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ดังกล่าวส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขึ้น
ภายใต้กระบวนการทางวิชาการที่เหมาะสม และมุ่งเน้นการก าหนดแผนแบบมีส่วนร่วมของผู้ที่มีส่วนได้เสีย 
(Stakeholder) 

 
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561 ฉบับนี้จึงเปรียบเสมือนเข็มทิศ

ส าหรับในการก าหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยครอบคลุม
บุคลากรทั้งในส่วนกลาง ภูมิภาค และส านักงานแรงงานในต่างประเทศ สอดคล้องกับกลยุทธ์ของหน่วยงาน 
และประสบผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและประโยชน์สุขของประชาชน 
 
 
 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



สารบัญ 

    หน้า 

บทที่ 1  บทน า 1 

  1.1 หลักการและเหตุผล 1 

  1.2 วัตถุประสงค์ 1 

  1.3 ขอบเขตการด าเนินโครงการ 2 

  1.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 2 

บทที่ 2  แนวคดิ ทฤษฎี ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 3 

  2.1 การบริหารงานภาครัฐแนวใหม ่ 3 

  2.2 การปฏิรูประบบราชการ 4 

  2.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง (HR Scorecard) 6 

  2.4 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ  9 

  2.5 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) 11 

  2.6 แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 13 

  2.7 แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560) 15 

  2.8 แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556  

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

16 

  2.9 แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน   

ฉบับที่  2 (พ.ศ. 2556 – 2559) 

17 

  2.10 ภารกิจ โครงสร้าง และกรอบอัตราก าลัง  

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

19 

  2.11 อัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 26 

  2.12 กรอบแนวคิดการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

พ.ศ. 2557 – 2561 ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

31 

บทที่ 3  ผลการด าเนินงาน 33 

  3.1 การศกึษาและวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี รูปแบบการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

35 

  3.2 การด าเนินงานตามขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

35 

   3.2.1   วิเคราะห์ความต้องการของผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียประโยชน์ 35 

   3.2.2   วิเคราะหส์่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล   39 

 

     



   3.2.3   ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 48 

   3.2.4   ก าหนดปัจจัยหลักแหง่ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 51 

   3.2.5   ก าหนดตัวชีว้ัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 53 

   3.2.6   การส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มอียู่ในปัจจุบัน 55 

   3.2.7   การก าหนดเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น 55 

บทที่ 4  แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ปีงบประมาณ 2557 – 2561 

57 

  วิสัยทัศน ์ 57 

  พันธกิจ 57 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ 57 

บทที่ 5  การน ากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การน ากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   

ปีงบประมาณ ปีงบประมาณ 22555577  ––  22556611  ไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามรายงานผไปสู่การปฏิบัติ และการติดตามรายงานผล 

81 

 

  การน าแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติ 81 

  การตดิตามและรายงานผล 82 

บรรณานุกรม   

ภาคผนวก   

ก  รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 83 

ข  แบบสอบถามเพ่ือน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

102 

 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 1 

บทที่ บทที่ 11  
 

บทน ำบทน ำ 
 

 
 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้ปรับเปลี่ยนบทบาทในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของทุกส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถ
ก าหนดนโยบายที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจของแต่ละส่วนราชการในภายใต้หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด 
โดยมอบอ านาจให้ อ.ก.พ. กระทรวง เป็นผู้พิจารณาอนุมัติ และก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรได้ตาม
ความเหมาะสมจ าเป็นของแต่ละส่วนราชการ โดยยึดหลักส าคัญ คือ หลักคุณธรรม สมรรถนะ ผลงานและ
หลักการกระจายอ านาจ เพ่ือให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จตามยุทธ์ศาสตร์ที่ก าหนดไว้ ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางด าเนินงาน โดยมีการศึกษา วิเคราะห์ วางแผนบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์หลักของกระทรวงแรงงานและสามารถสนับสนุน 
ต่อการปฏิบัติงานทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในระดับต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และพร้อมรองรับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ตามแนวทางที่ ก.พ. ก าหนด ซึ่งแผนกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 - 2561 ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
แผนปฏิบัติการ และรายละเอียดตัวชี้วัด ให้สอดคล้องกับแผนแม่บทด้านแรงงานปัจจุบัน และสอดคล้อง
กับแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2553 – 2556 ทั้งนี้ได้น าปัญหา/อุปสรรค 
จากแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 2553 – 2556 จากการวิเคราะห์ปัจจัย
แวดล้อมภายใน คือ จุดแข็ง จุดอ่อน และปัจจัยแวดล้อมภายนอก คือ โอกาส อุปสรรค  ที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเทคนิค SWOT Analysis ที่ผ่านมา พร้อมทั้งใช้เป็นแนวทางในการก าหนด 
และปรับปรุงแผน เพ่ือให้มีความเหมาะสม ตลอดจนแนวโน้มนโยบายการปฏิบัติงานบุคคลของกระทรวง
แรงงาน และส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส าหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561 ต่อไป 
 

  
เ พื ่อให ้ส าน ักงานปล ัดกระทรวงแรงงานม ีแผนกลย ุทธ ์ด ้านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล  

พ.ศ. 2557 – 2561 ที่สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 
พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของกระทรวงแรงงานและเสริมสร้างบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มี
ความรู้  และสามารถขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
 

 
 
 

1.1 หลกัการและเหตุผล 

1.2 วัตถุประสงค ์
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 การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561 ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  มีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้ 

1.3.1 ศึกษา ทบทวน บทบาท ภารกิจ แนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public 
Management : NPM) , แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ , แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
(HR Scorecard) , การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Awards – PMQA) , มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) , แผนแม่บทด้าน
แรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 , แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560) ,  
แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556 ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน , 
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) , 
ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  , อัตราก าลังในภาพรวม ,  
กรอบแนวคิดจัดการท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561 ของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
 1.3.2 การจัดเก็บข้อมูลจากการส่งแบบสอบถามข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และน าข้อมูลที่ได้มาหาค่าเฉลี่ย และสรุปผลต่างออกมาเป็นรายข้อ เพ่ือเตรียมเป็น
ปัจจัยน าเข้าในการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 1.3.3 ศึกษา วิเคราะห์ส่วนต่างของผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Gap) เพ่ือน ามาใช้เป็นข้อมูลประกอบการประชุมเชิงปฏิบัติการ 
 1.3.4 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ (workshop) โดยมีกลุ่มเป้าหมายเป็นข้าราชการระดับผู้บริหาร และ
เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติจากทุกส านัก/กลุ่มงาน เพ่ือทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ ตัวชี้วัด และแนวทางการด าเนินงานที่ผ่านมา เพ่ือน าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม 

 1.3.5 การวิเคราะห์ความเชื่อมโยงในลักษณะแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) 
 

 
 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถตอบสนองแนวทางการท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
 
 
 
 
 
 
 

1.3 ขอบเขตการด าเนินงาน 

1.4 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
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บทที่ บทที่ 22  
 

แนวคิด ทฤษฎี ในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์แนวคิด ทฤษฎี ในกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ด้ำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
 
 

 แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ.  
2557 - 2561 ได้พิจารณาแนวคิด กฎหมาย ระเบียบ ที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 2.1 แนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) 
 2.2 แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ 
 2.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง (HR Scorecard) 
 2.4 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality  
           Awards – PMQA)  
 2.5 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) 
 2.6  แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 
 2.7  แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560)  
 2.8 แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556  
           ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 2.9 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2  
      (พ.ศ. 2556 – 2559) 
 2.10 ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 2.11 อัตราก าลังในภาพรวม 

 2.12 กรอบแนวคิดการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 - 2561  
        ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

                                                                                                                      

 
แนวคิดของการบริหารภาครัฐแนวใหม่เป็นแนวคิดที่สอดคล้องกับรัฐประศาสนศาสตร์คลาสสิคของ 

Woodrow Wilson ที่เน้นแยกการเมืองออกจากการบริหารงานและสอดคล้องกับหลักวิทยาศาสตร์การ
จัดการ (Scientific Management) ของ Frederick Taylor โดยมุ่งเน้นการประหยัด (Economy) 
ประสิทธิภาพ (efficiency) และประสิทธิผล (effectiveness) ทั้งนี้ Jonathan Boston ได้สรุปสาระส าคัญ
การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ ดังนี้ (ส านักงาน ก.พ.ร., ความรู้เบื้องต้นเกี่ยวกับการบริหารราชการแนว
ใหม่, 2549, น. 27 - 29) 

 1. การบริหารงานมีความเป็นสากล คือ ไม่มีความแตกต่างระหว่างการบริหารงานของภาคเอกชนและ
ภาครัฐ 
 2. ปรับเปลี่ยนการให้น้ าหนักความส าคัญจากเดิมมุ่งเน้นการควบคุมทรัพยากรน าเข้า (ปัจจัยน าเข้า) 
เปลี่ยนเป็นควบคุมผลผลิตและผลลัพธ์หรือเปลี่ยนการให้ความส าคัญ ในภาระรับผิดชอบหรือกระบวนงาน 
(Process accountability) เป็นรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ (accountability for results) 
 

2.1 แนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) 
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 3. ให้ความส าคัญทักษะการบริหารจัดการมากกว่าการก าหนดนโยบาย 
 4. โอนถ่ายอ านาจจากหน่วยงานกลางแก่ผู้บริหารของแต่ละหน่วยงาน 
 5. ปรับเปลี่ยนโครงสร้างหน่วยงานราชการให้มีขนาดเล็กลงในรูปแบบหน่วยงานอิสระในการก ากับ

โดยแยกภารกิจเชิงพาณิชย์และไม่ใช่เชิงพาณิชย์ (การก ากับดูแลควบคุม) ภารกิจเชิงนโยบายและการให้บริการ
ออกจากกัน 

 6. เน้นการแปรสภาพของภาครัฐให้เป็นเอกชนให้มีการจ้างเหมาบุคคลภายนอก (outsourcing) 
รวมทั้งการประยุกต์ใช้วิธีการจัดจ้างและการแข่งขันประมูล เพ่ือลดต้นทุนและปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ  
 7. ปรับเปลี่ยนสัญญาจ้างบุคลากรภาครัฐให้สั้นลง 
 8. เลียนแบบการบริหารจัดการของภาคเอกชน เช่น การวางแผนกลยุทธ์ และแผนธุรกิจ การท าข้อตกลง
ว่าด้วยผลงาน (performance agreement) การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงาน การจ้างบุคคลภายนอกเข้ามา
ปฏิบัติงานเป็นการชั่วคราว การพัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารและการให้ความส าคัญต่อการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กร 

 9. การสร้างแรงจูงใจและให้รางวัลตอบแทนในรูปของตัวเงินมากข้ึน 
 10. สร้างระเบียบวินัยและความประหยัดในการใช้จ่ายงบประมาณโดยพยายามลดต้นทุนค่าใช้จ่าย

และเพ่ิมผลผลิต 
 

 
 แนวคิดการปฏิรูประบบราชการเกิดข้ึนจากการที่ภาครัฐขาดความสามารถในการปรับตัวให้ทันกับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกประเทศ ประกอบกับรัฐธรรมนูญฉบับปี พ.ศ. 2540 เปิดโอกาสให้ประชาชน
มีส่วนร่วมในการปกครองมากยิ่งขึ้น รวมทั้งมีการกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นสามารถตัดสินใจในกิจการท้องถิ่น
ได้ ท าให้เกิดการปฏิรูประบบราชการ ดังนั้น ส านักงาน ก.พ. ได้จัดท า “แผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐ” ขึ้น 
ซ่ึงคณะรัฐมนตรีได้พิจารณาเห็นชอบแผนปฏิรูประบบบริหารภาครัฐตามที่คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ 
(คปร.) เสนอให้มีการปฏิรูประบบบริหารภาครัฐเป็น “รูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่” ที่เร่งปฏิรูป
ระบบบริหารภาครัฐอย่างขนานใหญ่ ทั้งโครงสร้าง กระบวนการ และวัฒนธรรมการบริหารจัดการของภาครั ฐ 
โดยมีวัตถุประสงค์ของแผนดังนี้ (ส านักงานปลัดกระทวงแรงงาน, รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการจัดท าแผน
แม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556 และการจัดท าสมรรถนะของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน, น. 2-1 – 2-6.) 

 1. เพ่ือให้ภาครัฐสามารถน าบริการที่ดี มีคุณภาพสูงไปสู่ประชาชน 
 2. เพ่ือให้ภาครัฐมีระบบการท างาน และเจ้าหน้าที่ที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลสูงเท่าเทียมกับ

มาตรฐานสากล 
 3. เพ่ือให้ภาครัฐมีการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
 4. เพ่ือให้ภาครัฐเป็นระบบที่เกื้อกูลและไวต่อปัญหาและความต้องการของประชาชน ยืดหยุ่นและ

ปรับตัวได้ทันการณ์ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสังคม และประชาคมโลก รวมทั้งเสริมสร้างวิสัยทัศน์ที่
กว้างไกล 

 5. เพ่ือให้ภาครัฐเป็นระบบที่ได้รับความเชื่อถือศรัทธาของประชาชน 
 
 

2.2 แนวคิดการปฏิรูประบบราชการ 
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 การปฏิรูประบบราชการภายใต้แนวคิดการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ เน้นการท างาน  โดยยึด
ผลลัพธ์เป็นหลัก มีการวัดผลลัพธ์และค่าใช้จ่ายอย่างเป็นรูปธรรม มอบหมายอ านาจหน้าที่แก่ผู้ปฏิบัติงาน
แทนการควบคุมอย่างเคร่งครัด วัดผลงานอย่างเป็นรูปธรรม มีความโปร่งใส ในการตัดสินใจ และมีวิธีการ
ท างานที่รวดเร็ว คล่องตัวเพื่อตอบสนองความต้องการของสังคม  แผนการปฏิรูประบบบริ หารภาครัฐ 
มีสาระส าคัญครอบคลุม 5 ด้าน ดังนี้  

1. การปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและวิธีการบริหารงานของภาครัฐ ด าเนินการโดยทบทวนบทบาท
ภารกิจหน่วยงานของรัฐ เพ่ือก าหนดบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานให้ชัดเจน ไม่ซ้ าซ้อนกัน อันจะน าไปสู่ขนาด
ขององค์การของรัฐที่เล็กลงและมีความสมดุล สร้างแผนกลยุทธ์ของหน่วยงานของรัฐ เพ่ือให้หน่วยงานของรัฐ 
มีแผนกลยุทธ์และการด าเนินงานอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรม การพัฒนาระบบข้อมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ
ภาครัฐ เพ่ือให้มีระบบข้อมูล และเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่สามารถสนับสนุนการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การสร้างมาตรฐานการให้บริการ เพ่ือให้ระบบการให้บริการแก่ประชาชนของภาครัฐ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใส การมีส่วนร่วมของผู้รับบริการ เพ่ือให้การบริการของภาครัฐสามารถ
ปรับตัวตามสภาพแวดล้อมและความต้องการของสังคมได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันการณ์ สร้างระบบ
ประเมินผลการด าเนินงานของส่วนราชการให้สนับสนุนการบริหารที่มุ่งผลสัมฤทธิ์ เพ่ือให้หน่วยงานสามารถ
วัดผลงานเทียบกับต้นทุนและผลลัพธ์ขั้นสุดท้าย และการก าหนดบทบาทที่ชัดเจนของข้าราชการการเมือง  
และข้าราชการประจ า เพ่ือสร้างความชัดเจนในบทบาทของฝ่ายการเมือง และฝ่ายประจ า ในบริบทของ 
การบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม่ 

 2. การปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงิน และการพัสดุ  ด าเนินการโดยพัฒนาระบบ
งบประมาณ ที่มุ่งเน้นผลงานและผลลัพธ์ส าหรับหน่วยงานน าร่อง เพ่ือให้การจัดสรรและใช้จ่ายงบประมาณ
บรรลุผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้ การพัฒนาระบบประเมินผลระดับแผนงานขึ้นไป และการรายงานผลทั้งทางด้าน
การเงิน และผลการด าเนินงานส าหรับหน่วยงานน าร่อง เพ่ือให้ทราบผลการด าเนินงาน ช่วยปรับการจัดสรร 
และบริหารงบประมาณ รวมทั้งเสริมสร้างความรับผิดชอบ การพัฒนาระบบกระจายอ านาจด้านงบประมาณ
ส าหรับหน่วยงานน าร่อง เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการด าเนินการและส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โดยแลกกับความรับผิดชอบในการจัดการเพ่ิมขึ้นต่อผลงาน และผลลัพธ์ของหน่วยงาน การพัฒนาขอบเขต
ความครอบคลุมของงบประมาณ เพื่อให้สามารถพิจารณา และวางแผนรวมด้านการเงินของแผ่นดิน  
ในการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลในด้านรายรับ และรายจ่ายของแผ่นดินในเชิงมหภาค การพัฒนา 
ระบบบัญชีภาครัฐที่เทียบเท่ากับมาตรฐานสากล เพ่ือให้มีข้อมูลในการวิเคราะห์แผนการเงินในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การใช้จ่ายเงิน การพัฒนาระบบการจัดท าประมาณการงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าส าหรับหน่วยงานน าร่อง 
เพ่ือให้การจัดท างบประมาณสามารถทราบถึงภาระการเงินในอนาคตและสามารถก าหนดผลอันพึงประสงค์
ให้ดียิ่งขึ้น การการกระจายอ านาจการจัดท างบประมาณ และการบริหารงบประมาณสู่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
เพ่ือให้การจัดสรรและการใช้เงินงบประมาณตรงตามความต้องการของท้องถิ่นและเสริมสร้างความเข้ มแข็ง
ของท้องถิ่นในการตัดสินใจแก้ปัญหา และพัฒนาท้องถิ่นของตนเองอันจะช่วยเสริมประชาธิปไตยขั้นรากหญ้า
ด้วยการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ส าหรับการจัดการทางการเงินในระดับมหภาค เพ่ือเสริมสร้าง
เสถียรภาพ ความโปร่งใส และความรับผิดชอบด้านการเงินและการคลังของประเทศ การทบทวน ปรับปรุงกฎหมาย
ที่เกี่ยวข้องกับการงบประมาณ เพ่ือช่วยให้การจัดท าและบริหารงบประมาณคล่องตัวรวดเร็ว และสนับสนุน
จุดเน้นด้านผลผลิต ผลลัพธ์ และความรับผิดชอบ การทบทวนการบริหารงานพัสดุภาครัฐ เพ่ือสร้างระบบการ
บริหารงานพัสดุที่มีประสิทธิภาพ การขยายผลการปรับเปลี่ยนระบบงบประมาณ การเงิน และการพัสดุเพ่ือให้
การจัดสรรและใช้จ่ายงบประมาณบรรลุผลลัพธ์ที่ก าหนดไว้  โดยเพิ่มความคล่องตัว และเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน รวมทั้ง มีความรับผิดชอบในการจัดการผลผลิตและผลลัพธ์ 
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 3. การปรับเปลี่ยนระบบบริหารงานบุคคล ด าเนินการโดยพัฒนารูปแบบการจ้างงานในภาครัฐ
เพ่ือให้มีความยืดหยุ่นในการจ้างงาน  การปฏิรูประบบจ าแนกต าแหน่ง และค่าตอบแทน เพ่ือให้ระบบต าแหน่ง
เอ้ือต่อการบริหารงานที ่มีประสิทธิภาพ เพื ่อให้เจ ้าหน้าที ่ภาครัฐได้ร ับค่าตอบแทนตามผลงานและ
เทียบเคียงได้กับภาคเอกชน การพัฒนาตัวชี้วัด เพ่ือวัดและประเมินผลความแตกต่างระหว่างผู้มีผลงานกับผู้ไม่มี
ผลงาน การสร้างระบบผู้บริหารระดับสูง เพ่ือให้ผู้บริหารท างานอย่างเต็มความสามารถและเตรียมสร้างผู้น า
ส าหรับอนาคต การปรับปรุงระบบการแต่งตั้งและพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพ่ือให้การสรรหาต าแหน่งระดับ
ผู้บังคับบัญชาเป็นระบบเปิด ภายในระบบราชการ เพ่ือพัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้เป็นมืออาชีพ การปรับปรุง
ระบบวินัย เพ่ือให้ระบบสอบสวนทางวินัย อุทธรณ์ ร้องทุกข์มีความรวดเร็วและเป็นธรรม  การปรับระบบ 
การออกจากราชการ เพื่อให้การออกจากราชการเป็นกระบวนการเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน การทบทวน
บทบาทอ านาจหน้าที่ของหน่วยงานกลางบริหารงานบุคคล เพ่ือปรับเปลี่ยนการบริหารงานบุคคลของ
หน่วยงานกลางให้มีมาตรฐานและเป็นธรรม 

4. การปรับเปลี่ยนกฎหมาย ด าเนินการโดยปรับกฎหมายให้สอดคล้องกับระบบบริหารภาครัฐ
แนวทางใหม่ เพ่ือให้กฎหมายปัจจุบันเป็นไปตามเจตนารมณ์ของการบริหารภาครัฐแนวทางใหม่ การพัฒนา
ประสิทธิภาพในการจัดท ากฎหมาย เพ่ือให้กระบวนการจัดท ากฎหมาย มีความรวดเร็วถูกต้อง การส ารวจ
ปรับปรุงกฎระเบียบที่เป็นอุปสรรคในการให้บริการประชาชน เพ่ือการบริการประชาชนที่มีประสิทธิภาพ 

5. การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและค่านิยม ด าเนินการโดยจัดท าค่านิยมสร้างสรรค์ และจรรยาบรรณ
เจ้าหน้าที่ของรัฐ ปรับกระบวนทัศน์เจ้าหน้าที่ของรัฐให้มุ่งเน้นประโยชน์ของประชาชน และสังคม เพ่ือให้เจ้าหน้าที่
ของรัฐมีกระบวนทัศน์ใหม่ที่เน้นความสามารถ เพ่ือสร้างประโยชน์แก่ประชาชนและสังคม  การรณรงค์และ
ส่งเสริมค่านิยมสร้างสรรค์ และจรรยาบรรณของเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพ่ือให้เจ้าหน้าที่ของรัฐมีค่านิยมสร้างสรรค์ 
และจรรยาบรรณวิชาชีพในการปฏิบัติหน้าที่ การปรับปรุงกระบวนการให้รางวัลและการลงโทษ เพ่ือให้การให้
รางวัลและการลงโทษเป็นไปด้วยความรวดเร็ว การสร้างฐานข้อมูลเรื่องคอร์รัปชั่น เพ่ือการศึกษาค้นหาวิธีป้องกัน
ปราบปรามคอร์รัปชั่นที่ได้ผล การรณรงค์เพ่ือการลดการทุจริตประพฤติมิชอบในภาครัฐ เพ่ือให้ประชาชน
แสดงความคิดเห็นต่อการท างานของเจ้าหน้าที่ของรัฐ เพื่อให้ภาคเอกชน สื่อมวลชน และประชาชน มี
ส่วนร่วมในการตรวจตราการท างานของหน่วยงานของรัฐ การสร้างระบบคุ้มครองผู้ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อภาครัฐ เพ่ือให้มีความโปร่งใสในการท างานและสร้างภูมิคุ้มกันให้แก่ผู้ที่ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในเรื่อง
การทุจริตประพฤติมิชอบของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

 
2.3 แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง (HR Scorecard) 

องค์กรทัง้ภาครัฐและภาคเอกชนถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สิน (Asset) ขององค์กร ซึ่งถือว่าเป็น
ต้นทุน (Human Capital) ที่มีความส าคัญยิ่งต่อการบริหารและการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กับองค์กร 
ดังนั้นการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นเครื่องมือส าคัญซึ่งจะช่วยให้องค์กรทราบว่าจะใช้ก าลังคน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่าช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างไร
แนวทางหนึ่งในการประเมินสมรรถนะของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งแพร่หลายทั้งในภาครัฐและ
ภาคเอกชน คือการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human Capital 
Scorecard ซึ่งเป็นการประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด เน้นความเชื่อมโยงของ
บุคคลผู้ปฏิบัติงาน (People)  ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงานขององค์กร 
(performance) ส าหรับในภาคราชการ ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการใช้เป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
ประกอบด้วย 5 มิติ ตามภาพที่ 2 – 1 ดังนี้  
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ภาพที่ 2 – 1 มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด มีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

1.1  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

1.2  ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  กล่าวคือ  
“ก าลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

1.3  ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูดให้ได้มา พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและจังหวัด (Talent Management)  

1.4  ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่อง
ในการบริหารราชการ  นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติ ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

2.1  กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

2.2  ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 8 

2.3 สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) 

2.4 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programmer Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 

3.1  การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
(Retention) 

3.2  ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ  และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  

3.3 การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริม ให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ  
ส่วนราชการ 

3.4 การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
ความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและจัดล าดับ
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ นอกจากนี้ข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล และผลงานของทีมงานกับ
ความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง  
4.1 รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ

ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม  หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน  

4.2  มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการ
ใช้ชีวิตส่วนตัว 

5.2 มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย  
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 

5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการและจังหวัด  กับข้าราชการ
และบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ  
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แนวคิดหลักของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ คือ การที่หน่วยงานภาครัฐ ให้ความส าคัญ

กับการปฏิบัติราชการที่มุ่งเน้นให้น าองค์กรเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม ให้ความส าคัญ
กับประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงระบบการบริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่น 
คล่องตัว ส่งเสริมให้ข้าราชการพัฒนาตนเอง มีความคิดริเริ่ม และเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูล
สารสนเทศอย่างแท้จริง และท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
ได้น าแนวคิดและโครงสร้างของรางวัลคุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา The Malcolm Baldrige National 
Quality Award (MBNQA) มาปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทของราชการไทย และสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติราชการ 
ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ประกอบด้วย 2 ส่วน 
ได้แก่ [(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ส านักงาน ก.พ.ร., คู่มือค าอธิบายตัวชี้วัดการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐปีงบประมาณ พ.ศ. 2554, น. 9 – 12)] 

  

1. ลักษณะส าคัญขององค์กร เป็นการอธิบายภาพรวมของส่วนราชการ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติ
ภารกิจ ความสัมพันธ์กับหน่วยงานกับผู้รับบริการ ส่วนราชการอ่ืนและประชาชนโดยรวม สิ่งส าคัญที่มีผลกระทบ
ต่อการด าเนินการและความท้าทายเชิงยุทธศาสตร์รวมถึงระบบ การปรับปรุงผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
โดยลักษณะที่ส าคัญขององค์กรสรุปได้ดังนี้ รายละเอียดตามภาพที่ 2 – 2 

 

ภาพที่ 2 – 2 เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐท่ีมีความเชื่อมโยงเชิงระบบ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แหล่งที่มา  :  ส านักงาน ก.พ.ร. 
 

