองแรงงานนอกระบบ
กองบริหารการคลัง
กองความปลอดภัยแรงงาน
กองนิติการ
กองสวัสดิการแรงงาน
ส านักงานพัฒนามาตฐานแรงงาน
ส านักแรงงานสัมพันธ์
กองการเจ้าหน้าที่
สรพ.1
สรพ.2
สรพ.3
สรพ.4
สรพ.5
สรพ.6
สรพ.7
สรพ.8
สรพ.9
สรพ.10
สสค.



๑๕ 
 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลสรุปความต้องการความต้องการ และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย 
           ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกองการเจ้าหน้าที่  
ลำดับ

ที ่
ประเด็นความต้องการความต้องการ  
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ค่าเฉลี่ย 
ระดับความสำคัญ/

ความต้องการ 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

ค่าเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรบั
การดำเนินการใน

ปัจจุบัน 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

GAP 
(ระดับ

ความสำคัญ) 

1 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายกำหนด
และตรงตามความต้องการของบุคลากร และ
ความสามารถที่องค์กรจัดให้ 

7.83 6.55 1.28 

2 การวางแผนกำลังคนให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

7.96 6.82 1.15 

3 การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากร
ได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 

7.92 6.81 1.11 

4 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  
และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

7.94 6.89 1.06 

5 การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ 
และเปิดเผย โดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายงานของบุคลากรในองค์กร 

7.98 6.92 1.05 

6 การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
ในการใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยี
สารสนเทศใหม ่ๆ  ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

8.00 6.99 1.01 

7 การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน 
(เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

8.04 7.08 0.96 

8 กรมฯ มีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม 
และมีการนำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

7.89 6.94 0.96 

9 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมด 
ให้พร้อมรับต่อความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 

7.99 7.10 0.89 

10 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับ 
แผนยุทธศาสตร์ชาติระยะเวลา 20 ปี  

7.84 7.00 0.84 



๑๖ 
 

ลำดับ
ที ่

ประเด็นความต้องการความต้องการ  
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ค่าเฉลี่ย 
ระดับความสำคัญ/

ความต้องการ 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

ค่าเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรบั
การดำเนินการใน

ปัจจุบัน 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

GAP 
(ระดับ

ความสำคัญ) 

และการขับเคลื่อนประเทศไทยด้วยนวัตกรรม 
มุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 

11 การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี 
และลดความขัดแย้ง ในการปฏิบัติงานเสมอ 

7.98 7.15 0.83 

12 การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และทำงานเป็นทีม 

8.06 7.24 0.81 

13 การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร ให้มีอุดมการณ์เพ่ือชาติ 
และประชาชน และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง
ในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

8.11 7.30 0.81 

14 องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้าง
บรรยากาศการทำงาน ความสามัคคี 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
และผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ำเสมอ 

7.91 7.10 0.81 

15 การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติ 
ของผู้บังคับ บัญชาทุกระดับให้เห็นว่าตน 
มีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ กรมฯ 

7.89 7.10 0.79 

16 การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีความสำคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 

7.94 7.16 0.78 

17 การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ตำแหน่ง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

8.09 7.31 0.78 

18 การปรับปรงุการปฏิบัติงาน จากเชิงรับเป็นเชิงรุก 7.95 7.20 0.75 
19 องค์กรนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้

ในการบริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น การจัดทำ
หลักสูตร e-learning, และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

8.00 7.27 0.74 

20 การพัฒนาผู้นำการเปลี่ยนแปลงทุกระดับ 
ในทุกหน่วยงาน 

8.07 7.34 0.73 



๑๗ 
 

ลำดับ
ที ่

ประเด็นความต้องการความต้องการ  
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ค่าเฉลี่ย 
ระดับความสำคัญ/

ความต้องการ 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

ค่าเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรบั
การดำเนินการใน

ปัจจุบัน 
(5 ระดับ /น้อย

ที่สุด-มากที่สดุ)/คน 

GAP 
(ระดับ

ความสำคัญ) 

21 การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
ขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร
ให้บรรลุเป้าหมายตามที่กำหนด 

7.95 7.23 0.71 

22 องค์กรมีการวางแผนและจัดทำระบบสารสนเทศ
สนับสนนุการบรหิารจดัการด้านทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและนำไปปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่อง 

7.92 7.21 0.71 

23 การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่าง ๆ  เพ่ือมุ่งสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กร
อย่างเป็นรูปธรรม อย่างต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 

7.82 7.11 0.71 

24 การปรับปรงุฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
ให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอ 
ในการนำมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

7.98 7.30 0.69 

25 องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่างที่ดี 
ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคน เกิดความ
ตระหนักและประพฤติตนในการ เป็นข้าราชการที่ด ี

8.06 7.39 0.66 

26 การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้นำองค์กรที่มี
ประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

8.20 7.56 0.64 

27 การกำหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร  
เพ่ือใช้เป็นฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 

7.89 7.28 0.61 

28 องค์กรมีมาตรการในการป้อง กันการทุจริตคอ
รพชันที่เหมาะสม และดำเนินการทางวินัยอย่าง
เข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิดทางวินัย 

8.16 7.57 0.60 

29 องค์กรมีการวางแผน และดำเนนิการเพ่ือป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

8.11 7.61 0.50 

*จัดลำดับความสำคัญในแต่ละประเด็นโดยเรียงจากมาก - ไปหาน้อย 
ตารางที่ ๑ ข้อมูลสรุปความต้องการความต้องการ และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหาร 

              ทรัพยากรบุคคล ของกองการเจ้าหน้าที่ 
 



๑๘ 
 

                    ทั้งนี้ ข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ได้นำมาประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการ    
ในการยกร่างแผนกลยุทธ์ฯ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕  เพื่อจัดทำวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม และผู้รับผิดชอบ ซึ่งในการประชุมดังกล่าวได้มีการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT Analysis) 
และได้นำข้อมูลดังกล่าวมาจัดทำรายละเอียดประเด็นจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและภัยคุกคามของงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) จำนวน ๕ มิติ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
                        มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์    
                        ๑. มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่ เพียงใด 
                           โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                             - จุดแข็ง 
                               ๑) ผู้บริหารกรมมีนโยบายและวิสัยทัศน์ชัดเจนในการให้ความสำคัญกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนให้การสนับสนุน การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อย่างต่อเนื่อง เป็นโอกาสให้สามารถจัดทำแผนบริหารในเชิงรุก   
                            - จุดอ่อน 
                               ๑) การบูรณาการการทำงานร่วมกันภายในกรมยังไม่ครอบคลุมทุกมิติ 
                           ๒) การสื่อสาร และประชาสัมพันธ์ข้อมูลที่จำเป็นในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไม่ครอบคลุมและทั่วถึง ทำให้ขาดความเข้าใจในข้อมูลดังกล่าว 
                            - โอกาส 
                               ๑) ยุทธศาสตร์ชาติ/นโยบายรัฐบาล/แผนกระทรวง กำหนดเป้าหมายการ
พัฒนาที่เอื้อต่อการกำหนดทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรที่ชัดเจน 
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) มาตรการบริหารกำลังคนภาครัฐของสำนักงาน ก.พ. ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของส่วนราชการ 
                     ๒. มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็น
ของส่วนราชการ ทั ้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน ( Workforce 
Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว
หรือไม่ มากน้อยเพียงใด 



๑๙ 
 

                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) กรมฯ มีการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถตอบสนองภารกิจของกรมฯ 
เช่น พนักงานตรวจความปลอดภัย นิติกร เป็นต้น 
                          ๒) มีแผนอัตรากำลังคนประจำปี หรือมีแผนวิเคราะห์อัตรากำลัง 
                          ๓) มีการสรรหาคัดเลือก บรรจุ แต่งตั้งบคุคล เพื่อรับราชการถูกตอ้ง 
เหมาะสม ตามระเบียบที่กำหนด 
                            - จุดอ่อน 
                           ๑)  แผนพ ัฒนาเส ้นทางความก ้ าวหน ้ า ในสายอาช ีพ ( Career 
Development Plan) ของกรมยังไม่ครอบคลุมทุกตำแหน่งและสายงาน และยังไม่มีการนำแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของสายงานที่ดำเนินการแล้วเสร็จมาเผยแพร่อย่างชัดเจน 
                           ๒) ยังไม่มีการทบทวนการวิเคราะห์ Workload ของงาน ทำให้มีปัญหา  
คนล้นงานและงานล้นคนในหน่วยงาน 
                             - โอกาส 
                               ๑) มีการจัดทำนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ 
และแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน และประกาศให้ทราบ     
โดยทั่วกัน 
                           ๒) ม ีการวางแผนกำลังคน (Workforce Planning ) เพ ื ่อเตร ียม         
ความพร้อมด้านกำลังคนระยะยาว ของกรมฯ 
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ที่ไม่ให้มีการเพิ่มอัตรา
ข้าราชการตั้งใหม่ ยกเว้น กรณีจำเป็นที่จะส่งผลต่อภารกิจภาครัฐ นโยบาย หรือยุทธศาสตร์ชาติ 
ซึ่งทำให้การเพ่ิมอัตรากำลังของส่วนราชการเป็นไปได้ยาก 
                     ๓. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแขง่ขันของส่วนราชการ (Talent 
Management) หรือไม่ เพียงใด 
                           โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีแผนงานและโครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)        
ในทุกปี 



๒๐ 
 

                          ๒) มีแผนพัฒนาบุคลากร และดำเนินการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจัง และ
เปิดโอกาสในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาอบรมอย่างทั่วถึงทุกระดับทุกสายงาน 
                          ๓) มีหลักเกณฑ์ในการสรรหาค ัดเล ือก พิจารณาบุคลากร และมี
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
                          ๔) มีการส่งเสร ิมการพัฒนาบุคลากร โดยการส่งบ ุคลากรเข ้ารับ            
การฝึกอบรมกับหน่วยงานภายนอก เช่นหลักสูตรการพัฒนาระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง 
หรือ HIPPS ของสำนักงาน ก.พ. 
                          ๕) ผลการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ บรรลุเป้าหมายในทุกมิติ และทุกตัวชี้วัด 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) งบประมาณสำหรับการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ การสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณ์ และสิ่งอำนวยความสะดวก
ในการปฏิบัติงานยังไม่เพียงพอ และขาดความทันสมัย 
                          ๒) หน่วยงานยังขาดการสร้างแรงจูงใจและแรงกระตุ้นให้บุคลากรพัฒนา
และเรียนรู้ด้วยตนเอง 
                            - โอกาส 
                               ๑) รัฐบาลกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคลากรภาครัฐ        
ให้หน่วยงานถือปฏิบัติ จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรได้รับการดูแลด้านต่าง ๆ ตลอดจนได้รับ         
การพัฒนาให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

                            ๒) นำระบบคุณธรรมมาใช้ โดยคำนึงถึงความรู้ความสามารถ และผลงาน
ในการเลื่อนขั้น เล่ือนตำแหน่ง การโยกย้าย เป็นต้น 
                            - ภาวะคุกคาม 
                               ๑) หน่วยงานราชการอื่น มีแรงดึงดูดบุคลากรที่ดีกว่า เช่น ด้านผลตอบแทน
การปฏิบัติราชการ สวัสดิการและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
                           ๒) ระบบอุปถัมภ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร ทำให้บุคลากรที่ตั้งใจ
ปฏิบัติงาน แต่ไม่ได้รับการสนับสนุนให้เติบโต ขาดขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
                    ๔. มีแผนการสร้างและพัฒนาผู ้บร ิหารทุกระดับ รวมทั ้งม ีแผนการสร ้าง          
ความต่อเนื ่องในการบริหารราชการหรือไม่ นอกจากนี ้ย ังรวมถึงการที ่ผ ู ้นำปฏิบัต ิตน             
เป ็นแบบอย่างที ่ด ีและสร้างแรงบันดาลใจให้ก ับข้าราชการและผู ้ปฏิบ ัต ิงาน ท ั ้งในเร ื ่อง                   
ของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 



๒๑ 
 

                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีการดำเนินการจัดทำแผนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ที่ชัดเจน เช่น แผนบริหารและพัฒนากำลงคน แผนการสร้างความผาสุกและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร แผนป้องกันและปราบปรามการทุจริต แผนปฏิบัติการส่งเสริมคุณธรรม 
เป็นต้น    
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรที่มีประสบการณแ์ละความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจำนวนมาก
กำลังเกษียณอายุราชการอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรบรรจุใหม่ยังขาดความรู้และประสบการณ์     
ในการปฏิบัติงาน 

                          ๒) บุคลากรบางส่วนโดยเฉพาะส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาคขาดการพัฒนา
อย่างเป็นระบบ และต่อเนื่องตามงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ   
                            - โอกาส 
                              ๑) นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทุกฉบับที่ผ่านมา รวมถึงยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
และยุทธศาสตร์ของสำนักงาน ก.พ. ให้ความสำคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐอย่างงต่อเนื่อง ทำให้การพัฒนางานตามภารกิจที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล     
มีความก้าวหน้ามาโดยลำดับ 
                          ๒) รูปแบบในการดำเนินงานในปัจจุบันที่มุ่งเน้นการเชื่อมโยงเครือข่าย   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับประเทศและนานาชาติ เป็นโอกาสในการสร้างเครือข่าย
การพัฒนาองค์ความรูใ้นระดับที่สูงขึ้น   
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารส่งผลต่อการวางนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

                        มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                        ๑. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ         
เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย    
และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and 
Timeliness) หรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีโครงสร้างและอัตรากำลังของบุคลากรที่ชัดเจน 



