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[ก] 

 

ค ำน ำค ำน ำ  
 

        

 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 จัดท าขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นความเชื่อมโยงของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ แล ะ
ยุทธศาสตร์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน นโยบายของผู้บริหาร ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป
ทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย ระยะเวลาในการด าเนินงานและผู้รับผิดชอบ พร้อมทั้งก าหนดแผนงาน/
โครงการที่ต้องด าเนินการในแต่ละปีงบประมาณเพ่ือให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ครั้งนี้ เป็นการด าเนินการที่เน้น
การมีส่วนร่วมของบุคลากรจากทุกหน่วยงานในสังกัด และผ่านกระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการพิจารณาสถานการณ์
ที่หลากหลายมุมมอง เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีทิศทางที่ชัดเจน 
โดยมีเป้าหมายสูงสุดที่สอดคล้องตามวิสัยทัศน์ของแผนดังกล่าว คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ 
มุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ ที่จะเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นที่ส าคัญแก่หน่วยงานและ
บุคลากรในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี  
ความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานทุกท่านที่จะมีส่วนช่วยผลักดันให้แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นรูปธรรม ตลอดจน
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ธันวาคม  2562 
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สำรบัญสำรบัญ  
 

 หน้า 
 
ค าน า ก  
สารบัญ ข 
สารบัญตาราง ง 
สารบัญรูปภาพ จ  
บทสรุปผู้บริหาร ฉ 
บทที่ 1 บทน า 1 
 หลักการและเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 1 
 กระบวนการด าเนินการ 1 
 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 2 
บทที่ 2 การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 3 
 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 3 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 4 
 กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 7 
 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ  
ระยะ 20 ปี 8 
 แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทย ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวน  
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 9 
 ระบบราชการ 4.0 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 11 
 ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2579) 14 
 แผนพัฒนาดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 15  
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3      
(พ.ศ. 2560 – 2564) 17 
 ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 18 
 แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 19 
 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ. 2562 – 2565) 22 
 ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 23
 อัตราก าลังในภาพรวมของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 33
  



[ค] 

 

สำรบัญ สำรบัญ ((ต่อต่อ))  
   

 หน้า 
บทที่ 3 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 37 
 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 37 
 พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 37 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 37 
 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 39 
บทที่ 4 การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผล 57 
 การน าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 57 
 ค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template 58 
 การติดตามและรายงานผล 59 
ภาคผนวก 61 
 ภาคผนวก ก. รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 63 
 ภาคผนวก ข. แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 81 
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สารบัญตารางสารบัญตาราง  

 
หน้า 

ตารางที่ 1 ตารางสรุปเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการแบบเดิมและระบบราชการแบบใหม่  13 
ตารางที่ 2 ตารางสรุปโครงการและผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลายุทธศาสตร์ 
    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)  15 
ตารางที่ 3 ตารางแสดงประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ แผนปฏิบัติราชการส านักงาน                   

 ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)      21 
ตารางที่ 4 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนกลาง)         33 
ตารางที่ 5 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนภูมิภาค)         34 
ตารางที่ 6 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ภาพรวม)         35 
ตารางที่ 7 แสดงแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 (พ.ศ. 2562 – 2565)         40 
ตารางที่ 8 แสดงตาราง HR Scorecard Template ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

 เพ่ือใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563   45 
ตารางที่ 9 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

   ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563        48 
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สารบัญรูปภาพสารบัญรูปภาพ  
 

หน้า 

ภาพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคดิของระบบราชการ 4.0                 12  
ภาพที่ 2 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     24
ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง        25 
ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย       26 
ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง       26 
ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล      27 
ภาพที่ 7 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์     27 
ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน      28 
ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน      28 
ภาพที่ 10 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    29 
ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของส านักตรวจและประเมินผล      29 
ภาพที่ 12 แผนภูมิโครงสร้างของส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ    30 
ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน    32 
ภาพที่ 14 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานแรงงานจังหวัด      32 
ภาพที่ 15 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 (พ.ศ. 2562 – 2565)         38 



[ฉ] 

 

บทสรุปผู้บริหารบทสรุปผู้บริหาร  
 
 

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเองได้ภายใต้
หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญคือ หลัก
คุณธรรม สมรรถนะ ผลงานและหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้ข้าราชการของส่วน
ราชการมีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรในปัจจุบัน เช่น กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.
2560 - 2579) แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2563 - 2565) และแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) เป็นต้น อีกท้ังสามารถ
สนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานในระดับต่างๆ ให้บรรลุ ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานจึงเห็นควรจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 ฉบับนี้ คณะท างานได้ก าหนดกระบวนการในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
9 ขั้นตอน และก าหนดวัตถุประสงค์เพ่ือส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ที่มีความสอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
และยุทธศาสตร์องค์กร 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ “บริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” ก าหนดพันธกิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 5 รายการ และประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
ไว้ 6 รายการ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการป้องกนัการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 6 รายการ มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ได้น ามาก าหนด
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
(Key Performance Indicators – KPIs) ตลอดจนค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรม
ที่จะด าเนินการประจ าปีงบประมาณ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จ ตลอดจนก าหนดแนวทางการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
การติดตาม การประเมินผล ไว้อย่างชัดเจน 
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11..  หลักกำรและเหตุผลหลักกำรและเหตุผล  
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอ านาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถด าเนินการเองได้ภายใต้
หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. ก าหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อ านาจหน้าที่ และยึดหลักส าคัญคือ หลักคุณธรรม 
สมรรถนะ ผลงานและหลักการกระจายอ านาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้ข้าราชการของส่วนราชการ
มีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ขององค์กรในปัจจุบัน เช่น กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 
- 2579) แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ.2563 - 2565) และแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) เป็นต้น อีกทั้ง
สามารถสนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานในระดับต่างๆ ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  ดังนั้น 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจึงเห็นควรจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม 

22. . วัตถุประสงค์วัตถุประสงค์  
2.1 เพ่ือให้ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีกรอบแนวทางและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
2.2 เพ่ือบูรณาการหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในการทบทวนและจัดท า

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจ าปี ให้สอดคล้องและทันกับสถานการณ์ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต 

33..  กระบวนกำกระบวนกำรด ำเนินกำรรด ำเนินกำร  
  3.1 ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 (กลุ่มเป้าหมาย: ตัวแทนหน่วยงานในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค): โดยได้ก าหนดการประชุมฯ ในวันที่ 12 พฤศจิกายน 
2562 ณ ห้องประชุมประสงค์ รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน โดยมี ดร. ณัฐวัฒน์ นิปกากร 
ผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นวิทยากร กิจกรรมประกอบด้วย 

1) การประชุมทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 
2562 เพ่ือรับทราบปัญหา อุปสรรคด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2) การแบ่งกลุ่มปฏิบัติการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
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3.2 ด าเนินการจัดท า (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

3.3 แจ้งเวียน (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องตรวจสอบและปรับปรุง ก่อนเสนอ
ผู้บริหารเพ่ือขอความเห็นชอบ  

3.4 น าเสนอแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจ าปงีบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือขอความเห็นชอบแผนฯ ต่อผู้บริหาร  

3.5 เผยแพร่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ให้หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือทราบและเป็น
แนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรของตนให้เป็นไปตามทิศทางของแผนฯ ต่อไป 

44. . ผลที่คำดว่ำจะได้รับผลที่คำดว่ำจะได้รับ  
 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 โดยมีแผนงาน/โครงการที่สอดคล้องต่อความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงานและน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 บทที่ บทที่ 2 2   
กำรศึกษำนโยบำย กำรศึกษำนโยบำย ยุทธศำสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับยุทธศำสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับ  
กำรกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลบริหำรทรัพยำกรบุคคล  ของของส ำนกังำนปลัดกระทรวงแรงงำนส ำนกังำนปลัดกระทรวงแรงงำน 

 
 
 ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ครั้งนี้ ได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุปสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้  

1. ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 
2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
3. กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
4. วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
5. แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) 
6. ระบบราชการ 4.0 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
7. ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 
8. แผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
9. แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) 
10. ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 
11. แผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)  
12. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 

2565) 
13. ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
14. อัตราก าลังในภาพรวม 

 
ยุทธศำสตร์ชำต ิยุทธศำสตร์ชำต ิ((พพ..ศศ. . 22556611  ––  22558800))  

 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 
เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศ
ไทยในปี 2580 คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน 
สังคมไทยเป็นสังคมที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้
และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจ
ที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมือง
ไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่
บนฐานของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิ ตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคม
ประกอบการมีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐาน
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การผลิตและบริการที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ 
และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการ
อัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่  ๆ 
เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 

 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จ าเป็นจะต้อง   
มีการวางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง            
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล         
กรอบแนวทางที่ต้องให้ความส าคัญ และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ (3) การพัฒนา
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 
แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 1122  ((พพ..ศศ. . 22556600  ––  22556644))  

ในการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ครั้งนี้ ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพ้ืนฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี              
(พ.ศ. 2561 – 2580) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 
ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน
ทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้า งขวางและต่อเนื่อง  
เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ 
เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง  มั่งค่ัง และยั่งยืน ” 

การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการ    
ให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม   
และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม
ขณะเดียวกัน ยังได้ก าหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพ่ือก ากับให้การ
พัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขท่ียั่งยืนของสังคมไทย 
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 สรุปสาระส าคัญของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ดังต่อไปนี้ 
วัตถุประสงค์วัตถุประสงค์  

1.1 เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี       
มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะ
ความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

1.2 เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึงทรัพยากร
และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้ง ชุมชนมีความเข้มแข็ง     
พ่ึงพาตนเองได ้

1.3 เพ่ือให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความเข้มแข็งของ    
ฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น สร้างความเข้มแข็ง      
ของเศรษฐกิจฐานราก และสร้างความมั่นคงทางพลังงาน อาหาร และน้ า 

1.4 เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุนการเติบโตที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างานเชิงบูรณาการ
ของภาคีการพัฒนา 

1.6 เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพ่ือรองรับการพัฒนา
ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 

1.7 เพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศต่าง ๆ ทั้งในระดับ     
อนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทยมีบทบาทน า  
และสร้างสรรค์ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุนภายใต้กรอบความร่วมมือต่าง  ๆ ทั้งในระดับ         
อนุภูมิภาคภูมิภาค และโลก 
เป้ำหมำยรวมเป้ำหมำยรวม  

เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเป้าหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 
ประกอบด้วย 

2.1  คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดี
ของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันสถานการณ์ มีความ
รับผิดชอบและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณมีวิถีชีวิต
ที่พอเพียง และมีความเป็นไทย 

2.2  ควำมเหลื่อมล  ำทำงด้ำนรำยได้และควำมยำกจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเข้มแข็ง
ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอย่าง
ทั่วถึงและเป็นธรรม กลุ่มท่ีมีรายได้ต่ าสุดร้อยละ 40 มีรายได้เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยร้อยละ 15 

2.3  ระบบเศรษฐกิจมีควำมเข้มแข็งและแข่งขันได้ โครงสร้างเศรษฐกิจปรับสู่เศรษฐกิจฐานบริการ
และดิจิทัล มีผู้ประกอบการรุ่นใหม่และเป็นสังคมผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็ก      
ที่เข้มแข็งสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร้างสรรค์คุณค่าสินค้าและบริการมีระบบการผลิต
และให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิตและบริการฐานความรู้ชั้นสูง
ใหม่ๆ ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและการให้บริการสู่ภูมิภาคเพ่ือลด
ความเหลื่อมล้ า โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีและมีปัจจัย
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สนับสนุน อาทิ ระบบโลจิสติกส์ พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนาที่เอ้ือต่อการขยายตัวของภาคการผลิต
และบริการ 