 

2.4 การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality  
     Awards – PMQA) 

ลักษณะส าคัญขององค์กร 

1. การน า 
    องค์กร 

2. การวางแผน 
เชิงยุทธศาสตร์ 
และกลยุทธ์ 

 

5. การมุ่งเน้น 
ทรัพยากรบุคคล 

7. ผลลัพธ์ 
การด าเนินการ  

องค์กร 3. การให้ความส าคัญ 
กับผู้รับบริการและ 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

และกลยุทธ์ 

 

6. การจัดการ 
กระบวนการ 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
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2. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ประกอบด้วยเกณฑ์ 7 หมวด ดังนี้ 
 หมวด 1   การน าองค์กร 
 หมวด 2   การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ 
 หมวด 3   การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 หมวด 4   การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
 หมวด 5   การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
 หมวด 6   การจัดการกระบวนการ 
 หมวด 7   ผลลัพธ์การด าเนินการ 

เกณฑ์ท้ัง 7 หมวด มีความเชื่อมโยงในเชิงระบบ โดยสามารถอธิบายเป็น  2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่เป็น
กระบวนการ และส่วนที่เป็นผลลัพธ์  

ส่วนที่ เป็นกระบวนการ  (หมวด 1 – 6) เป็นเกณฑ์เพ่ือใช้ประเมินประสิทธิภาพของ           
ส่วนราชการจัดได้เป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่  

1) กลุ่มการน าองค์กร  ประกอบด้วย 
หมวด 1   การน าองค์กร 
หมวด 2   การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์  
หมวด 3   การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย   

2) กลุ่มพื้นฐานของระบบ ประกอบด้วย 
หมวด 4  การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 

3) กลุ่มปฏิบัติการ  ประกอบด้วย 
หมวด 5  การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล  
หมวด 6  การจัดการกระบวนการ  

ส่วนที่เป็นผลลัพธ์ ได้แก่หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ ส่วนนี้เป็นการตรวจประเมินใน 4 มิติ 
ที่สอดคล้องกับค ารับรองการปฏิบัติราชการ ได้แก่  

1)  มิติด้านประสิทธิผล 
2)  มิติด้านคุณภาพการให้บริการ  
3)  มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ  
4)  มิติด้านการพัฒนาองค์กร  
สาระส าคัญของเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในแต่ละหมวด มีดังนี้ 
หมวด 1 การน าองค์กร เป็นการตรวจประเมินว่าผู้บริหารของส่วนราชการด าเนินการอย่างไร

ในเรื่องวิสัยทัศน์ เป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว ค่านิยม และความคาดหวังในผลการด าเนินการ รวมถึง
การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย การกระจายอ านาจการตัดสินใจ การสร้าง
นวัตกรรม และการเรียนรู้ในส่วนราชการ รวมทั้งตรวจประเมินว่าส่วนราชการมีการก ากับดูแลตนเองที่ดี และ
ด าเนินการเกี่ยวกับความรับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนอย่างไร 

หมวด 2  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการตรวจประเมินวิธีการก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมทั้งแผนปฏิบัติราชการของส่วนราชการ และการถ่ายทอด
เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์หลัก รวมถึงแผนปฏิบัติราชการที่ได้จัดท าไว้ เพ่ือน าไปปฏิบัติและ
วัดผลความก้าวหน้า 
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หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นการตรวจประเมินว่า 
ส่วนราชการก าหนดความต้องการ ความคาดหวัง และความนิยมชมชอบของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ไว้อย่างไร รวมถึงส่วนราชการมีการด าเนินการอย่างไรในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย การก าหนดปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีความพึงพอใจ และน าไปสู่การ
กล่าวถึงส่วนราชการในทางที่ดี 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นการตรวจประเมินว่า ส่วนราชการ
เลือกรวบรวม วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุงข้อมูลและสารสนเทศ และจัดการความรู้อย่างไร 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป็นการตรวจประเมินว่า ระบบงาน และระบบการเรียนรู้
ของบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจ ช่วยให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่เพ่ือให้มุ่งไปใน
แนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์และแผนปฏิบัติการโดยรวมของส่วนราชการอย่างไร รวมทั้งตรวจประเมิน
ความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างาน สร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งจะน าไปสู่ผลการด าเนินการที่เป็นเลิศและความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและส่วนราชการ 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ เป็นการตรวจประเมินแง่มุมที่ส าคัญทั้งหมดของการจัดการ
กระบวนการ การให้บริการ และกระบวนการอ่ืนที่ส าคัญที่ช่วยสร้างคุณค่าแก่ผู้รับบริการ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  
และการบรรลุพันธกิจของส่วนราชการ ตลอดจนกระบวนการสนับสนุนที่ส าคัญต่างๆ หมวดนี้ครอบคลุม
กระบวนการที่ส าคัญของหน่วยงานทั้งหมด 

หมวด 7  ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการและแนวโน้มของ
ส่วนราชการในมิติต่างๆ ได้แก่ มิติด้านประสิทธิผลตามพันธกิจ มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้านประสิทธิภาพ
ของการปฏิบัติราชการ และมิติด้านการพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ยังตรวจประเมินผลการด าเนินการของส่วนราชการ 
โดยเปรียบเทียบกับส่วนราชการหรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน 

 

2.5 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561)  
  

ส านักงาน ก.พ. ได้แจ้งแนวทางปฏิบัติให้ส่วนราชการต่างๆ ทราบเกี่ยวกับการประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 
15 ตุลาคม 2556 ที่ประชุมเห็นชอบมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) ตามที่
คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) เสนอ โดยให้ส่วนราชการถือเป็นแนวปฏิบัติ 
2 ส่วน คือ มาตรการที่ 1 มาตรการบริหารจัดการอัตราก าลังปกติ และมาตรการที่ 2  มาตรการบริหารจัดการ
เชิงยุทธศาสตร์ ดังนี้  

ส่วนที่ 1 มาตรการบริหารจัดการอัตราก าลังปกติ 
1. ไม่ยุบเลิกอัตราข้าราชการในภาพรวม และจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการที่ว่างจากผลการเกษียณอายุ

คืนในภาพรวม เพ่ือให้ อ.ก.พ. กระทรวง โดยสามารถพิจารณาเกลี่ยอัตราก าลังให้สอดคล้องกับความจ าเป็น
ตามภารกิจของส่วนราชการได้อย่างคล่องตัว 

2. ไม่เพ่ิมอัตราข้าราชการตั้งใหม่ในภาพรวมส าหรับข้าราชการทุกประเภท ยกเว้นกรณีจ าเป็นที่ไม่อาจ
หลีกเลี่ยงได้ ซึ่งมี 2 กรณี คือ 

2.1 มีการจัดตั้งหน่วยงานหรือส่วนราชการระดับกระทรวง หรือกรมขึ้นใหม่ 
2.2 เป็นงานที่ต้องด าเนินการตามนโยบายส าคัญของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ประเทศ หรือคณะรัฐมนตรี

ได้สั่งการให้ด าเนินการตามที่ก าหนดไว้ในกฎหมาย และมีงบประมาณที่ใช้ด าเนินการแล้ว ถ้าไม่ด าเนินการจะ
ท าให้เกิดผลเสียหาย 
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ให้ส่วนราชการจัดท าค าขอเพ่ิมอัตราข้าราชการตั้งใหม่ พร้อมทั้งผลการพิจารณาของ อ.ก.พ. กระทรวง 
และเอกสารประกอบการพิจารณาที่เกี่ยวข้องเสนอ คปร. พิจารณา และน าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาต่อไป 
และแจ้งให้ อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาก าหนดต าแหน่ง 

 หลักเกณฑ์ 
 1) การจัดสรรอัตราว่างจากผลการเกษียณอายุของราชการที่ส่วนราชการสามารถบริหารอัตราก าลังได้

อย่างต่อเนื่อง โดยไม่ต้องแจ้งอัตราว่างที่เห็นสมควรยุบเลิกแทนอัตราเกษียณอายุเมื่อสิ้นปีงบประมาณ ไปยัง 
อ.ก.พ. กระทรวง ได้แก ่

- ต าแหน่งประเภทบริหาร และต าแหน่งประเภทอ านวยการทั้งหมด 
- ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป เฉพาะส่วนราชการที่มีอัตราข้าราชการ  

ไม่เกิน 1,000 อัตรา ให้บริหารอัตราก าลังอย่างต่อเนื่องได้ทั้งหมดทันที 
- ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป ในส่วนราชการที่มีอัตราข้าราชการ  

เกินกว่า 1,000 อัตรา ให้บริหารอัตราก าลังอย่างต่อเนื่องได้ไม่เกินร้อยละ 20 ของจ านวนต าแหน่งที่เกษียณอายุ 
2) อัตราว่างจากการผลการเกษียณอายุที่ต้องแจ้งอัตราว่างที่เห็นสมควรยุบเลิกแทนอัตราเกษียณอายุ

เมื่อสิ้นปีงบประมาณนั้น ได้แก่ 
- ต าแหน่งประเภทวิชาการ และต าแหน่งประเภททั่วไป ในส่วนราชการที่มีอัตราข้าราชการ

เกินกว่า 1,000 อัตรา โดยให้ส่วนราชการแจ้งอัตราว่างที่เห็นสมควรยุบเลิกแทนอัตราเกษียณอายุ เท่ากับ
จ านวนอัตราว่างจากการเกษียณอายุทั้งหมด ลบด้วยผลการค านวณร้อยละ 20 ของจ านวนอัตราว่างจากผล
การเกษียณอายุ เพื่อให้ อ.ก.พ. กระทรวง พิจารณาเกลี่ยอัตราก าลังให้ส่วนราชการภายในกระทรวง  
โดยพิจารณาจาก 

- ประเภทภารกิจ (ภารกิจส าคัญเร่งด่วนตามนโยบายรัฐบาล / ยุทธศาสตร์การพัฒนาจังหวัด
ชายแดนภาคใต้ / ผูกพันตามกฎหมาย / ลักษณะงานพิเศษเฉพาะ) 

- ประเภทตามต าแหน่ง (สายงานหลัก / ก าหนดเป็นมาตรฐานของโครงสร้างอัตราก าลัง / สายงาน
ขาดแคลน / วิชาชีพเฉพาะ / เชี่ยวชาญเฉพาะ / มีการสูญเสียในอัตราสูง) 

ส่วนที่ 2 มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 3 ยุทธศาสตร์ คือ 
1. ยุทธศาสตร์การวางแผนบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุด (Strategic Workforce Planning 

and Management) มีเป้าประสงค์  2  ข้อ ดังนี้ 
1.1 ส่วนราชการสามารถจัดอัตราก าลังให้สอดคล้องกับความจ าเป็นตามภารกิจ และพร้อม

รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการบริหารราชการ 
1.2 ส่วนราชการมีแนวทางในการติดตาม ตรวจสอบ และเพิ่มประสิทธิภาพการใช้ก าลังคนที่มีอยู่

ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
2. ยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ (Develop Worforce 

Strategic Readiness) มีเป้าประสงค์  4  ข้อ ดังนี้ 
2.1 ก าลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนาให้มีความพร้อมทั้งด้านความรู้ ความสามารถ และทักษะ  

(Skill Set) รวมทั้งทัศนคติที่เหมาะสม (Mindset) ในการปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 
2.2 ส่วนราชการมีก าลังคนคุณภาพเพียงพอส าหรับการเป็นผู้น าขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใน

ภาครัฐ 
2.3 ส่วนราชการมีความพร้อมรองรับการสูญเสียอัตราก าลังจากแนวโน้มการเกษียณอายุ เพ่ือสร้าง

ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 
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2.4 ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีสมรรถนะในการปฏิบัติงานในฐานะเป็น
หุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Planning) 

3. ยุทธศาสตร์การดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มีคุณภาพในภาครัฐ มีเป้าประสงค์  2 ข้อ ดังนี้ 
3.1 ส่วนราชการสามารถดึงดูดและรักษาก าลังคนที่มีคุณภาพไว้ในระบบราชการ 
3.2 ก าลังคนภาครัฐมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีแรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาผลงาน 
 

2.6   แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 
 

แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 - 2559 ของกระทรวงแรงงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ไว้ดังต่อไปนี้ 
 

วิสัยทัศน์  

แรงงานมีศักยภาพสูงเพ่ือส่งเสริมขีดความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจ มีความมั่นคง และ 
มีคุณภาพชีวิตที่ดี 

  

พันธกิจ  
1.  พัฒนาก าลััแรงแแานรลัผู้ปรงผกบกกางห ป้ีศัักภาาพู้แรลัผูบคลลัปบแ่อบลาาี ป่บแกางอบแาาล

เังษฐกิจ เพื่บเพ่ิีอศคลาาีูาีางถหนกางรออแอันกนเาทศโลัก 
2.  ูอแเูงิีห้ปรงแแานีศลาาีีั่นลแหนกางท าแาน ีศ้ลัักรงผกันรลัผีศลุณาาพชศาิ่ทศ่คศ 
3.  พัฒนางผกกกงิ้างจัคกางบแล์กงรลัผกุลลัากงคปานรงแแานห้ปีศรงผูิทธิาาพ 
 

รูนรีอกทคปานรงแแานไคปก า้นครงผเค็นภุทธัาู่ง์  5  อปบ คัแนศ้  
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน และความยั่งยืนในภาคแรงงาน  
รงผกบกคปาภ 1 เป้าประสงค์ 5 กลยุทธ์ ลืบ 
 เป้าประสงค ์:  ่ลัาครงแแานีศก าลััแรงแแานทศ่เพศภแพบทั้แเชิแรงิีาณรลัผเชิแลุณาาพ 
 กลยุทธ์ที ่1 บรรเทาปัญหาการจ้างแรงงานไม่ตรงกับสายงาน (mismatch) และการขาดแคลนแรงงาน
หนงผภผูั้น 
 กลยุทธ์ที ่2 ัึกษาาิจัภรลัผพัฒนาอปบี้ลัออาาูาง่ลัาครงแแานทศ่ีศรงผูิทธิาาพ 
 กลยุทธ์ที ่3 าาแงผกกเูงิีูงปาแลาาีูีคุลัอบแบุรูแล์รลัผบุรทานหน่ลัาครงแแาน 
 กลยุทธ์ที ่4 อักเลลัื่บนห้ปเกิคกางค าเนินกาง่าีรูนพัฒนาก าลััแรงแแานเชิแก้งณากาง 
 กลยุทธ์ที ่5 ูงปาแรัจจัภทศ่เบ้ืบ่อบกางเูงิีูงปาแห้ปเกิคลาาีูีคุลัอบแบุรูแล์รลัผบุรทานหน่ลัาครงแแาน 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  การเพิ่มขีดความสามารถของก าลังแรงงานและผู้ประกอบการในการแข่งขัน
ทางเศรษฐกิจ รงผกบกคปาภ 2 เร้ารงผูแล ์3 กลยุทธ์ ลืบ 
 เร้ารงผูแล ์: 

1.  รงแแานไทภีศฝีีืบไคปีา่งฐานูากลัรลัผูาีางถรออแอันทาแเังษฐกิจไคป 
2.  ูถานรงผกบกกางีศลาาีพงปบีคปานรงแแานหนกางรออแอันทาแเังษฐกิจ 

 กลัภุทธ์ทศ่ 1 พัฒนารลัผอักเลลัื่บนอศคลาาีูาีางถหนกางรออแอันอบแรงแแานรลัผู้ปรงผกบกกาง
คปาภงผกกีา่งฐานฝีีืบรงแแาน 
 กลัภุทธ์ทศ่ 2 เูงิีูงปาแลาาีงอาีีืบรลัผพัฒนาเลงืบออาภกางพัฒนาฝีีืบรงแแาน 
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 กลัภุทธ์ทศ ่3 พัฒนาัักภาาพรงแแานรลัผูถานรงผกบกกางเพ่ืบเพ่ิีอศคลาาีูาีางถหนกางรออแอัน
อบแรงผเทัหนกงิกทูากลั 
  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การบริหารจัดการด้านแรงงานระหว่างประเทศ รงผกบกคปาภ 1 เป้าประสงค์ 
4 กลยุทธ์ ลืบ 
 เร้ารงผูแล ์: กางกงิ้างจัคกางคปานรงแแานงผ้าอาแรงผเทัทศ่ีศรงผูิทธิาาพรลัผเกิคี้ลัลอาเพ่ิีทาแ
เังษฐกิจ 
 กลัภุทธ์ทศ ่1 ูอแเูงิีกางาิจัภรลัผก า้นคีา่งกางคปานรงแแานงผ้าอาแรงผเทั 
 กลัภุทธ์ทศ ่2 ค าเนินีา่งกางคปานรงแแานงผ้าอาแรงผเทัเพ่ืบงบแงักกางเลลัื่บนภปาภรงแแานเูงศ่าี
กงบกรงผชาลีเังษฐกิจบาเซศภน (AEC) 
 กลัภุทธ์ทศ ่3 พัฒนางผกกงิ้างจัคกางรงแแานไทภทศ่ไรท าแาน่อาแรงผเทั 
 กลัภุทธ์ทศ ่4 พัฒนางผกกกงิ้างจัคกางรงแแาน่อาแคปาา 
  

 ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4  การเสริมสร้างความม่ันคงและคุณภาพชีวิตที่ดีให้ก าลังแรงงาน 
รงผกบกคปาภ 3 เร้ารงผูแล์ 6 กลยุทธ์ ลืบ 

เร้ารงผูแล์ : 
1.  รงผชาชนาัภรงแแานไคปงักกางอภาภโบกาูกางีศแานท ารลัผ ศีทาแเลัืบกหนกางรงผกบกบาชศพ 
2.  รงแแานไคปงักกางลุปีลงบแูิทธิ่าีกฎ้ีาภรลัผีศลุณาาพชศาิ่ทศ่คศ 
3.  รงแแานนบกงผกกไคปงักกางลุปีลงบแรลัผีศ้ลัักรงผกันทาแูัแลี 
กลัภุทธ์ทศ ่1 ูอแเูงิีกาง ศีแานท ารลัผพัฒนางผกกกางรนผรนาบาชศพทศู่บคลลัปบแกัก่ลัาครงแแาน 
กลัภุทธ์ทศ ่2 ูงปาแกลัไกกางลุปีลงบแลน้าแานไ อีห้ปถ้ก้ลับกลัาแจากกาง้าแานท า 
กลัภุทธ์ทศ ่3 พัฒนากลัไกกางลุปีลงบแรงแแานห้ปไคปงักูิทธิ่าีกฎ้ีาภรลัผีศลุณาาพชศาิ่ทศ่คศ 
กลัภุทธ์ทศ่ 4 พัฒนางผกกงิ้างจัคกางคปานรงแแานูัีพันธ์รลัผูาัูคิกางรงแแานห้ปีุอแูลัูัีฤทธิ์

เพ่ืบลุณาาพชศาิ่รงแแาน 
กลัภุทธ์ทศ่ 5 พัฒนางผกกรงผกันูัแลีเพ่ืบเูงิีูงปาแลุณาาพชศาิ่ทศ่คศห้ปกักรงแแาน 
กลัภุทธ์ทศ่ 6 ูอแเูงิี พัฒนา รลัผลุปีลงบแรงแแานนบกงผกกบภอาแภั่แภืน 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5   การพัฒนาการบริหารจัดการของกระทรวงแรงงานให้มีความเป็นเลิศ   
รงผกบกคปาภ 1 เป้าประสงค์ 7 กลยุทธ์ ลืบ 

เร้ารงผูแล์ : กงผทงาแรงแแานีศงผกกกงิ้างจัคกางทศ่ ศีรงผูิทธิาาพ 
กลัภุทธ์ทศ ่1 พัฒนากางกงิ้างจัคกางห้ปีศกางรฏิกั่ิงาชกาง่าีรูนภุทธัาู่ง์รลัผาางกิจทศ่ไคปงัก

ีบก้ีาภ 
กลัภุทธ์ทศ ่2 กางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัเชิแกลัภุทธ์ เพ่ืบูนักูนุนกางกงิ้างเชิแภุทธัาู่ง์อบแ

กงผทงาแ 
กลัภุทธ์ทศ ่3 รงักรงุแกฎ้ีาภ กฎงผเกศภกห้ปีศลาาีทันูีัภ รลัผกัแลักหชปไคปบภอาแีศรงผูิทธิาาพ  
กลัภุทธ์ทศ ่4 เูงิีูงปาแกลัไกกางรงผูานแานรลัผก้งณากางลาาีงอาีีืบกักเลงืบออาภคปานรงแแาน  
กลัภุทธ์ทศ ่5 เูงิีูงปาแกางูื่บูางาาพลัักษณ์บแล์กง 
กลัภุทธ์ทศ่ 6 ูอแเูงิีกางจัคกางฐานอปบี้ลัูางูนเทัเพ่ืบูนักูนุนกางกงิ้างรลัผรกปรัญ้าคปานรงแแาน 
กลัภุทธ์ทศ่ 7 พัฒนารลัผรงักรงุแงผกกกางห้ปกางกงิกางรงผชาชนคปาภเทลโนโลัภศทศ่ทันูีัภ 
 
 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 15 

 
รงผเค็นภุทธัาู่ง์ทศ่ 5 กลัภุทธ์ทศ่ 2 กางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัเชิแกลัภุทธ์ เพ่ืบูนักูนุนกางกงิ้าง 

เชิแภุทธัาู่ง์อบแกงผทงาแ ไคปก า้นครนาทาแกางค าเนินกาง ไาปคัแ่อบไรนศ้ 
1.  ีุอแรงักรงุแโลงแูงปาแอบแ้นอาภแาน่อาแๆ หนูัแกัคกงผทงาแรงแแานห้ปีศกทกาทาางกิจูบคลลัปบแกัก

กางเรลัศ่ภนรรลัแอบแูถานกางณ์่อาแๆ ทั้แคปานีา่งกางก า้นคบั่งาก าลััแลนาาลงัฐ กทกาทาางกิจอบแ
าาลงัฐ กางกงผจาภบ านาจู้อทปบแถิ่น ฯลัฯ งาีทั้แกางก า้นค่ าร้นอแรลัผกางรงักบั่งาก าลััแห้ปเ้ีาผูีกัก
โลงแูงปาแบแล์กงทศ่เรลัศ่ภนรรลัแไร 

2.  ูอแเูงิีห้ปีศกางจัคท ารูนกงิ้างทงัพภากงกุลลลัอบแกงผทงาแรงแแาน โคภเนปนกางกงิ้าง
ทงัพภากงเชิแกลัภุทธ์ เพ่ืบหชปเร็นกงบกกางค าเนินแานอบแทุก้นอาภแานหนูัแกัคกงผทงาแรงแแาน ่ลับคจน
ค าเนินกางจัคท ารูนกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัหนงผคักกงีงบแงักรลัผเชื่บีโภแกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลักัก
รูนฯ กงผทงาแ 

3.  เงอแงัคกางจัคท ารูนเูปนทาแลาาีกปาา้นปาหนูาภบาชศพอบแกุลลัากงกงผทงาแรงแแานหนทุกงผคัก 
เพื่บเร็นกางจ้แหจรลัผูงปาแอาัญก าลััแหจหนกางรฏิกั่ิแานรกอกุลลัากงกงผทงาแรงแแาน รลัผค าเนินกาง
จัคท ารูนพัฒนางาภกุลลลั ซึ่แกุลลัากงทุกลนลางไคปงักกางพัฒนาลาาีง้ป (Knowledge) ทักษผ (Skills) รลัผ
ลาาีูาีางถ (Abilities) บันจผน าไรู้อกางรฏิกั่ิแานคปาภลาาีทุอีเท าิงิภผ บุู่า้ผ ซึ่แจผเกิคูลั่อบ
รงผูิทธิาาพรลัผรงผูิทธิูลัหนกางรฏิกั่ิแาน รลัผเกิคลุณาาพชศาิ่ทศ่คศหนกางท าแานหนทปาภทศูุ่ค 

4.  ูอแเูงิี ูนักูนุนห้ปกุลลัากงอบแกงผทงาแรงแแานไคปงักกางพัฒนา หนง้รรกก่อาแๆ เพ่ืบเพ่ิีอศค
ลาาีูาีางถรลัผูีงงถนผหนคปาน่อาแๆ ห้ปเร็นู้ปีศลาาีูาีางถหนกางลิคาิเลงาผ้์ ูาีางถพภากงณ์
ูถานกางณ์คปานรงแแานเพ่ืบงบแงักกางเรลัศ่ภนรรลัแูถานาาพอบแกงผทงาแรงแแานจากกงผทงาแทาแูัแลี
ู้อกงผทงาแทาแเังษฐกิจ ่ลับคจนูอแเูงิีีุอแีั่นพัฒนาูีงงถนผกุลลัากงเชิแงุกรกกีศูอานงอาี ห้ปเร็นลนเกอแ 
ลนคศ หฝ่เงศภนง้ป โคภภึค้ลััก MOL PLS: ลอานิภีงอาี (Core Value) กงผทงาแรงแแาน ีุอแีั่นท าแานเร็นทศีเชิแงุก 
(Proactive Teamwork) หฝ่เงศภนง้ป (Lifelong Learning) รลัผ ศีจิ่กงิกาง (Service Mind) 

5.  ูลัักคันห้ปีศกางจัค่ั้แ้นอาภแาน/้งืบูถากันฝึกบกงีคปานรงแแาน เพ่ืบีุอแพัฒนากุลลัากงอบแ
กงผทงาแรงแแานทั้แาาภหนรลัผาาภนบก ห้ปีศัักภาาพคปานรงแแานู้อลาาีเร็นีืบบาชศพ 

 

กางจัคท ารูนกลัภุทธ์คปานกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลั อบแู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแาน  
งผภผเาลัา 5 รี (พ.ั. 2557 –2561) ไคปน ากงบกรงผเค็นภุทธัาู่ง์ทศ่ 5 ีาเร็นรนาทาแค าเนินแาน 

 

 

 
แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ไว้ดังต่อไปนี้ 

วิสัยทัศน์ 
 

เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกัน
อย่างบูรณาการ เพื่อความส าเร็จในการบริหารแรงงานของประเทศอย่างมีประสิทธิผล 

 

2.7 แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560)  



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 16 

พันธกิจ 
1.  วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคมด้านแรงงาน 
2.  ก าหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผล ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3.  สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่ายด้านแรงงาน 
4.  สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึงระบบบริหารงานบุคคลเชิงรุก 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
 

แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ก าหนดประเด็นยุทธ์ศาสตร์ไว้  3  ข้อ ดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
ประกอบด้วย 1 เป้าประสงค์ 3 กลยุทธ์ ลืบ  

เป้าประสงค์ : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีขีดสมรรถนะสูงในการบริหารจัดการ
ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานและเป็นที่ยอมรับของหน่วยงานทั้งในและนอกกระทรวง 

กลยุทธ์ที ่1 การบริหารจัดการเพ่ือส่งเสริมคุณภาพบุคลากรและองค์กร โดยยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที ่2 การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและเครือข่ายเชิงรุก  
กลยุทธ์ที ่3 การก าหนด ติดตาม และประเมินผล ยุทธศาสตร์ แผน และข้อเสนอด้านแรงงาน 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2  การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงบูรณาการอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย 1 เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ ลืบ  

เป้าประสงค ์: หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างานร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ที ่1 สร้างและพัฒนาการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานร่วมกัน

ในพ้ืนที ่ 
กลยุทธ์ที ่2 ส่งเสริมและคุ้มครองแรงงานไทยที่ไปท างานในต่างประเทศ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  3  การผลักดันให้การบริหารจัดการแรงงานของประเทศให้เป็นไปตาม
ยุทธศาสตร์ประเทศ ประกอบด้วย 1 เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ ลืบ  

เป้าประสงค ์: ประเทศไทยมียุทธศาสตร์ด้านแรงงานที่สามารถชี้น าการบริหารแรงงานของประเทศ 
กลยุทธ์ที ่1 พัฒนากลไกลด้านแรงงานรองรับภาวะวิกฤตและประชาคมอาเซียน  
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาการให้บริการด้านแรงงานในพื้นท่ีจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

2.8  แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556   
       ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2553 - 
2556 ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์   
เป็นองค์กรในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานอย่างมืออาชีพ  โดยน าองค์ความรู้และ

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้  เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 17 

พันธกิจ  
1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาและเตรียมความพร้อมผู้น าองค์กร สมรรถนะของบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
3. พัฒนาส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
4. พัฒนา ปรับปรุงโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
5. เสริมสร้างวินัยและระบบคุณธรรม  ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยม 
6. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี  มีความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และ

สังคม 
7. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
 

รูนรีอกทคปานกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัไคปก า้นครงผเค็นภุทธัาู่ง์ ไาป 10  อปบ  

1. วางแผนแม่บทการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Human Resource Management  Plan – 
SHRMP)  และวางแผนอัตราก าลัง (แผนก าลังคน) อย่างเป็นระบบ 

2.  จัดโครงสร้างองค์กรให้มีความสอดคล้องกับสถานการณ์แรงงานในปัจจุบัน 
3.  บริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Human Resource Information System – HRIS) 

และฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Database System) ให้มีประสิทธิภาพ 
4.  ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการปฏิบัติงานที่ดีของบุคลากร 
5.  สนับสนุนการจัดการความรู้ และกระบวนการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 
6.  พัฒนาระบบการถ่ายทอดตัวชี้วัด และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่โปร่งใส และเป็นธรรม 
7.  ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน (Quality of Work Life – QWL) 
8.  พัฒนาและเตรียมความพร้อมผู้บริหารและผู้น าองค์กรทุกระดับ 
9.  พัฒนาทรัพยากรบุคคลสู่ความเป็นมืออาชีพด้านแรงงาน 
10. เพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร  