๒๒ 
 

                          ๒) มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
                          ๓) การสรรหาคัดเลือก บรรจุ แต่งตั้งบุคคล เพื่อเข้ารับราชการถูกต้อง 
เหมาะสม ตามระเบียบ 
                          ๔) มีการเปิดรับสมัครสอบแข่งขันในรูปแบบ online 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) ขาดการเตรียมความพร้อมบุคลากรบรรจุใหม่ และบุคลากรที ่ขึ ้นสู่
ตำแหน่งในระดับที่สูงขึ้น 
                          ๒) งบประมาณในการดำเนินงานไม่เพียงพอ 
                          ๓) การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการ
ของหน่วยงานภายในกรม    
                            - โอกาส 
                              ๑) จ้างบุคลากรที่เกษียณอายุราชการที่มีความสำคัญ มาช่วยเหลืองาน  
ตามภารกิจของกรมฯ ต่อไปอีกระยะหนึ่ง 
                          ๒) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย จะช่วยทำให้สรรหาบุคลากร    
ได้ตรงกับความต้องการของหน่วยงาน 
                          ๓) การสั่งสมประสบการณ์ในงานที่หลากหลายทำให้การโยกย้ายทำได้  
ง่ายขึ้น                                                                      
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) ค่าตอบแทนในภาคเอกชนทำให้เป็นภัยคุกคามต่อการสรรหาบุคลากร 
                            ๒) โรคระบาด COVID-19 ส่งผลให้ไม่สามารถดำเนินการได้ตามแผนสรรหา  
ที่กำหนดไว ้
                    ๒. มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ      
ได้จริงหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีการปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็นปัจจุบัน 
                          ๒) บุคลากรของกองการเจ้าหน้าที ่ใช้ประโยชน์จากโปรแกรม DPIS       
จากสำนักงาน ก.พ. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ       
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรกรมฯ บางส่วนยังขาดความรู้ความเข้าใจระบบ DPIS 
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                          ๒) บุคลากรที่มีทักษะด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพสูงมีจำนวนน้อย 
                          ๓) ระบบฐานข้อมูล DPIS ยังไม่เชื่อมโยงกับระบบฐานข้อมูลของกรม 
                            - โอกาส 
                              ๑) กรมฯ นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาปรับใช้ในการสนับสนุน      
การปฏิบัติงาน 
                          ๒) กรมฯ สนับสนุนช่องทางใหม่ ๆ โดยเฉพาะ Social Media ในการ
นำมาบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งใช้ต้นทุนต่ำ   
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) งบประมาณในการสนับสนุนเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลค่อนข้างน้อย 
                          ๒) บุคลากรบางส่วนไม่ปรับปรุงข้อมูลส่วนบุคคลให้เป็นปัจจุบัน     
                    ๓. สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ต่องบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร   
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) หรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีงบประมาณสำหรับจัดบริการตรวจสุขภาพบุคลากรกรมฯ ประจำปี    
ในทุก ๆ ปี 
                          ๒) กรมสามารถบริหารจัดการงบประมาณได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้
งบประมาณที่มีอยู่อย่างจำกัด ทั้งในในด้านกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและด้านการ
พัฒนาบุคลากร 
                          ๓) มีแผนงบประมาณที่ชัดเจน โดยสามารถปรับแผนการดำเนินงาน       
ให้สอดคล้องกับงบประมาณที่ได้   
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ยังไม่สามารถวิเคราะห์ประสิทธิภาพ
ของรายบุคคลได้อย่างชัดเจน 
                            - โอกาส 
                              ๑) นำหลักเกณฑ์การวิเคราะห์ต้นทุนต่อหน่วยของกรมบัญชีกลางมาใช้    
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
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                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) นโยบายการจัดสรรงบประมาณไม่เอื้อต่อการพัฒนาบุคลากรที่ใช้ต้นทุนสูง    
                    ๔. มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
หรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีการรายงานข้อมูลผ่าน Social Media ทำให้มีการแก้ปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
                          ๒) มีข้อมูลสารสนเทศที่สนับสนุนการดำเนินงานของHR ทั้งหน่วยงาน
ภายในและภายนอก 
                          ๓) มีนำระบบ Video Conference มาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
                          ๔) มีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพด้วยระบบ Web Conference 
                          ๕) มีการประชาสัมพันธ์โครงการ กิจกรรม ผ่านทาง Website 
                          ๖) นำเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรมต่าง ๆ เข้ามาช่วยในการปฏิบัติงาน 
เพื่อลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
                          ๗) มีการปรับปรุงระบบการทำงานที่เหมาะสมและทันสมัย ลดขั้นตอนการ
ดำเนินงานที่ซ้ำซ้อนและยุ่งยาก  
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรที่มีทักษะด้านเทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพสูงมีน้อย 
                          ๒) เครื่องมือและอุปกรณ์ไม่ทันสมัย 
                            - โอกาส 
                              ๑) กรมฯ ให้ความสำคัญกับนโยบายประเทศไทย ๔.๐ ในการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
                          ๒) เทคโนโลยีในปัจจุบันมีความรวดเร็ว ทันสมัย ทำให้บุคลากรนำมา   
ปรับใช้ในการทำงานได้สะดวก ซึ่งจะช่วยลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) ไม่มีการวางแผนระยะยาวในการนำเอาเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ 
                          ๒) บุคลากรยังมีข้อจำกัดด้านเทคโนโลยีสนเทศส่งผลให้เกิดนวัตกรรมใหม่ 
ค่อนข้างน้อย 
                          ๓) ยังมีการนำเทคโนโลยีมาใชใ้นการบริหารงานคอ่นข้างนอ้ย 



๒๕ 
 

                    มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                        ๑. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ หรือไม่ เพียงใด  
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีกรมฯ มแีผนสร้างความผาสุกและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) กรมยังไม่มีนโยบายและวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล         
ที่ชัดเจน 

                          ๒) ขาดการเตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่ก่อนที่จะไปปฏิบัติหน้าที่จริง
ตามพื้นที่ และเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ้นสู่ตำแหน่งระดับที่สูงขึ้น ทำให้ไม่สามารถปฏิบัติงาน
ได้เต็มที่    

                            - โอกาส 
                              ๑) ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในพื้นที่ ใกล้เคียง  
หรือจังหวัดบ้านเกิดของตน เพื่อให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมและบรรยากาศ       
การทำงานที่คุ้นเคยเหมาะสมกับบุคคล 
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) หน่วยงานราชการอื่นมีแรงดึงดูดบุคลากรที่ดีกว่า เช่น ด้านผลตอบแทน
การปฏิบัติราชการสวัสดิการ และความก้าวหน้าในสายอาชีพ ฯลฯ 
                        ๒. ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) กรมมีการจัดทำแบบสำรวจเพื่อสอบถามความพึงพอใจในด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) การให้ความสำคัญแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Planning) ยังมีน้อย     
                            - โอกาส 
                              ๑) ร ัฐบาลกำหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคลากรภาครัฐ            
ให้หน่วยงานถือปฏิบัติ จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรได้รับการดูแลด้านต่าง ๆ ตลอดจนได้รับการ
พัฒนาให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 
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                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) มาตรการบริหารกำลังคนภาครัฐ ของสำนักงาน ก.พ. ไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของส่วนราชการ 
                        ๓. มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
และความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วน
ราชการหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) กรมฯ มีแผนการพัฒนาบุคลากรและดำเนินการพัฒนาบุคลากรอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง เปิดโอกาสและส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนา การฝึกอบรมอย่างทั่วถึง
ทุกระดับสายงาน 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรส่วนมากมีภาระงานที่รับผิดชอบเป็นจำนวนมาก ทำให้มีเวลา
ในการเข้ารับการอบรม ตลอดจนการพัฒนาตนเอง 
                          ๒) เครื่องคอมพิวเตอร์หรืออุปกรณ์ที่ใช้สำหรับการเข้ารับการฝึกอบรม 
หรือพัฒนาตนเองผ่านระบบออนไลน์ต่าง ๆ ไม่ทันสมัย และไม่เพียงพอต่อเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงาน 
                          ๓) การถ่ายทอดองค์ความรู ้และการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ภายในองค์กร       
ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม  
                            - โอกาส 
                              ๑) กรมมีนโยบายสนับสนุนในการจัดสรรทุนของส่วนราชการเพื่อพัฒนา
ทักษะและสมรรถนะของบุคลากร 
                          ๒) หากบุคลากรมีความรู้ความสามารถด้านการใช้ IT จะส่งผลให้เกิดการ
สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ 
                          ๓) มีการส่งเสริมการหมุนเวียนงาน เพ่ือการส่ังสมประสบการณ์  
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) นโยบายการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาบุคลากร ไม่เอื้อต่อการ
พัฒนาบุคลากรที่ใช้ต้นทุนสูง 
                       ๔. มีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
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จำแนกความแตกต่าง และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งเรียก  
ชื่ออื่น ได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ
ถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับความสำเร็จ
หรือผลงานของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) กรมฯ มีระบบการบริหารผลงาน มีหลักเกณฑ์และวิธีการประเมิน     
ผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) การพัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานผ่านระบบออนไลน์ 
                            - โอกาส 
                              ๑) การถ่ายทอดตัวชี้วัดค่าเป้าหมาย ในลักษณะการทำงานแบบไขว้กลุ่มงาน 
และการแชร์ตัวชี้วัดค่าเป้าหมาย                   

                 - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) มีระบบอุปถัมภ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร ทำให้บุคลากรที่ตั้งใจ
ปฏิบัติงานแต่ไม่ได้รับการสนับสนุนให้เติบโตขาดขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
                    มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                       ๑. มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) บ ุคลากรส่วนใหญ่ม ุ ่งผลสัมฤทธิ ์ของงาน ร ับผ ิดชอบในหน้าที่            
และปฏิบัติตนตามจรรยาข้าราชการ 
                            - จุดอ่อน 
                           ๑) ขาดกิจกรรมที่เกี่ยวกับการมีส่วนร่วม เช่น โครงการสร้างหลักธรรมาภิบาล 
                          ๒) ยังไม่มีการกำหนดวิธีการประเมินธรรมาภิบาลในกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
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                          ๓) ขาดการเตรียมความพร้อมบุคลากรใหม่ก่อนที่จะไปปฏิบัติหน้าที่จริง
ตามพื้นที่ และเตรียมความพร้อมบุคลากรขึ้นสู่ตำแหน่งระดับที่สูงขึ้น ทำให้ไม่สามารถปฏิบัติงาน
ได้เต็ม    
                            - โอกาส 
                              ๑) ส่งเสริมการประเมินธรรมาภิบาลในกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลในทุกปี                             

      - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) ข้อเท็จจริงและข้อมูลต่าง ๆ ที่ได้รับจากบุคคลภายนอก อาจส่งผล    
ต่อการตัดสินใจของผู้บริหาร หรือคณะกรรมการ ในการพิจารณา 
                       ๒. มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ 
จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของกรมฯ 
(Integrity and Transparency Assessment- ITA) อยู่ในระดับสูง (ข้อมูลจากปีพ.ศ. ๒๕๖๓ ; 
ร้อยละ ๘๘.๗๙ คะแนน) ซึ่งแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมฯ มีคุณธรรม และ
จริยธรรม และมีการส่งเสริมระบบคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) อย่างจริงจัง 
                          ๒) กรมฯ นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนเครื่องมืออุปกรณ์
สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีการใช้งานกับการบันทึกเวลาการ
ปฏิบัติงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การรับสมัครสอบแข่งขัน เป็นต้น 
                          ๓) มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ที ่ช ัดเจนในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
                          ๔) กรมฯ มีช่องทางการร้องเรียน แจ้งเบาะแสการทุจริตที่หลากหลาย 
                          ๕) กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ในการสรรหาคัดเลือก บรรจุ
แต่งตั้งบุคคล มีวิธีการดำเนินการอย่างโปร่งใส ถูกต้อง เหมาะสมตามที่ระเบียบกำหนด 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรบางส่วนมีความยึดมั ่นในความคิด แนวทางปฏิบัติส่วนตน        
และเปิดรับความคิดเห็นของผู้อื่นน้อย ทำให้การประสานหรือปฏิบัติงานร่วมกันในลักษณะทีม      
ไม่ค่อยเกิดประสิทธิภาพ 
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                            - โอกาส 
                              ๑) นโยบายรัฐบาลส่งเสริมและให้ความสำคัญในเรื่องความโปร่งใส และ
ความพร้อมรับผิดของเจ้าหน้าที่ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
               - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) เนื ่องจากการดำเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มีส่วน
เกี่ยวข้องกับบุคคลภายนอก อาจส่งผลต่อการเกิดผลประโยชน์ทับซ้อน และเอื้อต่อการทุจริต 
ประพฤติมิชอบ 
                    มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
                        ๑. ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการ
บริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานไดใ้ช้
ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จดุอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) กรมฯ นำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ มาสนับสนุนการปฏิบัติงาน   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                          ๒) มีการใช้งานกับการบันทึกเวลาการปฏิบัติงาน การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การรับสมัครสอบแข่งขัน เป็นต้น 
                          ๓) มีการรายงานข้อมูล/สถานการณ์ต่าง ๆ ผ่าน Social Media ช่วยให้
สามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว 
                          ๔)  ม ี เคร ือข ่ายคอมพ ิวเตอร ์รองร ับการส ื ่ อสารและการประชุม 
ผ่านระบบ Video Conference 
                          ๕) มีการประชาสัมพันธ์โครงการ/กิจกรรมต่าง ๆ ผ่านเว็บไซต์ 
                          ๖) มีช่องทางการร้องเรียน แจ้งเบาะแสการทุจริตที่หลากหลาย 
                            - จุดอ่อน 
                              ๑) การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการ
ของหน่วยงานภายในกรม    
                          ๒) ขาดการสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งในปัจจุบันยังไม่เพียงพอและไม่ทันสมัย 
                          ๓) บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่ มี
ประสิทธิภาพสูงมีน้อย   
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                          ๔) บุคลากรที ่อยู ่ในช่วงสูงวัยมีข ้อจำกัดในเรื ่องการคิดค้นหรือนำ
เทคโนโลยี นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน    
                           - โอกาส 
                              ๑) นำข้อมูลจากผลประเมินมาปรับปรุงงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างต่อเนื่อง 
                            - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) นโยบายของรัฐบาลในการพิจารณาจัดสรรงบประมาณด้านเทคโนโลยี
ไม่เพียงพอ ให้ส่งเสริมให้ข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานใช้ได้อย่างเต็มที่ 
                        ๒. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ   
ภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ
หรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีการจัดบริการตรวจสุขภาพประจำปีและตรวจติดตามผล ให้แก่
บุคลากร 
                          ๒) ม ีการดำเน ินการตามมาตรการป ้องก ันโคว ิด - ๑๙ พร้อมจัด 
จุดคัดกรองฯ โควิด - ๑๙ และมีการจัดทำมาตรการ Work From Home ได้ทันต่อสถานการณ์ 
ที่เกิดขึ้น และเป็นไปอย่างเคร่งครัด 
                          ๓) มีคณะกรรมการสวัสดิการกรมฯ  (ความพึงใจ ผลประเมิน ใส่จำนวน และ
สวัสดิการมีกี่ประเภท) 
                       - จุดอ่อน 
                              ๑) การจัดสวัสดิการ สิทธิประโยชน์ และความปลอดภัยจากการทำงาน     
ไม่ครอบคลุมเท่าที่ควร 
                            - โอกาส 
                              ๑) ได้ร ับการส่งเสริม ทั ้งในด้านนโยบายและงบประมาณในการจัด
สวัสดิการรูปแบบใหม่ ๆ  