2.4  ทุนทำงธรรมชำติและคุณภำพสิ่งแวดล้อมสำมำรถสนับสนุนกำรเติบโตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม มีควำมม่ันคงทำงอำหำร พลังงำน และน  ำ โดยเพิ่มพ้ืนที่ป่าไม้ให้ได้ร้อยละ 40 ของพ้ืนที่ประเทศ
เพ่ือรักษาความสมดุลของระบบนิเวศ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลังงานและขนส่งไม่น้อยกว่า   
ร้อยละ 7 ภายในปี 2563 เทียบกับการปล่อยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส่วนของขยะมูลฝอยที่ได้รับการ
จัดการอย่างถูกหลักสุขาภิบาลเพ่ิมขึ้น และรักษาคุณภาพน้ าและคุณภาพอากาศในพ้ืนที่วิกฤตให้อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน 

2.5  มีควำมม่ันคงในเอกรำชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สำมัคคี สร้ำงภำพลักษณ์ดี และเพิ่ม
ควำมเชื่อม่ันของนำนำชำติต่อประเทศไทย ความขัดแย้งทางอุดมการณ์และความคิดในสังคมลดลง ปัญหา
อาชญากรรมลดลง ปริมาณความสูญเสียจากภัยโจรสลัดและการลักลอบขนส่งสินค้าและค้ามนุษย์ลดลง        
มีความพร้อมที่ปกป้องประชาชนจากการก่อการร้ายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดบรรทัดฐานระหว่างประเทศ เกิดความเชื่อมโยงการขนส่ง โลจิสติกส์ ห่วงโซ่มูลค่า เป็นหุ้นส่วน       
การพัฒนาที่ส าคัญในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลค่าการลงทุนและการส่งออก
ของไทยในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น 

2.6  มีระบบบริหำรจัดกำรภำครัฐท่ีมีประสิทธิภำพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระจำยอ ำนำจ
และมีส่วนร่วมจำกประชำชน บทบาทภาครัฐในการให้บริการซึ่งภาคเอกชนด าเนินการแทนได้ดีกว่าลดลง 
เพ่ิมการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง และการบริหารจัดการขององค์กรปกครอง 
ส่วนท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้น โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐที่จัดท าโดยสถาบันการจัดการนานาชาติและอันดับ
ความยากง่ายในการด าเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใช้จ่ายภาครัฐและระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพสูง 
ฐานภาษีกว้างขึ้น และดัชนีการรับรู้การทุจริตดีขึ้น รวมถึงมีบุคลากรภาครัฐที่มีความรู้ความสามารถ         
และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มข้ึน 
ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำประเทศยุทธศำสตร์กำรพัฒนำประเทศ    

ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งค่ังและยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาล   

ในสังคมไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 10 : ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
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ทั้งนี้ ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน มีความเชื่อมโยงต่อยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้าง
และพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ ซึ่งกระทรวงแรงงานมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในยุทธศาสตร์ที่ 1            
และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2562 – 2564 ฉบับนี้  
มีกลยุทธ์มุ่งตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ ที่ 6 การบริหารจัดการภาครัฐ การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและ
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 – 2564 ) ข้อ 1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างาน
เชิงบูรณาการของภาคีการพัฒนา และก าหนดเป้าหมายรวมไว้ในข้อ 2.6 ที่เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ภาครัฐ ได้แก่ เพ่ิมการใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง  รวมถึง บุคลากรภาครัฐที่มี
ความรู้ความสามารถ และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัลเพิ่มข้ึน 

  
กรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ กรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 2200  ปี ปี   
((พพ..ศศ. . 22556600  ––  22557799))  
 

 กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และความมั่นคง เนื่องจากมีภารกิจที่ต้องดูแลชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงาน ทั้งในและนอกระบบ   
ให้มีงานท า มีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้งานท า มีรายได้ในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน     
การฝึกอาชีพ การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ตลอดจนการดูแลคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน นายจ้าง สถานประกอบการ   
ให้ได้รับความเป็นธรรม และเข้าถึงสิทธิประโยชน์จากระบบประกันสังคม นอกจากนั้น 20 ปีต่อจากนี้ไป นับว่า
เป็นช่วงเวลาส าคัญที่ประเทศไทยยังจะต้องผลักดันให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นจังหวะเวลาที่  
ท้าทายอย่างมากที่ประเทศไทยจะเกิดการเปลี่ยนผ่านและขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกที่ทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างต่อเนื่องและสมบูรณ์จะสามารถตอบสนองให้
ประเทศชาติมีความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 (ปี พ.ศ. 2560 – 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) รวมถึงเป็นการด าเนินการ  
ที่รองรับวาระ 2030 เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economic Phylosophy : SEP) จึงได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  (พ.ศ. 2560 – 2564) อันเป็นแนวทางในการขับเคลื่อน           
การด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นรูปธรรม 
 โดยปรากฎสาระส าคัญในกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2564) ดังนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์  
 “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความย่ังยืน” 
 กระทรวงแรงงานได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2564) โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี ดังนี้ 
 ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่เป็น
มาตรฐานสากล 
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 ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 – 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ    
ที่เป็นประชาชนของโลก (Global Citizen) 
 ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 – 2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน 
 ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 – 2579) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา 
 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี ดังกล่าว กระทรวงแรงงาน
เล็งเห็นว่าจุดเริ่มต้นของความส าเร็จอยู่ที่การวางรากฐานในช่วง 5 ปีแรก คือ ช่วงที่1 Productive Manpower 
(พ.ศ. 2560 – 2564) หากรากฐานมั่นคงแล้ว การเดินหน้าสู่ความส าเร็จในระยะต่อไปจะเป็นสิ่งที่สามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ไม่ยาก ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 15 หน่วยงาน จัดท า
ยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปีแรกภายใต้ “แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564)” และเพ่ือขจัดปัญหา
อุปสรรคด้านการบริหารจัดการแรงงานที่ยังคงมีอยู่ให้หมดสิ้นไป และเร่งรัดให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์      
ในระยะที่ 1 บรรลุเป้าหมาย กระทรวงแรงงานได้บูรณาการทุกส่วนราชการในสังกัด และส่วนราชการ      
นอกสังกัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” 

  
วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  
ของประเทศ ระยะ ของประเทศ ระยะ 2200  ปีปี  
 

 จุดเริ่มต้นของของการเข้าสู่ ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) ซึ่งเป็นช่วงของ
การสร้างรากฐานการด าเนินงานด้านแรงงานให้เป็นมาตรฐานสากลเป็นสิ่งส าคัญมาก เพ่ือรองรับความท้าทาย 
จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจ้างงาน รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ๆ ที่ต้องการทักษะ
ที่แตกต่างออกไปจากปัจจุบัน จึงได้ก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” ประกอบด้วย มิติภายใน 3 วาระ และมิติภายนอก 5 วาระ โดยได้วาง
มาตรการ แนวทางการด าเนินงาน โครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญ ภายใต้ 8 วาระปฏิรูปแรงงาน ในปีงบประมาณ 
2560 ดังนี้ 

มิติภายในองค์กร 3 วาระ ได้แก่ 
  วาระปฏิรูปที่ 1 การปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงาน 
  วาระปฏิรูปที่ 2 Zero Corruption 
  วาระปฏิรูปที่ 3 Information Technology 

มิติภายนอกองค์กร 5 วาระ ได้แก่ 
  วาระปฏิรูปที่ 4 Safety Thailand 
  วาระปฏิรูปที่ 5 การป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานและแรงงานผิดกฎหมาย 
  วาระปฏิรูปที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 
  วาระปฏิรูปที่ 7 มิติใหม่ของการส่งเสริมการมีงานท า 
  วาระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ 
โดยมีวาระปฏิรูปที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 
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 วำระปฏิรูปที่ 1 กำรปฏิรูปบทบำทกระทรวงแรงงำน การวางเป้าหมายให้กระทรวงแรงงานเป็น
องค์กรชี้น าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ สิ่งส าคัญที่สุดที่จะน าพาองค์กรไปให้ถึงเป้าหมายนี้ คือ 
การปฏิรูปบทบาทกระทรวง ในทั้ง 3 มิติ  คือมิติโครงสร้างอ านาจหน้าที่ที่ต้องทันสมัย พร้อมการปฏิบัติภารกิจ
ใหม่ ๆ และท้าทาย มิติบุคลากรกระทรวงแรงงานที่ต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มิติกฎหมายและกฎระเบียบ
ต่าง ๆ ที่ต้องเป็นกลไกสนับสนุนการท างานแนวใหม่ มีความยืดหยุ่นสูง มีความคล่องตัว วาระการปฏิรูป
บทบาทกระทรวงจึงถือว่าเป็นต้นน้ าของวาระปฏิรูปแรงงานทั้ง 8 วาระ  

วำระปฏิรูปที่ 2 Zero Corruption ยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและปราบปรามการทุจริต 
ระยะที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 2564) ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า “ประเทศไทยใสสะอาด ไทยทั้งชาติต้านทุจริต    
(Zero Tolerance & Clean Thailand)” โดยมีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ว่า “ประเทศไทยได้รับการ
ประเมินดัชนีการรับรู้การทุจริต (Corruption Perceptions Index : CPI) ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50” ซึ่งประเทศ
ไทยจะบรรลุวิสัยทัศน์ และเป้าประสงค์นี้ได้  ทุกส่วนราชการต้องช่วยกันด าเนินการอย่างจริงจัง ดังนั้น 
กระทรวงแรงงานจึงได้ก าหนดวาระปฏิรูปแรงงาน เรื่อง Zero Corruption ขึ้น เพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย
ชาติ 

วำระปฏิรูปที่ 3 Information Technology การปรับปรุงเทคโนโลยีสารสนเทศของกระทรวงมี
วัตถุประสงค์เพ่ืออ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชนผู้มาใช้บริการ เพ่ิมความสะดวกรวดเร็วในการประกอบ
ธุรกิจ (Doing Business) เพ่ือสร้างความโปร่งใส ลดโอกาสการทุจริตคอร์รัปชั่นเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐตามแผนรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ และแผนดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 
 วำระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภำพชีวิตแรงงำนนอกระบบ กลุ่มเป้าหมายส าคัญอีกกลุ่มหนึ่งและยัง
เป็นกลุ่มที่เป็นคนส่วนใหญ่ของประเทศไทย คือ กลุ่มแรงงานนอกระบบ ซึ่งมีจ านวนถึง 25 ล้านคน กลุ่มคน
เหล่านี้ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษา มีทักษะฝีมือในระดับล่าง ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงให้
ความส าคัญกับกลุ่มแรงงานนอกระบบไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากลุ่มแรงงานในระบบ โดยมุ่งยกระดับคุณภาพชีวิต
แรงงานนอกระบบอย่างครบวงจร ทั้งการส่งเสริม การคุ้มครอง และการพัฒนา และการสร้างความเข้มแข็งที่
สอดคล้องกับนวัตกรรมใหม่ ตลอดจนสามารถเข้าถึงสิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย 

ทั้งนี้ วาระปฏิรูปที่ส าคัญเหล่านี้ ถูกน ามาพิจารณาเพ่ือก าหนดเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหรือ
เป้าประสงคใ์นแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 
- 2565) และแผนปฏิบัติการ ฯ ประจ าปี ฉบับนี้ด้วย  

  
แผนแม่บทแผนแม่บทพัฒนำแรงงำนไทยพัฒนำแรงงำนไทย  ในระยะ ในระยะ 5 5 ปี ปี ((พพ..ศศ. . 22556600  ––  22556644))  ฉบับทบทวนฉบับทบทวน
ประจ ำปี พประจ ำปี พ..ศศ..  22556622  
  

กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทพัฒนาแรงงาน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ขึ้น 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงาน 
ที่สอดคล้องกับปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน  
เพ่ือรับทราบแนวทางการปฏิบัติของกระทรวงแรงงาน และสามารถประสานการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนเพื่อรองรับและตอบสนองความต้องการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ 
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แผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทย ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวนประจ าปี พ.ศ. 2562 มีสาระส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์        ““Productive Manpower : แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี”   

พันธกิจพันธกิจ  

1) เพ่ิมศักยภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ ให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงและให้
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาของประเทศ 

2) คุม้ครองและส่งเสริมให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างาน มีหลักประกัน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) เสริมสร้างองค์กรธรรมาภิบาล 
4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างบูรณาการ เพ่ือการบริหารจัดการ      