 2.9  แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
       ฉบับที่  2  (พ.ศ. 2556 – 2559)  

แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 - 2559)  
ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

 

วิสัยทัศน์ 
มุ่งพัฒนาบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ คุณธรรม จริยธรรม ความก้าวหน้า 

และมีความสุข 
 

พันธกิจ 
1.  พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการ และการปฏิบัติงานเพ่ือผลักดันภารกิจ

ด้านแรงงานสู่มาตรฐานสากล 
2.  พัฒนาระบบความก้าวหน้าสายอาชีพ และระบบสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
3.  เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมในองค์การ 
4.  เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
5.  เตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
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แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์
ไว้ 6 ข้อ ดังนี้ 
 

ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ที่ 1 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย 3 
เป้าประสงค ์3 กลยุทธ์ ลืบ  

เป้าประสงค์ :  
1. บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 
2. มีระบบสารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ (DPIS , IDP) 
3. มีหลักสูตรเพ่ิมสมรรถนะตามสายงานและลักษณะงาน 
กลยุทธ์ที่ 1  พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะอย่างต่อเนื่อง 
กลยุทธ์ที่ 2 ปรับปรุงฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน  
 

ประเด็นยุทธ์ศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  มี 1 กลยุทธ์ คือ 
พัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path) 

 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาระบบสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ
ตลอดจนการพัฒนาผู้บังคับบัญชารุ่นใหม่ ประกอบด้วย 2 เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ คือ  

เป้าประสงค ์:  
1. วางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารและ

วิชาการท่ีส าคัญ 
2. บุคลากรมีความพร้อมได้รับการพัฒนาเป็นผู้บริหาร/ผู้น ามืออาชีพ 
กลยุทธ์ที่ 1 วางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร

และวิชาการท่ีส าคัญ 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมให้เป็นผู้บังคับบัญชาและผู้น ามืออาชีพ 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม มี 2 เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ คือ
เป้าประสงค ์:  
1. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 
2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีการส่งเสริมมาตรฐานทางจริยธรรมและข้อบังคับว่าด้วยจรรยา 
กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรมให้แก่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กลยุทธ์ที่ 2 เสริมสร้างมาตรฐานทางจริยธรรมและข้อบังคับว่าด้วยจรรยาของส านักงานปลัดกระทรวง 

แรงงาน 
   

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานเพื่อคุณภาพชีวิตการท างานและ
ความสุขของบุคลากร ในการท างานเพื่อคุณภาพชีวิตการท างานและความสุขของบุคลากร  มี 2 
เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ คือ  

เป้าประสงค ์:  
1. บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการท างาน 
2. บุคลากรได้รับการพัฒนาให้มีสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
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กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการท างาน 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีสัมพันธภาพที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 6  การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง  มี 2 

เป้าประสงค์ 2 กลยุทธ์ คือ 
เป้าประสงค ์: 
1. มีหลักสูตรและองค์ความรู้ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
2. บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีความรู้ความเข้าใจด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงและ

สามารถปรับตัวและตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาหลักสูตรและองค์ความรู้ด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจด้านการบริการการเปลี่ยนแปลง 
  

2.10  ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน             

ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา กฎกระทรวง 
แบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2545 ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวง
แรงงาน มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ ราชการ 
จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย และเกิดผลสัมฤทธิ์  
ตามภารกิจของกระทรวง มีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 

 1.   ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือก าหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
 2.   พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
 3.   แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
 4.   จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และสมประโยชน์ 
 5.   ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 

ในสังกัดกระทรวง 
 6.   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใช้ในการบริหารงานและการบริการของหน่วยงาน

ในสังกัดกระทรวง 
 7.   ดูแลงานประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 
 8.   ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายได้และค่าจ้างขั้นต่ า 
 9.   วิจัยและพัฒนาด้านแรงงาน 
10.  ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง และเรื่องราวร้องทุกข์ที่

อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
11.  ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง 

หรือตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 การแบ่งส่วนราชการ แสดงในภาพ 2 - 3 ดังนี้   
   1. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วย 

 ส านักบริหารกลาง 
 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
 ส านักตรวจและประเมินผล 
 ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 
 ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 
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      2. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย 
 ส านักงานแรงงานจังหวัด 75 จังหวัด 

 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2 - 3 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ตามราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พ.ศ. 2545 ดังกล่าว ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งใน
ส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค ดังต่อไปนี้ 

 ส านักบริหารกลาง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีอ านาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 2 - 4 ดังนี้ 
ก) ด าเนินการเกี่ยวกับการบรหิารงานทั่วไปของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงงานช่วยอ านวยการ 
ข) ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาองค์การและจัดระบบงาน 
ค) บริหารแผนงาน ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน บัญชี งบประมาณ พัสดุ และอาคารสถานที่ของ

กระทรวง 
ง) บริหารแผนคน ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลและการเสริมสร้างวินัยและระบบ

คุณธรรม 
จ) พัฒนาและฝึกอบรมความรู้ด้านแรงงานแก่ข้าราชการกระทรวงแรงงาน ผู้บริหารองค์การด้าน

แรงงาน และบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง 
ฉ) ด าเนินการเกีย่วกับงานกฎหมายและระเบียบในความรับผิดชอบของกระทรวง และกฎหมายอ่ืนที่

เกี่ยวข้อง งานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดในทางแพ่ง งานบริการทางกฎหมาย 
และงานคดีที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง รวมทั้งด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์ที่อยู่ใน
ความรับผิดชอบของกระทรวง 

ช) ด าเนินการเกี่ยวกับการประชาสัมพันธ์ และด าเนินการประมวล สรุป วิเคราะห์ประเมินข่าวสาร 
ภาพลักษณ์ของกระทรวง 

ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(673 อัตรา) 

ส านักบริหาร
กลาง 

(132 อัตรา) 

ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและ

การส่ือสาร 
(17 อัตรา) 

ส านักตรวจ
และ

ประเมินผล 
(48 อัตรา) 

ส านักนโยบาย
และ

ยุทธศาสตร์ 
(48 อัตรา) 

ส านักประสาน
ความร่วมมือ

ระหว่าง
ประเทศ 

(53 อัตรา) 

ส านักงาน
แรงงานจังหวัด 
(76 จังหวัด) 

รวม 347 อัตรา 

- ปลัดกระทรวง 
- รองปลัดกระทรวง           3  อัตรา 
- ผู้ตรวจราชการกระทรวง   7  อัตรา 
- ที่ปรึกษากฎหมาย (ทรงคุณวุฒ)ิ 
- ที่ปรึกษาวิชาการแรงงาน (ทรงคุณวุฒิ) 

(13 อัตรา) 
 

ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.)  3 อัตรา 

กลุ่มพัฒนาระบบบรหิาร  6 อัตรา 

กลุ่มตรวจสอบภายในระดับกระทรวง  6 อัตรา 
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ภาพที่ 2 - 4 แผนภูมิโครงสร้างของส านักบริหารกลาง 

 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอ านาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 2 - 5 ดังนี้ 
ก) จัดท าแผนแม่บท และแผนปฏิบัติการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ของกระทรวงให้

สอดคล้องกับมาตรฐานกลางและนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศ 
ข) พัฒนาระบบงานคอมพิวเตอร์และเครือข่าย รวมทั้งให้ค าปรึกษา แนะน าหรือฝึกอบรมการใช้

คอมพิวเตอร์และการใช้โปรแกรม 
ค) ด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของหน่วยงานในสังกัด

กระทรวง 
ง) ดูแลรับผิดชอบความมั่นคงของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกระทรวง 
จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
 

 
 

ภาพที่ 2 - 5 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 

 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร 

งานบริหารทั่วไป 
กลุ่มงานบริหาร
คอมพิวเตอร์และ

เครือข่าย 

กลุ่มงานวางแผน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานคอมพิวเตอร ์

ส านักบริหารกลาง 

กลุ่มงานช่วย
อ านวยการและงาน

สารบรรณ 

กลุ่มงานพัฒนา
องค์กรและ
ระบบงาน 

กลุ่มงานคลัง 
และพัสด ุ

กลุ่มงานกฎหมาย กลุ่มงานเผยแพร่
ประชาสัมพันธ ์
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 ส านักตรวจและประเมินผล มีอ านาจหน้าที ่ดังแสดงในภาพที่ 2 - 6 ดังนี้ 
ก) ติดตาม ตรวจสอบ รายงานผลความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
ข) ติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติราชการของส่วนราชการเพ่ือให้เป็นไปและสอดคล้องกับกฎ ระเบียบ 

และข้ันตอนที่ก าหนด 
ค) ติดตาม ตรวจสอบการใช้ทรัพยากรเพ่ือให้มีการจัดสรร การเกลี่ย การประสานระหว่าง  

ส่วนราชการให้เกิดความประหยัด คุ้มค่า และสมประโยชน์ 
ง) ประเมินผลสัมฤทธิ์ของงานตามภารกิจของส่วนราชการ 
จ) สนับสนุนการตรวจราชการ และด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องราวร้องทุกข์ที่อยู่ในความรับผิดชอบของ

กระทรวง 
ฉ) พัฒนา สนับสนุน และส่งเสริมเครือข่ายการให้บริการประชาชนในภูมิภาคตามภารกิจของ

กระทรวง รวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อภารกิจด้านแรงงาน 
ช) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 

 
 

ภาพที่ 2 - 6 แผนภูมิโครงสร้างของส านักตรวจและประเมินผล 

 ส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ มีอ านาจหน้าที ่ดังแสดงในภาพที่ 2 - 7 ดังนี้ 
ก) ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูลในการก าหนดนโยบาย แผนกลยุทธ์ จัดท าแผนงาน โครงการ 

รวมทั้งจัดท าและประสานแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง 
ข) ด าเนินการเกี่ยวกับการงบประมาณ การก าหนดเป้าหมายบริการสาธารณะ การจัดท าแผนกลยุทธ์ 

และจัดสรรงบประมาณตามกรอบความรับผิดชอบของกระทรวง 
ค) จัดท าและพัฒนาแผนยุทธศาสตร์ ประสานนโยบายและแผนไปสู่การปฏิบัติให้สอดคล้องกับ

นโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง 
ง) แปลงนโยบายระดับชาติ ระดับกระทรวง เป็นแผนแม่บทและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวง 
จ) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจที่มีผลกระทบต่อโครงสร้างก าลังแรงงานและกิจการด้าน

แรงงาน รวมทั้งจัดท าดัชนีและระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 
ฉ) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการค่าจ้างและสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงาน

แห่งชาติ รวมทั้งการศึกษาวิเคราะห์ และเสนอแนะแนวทางพัฒนาระบบรายได้และค่าจ้างขั้นต่ า 
ซ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 

ส านักตรวจและประเมินผล 

งานบริหารทั่วไป กลุ่มงานตรวจราชการ 
กลุ่มงานวิเคราะห์ 
และประเมินผล 

กลุ่มงานสนับสนุน
เครือข่ายและประสาน

ภูมิภาค 
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ภาพที่ 2 - 7 แผนภูมิโครงสร้างของส านักนโยบายและยุทธศาสตร์ 

 ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ มีอ านาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 2 - 8 ดังนี้ 
ก) เสนอแนวนโยบายความร่วมมือต่างประเทศด้านแรงงาน 
ข) ด าเนินการเกี่ยวกับกรรมการและข้อตกลงระหว่างประเทศด้านแรงงาน รวมทั้งเร่งรัดการปฏิบัติ

ตามพันธกรณีด้านแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือรักษาผลประโยชน์ของประเทศ 
ค) ประสานงาน ติดตามและแลกเปลี่ยนความร่วมมือด้านวิชาการและความช่วยเหลือด้านแรงงาน

กับองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศ ด าเนินการเกี่ยวกับงานทุน พิธีการ รับรอง งานประชุม 
การเจรจาระหว่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์การด าเนินงานของกลุ่มหรือองค์การต่างประเทศ 

ง) ประสาน ติดตามสิทธิประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือแก่แรงงานและครอบครัวของแรงงานไทยที่ไป
ท างานในต่างประเทศ และประสานการด าเนินการเพ่ือรักษาและส่งเสริมการขยายตลาดแรงงาน
ไทยในต่างประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานของส านักงานแรงงานไทยในต่างประเทศ 

จ) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
 

 

ภาพที่ 2 - 8 แผนภูมิโครงสร้างของส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มงานแรงงานในต่างประเทศ ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ประกอบด้วยส านักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศ 13 แห่ง ใน 11 ประเทศ ได้แก่ 

1. ส านักงานแรงงานไทย ซาอุดิอาระเบีย (ริยาด) 
2. ส านักงานแรงงานไทย ฮ่องกง 
3. ส านักงานแรงงานไทย มาเลเซีย 

ส ำนักประสำนควำมร่วมมือ

ระหว่ำงประเทศ 

งำนบริหำรทั่วไป 
กลุ่มงำนแรงงำน 

ในต่ำงประเทศ 
กลุ่มวิเทศสมัพันธ ์

กลุ่มงำนประสำนควำม

ร่วมมือระหว่ำงประเทศ 

    กั โ บ  แล            

งำนบริหำรทั่วไป 
กลุ่มพัฒนำ

ยุทธศำสตร์ 

กลุ่มแผนงำน 

และงบประมำณ 
กลุ่มงำนวิจัย 

กลุ่มงานเลขานุการ
สภาท่ีปรึกษา
แรงงาน 

กลุ่มงานพฒันา
ระบบรายไดแ้ละ
ค่าจา้งขั้นต ่า 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 24 

4. ส านักงานแรงงานไทย สิงคโปร์ 
5. ส านักงานแรงงานไทย บรูไน 
6. ส านักงานแรงงานไทย ณ กรุงมะนิลา (เกาสง) 
7. ส านักงานแรงงานไทย ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) 
8. ส านักงานแรงงานไทย ญี่ปุ่น 
9. ส านักงานแรงงานไทย กรุงติโปลี ประเทศลิเบีย 
10. ส านักงานแรงงานไทย กรุงอาบูดาบี สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์  
11. ประจ าสถานเอกอัครราชทูตสาธารณรัฐเกาหลี 
12. ประจ าสถานเอกอัครราชทูตสหพันธ์สาธารณรัฐเยอรมนี 
13. ประจ าสถานเอกอัครราชทูต กรุงเทลอาวีฟ ประเทศอิสราเอล 
14. ประจ าคณะทูตถาวรแห่งสหประชาชาติ เจนีวา (สวิสเซอร์แลนด์) 

 กลุ่มตรวจสอบภายในระดับกระทรวง มีอ านาจหน้าที่ 

 จัดระบบการประสานงานกับผู้ตรวจสอบภายในระดับกรม 

 วิเคราะห์และเสนอความเห็นเบื้องต้นเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและขอบเขตของแผนการ
ตรวจสอบประจ าปีของผู้ตรวจสอบภายในระดับกรม 

 ตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนงาน งาน/โครงการ ที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จ
ของนโยบาย 

 ด าเนินการเร่งรัด ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนงานและโครงการของหน่วยงาน
ตรวจสอบภายในระดับกรม 

 ประมวลและวิเคราะห์รายงานผลการตรวจสอบของผู้ตรวจสอบภายในระดับกรม และสรุปผลการ
ตรวจสอบในภาพรวมของกระทรวงเสนอต่อคณะกรรมการตรวจสอบ 

 ให้ค าปรึกษาแนะน า เสนอแนะ และให้ความเห็นเกี่ยวกับกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ และมติ
คณะรัฐมนตรีที่เก่ียวกับระบบการตรวจสอบ 

 ปฏิบัติงานตรวจสอบอ่ืนใดที่ได้รับมอบหมายจากปลัดกระทรวง และ/หรือคณะกรรมการ
ตรวจสอบ 

 กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร มีอ านาจหน้าที ่

 พิจารณา เสนอแนะ และให้ค าปรึกษาแก่หัวหน้าส่วนราชการเกี่ยวกับยุทธศาสตร์ในการ
พัฒนาการบริหารภายในส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง ให้สอดคล้องกับนโยบายของรัฐ
และแนวทางของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ซึ่งครอบคลุมถึงการปรับบทบาท ภารกิจ 
และโครงสร้างของส่วนราชการ การปรับกลไกวิธีการบริหารราชการ วิธีการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ระบบบุคลากรภายในส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง การปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรม ค่านิยม ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ 

 ติดตามประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบบริหารราชการในส านักงาน
ปลัดกระทรวงและในกระทรวง 
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 ประสานและด าเนินการร่วมกับหน่วยงานกลางต่างๆ และหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวง
และในกระทรวง เพ่ือให้การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ มีอ านาจหน้าที่ (ผู้ช่วย ผอ.ศอ.บต.) 

 ท าหน้าที่ประสานงานกับกรมและกระทรวงในระดับของการน าเสนอความต้องการของ         
ศูนย์อ านวยการบริหารจังหวัดชายแดนภาคใต้ (ศอ.บต.) ในการแก้ไขปัญหาจังหวัดชายแดน
ภาคใต้ เพื่อก าหนดเป็นมติคณะรัฐมนตรีหรือนโยบายของกรม/กระทรวงได้ 

 จะต้องปฏิบัติงานในพ้ืนที่ที่ ศอ.บต. เกือบเป็นประจ าเพ่ือท าหน้าที่ในการบูรณาการ และผลักดัน
การท างานของหัวหน้าส่วนราชการในระดับจังหวัดในสังกัด เพ่ือแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติ 
 

 ส านักงานแรงงานจังหวัด มีอ านาจหน้าที ่ดังแสดงในภาพที่ 2 - 9 ดังนี้ 
ก) ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวงในความรับผิดชอบของ

ส่วนราชการสังกัดกระทรวงในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
ข) ด าเนินการเกี่ยวกับงานยุทธศาสตร์ งานนโยบายและแผน งานพัฒนาเป็นศูนย์สารสนเทศแรงงาน

ในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
ค) ประสานและด าเนินการโครงการพิเศษด้านแรงงานในเขตพ้ืนที่จังหวัด 
ง) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 

 

ภาพที่ 2 - 9 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานแรงงานจังหวัด 

 จากการวิเคราะห์ภารกิจและโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งภารกิจหลัก ภารกิจ
รอง และภารกิจสนับสนุน ตลอดจนโครงสร้างทั้งในส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และต่างประเทศ ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้น าภารกิจของส่วนราชการต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไปวิเคราะห์ควบคู่กับ
มาตรฐานก าหนดต าแหน่งเพ่ือการก าหนดสมรรถนะเป็นเบื้องต้น ส่วนในการจัดท าแผนแม่บทด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลนั้น ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลได้วิเคราะห์ในภาพรวมอย่างกว้าง เพ่ือท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับโครงสร้างการบริหารจัดการ และสายการบังคับบัญชาของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานพบว่า
ภารกิจที่ก าหนดไว้ มีความสัมพันธ์กับการแบ่งส่วนราชการในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานระดับต่างๆ 
อย่างเหมาะสมดีแล้ว  

 

ส ำนักงำนแรงงำนจังหวัด 

ฝ่ำยบริหำรงำนทั่วไป ฝ่ำยแผนงำน กลุ่มข้อมูล 
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 เมื่อส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ท าการศึกษา วิเคราะห์ ส่วนราชการที่รับผิดชอบงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานแล้ว พบว่าส านักบริหารกลาง โดยกลุ่มงานพัฒนาองค์กร
และระบบงาน เป็นผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้รับการก าหนดอ านาจหน้าที่ไว้ 
ดังต่อไปนี้ 

 ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนา ปรับปรุงโครงสร้างองค์การและจัดระบบงานของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

 งานด้านการบริหารงานบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และของกระทรวง 

 การเสริมสร้างวินัยและระบบคุณธรรม 

 การพัฒนาและฝึกอบรมความรู้ด้านแรงงานแก่ข้าราชการของกระทรวง ผู้บริหารองค์การด้าน
แรงงาน และบุคคลอื่นที่เก่ียวข้อง 

 ศึกษา วิเคราะห์ปัญหาความต้องการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน และกระทรวง การด าเนินการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรของกระทรวง รวมทั้งการ
ติดตาม ประเมิน และรายงานผล 

 การสร้างและพัฒนาหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงทุกระดับ 

ซึ่งการก าหนดอ านาจหน้าที่ครอบคลุมงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานและเชื่อมโยงการปรับปรุงโครงสร้าง และจัดระบบงานไว้ด้วย จากโครงสร้างดังกล่าว 
กลุ่มงานพัฒนาองค์กรและระบบงานสามารถเป็นผู้ด าเนินการตามแผนแม่บท และติดตามประเมินผลการ
ด าเนินงานตามแผนได้ แต่ในทางปฏิบัติ ยังไม่มีความเด่นชัดในการแสดงบทบาทเป็นผู้น าของส่วนราชการอ่ืนๆ 
ในสังกัดกระทรวงแรงงาน ในงานตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้ จึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนเรียนรู้ระบบการบริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
และน ามาประยุกต์ใช้ เรียนรู้ สรุปผลการเรียนรู้ และถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรียนรู้การปฏิบัติสู่ส่วนราชการอ่ืนๆ 
เพ่ือยกระดับบทบาทให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ที่ก าหนดไว้อย่างแท้จริง นอกจากนี้ การพัฒนาผู้น าองค์กรใน
ทุกระดับจึงมีความจ าเป็นไม่น้อยไปกว่าการการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในภาพรวม 

    2.11  อัตราก าลังในภาพรวม 

 ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ ่มงานวางแผนอัตราก าล ัง  ได้ว ิเคราะห์อัตราก าลัง ใน
ภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาความเร่งด่วน ความส าคัญของ
กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ว่ากิจกรรมใดที่มีผลกระทบต่อบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานส่วนใหญ่ และเป็นกิจกรรมที่เกิดผลอย่างรวดเร็ว มีผู้ได้รับประโยชน์จากกิจกรรมนั้นเป็นจ านวนมาก
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรเร่งด าเนินการในกิจกรรมนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังกล่าวอาจถูกก าหนดในประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) หรือแผนงาน/
โครงการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได้ ผลจากการวิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม ดังแสดงในตาราง
ที่ 2 - 1 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 2 - 1 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนกลาง)  

ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต าแหน่ง 

1 บริหาร ระดับสูง 4 1.22 1.22 
2 ผู้ตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 7 2.20 2.20 
3 นักวิชาการแรงงาน ทรงคุณวุฒิ 1 0.30 33.32 
  เชี่ยวชาญ 2 0.62  
  ช านาญการพิเศษ 12 3.67  
  ช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ 9 2.75  
  ช านาญการ 10 3.1  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 73 22.39  
4 นักวิชาการตรวจสอบภายใน เชี่ยวชาญ 1 0.30 1.52 
  ช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ หรือ 

ช านาญการพิเศษ 
2 0.62  

5 ผู้อ านวยการส านัก ระดับสูง 5 1.53 4.27 
  ระดับต้น 9 2.80  
6 นักจัดการงานท่ัวไป ช านาญการพิเศษ 2 0.62 6.62 
  ช านาญการ 20 6.13  
7 นักทรัพยากรบุคคล เชี่ยวชาญ 1 0.30 9.40 
  ช านาญการพิเศษ 3 0.92  
  ช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ 4 1.22  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 23 7.06  
8 นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ เชี่ยวชาญ 1 0.30 1.73 
  ช านาญการพิเศษ 2 0.62  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 3 0.92  
9 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน เชี่ยวชาญ 1 0.30 7.87 
  ช านาญการพิเศษ 4 1.22  
  ช านาญการ หรือ ช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 20 6.13  

10 นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 6 1.84 1.84 
11 นิติกร ทรงคุณวุฒิ 1 0.30 7.00 
  ช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ช านาญการ หรือ ช านาญพิเศษ 3 0.92  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 18 5.51  

12 นักวิเทศสัมพันธ์ เชี่ยวชาญ 1 0.30 3.67 
  ช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ช านาญการ หรือช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 9 2.76  

13 นักวิชาการเงินและบญัช ี ช านาญการพิเศษ 1 0.30 6.44 
  ช านาญการ หรือช านาญการพิเศษ 1 0.30  
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 19 5.82  

14 นักประชาสัมพันธ์ ช านาญการพิเศษ 1 0.30 2.76 
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 8 2.45  
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ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต าแหน่ง 

15 บรรณารักษ์ ช านาญการ 1 0.30 0.30 
16 เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 24 7.4 7.4 
17 เจ้าพนักงานพัสด ุ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 2 0.62 0.61 
18 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 2 0.62 0.61 
19 นายช่างศิลป ์ ช านาญงาน 3 0.92 0.92 
20 นายช่างภาพ ช านาญงาน 1 0.30 0.30 
 รวม  326 100.00 100.00 

 จากตารางที่ 2 - 1 พบว่า ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 33.32 รองลงมาได้แก่ ต าแหน่ง
นักทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9.40 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คิดเป็นร้อยละ 7.87 นิติกร คิดเป็น
ร้อยละ 7.00  และ นักจัดการงานทั่วไป คิดเป็นร้อยละ 6.62 ตามล าดับ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากรส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 

ตารางท่ี 2- 2 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(ส่วนภูมิภาค) 

ที ่ ต าแหน่ง ระดับชั้นงาน จ านวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต าแหน่ง 

1 ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) ระดับสูง 23 6.62 21.90 
  ระดับต้น 53 15.28  
2 นักวิชาการแรงงาน ช านาญการพิเศษ 10 2.88 56.20 
  ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 185 53.32  
3 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 76 21.90 21.90 
 รวม  347 100.00 100.00 

 จากตารางที่ 2 - 2 พบว่าต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนภูมิภาคของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 56.20 รองลงมาได้แก่ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) คิดเป็นร้อยละ 21.90 และ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ 21.90 
ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 2 – 3  ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(ภาพรวม) 

ที ่ ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละของต าแหน่ง 
1 บริหาร 4 0.59 
2 ผู้ตรวจราชการกระทรวง 7 1.04 
3 ผู้อ านวยการส านัก 14 2.08 
4 ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) 76 11.29 
5 นักวิชาการแรงงาน 302 44.87 
6 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 0.74 
7 นักจัดการงานท่ัวไป 22 3.27 
8 นักทรัพยากรบุคคล 31 4.61 
9 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 26 3.86 
10 นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ 6 0.89 
11 นักวิชาการพัสด ุ 6 0.89 
12 นิติกร 23 3.42 
13 นักวิเทศสัมพันธ์ 12 1.78 
14 นักวิชาการเงินและบญัช ี 21 3.12 
15 นักประชาสัมพันธ์ 9 1.34 
16 บรรณารักษ์ 1 0.15 
17 เจ้าพนักงานธุรการ 24 3.57 
18 เจ้าพนักงานพัสด ุ 2 0.30 
19 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 78 11.59 
20 นายช่างศิลป ์ 3 0.45 
21 นายช่างภาพ 1 0.15 
 รวม 673 100.00 

 จากตารางที่ 2 - 3 เมื่อวิเคราะห์ต าแหน่งต่างๆ ในภาพรวม พบว่าต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็น
ร้อยละ 44.87 เป็นต าแหน่งที่เป็นผู้ได้เสียประโยชน์ (Stakeholders) มากที่สุดจากการด าเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร รองลงมาได้แก่ต าแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ 
11.59 และต าแหน่งแรงงานจังหวัด คิดเป็นร้อยละ 11.29 ตามล าดับ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควร
ด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากรส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 
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ตารางที่ 2- 4 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญพนักงานราชการ และลูกจ้างของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ภาพรวม) 

ที ่ ต าแหน่ง จ านวน ร้อยละ ร้อยละของประเภท
บุคลากร 

1 ข้าราชการส่วนกลาง 326 31.14 66.76 
2 ข้าราชการส่วนภูมิภาค 347 33.14  
3 ข้าราชการในต่างประเทศ 26 2.48  
4 พนักงานราชการ 221 21.11 21.11 
5 ลูกจ้างช่ัวคราวในต่างประเทศ 44 4.0 4.20 
6 ลูกจ้างที่ต้องยุบเลิกตามมาตรการจ ากัด