                          ๒) มีการศึกษาเทียบเคียงสวัสดิการจากส่วนราชการอื่น 
               - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) ข้อจำกัดในเรื ่องของงบประมาณภาครัฐในการสนับสนุนสิ ่งอำนวย   
ความสะดวกและสวัสดิการ 
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                        ๓. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการ  
ภาคบังค ับตามกฎหมาย ซ ึ ่งม ีความเหมาะสมสอดคล ้องก ับความต้องการและสภาพ               
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 
                          โดยมีรายละเอียดจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภาวะคุกคาม ดังนี้ 
                            - จุดแข็ง 
                              ๑) มีการประชุมระดับองค์กร/สำนัก/กอง/ศูนย์ และกลุ่ม/ฝ่าย เพื่อสร้าง
เสริมความเข้าใจในการปฏิบัติงาน ร่วมกันแก้ไข ปัญหาอุปสรรค ให้งานบรรลุได้ตามเป้าหมาย
อย่างสม่ำเสมอ 
                           ๒) มีการจัดโครงการ/สัมมนา/กิจกรรม สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
บุคคล ก่อให้เกิดความร่วมมือการทำงานเป็นทีม มุ่งผลสัมฤทธิ์ขององค์กร 
                        - จุดอ่อน 
                              ๑) บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคลากรร ุ ่นใหม่ ย ังขาดความรัก           
ความผูกพันกับองค์การ และบางส่วนมีการลาออก โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ ทำให้กรม
ต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ตลอดเวลา 
                          ๒) การบูรณาการการทำงานร่วมกันภายในกรมฯ ยังไม่ครอบคลุมทุกมิติ  
                          ๓) แผนเสริมสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
ยังไม่ครอบคลุมทุกมิติ 
                          ๔) การสร้างความรู้สึกการมีส่วนร่วม ทุกความสำเร็จที่เกิดขึ้นขององค์กร    
มีน้อย ทำให้บุคลากรขาดความรู้สึกการมีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์กร   
                          ๕) บุคลากรบางส่วนขาดแรงบันดาลใจที่ดีในการปฏิบัติงาน เนื่องจาก    
ไม่เห็นคุณค่างาน และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง ทำให้
ขาดความกระตือรือร้นและมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพประสิทธิผล 
                          ๖) บุคลากรบางส่วนมีความยึดมั่นในความคิด แนวทางปฏิบัติส่วนตน และ
เปิดรับความคิดเห็นของผู้อื่นน้อย ทำให้การประสานหรือปฏิบัติงานร่วมกันในลักษณะทีมไม่ค่อย
เกิดประสิทธิภาพ 
                           ๗) การสร้างความสุข และความรู้สึกมีส่วนร่วมทุกความสำเร็จที่เกิดขึ้น
ขององค์กรมีน้อย ทำให้บุคลากรขาดความรู้สึกการมีส่วนร่วมในความสำเร็จขององค์กร 
                            - โอกาส 
                              ๑) วางระบบและกลไกให้บุคลากรและผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร        
ทุกระดับสายงาน แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานให้บรรลุได ้ตาม



๓๒ 
 

เป้าประสงค์และสามารถนำแนวคิดการทำงานที่ยืดหยุ่น มาใช้ในการปฏิบัติงานที่สามารถปรับได้
ตามสถานการณ์ 
                          ๒) สอดแทรกวัฒนธรรมองค์กรในทุกกิจกรรมที่สามารถทำได้ 
               - ภาวะคุกคาม 
                              ๑) การใช้สื่อ Social Media ส่วนบุคคลอาจก่อให้เกิดการสื่อสารที่ทำให้
เข้าใจผิดระหว่างบุคลากร ซึ่งอาจส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร   
                 (๔) การจัดทำร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ   
และคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
                           เมื่อได้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการและคุ้มครอง และการ
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (SWOT 
Analysis) เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและภัยคุกคามของงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล จึงได้จัดทำร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ร่วมกับเจ้าหน้าที่ผู ้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องจาก
สำนัก/กอง ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม และผู้รับผิดชอบ โดยใส่ 
รายละเอียดสาระสำคัญของร่างแผนฯ ตามแบบฟอร์มการจัดทำ ลงในมิติต ่างๆ ๕ มิติ           
ตามแนวทาง HR Scorecard ได้แก่ ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ๒ ) ประสิทธิภาพ       
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔) ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน โดยมีรายละเอียดร่างแผนฯ ดังนี้ 
 
 

-ร่าง- 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
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วิสัยทัศน์ (Vision) 

“บริหารทรัพยากรบุคคลด้วยธรรมาภิบาล สร้างและพัฒนาบุคลากรให้มี
สมรรถนะ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตที่ดี มุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง” 

 

พันธกิจ (Mission Statement) 
๑. กำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ให้สอดคล้องกับการดำเนินการตามแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕)               
ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

๒. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ของทุกกิจกรรมให้มีประสิทธิภาพ   

๓. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะสูงอย่างต่อเนื ่องเพื ่อรองรับ         
กับภารกิจของกรมที่เปลี่ยนแปลงไป 

๔. ออกแบบ พัฒนาระบบและกลไกของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ยึดหลัก
ธรรมาภิบาล  

๕. ส่งเสริมความผาสุก ความพึงพอใจ และคุณภาพชีวิตที่ดีให้แก่บุคลากรของกรม  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ (Strategic Issues) 

ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๑ กำหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ     
แผนยุทธศาสตรข์องกรม  

                        เป้าประสงค์ที่ ๑.๑ : กรมฯ มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี 
                                                 ประสิทธิภาพสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของกรมฯ 

 เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ : ขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ    
พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ให้บรรลเุป้าหมาย 

 เป้าประสงค์ที่ ๑.๓ : ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมให้บรรลุ 
                                                 ผลสัมฤทธิ์ 
ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๒ พัฒนาระบบเทคโนโลยีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานทันสมัย  
                               และเป็นปัจจุบัน  
 เป้าประสงค์ที่ ๒.๑ : มีเทคโนโลยีทีท่ันสมัย สามารถนำมาใช้ในการบริหาร 
                                                      ทรัพยากรบุคคลที่มีประสทิธิภาพ 
 เป้าประสงค์ที่ ๒.๒ : พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี 
                                                 ประสิทธิภาพ 
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ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาบุคลากรกรมให้มีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม พร้อมรับ 
                            การเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน 
 เป้าประสงค์ที่ ๓.๑ : บุคลากรกรมมีขีดความสามารถ และมาตรฐานในการ 
                                                 ปฏิบัติงานในระดับสูง ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ของกรม 
                                                 พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน 
 เป้าประสงค์ที่ ๓.๒ : พัฒนาและสร้างความเข้มแข็งให้บุคลากรกรม 
                                                 มีคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๔ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ภายใต้การบริหารและพัฒนา 
                         ทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ที่ ๔.๑ : ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ 
                                                      หลักธรรมมาภิบาล 
 เป้าประสงค์ที่ ๔.๒ : ยกระดับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ 
                                                     หลักธรรมาภิบาล 
ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๕   ส่งเสริมความผาสุกในการทำงานโดยเพิ่มค่าตอบแทนและสวัสดิการของ 
                               บุคลากรและครอบครัว  
 เป้าประสงค์ที่ ๕.๑ : บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความผูกพันและ 
                                                 ทำงานจนถึงวัยเกษียณ 
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เป้าประสงค์ 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

กลยุทธ์  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ผู้รับผิดชอบ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : กำหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือสนับสนนุวิสัยทัศน์และภารกิจของกรมฯ 

1.1 กรมฯ มีแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ 

1.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ของการจัดทำ 
แผนกลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
กรมสวสัดิการ 
และคุ้มครอง
แรงงาน 

1. ประกาศ
นโยบายการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล และจัดทำ 
แผนกลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ทีชั่ดเจน           
มีประสิทธิภาพ 
และทันต่อความ
เปลี่ยนแปลง 

1. โครงการประชุม 
เชิงปฏิบัติการ 
แผนกลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
กรมสวสัดิการ 
และคุ้มครอง
แรงงาน ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖4 - 2565 
2. จัดทำประกาศ
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ของกรมฯ ประจำปี  
3. ผู้รบัผิดชอบ       
ที่เกี่ยวข้อง
ดำเนินการทบทวน
ตัวช้ีวัดตามแผน  
กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฯ  

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงาน 

และอัตรากำลัง 
(กจ.) 

1.2 ขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล กรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
- 2565 ให้บรรลเุป้าหมาย 

1.2.1 ร้อยละเฉลี่ยของ
การดำเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมสวสัดิการ 
และคุ้มครอง
แรงงาน
ปีงบประมาณ     
พ.ศ. 2564 - 2565 

    กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงาน 

และอัตรากำลัง 
(กจ.) 

1.3 ยกระดบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรม 
ใหบ้รรลผุลสัมฤทธ์ิ 

1.3.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ของการจัดทำ
แผนการกำหนด
ตำแหน่ง 
เพื่อปรับปรุง 
การกำหนด
ตำแหน่ง 

2. พัฒนาการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ให้สอดคล้อง
กับภารกิจของกรมฯ 

การจัดทำแผนการ
กำหนดตำแหน่ง 
เพื่อปรับปรุงการ
กำหนดตำแหน่ง 
เป็นระดับที่สูงขึ้น
ของกรมประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 
2564 - 2566 

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงาน 

และอัตรากำลัง 
(กจ.) 
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เป้าประสงค์ 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

กลยุทธ์  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ผู้รับผิดชอบ 

เป็นระดับที่สูงขึ้น
ของกรมสวัสดิการ
และคุ้มครอง
แรงงาน ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 
2564 - 2566 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : พัฒนาระบบเทคโนโลยีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีมาตรฐานทันสมัย 

2.1 มเีทคโนโลยีที่ทันสมัย 
สามารถนำมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ 

2.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ      
เพื่อดำเนินการ
คัดเลือกข้าราชการ
ที่จะเข้ารับการ
ประเมินผลงาน   
เพื่อแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งประเภท
วิชาการ ระดับ
ชำนาญการพิเศษ 

3. พัฒนา
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศด้าน
บริหารทรัพยากร
บุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 

แผนคัดเลือก
ข้าราชการที่จะเข้า
รับการประเมินผล
งาน เพื่อแต่งตั้งให้
ดำรงตำแหน่ง
ประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการ
พิเศษ 

กลุ่มงาน   
สรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

(กจ.) 

2.2.พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล   
ให้มีประสิทธิภาพ 

2.2.1 ระดับ
ความสำเร็จในการ
ดำเนินการ        
ตามแผนการสรรหา
บุคคลเพื่อบรรจุ
แต่งตั้งเข้ารับ
ราชการ 
 

 

การจัดทำแผนการ
สรรหาบุคคล      

เพื่อบรรจุแต่งตั้ง  
เข้ารับราชการ 

กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุ
แต่งตั้ง 
(กจ.) 

มิติที่ ๓ ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : พัฒนาบุคลากรกรมให้มีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม  

พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน 
๓.๑ บคุลากรกรมมีขดี
ความสามารถ และ
มาตรฐานในการปฏิบตัิงาน
ในระดับสูง ตอบสนองต่อ
วิสัยทัศน์ของกรม พร้อม
รับการเปลี่ยนแปลง 
ในทุกด้าน  

๓.๑.๑ ระดับ
ความสำเร็จของการ
ดำเนินการจัดการ
ความรู้ กรม
สวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

๔. ส่งเสริมการ
จัดการความรู้ 
นำมาใช้ประโยชน์
เพื่อพัฒนาองค์กร
และนวัตกรรม
อย่างต่อเนื่อง 

การจัดทำแผนการ
จัดการความรู ้

กรมสวสัดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 
(กจ.) 



๓๗ 
 

เป้าประสงค์ 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

กลยุทธ์  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ผู้รับผิดชอบ 

  3.1.2 ร้อยละของ
บุคลากรทีไ่ด้รบัการ
เพิ่มประสิทธิภาพ
ด้านความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะ  
ตามแผนพัฒนา
รายบุคคลฯ  

 

1. ฝึกอบรมหลักสูตร 
การจัดการความรู้ 
(Knowledge 
Management)  
เพื่อพัฒนาองค์กร 
๒. ประชุม
คณะกรรมการ       
การจัดการความรู ้
๓. เผยแพร่องค์ความรู้
ในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศกรม 
โครงการฝึกอบรม/
สัมมนา/ประชุมเชิง
ปฏิบัติการของ
หน่วยงานที่มีการจัด
โครงการฯ 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากร

บุคคล 
(กจ.) 

3.2 พัฒนาและสร้าง 
ความเข้มแข็งให้บุคลากร
กรมมีคณุธรรม จรยิธรรม 
ในการปฏิบัติงาน 

3.2.1 ร้อยละ  
ของบุคลากรที่ไดร้ับ
การส่งเสริม     
ด้านคุณธรรม
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงาน         
ไม่ประพฤติผดิวินัย 
 
 

5. ส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานให้กับ
บุคลากรกรมฯ 

โครงการเสรมิสร้าง
วินัย คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยา
สำหรับข้าราชการ
กรมสวสัดิการ 
และคุม้ครองแรงงาน 

กลุ่มวินัยและ
ทะเบียนประวัต ิ

(กจ.) 

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : ออกแบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 

4.1 ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับหลัก 
ธรรมมาภิบาล 

4.1.1 ร้อยละของ  
ผลการประเมิน
คุณธรรมและความ
โปร่งใสในการ
ดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

6. ยกระดับการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ที่สอดคล้องกับ
หลักธรรมาภิบาล 

การดำเนินการ
ยกระดับคุณธรรม
และความโปร่งใส 
ในการดำเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

กลุ่มวินัยและ
ทะเบียนประวัต ิ

(กจ.) 



๓๘ 
 

เป้าประสงค์ 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

กลยุทธ์  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ผู้รับผิดชอบ 

4.2 ยกระดบัการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับหลัก       
ธรรมาภิบาล 

4.1.2     ร้อยละ
ของการดำเนินการ
ตามแผนปฏิบัติการ
ส่งเสริมคณุธรรม  
และแผนปฏิบัติการ
ป้องกัน ปราบปราม 
การทุจริต  
และประพฤติมิชอบ 
กรมสวสัดิการและ
คุ้มครองแรงงาน  

 

การจัดทำแผน 
ปฏิบัติการส่งเสริม
คุณธรรม และ
แผนปฏิบัติการ
ป้องกัน ปราบปราม
การทุจริต และ
ประพฤติมิชอบ  
กรมสวสัดิการ 
และคุม้ครองแรงงาน 

กลุ่มวินัยและ
ทะเบียนประวัต ิ

(กจ.) 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕ : ส่งเสริมความผาสุกในการทำงานและคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 

5.1 บุคลากรกรมฯ มี
คุณภาพชีวิตที่ดี มคีวาม
ผูกพันธแ์ละทำงาน 
จนถึงวัยเกษียณ 

5.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ในการรายงาน     
ผลการดำเนินงาน
ตามแผนงาน/
กิจกรรมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร 
กรมสวสัดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

7. พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต และความ
ผาสุกของบุคลากร
กรมฯ เพื่อสร้าง
ความผูกพันต่อ
องค์กร 

การดำเนินงานตาม
แผนงาน/กิจกรรม
สร้างความผูกพัน
ของบุคลากร  
กรมสวสัดิการ 
และคุ้มครอง
แรงงาน 
 

กลุ่มงาน
สวัสดิการ    

และบำเหน็จ
ความชอบ 

(กจ.) 