และให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
5) ส่งเสริมความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ประเด็นยุทธศำสตร์  

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขัน   
ได้อย่างยั่งยืน 

2) การคุ้มครองและเสริมสร้างความม่ันคง หลักประกันในการท างานและคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) การบริหารจัดการด้านแรงงานระหว่างประเทศ 
4) การพัฒนากลไกในการสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างความยั่งยืนให้ภาคแรงงาน 
5) การบริหารจัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร 
6) การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพื่อบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัย มีเสถียรภาพ 
ทั้งนี้ ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ได้ก าหนดเป้าประสงค์ ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย กลยุทธ์ ตลอดจน

แผนงาน/โครงการตลอดระยะเวลา 5 ปี ของแผนไว้อย่างชัดเจน โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหาร
จัดการองค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กรนั้น ได้ก าหนด
เป้าประสงค์เกี่ยวกับบุคลากร มุ่งเน้นให้บุคลากรและภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการองค์กร   
และได้ก าหนดกลยุทธ์เพ่ือตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ดังกล่าว ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการบุคลากร  
ไว้ดังนี้  

กลยุทธ์ที่ 3 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพ่ือสนับสนุนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ของ
กระทรวง และก าหนดแผนงาน/โครงการ ที่ส าคัญ ได้แก ่

1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร 
2. แผนพัมนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
กลยุทธ์ที่ 4 พัฒนากลไกการประสานและบูรณาการความร่วมมือกับเครือข่ายด้านแรงงาน (บูรณาการ)

และก าหนดแผนงาน/โครงการ ที่ส าคัญ ได้แก ่โครงการกระทรวงแรงงานน่าอยู่ มุ่งสู่องค์กรสุขภาวะ 
ในการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(พ.ศ. 2562 - 2565) และแผนปฏิบัติการ ฯ ประจ าปี คณะผู้จัดท าได้น าสาระส าคัญของแผนแม่บทพัฒนา
แรงงานไทยฉบับดังกล่าว ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มาพิจารณาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป  
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ระบบรำชกำร ระบบรำชกำร 44..00  ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำรส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร  
 เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted 
Government) ดังนี้ 

1. เปิดกว้ำงและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผยโปร่งใส
ในการท างาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของทางราชการ หรือมีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกัน
และกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ             
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการเอง
ออกไปให้แก่ภาคส่วนอื่น ๆ เป็นผู้รับผิดชอบด าเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้าง
ให้สอดรับกับการท างานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่าย มากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง 
ขณะเดียวกันก็ยังต้องเชื่อมโยงการท างานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะ
เป็นราชการบริหารส่วนกลางส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 

2. ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government)  ต้องท างานในเชิงรุกและมองไป
ข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการ
ของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ (Proactive 
Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่
ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) 
พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว 
ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อได้
หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องท างาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์  
องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า  
มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์การ 
ที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการมีความผูกพัน
ต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0    
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 

1. กำรสำนพลังระหว่ำงภำครัฐและ ภำคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ที่ต้องการร่วมกัน  มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับ
ความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการ  
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ของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วง       
ด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 

2. กำรสร้ำงนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการหรือ solutions ใหม่ ๆ  
ท าให้เกิด big impact เพ่ือปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะและนโยบายสาธารณะให้สามารถ
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ    
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน 
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ 
(Ideate) พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ท าการทดสอบปฏิบัติจริงและขยายผลต่อไป 

3. กำรปรับเข้ำสู่ควำมเป็นดิจิทัล (Digitization / Digitalization) เป็นการผสมผสานกันของการจัดเก็บ
และประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟนและเครื่องมือ 
เพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tool) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด และ
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง  
ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่าง
มั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 

 ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด 
(mindset) ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะให้มี
สมรรถนะที่จ าเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยท าให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น า
การเปลี่ยนแปลง (change leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (public value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 

 

 
ภำพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
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ตำรำงที่ 1 ตารางสรุปเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการแบบเดมิและระบบราชการแบบใหม ่

 
เดิม ใหม่ (ระบบรำชกำร 4.0) 

การท างานแยกตามภารกิจของแต่ละหน่วยงาน แม้มีการท างาน
ประสานงานกันระหว่างหน่วยงาน แต่ยังไม่ใช่การบูรณาการอย่าง
แท้จริง (Autonomy, Seperation) 

การท างานร่วมกันแบบบูรณาการอย่างแท้จริง ในเชิงยุทธศาสตร์ ตั้งแต่
ระดับการวางนโยบายไปจนถึงการน าไปปฏิบัติ (Collaboration) 

การท างานยังไม่อยู่ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์อย่างเต็มรูปแบบและยัง
เป็นการท างานตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง (Fragmentation, 
Hierarchy, Silo, Vertical Approach) 

การท างานมีการเชื่อมโยงผ่านระบบดิจิทัลอย่างเต็มรูปแบบตั้งแต่ต้น  
จนจบกระบวนการ เชื่อมโยงทุกส่วนราชการในการบริการประชาชน 
และมีการบังคับบัญชาในแนวนอน (End-to-end process flow, 
Cross-boundary management, Program/Project Management 
Office, Horizontal approach) 

ให้บริการเป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างตายตัวตามสิทธิพื้นฐาน         
ของบุคคลที่รัฐก าหนด (Standardization) 

ให้บริการตามความต้องการเฉพาะบุคคลซ่ึงสามารถออกแบบ/เลือก
รู ป แ บ บ / วิ ธี ก า ร ใ น ก า ร ข อ รั บ บ ริ ก า ร ไ ด้  ( Customization, 
Personalization) 

ระบบท างานในแบบอนาล็อก (Analog) ระบบการท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ (Digitization) 

การด าเนินงานเชิงรับตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Passive) การด าเนินงานที่ตอบสนองทันที /ทันเวลา/เชิงรุก ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Pro-Active) 

ยึดกฎเกณฑ์และมุ่งเน้นแต่การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (Rule-based, 
Performance-oriented) 

สร้างนวัตกรรม มีการควบคุมอย่างชาญฉลาด มุ่งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน (Innovation, Smart regulation, Resultsoriented) 

ปฏิบัติ งานตามนโยบาย ขับ เคลื่ อนโดยภาครัฐ เป็น ศูนย์กลาง 
(Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-centric) 

ระบบการท างานที่ล่าช้า มีต้นทุนสูง (Red tape, Costly) สร้างคุณค่าในการให้บริการแก่ประชาชน ท าน้อยได้มาก  (Creating 
value for the public, Doing more and better with less) 

เปิดเผยข้อมูลตามที่ร้องขอเฉพาะราย/เปิดเผยข้อมูลจ ากัด (Close 
system, Upon Request only) 

เปิดเผยข้อมูลเป็นปกติ (default) ในรูปแบบที่สามารถน าไปใช้ได้ทันที
โดยไม่ต้องร้องขอ (Open system, Open access) 

การปฏิบัติงานตามขั้นตอนแบบเดิมๆ (Routine Work) สามารถแก้ไขปัญหาโดยไม่จ าเป็นต้องใช้วิธีการท างานรูปแบบเดิม   
และสามารถตอบสนองได้ทันที (Non-routine problem solving, 
Real time capability) 

ต่างหน่วยต่างท างานกันล าพังโดยไม่มีการแบ่งปันทรัพยากร เพื่อใช้งาน
ร่วมกัน (Stand alone) 

แบ่งปันทรัพยากรในการท างานร่วมกัน เพื่อลดต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Shared Services) 

วางนโยบายและปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้สึกและคาดเดาเอาเอง 
(Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูล ความต้องการของประชาชน และวาง
นโยบายที่สามารถน า ไปปฏิบัติ ให้ เกิดผลได้จริ ง (Data-driven, 
Demand-driven, Actionable policy solutions) 

บริการประชาชนเฉพาะในเวลาราชการ (Office-hours only) บริการประชาชนตลอดเวลา (On-demand serivecs) 

มีความเชี่ยวชาญ/ช านาญเฉพาะทาง (Expert/Specialist) มีความสามารถในการใช้ความรู้สติปัญญา และข้อมูลสารสนเทศ     
เพื่ อแก้ ไขปัญหาและสร้ า ง คุณค่า  (Knowledge worker)                 
มีความสามารถในการเรียนรู้ (Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม 
(Ethicability) 

ข้าราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) 
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 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้น าแนวทางการพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 มาพิจารณาเพ่ือก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ และปัจจัยแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) และแผนปฏิบัติการ ฯ ประจ าปี ฉบับนี้ด้วย 

  
ยุทธศำสตร์ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน ยุทธศำสตร์ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน ((กก..พพ.) .) ระยะ ระยะ 2200  ปี ปี   
((พพ..ศศ. . 22556600  ––  22557799))  
  

กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล       
มีความคุ้มค่า โปร่งใส และเกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะและเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทาง    
และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. 
(พ.ศ. 2560 – 2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ     
การบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพส าหรับคนเก่งที่มีจิต
สาธารณะและให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 

ยุทธศำสตร์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ   
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนอง         
ต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้    
ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม 
กลยุทธ์กำรเปลี่ยนแปลงระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครำชกำร 

1. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเ พ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ง           
(First Choice Civil Service) 

2. กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ 
(Department focused HR Platform) 

3. กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of Integrity & Passion) 
4. กลยุทธ์การเพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนานโยบายทรัพยากรบุคคลภาครัฐ (Smart HR Policy) 
โดยในกลยุทธ์ที่ 3 กลยุทธ์การเสริมสร้างเกียรติภูมิและคุณภาพข้าราชการ (Civil Service of 

Integrity & Passion) ได้ก าหนดโครงการและผลที่จะไดร้ับแต่ละช่วงระยะเวลา ดังต่อไปนี้ 

ซึ่งคณะผู้จัดท าได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาบุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร     
ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) 
และแผนปฏิบัติการ ฯ ประจ าปี ฉบับนี้ด้วย 
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ตำรำงที่ 2 ตารางสรุปโครงการและผลที่จะไดร้ับในแต่ละช่วงเวลายุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
(ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) 

 
โครงกำร ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลำ 

ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำร ที่ส่งเสริมกำรเตรียมก ำลังคนและ
สนับสนุนกำรขับเคลื่อนนโยบำยและยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำร
อย่ำงมีประสิทธิภำพ คล่องตัว   

 

โครงการปฏิรูปการพัฒนาข้าราชการกลุ่มนักบริหาร เตรียมความพร้อมผู้น าภาคราชการให้มีประสิทธิภาพภายใต้ มิติการ
ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสร้างการยอมรับต่อประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิรูประบบการพัฒนาข้าราชการให้มีความคล่องตัว 
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของส่วนราชการและข้าราชการ  
แต่ละคนอย่างแท้จริง 

ระบบการพัฒนาข้าราชการที่สนับสนุนให้ส่วนราชการและข้าราชการ
ขับเคลื่อนนโยบายและภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันการณ์    
ด้วยกลไกการพัฒนาที่คล่องตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบกำรส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับกำรบริบทของส่วน
รำชกำร 

 

โครงการพัฒนาเครื่องมือและกลไกในการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ ส่วนราชการมีแนวทางและเครื่องมือที่หลากหลายในการส่งเสริมจริยธรรม
ข้าราชการเพื่อประโยชน์ในการขับเคลื่อนภารกิจราชการและสร้างความ
เช่ือมั่นต่อสังคมทั้งในและต่างประเทศ 

ระบบมำตรฐำนวินัย ที่มีประสิทธิภำพ ทันกำรณ์ และเป็นธรรม  
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการด าเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      

ทันการณ์ และเป็นธรรม 

 

แผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  
 

 ปัจจุบันโลกเข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลที่เทคโนโลยีดิจิทัลและการเปลี่ยนโครงสร้าง
รูปแบบกิจกรรมทางเศรษฐกิจ กระบวนการผลิต การค้า การบริการ และกระบวนการทางสังคมอ่ืน ๆ รวมถึง
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลไปอย่างสิ้นเชิง ประเทศไทยจึงต้องเร่งน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้เป็นเครื่องมือ
ส าคัญในการพัฒนาประเทศ โดยได้จัดท าแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคมเป็นกลไกส าคัญในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล และมุ่งเน้นการพัฒนาในระยะยาวอย่างยั่งยืน และสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาที่ส าคัญ 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ 