ขนาดก าลังคนภาครัฐ เช่น ต าแหน่ง
พนักงานขับรถยนต์ แม่บ้าน เป็นต้น 

83 7.93 7.93 

 รวม 1047 100.00 100.00 

จากตารางที่ 2 - 4 พบว่าว่าสัดส่วนร้อยละของอัตราก าลังในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่
ประกอบด้วย ข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 66.76 รองลงมาได้แก ่ประเภทพนักงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 21.11 
และลูกจ้างที่ต้องยุบเลิกตามมาตรการจ ากัดขนาดก าลังคนภาครัฐ คิดเป็นร้อยละ 7.93 ตามล าดับ แสดงว่าส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากรที่เป็นข้าราชการก่อน  
แล้วจึงขยายกิจกรรมบางด้านไปยังพนักงานราชการและลูกจ้างตามล าดับ 
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 ผลจากการศึกษาหลักการ ทฤษฎี เอกสารที่เกี่ยวข้อง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถ
ก าหนดกรอบแนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 – 2561  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เป็น 3 ขั้นตอน คือ 1) การก าหนดประเด็นปัญหาและกรอบแนวคิด 
ในการศึกษา  2) การด าเนินการศึกษา  3) การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามกระบวนการตามล าดับ  ดังแสดงในภาพที่ 2 – 10 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่2 - 10  กรอบแนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
  ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557 – 2561  

2.12  กรอบแนวคิดจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557  - 2561
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน       

การก าหนดประเด็นปัญหาและ

กรอบแนวคิดในการศึกษา 

(Problem Identification) 

ด าเนนิการศึกษา 

(Methodology of the Study) 

จัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(Strategic Human Resource 

Management Planning) 

แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล ปีงบประมาณ 2557 – 2561 

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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บทที่ บทที่ 33  
 

ผลกำรด ำเนินงำนผลกำรด ำเนินงำน 
 
 

การศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน พ.ศ. 2557 – 2561 ครั้งนี้ ได้ด าเนินการศึกษาตามขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วย
ขั้นตอนหลัก 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดตามขั้นตอนการด าเนินงานและวิธีการดังแสดงในภาพที่ 3-1 
ดังต่อไปนี้  

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู ้มีส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์ โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู ้มี     
ส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้แก่ 
คณะผู้บริหารส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผู้บริหารหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเป้าหมาย
ความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ 

2. วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) หาช่องว่าง
ผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานในปัจจุบันและอนาคต 

3. ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
4. ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Critical Success Factors) 

วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ 
5. ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (Key Performance 

Indicators) พร้อมทั้งก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับ
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จแต่ละตัว 

6. ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน (Identify Performance 
Baseline) เพ่ือให้ได้รายการข้อมูลที่สามารถใช้ประเมินผลส าเร็จของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 

7. ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น  (Target Setting, Action Planning, and 
Performance Cascading) 

  

 ลักษณะเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ในการศึกษาเพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานพ.ศ. 2557 - 2561 แบ่งออกเป็น 3 ชนิด ได้แก่ สรุปผลการ
สัมภาษณ์ของผู้บริหาร แบบสอบถาม และการประชุมเชิงปฏิบัติการ รายละเอียดตามข้อเสนอด้านเทคนิค  
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เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ  
แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านกังาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับสมบูรณ ์

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาพที่ 3-1 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด 
 

5.ก าหนดตัวชีว้ัด 
ผลการด าเนินงานหลัก

ทางด้าน HR 
6.ส ารวจข้อมูลทางด้าน 
HR ที่มีอยู่ในปัจจุบัน 

7.ตั้งเป้าหมายแผนงาน
รองรับและเป้าหมาย

ลดหลั่น 

1.วิเคราะห์ความ
ต้องการของผู้มีส่วน

ได้เสียประโยชน ์
2.วิเคราะห์ส่วนต่าง
ผลการปฏิบัติงาน

ด้าน HR 
9.ประเมินผลลัพธ์และ
ประเมินการปฏิบัติงาน 

8.ติดตามผลลัพธ์และ
ด าเนินการปรับปรุง 

3.ก าหนดประเด็น 
กลยุทธ์ทางด้าน HR 

4.ก าหนดปัจจัยหลัก
แห่งความส าเร็จ

ทางด้าน HR 
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3.1  การศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี รูปแบบการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลได้ด าเนินการศึกษาและวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการน าระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐแนวใหม่มาใช้ในราชการไทย ปรากฏผลการศึกษาตามบทที่ 2 ดังต่อไปนี้ 

1. การบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management : NPM) 
2. การปฏิรูประบบราชการ 
3. มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 – 2561) 
4. การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Awards  
    – PMQA)  
5. แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง (HR Scorecard) 
6. แผนแม่บทด้านแรงงาน พ.ศ. 2555 – 2559 
7. แผนกลยุทธ์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2557 – 2560) 
8. แผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2553 – 2556 ของส านักงานปลัดกระทรวง 
   แรงงาน 
9. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) 
10. กรอบแนวคิดจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2557 - 2561  
     ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
และได้น าผลการวิเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี มาประกอบกับการด าเนินงานตามขั้นตอนต่างๆ แล้ว 

 
3.2 การด าเนินงานตามขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3.2.1 วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสยี 
 การวิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยการรวบรวมข้อคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมจากหน่วยงานด้านยุทธศาสตร์ ตามประเด็น
ต่างๆ ดังนี้ 

 ทิศทาง เป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
 ประเดน็ท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
 ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานหลักก าลังเผชิญอยู่ 
 สถานภาพปัจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการท างานของข้าราชการ 
 เครื่องมือในการบริหารจัดการที่หน่วยงานหลักใช้อยู่ในปัจจุบัน และท่ีจะใช้ในอนาคต 
 ความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 ด้านผลงานและกระบวนงาน 
1. กระบวนการท างานเชิงรุก มีการบูรณาการร่วมกันของทุกหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน   

รวมถึงการท าบันทึกความตกลง (MOU) กับเครือข่ายด้านการส่งและรับข้อมูล 
2. มีช่องทางสื่อสารที่เชื่อมโยงกับหน่วยงานต่างๆ ทั้งหน่วยงานภายในกระทรวงแรงงานและ

หน่วยงานภายนอกกระทรวงแรงงาน 
3. มีกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ยุติธรรม วัดผลได้ สร้างแรงจูงใจที่กระจาย

ผลตอบแทนอย่างทั่วถึง 
4. การผลักดันศึกษาและจัดตั้ง “ส านักเศรษฐกิจการแรงงาน”  
5. กระทรวงควรท าหน้าที่วางแผน ติดตามประเมินผล บริหารภารกิจในเชิงนโยบายอย่างมีประสิทธิภาพ 
6. กระทรวงควรเป็นศูนย์กลางข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและมีการพัฒนาข้อมูลอย่างต่อเนื่อง

เพ่ือการวิเคราะห์ สังเคราะห์สถานการณ์แรงงานระดับสากลทั้งในและต่างประเทศ 
7. กระทรวงมีการก าหนดยุทธศาสตร์ที ่เหมาะสมกับสถานการณ์และ สามารถคาดการณ์

เหตุการณ์ในอนาคตได้ 

 ด้านคน 
1. คนมีความสามารถที่หลากหลายโดยเฉพาะ “การวิเคราะห์แรงงาน” มีความพร้อมในการ

วิเคราะห์งานทุกด้าน ทั้งเศรษฐกิจ สังคม  และความมั่นคงและรอบรู้ทั้งเรื่องในประเทศ ต่างประเทศ 
2. เปลี่ยนค่านิยมเน้น “การรับใช้ประชาชน” 
3. คนควรมีจิตบริการ (Service mind) และเป็นที่ปรึกษาให้หน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน 
4. มีกิจกรรมที่ก่อให้เกิดความสามัคคีของคนในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
5. มีการพัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพข้าราชการของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานอย่างจริงจัง

และต่อเนื่อง 
6. มีความสามารถท างานภายใต้ข้อจ ากัด บุคลากรมีความหลากหลายในการคิดวิเคราะห์ในบริบท

ด้านแรงงานทั้งในและต่างประเทศ 
7. เน้นการเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรเนื่องจากมีบุคลากรจ ากัด 

 ด้านทรัพยากรทางการบริหารในองค์กร เช่น งบประมาณ เครื่องมือ เทคโนโลยี ฯลฯ 
1. มีการสร้างระบบข้อมูลสารสนเทศที่ดีสามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานได้ เป็นฐานข้อมูล

เดียวกัน มีการบูรณาการฐานข้อมูลอย่างเต็มที่ น่าเชื่อถือ 
2. มีการบริหารจัดการเรื่องงบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ มีความรวดเร็ว และปัจจุบันงบประมาณ 

มีจ ากัดไม่สามารถใช้งบประมาณต่างกลุ่มได ้
3. ข้าราชการยังใช้เทคโนโลยีสารสนเทศไม่ค่อยเป็น 

 ด้านการให้บริการลูกค้า ประชาชน หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอ่ืนๆ ภายนอกองค์กร 
1. มีการสร้างเครือข่ายไตรภาคีท้ังในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงขยายงานให้บริการประชาชน

ให้มากขึ้นผ่านอาสาสมัครแรงงาน บัณฑิตอาสา และองค์การบริหารส่วนท้องถิ่น 
2. ข้าราชการต้องเข้าใจหลักการคือ “การรับใช้ประชาชน” 
3. หน่วยงานภายนอกที่มีภารกิจเกี่ยวข้องกับการท างานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีส่วนร่วม

ในการบูรณาการทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ 
4. ลูกค้าของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่จะเป็นหน่วยราชการภายในกระทรวง  

ดังนั้นจ าเป็นต้องมีการให้บริการลักษณะบูรณาการร่วมกัน ส่งต่อข้อมูลอย่างรวดเร็วมีระบบ Data Center 
ของแรงงานทั้งในและนอกระบบ 
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 จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่แล้วและควรรักษาหรือพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น  (รวมทั้งด้านกระบวนงาน 
โครงสร้าง และสภาพแวดล้อม คน ข้อมูลสารสนเทศ การตัดสินใจ ภาวะผู้น า รางวัลและแรงจูงใจ อ่ืนๆ เช่น 
สวัสดิการ) 

1. ข้าราชการมีความรู้  ความสามารถและความตั้งใจ 
2. ข้าราชการมีความสามารท างานได้หลากหลายในภาวะต่างๆ  มีการแก้ไขสถานการณ์เฉพาะหน้าได้ดี 

มีความเข้าใจและใกล้ชิดทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
3. มีความสามารถในการประสานงานระหว่างส่วนราชการในกระทรวงแรงงานได้เป็นอย่างดี 
4. ผู้บริหารรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอ และมีเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีการสร้างฐานข้อมูลและ

การจัดการความรู้อย่างต่อเนื่อง 
5. มีการประชุมทุกเดือน 
6. มีการท างานร่วมกัน มีการบูรณาการในองค์กรและมีเครือข่ายให้บริการ (อาสาสมัครแรงงาน) 
7. มีการจัดท าแผนงบประมาณอย่างดี 

 สิ่งท้าทายหรือส่ิงที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรปรับปรุง เพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ 
 1.  ด้านกระบวนการ 
 - ปัจจุบันข้อมูลด้านแรงงานยังไม่สามารถตอบสนองผู้ประกอบการได้ เช่น  ต้องการหาแรงงาน
ฝีมือได้ที่ไหน  คุณสมบัติผู้ประกอบการเช็คได้ท่ีไหน 
 - การบูรณาการฐานข้อมูลยังไม่เต็มที่และขาดความน่าเชื่อถือ 
 - ควรมีการจัดตั้ง “ธนาคารแรงงาน” (Labour Bank) เพ่ือจัดการเกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทาน
ด้านแรงงาน 
 - มีการจัดตั้งส านักเศรษฐกิจการแรงงานเพ่ือวางแผน วางยุทธศาสตร์เชิงรุก 
 - การมีระบบประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม 

 2.  ด้านบุคลากร 
 -    ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรสร้างกลยุทธ์ส่งเสริมศักยภาพในหลายๆ แนวทาง เช่น  
พ่ีสอนน้อง Talent Group Coaching การพัฒนาเครือข่าย และการเพ่ิมศักยภาพของการทดแทนต าแหน่ง 
เป็นต้น 
 - บุคลากรต้องเข้าใจภารกิจด้านแรงงานเพ่ิมขึ้น และเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลงด้านต่างๆ 
ทั้งเศรษฐกิจและสังคมและสามารถพยากรณ์วางโครงสร้างทางนโยบายได้ 
 - ผู้บริหารต้องมีการปรับเปลี่ยนและสร้างความรู้ทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและความมั่นคง
ด้านแรงงานทั้งในและต่างประเทศ 
 -   บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่พยายามมองภาพรวม ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง 
(บางกรมน านโยบายโยกย้ายทุก ๔ ปี มาใช้) 
 - ขาดความสามารถในการถ่ายทอดงาน 
 - บุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมาจากหลายหน่วยงาน ควรมีกระบวนการ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรมให้ท างานเป็นหนึ่งเดียว  
 - ขาดกิจกรรมร่วมกันระหว่างหน่วยงาน (คนไม่ค่อยรักกัน) 
 - ขาดความเชื่อมต่อระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน ท าให้การแปลงนโยบายสู่การปฏิบัติยังไม่เป็น
รูปธรรม  
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 - โครงสร้างบุคลากรในส่วนกลางยังไม่สอดคล้องกับภารกิจ โครงสร้างบุคลากรในภูมิภาค
ไม่เพียงพอและไมม่ีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร   
 - โครงสร้างองค์กรเล็ก ท าให้อัตราการโยกย้ายน้อยกว่าหน่วยอื่น บุคลากรจึงขาดประสบการณ์
หรือมีประสบการณ์เฉพาะด้านเท่านั้น  
 - บุคลากรขาดความช านาญ ขาดการพัฒนาศักยภาพอย่างเป็นระบบ  ควรมีการพัฒนา
บุคลากรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 - บุคลากรใช้ระบบสารสนเทศยังไม่เต็มศักยภาพ 
  3.  ด้านข้อมูลสารสนเทศ 
 - มีระบบ database ที่ใช้ประโยชน์ได้เป็นข้อมูลที่เหมือนกัน 
 - มีระบบสารสนเทศท่ีประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลได้  
 - การบูรณาการฐานข้อมูลยังไม่เต็มที่ข้อมูลขาดความเชื่อมโยงกัน 
  4.  ด้านรางวัลและแรงจูงใจ 
 - ใช้หลักการประเมินผลอย่างแท้จริงในเรื่องเงินรางวัลจูงใจ และการขึ้นเงินเดือน 
 - การจัดสรรเงินรางวัลและเงินจูงใจยังไม่เป็นรูปธรรมเท่าที่ควร 

ภารกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ควรด าเนินการให้ส าเร็จในระยะ ๔ ปี  

 ด้านวางแผนอัตราก าลัง 
 -   มีแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพและแผนสืบทอดต าแหน่งที่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจของ
กระทรวงแรงงานและส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 ด้านสรรหา  บรรจุ แต่งตั้ง 
 -   การบรรจุแต่งตั้งบุคลากรให้ตรงกับความสามารถหรือสมรรถนะ 
 -  ระบบการสรรหาบุคลากรที่เป็นธรรม โปร่งใส ตรวจสอบและอธิบายได้ (เป็นไปตามสมรรถนะหลัก
ของหน่วยงาน) เป็นระบบเปิด 
 -   วางแผนก าลังคน สรรหา คัดเลือก และบรรจุแต่งตั้งอย่างเป็นระบบ 

 ด้านสิทธิประโยชน์ 
 -  ควรจัดสวัสดิการให้กับบุคลากรขององค์กรอย่างเหมาะสม เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตและความสามารถ
ในการท างาน เช่น พ้ืนที่ท างาน รถรับ-ส่ง 
 -  ดูแลรักษาสิทธิประโยชน์ของข้าราชการ พยายามจัดสวัสดิการให้เหมาะสมกับบุคลากรทุกระดับ 
 -   การสร้างระบบประเมินผลงาน 
 -   การเลื่อนข้ันมีคุณธรรม ถูกต้อง 

 ด้านพัฒนาบุคลากร 
 -   การสร้างและเตรียมความพร้อมบุคลากรที่จะมาเป็นผู้บริหารระดับกรม 
 -  การพัฒนาบุคลากรให้มีองค์ความรู้ใกล้เคียงกัน มีความสอดคล้องทั้งด้านงาน วิธีคิด เศรษฐกิจ สังคม  
 -  สร้างหลักสูตรอบรมในภาพรวมของกระทรวงแรงงานแบบบูรณาการเพ่ือน าบุคลากรของกระทรวง
เข้ารับการอบรมร่วมกันอันจะก่อได้เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
 -   ขาดความเป็นมืออาชีพในการพัฒนาคน 
 -   มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคลที่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 
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 -   การพัฒนาขีดความสามารถและความช านาญด้านการวิเคราะห์ เพื่อรองรับภารกิจของหน่วยงาน
ตามประเด็นยุทธศาสตร์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 -   การพัฒนาให้บุคลากรมีขีดสมรรถนะสูง และมีความพร้อมความสามารถในการเรียนรู้ คิดริเริ่ม 
เปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

 ด้านวินัยและคุณธรรม 
 -   ฝ่ายวินัยต้องเข้มแข็งโดยมองสิ่งที่ให้คุณให้โทษบุคลากรให้ออกซึ่งจะเชื่อมโยงกับกฎหมายต่างๆ 

 ด้านอ่ืนๆ  
 -   ฝ่ายบุคลากรที่ดีใกล้เคียงกับภาคเอกชน คือ สามารถเป็นตัวเชื่อมระหว่างผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานได้ 
สามารถสร้างความเข้าใจ  ลดช่องว่างและสร้างความร่วมมือเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
 -  เตรียมบุคลากรให้พร้อมรองรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต (ทุกหน่วย) 
 

 ความคาดหวังกับหน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่  

 ด้านวางแผนอัตราก าลัง  
 -  เป็นหน่วยงานก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานและกระทรวงแรงงาน 
 -   ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่มีค าบรรยายลักษณะงาน  (Job Description : JD) ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ชัดเจน 
 -  การวางอัตราก าลังที่ไม่เพียงพอให้เป็นรูปธรรม 
 -   มีการจัดท าความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 ด้านสรรหา  บรรจุ แต่งตั้ง 
 -   ต้องมีความรอบคอบมองภาพกว้างของกระทรวงแรงงานและส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ 
สามารถให้รายละเอียดที่ชัดเจนกับผู้บริหารระดับสูงเพราะจะมีผลต่อการโยกย้ายในต าแหน่งต่างๆ ว่าวางคน
กับงานเหมาะสมเพียงใด 
 -   การแต่งตั้ง  โยกย้าย ค่อนข้างช้า    
 -  ก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการสรรหา  บรรจุ  แต่งตั้ง การเลื่อนขั้น เลื่อนเงินเดือน โดยมีหลักเกณฑ์
ที่ชัดเจน และเป็นรูปธรรม 
 ด้านพัฒนาบุคลากร   
 -   จัดท าแผนพัฒนาบุคลากรทั้งในภาพรวม และรายบุคคล ที่สอดคล้องกับงานและความต้องการของ
องค์กรทั้งในปัจจุบัน และเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือการปฏิบัติงานเชิงรุกในอนาคตที่เหมาะสมกับสถานการณ์
ที่เปลี่ยนแปลง 
 -  พัฒนาบุคลากรให้เป็น Knowledge Worker 
 - เตรียมบุคลากรที่จะเข้าท างานในกระทรวงแรงงานในอนาคต ที่มีความสามารถเฉพาะด้านแรงงาน 
อาจเป็นโครงการร่วมกับมหาวิทยาลัยหรือหน่วยงานของรัฐเพ่ือผลิตบุคลากรด้านแรงงานให้กับกระทรวงแรงงาน 

3.2.2 วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านทรัพยากรบุคคล (Gap Analysis) 
 การหาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในปัจจุบันและอนาคต   ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ส านักบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้น าข้อคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมาสร้างแบบสอบถามเพ่ือให้บุคคลที่เกี่ยวข้องให้ข้อมูล
อีกครั้งหนึ่งว่า ประเด็นที่คาดหวังมีความส าคัญมากน้อยเพียงใดในระยะ 5 ปี ข้างหน้า และในปัจจุบัน  
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ส่วนราชการของตนด าเนินการในประเด็นต่างๆ ได้ดีเพียงใด แล้วน ามาค านวณหาผลต่างโดยแบบสอบถาม
แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไป ซึ่งมีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับ ต าแหน่ง ระดับและหน่วยงาน
ที่สังกัดในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ตอนที ่2 เป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับประเด็นในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จ านวน 29 ประเด็น ว่ามีความส าคัญต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และกลยุทธ์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในระดับใด และสถานะปัจจุบันส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ได้ด าเนินการในประเด็นต่างๆ ไปแล้วในระดับใด เพ่ือเป็นข้อมูลในการวิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคล และน าไปสู่กระบวนการจัดท าแผนในขั้นตอนอื่นๆ ต่อไป ลักษณะค าถามเป็นค าถาม
ปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับส าหรับค าถามเกี่ยวกับความส าคัญ
ต่อผลสัมฤทธิ์ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธ์ขององค์กร และมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับส าหรับค าถาม
เกี่ยวกับการด าเนินงานในปัจจุบัน 

ตอนที่ 3 เป็นข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม มีลักษณะเป็นค าถามปลายเปิด 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ส่งแบบสอบถามให้ข้าราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวม 111 ชุด  ได้รับคืน  81 ชุด คิดเป็นร้อยละ 
72.97 ดังนี้ 

-  ส านักงานแรงงานจังหวัดทุกจังหวัด รวม 76 ชุด ได้รับคืน  58 ชุด คิดเป็นร้อยละ 76.32  
-  ผู้อ านวยการทุกส านัก/กลุ่มงาน ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวม 30 ชุด ได้รับคืน 18 ชุด   

คิดเป็นร้อยละ  60 
-  ผู้อ านวยการทุกกลุ่มงานในสังกัดส านักบริหารทรัพยากรบุคคล รวม 5 ชุด ได้รับคืน 5 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 ผลจากแบบสอบถามท่ีกลุ่มข้าราชการที่ปฏิบัติงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค และผู้ที่ปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (นักทรัพยากรบุคคล) ตอบแบบสอบถาม น ามาประมวลผลโดยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ และแปลผลตามเกณฑ์ดังต่อไปนี้  

 การแปรผลการวิเคราะห์ข้อมูล ที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ส าหรับแบบสอบถาม
ซึ่งใช้มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้ก าหนดระดับความส าคัญไว้ดังนี้ 
 ระดับคะแนน  1 หมายความว่า ความส าคัญน้อยท่ีสุด 
 ระดับคะแนน  2 หมายความว่า ความส าคัญน้อย 
 ระดับคะแนน  3 หมายความว่า ความส าคัญปานกลาง 
 ระดับคะแนน  4 หมายความว่า ความส าคัญมาก 
 ระดับคะแนน  5 หมายความว่า ความส าคัญมากที่สุด 

การแปรผลข้อมูล ระดับความส าคัญ จะถูกจัดเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ ยของระดับความส าคัญแต่ละ
รายการในแต่ละตอนดังต่อไปนี้ 
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       ช่วงช้ันของค่าเฉลี่ย  ระดับความคิดเห็น 
1.00 - 1.50  แสดงค่าเฉลี่ยของความส าคัญน้อยที่สุด 

 1.51 - 2.50  แสดงค่าเฉลี่ยของความส าคัญน้อย  
 2.51 - 3.50  แสดงค่าเฉลี่ยของความส าคัญปานกลาง 
 3.51 - 4.50  แสดงค่าเฉลี่ยของความส าคัญมาก 

4.51 - 5.00  แสดงค่าเฉลี่ยของความส าคัญมากที่สุด  
ผลจากตารางที่ 3 – 1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่มข้าราชการในส านักบริหารทรัพยากรบุคคล และ

ข้าราชการระดับหัวหน้าหน่วยงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ได้แสดงความเห็นเกี่ยวกับประเด็น
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญต่อวิสัยทัศน์  พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์กร               
ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความเห็นในประเด็นต่างๆ ดังนี้  

หมวดที่ 1 การวางแผนอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ ที่มีความส าคัญในระดับมากต่อความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ ได้แก่ การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลง 
( x  = 4.10) , การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร
ให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนดองค์กร ( x  = 4.06) และการยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร ( x  = 4.04) ตามล าดับโดยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแต่ละประเด็นอยู่ใน
ระดับมาก (SD. = 0.89 – 1.13) 

หมวดที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง ที่มีความส าคัญในระดับมากต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ได้แก่ 
การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีความถูกต้องครบถ้วน          
และเพียงพอในการน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ ( x  = 4.38)  การพัฒนา
กระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ และเปิดเผย โดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรในองค์กร ( x  = 4.22) และการพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความ
ต้องการของหน่วยงาน ( x  = 4.19) ตามล าดับ โดยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแต่ละประเด็นอยู่ในระดับมาก          
(SD. = 0.83 – 1.11) 

หมวดที่ 3 การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ที่มีความส าคัญในระดับมากต่อความส าเร็จตาม
วิสัยทัศน์ ได้แก่ การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) ( x  = 4.12)  การปรับปรุงการปฏิบัติงานจาก
เชิงรับเป็นเชิงรุก ( x  = 4.11) และการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข ( x  = 4.06) ตามล าดับ โดยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแต่ละประเด็นอยู่ใน
ระดับมาก (SD. = 0.94 – 1.01) 

หมวดที่ 4 การพัฒนาบุคลากร ที่มีความส าคัญในระดับมากต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ได้แก่  
การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กร ที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่งใน คุณธรรม จริยธรรม ( x  = 4.31)  การเตรียม
ความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงในอนาคต ( x  = 4.22) และการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร ให้มีอุดมการณ์เพ่ือชาติและประชาชน และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง
ในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ ( x  = 4.11) ตามล าดับ โดยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแต่ละประเด็นอยู่ในระดับ
มาก (SD. = 0.80 – 1.03) 

หมวดที่ 5 การวินัยและการส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรม ที ่มีความส าคัญในระดับมากต่อ
ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ ได้แก่ องค์กรมีมาตรการในการป้องกันการทุจริตคอร์รัปชั่นที่เหมาะสมและด าเนินการ
ทางวินัยอย่างเข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิด ( x  = 4.31) และองค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็น
แบบอย่างที่ดี ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนัก และปฏิบัติตนในการเป็นข้าราชการที่ดี
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อย่างจริงจังและต่อเนื่อง ( x  = 4.19) ตามล าดับโดยค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานแต่ละประเด็นอยู่ในระดับมาก    
(SD. = 0.85 – 0.87) 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณารายหมวด พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าหมวดที่มีความส าคัญมากที่สุด ได้แก่ 
หมวดที่ 5 การวินัยและการส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรม (ค่าเฉลี่ยรวมของ x  = 4.25) และหมวดที่มี
ความส าคัญน้อยที่สุด ได้แก่ หมวดที่ 3 การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (ค่าเฉลี่ยรวมของ  x  = 3.95) 

 

ตารางที่ 3 - 1 ความถี่ ร้อยละของความถี่ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเห็นด้านความส าคัญ 
  ของประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อวิสัยทัศน์องค์กรในทัศนะของข้าราชการ 
  ในส านักบริหารทรัพยากรบุคคล และข้าราชการระดับหัวหน้าหน่วยงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
 

ประเด็น 

ระดับความเหมาะสม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด n ( x ) SD 

(5) (4) (3) (2) (1) 
หมวดที่ 1 การวางแผนอัตราเชิงกลยุทธ์ 
1. การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ของ
องค์กร 

0 7 13 31 30 81 
4.04 0.94 

ร้อยละ 0.00 8.64 16.05 38.27 37.04 100.0 
2. การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากร
ขององค์กรในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้
บรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนด 