  5.1.2 ระดับ
ความสำเร็จของการ
ดำเนินการคัดเลือก
เป็นบุคลากรดีเด่น 
ประจำปี  

  การดำเนินการ
คัดเลือกเป็น
บุคลากรดีเด่น 
ประจำป ี

กลุ่มงาน
สวัสดิการ    

และบำเหน็จ
ความชอบ 

(กจ.) 
      
ตารางที่ ๒ ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

              ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
 
          ทั้งนี้ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๕ อธิบดี
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้ให้ความเห็นชอบโดยได้ดำเนินการ โดยได้ดำเนินการตาม
แผน รายงานผลให้อธิบดีทราบ และเผยแพร่อยู่ในเว็บไซต์ของกองการเจ้าหน้าที่เรียบร้อยแล้ว  
 
 



๓๙ 
 

         ๔.๒ ขั้นตอนการดำเนินการ 
                การดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
ได้ดำเนินการตามขั้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ตามแนวทาง 
HR Scorecard ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 

                                                                 
                                                               
                                                        

                                                                          
                                                                        

                                                                          
                                                        
                                                         
                                                                            
 
 
 
 
 
 
      

 

 

 

 

ภาพที่ ๖ ขั้นตอนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 

๔)  จัดประชุมเชิงปฏบิัติการเพือ่จัดทำร่างแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๕) จัดทำแผนฉบับจริงเพ่ือเตรียมเสนออธิบดี       
ให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคล 

 
แผน 

 

๓)  ขออนุมัติจัดประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์      
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๗) เผยแพร่แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒)  ขออนุมัตโิครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์                        
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๑)  เตรียมข้อมูลในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

๘) รายงานผลการดำเนินการให้อธิบดีทราบ 

๖) นำเสนออธิบดีเพ่ือขอควาเห็นชอบแผนกลยุทธ์          
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
แผน 

 



๔๐ 
 

                จากรูป Flow Chart ดังกล่าวข ้างต ้นสามารถอธิบายรายละเอ ียดข ั ้นตอน          
การดำเนินงานได้ ดังนี้ 

(๑) เตรียมข้อมูลในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ก่อนการจัดทำแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR 

Scorecard ไดด้ำเนินการ ดังนี้ 
                     ๑) ศึกษาคู่มือการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard เพื ่อให้เกิดความเข้าใจในแนวคิดและหลักการของการพัฒนาสมรรถนะ         
การบริหารทรัพยากรบุคคล มาตรฐานความสำเร็จ ขั้นตอน วิธีการในการจัดทำแผนกลยุทธ์    
การบริหารทรัพยากรบุคคล และเครื่องมือการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคล วิธีการ
ปฏิบัติ เพื่อให้สามารถนำไปใช้ให้เกิดผลได้อย่างเป็นรูปธรรม โดยได้มีการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ และทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบปีที่ผ่านมา 
เพ่ือประเมินและวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                     ๒) จัดเตรียมข้อมูล ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติ แผน นโยบาย แผนงาน แนวคิด
และประเด็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึงทบทวนข้อมูลพื้นฐาน
องค์กรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบการจัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  
                     ๓) จัดการประชุมเจ้าหน้าที่ภายในกลุ่มงานพัฒนาระบบงานและอัตรากำลัง 
กองการเจ้าหน้าที่ เพื่อร่วมกันวิเคราะห์และกำหนดแนวทางการดำเนินงานเพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ          
พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕    
                      ๔) จัดทำแบบสอบถามความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสีย  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และนำข้อมูลที่ได้มาประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลจากการสำรวจ 
เพื่อระบุช่องว่าง (Gap) ตามความต้องการและความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล                
                (๒) ขออนุมัติโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ 
                       ดำเนินการขออนุมัติโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - 
๒๕๖๕ ซึ่งกรมได้อมุมัติโครงการประชุมฯ ตามหนังสือกองการเจ้าหน้าที่ ที่ รง ๐๕๐๗/๓๙๙๗ 
ลงวันที่ ๒๕ พฤศจิกายน ๒๕๖๓   



๔๑ 
 

                (๓) อนุมัติจัดประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕  
                      กรมเห็นชอบและอนุมัติวงเงินงบประมาณเป็นเงิน ๑๑๐,๘๐๐ บาท ตามหนังสือ
กองการเจ้าหน้าที ่ ที ่ รง ๐๕๐๗/๔๒๔๔ ลงวันที่ ๑๗ ธันวาคม ๒๕๖๓ ให้กองการเจ้าหน้าที่
ดำเนินการจัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ และยืมเงินราชการ                       
                (๔) จัดการประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล และวิธีการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 
                      กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ได้อนุมัติให้กองการเจ้าหน้าที่ดำเนินการ
จัดโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ      
และคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ เมื่อวันที่ ๔ - ๕ กุมภาพันธ์ 
พ.ศ. ๒๕๖๔ ณ ห้องประชุมตรีเทพ ๑ ชั้น ๗ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และห้องประชุมคณะกรรมการ
แรงงานสัมพันธ์ ชั้น ๑ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยมี ดร. เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ์ 
และทีมวิทยากรจากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เป็นวิทยากรโครงการ ผู้เข้าร่วมประชุม
ประกอบด้วยเจ้าหน้าที่ผู ้ปฏิบัติงานที่เกี ่ยวข้องจากสำนัก/กอง ซึ ่งมีกิจกรรมประกอบด้วย       
การบรรยายเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจให้แก่ผู้เข้าร่วมประชุมในเรื่องการบริหารทรัพยากร
บุคคล และการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางของ  HR Scorecard     
และการระดมความคิดเห็นเพื ่อร่วมกันวิเคราะห์และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  เพื ่อจัดทำ       
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน ประ จำปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ โดยในการประชุมได้มีการจัดทำรายละเอียดต่าง ๆ ดังนี้ 
                     ๑) ดำเนินการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                         ในการจัดประชุมเชิงปฏิบัติการตามขั้นตอนที่ ๒ ได้มีการระดมความคิดเห็น 
ตามประเด็นความต้องการและความคาดหวัง รวมถึงการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส     
และภัยคุกคามของงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม เพื่อนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์
ร่วมกับข้อมูลสรุปผลการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในปีที่ผ่านมา 
นำมาจัดทำเป็นประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
                       ๒) กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคล  
                         เมื ่อจัดกลุ่มประเด็นกลยุทธ์แล้ว จึงได้กำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย โครงการ กิจกรรมที่ต้องดำเนินงาน เพ่ือให้การดำเนินการให้สอดรับกับ
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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                      ๓) จ ัดทำร ่างแผนรายละเอ ียดกลย ุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล               
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี ้ว ัด กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผู ้รับผิดชอบ          
เพ่ือเสนอให้อธิบดีให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์ฯ ต่อไป  
               (๕) จัดทำแผนฉบับจริงเพื่อเตรียมเสนออธิบดีให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์    
การบริหารทรัพยากร 
                     นำรายละเอียดร่างแผนรายละเอียดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล               
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ที่ประกอบด้วย
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นกลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด กลยุทธ์ โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ          
มารวบรวม จัดเรียงลำดับให้ถูกต้องตามรูปแบบ และตรวจสอบความถูกต้องก่อนเสนอให้อธิบดี
ให้ความเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
                (๖) นำเสนออธิบดีเพื่อขอความเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
                     กองการเจ้าหน้าที ่ได้นำผลการประชุมมาจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเสร็จเรียบร้อย จึงได้ดำเนินการเสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ที่เสร็จสมบูรณ์ 
เสนออธิบดีเพื่อขอความเห็นชอบ ซึ่งอธิบดีได้เห็นชอบแผนฯ ตามหนังสือกองการเจ้าหน้าที่        
ที่ รง ๐๕๐๗/๘๑๔ ลงวันที่ ๔ มีนาคม ๒๕๖๔               
                (๗) เผยแพร่แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
                      กองการเจ ้ าหน ้าท ี ่ ได ้นำแผนกลย ุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล                
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ไปเผยแพร่อยู ่ใน
เว็บไซต์ของกองการเจ้าหน้าที ่ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ภายใต้หัวข้อแผนงาน
โครงการ 
                (๘) รายงานผลการดำเนินการให้อธิบดีทราบ 
                      กองการเจ้าหน้าที่ได้ติดตามประเมินผลการดำเนินการเป็นขั้นตอนสุดท้าย     
ในการบริหารแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื ่อให้บรรลุผลสำเร็จตามกิจกรรม     
และเป้าหมายต่างๆ ที่ได้กำหนดไว้ โดยมีการมอบหมายผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติตามแผน    
อย่างชัดเจน และเมื่อมีการปฏิบัติตามแผนไประยะหนึ่งแล้วจำเป็นต้องมีการติดตามประเมิน    
ผลความสำเร็จเป็นระยะๆ เพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น หรือจำเป็น
ต้องการความร่วมมือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง หรือขอรับการสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ จากผู้บริหาร  
เพื ่อให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำเร็จได้ตามวัตถุประสงค์  ซึ ่งการจัดทำ         
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ 
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พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ ได้มีการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด และผู้รับผิดชอบดำเนินการ โดยมีการดำเนินการได้ทั้งหมด จำนวน 
๑๐ เป้าประสงค์ และตัวชี ้ว ัดความสำเร็จ จำนวน ๑๒ ตัวชี ้ว ัด และได้จ ัดทำรายงาน                
ผลการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ เสนออธิบดีเพื่อทราบ ตามหนังสือกองการ
เจ้าหน้าที่ ที่ รง ๐๕๐๗/๓๐๗๘ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๖๔               
             บทวิเคราะห์ 
              จากแนวทางการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการประเมิน
การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human Capital Scorecard เป็นการ
ประเม ินระบบโครงสร ้ างการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ท ั ้ งหมด (Human Resource 
Architecture) ซึ่งเน้นความเช่ือมโยงของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์การบริหาร และผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร อีกทั้งยังเห็นความสำคัญของการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากร
บุคคลว่า เป็นการพัฒนาขีดสมรรถนะขององค์กรให้สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้  การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแนวใหม่ในราชการพลเรือน โดยมีเป้าหมายสูงสุดเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ปฏิบัต ิงานได้อย่างเต ็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ ์ต ่อภารกิจของรัฐ             
และตอบสนองความต้องการของประชาชน ตามนัยของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย         
พ.ศ. ๒๕๔๐ พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๔๕ พระราชกฤษฎีกา     
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ และพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ประกอบกับความพยายามที่จะวัดผลตอบแทน       
จากการลงทุนด้านทรัพยากรบุคคลการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล จึงเป็นเครื่องมือ
สำคัญซึ ่งจะช่วยให้กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงานทราบว่า จะใช้กำลังคนอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่า และช่วยให้กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
สามารถบรรลุพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างไร เพื่อให้ทราบถึงสมรรถนะในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตามกรอบ “มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ” 
ตามแนวทาง HR Scorecard ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนดไว้ ได้แก่ มิติที ่ ๑ ความสอดคล้อง       
เชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๓ ประสิทธิผล      
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
และมิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน จากแนวคิดดังกล่าว      
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้เห็นถึงความสำคัญ และประโยชน์ในการจัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จ ๕ ด้าน เพื่อนำมาใช้เป็นแนวทาง  
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สนองตอบต่อทิศทางเป้าหมายภารกิจ/ ยุทธศาสตร์             
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ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ซึ่งจะส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงานให้ทำงานอย่างมีเป้าหมาย 
และได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ตลอดจนเพื่อเป็นกลไกด้านความพร้อมรับผิดในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามกรอบของกฎหมายและหลักคุณธรรม รวมทั้งสามารถวัดผลการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม นำไปสู ่การพัฒนา          
การบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างต่อเนื่อง 
              ทั้งนี้ ปัจจัยแห่งความสำเร็จในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
ของกรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน ประจำปี พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ตามแนวทาง            
HR Scorecard นั้น ผู้บริหารระดับสูงของกรมไดใ้ห้ความสำคัญกับงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมทุกระดับ มีความเข้าใจเพื่อให้เกิดการสนับสนุนและการผลักดันการดำเนินงาน 
รวมถึงความร่วมมือของบุคลากรผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการดำเนินการตามแผนงาน/โครงการ
หรือกิจกรรมที่กำหนดตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้เกิดการบูรณาการ    
ในการขับเคลื่อนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม     
และมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะต้องดำเนินการอย่างต่อเนื่อง มีการกระบวนการติดตามและประเมิน
อย่างเป็นระบบ เพื่อทราบผลการดำเนินการในภาพรวมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
ว่าบรรลุผลสำเร็จตามเป้าประสงค์ที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 
 

         ๔.๓ เป้าหมายของงาน 
               (๑) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕     
ทำให้กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงานมีทิศทางในการพัฒนาสมรรถนะการบริหารงาน       
ด้านทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน และสามารถดำเนินการได้ตามกรอบระยะเวลาที่กำหนด  
               (๒) สามารถนำไปใช้ตอบคำถามสำหรับการรายงานผลการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ให้กับสำนักงาน ก .พ. ปีละ ๑ ครั้ง ได้อย่างถูกต้อง     
ตามแนวทาง ที่ ก.พ. กำหนด และมีคะแนนสูงขึ้น  
 

      ๕. ผลสำเร็จของงาน (เชิงปริมาณ/คุณภาพ) 
          ๕.๑ เชิงปริมาณ   
                 มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕  
          ๕.๒ เชิงคุณภาพ  
                แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ สามารถนำไปใช้พัฒนาระบบการ
บริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล พัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของกรม 
ส่งผลใหบุ้คลากรของกรมได้รับการพัฒนาที่เหมาะสมกับตำแหน่งหน้าที่ 
 