ยุทธศำสตร์ที่ 1 พัฒนำโครงสร้ำงพื นฐำนดิจิทัลประสิทธิภำพสูงให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุ่งพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ที่ประชาชนสามารถเข้าถึงได้แบบทุกที่ ทุกเวลา 

โดยก าหนดให้เทคโนโลยีที่ใช้มีความเร็วพอเพียงกับความต้องการและให้มีราคาค่าบริการที่ไม่เป็นอุปสรรค   
ในการเข้าถึงบริการของประชาชนอีกต่อไป ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
2. ผลักดันให้ประเทศไทยเป็นหนึ่งในศูนย์กลางการเชื่อมต่อและแลกเปลี่ยนข้อมูลของอาเซียน 
3. จัดให้มีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสร้างพ้ืนฐาน คลื่นความถี่ และการหลอมรวม      

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
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4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และความก้าวหน้าของอุตสาหกรรม
ดิจิทัล 

ยุทธศำสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุ้นเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันให้ภาคธุรกิจไทยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดต้นทุน     

การผลิตสินค้าและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสู่การแข่งขันเชิงธุรกิจ
รูปแบบใหม่ในระยะยาว ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจตลอดห่วงโซ่คุณค่า โดยผลักดันธุรกิจให้เข้าสู่
ระบบการค้าดิจิทัลสู่สากล 

2. เร่งสร้างธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยให้มีความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันเชิงนวัตกรรม

ได้ในอนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการค้าขายสินค้าของชุมชนผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศำสตร์ที่ 3 สร้ำงสังคมคุณภำพที่ทั่วถึงเท่ำเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุ่งสร้างประเทศไทยที่ประชาชนทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเกษตรกร ผู้ที่อยู่ในชุมชนห่างไกล 

ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาสและคนพิการ สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากบริการต่าง ๆ ของรัฐ ผ่านเทคโนโลยี
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 5 ด้าน คือ 

1. สร้างโอกาสและความเท่าเทียมในการเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีส าหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ 
3. สร้างสื่อ คลังสื่อและแหล่งเรียนรู้ดิจิทัล เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ประชาชนเข้าถึงได้         

อย่างสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกที่  ทุกเวลา 

ด้วยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการได้รับบริการทางการแพทย์และสุขภาพท่ีทันสมัยทั่วถึง 
ยุทธศำสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภำครัฐสู่กำรเป็นรัฐบำลดิจิทัล 
มุ่งใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ           

ทั้งส่วนกลางและภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มี
ข้อจ ากัดทางกายภาพ พื้นที่ และภาษา ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. จัดให้มีบริการอัจฉริยะท่ีขับเคลื่อนโดยความต้องการของประชาชนหรือผู้ใช้บริการ 
2. ปรับเปลี่ยนการท างานของภาครัฐด้วยเทคโนโลยีดิจิทัลให้มีประสิทธิภาพและมีธรรมาภิบาล 
3. สนับสนุนให้มีการเปิดเผยข้อมูลที่เป็นประโยชน์ตามมาตรฐาน Open data และส่งเสริมให้เกิด

การมีส่วนร่วมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  

ต่อยอดแอปพลิเคชั่นหรือบริการรูปแบบใหม่ 
ยุทธศำสตร์ที่ 5 พัฒนำก ำลังคนให้พร้อมเข้ำสู่ยุคเศรษฐกิจ และสังคมดิจิทัล 
การให้ความส าคัญกับการพัฒนาก าลั งคน วัยท า งานทุกสาขาอาชีพ ทั้ งบุคลากรภ าครัฐ              

และภาคเอกชน ให้มีความสามารถสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ  
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 
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1. พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน ที่รวมถึงบุคลากรภาครัฐ 
ภาคเอกชน บุคลากรทุกสาขาอาชีพ และบุคลากรทุกช่วงวัย 

2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรในสาขาอาชีพ 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต 

3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร 

ยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมเชื่อม่ันในกำรใช้เทคโนโลยี 
มุ่งเน้นการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคล้องกับ

หลักเกณฑ์สากล เพ่ืออ านวยความสะดวก ลดอุปสรรค เพ่ิมประสิทธิภาพในการประกอบกิจกรรม           
และท าธุรกรรมออนไลน์ต่าง ๆ รวมถึงสร้างความมั่นคง ปลอดภัย และความเชื่อมั่น ตลอดจนคุ้มครองสิทธิ
ให้แก่ผู้ใช้งานเทคโนโลยีดิจิทัล ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 3 ด้าน ดังนี้ 

1. ก าหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาด้านดิจิทัลให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลให้มีความทันสมัย สอดคล้องต่อพลวัต

ของเทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
3. สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการท าธุรกรรมออนไลน์ ด้วยการสร้างความ

มั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

  
แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกระทรวงแรงงำน ฉบับที่ แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกระทรวงแรงงำน ฉบับที่ 33            
((พพ..ศศ. . 22556600  ––  22556644))  

 

กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการบริหารจัดการก าลังแรงงาน ทั้งในระบบและนอก
ระบบ นายจ้าง ลูกจ้าง และสถานประกอบการ เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยให้มีความ
เข้มแข็ง ก้าวสู่การแข่งขันในระดับเวทีโลก การขับเคลื่อนกลไกดังกล่าว บุคลากรภาคส่วนต่าง  ๆ ที่เกี่ยวข้อง    
มีส่วนส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในสังกัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงานตระหนักถึงบทบาท 
ความรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจด้านแรงงาน         
อย่างมืออาชีพ สอดรับกับแนวโน้มทิศทางด้านแรงงานในอนาคต และนโยบายยุทธศาสตร์ของกระทรวง
แรงงานและการบริหารจัดการบุคลากรภาครัฐแนวใหม่ให้ก้าวทันกระแสการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับ
กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ภายใต้กรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี และยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2579) 

ในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงานที่ผ่านมา ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 กระทรวง
แรงงานได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2553 – 2555)  
และฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2556 – 2559) เป็นการด าเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวง
แรงงาน โดยเน้นการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม 
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และจติส านึกในการให้บริการ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
และมีขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้มาตรฐานระดับสากล 

ส าหรับทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานในระยะต่อไป ได้ให้ความส าคัญ   
ของการพัฒนาบุคลากรที่มีความต่อเนื่องและมีแนวทางที่ชัดเจน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในแต่ละระดับ 
บุคลากรมีศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถที่จะผลักดันขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงานไปสู่ผลส าเร็จ         
ตามเป้าหมายได้อย่างสัมฤทธิผล จึงได้ก าหนดจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวง
แรงงาน ฉบับที ่3 (พ.ศ. 2560 – 2564) เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

วิสัยทัศน์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป็นมืออาชีพและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านแรงงาน บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม 
เพ่ือบริหารจัดการแรงงาน ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” 

พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ และมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายในการบริหารจัดการแรงงาน 
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ธรรมาภิบาล  
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

3) ส่งเสริมการเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
4) พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน และมีความสุข 
5) พัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์กร 
ประเด็นยุทธศำสตร์กำรพัฒนำบุคลำกร 

ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่  2   การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม และเสริมสร้างค่านิยมร่วมในองค์กร 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมการเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ยุทธศาสตร์ที่  4  การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพชีวิตการท างานและมีความสุข  
ยุทธศาสตร์ที่  5   การพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์กร  
  

ค่ำนิยมร่วมกระทรวงแรงงำน ค่ำนิยมร่วมกระทรวงแรงงำน ((MMOOLL  PPLLSS))  
 
P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 
P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 

หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  19 

 

พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์
ต่องานด้วยวิธีการที่เหมาะสม สร้างสรรค์ และแปลกใหม่ 
L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 

หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม และพัฒนาสมรรถนะของตนในการปฏิบัติงาน     
อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ เข้ากับการปฏิบัติงานของตน
รวมถึงหน่วยงานที่สังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 
 หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ในการปฏิบัติหน้าที่            
และยกระดับการให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ รวมถึงการตอบสนองต่อความต้องการ 
และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียอย่างดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความส าเร็จของกระทรวงแรงงานตั้งอยู่บน
รากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วน  

  

แผนแผนปฏิปฏิบัติรำชกำรบัติรำชกำรส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน  ((พพ..ศศ. . 25632563  ––  25625655))   

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2560 - 2564) เพ่ือเป็นกรอบแนวทางการด าเนินงานของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค ให้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ และได้มีการทบทวนแผนดังกล่าว จ านวน 2 ฉบับ ได้แก่ แผนยุทธศาสตร์ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 และแผนปฏิบัติราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับทบทวน ประจ าปี พ.ศ. 2563 ซึ่งได้ปรับเปลี่ยนชื่อ
แผนตามมติที่ประชุมเชิงปฏิบัติการทบทวนแผนยุทธศาสตร์ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) 
เมื่อวันที่ 17 – 18 มกราคม 2562 และปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์จากเดิม “ทรัพยากรมนุษย์มีศักยภาพ ก้าวทัน
เทคโนโลยีและนวัตกรรม สร้างมูลค่าเพ่ิมให้ระบบเศรษฐกิจ และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ” เป็น “องค์กรที่เป็นเลิศ
ด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน : Smart Manpower Management Organization” 
ต่อมาเมื่อวันที่ 17 พฤษภาคม 2562 ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้ประชุมชี้แจง
การด าเนินการตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ โดยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2562 
ก าหนดให้หน่วยงานของรัฐปรับปรุงแผนระดับ 3 ในความรับผิดชอบตามนัยมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 
2560 ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ โดยให้ทบทวนการจัดท า
แผนปฏิบัติราชการในระยะ 5 ปี ซึ่งในวาระแรกให้จัดท าในระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) เพ่ือให้เป็นไปตาม
มติคณะรัฐมนตรี พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ .ศ. 2546 และ
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ. 2562 ส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานจึงด าเนินการทบทวน ปรับเปลี่ยนชื่อแผนและระยะเวลาของแผนให้เป็น “แผนปฏิบัติ
ราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565)”  
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สาระส าคัญของแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 – 2565) 
ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    
“องค์กรที่เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน : Smart Manpower 

Management Organization” 

ตัวชี วัดตัวชี วัดวิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    

1. อันดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ด้านผลิตภาพแรงงาน (Labor 
Productivity) โดย IMD 

2. จ านวนแรงงานที่ได้รับการพัฒนาให้เป็นแรงงานฝีมือคุณภาพ 
3. จ านวนแรงงานในระบบที่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายด้านแรงงาน 

พันธกิจ พันธกิจ   
1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดท าข้อมูล เพ่ือใช้ในการก าหนดนโยบาย เป้าหมาย แปลงนโยบายเป็นแนวทาง

และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน
เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

3. ก ากับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้ง
ประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุง
กฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 

5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้าง และรายได้ของประเทศ 
และงานด้านการแรงงาน 

ค่ำนิยมหลักค่ำนิยมหลัก   
 BBEESSTT  B = Belief ความหมาย เชื่อมั่นศรัทธาในองค์กร 
  E = Effectiveness ความหมาย ท างานอย่างมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  S = Strategy ความหมาย มียุทธศาสตร์ในการท างาน 
  T = Teamwork ความหมาย ร่วมท างานเป็นทีมเชิงรุก 
ประเด็นยุทธศำสตร์ประเด็นยุทธศำสตร์    

1. พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์เพื่อเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
2. บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง 
3. บูรณาการการสร้างเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 

 
 
 
 
 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  21 

 

ประเด็นยุทธศำสตร์ประเด็นยุทธศำสตร์  เป้ำประสงค์ แลเป้ำประสงค์ และกลยุทธ์ะกลยุทธ์  
  

ตำรำงที่ 3 ตารางแสดงประเด็นยทุธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยทุธ์ของแผนปฏิบัติราชการส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2563 – 2565) 