1 4 12 36 28 81 
4.06 0.89 

ร้อยละ 1.23 4.94 14.81 44.44 34.57 100.0 
3. การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อความ
เปลี่ยนแปลง 

3 6 12 19 41 81 
4.10 1.13 

ร้อยละ 3.70 7.41 14.81 23.46 50.62 100.0 
รวม (ความถ่ี) 4 17 37 86 99 243 

4.07 0.99 ร้อยละ 1.65 7.00 15.23 35.39 40.74 100.0 
ร้อยละ 3.70 4.94 13.58 27.16 50.62 100.0 

หมวดที่ 2 การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
4. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีหลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้ง โยกย้ายท่ีเป็นธรรม และมีการ
น าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

3 4 11 22 41 81 4.16 1.07 

5. การพฒันากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่าง
เป็นระบบ และเปิดเผยโดยการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากรในองค์กร 

2 7 7 20 45 81 
4.22 1.08 

ร้อยละ 2.47 8.64 8.64 24.69 55.56 100.0 
6. การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้ง
บุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 

5 2 8 24 42 81 
4.19 1.11 

ร้อยละ 6.17 2.47 9.88 29.63 51.85 100.0 
7. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีความถูกต้อง
ครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 2 6 28 44 81 
4.38 0.83 

ร้อยละ 1.23 2.47 7.41 34.57 54.32 100.0 
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ประเด็น 
ระดับความเหมาะสม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

n ( x ) SD 

8. องค์กรมีการวางแผนและจัดท าระบบ
สารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
และน าไปปฏิบัติอย่างต่อเน่ือง 

0 4 14 38 24 80 
4.03 0.82 

ร้อยละ 0.00 5.00 17.50 47.50 30.00 100.0 
รวม (ความถ่ี) 11 19 46 132 196 404 

4.20 1.00 
ร้อยละ 2.72 4.70 11.39 32.67 48.5 100.0 

หมวดที่ 3  การบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
9. การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิง
รุก 

1 6 10 30 34 81 
4.11 0.97 

ร้อยละ 1.23 7.41 12.35 37.04 41.98 100.0 
10. การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ เพื่อ
มุ่งสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรใน
องค์กรอย่างเป็นรูปธรรม อย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

2 7 20 33 19 81 
3.74 0.99 

ร้อยละ 2.47 8.64 24.69 40.74 23.46 100.0 
11. การพัฒนาระบบการบริหารผลการ
ปฏบิัติงาน และมีวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเชื่อมโยงกับ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

1 5 14 24 37 81 
4.12 0.99 

ร้อยละ 1.23 6.17 17.28 29.63 45.68 100.0 
12. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากร ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 
1 

 
6 

 
15 

 
24 

 
35 

 
81  

4.06 
 

1.01 
 

ร้อยละ 
 

1.23 
 

7.41 
 

18.52 
 

29.63 
 

43.21 
 

100.0 
13. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนด และตรงตามความต้องการของบุคลากร 
และความสามารถท่ีองค์กรจัดให้ 

3 2 20 37 19 81 
3.83 0.94 

ร้อยละ 3.70 2.47 24.69 45.68 23.46 100.0 
14. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน ความสามัคคี 
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา และ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 7 15 37 21 81 
3.86 0.94 

ร้อยละ 1.23 8.64 18.52 45.68 25.93 100.0 
รวม (ความถี่) 9 33 94 185 165 486 

3.95 0.98 
ร้อยละ 1.85 6.79 19.34 38.07 33.95 100.0 

หมวดที่ 4 การพัฒนาบุคลากร 
15. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ให้มีอุดมการณ์เพื่อชาติและประชาชน 
และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงาน
ในโลกสมัยใหม่ 

1 7 12 23 38 81 
4.11 1.03 

ร้อยละ 1.23 8.64 14.81 28.40 46.91 100.0 
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ประเด็น 
ระดับความเหมาะสม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

n ( x ) SD 

16. การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ผู้บังคับบญัชาทุกระดับ ให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วม 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

1 6 16 37 20 80 
3.86 0.92 

ร้อยละ 1.25 7.50 20.00 46.25 25.00 100.0 
17. การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร
เพื่อใช้เป็นฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 

1 6 17 34 23 81 
3.89 0.94 

ร้อยละ 1.23 7.41 20.99 41.98 28.40 100.0 
18. การเสริมสร้างความรักองค์กรความสามัคคี 
และลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 

2 4 9 34 31 80 
4.10 0.96 

ร้อยละ 2.50 5.00 11.25 42.50 38.75 100.0 
19. การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กร ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ยึดมั่นใน คุณธรรม จริยธรรม 

0 3 15 17 46 81 
4.31 0.90 

ร้อยละ 0.00 3.70 18.52 20.99 56.79 100.0 
20. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับใน
ทุกหน่วยงาน 

0 6 14 28 32 80 
4.08 0.93 

ร้อยละ 0.00 7.50 17.50 35.00 40.00 100.0 
21. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่
ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

1 3 11 26 37 78 
4.22 0.91 

ร้อยละ 1.28 3.85 14.10 33.33 47.44 100.0 
22. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ 
ทักษะ และมีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และท างานเป็นทีม 

0 3 10 28 40 81 
4.30 0.82 

ร้อยละ 0.00 3.70 12.35 34.57 49.38 100.0 
23. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ
ในการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหม่ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

1 2 13 39 26 81 
4.07 0.83 

ร้อยละ 1.23 2.47 16.05 48.15 32.10 100.0 
24. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรท้ังหมด
ให้พร้อมรับกับความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบได้อย่างเหมาะสมตลอดเวลา 

0 5 13 34 28 80 
4.06 0.87 

ร้อยละ 0.00 6.25 16.25 42.50 35.00 100.0 
25. การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในปี 2558 
อย่างเป็นรูปธรรม 

3 5 7 37 28 80 
4.03 1.01 

ร้อยละ 3.75 6.25 8.75 46.25 35.00 100.0 
26. องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหาร และการพัฒนา
บุคลากร เช่น การจัดท าหลักสูตร e-learning, 
การสนับสนุนการสืบค้นความรู้ 

1 2 13 43 21 80 
4.01 0.80 

รอ้ยละ 1.25 2.50 16.25 53.75 26.25 100.0 
รวม (ความถ่ี) 11 52 150 380 370 963 

4.09 0.92 
ร้อยละ 1.14 5.40 15.58 39.46 38.42 100.0 
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ประเด็น 
ระดับความเหมาะสม 

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

n ( x ) SD 

หมวดที่ 5 การวินัยและการส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม 
27. องค์กรมีมาตรการในการป้องกันการทุจริต
คอรร์ัปชั่นท่ีเหมาะสมและด าเนินการทางวินัย
อย่างเข้มงวดและจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 

1 3 7 28 41 80 
4.31 0.87 

ร้อยละ 1.25 3.75 8.75 35.00 51.25 100.0 
28. องค์กรยกย่องข้าราชการท่ีดีและเป็น
แบบอย่างที่ดี ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุก
คนเกิดความตระหนัก และปฏิบัติตนในการเป็น
ข้าราชการท่ีดีอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

1 2 11 33 33 80 
4.19 0.85 

ร้อยละ 1.25 2.50 13.75 41.25 41.25 100.0 
รวม (ความถ่ี) 2 5 18 61 74 160 

4.25 0.87 
ร้อยละ 1.25 3.13 11.25 38.13 46.25 100.0 

จากตารางที่ 3 - 2 เมื่อพิจารณาส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
(Gap Analysis) โดยการหาส่วนต่างจากค่าเฉลี่ยความส าคัญรายประเด็นที่มีผลต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ หัก
ออกด้วยค่าเฉลี่ยสถานะการด าเนินการรายประเด็นในปัจจุบัน และน าผลต่างมาก าหนดเป็นประเด็นกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นที่มีส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 ล าดับแรก 
ในทัศนะของข้าราชการที่ปฏิบัติงานทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ตามตาราง 3 – 1 ได้แก่ 

1)  การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน (Gap = 1.2) 
2) การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีความถูกต้อง 
    ครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    (Gap = 1.14) 
3) การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่งทางการบริหารระดับสูงในอนาคต (Gap = 1.14) 
4) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่เป็นธรรม และมีการน าไปปฏิบัติ 
    อย่างเป็นรูปธรรม (Gap = 1.14) 
5) การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน  
    (Gap = 1.12) 

โดยล าดับที่ 2 - 4 มีค่าส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเท่ากัน 
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ตารางท่ี 3-2 ค่าเฉลี่ยสถานะภาพด าเนินการในประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและส่วนต่าง
ผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในทัศนะของข้าราชการผู้ปฏิบัติงานทั้งใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 

ประเด็น 
ค่าเฉลี่ย ( x ) 

ความส าคัญต่อวิสัยทัศน ์ สถานะปัจจุบัน ผลต่าง 

  1. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีความถูกต้อง
ครบถ้วน และเพยีงพอในการน ามาใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.33 3.19 1.14 

  2. การพัฒนาผู้บริหารใหเ้ป็นผู้น าองค์กร ท่ีมี
ประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคณุธรรม จริยธรรม 

4.20 3.18 1.02 

  3. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุก
หน่วยงาน 

3.93 2.73 1.2 

  4. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่ง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

4.01 2.87 1.14 

  5. การปรับเปลีย่นทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรใหม้ีอุดมการณเ์พื่อชาติและประชาชน และ
พร้อมรับความเปลีย่นแปลงในการปฏิบัติงานในโลก
สมัยใหม ่

3.87 2.84 1.03 

  6. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีหลักเกณฑ์ในการ
แต่งตั้งโยกย้ายทีเ่ป็นธรรม และมกีารน าไปปฏิบัติอย่าง
เป็นรูปธรรม 

3.87 2.73 1.14 

  7. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ ทักษะ 
และมสีมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคดิ
ริเริม่สรา่งสรรค์ และท างานเป็นทีม 

3.95 3.05 0.90 

  8. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มี
สมดลุระหว่างชีวิตกับการท างานและปฏิบตัิงานอย่างมี
ความสุข 

3.70 2.76 0.94 

  9. การยกระดับกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลใหม้ี
ความส าคญัเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร 

3.63 2.84 0.79 

  10. - -  - 
  11. การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับ ให้เห็นว่าตนมสี่วนร่วม ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

3.40 2.90 0.50 

  12. การสร้างโอกาสการมสี่วนรว่มของบุคลากรของ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 

3.54 2.97 0.57 

  13. การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถใน
การใช้เครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ  ให้
เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

3.51 3.17 0.34 

  14. การปรับปรุงการปฏิบตัิงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก 3.51 2.99 0.52 
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ประเด็น 
ค่าเฉลี่ย ( x ) 

ความส าคัญต่อวิสัยทัศน ์ สถานะปัจจุบัน ผลต่าง 

  15. การพัฒนาระบบการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน และ
มีวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
เชื่อมโยงกับค่าตอบแทน (เงินเดือน / ค่าจ้าง) 

3.48 2.92 0.56 

  16. การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็น
ระบบ และเปิดเผยโดยการสร้างเสน้ทางความก้าวหน้าใน
สายงานของบุคลากรในองค์กร 

3.53 2.53 1.00 

  17. การวางแผนก าลังคนใหม้ีความเหมาะสมสอดคล้อง
กับปริมาณงานให้ทันต่อความเปลีย่นแปลง 

3.39 2.44 0.95 

  18. การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด 
และตรงตามความต้องการของบุคลากร และ
ความสามารถท่ีองค์กรจัดให ้

3.13 2.68 0.45 

  19. การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้งบุคลากร
ได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 

3.39 2.27 1.12 

  20. การก าหนดวัฒนธรรม ค่านยิมขององค์กรเพื่อใช้
เป็นฐานในการปฏิบตัิงานและตัดสินใจ 

3.12 2.90 0.22 

  21. การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรปูแบบต่างๆ เพื่อมุ่ง
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กรอย่าง
เป็นรูปธรรม อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

2.97 2.76 0.21 

  22. การเตรียมความพร้อมของบคุลากรทั้งหมดให้
พร้อมรับกับความเปลีย่นแปลงและสามารถสนองตอบได้
อย่างเหมาะสมตลอดเวลา 

3.19 2.91 0.28 

  23.  การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับการเข้า
สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนในป ี2558 อย่างเป็น
รูปธรรม 

3.13 2.64 0.49 

  24. การเสริมสร้างความรักองคก์ร ความสามัคคี และ
ลดความขดัแย้งในการปฏบิัติงานเสมอ 

3.15 2.76 0.39 

  25. องค์กรมาตรฐานในการป้องกันการทุจริตคอรัปชั่น
ที่เหมาะสมและด าเนินการทางวินยัอย่างเข้มงวดและ
จริงจังกับผู้ประพฤติผดิ 

3.29 2.95 0.34 

  26. องค์กรยกย่องข้าราชการทีด่ีและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนัก 
และปฏิบตัิตนในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจังและ
ต่อเนื่อง 

3.16 3.03 0.13 

  27. องค์กรมีการจัดกิจกรรมเพื่อเสรมิสร้างบรรยากาศ
การท างาน ความสามัคคี ความสมัพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบญัชา 

2.90 2.77 0.13 

  28. องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหาร และการพัฒนาบุคลากร เช่น 
การจัดท าหลักสตูร e-learning , การสนับสนุนการ
สืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

2.97 3.15 + 0.18 
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ประเด็น 
ค่าเฉลี่ย ( x ) 

ความส าคัญต่อวิสัยทัศน ์ สถานะปัจจุบัน ผลต่าง 

  29. องค์กรมีการวางแผนและจดัท าระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหารจัดการดา้นทรัพยากรบุคคล และ
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล และน าไปปฏิบตัิอย่าง
ต่อเนื่อง 

2.95 2.97 + 0.02 

 

3.2.3 ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 ู้ปเอปางอาีกางรงผชุีเชิแรฏิกั่ิกางงอาีกันก า้นครงผเค็นกลัภุทธ์ (Strategic Imperatives) โคภหชป
อปบี้ลัทศ่ีศบภ้อรลัปาจากกางาิเลงาผ้์บแล์กง รลัผอปบี้ลัทศ่ไคปจากอั้น่บนทศ่ 2 โคภพิจางณารงผกบกกันาอารงผเค็น
กางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัหคีศลาาีู าลัญีากทศูุ่ค่อบลาาีู าเง็จอบแบแล์กงหนงผภผ ๕ รี รลัปาน าีาก า้นค
เร็นรงผเค็นกลัภุทธ์หน HR Scorecard ทั้แนศ้ รงผเค็นกลัภุทธ์ทศ่เร็นอปบกัแลัก่ัคบบกไีอไคป ไคปรกอ รงผเค็นทศ่
งักีาจาก HR Scorecard งผคักบแล์กงหนีิ่ิทศ่เกศ่ภาอปบแกักทงัพภากงกุลลลั 
 ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแาน ู านักกงิ้างทงัพภากงกุลลลั ไคปาิเลงาผ้์รัจจัภราคลัปบีาาภหน 
รลัผาาภนบกทศ่เกศ่ภาอปบแกักกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลั โคภหชปเทลนิล SWOT Analysis นบกจากนศ้ภัแห้ป
ู้ปเอปางอาีกางรงผชุีเชิแรฏิกั่ิกางไคปห้ปลผรนนงผคักลาาีู าลัญอบแรัจจัภร่อลัผรัจจัภ  เพื่บน าีา้า
ลอาเฉลัศ่ภรูคแงผคักลาาีู าลัญอบแรัจจัภ่อาแๆ ทศ่ีศูลั่อบกางค าเนินแานคปานกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลั 
ไคปูลักางาิเลงาผ้์คัแ่อบไรนศ้ 
 
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment Scanning) 
 

จุดแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strengths - S) 
 

1. อ.ก.พ. ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแาน มีอ านาจหน้าที่ในการพิจารณาอนุมัติและให้ความเห็นชอบในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแาน ตามท่ีกฎหมายก าหนด (3.78) 

2. ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตและความปลอดภัยในการท างานและ     
จัดกิจกรรมส่งเสริมมาอย่างต่อเนื่อง เช่น โครงการส่งเสริมสุขภาพที่ดี (ตรวจสุขภาพประจ าปี) เป็นต้น (3.43) 

3. ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานบริหารงานทรัพยากรบุคคลโดยใช้คณะกรรมการเพื่อให้เกิดความโปร่งใส
และเป็นธรรม (3.35) 

4. มีระบบฐานข้อมูล DPIS สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล (3.28) 
5. บุคลากรมีความมุ่งมั่นตั้งใจในการท างาน และพร้อมรับความเปลี่ยนแปลง (3.20) 
6. บุคลากรส่วนใหญ่ท างานเป็นทีม (3.00) 
7. ผู้บริหารู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานมีนโยบายด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยให้ความส าคัญ 

และโอกาสในการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ (2.98) 
8. ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานด าเนินการจัดการฝึกอบรมบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง (2.98) 
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จุดอ่อนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Weaknesses - W) 
 

1. ผลจากการส ารวจ GES On-line Survey ด้าน HRM พบว่าบุคลากรบางส่วนมีความเห็นว่า การแต่งตั้ง 
โยกย้าย เลื่อนต าแหน่ง บุคลากร ของู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานยังไม่สัมพันธ์กับความรู้
ความสามารถเท่าท่ีควร และยังมีระบบอุปถัมภ์ในการแต่งตั้ง โยกย้าย และเลื่อนต าแหน่งอยู่ (3.85) 

2. บุคลากรส่วนใหญ่ยังมีทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศไม่เพียงพอ (3.83) 
3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ในบางกรณี ท าให้ขาดขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน (3.83) 
4. บุคลากรบางสายงานที่มีความช านาญเฉพาะด้านของู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานไม่เพียงพอ เช่น 

สายงานนักสถิติ นักเศรษฐศาสตร์ เป็นต้น (3.78) 
5. การพัฒนาบุคลากรยังไม่ครอบคลุมทุกสายงาน (3.73) 
6. ู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานจัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กรน้อยมาก เช่น 

การจัดการแข่งขันกีฬาภายใน และบางปีไม่มีการจัดกิจกรรมดังกล่าวเลย (3.68) 
7. ขาดการหมุนเวียนบุคลากรระดับผู้ปฏิบัติ (Job Rotation) เพ่ือให้เรียนรู้งานและสามารถปฏิบัติงาน

ได้หลายด้าน ในงานที่รับผิดชอบ (3.65) 
8. งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ (3.65) 
9. ช่องทางการสื่อสารงาน HRM และ HRD ภายในองค์กร เพ่ือให้บุคลากรทุกระดับรับรู้ ยังขาดการพัฒนาและ

ปรับปรุงให้ทันสมัยและเกิดประสิทธิภาพ เช่น เว็บไซต์ของงานทรัพยากรบุคคล เป็นต้น (3.63) 
10. การมอบหมายงานให้ปฏิบัติ (Job Assignment) และการกระจายงาน (Decentralization) ยังไม่มี

ประสิทธิภาพ บุคลากรบางคนมีงานมากเกินไปและไม่สมดุลกัน (3.60) 
11. การพิจารณาด้านอัตราก าลังของหน่วยงานต่างๆ เช่น การเพ่ิมลดอัตราก าลังนั้น หน่วยงานต้นสังกัด

ขาดโอกาสมีส่วนร่วมและไม่มีการหารือในการพิจารณาวางแผนด้วย (3.58) 
12. ขาดการพัฒนาหลักสูตรที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการในการฝึกอบรมและพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากรตามสายงาน (Functional Competency) อย่างเป็นรูปธรรม (3.55) 
13. ขาดการวางแผนในการเตรียมบุคลากรเพ่ือทดแทน/รองรับการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารและวิชาการที่สูงขึ้น 

(Succession Plan) (3.53) 
14. ตัวชี้วัดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่สะท้อนผลผลิตและผลลัพธ์ด้าน HRM และ HRD     

ที่องค์กรต้องการอย่างแท้จริง (3.53) 
15. บุคลากรผู้ปฏิบัติงานด้าน HR ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานยังมีความเชี่ยวชาญไม่เพียงพอในการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหม่ และการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (3.48) 
16. ระบบสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ในองค์กรยังไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรไม่สามารถเข้าไป

เรียนรู้และเข้าถึงได้ (3.38) 
17. บุคลากรด้าน HR มีปริมาณงานมาก ท าให้ไม่มีการวางแผนการปฏิบัติงานที่ดีเพียงพอ (3.33) 
18. เครื่องมืออุปกรณ์ส่วนใหญ่ในการปฏิบัติงานด้าน HR เก่าและล้าสมัย โดยเฉพาะเครื่องคอมพิวเตอร์ และ

เครื่องมืออุปกรณ์ด้านโสตทัศนูปกรณ์ยังไม่เพียงพอ (3.05) 
19. บุคลากรขาดการประสานงานที่ดีระหว่างหน่วยงาน (3.05) 
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การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment Scanning) 
โอกาสด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Opportunities - O) 

 

1. นโยบายการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (AC) ท าให้บุคลากรจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาและเรียนรู้ด้านภาษา
เพ่ิมข้ึน (3.83) 

2. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีความก้าวหน้าอย่างรวดเร็วส่งผลให้องค์กรสามารถน ามาปรับใช้ในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้นได้ เช่น การจัดท าฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 
(HRIS/DPIS) การเข้าถึงช่องทางการสื่อสารได้หลายช่องทาง การพัฒนาตนเองตามความต้องการ การพัฒนา
หลักสูตร e-learning และการสืบค้นองค์ความรู้ เป็นต้น (3.68) 

3. ในช่วงเศรษฐกิจถดถอย เป็นโอกาสที่องค์กรควรส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาตนเอง และการพัฒนารูปแบบอ่ืน 
เช่น การสอนงาน (Coaching) ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) หรือการมอบหมายงานเป็นโครงการอย่างมี
ความหมาย (Project Assignment) มากขึ้น เพื่อลดค่าใช้จ่ายในการพัฒนาบุคลากรที่ใช้ฝึกอบรมเป็นหลัก 
(3.48) 

4. ภาครัฐได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ชัดเจนในการบริหารงานด้าน HR ในทุกส่วนราชการ เช่น เรื่องวินัย 
การเสริมสร้างจริยธรรม ท าให้ทุกส่วนราชการรวมทั้งู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานต้องด าเนินการดังกล่าว
ให้เป็นไปตามท่ีก าหนด (3.43) 

5. ภาวะเศรษฐกิจของประเทศอยู่ในระยะถดถอย ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการลดก าลังคนของภาคธุรกิจ และส่งผล
ต่อรายได้ภาคครัวเรือนและสภาพคล่องทางการเงินระดับปัจเจกบุคคล ท าให้คนมีแนวโน้มสนใจเข้ารับ
ราชการเพ่ิมข้ึน (3.38) 

6. ค่านิยมของบุคคลในการศึกษาต่อในระดับที่สูงกว่าปริญญาตรี ท าใหู้ านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานมี
โอกาสสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีศักยภาพสูงมาเป็นข้าราชการเพิ่มขึ้น (3.38) 

7. การปรับเปลี่ยนบทบาทและการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐจากส านักงาน ก.พ. มายัง
ส่วนราชการมากขึ้น ท าให้การบริหารงานด้าน HR ของส่วนราชการมีความสะดวกและคล่องตัวมากขึ้น 
(3.25) 

8. กฎหมาย ระเบียบ แนวปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่หลากหลาย ท าให้การปฏิบัติ งานสะดวก
และคล่องตัวมากข้ึน และมีหลักเกณฑ์รองรับการปฏิบัติที่ชัดเจน (3.18) 

อุปสรรคหรือภาวะคุกคามด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Threats - T) 

1. ค่านิยมของสังคมให้ความส าคัญกับวัตถุนิยมมากขึ้นกว่าคุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล ส่งผลให้บุคลากรบางส่วนเน้นการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งด้วยวิธีการที่ไม่เหมาะสม 
มากกว่าการพัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือสร้างโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 
(3.80) 

2. เศรษฐกิจของประเทศมีแนวโน้มถดถอย ท าให้รายได้ภาครัฐมีแนวโน้มลดลง ย่อมส่งผลให้งบประมาณ
ด้าน HR อาจลดลงด้วย (3.78) 

3. การเปลี่ยนแปลงระบบจ าแนกต าแหน่งในปัจจุบัน ท าให้การเลื่อนระดับชั้นงาน การเปลี่ยนสายงาน การเปลี่ยน
ประเภทจากประเภททั่วไปเป็นวิชาการ อ านวยการ และบริหารตามล าดับ มีหลักเกณฑ์มาก ส่งผล ให้
การบริหารจัดการด้าน HR ไม่คล่องตัว (3.73) 

4. โครงสร้างประชากรเปลี่ยนไป มีประชากรสูงอายุเพ่ิมขึ้น วัยแรงงานลดลง ส่งผลกระทบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในด้านการพัฒนา และเตรียมก าลังคนทดแทน (3.63) 
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5. การเปลี่ยนแปลงด้านนโยบายภาครัฐบ่อย ท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบายรัฐที่
เปลี่ยนแปลงไปไม่ต่อเนื่อง และไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าที่ควร (3.63) 

6. ส่วนราชการที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่มีนโยบายและแนวทางการแก้ปัญหาด้าน HRM 
ในระบบราชการที่ชัดเจน ท าให้ส่วนราชการไม่สามารถด าเนินงานให้เกิดประสิทธิผลได้ เช่น การประเมินผล
การปฏิบัติงาน ระบบสมรรถนะ ระบบความก้าวหน้าในสายอาชีพ เป็นต้น (3.63) 

7. โครงสร้างเดิมก าหนดให้บุคลากรเติบโตได้ในสายงานตนเอง ปัจจุบันมีนโยบายให้บุคลากรต้องผ่านงาน
หลายด้านเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ ท าให้มีการโยกย้ายด้วยเหตุผลดังกล่าวมากขึ้น และส่งผลต่อความมั่นคง
ในงาน บุคลากรบางส่วนที่ไม่ต้องการโยกย้ายมีการลาออกเพ่ิมขึ้น ท าให้องค์กรขาดผู้ที่มีความรู้ความช านาญ
ในงานโดยไม่มีเหตุผลอันควร เช่น ผู้ที่ปฏิบัติงานมานานในส่วนภูมิภาค ไม่ประสงค์ย้ายไปไกลจากที่พัก
และครอบครัว (3.58) 

8. ความขัดแย้งทางการเมือง มีผลกระทบต่อการบริหารจัดการบุคคลภาครัฐ ด้านการลดความขัดแย้ง และ
นโยบายที่ชะลอตัวและไม่ต่อเนื่อง (3.43) 

9. ค่าตอบแทนส าหรับพนักงานในการปฏิบัติงานในองค์กรต่างประเทศ และในภาคธุรกิจสูงกว่าภาครัฐ ท าให้
คนสนใจปฏิบัติงานในภาคราชการมีแนวโน้มลดลง (3.38) 

10. ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล (DPIS) ซึ่งพัฒนาโดยส านักงาน ก.พ. และก าหนดให้ส่วนราชการ
น าไปใช้ยังมีประสิทธิภาพไม่เพียงพอ ท าให้การใช้ประโยชน์และการเข้าใช้งานไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการสารสนเทศขององค์กรและบุคคลได้ (3.35) 

11. แนวโน้มทางการแข่งขันในเรื่อง HR ค่อนข้างสูงทั้งในและต่างประเทศ (3.18)  
 

 จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ส่วนต่าง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.รง. ท าให้สามารถก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Human Resource Strategic Imperatives) และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นกลยุทธ์โดยการหาค่าเฉลี่ย
ระดับความส าคัญ ดังนี้  

1. พัฒนาระบบและกระบวนการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ให้มีความโปร่งใสและเป็นธรรม 
2. พัฒนาระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development) 
3. พัฒนาระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญ (Succession Plan) 
4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง โดยยึดหลักสมรรถนะและการจัดการความรู้ในองค์กร เพ่ือน าไปสู่

การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง (HPO) 
5. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
6. เสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 
7. เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในวงราชการ 