๔๕ 
 

      ๖. การนำไปใช้ประโยชน์/ผลกระทบ 
          ๖.๑ เป็นเครื่องมือสำหรับประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยรวมของกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน 
          ๖.๒ เป็นเครื่องมือช่วยให้กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานสามารถพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สูงขึ้น  
          ๖.๓ การบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์และระดับ
ปฏิบัติการมีความสอดคล้องเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
          ๖.๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สามารถตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
ยุทธศาสตร์ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
          ๖.๕ สามารถตอบสนองต่อมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕ 
ของสำนักงาน ก.พ.และแนวทางทางการบริหารงานบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard          
ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด 
          ๖.๖ การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ได้มีการนำไปปฏิบัติและติดตามประเมินผล 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้                 
                   การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ได้มีการนำแผนไปปฏิบัติ   
และการติดตามประเมินผล ซึ ่งเป็นขั ้นตอนสุดท้ายในการบริหารแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือให้บรรลุผลสำเร็จตามกิจกรรมและเป้าหมายต่างๆที่ได้กำหนดไว้ โดยมีการ
มอบหมายผู้รับผิดชอบในการปฏิบัติตามแผนอย่างชัดเจน และเมื่อมีการปฏิบัติตามแผนไประยะ
หนึ่งแล้ว จำเป็นต้องมีการติดตามประเมินผลความสำเร็จ เป็นระยะๆ เพื่อปรับปรุงแก้ไขปัญหา
อุปสรรคต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้น หรือจำเป็นต้องการความร่วมมือจากผู้ที่เกี่ยวข้อง หรือขอรับ               
การสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ จากผู้บริหาร เพื่อให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
สำเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ โดยมีการดำเนินการตามแนวทาง ดังนี้ 
                    ๑. กำหนดแนวทางการติดตามความก้าวหน้าในการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาพรวม โดยมีการกำหนดตัวชี ้วัดแต่ละเป้าประสงค์ที ่ชัดเจน     
เสนอต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต้องใช้เป็นตัวชี้วัดร่วมกัน 
                    ๒. ดำเนินการติดตามผลการดำเนินงานที ่เกิดขึ ้นเปรียบเทียบกับตัวชี ้วัด       
ตามแต่ละเป้าประสงค์ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ในรอบระยะเวลา ๙ เดือน 
และ ๑๒ เดือน 



๔๖ 
 

                    ๓. สำรวจปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการขับเคลื่อนแผน และหารือแนวทาง
ในการแก้ปัญหาร่วมกับกลุ่มงานที่เกี่ยวข้อง เพ่ือปรับแผนการทำงานที่สามารถขับเคล่ือนกลยุทธ์
ต่อไปจนบรรลุเป้าหมายที่กำหนดได้ 
                    โดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานได้เห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - 
๒๕๖๕ ตามหนังสือที่ รง ๐๕๐๗/๘๑๔ ลงวันที่ ๔ มีนาคม ๒๕๖๔ กรมฯ ซึ่งอธิบดีได้ลงนาม
เห็นชอบแผนฯ เมื่อวันที่ ๑๐ มีนาคม ๒๕๖๔ และเห็นชอบให้มีประกาศ เรื่อง นโยบายการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อกำหนดนโยบายในการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เป็นไปตาม
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. ๒๕๔๖ รองรับภารกิจตามแผนปฏิรูปประเทศ และ
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) รวมทั้งให้สอดคล้องกับการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ ( Integrity and Transparency 
Assessment : ITA) โดยเมื่อได้ดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ดังกล่าวแล้วก็ได้มีการติดตาม   
การดำเนินการของหน่วยงานผู้รับผิดชอบ โดยมีหนังสือที่ รง ๐๕๐๗/พอ.ว ๓๕ ลงวันที่ ๗ 
มิถุนายน ๒๕๖๔ เป็นการติดตามการดำเนินการรอบ ๙ เดือน และมีหนังสือที่ รง ๐๕๐๗/พอ.ว 
๕๑ ลงวันที่ ๒ กันยายน ๒๕๖๔ เป็นการติดตามการดำเนินการรอบ ๑๒ เดือน และมีหนังสือที่ 
รง ๐๕๐๗/ ๓๐๗๘ ลงวันที่ ๒๙ กันยายน ๒๕๖๔ รายงานผลการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์       
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ให้ผู้บริหารได้รับทราบ ซึ่งการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ในปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๔ ได้มีการกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด และผู้รับผิดชอบ
ดำเนินการ โดยมีการดำเนินการทั้งหมด จำนวน ๑๐ เป้าประสงค์ และตัวชี้วัดความสำเร็จ 
จำนวน ๑๒ ตัวชี้วัด ผลการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ประจำปีงบประมาณ พ .ศ. ๒๕๖๔ 
สรุปได้ดังนี้ 

๑. มิติที่ ๑  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย ๓ เป้าประสงค์  
๓ ตัวชี้วัด ดังนี้  
                   ประเด็นกลยุทธ์ที่  ๑ กำหนดทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล         
ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของกรม 



๔๗ 
 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

1.1 กรมฯ มีแผน 
กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล     
ที่มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของกรมฯ 

1.1.1 ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผน    
กลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
กรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน 

๓๕ ระดับ ๕   ระดับ ๕  ๕ คะแนน 

1.2 ขับเคลื่อน
แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2564 - 2565 
ให้บรรลุเป้าหมาย 

1.2.1 ร้อยละเฉลี่ย
ของการดำเนินการ 
ตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2564 - 2565 

๓0 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

50 

ร้อยละ 
100 

 

๒๐ 

๕ คะแนน 

1.3 ยกระดับการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกรม ให้
บรรลุผลสัมฤทธิ์ 

1.3.1 ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผนการ
กำหนดตำแหน่งเพ่ือ
ปรับปรุงการกำหนด
ตำแหน่งเป็นระดับ 
ที่สูงขึ้นของกรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 2566 

๓5 ระดับ ๕   ระดับ ๕  ๕ คะแนน 

ตารางที่ ๓ การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
               

๒. มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๒ เป้าประสงค์ 
๒ ตัวชี้วัด ดังนี้ 

                  ประเด็นกลยุทธ์ที่  ๒ พัฒนาระบบเทคโนโลยีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล             
มีมาตรฐานทันสมัย และเป็นปัจจุบัน  



๔๘ 
 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

2.1 มีเทคโนโลยีที่
ทันสมัย สามารถ
นำมาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ 

2.1.1 ระดับความสำเร็จ
การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือดำเนินการคัดเลือก
ข้าราชการที่จะเข้ารับ
การประเมินผลงาน 
เพ่ือแต่งตั้งให้ดำรง
ตำแหน่งประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการพิเศษ 

50 ระดับ ๕   ระดับ ๕ 

๒๐ 

๕ คะแนน 

2.2 พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ 

2.2.1 ระดับความสำเร็จ
ในการดำเนินการตาม
แผนการสรรหาบุคคล
เพ่ือบรรจุแต่งตั้งเข้ารับ
ราชการ 

50 ระดับ ๕ ระดับ ๕ ๕ คะแนน 

 
ตารางที่ ๔  การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 ๓. มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๒ เป้าประสงค์ 
๓ ตัวชี้วัด ดังนี ้

                    ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาบุคลากรกรมให้มีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม จริยธรรม 
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

3.1 บุคลากรกรม 
มีขีดความสามารถ 
และมาตรฐาน 
ในการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง ตอบสนอง 
ต่อวิสัยทัศน์ของกรม 
พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงในทุกด้าน  

3.1.1 ระดับความสำเร็จ
ของการดำเนินการ
จัดการความรู้  
กรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน 

35 ระดับ ๕   ระดับ ๕ 

๒๐ 

๕ คะแนน 

3.1.2 ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการ
เพ่ิมประสิทธิภาพ 

30 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 

  ร้อยละ 

82.74 

๕ คะแนน 



๔๙ 
 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

ด้านความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะ  
ตามแผนพัฒนา
รายบุคคลฯ 

80 

3.2 พัฒนาและสร้าง
ความเข้มแข็ง        
ให้บุคลากรกรม       
มีคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

3.2.1 ร้อยละของบุคลากร
ที่ได้รับการส่งเสริม 
ด้านคุณธรรมจริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 
ไม่ประพฤติผิดวินัย 

35 ร้อยละ 
95  

ขึ้นไป 

ร้อยละ 

100 

๕ คะแนน 

  
 

 ตารางที่ ๕  การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๔. มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย ๒
เป้าประสงค ์๒ ตัวชี้วัด ดังนี้ 

                       ประเด็นกลยุทธ์ที่ ๔ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ภายใต้การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

4.1 ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับหลัก 
ธรรมมาภิบาล 

4.1.1 ร้อยละของ 
ผลการประเมินคุณธรรม
และความโปร่งใสใน
การดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

50 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

90 

ร้อยละ 
๙๕.๕๙ 

๒๐ 

๕ คะแนน 

 

 

 

4.2 ยกระดับการ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่สอดคล้องกับ
หลักธรรมาภิบาล 

4.2.1 ร้อยละของ 
การดำเนินการ 
ตามแผนปฏิบัติการ
ส่งเสริมคุณธรรม  
และแผนปฏิบัติการ

50 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

100 

ร้อยละ 
100 

 

๕ คะแนน 

 

 



๕๐ 
 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

ป้องกัน ปราบปราม 
การทุจริต และประพฤติ
มิชอบ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน  

 

 
   ตารางที่ ๖  การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติท่ี ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร 
                   ทรัพยากรบุคคล 

 

๕. มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ประกอบด้วย 
๑ เป้าประสงค ์๒ ตัวชี้วัด ดังนี้ 

                     ประเด็นกลยุทธ์ที ่ ๕ ส่งเริมความผาสุกในการทำงานโดยเพิ่มค่าตอบแทนและ
สวัสดิการของบุคลากรและครอบครัว 

เป้าประสงค์            
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวชี้วัด น้ำหนัก 

(๑๐๐) 

ค่า
เป้าหมาย 

ผลการ 

ดำเนินการ 

น้ำหนัก 

มิติ 

ค่าคะแนน 
ที่ได้  

5.1 บุคลากรกรมฯ  
มีคุณภาพชีวิตทีด่ี  
มีความผูกพันธ ์
และทำงานจนถึง 
วัยเกษียณ 

  

5.1.1 ระดับความสำเร็จ 
ในการรายงานผลการ
ดำเนินงานตามแผนงาน/
กิจกรรมสร้างความ
ผูกพันของบุคลากร  
กรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงาน 

50 ระดับ ๕ ระดับ ๕ 

20 

๕ คะแนน 

5.1.2 ระดับความสำเร็จ 
ของการดำเนินการ
คัดเลือกเป็นบุคลากร
ดีเด่น ประจำปี  

50 ระดับ ๕ ระดับ ๕ ๕ คะแนน 

 

   ตารางที่ ๗  การกำหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดของมิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต 
                     กับการทำงาน 
 



๕๑ 
 

สรุปผลการดำเนินการในมิติที่ ๕ พบว่า จากจำนวนตัวชี้วัดทั้งหมด ๒ ตัวชี้วัด มีค่า
คะแนนในระดับ ๕ คะแนน ซึ่งทุกตัวชี้วัดสามารถดำเนินการเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้      
คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของตัวชี้วัดทั้งหมดที่เป็นไปตามเป้าหมายในมิตินี้ และเมื่อนำมาคำนวณจาก
คะแนนเต็ม ๕ คะแนน โดยการถ่วงน้ำหนักในแต่ละตัวชี้วัดจะได้คะแนน ๕ คะแนน                     

ทั้งนี ้ สรุปผลการดำเนินงานและการติดตามผลในภาพรวมแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ พบว่า 
การดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ฯ ในแต่ละมิติ มีจำนวนตัวชี ้วัดที ่ต้องดำเนินการ จำนวน ๑๒ 
ตัวชี้วัด โดยมีจำนวนตัวชี้วัดที่มีค่าคะแนนในระดับ ๕ คะแนน ทุกตัวชี้วัด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ 
ของตัวชี้วัด ซึ่งการดำเนินการตามตัวชี้วัดดังกล่าวสามารถดำเนินการเป็นไปตามเป้าหมาย
ทั้งหมด และเมื่อนำมาคำนวณจากคะแนนเต็ม ๕ คะแนน โดยการถ่วงน้ำหนักในแต่ละตัวชี้วัดจะ
ได้คะแนนเท่ากับ ๕ คะแนน    

      ๗. ความยุ่งยากและซับซ้อนในการดำเนินการ 
          การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ จะต้องมีการศึกษาและวิเคราะห์ความสอดคล้อง   
กับแนวทางการบริหารงานบุคคลของสำนักงาน ก.พ. ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ นโยบายของประเทศ นโยบายรัฐบาล รวมถึงนโยบาย
กระทรวงแรงงาน เพื่อให้สามารถจัดทำแผนกลยุทธ์ฯ แบบบูรณาการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏบิัติ
ราชการประจำปีได้อย่างเป็นรูปธรรม รวมถึงต้องสร้างการรับรู้ให้เข้าใจถึงหลักการ ขั้นตอน 
วิธีการจัดทำแผนกลยุทธ์ฯ กับผู้ที่เกี่ยวข้อง และความร่วมมือในการนำแผนไปสู่การปฏิบัติ 
เพ่ือให้การจัดทำแผนกลยุทธ์ฯ ประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ 
 

      ๘. ปัญหาและอุปสรรคในการดำเนินการ 
          ๘.๑ ผู ้ขอรับการประเมินไม่สามารถดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ตั้งแต่เริ่มต้นปีงบประมาณ เนื่องจากแผนกลยุทธ์ฯ ไม่ได้ถูกระบุไว้ในแผนงาน
ในการขอจัดสรรงบประมาณของกรม ซึ่งการดำเนินการต้องขออนุมัติโครงการเสนอกองบริหาร
การคลังเพิ่มเติม และงบประมาณที่ได้รับมีอย่างจำกัด  
          ๘.๒ การวางแผนกลยุทธ์ส ่วนหนึ ่งมาจากการวิเคราะห์จ ุดอ่อนจุดแข็งภายใน              
ซึ่งบุคลากรผู้เป็นตัวแทนหน่วยงานในการร่วมจัดทำแผนกลยุทธ์มีอิทธิพลต่อข้อมูลและการ
ตัดสินใจ ซึ่งอาจมีอคติและความลำเอียง และมีผลให้การตัดสินใจในจุดแข็งและจุดอ่อนผิดพลาด
ไม่ตรงกับข้อเท็จจริง ทำให้การจัดทำแผนกลยุทธ์ไม่สอดคล้องกับความเป็นจริง 



๕๒ 
 

     ๙. ข้อเสนอแนะ 
          ๙.๑ ผู้ขอรับการประเมินจะต้องชี้แจงผู้บริหารของกรมฯ ให้เห็นถึงความสำคัญของการ
จัดทำแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ระบุไว้ ในแผนงานในการขอจัดสรร
งบประมาณของกรมฯ และได้รับการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับอย่างเหมาะสม ซึ่งการมีส่วนร่วม
และการผลักดันจากผู ้บริหารระดับสูงของกรมและผู ้บริหารสายงานหลักของหน่วยงาน
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูง ซึ่งต้องเป็นผู้กำหนดเป้าหมายและทิศทางที่ชัดเจนของกรม
ในการที่จะนำมากำหนดแผนกลยุทธ์ ที่ผู ้บริหารระดับสูงควรเข้ามามีส่วนร่วมตั้งแต่เริ ่มต้น      
และรับทราบขั ้นตอนต่าง ๆ รวมทั ้งให้คำปรึกษาแนะนำ และพิจารณาให้ความเห็นชอบ           
ในประเด็นต่าง ๆ  
         ๙.๒ จะต้องกำหนดขอบเขตการบรรยายในการชี้แจงและอธิบายให้ผู้เข้าร่วมในการ     
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เห็นถึงความสำคัญ
ของแผนฯ และปราศจากอคติ 

     ๑๐.การเผยแพร่ผลงาน 
          แผนกลยุทธ ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  กรมสวัสด ิการและคุ ้มครองแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ - ๒๕๖๕ เผยแพร่อยู่ในเว็บไซต์ของกองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ภายใต้หัวข้อแผนงานโครงการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๕๓ 
 

      ๑๑. ผู้มีส่วนร่วมในผลงาน (ถ้ามี) 

            นางสาวนราวดี ลืมลม         สัดส่วนผลงาน ๓๐ % 

   ขอรับรองว่าผลงานดังกล่าวข้างต้นเป็นความจริงทุกประการ 

                                                             (ลงชื่อ) .............................................. 