  
ประเด็นยทุธศำสตร ์ เป้ำประสงค ์ กลยุทธ ์

1. พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและ
ยุทธศาสตร์เพื่อเสริมสร้างศักยภาพ
ทรัพยากรมนุษย์ 

ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท าหน้าที่
พั ฒ น า แ ล ะ ขั บ เ ค ลื่ อ น น โ ย บ า ย แ ล ะ
ยุทธศาสตร์ตามนโยบายส าคัญเร่งด่วนด้าน
เสริมสร้างทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพสูง 

1) ก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ที่ สอดรับกับ
ยุทธศาสตร์ชาติและแผนปฏิรูปประเทศ 

2) ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ด้านแรงงานรองรับความ
ต้องการในพื้นที่ 

3) เร่งรัดและผลักดันนโยบายเร่งด่วนและส าคัญของ
รัฐบาล (Quick Win) 

2 .  บ ริ ห า ร จั ด ก า ร อ ง ค์ ก ร ใ ห้ มี
ประสิทธิภาพสูง 

1. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีขีด
สมรรถนะสูงในการให้บริการข้อมูลด้าน
แรงงานด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศและ
นวัตกรรม 
2. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการ
พัฒนาเป็นองค์กรธรรมาภิบาล มีการบริหาร
จัดการอย่ างมีประสิทธิภาพ มี คุณธรรม 
โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ 

1) พัฒนามาตรฐานและส่งเสริมการบริหารจัดการ
ระบบและฐานข้อมูลด้านแรงงาน (Big Data) อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

2) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรม
ด้านแรงงานที่มีประสิทธิภาพและความมั่นคง 

3) พัฒนาบุคลากรในการใช้ เทคโนโลยีและข้อมู ล
สารสนเทศเพื่อการบริหารแรงงานในทุกระดับ 

4) ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กร
ไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาท
ภารกิจเชิงรุก (Quick Win) 

5) ส่งเสริมธรรมาภิบาลและสร้างวัฒนธรรมองค์กร  
(เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข) 

6) ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากร 

3. บูรณาการการสร้างภาคีเครือข่าย
และการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและ
ต่างประเทศ 

หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างาน
ร่วมกันเพื่อให้บังเกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ 

1) บูรณาการการด าเนินงานด้านแรงงานเพื่อตอบสนอง
ยุทธศาสตร์ในระดับพื้นที่ (Quick Win) 

2) เสริมสร้างศักยภาพและพัฒนาระบบบริหารจัดการ
ภา คี เครือข่าย ให้มีการท า งานร่ วมกันอย่ า งมี
ประสิทธิภาพ 

3) คุ้มครองและดูแลแรงงานไทยในต่างประเทศ 
4. บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อ
ยกระดับคุณภาพชีวิต 

แรงงานนอกระบบได้รับความคุ้มครอง       
มีอาชีพ มีรายได้  มีความมั่นคงในชีวิ ต    
และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

1) เสริมสมรรถนะการบริหารจัดการแรงงานนอกระบบ 
(Quick Win) 

2) บูรณาการส่งเสริมการประกอบอาชีพ สร้างรายได้
ให้กับแรงงานนอกระบบ 

3) บูรณาการการขยายความ คุ้มครองและสร้า ง
หลักประกันความมั่นคงในชีวิตให้กับแรงงานนอกระบบ 

 
 ทั้งนี้ ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2 บริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง เป้าประสงค์ที่ 2.2 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนาเป็นองค์กรธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรม และตรวจสอบได้ แสดงถึงการทีส่ านักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้
ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร โดยก าหนดกลยุทธ์เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ ดังกล่าว ดังนี้ กลยุทธ์ที่ 2.3 พัฒนาบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูล
สารสนเทศเพ่ือการบริหารแรงงานในทุกระดับ กลยุทธ์ที่ 2.4 ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กร
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ไปสู่องค์กรที่มีศักยภาพสูงและตอบสนองต่อบทบาทภารกิจเชิงรุก (Quick Win) กลยุทธ์ที่ 2.5 ส่งเสริมธรรมาภิบาล
และสร้างวัฒนธรรมองค์กร (เก่ง ดี แข็งแรง มีความสุข) และ กลยุทธ์ที่ 2.6 ส่งเสริมสวัสดิการและสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้กับบุคลากร เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จึงน ามาใช้เป็นกรอบในการก าหนดกลยุทธ์ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 - 2565) และแผนปฏิบัติการ ฯ ประจ าปี ฉบับนี้ด้วย 
 
แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน แผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 
((พพ..ศศ. . 2562 2562 ––  25652565))  
 

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
ก าหนดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่
องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Missions) 
1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และ

สังคม 
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ในการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) 
และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก (Key Performance Indicators – KPIs) ตลอดจนค่าเป้าหมาย
รายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมริเริ่ม (Initiatives) มาวิเคราะห์เพื่อก าหนดแนวทางการจัดท า
แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 ฉบับนี้ 
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ภำรกิจโครงสร้ำงและกรอบอัตรำก ำลังของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนภำรกิจโครงสร้ำงและกรอบอัตรำก ำลังของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน  
 

 ภารกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามราชกิจจานุเบกษา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ก าหนดให้ส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และ
บริหารราชการประจ าทั่วไปของกระทรวงเพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 
โดยให้มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

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

สังกัดกระทรวง 
6. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใช้ในการบริหารงานและการบริการของหน่วยงาน  

ในสังกัดกระทรวง 
7. ดูแลงานประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้องให้ทันสมัย 
8. ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบรายได้และค่าจ้างขั้นต่ า 
9. วิจัยและพัฒนาด้านแรงงาน 
10. ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง และเรื่องราวร้องทุกข์ ที ่

อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
11. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวงหรือ

ตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
กำรแบ่งส่วนรำชกำร ปรากฎดังนี้ 
ก. รำชกำรบริหำรส่วนกลำง ประกอบด้วย 

(1) กองกลาง 
(2) กองกฎหมาย 
(3) กองบริหารการคลัง 
(4) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(5) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
(6) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
(8) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(9) ส านักตรวจและประเมินผล 
(10)  ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มรำยงำนตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงำน 
(11)  กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(12)  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
(13)  ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 

 ข. รำชกำรบริหำรส่วนภูมิภำค ประกอบด้วย 
- ส านักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด 
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ภาพที่ 2 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 ดังกล่าว  
ได้ก าหนดอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการต่างๆ ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งในส่วนกลาง และ  
ส่วนภูมิภาค ดังต่อไปนี้ 
 กองกลำง มีอ านาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 3 ดังนี้ 

(1) ด าเนินงานเกี่ยวกับงานสารบรรณของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับงานพระราชพิธี งานรัฐพิธี และงานพิธีการต่าง ๆ 
(3) ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการผู้บริหารของส านักงาน

ปลัดกระทรวง 
(4) ด าเนินการเกี่ยวกับการประสานงานราชการ และการปฏิบัติภารกิจพิเศษในการจัดกิจกรรม

เพ่ือสาธารณประโยชน์ ตลอดจนงานโครงการส าคัญตามนโยบายของรัฐบาลซึ่งมิได้
ก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ 

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
 

ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง 

 กองกฎหมำย มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 4 ดังนี้ 
(1) ด าเนินการด้านกฎหมาย กฎ และระเบียบ ศึกษาวิเคราะห์ ชี้แจงข้อมูล ตีความ ให้ความเห็น 

พัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขกฎหมาย กฎ และระเบียบ ที่ เกี่ยวข้องของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน รวมถึงการให้ค าปรึกษาแนะน าเจ้าหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง
หน่วยงานในสังกัดกระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

(2) เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านกฎหมายของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(3) ด าเนินการด้านนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่งและอาญา งานคดี

ปกครอง งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืนที่อยู่มนอ านาจหน้าที่ของส านักงานปลัดกระทรวง 
และกระทรวง 

(4) ด าเนินการและเป็นหน่วยงานกลางในการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ติดตาม และให้ค าปรึกษา
แนะน าเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทางปกครองและความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ 
ของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมถึงการด าเนินการและติดตามการชดใช้
ค่าเสียหายคืนแก่ทางราชการ 

(5) ด าเนินการพิจารณาอุทธรณ์ค าสั่งทางปกครองตามกฎหมาย 
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(6) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพิจารณาร่างกฎหมายของกระทรวง 
(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
 ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย 

 กองบริหำรกำรคลัง มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 5 ดังนี้ 
(1) ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของส านักงาน

ปลัดกระทรวงหรือที่อยู่ในอ านาจหน้าที่ของกระทรวง 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ และยานพาหนะของส านักงานปลัดกระทรวง 
(3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง 

 กองบริหำรทรัพยำกรบุคคล มีอ านาจหน้าที ่ดังภาพที่ 6 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ เสนอแนะ และให้ค าปรึกษา เพ่ือก าหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ ด้าน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของส านังานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบการ

วางแผนอัตราก าลัง ระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
การบริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 

(3) ด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
รวมทั้งเครือข่ายด้านแรงงาน 

(4) ด าเนินการเกี่ยวกับวินัย 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
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    ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 กองกองเผยแพร่และประชำสัมพันธ์ มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 7 ดังนี้ 
(1) ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์ และวางแผนการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของส านักงานปลัดกระทรวง

และกระทรวง 
(2) ด าเนินการด้านวิชาการในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และประเมินผล

ส าหรับใช้เป็นแนวทางในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ 
(3) ด าเนินการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่กิจกรรม ตลอดจนผลงานของกระทรวง 

ในภาพรวม 
(4) ด าเนินการบริหารการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
    ภาพที่ 7 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 

  กองยุทธศำสตร์และแผนงำน มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 8 ดังนี้ 
(1) จัดท าแผนแม่บทและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงให้สอดคล้องกับยโยบายระดับชาติ

และระดับกระทรวง 
(2) จัดท า พัฒนา และประสานแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง รวมทั้งแผนยุทธศาสตร์แรงงาน

นอกระบบไปสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง 
(3) จัดท าแผนกลยุทธ วิเคราะห์ และจัดท างบประมาณของส านักงานปลัดกระทรวงและ

กระทรวง 
(4) อ านวยการ ประสานงาน และก ากับงานตามนโยบายรัฐบาล 
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(5) ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

  กองเศรษฐกิจกำรแรงงำน มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 9 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนประเด็น

ปัญหาและปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาด้านแรงงาน 
(2) ศึกษา ส ารวจ วิเคราะห์และคาดประมาณการแนวโน้มอุปสงค์อุปทานของตลาดแรงงาน และ

แบบจ าลองเศรษฐกิจด้านแรงงาน รวมทั้งระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 
(3) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยปัจจัยที่มีผลกระทบต่อแรงงานทั้งในและนอกระบบ 
(4) จัดท าและพัฒนาฐานข้อมูล สถิติ และดัชนีภาวะแรงงาน 
(5) ปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการค่าจ้าง 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ไ ด้รับ

มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน 

  ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 10 ดังนี้ 
(1) เป็นศูนย์บริหารจัดการข้อมูลแรงงานแห่งชาติ 
(2) เสนอแนะนโยบายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(3) จัดท ามาตรฐานข้อมูลแรงงานของกระทรวง 
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(4) บริหารจัดการและให้บริการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
หน่วยงานในสังกัดกระทรวง 

(5) จัดท าและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งให้ค าปรึกษา แนะน าหรือพัฒนา
บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของส านักงานปลัดกระทรวง 

(6) ดูแลรับผิดชอบความมั่นคง และปลอดภัยของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
ส านักงานปลัดกระทรวง 

(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
   ภาพที่ 10 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

 ส ำนักตรวจและประเมินผล มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 11 ดังนี้ 
(1) ติดตาม ตรวจสอบ และรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
(2) ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติราชการ เพ่ือให้เป็นไปและสอดคล้องกับกฎ ระเบียบ และ