3.2.4 ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งที่ 2 ได้วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success 
Factors) ที่จะน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ โดยน ารายการประเด็นกลยุทธ์มาวิเคราะห์ภายใต้
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลจะท าให้เกิดอะไรขึ้นบ้าง (Doables) หรือจะน าส่งผลผลิตอะไร (Deliverables) 
เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการต้องการ และปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผล
ต่อกันได้อย่างไร ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิต ิได้แก่ 
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1. มิติด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
2. มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

  

หนกางาิเลงาผ้์รัจจัภ้ลัักร้อแลาาีู าเง็จ ู้ปเอปางอาีกางรงผชุีเชิแรฏิกั่ิกางหชปเทลนิล Force Field 
Analysis รลัผรูนทศ่กลัภุทธ์ (Strategy Map) รลัผูาีางถก า้นครัจจัภ้ลัักร้อแลาาีู าเง็จ ้งืบ
เร้ารงผูแล์เชิแกลัภุทธ์ หนร่อลัผรงผเค็นกลัภุทธ์ไคป คัแ่อบไรนศ้ 

1. พัฒนางผกกรลัผกงผกานกางูงง้า กงงจุ ร่อแ่ั้แ โภกภปาภ ห้ปีศลาาีโรงอแหูรลัผเร็นธงงี 
 รงักรงุแงผเกศภก/้ลัักเกณฑ์หนกางร่อแ่ั้แโภกภปาภทศ่ชัคเจนรลัผถืบรฏิกั่ิบภอาแจงิแจัแ 
 าิเลงาผ้์บั่งาก าลััแ่าีโลงแูงปาแูอานงาชกาง  

2. พัฒนางผกกเูปนทาแลาาีกปาา้นปาหนูาภบาชศพ (Career Development) 
 าาแงผกกเูปนทาแลาาีกปาา้นปาหนูาภบาชศพ (Career Path) ห้ปลงบกลลัุีทุกูาภแาน  

 
3. พัฒนางผกกกางูืกทบค่ าร้นอแทาแกางกงิ้างรลัผาิชากางทศู่ าลัญ (Succession Plan) 

 ูงปาแงผกกกางูืกทบค่ าร้นอแทาแกางกงิ้างรลัผาิชากางทศู่ าลัญ (Succession Plan)  
4. พัฒนากุลลัากงทุกงผคักบภอาแ่อบเนื่บแ โคภภึค้ลัักูีงงถนผรลัผกางจัคกางลาาีง้ปหนบแล์กง เพ่ืบ

น าไรู้อกางเรลัศ่ภนรรลัแเร็นบแล์กงทศ่ีศูีงงถนผู้แ (HPO) 
 จัคท ารูนภุทธัาู่ง์กางพัฒนากุลลัากงทศ่ีศรงผูิทธิาาพรลัผูลัักคันห้ปน าไรู้อกางรฏิกั่ิ

บภอาแจงิแจัแ  
 ีศกางพัฒนา้ลัักู้่ง E-learning บภอาแ่อบเนื่บแ  
 ูอแเูงิีรลัผรูาแ้าาิธศกางพัฒนากุลลัากงกนลาาี้ลัาก้ลัาภนบกเ้นืบจากกางฝึกบกงี 

เชอน กางูบนแาน กางจัคท าล้อีืบ กาง้ีุนเาศภนแาน ฯลัฯ  
 จัคงผกกบแล์ลาาีง้ปห้ปูผคากหนกางเงศภนง้ป โคภจ ารนก่าีกลัุอีเร้า้ีาภ  

5. พัฒนาลุณาาพชศาิ่กางท าแาน 
 จัคูาัูคิกางเพิ่ีทศ่นบกเ้นืบจากทศ่าาลงัฐจัคห้ป  
 จัคกิจกงงีพัฒนาลาาีูัีพันธ์งผ้าอาแกุลลัากง  
 รงักรงุแูาาพราคลัปบีหนกางท าแาน  

6. เูงิีูงปาแรลัผพัฒนาห้ปกุลลัากงีศาินัภรลัผร้บแกันีิห้ปกงผท าูิคาินัภ 
 เูงิีูงปาแรลัผพัฒนาู้ปห่ปกัแลักกัญชาห้ปีศาินัภรลัผร้บแกันไีอห้ปกงผท าูิคาินัภ  

7. เูงิีูงปาแงผกกลุณธงงี จงิภธงงี รลัผร้บแกันกางทุจงิ่รลัผรงผพฤ่ิีิชบกหนาแงาชกาง 
 รลั้กจิู่ านึกห้ปกักกุลลัากงทุกงผคักห้ปีศลุณธงงี จงิภธงงีหนกางท าแาน  
 ก ากักค้รลักางรฏิกั่ิแานทุกอั้น่บนบภอาแเอปีแาค รลัผค าเนินกาง่อบ่ปานกางทุจงิ่ลบง์งัรชั่น

บภอาแจงิแจัแ 
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3.2.5 ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งหมดที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องด าเนินการให้ส าเร็จเพื่อบรรลุผลตาม
ประเด็นกลยุทธ์ทั้งหมด ในระยะเวลา 5 ปี (ปีงบประมาณ 2557 – 2561) ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าปัจจัย
หลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรายการ แต่ละ
รายการ มาก าหนดรายการตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักที่ส าคัญ (Key Performance Indicators - KPIs) 
เพ่ือเป็นกรอบในการวัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ
ทั้งสิ้น 15 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และ 18 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ในระยะเวลา 5 ปี เมื่อได้แยก
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 5 มิติ แล้ว  ได้ใส่หมายเลขก ากับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน
ทุกรายการ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 3-3 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักในมิติตามกรอบ 
  การประเมิน 5 มิต ิ

 

มิติตามกรอบการประเมิน 5 มิติ จ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ จ านวนตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
มิติด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร์  5 CSFs 7 KPIs 
มิติด้านประสิทธิภาพ 3 CSFs 4 KPIs 
มิติด้านประสิทธิผล 1 CSFs 1 KPIs 
มิติด้านความพร้อมรับผิด 3 CSFs 3 KPIs 
มิติด้านคุณภาพชีวิต 3 CSFs 3 KPIs 
 

ตารางที่ 3-4 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากร  
  บุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล 

 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
CSF1 การจัดแผนและด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีการทบทวนประจ าปี 
  KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่ด าเนินงานส าเร็จใน

แต่ละปีงบประมาณ 
CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ KPI3 จ านวนส่วนราชการที่ได้มีการปรับปรุงโครงสร้าง 

  KPI4 ระดับความส าเร็จของการวิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ า น วน ส า ย ง า น ที่ มี ก า ร จั ด ท า แ ผ น เ ส้ น ท า ง
ความกา้วหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ส าเร็จ 

CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession 
Plan) 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่าง
จริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่ด าเนินการส าเร็จตาม
แผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 
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มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกยา้ย

ที่ชัดเจนและถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 
KPI8 ระดับความส า เ ร็ จของการปรับปรุ งระ เบี ยบ /

หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 

โยกย้าย 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง KPI0 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่ได้รับการพัฒนาและ

น ามาใช้ 
CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบน

ความหลากหลายนอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น 
การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้
อย่างหลากหลาย 

 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดย

จ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 
KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับประเด็น

ยุทธศาสตร ์
 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัย

และป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 
KPI13 ระดับความส า เร็ จในการเสริมสร้างและพัฒนา

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มี
คุณธรรม จริยธรรมในการท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือสอดแทรกเนื้ อหา
คุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกข้ันตอนอย่างเข้มงวด 
และด าเนินการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ันอย่าง
จริงจัง 

KPI15 จ านวนโครงการ /กิจกรรมเสริมสร้ างคุณธรรม 
จริ ยธรรมและต่ อต้ านการทุจ ริ ตคอร์ รั ป ช่ัน  ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

  
มิติที่ 5 มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

CSF13 จัดสวสัดิการเพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้ KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุงนอกเหนือจากที่ภาครัฐ
จัดให้และด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร KPI17 จ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์ที่ด าเนินการส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน KPI18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

 
 ในการประชุมเชิงปฏิบัติการครั้งที่ 3 ที่ประชุมได้พิจารณาแผนเส้นทางการด าเนินงาน (Human 
Resource Management Roadmap) เพ่ือเป็นการกรอบการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามปัจจัยหลัก
แห่งความส าเร็จ และประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามล าดับ โดยร่วมกันตัดสินใจคัดเลือก
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่จะด าเนินการในแต่ละปีตามล าดับ ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2557 จนถึงปีงบประมาณ 
2561 รวม 5 ปี ปรากฏผลสรุปดังต่อไปนี้ 
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ปีงบประมาณ จ านวนปจัจัยหลกัแห่งความส าเร็จ จ านวนตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
2557 9 CSFs 10 KPIs 
2558 12 CSFs 13 KPIs 
2559 11 CSFs 12 KPIs 
2560 11 CSFs 11 KPIs 
2561 12 CSFs 12 KPIs 
 

ซึ่งในแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านัก
บริหารทรัพยากรบุคคล  ใช้ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลซึ่งมีหมายเลขก ากับชุดเดียวตลอดระยะเวลาของแผน  

 
3.2.6 การส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
 เมื่อผู้ที่เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้คัดเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ที่จะด าเนินการเรียบร้อยแล้ว 
ได้น าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักมาด าเนินการส ารวจข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
เพ่ือเป็นฐานในการก าหนดค่าเป้าหมาย (Baseline Data) ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแต่ละตัว และได้ร่วมกันก าหนดค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดตัวเลขน้ าหนักของ
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) และแต่ละมิติ เพ่ือการค านวณคะแนน
ความส าเร็จในภาพรวมของกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ (HR Scorecard) 
จากการด าเนินการตามขั้นตอนที่ 5 และ 6 ปรากฏรายละเอียดตาม HR Scorecard Template ของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รายปีงบประมาณ 

 
3.2.7 การก าหนดเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น 
 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคลและผู้เข้าร่วมการประชุมเชิง
ปฏิบัติการได้ร่วมกันตรวจสอบตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก และการก าหนดน้ าหนักของ KPIs และ CSFs 
และมิติแต่ละมิติในแต่ละปีงบประมาณอีกครั้งหนึ่ ง หลังจากนั้นจึงร่วมกันก าหนดระดับค่าเป้าหมาย 
(Target) ของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต้องการ 
เป็นตัวเลขส าหรับผลการด าเนินงานแต่ละตัว 

 ขั้นตอนสุดท้าย แต่ละกลุ่มงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ร่วมกันก าหนด
แผนงานรองรับ (Initiatives/Action Plan) ได้แก่โครงการหรืองาน ซึ่งสามารถท าให้เป้าหมายที่ตั้งไว้บรรลุผล
ส าเร็จ รวมทั้งก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน โดยเลือกเฉพาะโครงการที่ส าคัญและมีผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 
 1.ก าหนดค่าเป้าหมายเป็นตัวเลขส าหรับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักแต่ละตัวลงใน HR Scorecard 
Template โดยตั้งเป็นระดับต่างๆ ของการบรรลุเป้าหมาย (Target Level) ระดับคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน 
โดยเป้าหมายดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ HR Scorecard ระดับองค์กร 
 2. ระบุสิ่งที่ต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายในรูปของโครงการ หรืองาน โดยระบุเป้าหมาย 
กิจกรรมและขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบของโครงการ หรืองานแต่ละรายการ ตามเอกสาร
แผนปฏิบัติการในแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ บทที่ 44  
 

แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557 - 2561 

 
วิสัยทัศน์ (Vision) 
 
“เร็นบแล์กงน าหนกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัอบแกงผทงาแรงแแานบภอาแีืบบาชศพ โคภน าบแล์ลาาีง้ป รลัผ
งผกกเทลโนโลัภศูางูนเทัทศ่เ้ีาผูีีารงผภุก่์หชป เพ่ืบลุณาาพชศาิ่ทศ่คศอบแกุลลัากง” 
  
พันธกิจ (Missions) 
 

1. กงิ้างทงัพภากงกุลลลับภอาแีืบบาชศพ่าีรนาทาแกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลัาาลงัฐรนาห้ีอ  
2. พัฒนากุลลัากงห้ปีศูีงงถนผทศ่จ าเร็นหนกางรฏิกั่ิแานรลัผพงปบีงักกางเรลัศ่ภนรรลัแบภอาแเร็นงผกก

รลัผ่อบเนื่บแคปาภาิธศกางพัฒนาทศ่้ลัาก้ลัาภ โคภภึค้ลัักูีงงถนผรลัผกางจัคกางลาาีง้ปหนบแล์กง  
3. เูงิีูงปาแงผกกลุณธงงีห้ปีศลาาีเอปีรอ็แ  
4. ูอแเูงิีกุลลัากงห้ปีศาินัภรลัผร้บแกันีิห้ปกงผท าูิคาินัภ รลัผ่อบ่ปานกางทุจงิ่รลัผรงผพฤ่ิีิชบกหน

าแงาชกาง   
5. ูอแเูงิีห้ปกุลลัากงีศลุณาาพชศาิ่กางท าแานทศ่คศ ีศลาาีูีคุลังผ้าอาแกางท าแาน ลงบกลงัา รลัผ

ูัแลี   
 
ประเด็นยุทธศาสตร์  (Strategic Imperatives) 
 

1. พัฒนางผกกรลัผกงผกานกางูงง้า กงงจุ ร่อแ่ั้แ โภกภปาภ ห้ปีศลาาีโรงอแหูรลัผเร็นธงงี 
2. พัฒนางผกกเูปนทาแลาาีกปาา้นปาหนูาภบาชศพ (Career Development) 
3. พัฒนางผกกกางูืกทบค่ าร้นอแทาแกางกงิ้างรลัผาิชากางทศู่ าลัญ (Succession Plan) 
4. พัฒนากุลลัากงทุกงผคักบภอาแ่อบเนื่บแ โคภภึค้ลัักูีงงถนผรลัผกางจัคกางลาาีง้ปหนบแล์กง 

เพ่ืบน าไรู้อกางเรลัศ่ภนรรลัแเร็นบแล์กงทศ่ ศีูีงงถนผู้แ (HPO) 
5. พัฒนาลุณาาพชศาิ่กางท าแาน 
6. เูงิีูงปาแรลัผพัฒนาห้ปกุลลัากงีศาินัภรลัผร้บแกันีิห้ปกงผท าูิคาินัภ 
7. เูงิีูงปาแงผกกลุณธงงี จงิภธงงี รลัผร้บแกันกางทุจงิ่รลัผรงผพฤ่ิีิชบกหนาแงาชกาง 
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จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ 
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 

วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ 
โดยจ าแนกตามกลุ่มเป้าหมาย 

ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกข้ันตอน
อย่างเข้มงวด และด าเนินการต่อต้าน 

การทุจริตคอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มี
วินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับ
ให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน 

ปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ในการท างาน 

จัดสวัสดิการเพิ่มท่ีนอกเหนือจากท่ี
ภาครัฐจัดให้ 

จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธิภาพ 

มิติที่ 1 ด้านความ
สอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

มิติที่ 4 ดา้นความ
พร้อมรับผิด 

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธิผล 

ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการ
แต่งต้ัง โยกย้าย ท่ีชัดเจน และ 

ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

คุณภาพชีวิตการท างาน  

ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนา
บุคลากรบนความหลากหลาย 

นอกเหนือจาการฝึกอบรม  
เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ  

การหมุนเวียนงาน ฯลฯ 

1. พัฒนาระบบและกระบวนการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ให้มี 
ความโปร่งใสและเป็นธรรม 

2. พัฒนาระบบเส้ นทางความก้ าวหน้ าในสายอาชี พ (Career 
Development) 

3. พัฒนาระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan) 

4. พัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง โดยยึดหลักสมรรถนะและ 
การจัดการความรู้ในองค์กร เพื่อน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเป็นองค์กรที่มี
สมรรถนะสงู (HPO) 

5. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
6. เสริมสร้างและพัฒนาให้บุคลากรมีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย 
7. เสริมสร้างระบบคุณธรรม จริยธรรม และป้องกันการทุจริตและประพฤติ

มิชอบในวงราชการ 
 

สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ (Sucession Plan) 

การจัดท าและด าเนินการตามแผนกลยุทธ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/งาน ผู้รับผิดชอบ 
2557 2558 2559 2560 2561 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร ์
CSF1 การจัดท าและ
ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์
ด้ านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวนประจ าป ี

N/A 1 1 1 1 1 การทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

วอ. 

KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่ด าเนินการ
ส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 80 85 90 95 95 การติดตามและประเมินผล วอ. 

CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

KPI3 จ านวนส่วนราชการที่ได้มีการปรับปรุง
โครงสร้าง 

5 กรม 
 
 

5 กรม 
1 สถาบัน 

 

- 
 
 

- 
 
 

6 กรม 
1 สถาบัน 

 

- 
 
 

โครงการปรับปรุ งโครงสร้างส่วน
ราชการตามแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาหน่วยงานของกระทรวงแรงงาน 
(แผน 4 ปี) 

กพบ. 
 
 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการวิเคราะห์
อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
1. การจัดท าโครงการและขออนุมัติ

โครงการ 
2. การแต่งตั้งคณะท างานเพื่อวิเคราะห์

อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
3. การวิ เ ค ร าะห์ ข้ อมู ลภารกิ จและ

ปริ มาณงานของหน่ วยงานทั้ ง ใน
ปัจจุบันและอนาคต และก าหนด
อัตราก าลังที่เหมาะสม 

4. การน าข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลัง
เข้าที่ประชุมคณะท างานฯ  

5. การ เสนอผู้ บ ริ ห าร เพื่ อ ให้ ค วาม
เห็นชอบ 

N/A - 
 

ระดับ 3 
 

ระดับ 5 
 

- 
 

- 
 

โครงการวิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 
 

วอ. 
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลข
ฐาน 

ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 
โครงการ/งาน ผู้รับผิดชอบ 

2557 2558 2559 2560 2561 
มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงยทุธศาสตร ์

CSF3 ว า ง ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส าเร็จ 

1 - 1 1 1 1 โครงการจดัท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path) 

วอ. 

CSF4 สร้ างระบบการสื บทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผน
สืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) 
1. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งฯ 

ตามที่บรรจุในแผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2. การเสนอแผนสืบทอดต าแหน่งฯ 
เพื่อขออนุมัติจากผู้บริหาร 

3. การก าหนดต าแหน่งส าคัญและขีด
สมรรถนะที่ต้องการ และคัดเลือกผู้
ที่มีคุณสมบัติเพื่อเข้าร่วมโครงการ 

4. ก า ร พั ฒ น า ศั ก ย ภ า พ แ ล ะ
ความสามารถผู้เข้าร่วมโครงการ 

5. การมอบหมายผู้ที่มีความพร้อมให้
ปฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งท่ีก าหนด 

N/A - ระดับ 1 ระดับ 3 ระดับ 5 ระดับ 5 โครงการจดัท าแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่ส าคญั 
(Succession Plan) 

สบ. 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและ
ผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่าง
จริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็จตามแผนพัฒนาบุคลากร
ประจ าปีงบประมาณ 

70 73 76 78 82 85 การจัดท าแผนปฏิบตัิการพัฒนา
บุคลากร ประจ าปีงบประมาณ 

พบ. 
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ตารางที่ 4-1 แสดงแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ระยะเวลา 5 ปี พ.ศ. 2557 – 2561 (ต่อ) 
 

ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน 
เลข
ฐาน 

ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 
โครงการ/งาน ผู้รับผิดชอบ 

2557 2558 2559 2560 2561 
มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือ
ปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระเบียบ/หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย 

1. แต่งตั้งคณะท างาน 
2. ส ารวจความคิดเห็น 
3. จัดประชุมคณะท างาน 
4. น าเสนอผลการประชุมต่อ

ผู้บริหาร และ อ.ก.พ. สป. 
5. ประกาศใช้หลักเกณฑ์เพื่อถือปฏิบัติ 

N/A ระดับ 1 ระดับ 3 ระดับ 5 - - การทบทวนระเบยีบ/หลักเกณฑ์ใน
การแต่งตั้งโยกย้าย 

สบ. 

KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา 
บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 
น้อยกว่า 
2 เรื่อง 

น้อยกว่า 
2 เรื่อง 

น้อยกว่า 
2 เรื่อง 

น้อยกว่า 
2 เรื่อง 

น้อยกว่า 
2 เรื่อง 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่ได้รับ
การพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A 1 1 1 1 1 
โครงการพัฒนาหลักสตูร e-learning 

พบ. 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การ
สอนงาน การจั ดท าคู่ มื อ การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการพัฒนา
บุคลากรที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย 

N/A - 1 1 1 1 การพัฒนาบุคลากรด้วยรูปแบบ/
วิธีการที่หลากหลาย 

พบ. 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวก
ในการเรี ยนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 3 3 3 3 3 3 

โครงการพัฒนาการจัดการความรู้ใน
องค์กรของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจ าปีงบประมาณ 

พบ. 
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ตารางที่ 4-1 แสดงแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ระยะเวลา 5 ปี พ.ศ. 2557 – 2561 (ต่อ) 
 

ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/งาน ผู้รับผิดชอบ 
2557 2558 2559 2560 2561 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้ บั งคับบัญชาให้มี วิ นั ยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 
1. การจัดตั้งคณะกรรมการเสริมสรา้ง

และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 
และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

2. การก าหนดมาตรการ ในการ
เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ ใ ต้ บั ง คั บบัญชามี วิ นั ย  และ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

3. การให้ความรู้เรื่องการเสริมสร้าง
และพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 
และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
แก่ผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่ผู้บังคับ บัญชา 

4. การประเมินผลการปฏิบัติงาน
เรื่องการเสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใ ต้ บั ง คั บบัญชามี วิ นั ย  และ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัยของ
ผู้บังคับบัญชา 

5. การทบทวนการด าเนินการในเรื่อง
ดังกล่าวและปรับปรุงแก้ไข 

N/A ระดับ 3 ระดับ 3 ระดับ 4 ระดับ 5 ระดับ 5 โครงการเสรมิสร้างและพัฒนา
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกนั
ไม่ให้กระท าผิดวินยั 

วน. 
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ตารางที่ 4-1 แสดงแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ระยะเวลา 5 ปี พ.ศ. 2557 – 2561 (ต่อ) 
 

ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/งาน ผู้รับผิดชอบ 
2557 2558 2559 2560 2561 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุก
ระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น 
หรื อสอดแทรกเนื้ อหาคุณธรรม 
จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร 

3 3 3 3 3 3 การพัฒนาหลักสูตรและการสอด 
แทรกคุณธรรม จริยธรรม ไว้ ใน
หลักสูตร 

พบ. 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนอย่างเข้มงวด และด าเนินการ
ต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ันอย่าง
จริงจัง 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิจกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุจริ ตคอร์ รั ปช่ัน ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 2 2 2 2 โครงการจัดท าแผนกลยุทธ์ การ
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และ
ต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
โครงการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม 
และต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 

ศปท. 

มิติที่ 5 มิติด้านคณุภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
CSF13 จั ดสวั สดิ การเพิ่ มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 1 1 1 1 การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่
ภาครัฐจัดให ้

บส. 

CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร 

KPI17 จ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์
ที่ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - 1 - 1 - โครงการพัฒนาสัมพันธ ์ บส. 

CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

KPI18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้ อมในการท างานที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 - 1 - 1 โครงการปรับปรุงห้องอาหารกระทรวง
แรงงาน 

บส. 
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ภาพที่ 4-2 แผนเส้นทางการด าเนนิงานด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคล (Human Resource Management Roadmap) 
 

2557 2558 2559 2560 2561 

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF2 วิ เคราะห์ อั ตราก าลั งตาม
โครงสร้างส่วนราชการ    

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง  

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง          

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกใน
การเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

CSF10 เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุก
ระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน            

 

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF2 วิ เคราะห์ อั ตราก าลั งตาม
โครงสร้างส่วนราชการ   

CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน  

CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญ (Succession Plan)    

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF7 พัฒนาหลักสตูร  e-learning 
อย่างต่อเนื่อง          

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF2 วิ เคราะห์ อั ตราก าลั งตาม
โครงสร้างส่วนราชการ     

CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน       

CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญ (Succession Plan)   

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF7 พัฒนาหลักสตูร  e-learning 
อย่างต่อเนื่อง          

 

 

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF2 วิ เคราะห์ อั ตราก าลั งตาม
โครงสร้างส่วนราชการ    

CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน   

CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญ (Succession Plan)   

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF7 พัฒนาหลั กสู ตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง        

 
 

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path) ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน         

CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่
ส าคัญ (Succession Plan)    

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์ การ
พั ฒ น า บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง  

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

CSF7 พัฒนาหลั กสู ตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง   

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พั ฒนาบุ คลากรบนความ
หลากหลายนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การ
จัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ            
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ภาพที่ 4-2 แผนเส้นทางการด าเนนิงานด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคล (Human Resource Management Roadmap) (ต่อ) 
 

 

2557 2558 2559 2560 2561 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

CSF13 จัดสวสัดิการเพิม่ที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้ 

CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน การ
ท างาน 

 
 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พั ฒนาบุ คลากรบนความ
หลากหลายนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การ
จัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ        

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกใน
การเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

CSF10  เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย  

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุก
ระดับใหม้ีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน ทุก
ขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

 CSF13 จั ด ส วั ส ดิ ก า ร เ พิ่ ม ที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัด ให ้    

CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์
ระหวา่งบุคลากร 

 
 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พั ฒนาบุ คลากรบนความ
หลากหลายนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การ
จัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ        

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกใน
การเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

CSF10 เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย  

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุก
ระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน   

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

CSF15 ปรับปรุง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

 
    

 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พั ฒนาบุ คลากรบนความ
หลากหลายนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การ
จัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ  

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกใน
การเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

CSF10 เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย  

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุก
ระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลากร 

 
 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกใน
การเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 

CSF10 เ ส ริ ม ส ร้ า ง แ ล ะ พั ฒ น า
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย  

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ  บุคลากร
ทุ ก ร ะ ดั บ ใ ห้ มี คุ ณ ธ ร ร ม 
จริยธรรมในการท างาน  

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุก
ขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

CSF13 จั ด ส วั ส ดิ ก า ร เ พิ่ ม ที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้ 

CSF15  ปรับปรุง สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
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ตารางที่ 4-2 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2557 
วิสัยทัศน ์ ประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2557 

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันอย่างบูรณาการ 
เพ่ือความส าเร็จในการบริหารแรงงานของประเทศอย่างมี
ประสิทธิผล” 

CSF1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจน
และถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกัน
ไม่ให้กระท า ผิดวินัย 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน 
CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

พันธกิจ 
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคมด้านแรงงาน 
2. ก าหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผล ยุทธศาสตร์ด้าน

แรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่ายด้าน

แรงงาน 
4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึงระบบ

บริหารงานบุคคลเชิงรุก 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการบริหาร
ทรั พยากรบุ คคลที่ มี การทบทวน
ประจ าปี 

N/A 1 1 1 1 1 50 
40 

20 

วอ. 
KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 60 65 70 75 80 50 

CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

KPI3 จ านวนส่วนราชการที่ได้มีการ
ปรับปรุงโครงสร้าง 5 กรม - - - - 

5 กรม
1 

สถาบัน 
100 30 กพบ. 
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ตารางที่ 4-2 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2557 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็ จตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 

70 71 72 73 74 75 100 30  พบ. 

 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระเบียบ/หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A - - 1 - 2 50 
60 

15 
สบ. 

KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 3 - 2 - 1 50 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่
ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A - - 1 - 2 100 40 พบ. 

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธผิล 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้
สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 1 2 - 3 - 4 100 100 

15 
พบ. 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

N/A 2 - 3 - 4 100 40 

30 

วน. 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ
บุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 
 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือ
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้
ในหลักสูตร 

N/A 2 - 3 - 4 100 30 พบ. 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 68 

ตารางที่ 4-2 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2557 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครั ฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 

20 

บส. 

CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

KPI18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้ อมในการท างานที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 บส. 