                        (นางสาวนภัสวรรณ การเจน) 
                       ผู้ขอประเมิน 
        ขอรับรองว่าสัดส่วนการดำเนินการข้างต้นเป็นความจริงทุกประการ (ถ้ามี) 

รายชื่อผู้มีส่วนร่วมในผลงาน ลายมือชื่อ 

- นางสาวนราวดี ลืมลม  
         

             ได้ตรวจสอบแล้วขอรับรองว่าผลงานดังกล่าวข้างต้นถูกต้องตรงกับความเป็นจริง     
ทุกประการ 
 

                                                         (ลงชื่อ).................................................... 
                   (นางสาวนงลักษณ์ วาทหงษ์) 
                                                                   ผู้อำนวยการกองการเจ้าหน้าที่ 
                                             ผู้บังคับบัญชาที่กำกับดูแล 
 
 

                                                          (ลงชื่อ)................................................... 
                      (นายสมพจน์ กวางแก้ว) 
                                                            รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
             ผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป 
 
 
หมายเหตุ      คำรับรองจากผู้บังคับบัญชาอย่างน้อยสองระดับ คือ ผู้บังคับบัญชาที่กำกับดูแล 
                  และผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไปอีกหนึ่งระดับ เว้นแต่ในกรณีที่ผู้บังคับบัญชา 
                  ดังกล่าวเป็นบุคคลเดียวกัน ก็ให้มีคำรับรองหนึ่งระดับได้ 



 
 
 

๕๔ 
บรรณานุกรม 

 

 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, กองการเจ้าหน้าที่. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร 
           บุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๖๓ ของกรมสวัสดิการและ 
            คุ้มครองแรงงาน. กรุงเทพฯ : กองการเจ้าหน้าที่ กรมสวัสดิการและคุม้ครองแรงงาน 
            ๒๕๖๓. 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, สำนักพัฒนามาตรฐานแรงงาน. แผนปฏิบัติราชการ 
            ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน. 
            กรุงเทพฯ  : สำนักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 
            ๒๕๖๓. 
“แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔)” (๒๕๕๙, ๓๐ 
            ธันวาคม) ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เล่ม ๑๓๓ ตอนที่ ๑๑๕ ก หน้า ๑. 
“ยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)” (๒๕๖๑, ๑๓ ตุลาคม) ราชกิจจา 
            นุเบกษา ฉบบักฤษฎีกา เล่ม ๑๓๕ ตอนที่ ๘๒ ก หน้า ๑. 
“ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ 
            พลเรือนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหาร 
            ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓” (๒๕๕๓)  
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. (๒๕๖๐) “ยุทธศาสตร์สำนักงาน ก.พ. ระยะ ๒๐ ป ี
             (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙)” สืบค้นเมื่อวันที่ ๒๘ ธันวาม ๒๕๖๕ จาก 
            https://www.ocsc.go.th/. 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. คู่มือการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร 
            บุคคลตามแนวทางHR Scorecard. กรุงเทพฯ : บริษัท พ.ีเอ.ลีฟวิ่งจำกัด, ๒๕๖๐. 
สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. มาตรการบริหารและพัฒนากำลังคนภาครัฐ 
         พ.ศ. ๒๕๖๒ - ๒๕๖๕) และแนวปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : บริษัท ๒๑ เซ็นจูรี่ จำกัด, 
            ๒๕๖๒.    
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, กองยุทธศาสตร์และแผนงาน. แผนปฏิบัติการ 
            ด้านแรงงาน (พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๖๕) ฉบับทบทวน พ.ศ. ๒๕๖๔ เพิ่มเติม. 
            กรุงเทพฯ : กองยุทธศาสตร์และแผนงาน สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, ๒๕๖๔. 
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แผนท่ียุทธศาสตรการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 

วิสัยทัศน (Vision) “บริหารทรัพยากรบุคคลดวยธรรมาภิบาล สรางและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะ คุณธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดี มุงสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง” 

พันธกิจ 
(Mission Statement) 

1. กำหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการการ
บริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับการดำเนินการตาม
แผนปฏิบติัราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

2. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ทุกกิจกรรมใหมีประสิทธิภาพ   

3. พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมี
สมรรถนะสูงอยางตอเนื่องเพ่ือรองรับ
กับภารกิจของกรมท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

4. ออกแบบ พัฒนาระบบ 
และกลไก ของการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ียึดหลกัธรรมาภิบาล  

5. สงเสริมความผาสุก ความพึง
พอใจ และคุณภาพชีวิตท่ีดีใหแก
บุคลากรของกรม 

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป 

(พ.ศ. 2563 – 2565) กสร. 
 

HR Scorecard 
มิติท่ี ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดาน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความ
สมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร  

 (Strategic Issues) 

ประเด็นกลยุทธท่ี ๑ กำหนดทิศทางการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร
ของกรม 

ประเด็นกลยุทธท่ี ๒ พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีดานการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีมาตรฐานทันสมัย และเปนปจจบุัน 
 

ประเด็นกลยุทธท่ี ๓ พัฒนาบุคลากร
กรมใหมีสมรรถนะสูง มีคุณธรรม 
จริยธรรม พรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดาน 

ประเด็นกลยุทธท่ี 4 พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ ภายใตการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล 

ประเด็นกลยุทธท่ี ๕ สงเสริม
ความผาสุกในการทำงานโดย
เพ่ิมคาตอบแทนและสวัสดิการ
ของบุคลากรและครอบครัว 

เปาประสงค 

1.1 กรมฯ มีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของกรมฯ 
1.2 ขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 
2564 - 2565 ใหบรรลุเปาหมาย 
1.3 ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมฯ  
ใหบรรลุผลสัมฤทธิ ์

2.1 มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย สามารถ
นำมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
2.2 พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพ 

3.1 บุคลากรกรมมีขีดความสามารถ 
และมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
ในระดับสูง ตอบสนองตอวิสัยทัศน
ของกรม พรอมรับการเปลี่ยนแปลง
ในทุกดาน 
3.2 พัฒนาและสรางความเขมแข็ง
ใหบุคลากรกรมมีคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

4.1 ระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 
4.2 ยกระดับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลท่ีสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 
 

5.1 บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี มีความผูกพันและทำงาน
จนถึงวัยเกษียณ 
 

ตัวช้ีวัด 

 

1.1 กรมฯ มีแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพสอดคลองกับแผนยุทธศาสตรของกรมฯ 
1.2 ขับเคลื่อนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 
2565 ใหบรรลุเปาหมาย 
1.3 ยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม ใหบรรลุ
ผลสัมฤทธิ ์

2.1 มีเทคโนโลยีท่ีทันสมัย สามารถ
นำมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
2.2 พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
 

3.1 บุคลากรกรมมีขีดความสามารถ 
และมาตรฐานในการปฏิบัติงานในระดับสูง 
ตอบสนองตอวิสัยทัศนของกรมฯ 
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน 
3.2 พัฒนาและสรางความเขมแข็ง
ใหบุคลากรกรมมีคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน 

4.1 ระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลท่ีสอดคลองกับหลักธรรมมาภิบาล 
4.2 ยกระดับการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลท่ีสอดคลองกับหลักธรรมาภิบาล 
 

5.1 บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี มีความผูกพันและทำงาน
จนถึง 
วัยเกษียณ 
 

กลยุทธ 
(HR Strategy) 

1. ประกาศนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
จัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีชัดเจน 
มีประสิทธิภาพ และทันตอความเปลีย่นแปลง 
2. พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคล ใหสอดคลองกับ
ภารกิจของกรมฯ 

3. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศดาน
บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพ 
 

4. สงเสริมการจัดการความรู 
นำมาใชประโยชนเพ่ือพัฒนาองคกร
และนวัตกรรมอยางตอเนื่อง 
5. สงเสริมคุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานใหกับบุคลากรกรมฯ 

6. ยกระดับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล ท่ีสอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาล 

 

7. พัฒนาคุณภาพชีวิต และ
ความผาสุกของบุคลากรกรมฯ 
เพ่ือสรางความผูกพันตอองคกร 

เร่ืองท่ี 4  การพัฒนาองคกรและบุคลากรใหมีสมรรถนะสูง กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงและมีธรรมาภิบาล 
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ตารางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2565 

ยุทธศาสตร  
(HR Strategic Issue) 

เปาประสงค 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
(ยอนหลัง 3 ป ถามี) 

คาเปาหมาย  
(HR Target) 

กลยุทธ  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ป
ดำเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

61 62 63 64 65 รวม 2 ป 64 65 
มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร                         
1. กำหนดทศิทาง 
การบริหารและ
พัฒนาทรัพยากร
บุคคลเพ่ือสนับสนุน
วิสัยทัศนและภารกิจ
ของกรมฯ (มิติที1่) 

1.1 กรมฯ มี
แผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ
สอดคลองกับ
แผนยุทธศาสตร
ของกรมฯ 

1.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ของการจัดทำ 
แผนกลยทุธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการ 
และคุมครอง
แรงงาน 

N/A N/A N/A แผนกลยทุธ
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กรมสวัสดิการ
และคุมครอง

แรงงาน 
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 

2565 
ไดรับความ
เห็นชอบ
และมีการ
เผยแพร

ประชาสัมพนัธ
ใหทราบ 

ทบทวน
แผน 

กลยุทธ 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลฯ 

แผนกลยทุธ
การบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล 
กรมสวสัดิการ
และคุมครอง

แรงงาน 
ไดรับความ
เห็นชอบ  
รวม 2 ป 

1. ประกาศนโยบาย
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
และจัดทำ 
แผนกลยทุธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ที่ชัดเจน  
มีประสิทธิภาพ 
และทันตอ 
ความเปลี่ยนแปลง 

1. โครงการประชุม 
เชิงปฏิบัติการ 
แผนกลยทุธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการ 
และคุมครองแรงงาน 
ประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖4 – 2565 
2. จัดทำประกาศ
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ของกรมฯ ประจำป  
3. ผูรับผิดชอบที่
เก่ียวของ ดำเนินการ
ทบทวนตัวชี้วดัตาม
แผนกลยทุธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฯ  

  กลุมงาน
พัฒนา

ระบบงาน 
และ

อัตรากำลัง 
(กจ.) 
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ยุทธศาสตร  
(HR Strategic Issue) 

เปาประสงค 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
(ยอนหลัง 3 ป ถามี) 

คาเปาหมาย  
(HR Target) 

กลยุทธ  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ป
ดำเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

61 62 63 64 65 รวม 2 ป 64 65 
 1.2 ขับเคลื่อน 

แผนกลยทุธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการ 
และคุมครอง
แรงงาน 
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 
2565 ใหบรรลุ
เปาหมาย 

1.2.1 รอยละเฉลี่ย
ของการดำเนินการ
ตามแผนกลยุทธ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมสวัสดิการ 
และคุมครอง
แรงงาน 
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 
2565 

รอย
ละ 

๑๐๐ 

รอย
ละ 

๑๐๐ 

รอย
ละ 

๑๐๐ 

ไมนอยกวา
รอยละ 50 

ไมนอยกวา
รอยละ 90  

ไมนอยกวา
รอยละ 90 

      กลุมงาน
พัฒนา

ระบบงาน 
และ

อัตรากำลัง 
(กจ.) 