ขั้นตอนที่ก าหนด 
(3) เสนอแนะแนวทางในการปฏบัติงานและติดตามการด าเนินงานของส านักงานแรงงานจังหวัด 
(4) ติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามภารกิจของส่วนราชการ 
(5) สนับสนุนการตรวจราชการและด าเนินการเกี่ยวกับเรื่องราวร้องทุกข์ที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของกระทรวง 
(6) พัฒนา สนับสนุน และส่งเสริมเครือข่ายการให้บริการประชาชนตามภารกิจของกระทรวง 

รวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ที่มีผลกระทบต่อภารกิจด้านแรงงาน 
(7) พัฒนาและบริหารจัดการศูนย์บริการร่วมกระทรวงแรงงานหรือบริการในรูปแบบอ่ืน 
(8) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

 

  ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของส านักตรวจและประเมินผล 
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 ส ำนักประสำนควำมร่วมมือระหว่ำงประเทศ มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 12 ดังนี้ 
(1) เสนอแนวนโยบายด้านความร่วมมือต่างประเทศด้านแรงงาน 
(2) ด าเนินการเกี่ยวกับกรรมสารและข้อตกลงระหว่างประเทศด้านแรงงาน รวมทั้งเร่งรัด 

การปฏิบัติตามพันธกรณีด้านแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือรักษาผลประโยชน์  
ของประเทศ 

(3) ประสานงาน ติดตามและแลกเปลี่ยนความร่วมมือด้านวิชาการและความช่วยเหลือ  
ด้านแรงงานกับองค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศ ด าเนินการเกี่ยวกับงานทุน พิธีการ 
รับรอง งานประชุม และการเจรจาระหว่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์การด าเนินงานของกลุ่ม
และองค์การต่างประเทศ  

(4) ประสาน ติดตามสิทธิประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือแก่แรงงานและครอบครัว ของแรงงานไทย
ที่ไปท างานในต่างประเทศ และประสานการด าเนินการเพ่ือรักษาและส่งเสริมการขยาย  
ตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการด าเนินงานของส านักงานแรงงานไทย 
ในต่างประเทศ  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  

 
   ภาพที่ 12 แผนภูมิโครงสร้างของส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มแรงงานในต่างประเทศ ส านักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ประกอบด้วยส านักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศ 13 แห่ง ใน 12 ประเทศ ได้แก่ 

(1) ส านักแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย (กรุงริยาด) 
(2) ส านักงานแรงงานในประเทศสิงคโปร์ 
(3) ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) ไทเป 
(4) ส านักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) สาขาเมืองเกาสง 
(5) ส านักงานแรงงานในประเทศญี่ปุ่น 
(6) ส านักงานแรงงานในประเทศบรูไน 
(7) ส านักงานแรงงาน ณ เมืองฮ่องกง 
(8) ส านักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย 
(9) ฝ่ายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโซล ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
(10)  ฝ่ายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงอาบูดาบี สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 
(11)  ฝ่ายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเทลอาวีฟ ประเทศอิสลาเอล 
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(12)  ฝ่ายแรงงาน ประจ าสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเบอร์ลิน ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ   
 เยอรมนี (ปิดเป็นการชั่วคราว ตามค าสั่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 310/2562 ลงวันที่ 
30 เมษายน 2562)  

(13)  ฝ่ายแรงงาน ประจ าคณะทูตถาวร ประจ าสหประชาชาต ิ ณ นครเจนวีา ประเทศสวิสเซอร์แลนด์ 

 กลุ่มตรวจสอบภำยใน มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชี  ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 

มอบหมาย  

 กลุ่มพัฒนำระบบบริหำร มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่ปลัดกระทรวงเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ  

ภายในส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(2) ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน ส านักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(3) ประสานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และ

หน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 

มอบหมาย  

 ศูนย์ปฏิบัติกำรต่อต้ำนกำรทุจริต มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะแก่ปลัดกระทรวงเก่ียวกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ของส่วนราชการในสังกัด รวมทั้งจัดท าแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต มาตรการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบาย 
ของรัฐบาลที่เก่ียวข้อง เสนอต่อปลัดกระทรวง 

(2) ประสานงาน เร่งรัด และก ากับให้ส่วนราชการในสังกัดด าเนินการตามแผนปฏิบัติการป้องกัน 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการ  

(3) รับข้อร้องเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่ โดยมิชอบ  
ของเจ้าหน้าที่ในส่วนราชการ และส่งต่อไปยังส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

(4) คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  
(5) ประสานงาน เร่งรัด และติดตามเกี่ยวกับการด าเนินการตาม (๓) และ (๔) และร่วมมือในการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับส่วนราชการและหน่วยงาน  
ที่เก่ียวข้อง  

(6) ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานการป้องกันและปราบปรามการทุจริต  และประพฤติ 
มิชอบของส่วนราชการในสังกัดและการคุ้มครองจริยธรรม เสนอต่อปลัดกระทรวง  และ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
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(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย  

 

  
      
         ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างของกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 

 ส ำนักงำนแรงงำนจังหวัด มีอ านาจหน้าที่ ดังภาพที่ 13 ดังนี้  
(1) ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค รวมทั้งด าเนินการประสาน  และ

สนับสนุนงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  
(2)  ศึกษา วิเคราะห์ จัดท า และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงาน รวมทั้งก ากับ

ดูแล ติดตาม และประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดกระทรวง  ใน
เขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  

(3) ด าเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์เผยแพร่งาน  
ด้านแรงงานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  

(4) ประสานการด าเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและเครือข่ายด้านแรงงาน เพ่ือน าบริการ  
ด้านแรงงานไปสู่ประชาชนในพื้นท่ี  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 
มอบหมาย 

    
ภาพที่ 14 แผนภูมิโครงสร้างของส านักงานแรงงานจังหวัด 
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อัตรำก ำลังในภำพรวมของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนอัตรำก ำลังในภำพรวมของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน  
 
 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน ได้วิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม 
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาความเร่งด่วน ความส าคัญของกิจกรรม  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ากิจกรรมใดที่มีผลกระทบต่อบุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่ 
และเป็นกิจกรรมที่เกิดผลอย่างรวดเร็วว มีผู้ได้รับประโยชน์จากกิจกรรมนั้นเป็นจ านวนมาก ซึ่งส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานควรเร่งด าเนินการในกิจกรรมนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังกล่าว อาจถูกก าหนดในประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) หรือแผนงาน/โครงการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได่ ผลจากการวิเคราะห์อัตราก าลังในภาพรวม ดังแสดงในตารางที่ 6 ต่อไปนี้ 

ตารางที่  4   ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(ส่วนกลาง) 
 

ที ่ ต ำแหน่ง ระดับชั นงำน จ ำนวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต ำแหน่ง 

1. นักบริหาร ระดับสูง 
ระดับต้น 

4 
2 

1.25 
0.62 

1.87 

2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 6 1.87 1.87 
3. ผู้อ านวยการ ระดับสูง 

ระดับต้น 
6 
13 

1.87 
4.05 

5.92 

4. นักวิชาการแรงงาน ทรงคุณวุฒิ 
เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ช านาญการ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
3 
24 
11 
75 

0.31 
0.93 
7.48 
3.43 
23.36 

35.51 

5. นักวิชาการตรวจสอบภายใน เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ หรือ 
ช านาญการพิเศษ 

1 
2 
2 

0.31 
0.62 
0.62 

 

1.56 

6. นักจัดการงานทั่วไป ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

2 
18 

0.62 
5.61 

6.23 

7. นักทรัพยากรบุคคล เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
6 
22 

0.31 
1.87 
6.85 

9.03 

8. นักประชาสัมพันธ์ ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
8 

0.31 
2.49 

2.80 

9. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน เชี่ยวชาญ 1 0.31 6.85 
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ที ่ ต ำแหน่ง ระดับชั นงำน จ ำนวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ต ำแหน่ง 

ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

4 
17 

1.25 
5.30 

10. นักวิเทศสัมพันธ์ เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
3 
10 

0.31 
0.93 
3.12 

4.36 

11. นักวิชาการเงินและบัญชี ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

2 
18 

0.62 
5.61 

6.23 

12. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เชี่ยวชาญ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
2 
4 

0.31 
0.62 
1.25 

2.18 

13. นิติกร ทรงคุณวุฒิ 
ช านาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 

1 
4 
16 

0.31 
1.25 
4.98 

6.54 

14. นักวิชาการพัสดุ ปฏิบัติการ หรือ ช านาญการ 5 1.56 1.56 
15. เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 17 5.30 5.30 
16. เจ้าพนักงานพัสดุ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 2 0.62 0.62 
17. นายช่างภาพ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 1 0.31 0.31 
18. นายช่างศิลป์ ปฏิบัติงาน หรือ ช านาญงาน 3 0.93 0.93 
19. บรรณารักษ์ ปฏิบัติการ หรือ ช านาญงาน 1 0.31 0.31 

รวม 321 100 100 
  

จากตารางที่ 4 พบว่า ต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญส่วนกลางของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 35.51 รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9.03 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน คิดเป็นร้อยละ 6.85 ตามล าดับ เป็นต้น 
ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากรส่วนใหญ่  
ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 
 
ตารางที่  5  ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนภูมิภาค) 

 
ที ่ ต ำแหน่ง ระดับชั นงำน จ ำนวน ร้อยละ ร้อยละของ

ต ำแหน่ง 
1. ผู้อ านวยการ (แรงงาน

จังหวัด) 
ระดับสูง 
ระดับต้น 

47 
29 

13.54 
8.36 

21.90 

2. นักวิชาการแรงงาน ช านาญการพิเศษ 10 2.88 56.20 
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ปฏิบัติการหรือช านาญการ 185 53.32 
3. เจ้าพนักงานการเงินและ

บัญชี 
ปฏิบัติงานหรือช านาญงาน 76 21.90 21.90 

รวม 347 100 100 
 

จากตารางที่ 5 พบว่าต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนภูมิภาคของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ต าแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 56.20 รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่ง
ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) คิดเป็นร้อยละ 21.90 และ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ 21.90 
ตามล าดับ ซึ่งส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 

ตางรางที่  6 ร้อยละของอัตราก าลังต าแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(ภาพรวม) 
 

ที ่ ต ำแหน่ง จ ำนวน ร้อยละ 
1. นักบริหาร 6 0.90 
2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง 6 0.90 
3. ผู้อ านวยการ 19 2.84 
4. ผู้อ านวยการ (แรงงานจังหวัด) 76 11.38 
5. นักวิชาการแรงงาน 309 46.26 
6. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 0.75 
7. นักจัดการงานทั่วไป 20 2.99 
8. นักทรัพยากรบุคคล 29 4.34 
9. นักประชาสัมพันธ์ 9 1.35 
10. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 22 3.29 
11. นักวิเทศสัมพันธ์ 14 2.10 
12. นักวิชาการเงินและบัญชี 20 2.99 
13. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 7 1.05 
14. นิติกร 21 3.14 
15. นักวิชาการพัสดุ 5 0.75 
16. เจ้าพนักงานธุรการ 17 2.54 
17. เจ้าพนักงานพัสดุ 2 0.30 
18. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 76 11.38 
19. นายช่างภาพ 1 0.15 
20. นายช่างศิลป์ 3 0.45 
21. บรรณารักษ์ 1 0.15 

รวม 668 100 
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จากตางรางที่ 6 เมื่อวิเคราะห์ต าแหน่งต่างๆ ในภาพรวม พบว่าต าแหน่งวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 
46.18 เป็นต าแหน่งที่เป็นผู้ได้เสียประโยชน์ (Stakeholders) มากที่สุดจากการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร รองลงมา ได้แก่ ต าแหน่งแรงงานจังหวัด และต าแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี คิดเป็นร้อยละ 11.36   

ทั้งนี้ คณะผู้จัดท าได้น านโยบาย ยุทธศาสตร์ และมาตรการต่าง ๆ ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางใน
การจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 ดังรายละเอียดในบทที่ 3 
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บทที่ บทที่ 33  

แผนแผนปฏิบัติกำรด้ำนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
ของของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน  ประจ ำปีงบประมำณ พประจ ำปีงบประมำณ พ..ศศ. . 25632563  

 
 

วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Vision) 
 

“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 
พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Missions) 
 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ

และต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและป้องกันมิให้กระท าผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี มีความสมดุลระหว่างการท างาน ครอบครัว และ

สังคม 
 
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จ าเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

 

 

 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  38 

 

ภำพที่ 15 แผนที่กลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CSF2 จัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่งทำงกำร
บริหำรและวิชำกำรทีส่ ำคัญให้ครอบคลุม

ทุกต ำแหน่งเป้ำหมำย 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกร
ทุกระดับใหม้ีสมรรถนะเพื่อเพิ่ม

ประสิทธภิำพกำรปฏบิัติงำนอย่ำงมือ
อำชีพด้วยวธิีกำรที่หลำกหลำย 

CSF12 จัดสวัสดิกำรที่
นอกเหนือจำกที่รัฐจัดให้อย่ำง

ต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิต
ของบุคลำกร 

มิติที่ 2 ด้ำน
ประสิทธภิำพ มิติที่ 1 ด้ำนควำม

สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้ำน
ประสิทธิผล 

คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  

CSF3 สร้ำงและพัฒนำระบบกำรพัฒนำ
บุคลำกรตำมเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำสำยอำชีพ 

CSF7 ส่งเสริมกำรจัดกำรควำมรู้ใน
องค์กรอย่ำงเป็นระบบ 

CSF1 วำงระบบกำรบริหำรและพัฒนำ
ทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่ำงเป็นรปูธรรม 

มิติที่ 5 ด้ำน
คุณภำพชีวติ 

มิติที่ 4 ด้ำนควำม
พร้อมรับผิด 

1. กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่
จ ำเป็นด้วยวิธีกำรที่หลำกหลำย 

2. กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน  
3. กำรพัฒนำเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ

ของบุคลำกรในองค์กร 
4. กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และกำรกระท ำผิดวินัย 
5. กำรสื่อสำรเพ่ือสร้ำงควำมเข้ำใจแก่บุคลำกร

เกี่ยวกับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
6. กำรเสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 

CSF8 ปลูกฝังจิตส ำนึกบุคลำกรอย่ำงตอ่เนื่อง ให้
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยำบรรณ และมี

จิตบริกำรในกำรปฏิบตัิรำชกำร 

CSF9 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำร
กระท ำผิดวินัยอย่ำงจริงจัง 

CSF11 วำงระบบประเมินควำมเสี่ยงเพื่อกำร
ป้องกันกำรทุจริตและประพฤตมิิชอบ 

CSF5 พัฒนำกำรสื่อสำรงำนด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลเพื่อสร้ำงกำรรับรู้และควำมเขำ้ใจที่

ถูกต้องแก่บุคลำกรอย่ำงครอบคลุมและทั่วถึง 

CSF4 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ
สนับสนุนกำรเรียนรู้และกำรจัดกำรควำมรู ้

CSF10 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำร
ทุจริตและประพฤติมชิอบอย่ำงต่อเนื่อง 

CSF13 ด ำเนินมำตรกำร
เสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพัน

ในองค์กรอย่ำงจริงจัง 
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แผนปฏบิัติกำรด้ำนแผนปฏบิัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน    

ปประจ ำปีงบประมำณ พระจ ำปีงบประมำณ พ..ศศ. . 25632563  
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ตำรำงที่ 7 แสดงแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 
เลขฐำน ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็น
รูปธรรม 

KPI 1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า/
ทบทวนแผนกลยุ ทธ์ ด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการ
ประจ าป ี

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท า/ทบทวนแผนฯ 
ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการ
ด าเนินงาน 

2. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อ
น ามาจัดท าร่างแผนฯ 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าร่างแผนฯ  

4. เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอ
ความเห็นและปรับปรุ งร่ างแผนฯ  
ให้สมบูรณ์ 

5. ประกาศใช้  และก ากั บ ติ ดตาม 
ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ 

 

5 5 5 5 5  โครงการทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานและจัดท าแผนปฏิบัติการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 

 โครงการจัดท า/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 
– 2565 

 การก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน
ตามแผนด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าป ี

อบ. กบค. 

พบ. กบค. 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  41 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 
เลขฐำน ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเป้าหมาย 

KPI 2 จ านวนต าแหน่งเป้าหมายที่มีการ
จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม  

1 1 1 1 1  โครงการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญ (ต าแหน่งแรงงาน
จังหวัด) 

สบ. กบค. 

มิติท่ี 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้า 
สายอาชีพ 

KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการ
จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training 
Roadmap) 

N/A - - 3 3  โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพส าหรับสายงานหลัก 

 โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพส าหรับสายงาน
สนับสนุน 

พบ. กบค.  

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ 

KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 
 ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร 
สป.รง. 

N/A 2 3 3 3  กิจกรรมจัดท าสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์
ส าหรับบุคลากร สป.รง. 

 

พบ. กบค. 

 
 

KPI 5 จ านวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้
ทางอิเล็กทรอนิกส์ 

N/A 200 250 280 300  การติดตามผลการเข้าถึงและเรียนรู้ด้วยสื่อการ
เรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 

พบ. กบค. 

 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้
และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้
ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่าง
ทั่วถึง 

N/A 720 720 720 720  การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านเว็บไซต์อย่างต่อเนื่อง 

• การแต่งตั้งโยกย้าย 

• การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

• ด้านสวัสดิการ 

กบค. 

(ทุกกลุ่มงาน) 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  42 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 
เลขฐำน ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

• ด้านพัฒนาบุคลากร 

• ด้านวินัย 

มิติท่ี 3 มิติด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ
การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 

KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง
มืออาชีพ 

 

N/A 10 10 10 10  โครงการฝึกอบรมเพื่อเตรียมความพร้อม
บุคลากรก่อนเข้าสู่ต าแหน่งหัวหน้าส่วน
ราชการระดับจังหวัด 
 โครงการฝึกอบรมข้าราชการใหม่กระทรวง

แรงงาน 
 กิจกรรมจัดส่งข้าราชการเข้ารับการฝึกอบรม

หลักสูตรผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพของ
ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี 

 กิจกรรมจัดส่งผู้ตรวจราชการกระทรวงแรงงาน 
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตรการเป็นผู้ตรวจ
ราชการอย่างสง่างามสู่ความเป็นเลิศของ
ส านักงานปลัดส านักนายกรัฐมนตรี 

พบ. กบค. 
 

 
 
 
 

สตป. 
 

KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากร
ที่น ามาใช้อย่างหลากหลาย เช่น สอนงาน   
พี่เลี้ยง เรียนรู้ด้วยตนเอง เนื่องจากการ
ฝึกอบรมมีค่าใช้จ่ายสูง 

1 2 2 3 3  กิจกรรมส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรด้ วย
รูปแบบ/วิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 

พบ. กบค. 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

3 3 3 3 3  โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหาร
จัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

 

พบ. กบค. 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  43 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 
เลขฐำน ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการ
ปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อ
ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และมีจิตบริการในการปฏิบัติ ราชการ  
ที่ด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

N/A 3 3 3 3  โครงการส่งเสริมปฏิบัติธรรม และการปฏิบัติ
ศาสนกิจ 
• กิจกรรมใส่บาตร 
• กิจกรรมฟังธรรม 
• กิจกรรมตอบค าถามธรรมะออนไลน์ 

ศปท. 

CSF9 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท า
ผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับการ
เสรมิสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้
กระท าความผิด  

N/A 300 300 300 300  ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้าง
วินัย กรณีศึกษาที่เกี่ยวกับการกระท าผิดวินัย
และการลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  

วน. กบค. 

CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงาน 
ในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ที่ เข้ าร่ วมการฝึ กอบรมเสริ มสร้ า ง
ประสิทธิภาพการท างาน 

N/A 30 35 40 45  โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเพื่อ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 โครงการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

ศปท. 

KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่ง
บุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและ
องค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

N/A 2 2 2 2 ศปท. 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อ
การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับประเมิน
ความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

N/A 2 2 2 2  โครงการสร้างความรับรู้เพื่อการวิเคราะห์และ
ประเมินความเสี่ยงกระบวนงานเพื่อการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

ศปท. 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  44 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 
เลขฐำน ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิต ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน 

CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจัด
สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และ
ด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 2 2 2 2  โครงการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่
เพิ่มนอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 

บส. กบค. 

CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร 
ต่อความรักความผูกพันในองค์กร 

N/A 65 85 85 85  โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผน
เสริมสร้างความรักความผูกพันในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

บส. กบค. 
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ตำรำงที่ 8 แสดงตำรำง HR Scorecard Template ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน เพ่ือใช้ในกำรประเมินผลกำรด ำเนินงำนประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2563 

วิสัยทัศน์ส ำนกังำนปลัดกระทรวงแรงงำน ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
“องค์กรท่ีเป็นเลิศด้ำนกำรประสำนและขับเคลื่อนนโยบำยด้ำนแรงงำน” CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเป้าหมาย 
CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้และ
ความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 
CSF9 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุคลากร 
CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

พันธกิจส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน 

1. ศึกษำ วิเครำะห์ จัดท ำข้อมูล เพ่ือใช้ในกำรก ำหนดนโยบำย เป้ำหมำย แปลง
นโยบำยเป็นแนวทำงและแผนกำรปฏิบัติรำชกำร เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง
แรงงำน 

2. พัฒนำยุทธศำสตร์กำรบริหำรของกระทรวงแรงงำน จัดสรรและบริหำร
ทรัพยำกรของกระทรวงแรงงำนเพ่ือให้เกิดกำรประหยั ด คุ้มค่ำ และมุ่ง
ผลสัมฤทธิ์ 

3. ก ำกับ เร่งรัด ติดตำม และประเมินผล กำรตรวจรำชกำรกระทรวง และรับ
เรื่องรำวร้องทุกข์ รวมทั งประสำนกำรปฏิบัติงำนของส่วนรำชกำรในสังกัด
กระทรวงแรงงำน 

4. พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศ กำรสื่อสำรประชำสัมพันธ์ กำรต่ำงประเทศ 
และพัฒนำปรับปรุงกฎหมำยท่ีเกี่ยวข้องให้ทันสมัย 

5. ส่งเสริมกำรวิเครำะห์ วิจัย ภำวะเศรษฐกิจแรงงำนและสังคม กำรพัฒนำค่ำจ้ำง 
และรำยได้ของประเทศ และงำนด้ำนกำรแรงงำน 

 

มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 
(เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี วัดผลกำรด ำเนนิงำน เลขฐำน ระดับเป้ำหมำย น  ำหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติท่ี 1  
มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิ ง    
กลยุทธ์ 

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็น
รูปธรรม 

KPI 1 ระดับความส าเร็จในการจัดท า/ทบทวน
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผน
กลยุทธ์ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และ
แผนปฏิบัติราชการประจ าปี 

5 - - - - 5 50 50 

20 

อบ. กบค. 
พบ. กบค. 

CSF2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญให้ครอบคลุม
ทุกต าแหน่งเป้าหมาย 

KPI 2 จ านวนต าแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดท า
แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการ
ที่ส าคัญให้ครอบคลุม 

1 - - - - 1 50 50 สบ. กบค. 

มิติท่ี 2  
มิติด้ำนประสิทธิภำพของ
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสาย
อาชีพ 

KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการจัดท า
แผนการพั ฒนาบุ คลากรตามเส้ นทาง
ความก้ า ว หน้ า ส ายอาชี พ  (Training 
Roadmap) 

- - - - - - - - - พบ. กบค. 
(ก าหนดด าเนินการ
ปีงบประมาณ    
พ.ศ. 2564) 
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มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 
(เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี วัดผลกำรด ำเนนิงำน เลขฐำน ระดับเป้ำหมำย น  ำหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 

KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์  
ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 

N/A 1 - 2 - 3 50 

50 

20 

พบ. กบค. 

 

KPI 5 จ านวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้ทาง
อิเล็กทรอนิกส์ 

N/A - - - - 250 50 พบ. กบค. 

 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้
และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้
ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่างทั่วถึง 

N/A - - - - 720 100 50 กบค.  