 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่ อต้ านการทุ จริ ต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุ จริ ตคอร์ รั ป ช่ั น ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - 1 - 2 100 30  ศปท. 
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ตารางที่ 4-3 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2558 
วิสัยทัศน์ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2558 

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันอย่าง
บูรณาการ เพื่อความส าเร็จในการบริหารแรงงานของ
ประเทศอย่างมีประสิทธิผล” 

CSF1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน 
CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan) 
CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและผลักดัน
ให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือ
ปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียน
งาน ฯลฯ 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกัน
ไม่ให้กระท า ผิดวินัย 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน 
CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
 

พันธกิจส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคม

ด้านแรงงาน 
2. ก าหนด  ขั บ เคลื่ อน  ติ ดตามและประ เมิ นผ ล 

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่ายด้าน

แรงงาน 
4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึงระบบ

บริหารงานบุคคลเชิงรุก 

 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน
ประจ าปี 

N/A 
 

- - - - 1 50 10  

วอ. 
 

KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 65 70 75 80 85 50 

CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการวิเคราะห์
อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 

N/A 1 2 3 - 4 100 25 
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ตารางที่ 4-3 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2558 (ต่อ) 
 

 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF3  ว า ง ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส าเร็จ 

1 - - 1 - 2 100 25 

20 

วอ. 

CSF4 สร้ างระบบการสื บทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ ส าคัญ (Succession 
Plan) 

N/A - - 1 - 2 100 25 สบ. 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็ จตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 

70 74 75 76 77 78 100 15 พบ. 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระเบียบ/หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 2 - 3 - 4 50 

40 

15 

สบ. 
KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 3 - 2 - 1 50 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการ
พัฒนาบุ คลากรที่ น ามาใช้ อย่ าง
หลากหลาย 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 
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ตารางที่ 4-3 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2558 (ต่อ) 
มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ
มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น 
การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่
ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A - - 1 - 2 100 30  พบ. 

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธผิล 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้
สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

1 2 - 3 - 4 100 100 15 พบ. 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

N/A 2 - 3 - 4 100 40 

30 

วน. 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ
บุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือ
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้
ในหลักสูตร 

N/A 2 - 3 - 4 100 30 พบ. 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่ อต้ านการทุ จริ ต
คอร์รัปช่ัน 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุ จริ ตคอร์ รั ป ช่ั น ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 - 2 - 3 100 30 ศปท. 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครั ฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 

20 

บส. 

CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

KPI17 จ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 บส. 
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ตารางที่ 4-4 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2559 
วิสัยทัศน์ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2559 

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 
สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกันอย่าง
บูรณาการ เพื่อความส าเร็จในการบริหารแรงงานของ
ประเทศอย่างมีประสิทธิผล” 

CSF1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  ให้
ครอบคลุมทุกสายงาน 
CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan) 
CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและผลักดัน
ให้น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือ
ปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียน
งาน ฯลฯ 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกัน
ไม่ให้กระท าผิดวินัย 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมใน
การท างาน 
CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

พันธกิจส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคมด้าน

แรงงาน 
2. ก าหนด  ขั บ เคลื่ อน  ติ ดตามและประ เมิ นผล 

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่ายด้าน

แรงงาน 
4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึงระบบ

บริหารงานบุคคลเชิงรุก 

 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์
 

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน
ประจ าปี 

N/A 
 

- - - - 1 50 10  

วอ. 
 

KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 70 75 80 85 90 50 10 

CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการวิเคราะห์
อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 

N/A 
 

- 
 

- 
 

4 
 

- 
 

5 
 

100 25 
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ตารางที่ 4-4 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2559 (ต่อ) 
มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ
มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF3  ว า ง ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส าเร็จ 

1 - - 1 - 2 100 25 

20 

วอ. 

CSF4 สร้ างระบบการสื บทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ ส าคัญ (Succession 
Plan) 

N/A 2 - 3 - 4 100 20 สบ. 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็ จตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 

70 76 77 78 79 80 100 10 พบ. 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง
ระเบียบ/หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ 
แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A - - 4 - 5 50 

40 

15 

สบ. 
KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 3 - 2 - 1 50 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่
ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น 
การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการ
พัฒนาบุ คลากรที่ น ามาใช้ อย่ าง
หลากหลาย 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 
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ตารางที่ 4-4 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2559 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธผิล 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้
สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

1 2 - 3 - 4 100 60 

15 

พบ. 

CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

N/A - - 4 - 5 100 40 วน. 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ
บุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือ
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้
ในหลักสูตร 

N/A 2 - 3 - 4 100 50 

30 

พบ. 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่ อต้ านการทุ จริ ต
คอร์รัปช่ัน 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุ จริ ตคอร์ รั ป ช่ั น ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 - 2 - 3 100 50 ศปท. 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครั ฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 

20 บส. 
CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

KPI18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้ อมในการท างานที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 
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ตารางที่ 4-5 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2560 
วิสัยทัศน์ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2560 

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้าน
แรงงาน สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างาน
ร่วมกันอย่างบูรณาการ เพื่อความส าเร็จในการ
บริหารแรงงานของประเทศอย่างมีประสิทธิผล” 

CSF1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  ให้ครอบคลุม
ทุกสายงาน 
CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan) 
CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ ให้สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้
กระท าผิดวินัย 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรมในการ
ท างาน 
CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และด าเนินการ
ตอ่ต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
 

พันธกิจส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและ

สังคมด้านแรงงาน 
2. ก าหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผล 

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่ วมกับภาคี

เครือข่ายด้านแรงงาน 
4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กร

รวมถึงระบบบริหารงานบุคคลเชิงรุก 

 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน
ประจ าปี 

N/A 
 

- - - - 1 50 15  วอ. 
 

KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 75 80 85 90 95 50 10 

CSF2 วิเคราะห์อัตราก าลังตาม
โครงสร้างส่วนราชการ 

KPI3 จ านวนส่วนราชการที่ได้มีการ
ปรับปรุงโครงสร้าง 

5 กรม - - - - 6 กรม  
1 สถาบัน 

100 25 กพบ. 
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ตารางที่ 4-5 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2560 (ต่อ) 
มิต ิ ปัจจัยหลกัแหง่ความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ
มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF3 ว า ง ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส าเร็จ 

1 - - 1 - 2 100 20 

20 

วอ. 

CSF4 สร้ างระบบการสื บทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ ส าคัญ (Succession 
Plan) 

N/A - - 4 - 5 100 20 สบ. 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็ จตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 

70 80 81 82 83 84 100 10 พบ. 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 3 - 2 - 1 100 
40 

15 

สบ. 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่
ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น 
การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการ
พัฒนาบุ คลากรที่ น ามาใช้ อย่ าง
หลากหลาย 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธผิล 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้
สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

1 2 - 3 - 4 100 100 15 พบ. 
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ตารางที่ 4-5 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2560 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

N/A - - 4 - 5 100 40 

30 

วน. 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ
บุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือ
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้
ในหลักสูตร 

N/A 2 - 3 - 4 100 30 พบ. 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่ อต้ านการทุ จริ ต
คอร์รัปช่ัน 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุ จริ ตคอร์ รั ป ช่ั น ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 - 2 - 3 100 30 ศปท. 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครั ฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 

20 บส. 
CSF14 จัดกิจกรรมพัฒนา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

KPI17 จ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 100 
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ตารางที่ 4-6 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2561 
วิสัยทัศน์ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ 2561 

“เป็นองค์กรในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้าน
แรงงาน สนับสนุนและผลักดันให้เกิดการท างานร่วมกัน
อย่างบูรณาการ เพื่อความส าเร็จในการบริหารแรงงาน
ของประเทศอย่างมีประสิทธิผล” 

CSF1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  ให้ครอบคลุม
ทุกสายงาน 
CSF4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(Succession Plan) 
CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและผลักดันให้
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง 
CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 
CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน 
ฯลฯ 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดยจ าแนกตาม
กลุ่มเป้าหมาย 
CSF10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกัน
ไม่ให้กระท าผิดวินัย 
CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม จริยธรรม
ในการท างาน 
CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

พันธกิจส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1. วิจัยและพัฒนาสารสนเทศ เศรษฐกิจและสังคม

ด้านแรงงาน 
2. ก าหนด ขับเคลื่อน ติดตามและประเมินผล 

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานเชิงกลยุทธ์ 
3. สื่อสาร และสร้างการมีส่วนร่วมกับภาคีเครือข่าย

ด้านแรงงาน 
4. สร้างค่านิยมองค์กร และพัฒนาองค์กรรวมถึง

ระบบบรหิารงานบุคคลเชิงรุก 
 

 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF1 การจัดท าและด าเนินการตาม
แผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวน
ประจ าปี 

N/A 
 

- - - - 1 50 20  

วอ. 
 

KPI2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 75 80 85 90 95 50 15 
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ตารางที ่4-6 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2561 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs  

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

CSF3  ว า ง ร ะ บ บ เ ส้ น ท า ง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Path)  ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ส าเร็จ 

1 - - 1 - 2 100 25  
 
 
 
 

20 

วอ. 

CSF4 สร้ างระบบการสื บทอด
ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญ (Succession Plan) 

KPI6 ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ ส าคัญ (Succession 
Plan) 

N/A - - - - 5 100 25 สบ. 

CSF5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
พัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
และผลักดันให้น าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างจริงจัง 

KPI7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการส าเร็ จตามแผนพัฒนา
บุคลากรประจ าปีงบประมาณ 

70 83 84 85 86 87 100 15 พบ. 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

CSF6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและ
ถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 

KPI9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 

N/A 3 - 2 - 1 100 40  
 
 
 

15 

สบ. 

CSF7 พัฒนาหลักสูตร e-learning 
อย่างต่อเนื่อง 

KPI10 จ านวนหลักสูตร e-learning ที่
ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 

CSF8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการ
พัฒนาบุคลากรบนความหลากหลาย
นอกเหนือจากการฝึกอบรม เช่น 
การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การ
หมุนเวียนงาน ฯลฯ 

KPI11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการ
พัฒนาบุ คลากรที่ น ามาใช้ อย่ าง
หลากหลาย 

N/A - - 1 - 2 100 30 พบ. 

 
 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 80 

ตารางที่ 4-6 แสดง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2561 (ต่อ) 
 

มิต ิ ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธผิล 

CSF9 จัดระบบองค์ความรู้ให้
สะดวกในการเรียนรู้  โดยจ าแนก
ตามกลุ่มเป้าหมาย 

KPI12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

1 2 - 3 - 4 100 100 15 พบ. 

มิติที่ 4 ด้านความ
พร้อมรับผิด 

CSF10 เสริมสร้างและพัฒนา
ผู้ ใต้บั งคับบัญชาให้มีวินัยและ
ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 

KPI13 ระดับความส าเร็จในการ
เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิด
วินัย 

N/A - - 4 - 5 100 40 

30 

วน. 

CSF11 ปลูกจิตส านึกให้กับ
บุคลากรทุกระดับให้มีคุณธรรม 
จริยธรรมในการท างาน 

KPI14 จ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือ
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้
ในหลักสูตร 

N/A 2 - 3 - 4 100 30 พบ. 

CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน
ทุกขั้นตอนอย่ างเข้มงวด และ
ด าเนินการต่ อต้ านการทุ จริ ต
คอร์รัปช่ัน 

KPI15 จ านวนโครงการ/กิ จกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่ อต้ านการทุ จริ ตคอร์ รั ป ช่ั น ที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A 1 - 2 - 3 100 30 ศปท. 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวิต 

CSF13 จัดสวัสดิการเพิ่มที่
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้

KPI16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุง
นอกเหนือจากที่ภาครั ฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 

20 

 
 

บส. 
 CSF15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมใน

การท างาน 
KPI18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุง
สภาพแวดล้ อมในการท างานที่
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

N/A - - - - 1 100 50 
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บทที่ บทที่ 55  
 

กำรน ำกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กำรน ำกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พพ..ศศ..  22555577  ––  22556611  
ไปสู่กำรปฏิบัติ และกำรติดตำมรำยงำนผลไปสู่กำรปฏิบัติ และกำรติดตำมรำยงำนผล 

 
  
การน าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ไปสู่การปฏิบัติ 
 
 การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557 – 2561  
ขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติงาน เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมาก เพราะการจะท าให้แผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสัมฤทธิ์ผลตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ที่ก าหนดไว้ต้องมีการประชาสัมพันธ์
เพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจให้กับบุคลากรทุกคนของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานและผลักดัน ให้เกิด
การยอมรับพร้อมทั้งให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนแผน/โครงการ ให้เกิดผลส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม 
ดังนั้นส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ส านักบริหารทรัพยากรบุคคล จึงได้ก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่
การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) การเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้กับ
ทุกคนในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานโดยการเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์ในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น 
การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม การจัดท า CD เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

2) ผู้บริหารชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาตามล าดับชั้น เพ่ือให้เห็นความส าคัญในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์  
กลุ่มเป้าหมาย ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิ บัติ
ตามแผน 

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  พัฒนาและจัดท าฐานข้อมูลด้านบุคลากร
ให้เป็นปัจจุบันเพื่อใช้ประกอบการจัดท าแผนงาน/โครงการ ให้ตรงกับความต้องการและแก้ไขปัญหา
ด้านบุคลากรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงตามยุทธศาสตร์ด้านแรงงานของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พร้อมทั้งใช้เป็นฐานข้อมูล สนับสนุนและประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของผู้บริหาร
ระดับสูง   

5) มีการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลตามแผนงาน/โครงการ พร้อมทั้งน าเสนอผู้บริหาร
ระดับสูง  
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การติดตามและประเมินผล 
  
 กระบวนการติดตามและประเมินผลตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ.  2557 – 2561  ก าหนดแนวทางด าเนินการไว้ ดังนี้ 
 1.  การติดตามผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ตามแผนงาน/โครงการ  
เป็นรายไตรมาส และประเมินผลการด าเนินงานว่าเป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้หรือไม่ อย่างไร พร้อมทั้ง
รายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงทราบ 
 2.  การติดตามประเมินผล พร้อมทั้งวิเคราะห์ถึงปัญหา/อุปสรรค เพ่ือน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการปรับปรุง
แผนปฏิบัติการ และทบทวนแผนปฏิบัติการในปีต่อๆ ไป พร้อมทั้งรายงานผลการด าเนินงานให้ผู้บริหารทราบ 
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รำยละเอยีดตัวช้ีวัดผลกำรด ำเนินงำนหลักด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 1 การจัดท าและด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด : KPI 1 จ านวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการทบทวนประจ าปี  
เป้าหมาย : แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปีทุกปี  (ปีงบประมาณ 2557 ถึง ปีงบประมาณ 2561) 
การรายงานผล : รายงานผลการด าเนินการด าเนินการทบทวนแผนฯ  
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง (วอ.) 
ค าอธิบายตัวชี้วัด : แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นการแปลงแผนกลยุทธ์ดานการบริหาร  
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วยแผนงาน โครงการ เป้าหมาย และตัวช้ีวัด 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดท าโครงการเพื่อเสนอขออนุมัติด าเนินการ 
2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (แผน 5 ปี) 
3. จัดท าร่างแผนปฏิบัติการประจ าปี 
4. เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
5. การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการประจ าปี  

เกณฑ์การให้คะแนน :  
 

ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดท าโครงการเพื่อเสนอขออนุมัติด าเนินการ 1 
2 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 
3 จัดท าร่างแผนปฏิบัติการประจ าปี 3 
4 เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 4 
5 การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการประจ าป ี 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารและบุคลากรของหน่วยงานให้ความส าคญั และไดร้ับงบประมาณในการด าเนินการ 
อย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานผลการด าเนินการจากกลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 1 การจัดท าและด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี้วัด : KPI 2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 
เป้าหมาย : ร้อยละ 80 ของของแผนงาน/โครงการที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง (วอ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนงาน/โครงการที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณหมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถด าเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแต่ละแผนงาน/โครงการได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนปฏิบัติการฯ ในละปีงบประมาณ 
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการตาม
แผนงาน/โครงการ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการฯ ในแต่ละปีงบประมาณ 

2. กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง (วอ.) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบคุคลของแต่ละ
หน่วยงาน ปีละ 2 ครั้ง   

3. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบผลการปฏิบัตงิานตามแผนปฏิบัติการฯ  
4. สรุปรายงานเสนอผู้บรหิารทราบ 

สูตรการค านวณ :   
     จ านวนแผนงาน/โครงการทีด่ าเนินการส าเร็จในปีงบประมาณ   x 100 
           จ านวนแผนงาน/โครงการทั้งหมดตามแผนปฏิบัติการฯ ในปีงบประมาณ 
 
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : :  
1. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลงั (วอ.) และรายงานผลการด าเนินงานตามแผน 
ปฏิบัติการฯ ในแต่ละปีงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
ตัวชี้วัด : KPI 3 จ านวนส่วนราชการที่ได้มีการปรับปรุงโครงสร้าง 
เป้าหมาย : กระทรวงแรงงานมีกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 5 กรม และ 1 สถานบัน ในปีงบประมาณ 2557 และมี
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ 6 กรม และ 1 สถานบัน ในปีงบประมาณ 2560 
วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างของ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2559 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2557 และ 2560 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร (กพบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด : การปรับปรุงโครงสร้างของส่วนราชการหมายถึง การปฏิรูประบบราชการให้มีประสิทธิภาพ  
มีโครงสร้างที่กระชับ เหมาะสมกับสถานการณ์ในปัจจุบัน และสามารถตอบสนองต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศ และเป็นไปตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาหน่วยงานของกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2554 - 2556) 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดท าข้อเสนอการปรับโครงสร้างโดยการศึกษา วิเคราะห์ภารกิจ พร้อมทั้งจัดท าเหตุผลความจ าเป็นในการปรับ
โครงสร้าง 

2. วิเคราะห์กลั่นกรองและตรวจสอบการขอปรับโครงสร้าง  
3. ประชุมคณะท างานปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
4. ประชุมคณะกรรมการพัฒนาโครงสร้างส่วนราชการกระทรวงแรงงาน 
5. ตรวจสอบข้อเสนอพร้อมค าช้ีแจงเหตุผลความจ าเป็นในการขอจัดตั้ง และจัดท าเป็นรูปเล่มเพื่อจัดส่งข้อเสนอให้

ส านักงาน ก.พ.ร. 
6. ติดตามผลการประชุมพิจารณาการขอปรับโครงสร้างฯ กับส านักงาน ก.พ.ร.  
7. ประสานหน่วยงานที่ขอปรับโครงสร้าง และส านักงาน ก.พ.ร. ในการทบทวนและปรับร่างกฎกระทรวง ก่อนส่งให้

ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาพิจารณาต่อไป 
สูตรการค านวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์การให้คะแนน : ประกาศกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการในราชกิจจานุเบกษา 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : นโยบายในการบริหารราชการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานผลการด าเนินการจากกลุ่มงานพัฒนาระบบบริหาร 



แผนกลยุทธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2557- 2561 หนา้ 87 

 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 2 วิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
ตัวชี้วัด : KPI 4 ระดับความส าเร็จของการวิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 
เป้าหมาย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานวิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างของ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้
เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2559 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2559 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง (วอ.) 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  

การวิเคราะห์อัตราก าลังหมายถึง การวิเคราะห์เพื่อหาจ านวนข้าราชการ และบุคลากรที่เหมาะสม เพียงพอต่อการ
ปฏิบัติงานตามภารกิจของแต่ละหน่วยงานตามโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และสามารถน าข้อมูลจากการ
วิเคราะห์อัตราก าลังไปใช้ในการวางแผนก าลังคนของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไป  
 

แนวทางการด าเนินงาน :  
8. ทบทวนกระบวนการท างานและขั้นตอนการท างาน รวมทั้งเวลาที่ใช้ในแต่ละขั้นตอน 
9. ส ารวจภาระงานขององค์กรในอนาคต โดยพิจารณาภาระงานท่ีต้องท าเพิ่มหรือไม่จ าเป็นต้องท าหรือใช้เทคโนโลยี

มาช่วยท าได้ 
10. รวบรวมข้อมูลต่างๆ เพื่อน ามาใช้ในการวางแผนอัตราก าลังประจ าปี เช่น จ านวนบุคลากรปัจจุบัน งบประมาณที่

หน่วยงานได้รับการจัดสรร 
11. น างบประมาณที่หน่วยงานได้รับการจัดสรรมาค านวณอัตราก าลัง โดยคิดจากค่าจ้างเงินเดือนบุคลากร และ

ค่าใช้จ่ายรายกิจกรรมตามแผนด าเนินงาน 
12. ใช้เทคนิคการวิเคราะห์อื่นๆ เพิ่มเติม เช่น วิธีเปรียบเทียบอัตราส่วน (ratio analysis) ประสิทธิภาพการท างาน 

พนักงานต่ออุปกรณ์ สัดส่วนหัวหน้าต่อลูกน้อง ฯลฯ 
13. น าการวิเคราะห์ต่างๆ มาเปรียบเทียบจ านวนบุคลากรที่เหมาะสมสอดคล้องกับงบประมาณที่ได้รับการจัดสรร 
14. จัดท าแผนอัตราก าลังประจ าปีของหน่วยงานต่าง ๆ  
15. ควบคุมอัตราก าลังคนตามแผนอัตราก าลังประจ าปี  
16. ด าเนินการปรับปรุงอัตราลังลด-เพิ่มจ านวนบุคลากรด้วยวิธีการที่เหมาะสม เช่น เกลี่ยคนจากหน่วยงานที่มี

อัตราก าลังเกินมาปฏิบัติงานในหน่วยงานที่อัตราก าลังขาด 
17. ทบทวนและปรับปรุงข้อมูลอัตราก าลังคนครั้งต่อไปภายในระยะเวลาที่ก าหนด 

สูตรการค านวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 การจัดท าโครงการและขออนุมัติโครงการ 1 
2 การแต่งตั้งคณะท างานเพื่อวิเคราะห์อัตราก าลังตามโครงสร้างส่วนราชการ 2 
3 การวิเคราะห์ข้อมูลภารกิจและปริมาณงานของหน่วยงานท้ังในปัจจุบันและอนาคต 

และก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสม 
3 

4 การน าข้อมูลการวิเคราะห์อัตราก าลังเข้าที่ประชุมคณะท างานฯ  4 
5 การเสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเหน็ชอบ 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการวเิคราะห์อัตราก าลัง 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานผลการวเิคราะห์อตัราก าลังตามโครงสร้างของ สป.รง. 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 3 วางระบบเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 
ตัวชี้วัด : KPI 5 จ านวนสายงานที่มีการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ส าเรจ็ 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
การรายงานผล : รายป ี
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวางแผนอัตราก าลัง (วอ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ 
(Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่างๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น หรือ
อยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5-10 ปี และแผนระยะสั้น 1-2 ปี 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานในการจัดท าแผนความก้าวหน้าสายอาชีพ 
2. คณะท างานท าการศึกษาโครงสร้างองค์กร และต าแหน่งงานในส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
3. วิเคราะห์งานของเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ และกิจกรรมหลักของแต่ละงานตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
4. จัดกลุ่มงาน (Job Family) ที่มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ และคณุสมบตัิของต าแหน่งงานใกล้เคียงกันใหอ้ยู่ในกลุ่ม

เดียวกัน โดยใช้ข้อมูลจากขั้นตอนที่ 3 
5. จัดท ารูปแบบเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Model) ในแต่ละกลุ่มงาน 

 
สูตรการค านวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์การให้คะแนน :  
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 - 1 
2 - 2 
3 จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพได้ 1 สายงาน 3 
4 - 4 
5 จัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพได้ 2 สายงาน 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : มีแผนความก้าวหน้าสายอาชีพครบทุกสายงาน  
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 4 สร้างระบบการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) 
ตัวชี้วัด : KPI 6 ระดับความส าเรจ็ของการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการทีส่ าคัญ (Succession 
Plan) 
เป้าหมาย : ระดับที่ 5 ในปีงบประมาณ 2560 
การรายงานผล : รายป ี
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) มีความหมายเดียวกันกับแผนการ
สร้างความต่อเนื่องในการบริหารงาน ซึ่งหมายถึงแผนซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร
เพือ่ทดแทนต าแหน่งงานท่ีส าคัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งฯ ตามที่บรรจุในแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. การเสนอแผนสืบทอดต าแหน่งฯ เพื่อขออนุมัติจากผู้บริหาร 
3. การก าหนดต าแหน่งส าคญัและขีดสมรรถนะที่ต้องการ และคดัเลือกผู้ที่มีคณุสมบตัิเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
4. การพัฒนาศักยภาพและความสามารถผู้เข้าร่วมโครงการ 
5. การมอบหมายผู้ที่มคีวามพร้อมใหป้ฏิบัติหน้าท่ีในต าแหน่งที่ก าหนด 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 1 1 
2 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 2 2 
3 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 3 3 
4 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 4 4 
5 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 5 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการทีส่ าคญัภายในปงีบประมาณ 2560 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 5 จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรทีม่ีประสิทธิภาพและผลักดนัให้น าไปสู่การปฏิบตัิ
อย่างจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 7 ร้อยละของโครงการ/กิจกรรมที่ด าเนินการส าเร็จตามแผนพัฒนาบุคลากรประจ าปีงบประมาณ 
เป้าหมาย : ปีงบประมาณ 2557 ร้อยละ 73 ปีงบประมาณ 2558 ร้อยละ 76 ปีงบประมาณ 2559 ร้อยละ  78 
ปีงบประมาณ 2560 ร้อยละ  82 และในปีงบประมาณ 2561 ร้อยละ 85  
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : - 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 โครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าปี ที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละ
ปีงบประมาณ หมายถึง หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการจัดโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานสามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตาม
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร และแผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
แนวทางการด าเนินงาน : 

5. กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร และในแต่ละปีงบประมาณ มีการจัดท า
แผนปฏิบัติการประจ าปี ด้านการพัฒนาบุคลากร 

6. กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 

7. กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละ
หน่วยงานทุกเดือน 

8. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
ปีงบประมาณ 

 
สูตรการค านวณ :   
   จ านวนโครงการ/กจิกรรมการพฒันาบุคลากรทีด่ าเนินการส าเร็จในปีงบประมาณ   x 100 
     จ านวนโครงการ/กิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้งหมดตามแผนการพฒันาบุคลากรในปีงบประมาณ 
 
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  
3. ผู้บริหารให้ความส าคญักับการจดัการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
4. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
5. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากร 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) จัดการพัฒนาบุคลากร และรายงานสถานะการ
ด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 8 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑ์การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
เป้าหมาย : ระดับที่ 5 ในปีงบประมาณ 2559 
การรายงานผล : รายป ี
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย หมายถึง ระเบียบ/หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ก าหนดขึ้นเพื่อการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ข้าราชการ/พนักงานราชการในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
และส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ให้ความส าคัญกับการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง
โยกย้ายเหล่านี้ให้มีความชัดเจน โปร่งใส สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และเป็นที่ยอมรับจากบุคลากรส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบยีบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย และมอบหมายหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

2. ด าเนินการส ารวจความคดิเห็นของบุคลากร ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกี่ยวกับระเบยีบ/หลักเกณฑ์ในการ
แต่งตั้งโยกย้ายดังกล่าว 

3. จัดประชุมคณะท างานเพื่อทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย  
4. น าเสนอผลการระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกยา้ยที่ได้รับการปรับปรุง แก้ไข เรียบร้อยแล้ว             

ผ่านการประชาพิจารณ์ เสนอต่อผูบ้ริหาร และ อ.ก.พ. ส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน ตามล าดับ 
5. ประกาศใช้ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย เพื่อถือปฏิบัติ 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 1 1 
2 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 2 2 
3 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 3 3 
4 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 4 4 
5 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 5 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ระเบยีบ/หลักเกณฑ์ในการแตง่ตั้งโยกย้ายที่ชัดเจน และน าไปสู่การปฏิบัตไิด้  
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ปรับปรุงระเบยีบ/หลักเกณฑใ์นการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจนและถือปฏิบัติอย่างจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 9 จ านวนข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย 
เป้าหมาย : จ านวนข้อร้องเรียนเกีย่วกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย น้อยกว่า 2 เรื่อง ทุกป ี
การรายงานผล : รายป ี
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 ข้อร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย หมายถึง ข้อร้องเรียนต่างๆ ที่เป็นลายลักษณ์อักษร  
(ปรากฏผู้ร้องเรียน และผู้ถูกร้องเรียนชัดเจน) เกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ข้าราชการ/พนักงานราชการ
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และ ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับเรื่องร้องเรียนนั้นไว้น าเข้าสู่การพิจารณา
และด าเนินการตามระเบยีบของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไป ท้ังนี้ข้อร้องเรียนดังกล่าวยังไมจ่ าเป็นต้องมีข้อยุติ
อย่างหนึ่งอย่างใด 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) หรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ได้พิจารณารับเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับการ
สรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ไว้เพื่อพิจารณาและด าเนินการต่อไป 

2. กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) หรือหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง ได้พิจารณาด าเนินการตามระเบียบที่ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานก าหนด 

3. กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) สรุปและรายงานจ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
โยกย้าย ให้ผู้บังคับบัญชาทราบ และรวบรวมเป็นสถิติ 

สูตรการค านวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ที่รับไว้เพื่อพิจารณาและด าเนินการ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และด าเนินการกับข้อร้องเรียนตามระเบียบด้วยความโปร่งใสและเป็นธรรม 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : สถิติเรื่องร้องเรียนเกี่ยวกับการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ที่กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) รวบรวมไว้ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 7 พัฒนาหลักสูตร e-learning อย่างต่อเนื่อง 
ตัวชี้วัด : KPI 10 จ านวนหลักสตูร e-learning ที่ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้ 
เป้าหมาย : ปีละ 1 หลักสูตร  
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในการมีส่วนร่วมในการออกแบบหลักสูตร 
E-learning เพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 การพัฒนาหลักสูตร e-learning หมายถึง กลุ่มพัฒนาบุคลากร (พบ.) และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ร่วมกันออกแบบ
หลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิคส์ ซึ่งประกอบด้วยรายละเอียดส าคัญ
ในหลักสูตร เช่น วิชา เนื้อหาสาระ และวิธีการที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้เรียนรู้ด้วยตนเองผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศที่เหมาะสม เช่น คอมพิวเตอร์ ยังผลให้เกิดการเรียนรู้  หรือเกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรมของบุคลากร 
ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร  
 การวัดและประเมินผล พิจารณาจากจ านวนหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้
อิเล็กทรอนิคส์  
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานพัฒนาหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิคส์ และ
ก าหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. คัดเลือกหลักสูตรที่มีเนื้อหาเหมาะสมที่สามารถพัฒนาเป็นหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบ
การเรียนรู้อิเล็กทรอนิคส์  

3. ก าหนดรายละเอียดของหลักสูตรฯ ซึ่งประกอบด้วย ช่ือหลักสูตร  วัตถุประสงค์ ผู้ เ ช่ียวชาญ/ที่ปรึกษา 
กลุ่มเป้าหมาย หัวข้อวิชา ก าหนดการ แนวทางการฝึกอบรม วิทยากร รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสม 
สื่อการฝึกอบรมและพัฒนา วิธีการประเมินผล วัน เวลา สถานท่ี  

4. จัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิคส์ ตามที่ออกแบบไว้ ทดลอง
การเรียนรู้ และประเมินผลการการเรียนรู้ตามหลักสูตรดังกล่าว 

5. ปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร และเนื้อหาให้เป็นปัจจุบัน  
6. น าหลักสูตรไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของหลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้อิเล็กทรอนิคส์ 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนหลักสูตร e-learning ที่ได้รับการพัฒนาและน ามาใช้  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณเพื่อการออกแบบและพัฒนาหลักสูตร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้
ความร่วมมือในการออกแบบหลักสูตร 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล :  หลักสูตรในการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรโดยใช้ระบบการเรียนรู้
อิเล็กทรอนิคส์ ที่จัดท าข้ึน และน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิผล 
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(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 8 ส่งเสริมและแสวงหาวิธีการพัฒนาบุคลากรบนความหลากหลายนอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม เช่น การสอนงาน การจัดท าคู่มือ การหมุนเวียนงาน ฯลฯ 
ตัวชี้วัด : KPI 11 จ านวนรูปแบบ/วิธีการการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย 
เป้าหมาย : ปีงบประมาณ 2558 – 2561 ปี ละ 1 รูปแบบ/วิธีการ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัด สป.รง. ให้ความร่วมมือร่วมในการน าวิธีการที่หลากหลายไปใช้ในการพัฒนา
บุคลากร  
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรม ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารและสื่อความหมายระหว่าง
วิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน หรือระหว่างบุคคลอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม
ซึ่งเกิดขึ้นในกระบวนการฝึกอบรมเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ในระดับที่ต้องการ 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้  
ทักษะ เจตคติ ตลอดจนสมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ในที่นี้ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานจะพิจารณาเลือกใช้วิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์
เพื่อให้บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึง ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์
การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน การใช้ระบบพี่เลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา 
การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เป็นต้น 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานก าหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่สามารถน าไปใช้ในพัฒนา

บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
3. ก าหนดรายละเอียดหัวข้อวิชา วิธีการที่เหมาะสม การน าไปใช้ประโยชน์ และการประเมินผล 
4. น ารูปแบบ/วิธีการที่คัดเลือกไปทดลองใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
5. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง  

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานสนับสนุนให้หน่วยงานในสังกัดน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนรูปแบบ/วิธีการการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการน ารูปแบบ/วิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล :  รูปแบบ/วิธีการพัฒนาบคุลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม ท่ีส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานก าหนดขึ้น และน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 9 จัดระบบองค์ความรู้ให้สะดวกในการเรียนรู้ โดยจ าแนกตามกลุม่เป้าหมาย 
ตัวชี้วัด : KPI 12 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าหมาย :  3 องค์ความรู้ หรือคูม่ือการปฏิบตัิงาน ในแต่ละปีงบประมาณ 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เช่ียวชาญในองค์กรใน
ด้านต่างๆ แก่บุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์องค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ เพื่อธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูปของ
ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. คณะกรรมการจัดการความรู้ประชุมร่วมกันเพื่อก าหนดความรู้ที่ต้องการจัดเก็บในแต่ละปีงบประมาณ โดยองค์
ความรู้เหล่านั้นต้องสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จ 

2. ด าเนินการจัดเก็บ รวบรวมความรู้ที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือจากการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้
ในองค์กร ในรูปแบบต่างๆ ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับงบประมาณ 

3. เผยแพร่ความรู้ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีจัดเก็บ แก่บุคลากรในองค์กรเพื่อเรียนรู้ 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับขององค์ความรู้หรอคู่มือการปฏิบตัิงานท่ีสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์กร 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จ านวน 2 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีจดัเก็บ 1 
2 - 2 
3 จ านวน 3 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีจดัเก็บ 3 
4 - 4 
5 จ านวน 4 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีจดัเก็บ 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  
1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์

ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล:  องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีจัดเก็บ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 10 เสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผดิวินัย 
ตัวชี้วัด : KPI 13 ระดับความส าเร็จในการเสรมิสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกนัไม่ให้กระท าผิดวินยั 
เป้าหมาย : ระดับที่ 5 ในปีงบประมาณ 2560 
การรายงานผล : รายป ี
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัย (วน.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัด สป.รง. 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานด าเนินการตามที่ส านักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร 1011/ว 43 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 ก าหนดให้ส่วนราชการ
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1) การจัดตั้งคณะกรรมการเสรมิสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินยั และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
2) การก าหนดมาตรการในการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบญัชามวีินัย และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวนิัย 
3) การให้ความรู้เรื่องการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย แก่ผู้ที่ปฏิบัติ

หน้าท่ีผู้บังคับบัญชา 
4) การประเมินผลการปฏิบัติงานเรื่องการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย และป้องกันไม่ให้กระท าผิด

วินัยของผู้บังคับบัญชา 
5) การทบทวนการด าเนินการในเรื่องดังกล่าวและปรับปรุงแก้ไข 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 1 1 
2 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 2 2 
3 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 3 3 
4 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 4 4 
5 ด าเนินงานตามแนวทางการด าเนนิงานส าเร็จตามขั้นตอนท่ี 5 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานผลการด าเนินงานการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชามีวินัย 
และป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย  
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 11 ปลูกจิตส านึกให้กับบุคลากรทุกระดับให้มีคณุธรรม จริยธรรมในการท างาน 
ตัวชี้วัด : KPI 14 จ านวนหลักสตูรที่จัดท าขึ้น หรือสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จรยิธรรม ไว้ในหลักสูตร 
เป้าหมาย : ปีละ 3 หลักสูตร  
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาบุคลากร (พบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในการมีส่วนร่วมในการออกแบบหลักสูตรจัดท า
ขึ้น หรือสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร  
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 การพัฒนาหลักสูตร หมายถึง กลุ่มพัฒนาบุคลากร (พบ.) และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง ร่วมกันออกแบบหลักสูตรใน
การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรให้มีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานโดยตรง หรือพิจารณา
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร ซึ่งประกอบด้วยรายละเอียดส าคัญในหลักสูตร เช่น วิชา เนื้อหาสาระ 
และวิธีการที่จะท าให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจิตส านึกด้านคุณธรรม จริยธรรม ยังผลให้เกิดการเรียนรู้ หรือเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางพฤติกรรมของบุคลากร ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์หลัก และวัตถุประสงค์ด้านคุณธรรม จริยธรรมของการฝึกอบรม 
 การวัดและประเมินผล พิจารณาจากจ านวนหลักสูตรที่ได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่อให้มีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรม ในการปฏิบัติงานโดยตรง หรือพิจารณาสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร  
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานพัฒนาหลักสูตรการให้มีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานโดยตรง 
หรือพิจารณาสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร และก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 

2. คัดเลือกหลักสูตรที่ต้องการพัฒนาให้มีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานโดยตรง หรือ
พิจารณาสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร 

3. ก าหนดรายละเอียดของหลักสูตรฯ ซึ่งประกอบด้วย ช่ือหลักสูตร วัตถุประสงค์ ผู้เช่ียวชาญ/ที่ปรึกษา กลุ่มเป้าหมาย 
หัวข้อวิชา ก าหนดการ แนวทางการฝึกอบรม วิทยากร รูปแบบและวิธีการฝึกอบรมที่เหมาะสม สื่อการฝึกอบรม
และพัฒนา วิธีการประเมินผล วัน เวลา สถานท่ี  

4. ทดลองจัดหลักสูตรที่มีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงานโดยตรง หรือพิจารณา
สอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตรที่ออกแบบ และประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาตาม
หลักสตูรดังกล่าว 

5. ปรับปรุงหลักสูตร และน าหลักสูตรไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
สูตรการค านวณ : จ านวนนับของหลักสูตรที่ได้รับการพัฒนาส าเร็จ โดยมีเนื้อหาเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม  
ในการปฏิบัติงานโดยตรง หรือพิจารณาสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนหลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณเพื่อการออกแบบพัฒนาหลักสูตร และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความ
ร่วมมือในการออกแบบหลักสูตร 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล :  หลักสูตรที่จัดท าขึ้น หรือสอดแทรกเนื้อหาคุณธรรม จริยธรรม ไว้ในหลักสูตร
ที่น าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิผล 
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ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF12 ก ากับดูแลการปฏิบัติงานทุกขั้นตอนอย่างเข้มงวด และด าเนินการต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ันอย่างจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน ที่ด าเนินการ
ส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป้าหมาย : ปีงบประมาณ 2557 จ านวน 1 โครงการ/กิจกรรม ปีงบประมาณ 2558 – 2561 ปีละ 2 โครงการ/กิจกรรม 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริตคอรปัช่ัน (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :   
 โครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน ที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละ
ปีงบประมาณ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการจัดโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และต่อต้าน
การทุจริตคอร์รัปช่ัน ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม 
จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน ได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
บุคลากร และแผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทางการด าเนินงาน : 
1. ศปท. จัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน ในแต่ละปีงบประมาณ และมี

การจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
2. ศปท. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ

ต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการประจ าปีในแต่ละปีงบประมาณ 
3. ศปท. ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานทุกเดือน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ

ปีงบประมาณ 
 
สูตรการค านวณ :   
   จ านวนโครงการ/กจิกรรมการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมฯ ที่ด าเนินการส าเร็จในปีงบประมาณ   x 100 
         จ านวนโครงการ/กิจกรรมการเสริมสร้างคณุธรรม จรยิธรรมฯ ท้ังหมดตามแผนในปีงบประมาณ 
 
เกณฑ์การให้คะแนน :  นับจ านวนโครงการ/กิจกรรมเสรมิสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อตา้นการทจุริตคอรร์ัปชั่น  
ที่ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  
1. ผู้บริหารให้ความส าคญักับการจดัการเสริมสร้างคณุธรรม จรยิธรรมและต่อต้านการทุจริตคอรร์ัปชั่น ในองค์กร 
2. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตคอร์รัปช่ัน 
3. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้าน

การทุจริตคอร์รัปช่ัน     
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ศปท. จัดท าแผนการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
คอร์รัปช่ัน ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรม และรายงานสถานการณ์ด าเนินงานตามแผนในแต่ละปีงบประมาณ 
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ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 13 จัดสวัสดิการเพิ่มท่ีนอกเหนอืจากที่ภาครัฐจดัให ้
ตัวชี้วัด : KPI 16 จ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุงนอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป้าหมาย : จ านวน 1 โครงการ ในแต่ละปีงบประมาณ  
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (บส.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
เช่น การจัดสวัสดิการรถรับส่ง เป็นต้น 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   
1. จัดตั้งคณะท างานเพื่อก าหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ 
2. จัดการประชุมเพื่อก าหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่เหมาะสม เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ให้ดีขึ้น  
3. ด าเนินการจัดให้มีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่ก าหนดขึ้น 
4. ประเมินผลสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และรายงานสรุปผลโครงการ 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มท่ีนอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนสวัสดิการที่ปรับปรุงนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวสัดกิารฯ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : สวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
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(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 14 จัดกิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 
ตัวชี้วัด : KPI 17 จ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์ท่ีด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป้าหมาย : จ านวน 1 กิจกรรม ในปีงบประมาณ 2558 และ 2561 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (บส.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 กิจกรรมพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร หมายถึงโครงการหรือกิจกรรมที่จัดท าขึ้นเพื่อเสริมสร้างสัมพันธภาพ
อันดีระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับช้ันภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิด
บรรยากาศการท างานท่ีดี เช่น โครงการถักทอสายใย, โครงการกีฬา, หรือการส่งเสรมิการจดัตั้งชมรมกิจกรรมต่างๆ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :   
1. จัดการประชุมเพื่อก าหนดกิจกรรมที่เหมาะสม ในการเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผู้บังคับบญัชา 

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ความสามัคคีในองค์กร 
2. ด าเนินการจัดกิจกรรม โดยให้เกดิการมีส่วนร่วมในการจดักิจกรรมทกุข้ันตอน 
3. ประเมินผลการจดักิจกรรม และรายงานสรุปผลการจัดกจิกรรม 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับการจัดกิจกรรมพัฒนาความสมัพันธ์ระหว่างบุคลากร 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนกิจกรรมพัฒนาสัมพันธ์ที่ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กิจกรรมเพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และเสริมสรา้งบรรยากาศการ
ท างานที่ดีท่ีถูกจัดขึ้น 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความส าเร็จ : CSF 15 ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ตัวชี้วัด : KPI 18 จ านวนโครงการเพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานท่ีด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป้าหมาย : จ านวน 1 โครงการ ในแต่ละปีงบประมาณ ในปีงบประมาณ 2557, 2559, และ 2561 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (บส.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี้วัด :  
 สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสิ่งแวดล้อมทางกายภาพในองค์กร ที่เอื้อ
ต่อการปฏิบัติงานขององค์กร เช่น สถานที่ท างาน การจัดโต๊ะท างาน ความเป็นระเบียบเรียบร้อยของสถานที่ท างาน  
ที่ก่อให้เกิดความปลอดภัยต่อสุขอนามัย และลดการเกิดอุบัติเหตุของบุคลากรในองค์กร 
 โครงการเพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึงโครงการที่องค์กรจัดท าขึ้นเพื่อให้เกิด สภาพแวดล้อมท่ีดี
ดังกล่าวข้างต้น เช่น โครงการปรับปรุงซ่อมแซมอาคารสถานท่ี โครงการกิจกรรม 5 ส เป็นต้น 
 
แนวทางการด าเนินงาน :   
1. จัดการประชุมเพื่อก าหนดโครงการที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีดีในการปฏิบตัิงาน  
2. ด าเนินการจัดโครงการตามที่ก าหนด 
3. ประเมินผลโครงการ และรายงานสรุปผลโครงการ 
สูตรการค านวณ :  จ านวนนับการจัดโครงการเพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน 
เกณฑ์การให้คะแนน : นับจ านวนโครงการเพื่อปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีด าเนินการส าเรจ็ตามเปา้หมาย  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในโครงการฯ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : สภาพแวดล้อมการท างานท่ีดีในองค์กร 
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แบบสอบถามเพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
ช่ืบ-ช่ืบูกุลั.............................................................................................................ูัแกัค
............................................................................................... 
่ าร้นอแ................................................................................................................งผคักช้ันแาน
..................................................................................... 
ค าชี้แจง จากรงผเค็นคปานกางกงิ้างทงัพภากงกุลลลั่อบไรนศ้ อบห้ปทอานโรงคพิจางณาทศลัผรงผเค็นรลัปา่บกล าถาีาอา 
รงผเค็นนั้นีศลาาีู าลัญ่อบกางกงงลัุูลัูัีฤทธิ์่าีาิูัภทััน์ พันธกิจ รลัผกลัภุทธ์อบแู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแาน
ีากนปบภเพศภแหค รลัผหนรัจจุกันู านักแานรลััคกงผทงาแรงแแานไคปค าเนินกางไรรลัปาหนงผคักหค โคภท าเลงื่บแ้ีาภ  ลัแ
หนชอบแทศ่่ งแกักลาาีลิคเ้็นอบแทอาน 
 

 
 

ประเด็น 

ความส าคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธข์อง สป.รง. 

สถานะปัจจุบัน 
(ได้ด าเนินการในประเด็นเหล่าน้ีเป็นอย่างไร) 

นปบภ
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

นปบภ 
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

1. กางรงักรงุแฐานอปบี้ลัทงัพภากง
กุลลลัอบแ ูร.งแ. ห้ปีศลาาีถ้ก่ปบแ 
ลงกถป าน  รลัผ เพศ ภ แพบหนกา ง
น าีาหชปหนกางกงิ้างทงัพภากง
กุลลลัไคปบภอาแีศรงผูิทธิาาพ 

          

2. กางพัฒนาู้ปกงิ้างห้ปเร็นู้ปน า
บแล์กงทศ่ีศรงผูิทธิาาพ ภึคีั่นหน
ลุณธงงี จงิภธงงี 

          

3. กางพัฒนาู้ปน ากางเรลัศ่ภนรรลัแ
ทุกงผคักหนทุก้นอาภแาน 

          

4. กางเ่งศภีลาาีพงปบีกุลลัากง
เพื่บอึ้นู้อ่ าร้นอแทาแกางกงิ้าง
งผคักู้แหนบนาล่ 

          

5. กางรงักเรลัศ่ภนทัันล่ิหนกาง
รฏิ กั ่ิ แ า นอบ แกุ ล ลั า ก ง  ห ้ป ีศ
บุคีกางณ์เพื่บชา่ิรลัผรงผชาชน 
รลัผพงปบีงักลาาีเรลัศ่ภนรรลัแหน
กางรฏิกั่ิแานหนโลักูีัภห้ีอ 

          

6. ูร . งแ .ีศ้ลัั ก เ กณฑ์ หนกาง
ร่อแ่ั้แ โภกภปาภทศ่เร็นธงงี รลัผีศ
กางน าไรรฏิกั่ิบภอาแเร็นง้รธงงี 

          

7. ก า ง พั ฒ น า กุ ล ลั า ก ง บ ภอ า แ
่อบเนื่บแห้ปีศลาาีง้ป  ทักษผ รลัผ
ูีงงถนผทศ่จ าเร็นหนกางรฏิกั่ิแาน 
ีศลาาีลิคงิ เงิ่ีูงปาแูงงล์  รลัผ
ท าแานเร็นทศี 
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ประเด็น 

ความส าคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธข์อง สป.รง. 

สถานะปัจจุบัน 
(ได้ด าเนินการในประเด็นเหล่าน้ีเป็นอย่างไร) 

นปบภ
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

นปบภ 
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

8. กางพัฒนาลุณาาพชศาิ่กาง
ท าแานอบแกุลลัากง ห้ปีศูีคุลั
งผ้าอาแชศาิ่กักกางท าแาน รลัผ
รฏิกั่ิแานบภอาแีศลาาีูุอ 

          

9. กางภกงผคักกลัภุทธ์กางกงิ้าง
ทงัพภากงกุลลลัห้ปีศลาาีู าลัญ
เทศภกเทอากลัภุทธ์อบแบแล์กง. 
10.  

          

11. กางูงปาแลาาีเร็นุ้ปนูอ าน
เชิแกลัภุทธ์กางกงิ้างทงัพภากง
กุลลลั รงักเรลัศ่ภนทัันล่ิอบแู้ป
กัแลัก กัญชาทุกงผคักห้ปเ้็นาอา่นีศ
ูอานงอาีหนกางกงิ้างทงัพภากง
กุลลลัอบแ ูร.งแ 

          

12. กางูงปาแโบกาูกางีศูอานงอาี
อบแกุลลัากงอบแบแล์กงหนกาง
อักเลลัื่บนาางกิจอบแบแล์กงห้ป
กงงลัุเร้า้ีาภ่าีทศ่ก า้นค 

          

13. กางพัฒนากุลลัากงห้ปีศลาาีง้ป 
ลาาีูาีางถหนกางหชปเลงื่บแีืบ 
บุรกงณ์ เทลโนโลัภศูางูนเทัห้ีอๆ
ห้ปเ้ีาผูีกักแานไคปบภอาแลุปีลอา 

          

14. กางรงักรงุแกางรฏิกั่ิแานจาก
เชิแงักเร็นเชิแงุก 

          

15. กางพัฒนางผกกกางกงิ้างูลั
ก า ง ร ฏิ กั ่ิ แ า น  ร ลั ผ ีศ าิ ธศ ก า ง
รงผ เีิ นูลักางรฏิ กั ่ิ แ านทศ่ ีศ
ร งผูิ ทธิ า าพ  ซึ่ แ เ ช่ื บี โภ แกั ก
ลอา่บกรทน (เแินเคืบน/ลอาจปาแ) 

          

16. กางพัฒนากงผกานกางร่อแ่ั้แ
โภกภปาภบภอาแเร็นงผกก รลัผเริคเูภ 
โคภกางูงปาแเูปนทาแลาาีกปาา้นปา
หนูาภแานอบแกุลลัากงหนบแล์กง 

          

17. กางาาแรูนก าลััแลนห้ปีศลาาี
เ้ีาผูีูบคลลัปบแกักรงิีาณแาน
ห้ปทัน่อบกางเรลัศ่ภนรรลัแ   
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ประเด็น 

ความส าคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธข์อง สป.รง. 

สถานะปัจจุบัน 
(ได้ด าเนินการในประเด็นเหล่าน้ีเป็นอย่างไร) 

นปบภ
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

นปบภ 
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

18. กางจัคูาัูคิกางนบกเ้นืบจาก
ทศ่กฎ้ีาภก า้นครลัผ่งแ่าี
ลาาี่ปบแกางอบแกุลลัากง รลัผ
ลาาีูาีางถทศ่บแล์กงจัคห้ป 

          

19. กางพัฒนางผกกกางูงง้า 
กงงจุร่อแ่ั้ แกุลลัากงไคปทัน่าี
ลาาี่ปบแกางอบแ้นอาภแาน 

          

20. กางก า้นคาัฒนธงงี ลอานิภี
อบแบแล์กง เพื่บหชปเร็นฐานหนกาง
รฏิกั่ิแานรลัผ่ัคูินหจ 

          

21. กางงณงแล์  จัคกิ จกงงีหน
ง้รรกก่อาแๆ เพื่บีุอแูงปาแาัฒนธงงี
รลัผลอานิภีอบแกุลลัากงหนบแล์กง
บภอาแเร็นง้รธงงี บภอาแ่อบเนื่บแรลัผ
ูี่ าเูีบ 

          

22. กางเ่งศภีลาาีพงปบีอบแ
กุลลัากงทั้ แ้ีคห้ปพงปบีงัก่อบ
ลาาีเรลัศ่ภนรรลัแ รลัผูาีางถ
ูนบแ่บกไคปเ้ีาผูี่ลับคเาลัา 

          

23. กางเ่งศภีลาาีพงปบีอบแ
กุลลัากงงบแงักกางเอปาู้อรงผชาลี
เังษฐกิจบาเซศภนหนรี พ.ั. ๒๕๕๘ 
บภอาแเร็นง้รธงงี 

          

24. กางเูงิีูงปาแลาาีงักบแล์กง 
ลาาีูาีัลลศ รลัผลัคลาาีอัครภปแหน
กางรฏิกั่ิแานเูีบ 

          

25. บแล์กงีศีา่งกางหนกางร้บแ 
กันกางทุจงิ่ลบงัรช่ันทศ่เ้ีาผูี 
รลัผค า เนิ นกา งทาแาิ นั ภบภอ า แ
เอปีแาครลัผจงิแจัแกักู้ปรงผพฤ่ิูิค 

          

26. บแล์กงภกภอบแอปางาชกางทศ่คศ
รลัผเร็นรกกบภอาแทศ่คศ  ่ลับคจน
ูอแเูงิีห้ปอปางาชกางทุกลนเกิค
ลาาี่งผ้นักรลัผรงผพฤ่ิ่นหน
กางเร็นอปางาชกางทศ่คศบภอาแจงิแจัแ 
รลัผ่อบเนื่บแ 
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ประเด็น 

ความส าคัญของประเด็นน้ีต่อผลสัมฤทธิ์ตาม
วิสัยทัศน์ พันธกิจและกลยุทธข์อง สป.รง. 

สถานะปัจจุบัน 
(ได้ด าเนินการในประเด็นเหล่าน้ีเป็นอย่างไร) 

นปบภ
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

นปบภ 
ทศูุ่ค 
(1) 

นปบภ 
(2) 

ราน
กลัาแ 
(3) 

ีาก 
(4) 

ีาก
ทศูุ่ค 
(5) 

27. บแล์กงีศกางจัคกิจกงงีเพื่บ
เูงิีูงปาแกงงภากาักางท าแาน 
ลาาีูาีัลลศ ลาาีูัีพันธ์งผ้าอาแ
ู้ปกัแลักกัญชารลัผู้ปห่ปกัแลักกัญชา 
ูี่ าเูีบ  

          

28. บแล์กงน างผกกเทลโนโลัภศ
ูางูนเทัีารงผภุก่์หชปหนกาง
กงิ้างรลัผกางพัฒนากุลลัากง เชอน 
กางจัคท า้ลัักู้่ง  e-learning, 
กางูนักูนุนกางูืกลปนลาาีง้ป รลัผ
ร ลั ก เ ร ลัศ่ ภ น เ งศ ภ น ง้ป เ พื่ บ เ พิ่ ี
รงผูิทธิาาพกางรฏิกั่ิแาน 

          

29. บแล์กงีศกางาาแรูนรลัผจัคท า
งผกกูางูนเทัูนักูนุนกาง
กงิ้างจัคกางคปานทงัพภากงกุลลลั 
รลัผกางพัฒนาทงัพภากงกุลลลั   
รลัผน าไรรฏิกั่ิบภอาแ่อบเนื่บแ 
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บแล์กงเทศภกเทอาบแล์กงทศ่ค าเนินกางไคป่าีีา่งฐานูากลั 
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อบอบกลุณทศ่ห้ปลาาีงอาีีืบ รลัผโรงคูอแรกกูบกถาีกลัักลืนทันทศ  
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