 1.3 ยกระดับ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของกรม ใหบรรลุ
ผลสัมฤทธิ ์

1.3.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ของการจัดทำ
แผนการกำหนด
ตำแหนง 
เพื่อปรับปรุง 
การกำหนด
ตำแหนง 
เปนระดับที่สูงข้ึน
ของกรมสวัสดิการ
และคุมครอง
แรงงาน ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. 
2564 - 2566 

N/A N/A N/A แผนการ
กำหนด
ตำแหนง 

เพื่อปรับปรุง
การกำหนด
ตำแหนงเปน
ระดับที่สูงข้ึน 

ของกรม
สวัสดิการ 

และคุมครอง
แรงงาน 

ไดรับความ
เห็นชอบจาก 
อ.ก.พ. กระทรวง

แรงงาน 

ดำเนินการ
ตาม

แผนการ
กำหนด
ตำแหนง

เพื่อ
ปรับปรุง

การกำหนด
ตำแหนง
เปนระดับ 
ที่สูงข้ึน 

ของกรมฯ 

มีการ
ดำเนินการ

ตามแผนการ
กำหนด

ตำแหนงเพื่อ
ปรับปรุงการ

กำหนด
ตำแหนงเปน
ระดับที่สงูข้ึน
ของกรมฯ 

2. พัฒนาการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล ใหสอดคลอง
กับภารกิจของกรมฯ 

การจัดทำแผนการ
กำหนดตำแหนงเพื่อ
ปรับปรุงการกำหนด
ตำแหนงเปนระดับที่
สูงข้ึนของกรม
สวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน 
ประจำปงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 - 2566 

  กลุมงาน
พัฒนา

ระบบงาน 
และ

อัตรากำลัง 
(กจ.) 
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ยุทธศาสตร  
(HR Strategic Issue) 

เปาประสงค 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
(ยอนหลัง 3 ป ถามี) 

คาเปาหมาย  
(HR Target) 

กลยุทธ  
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โครงการ/กิจกรรม 
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ป
ดำเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

61 62 63 64 65 รวม 2 ป 64 65 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล                      
2. พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีดานการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีมาตรฐาน
ทันสมัย (มิติที่2) 

2.1 มีเทคโนโลย ี
ที่ทันสมัย 
สามารถนำมาใช
ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ที่มีประสิทธิภาพ 

2.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อ
ดำเนินการ
คัดเลือก
ขาราชการที่จะ
เขารับการ
ประเมินผลงาน 
เพื่อแตงตั้งให
ดำรงตำแหนง
ประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการ
พิเศษ 

N/A N/A N/A ดำเนินการ
คัดเลือก

ขาราชการที่
จะเขารับ

การ
ประเมินผล
งาน เพื่อ
แตงตั้งให

ดำรงตำแหนง
ประเภท
วิชาการ 
ระดับ

ชำนาญการ
พิเศษไดรับ
ความเห็นชอบ 

ดำเนินการ
ตามแผน
คัดเลือก

ขาราชการ
ที่จะเขารับ

การ
ประเมินผล
งาน เพื่อ
แตงตั้งให

ดำรง
ตำแหนง
ประเภท
วิชาการ 
ระดับ

ชำนาญการ
พิเศษ 

การดำเนินการ
เปนไปตาม

แผนคัดเลือก
ขาราชการ 
ที่จะเขารับ
การประเมนิ 
ผลงาน เพื่อ
แตงตั้งให

ดำรง
ตำแหนง
ประเภท
วิชาการ 

ระดับชำนาญ
การพิเศษ 
รวม ๒ ป 

3. พัฒนา
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและ
เทคโนโลยี
สารสนเทศดาน
บริหารทรัพยากร
บุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

แผนคัดเลือก
ขาราชการที่จะเขา
รับการประเมินผล
งาน เพื่อแตงตั้งให
ดำรงตำแหนง
ประเภทวิชาการ 
ระดับชำนาญการ
พิเศษ 

  กลุมงาน
สรรหา

และบรรจุ
แตงตั้ง 
(กจ.) 

  2.2.พัฒนา
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลใหมี
ประสิทธิภาพ 

2.2.1 ระดับ
ความสำเร็จใน
การดำเนินการ
ตามแผนการสรร
หาบุคคลเพื่อ
บรรจุแตงตั้ง 
เขารับราชการ 

N/A N/A N/A ดำเนินการ
ตามแผน 

การสรรหา
บุคคลเพื่อ

บรรจุแตงตั้ง
เขารับ
ราชการ 

ในตำแหนง

ดำเนินการ
ตาม

แผนการ
สรรหา
บุคคล 

เพื่อบรรจุ
แตงตั้ง 
เขารับ

การ
ดำเนินการ
เปนไปตาม
แผนการสรร
หาบุคคลเพื่อ
บรรจุแตงตั้ง

เขารับ
ราชการฯ 

 

การจัดทำแผนการ
สรรหาบุคคลเพื่อ
บรรจุแตงตั้งเขารับ

ราชการฯ 

  กลุมงาน
สรรหาและ

บรรจุ
แตงตั้ง 
(กจ.) 
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นักวิชาการ
ปฏิบัติการ 
ตำแหนง 

เจาพนักงาน
การเงิน 

และบัญชี
ปฏิบัติงาน  

และ
ตำแหนง 

เจาพนักงาน 
ธุรการ

ปฏิบัติงาน 

ราชการฯ รวม 2 ป 

มิติที่ 3 ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล            
3. พัฒนาบุคลากร
กรมใหมีสมรรถนะ
สูง มีคุณธรรม 
จริยธรรม พรอมรับ
การเปลี่ยนแปลง 
ในทุกดาน (มิตทิี่3) 

3.1 บุคลากรกรม
มีขีดความสามารถ 
และมาตรฐาน 
ในการปฏิบัติงาน
ในระดับสงู 
ตอบสนองตอ
วิสัยทัศนของกรม 
พรอมรับการ
เปลี่ยนแปลง 
ในทุกดาน  

3.1.1 ระดับ
ความสำเร็จของ
การดำเนินการ
จัดการความรู 
กรมสวัสดิการ
และคุมครอง
แรงงาน 

N/A N/A ระดับ 
5 

ระดับ
ความสำเร็จ

ของการ
จัดการ

ความรูกรม
สวัสดิการ

และ
คุมครอง
แรงงาน  
 ประจำป

งบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖4 

ระดับ
ความสำเร็จ

ของการ
จัดการ

ความรูกรม
สวัสดิการ

และ
คุมครอง
แรงงาน  
 ประจำป

งบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖5 

ระดับ
ความสำเร็จ

ของการ
จัดการ

ความรูกรม
สวัสดิการ

และคุมครอง
แรงงาน  
รวม 2 ป 

4. สงเสริมการ
จัดการความรู 
นำมาใชประโยชน
เพื่อพัฒนาองคกร
และนวัตกรรม
อยางตอเนื่อง 

การจัดทำแผนการ
จัดการความรู 

กรมสวัสดิการและ
คุมครองแรงงาน 

  กลุมงาน
พัฒนา

ทรัพยากร
บุคคล 
(กจ.) 
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    3.1.2 รอยละ

ของบุคลากร 
ที่ไดรับการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ดานความรู ทักษะ 
และสมรรถนะ  
ตามแผนพฒันา
รายบุคคลฯ  

N/A รอยละ  
68.48 

รอยละ  
92.02 

ไมนอยกวา
รอยละ 80 

ไมนอยกวา
รอยละ 85 

ไมนอยกวา
รอยละ 85 

 

1. ฝกอบรมหลักสูตร 
การจัดการความรู 
(Knowledge 
Management)  
เพื่อพัฒนาองคกร 
๒. ประชุม
คณะกรรมการการ
จัดการความรู 
๓. เผยแพรองคความรู
ในระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศกรม 
โครงการฝกอบรม/
สัมมนา/ประชุมเชิง
ปฏิบัติการของ
หนวยงานที่มีการจัด
โครงการฯ 

  กลุมงาน
พัฒนา

ทรัพยากร
บุคคล 
(กจ.) 

  3.2 พัฒนา 
และสราง 
ความเขมแข็ง 
ใหบุคลากรกรม 
มีคุณธรรม 
จริยธรรม 
ในการปฏิบัติงาน 

3.2.1 รอยละ
ของบุคลากรที่
ไดรับการสงเสริม
ดานคุณธรรม
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานไม
ประพฤตผิิดวนิัย 

รอย
ละ 

100 

รอย
ละ 

100 

รอย
ละ 

100 

ไมนอยกวา
รอยละ 95 

ไมนอยกวา
รอยละ 96 

ไมนอยกวา
รอยละ 96 

5. สงเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานใหกับ
บุคลากรกรมฯ 

โครงการเสริมสราง
วินัย คุณธรรม 
จริยธรรมและจรรยา
สำหรับขาราชการ
กรมสวัสดิการ 
และคุมครองแรงงาน 

  กลุมวินัย
และ

ทะเบียน
ประวัต ิ
(กจ.) 
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ยุทธศาสตร  
(HR Strategic Issue) 

เปาประสงค 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
(ยอนหลัง 3 ป ถามี) 

คาเปาหมาย  
(HR Target) 

กลยุทธ  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ป
ดำเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

61 62 63 64 65 รวม 2 ป 64 65 
มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล            
4. ออกแบบการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
โดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล 

4.1 ระบบการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลทีส่อดคลอง
กับหลัก 
ธรรมมาภิบาล 

4.1.1 รอยละ
ของผลการประเมิน
คุณธรรมและ
ความโปรงใส 
ในการดำเนินงาน
ของหนวยงาน
ภาครัฐ (ITA) 

รอยละ 
88.11 

รอยละ 
89.11 

รอยละ 
88.79 

ไมนอยกวา
รอยละ 90 

ไมนอยกวา
รอยละ 90 

ไมนอยกวา
รอยละ 90 

6. ยกระดับการ
บริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ที่สอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาล 

การดำเนินการ
ยกระดับคุณธรรม
และความโปรงใส 
ในการดำเนินงาน
ของหนวยงานภาครัฐ 
(ITA) 

  กลุมวินัย
และ

ทะเบียน
ประวัต ิ
(กจ.) 

  4.2 ยกระดับ
การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล
ที่สอดคลองกับ
หลักธรรมาภิบาล 

4.1.2 รอยละ
ของการดำเนินการ
ตามแผนปฏิบัติ
การสงเสริม
คุณธรรม  
และแผนปฏิบัติ
การปองกัน 
ปราบปราม 
การทุจริต  
และประพฤติมิชอบ 
กรมสวัสดิการ
และคุมครอง
แรงงาน  

N/A N/A N/A ไมนอยกวา
รอยละ 
100 

ไมนอยกวา
รอยละ 
100 

ไมนอยกวา
รอยละ 
100 

 

การจัดทำแผน 
ปฏิบัติการสงเสริม
คุณธรรม  
และแผนปฏิบัติการ
ปองกัน ปราบปราม
การทุจริต  
และประพฤติมชิอบ  
กรมสวัสดิการ 
และคุมครองแรงงาน 

  กลุมวินัย
และ

ทะเบียน
ประวัต ิ
(กจ.) 
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ยุทธศาสตร  
(HR Strategic Issue) 

เปาประสงค 
(HR Goals) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ขอมูลพ้ืนฐาน 
(ยอนหลัง 3 ป ถามี) 

คาเปาหมาย  
(HR Target) 

กลยุทธ  
(HR Strategy) 

โครงการ/กิจกรรม 
(HR Project) 

ป
ดำเนินการ 

ผูรับผิดชอบ 

61 62 63 64 65 รวม 2 ป 64 65 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน           
5. สงเสริมความ
ผาสุกในการทำงาน
และคุณภาพชีวิตที่ดี
ของบุคลากร  
(มิติที่5) 

5.1 บุคลากรกรมฯ 
มีคุณภาพชีวิตทีด่ี 
มีความผูกพันธ
และทำงาน 
จนถึงวัยเกษียณ 

5.1.1 ระดับ
ความสำเร็จ 
ในการรายงาน
ผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนงาน/กิจกรรม
สรางความผูกพัน
ของบุคลากร 
กรมสวัสดิการ
และคุมครอง
แรงงาน 
 

N/A N/A ระดับ 
๕ 

มีรายงานผล
การดำเนนิงาน
ตามแผนงาน/

กิจกรรม
สรางความ
ผูกพันของ
บุคลากร 

กรมสวัสดิการ
และคุมครอง

แรงงาน 
เพื่อ

ดำเนินการใน
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2564  

มีรายงาน
ผลการ

ดำเนินงาน
ตามแผนงาน/

กิจกรรม
สรางความ
ผูกพันของ
บุคลากร 

กรม
สวัสดิการ

และคุมครอง
แรงงาน 

เพื่อ
ดำเนินการ

ใน
ปงบประมาณ 
พ.ศ. 256๕ 

มีรายงานผล
การ

ดำเนินงาน
ตามแผนงาน/
กิจกรรมสราง
ความผูกพัน
ของบุคลากร
กรมสวัสดิการ
และคุมครอง

แรงงาน  
เพื่อดำเนินการ 

ใน
ปงบประมาณ 
ไดรับความ
เห็นชอบ  
รวม 2 ป 

7. พัฒนาคุณภาพ
ชีวิต และความผาสุก
ของบุคลากรกรมฯ 
เพื่อสรางความผูกพัน
ตอองคกร 

การดำเนินงานตาม
แผนงาน/กิจกรรม
สรางความผูกพัน
ของบุคลากร  
กรมสวัสดิการ 
และคุมครองแรงงาน 
 

  กลุมงาน
สวัสดิการ

และ
บำเหน็จ
ความชอบ 

(กจ.) 

  

  5.1.2 ระดับ
ความสำเร็จ 
ของการดำเนินการ
คัดเลือกเปน
บุคลากรดีเดน 
ประจำป  

N/A N/A N/A บุคลากร
กรมฯ ที่
ไดรับการ

คัดเลือกเปน
บุคลากร
ดีเดน 

ประจำป 
พ.ศ. 2563  

บุคลากร
กรมฯ ที่
ไดรับการ

คัดเลือกเปน
บุคลากร
ดีเดน 

ประจำป 
พ.ศ. 2564 

บุคลากร 
กรมฯ ที่ไดรับ
การคัดเลอืก
เปนบุคลากร

ดีเดน 
ประจำป  
รวม 2 ป 

  การดำเนินการ
คัดเลือกเปนบุคลากร
ดีเดน ประจำป 

  กลุมงาน
สวัสดิการ

และ
บำเหน็จ
ความชอบ 

(กจ.) 



















การประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 

กองการเจ้าหน้าที่ 
กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 

 

QR Code โครงการฯ   

เมื่อวันที่ 4 กุมภาพันธ์ 2564 เวลา 09.00 น. นายอภิญญา สุจริตตานันท์  
อธิบดกีรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เป็นประธานในพิธีเปิดโครงการประชุม 
เชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการ 
และคุ้มครองแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – 2565  
ณ ห้องประชุมตรีเทพ 1 ชั้น 7 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
ซึ่งกองการเจ้าหน้าที่จัดท าขึ้นเพื่อพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมฯ และทันต่อสถานการณ์ปัจจุบัน  
โดยมีรองอธิบดี ผู้ตรวจราชการกรม และผู้บริหารกรม  
ร่วมเป็นเกียรติในพิธีเปิดโครงการฯ  



QR Code โครงการฯ 

กองการเจ้าหน้าที่ 
กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและอัตราก าลัง 

เมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ ์2564 เวลา 09.00 – 17.00 น. กองการเจ้าที่จัดโครงการ
ประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุม้ครองแรงงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 – 2565 ณ ห้องประชุมคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ ์
ชั้น 1 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน โดยมี ดร. เทพศักดิ์ บุณยรัตพันธุ ์และทีมวิทยากร 
จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช พร้อมบุคลากรจากหน่วยงานทีเ่กีย่วข้อง ร่วมกันวิเคราะห์ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และจัดท าประเด็นกลยุทธบ์ริหารทรัพยากรบุคคลให้เกดิความสอดคล้อง
กับแผนยุทธศาสตร์กรมฯ เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
และทันต่อสถานการณป์ัจจุบัน  



 
รายงานผลการประเมินโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 - 2565 
 

การประชุมแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖4 2565 ระหว่างวันที่ 4 – 5 กุมภาพันธ์ 2564 ณ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
มีผู้เข้าร่วมโครงการฯ ได้ตอบแบบประเมินแสดงความคิดเห็น จ านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 92.50 ของจ านวน
ผู้เข้าร่วมโครงการฯ จ านวน 40 คน ซึ่งสรุปได้ ดังนี้ 

เกณฑ์การประเมินความพึงพอใจโครงการ 
     ค่าเฉลี่ย               ระดับ 
     4.51 - 5.00          ดีมาก 
     3.51 - 4.50          ดี 
     2.51 - 3.50         ปานกลาง 
     1.51 - 2.50         พอใช้ 
     0.00 - 1.50         ต้องปรับปรุง 

 

รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น/(คน) ค่าเฉลี่ย คิดเป็น
เปอร์เซน 

(%) 

ระดับ 
ต้อง

ปรับปรุง 
(1) 

พอใช้ 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ด ี
(4) 

ดีมาก 
(5) 

วิทยากร                
1. เนื้อหาการอบรมตรงกับวัตถุประสงค์
การอบรม 

      14 23 4.62 92.43 ดีมาก 

2. รูปแบบและวิธีการฝึกอบรม
เหมาะสม 

      14 20 4.22 84.32 ดี 

3. คุณภาพการน าเสนอเนื้อหา
ประกอบการฝึกอบรม 

      10 24 4.32 86.49 ดี 

4. ความสามารถในการถ่ายทอด/
สื่อสาร/ให้ความเข้าใจ 

      10 27 4.73 94.59 ดีมาก 

5. การเรียงล าดับความส าคัญเนื้อหา
การอบรม (ก่อนหลัง) ท าได้อย่าง
เหมาะสมครบถ้วน 

      11 26 4.70 94.05 ดีมาก 

6. กิจกรรมเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมและ
แสดงความคิดเห็น 

    3 10 24 4.57 91.35 ดีมาก 

7. การตอบค าถามได้ตรงตามประเด็น
และชัดเจน 

      12 25 4.68 93.51 ดีมาก 

8. การใช้เวลาอบรมของวิทยากรมี
ความเหมาะสม 

  2 2 11 22 4.43 88.65 ดี 

9. วิทยากรมีคุณวุฒิ ประสบการณ์ 
ความรู้ความสามารถ ตรงกับเนื้อหาการ
อบรม 

    1 9 27 4.70 94.05 ดีมาก 
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รายการประเมิน 

ระดับความคิดเห็น/(คน) ค่าเฉลี่ย คิดเป็น
เปอร์เซน 

(%) 

ระดับ 
ต้อง

ปรับปรุง 
(1) 

พอใช้ 
(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

ด ี
(4) 

ดีมาก 
(5) 

10. ภายหลังการอบรมท่านมีความรู้
ความเข้าใจมากน้อยเพียงใด 

      18 19 4.51 90.27 ดีมาก 

สรุปความคิดเห็นด้านวิทยากร           4.55 90.97 ดีมาก 
การบริหารจัดการ และสถานที่จัดการอบรม                
11. ความเหมาะสมของสถานที่จัดอบรม     4 15 18 4.38 87.57 ดี 
12 การติดต่อประสานงานและการ
อ านวยความสะดวก จากผู้จัดการอบรม 

    4 16 17 4.35 87.03 ดี 

13. โสตทัศนูปกรณ์ในการจัดกิจกรรมมี
ความเหมาะสมเพียงพอ 

    5 16 16 4.30 85.95 ดี 

14. อาหาร อาหารว่าง และเครื่องดื่ม     5 16 16 4.30 85.95 ดี 
15. ท่านมีความพึงพอใจที่ได้เข้าร่วม
การอบรมในครั้งนี้  

    2 12 23 4.57 91.35 ดีมาก 

สรุปความคิดเห็นด้านการบริหารจัดการ 
และสถานที่จัดการอบรม 

          4.38 87.57 ดี 

สรุปความคิดเห็นในภาพรวม            4.46 89.27 ดี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



- 3 - 

โดยสรุปเป็นแผนภาพได้ ดังนี้ 
1. ด้านวิทยากร 

 
 
จากความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามฯ ระดับความคิดเห็นในด้านวิทยากร มีค่าเฉลี่ยความ

พึงพอใจอยู่ที่ 4.55 คิดเป็นร้อยละ 90.97 ซ่ึงอยู่ในระดับดีมาก โดยระดับความคิดเห็นมากที่สุด ได้แก่  
อันดับที่ ๑ วิทยากรมีความสามารถในการถ่ายทอด/สื่อสาร/ให้ความเข้าใจ มีค่าเฉลี่ยความพึง

พอใจอยู่ที่ 4.73 คิดเป็นร้อยละ 94.59 
อันดับที่ 2 การเรียงล าดับความส าคัญเนื้อหาการอบรม (ก่อนหลัง) ท าได้อย่างเหมาะสม

ครบถ้วน มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ที่ 4.70 คิดเป็นร้อยละ 94.05 
อันดับที่ 3 วิทยากรมีคุณวุฒิ ประสบการณ์ ความรู้ความสามารถ ตรงกับเนื้อหาการอบรม มี

ค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ที่ 4.70 คิดเป็นร้อยละ 94.05 
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2. ด้านการบริหารจัดการ และสถานที่จัดการอบรม 
 

 
 

จากความเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามฯ ระดับความคิดเห็นในด้านการบริหารจัดการ และสถานที่
จัดการอบรม มีค่าเฉลี่ยความพึงพอใจอยู่ที่ 4.42 คิดเป็นร้อยละ 88.49 ซึ่งอยู่ในระดับดี โดยระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด ได้แก ่ 

อันดับที่ ๑ ผู้เข้าร่วมโครงการมีความพึงพอใจที่ได้เข้าร่วมการอบรมในครั้งนี้ ค่าเฉลี่ยความพึง
พอใจอยู่ที่ 4.38 คิดเป็นร้อยละ 87.57 อยู่ในระดับดมีาก 

อันดับที่ 2 ความเหมาะสมของสถานที่จัดอบรม 4.48 คิดเป็นร้อยละ 89.68 อยู่ในระดับด ี 
อันดับที่ 3 การติดต่อประสานงานและการอ านวยความสะดวก จากผู้จัดการอบรม มีค่าเฉลี่ย

ความพึงพอใจอยู่ที่ 4.35 คิดเป็นร้อยละ 87.03 อยู่ในระดับดี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สรุปขอมูลแบบสอบถามการความตองการ และความคาดหวังของผูมีสวนไดเสียดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของกองการเจาหนาท่ี ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 
เพ่ือเปนแนวทางในทบทวนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564 ใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน 
(ขอมูลจากผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรของกรมสวัสดิการฯ จำนวนท้ังหมด 940 คน) 
 

ลำดับ
ท่ี 

ประเด็นความตองการและความคาดหวัง 
ในการใหบริการ 

คน คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสำคัญ/
ความตองการ 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

คน คาเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรับ
การดำเนินการใน

ปจจุบัน 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

GAP 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1 การปรับปรุงฐานขอมูลทรัพยากรบุคคลของกสร. 
ใหมีความถูกตอง ครบถวน และเพียงพอในการ
นำมาใชในการบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 

0 10 116 446 368 7.98 0 26 236 501 177 7.30 0.69 

2 การพัฒนาผูบริหารใหเปนผูนำองคกรท่ีมี
ประสิทธิภาพ ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม 0 6 85 413 436 8.20 0 21 173 510 236 7.56 0.64 

3 การพัฒนาผูนำการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุก
หนวยงาน 0 9 106 428 397 8.07 0 29 241 463 207 7.34 0.73 

4 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

0 14 105 405 416 8.09 0 40 246 433 221 7.31 0.78 

5 การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ใหมีอุดมการณเพ่ือชาติและประชาชน 
และพรอมรับความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน
ในโลกสมัยใหม 

0 5 107 416 412 8.11 0 39 235 464 202 7.30 0.81 

6 กรมฯ มีหลักเกณฑในการแตงตั้ง โยกยายท่ีเปน
ธรรม และมีการนำไปปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 

0 25 144 390 381 7.89 16 66 277 415 166 6.94 0.96 
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ลำดับ
ท่ี 

ประเด็นความตองการและความคาดหวัง 
ในการใหบริการ 

คน คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสำคัญ/
ความตองการ 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

คน คาเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรับ
การดำเนินการใน

ปจจุบัน 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

GAP 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

7 การพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่องใหมีความรู 
ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงาน มี
ความคิดริเริ่มสรางสรรค และทำงานเปนทีม 

0 7 121 409 403 8.06 0 36 247 476 181 7.24 0.81 

8 การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ให
มีสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน และปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข 

4 21 118 414 383 7.94 17 73 283 404 163 6.89 1.06 

9 การยกระดับกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลให
มีความสำคัญเทียบเทากลยุทธขององคกร 0 10 125 451 354 7.94 7 31 274 452 176 7.16 0.78 

10 การสรางความเปนหุนสวนเชิงกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผูบังคับ 
บัญชาทุกระดับใหเห็นวาตนมีสวนรวมในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ กสร. 

0 10 140 444 346 7.89 5 44 282 432 177 7.10 0.79 

11 การสรางโอกาสการมีสวนรวมของบุคลากรของ
องคกรในการขับเคลื่อนภารกิจขององคกรใหบรรลุ
เปาหมายตามท่ีกำหนด  

0 11 121 452 356 7.95 5 35 235 489 176 7.23 0.71 

12 การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถใน
การใชเครื่องมือ อุปกรณ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหมๆ ใหเหมาะสมกับงานไดอยางคุมคา  

6 17 105 414 398 8.00 13 70 262 417 178 6.99 1.01 

13 การปรับปรุงการปฏิบัติงาน จากเชิงรับเปนเชิงรุก 0 13 133 421 373 7.95 4 40 250 463 183 7.20 0.75 
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ลำดับ
ท่ี 

ประเด็นความตองการและความคาดหวัง 
ในการใหบริการ 

คน คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสำคัญ/
ความตองการ 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

คน คาเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรับ
การดำเนินการใน

ปจจุบัน 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

GAP 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

  
14 การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ

มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ซ่ึงเชื่อมโยงกับคาตอบแทน (เงินเดือน/คาจาง) 

0 16 122 389 413 8.04 12 58 262 416 192 7.08 0.96 

15 การพัฒนากระบวนการแตงตั้งโยกยายอยางเปน
ระบบ และเปดเผย โดยการสรางเสนทาง
ความกาวหนาในสายงานของบุคลากรในองคกร 

4 19 131 377 409 7.98 13 76 284 390 177 6.92 1.05 

16 การวางแผนกำลังคนใหมีความเหมาะสมสอดคลอง
กับปริมาณงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

0 26 132 376 406 7.96 11 97 300 357 175 6.82 1.15 

17 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายกำหนด
และตรงตามความตองการของบุคลากร และ
ความสามารถท่ีองคกรจัดให 

9 26 148 377 380 7.83 23 137 292 339 149 6.55 1.28 

18 การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคลากร
ไดทันตามความตองการของหนวยงาน 8 21 135 377 399 7.92 21 76 312 359 172 6.81 1.11 

19 การกำหนดวัฒนธรรม คานิยมขององคกร เพ่ือใช
เปนฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 0 16 122 464 338 7.89 0 34 245 468 193 7.28 0.61 

20 การรณรงค จัดกิจกรรมในรูปแบบตางๆ เพ่ือมุง
สรางวัฒนธรรมและคานิยมของบุคลากรในองคกร
อยางเปนรูปธรรม อยางตอเนื่องและสม่ำเสมอ 

0 13 141 471 315 7.82 5 48 261 459 167 7.11 0.71 
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ลำดับ
ท่ี 

ประเด็นความตองการและความคาดหวัง 
ในการใหบริการ 

คน คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสำคัญ/
ความตองการ 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

คน คาเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรับ
การดำเนินการใน

ปจจุบัน 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

GAP 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

21 การเตรียมความพรอมของบุคลากรท้ังหมดให
พรอมรับตอความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบไดเหมาะสมตลอดเวลา 

0 9 113 450 368 7.99 0 51 278 439 172 7.10 0.89 

22 การเตรียมความพรอมของบุคลากรรองรับแผน
ยุทธศาสตรชาติระยะเวลา 20 ป และการ
ขับเคลื่อนประเทศไทยดวยนวัตกรรมมุงสูประเทศ
ไทย 4.0 

0 18 141 444 337 7.84 0 72 270 442 156 7.00 0.84 

23 การเสริมสรางความรักองคกร ความสามัคคี และ
ลดความขัดแยง ในการปฏิบัติงานเสมอ 0 10 132 416 382 7.98 9 46 256 438 191 7.15 0.83 

24 องคกรมีมาตรการในการปอง กันการทุจริต
คอรัปชั่นท่ีเหมาะสม และดำเนินการทางวินัยอยาง
เขมงวดและจริงจังกับผูประพฤติผิด 

0 5 93 418 424 8.16 7 19 180 472 262 7.57 0.60 

25 องคกรยกยองขาราชการท่ีดีและเปนแบบอยางท่ีด ี
ตลอดจนสงเสริมใหขาราชการทุกคน เกิดความ
ตระหนักและประพฤติตนในการ เปนขาราชการท่ี
ดีอยางจริงจัง และตอเนื่อง 

0 9 107 431 393 8.06 6 33 212 457 232 7.39 0.66 

26 องคกรมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางบรรยากาศ
การทำงาน ความสามัคคี ความสัมพันธระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสม่ำเสมอ 

0 11 133 448 348 7.91 11 64 236 444 185 7.10 0.81 
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ลำดับ
ท่ี 

ประเด็นความตองการและความคาดหวัง 
ในการใหบริการ 

คน คาเฉลี่ย 
ระดับ

ความสำคัญ/
ความตองการ 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

คน คาเฉลี่ย 
ความเห็นสำหรับ
การดำเนินการใน

ปจจุบัน 
(5 ระดับ /นอย
ท่ีสุด-มากท่ีสุด)/

คน 

GAP 
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

27 องคกรนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกตใชในการบริหารและการพัฒนาบุคลากร
เชน การจัดทำหลักสูตร e-learning, การ
สนับสนนุการสืบคนความรู และแลกเปลี่ยนเรียนรู
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

0 0 129 441 370 8.00 6 37 232 468 197 7.27 0.74 

28 องคกรมีการวางแผนและจัดทำระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล 
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและนำไปปฏิบัติ
อยางตอเนื่อง 

0 8 127 460 345 7.92 0 38 253 474 175 7.21 0.71 

29 องคกรมีการวางแผน และดำเนินการเพ่ือปองกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบอยางเขมแข็งและ
จริงจัง 
  

0 7 101 420 412 8.11 5 20 178 457 280 7.61 0.50 

ขอมูลจากรายงานผลการสำรวจ ฯ เม่ือปงบประมาณ พ.ศ. 2564 

 















 

 

 

 

 



 

 

 