(ทุกกลุม่งาน) 

มิติท่ี 3  
มิติด้ำนประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 

KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพ 

N/A - - - - 10 50 

50 
20 

พบ. กบค. 

สตป. 
 

KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่
น ามาใช้อย่างหลากหลาย เช่น สอนงาน  พี่เลี้ยง 
เรียนรู้ด้วยตนเอง เนื่องจากการฝึกอบรมมี
ค่าใช้จ่ายสูง 

1 - - 1 - 2 50 พบ. กบค. 
 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กร
อย่างเป็นระบบ 

KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้อง
กับประเด็นยุทธศาสตร์ 

3 1 - 2 - 3 100 50 พบ. กบค. 
 

มิติท่ี 4  
มิตดิ้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำน
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติ
ราชการ 

KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝัง
จิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการ
ในการปฏิบัติราชการ ที่ด าเนินการแล้วเสร็จใน
ปีงบประมาณ 

N/A 1 - 2 - 3 100 25 

20 

ศปท. 

CSF9 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท า
ผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้าง
ให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าความผิด 

N/A - - - - 300 100 25 วน. กบค. 

CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการ
ฝึกอบรมเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างาน 

N/A - - - - 35 50 
25 

ศปท. 
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มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 
(เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี วัดผลกำรด ำเนนิงำน เลขฐำน ระดับเป้ำหมำย น  ำหนัก ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

 KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่งบุคลากร
เข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

N/A - - - - 2 50 ศปท. 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อ
การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับประเมิน
ความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ 

N/A - - - - 2 100 25 ศปท. 

มิติท่ี 5  
มิติด้ำนคุณภำพชีวิต ควำม
สมดุลระหว่ำงชีวิตและกำร
ท ำงำน 

CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร 

KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจัด
สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และด าเนนิการ
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

1 - - - - 2 100 
50 

20 บส. กบค. 

CSF13 ด าเนินมาตรการเสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร 
ต่อความรักความผูกพันในองค์กร 

N/A - - - - 85 100 50 
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มิติท่ี 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

ตอบสนองต่อ CSF1  วำงระบบกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธอ์ย่ำงเป็นรูปธรรม 
ตัวชี วัดท่ี KPI1 ระดับควำมส ำเร็จในกำรจัดท ำ/ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล/แผนกลยุทธ์กำร

พัฒนำทรัพยำกรบุคคล และแผนปฏิบัติรำชกำรประจ ำป ี

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานและ 
จัดท าแผนปฏิบัติการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 

เพื่อทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานและจดัท า
แผนปฏิบัติการ ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 
 

แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 

1. จัดท าโครงการเพื่อเสนอขออนุมัติด าเนนิการ 
2. จัดประชมุเชิงปฏิบัตกิารเพื่อทบทวนแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 
3. จัดท าร่างแผนปฏิบัติการประจ าปี ขอความเห็นจากผูท้ี่
เกี่ยวขอ้ง และปรับปรุงร่างแผนฯ 
4. เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
5. เผยแพรแ่ผนปฏิบัตกิารประจ าปีและน าไปใช ้

พฤศจิกายน – ธันวาคม 2562 
 

อบ. กบค. 

โครงการจัดท า/ทบทวนแผนปฏิบัติ
การด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 
และจัดท าแผนปฏิบัติการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

เพือ่จัดท า/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 และ
จัดท าแผนปฏิบัติการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 
 
 

แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส านกังาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 
และแผนปฏิบัติการ ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. 2563 
 

1. จัดท าโครงการเพื่อเสนอขออนุมัติด าเนนิการ 
2. จัดประชมุเชิงปฏิบัตกิารเพื่อทบทวนแผนปฏิบัติการ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
3. จัดท าร่างแผนปฏิบัติการประจ าป ีขอความเห็นจากผูท้ี่
เกี่ยวขอ้ง และปรับปรุงร่างแผนฯ 
4. เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
5. เผยแพรแ่ผนปฏิบัตกิารประจ าปีและน าไปใช ้

ธันวาคม 2562 – กันยายน
2563 

พบ. กบค. 

การก ากับ ติดตาม ประเมินผลการ
ด าเนนิงานตามแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติ
การด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ประจ าปี 

เพื่อก ากับ ติดตาม ประเมนิผลการด าเนนิงาน
ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประจ าปีของ
แต่ละหนว่ยงาน ทุก 6 เดือน 

รายงานผลการด าเนนิงานทุกรอบ 
6 เดือน เพือ่เสนอผู้บริหาร 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบ ด าเนินการตามแผนงาน/
โครงการ และค่าเป้าหมายทีก่ าหนดในแผนปฏิบัติการฯ  
2. ติดตามประเมนิผลการปฏิบัติงานของแตล่ะหน่วยงาน 
ปีละ 2 ครั้ง   
3. จัดท ารายงานการด าเนนิงานทุก 6 เดือน เพือ่ให้ทราบ
ผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
4. สรุปผลการด าเนินงาน และจัดท ารายงานเสนอผู้บริหาร
ทราบ 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

อบ. กบค. 
พบ. กบค. 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  49 

 

 

 

 

มิติท่ี 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 

ตอบสนองต่อ CSF2  จัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่งทำงกำรบริหำรและวิชำกำรท่ีส ำคัญให้ครอบคลุมทุกต ำแหน่ง
เป้ำหมำย 

ตัวชี วัดท่ี KPI2 จ ำนวนต ำแหน่งเปำ้หมำยท่ีมีกำรจัดท ำแผนสืบทอดต ำแหน่งทำงกำรบริหำรและวิชำกำรท่ีส ำคัญให้
ครอบคลุม 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(ต าแหน่งแรงงานจังหวัด) 

เพื่อให้ส านกังานปลัดกระทรวงแรงงานมี
แผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ส าคัญ (ต าแหน่งแรงงาน
จังหวัด) 

แผนการสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่ส าคัญ 
(ต าแหน่งแรงงานจังหวัด) 

1. ทบทวนกรอบสั่งสมประสบการณ ์(ต าแหน่งแรงงาน
จังหวัด) 
2. จัดท าร่างแผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (ต าแหน่งแรงงานจังหวัด) 
3. น าเสนอแผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (ต าแหนง่แรงงานจังหวัด) ต่อผู้บริหาร 
4. เผยแพรแ่ผนการสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ (ต าแหนง่แรงงานจังหวัด) 

มกราคม – กันยายน 2563 สบ.กบค. 

มิติท่ี 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF4 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรเรยีนรู้และกำรจัดกำรควำมรู้ ตัวชี วัดท่ี KPI4 จ ำนวนสื่อกำรเรียนรู้อิเลก็ทรอนิกส์ที่พัฒนำขึ นเพ่ือกำรเรียนรู้ส ำหรับบุคลำกร สป.รง. 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

กิ จก ร รมจั ดท า สื่ อ ก า ร เ รี ยน รู้
อิเล็กทรอนิกส์ส าหรับบุคลากร สป.รง. 

 

เพื่อจัดท าสือ่การเรียนรูอ้ิเลก็ทรอนกิส์ 
ให้ตอบสนองตอ่ความต้องการของ
บุคลากร สป.รง. 

ดิจิทัลไฟล์ (เอกสารสื่อการเรียนรู้
ในรูปแบบอิเล็กทรอนกิส์) 

1. สร้างองค์ความรู ้
2. น าองค์ความรูข้ึ้นเผยแพร่ในรูปแบบอเิลก็ทรอนิกส ์
3. ประชาสัมพนัธ์ให้บุคลากรเข้าถึงสื่ออิเลก็ทรอนกิส์และ
แอปพลิเคชัน่ 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

พบ.กบค. 

ตอบสนองต่อ CSF4 พัฒนำระบบเทคโนโลยีสำรสนเทศสนับสนุนกำรเรยีนรู้และกำรจัดกำรควำมรู้ ตัวชี วัดท่ี KPI5 จ ำนวนครั งของกำรเข้ำรับกำรเรียนรู้ทำงอิเล็กทรอนิกส ์

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

การติดตามผลการเข้าถึงและเรียนรู้ด้วย
สื่อการเรียนรูอ้ิเลก็ทรอนกิส ์

เพื่อติดตามผลการเข้าถึงและเรียนรูด้้วย
สื่อการเรียนรูอ้ิเลก็ทรอนิกส ์
 

จ านวนบุคลากรทีเ่ข้ารับการเรียนรู ้ กองบริหารทรัพยากรบุคคลเข้าไปตรวจสอบในระบบ ตุลาคม 2562 - กนัยายน 
2563 

พบ. กบค. 
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มิติท่ี 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF5 พัฒนำกำรสื่อสำรงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือสรำ้งกำรรับรู้และควำมเข้ำใจท่ี
ถูกตอ้งแก่บุคลำกรอย่ำงครอบคลุมและท่ัวถึง 

ตัวชี วัดท่ี KPI6 จ ำนวนของบุคลำกรท่ีเข้ำถึงและรับรู้ข้อมูล ข่ำวสำร และองค์ควำมรู้ด้ำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่
เผยแพร่ในองค์กรอย่ำงท่ัวถึง 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผูร้ับผิดชอบ 

การเผยแพรข่้อมูล ข่าวสาร ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลผ่านเว็บไซต์
อย่างต่อเนื่อง 

เพื่อสรา้งการรับรูแ้ละเข้าใจที่ถกูต้องแก่
บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 

1. ข้อมูลข่าวสารองค์ความรู ้เรือ่ง
การแต่งตั้งโยกย้าย การสรรหา
และบรรจุแตง่ตั้ง ด้านสวัสดิการ 
ดา้นพัฒนาบุคลากร และด้านวินัย 
2. จ านวนบุคลากรที่เข้าถึงและ
รับรู้ข่าวสาร 

1. จัดการข่าวสารเข้าสู่ระบบ 
2. น าเข้าข้อมูลสู่ระบบ 
3. เผยแพรข่้อมูลเข้าสูร่ะบบ 
4. ติดตามผลการเผยแพรข่้อมูล ข่าวสาร ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
5. สรุปผลและรายงานผลตอ่ผู้บริหาร 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

กบค.  
(ทุกกลุม่งาน) 

มิติท่ี 3 ด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF6 ส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
มืออำชีพด้วยวิธีกำรท่ีหลำกหลำย 

ตัวชี วัดท่ี KPI7 ร้อยละของบุคลำกรท่ีไดร้ับกำรพัฒนำเพื่อเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมืออำชีพ 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการฝกึอบรมเพือ่เตรียมความ
พร้อมบุคลากรก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง
หัวหน้าส่วนราชการระดับจังหวดั 

เพื่อพัฒนาข้าราชการระดับช านาญการ
พิเศษ ให้มีความรู้ความสามารถ มี
สมรรถนะพรอ้มทีจ่ะเป็นผู้น า และ
ขับเคลื่อนภารกิจของส านักงานแรงงาน
จังหวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้าราชการระดับช านาญการพเิศษ
ที่ได้รับการพัฒนา มีความรู้
ความสามารถ และมีสมรรถนะ
พร้อมเป็นผูน้ า และด ารงต าแหน่ง
หัวหน้าส่วนราชการระดับจังหวดั
ได้อย่างมีประสทิธิภาพ 

1. วางแผนและออกแบบหลกัสูตรการพฒันาเพื่อเพิม่
ประสิทธภิาพ 
2. ด าเนนิการพัฒนาตามแผนและหลกัสูตรที่ก าหนด โดย
การบรรยายให้ความรู้ตามหลกัสูตรทีเ่กี่ยวขอ้งการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้/การศกึษาดูงานของแรงงานจังหวัดและ
แรงงานนอกระบบ 

 19 – 24 ธันวาคม 2562  พบ. กบค. 

โครงการฝกึอบรมข้าราชการใหม่
กระทรวงแรงงาน 

เพื่อพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ ให้มี
ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบแบบแผนและ
การปฏิบัติตน ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะ
ข้าราชการที่ดี  

ข้าราชการบรรจุใหมม่ีความรู้
ความสามารถมทีัศนคตทิี่ดี และมี
ความพรอ้มในการปฏิบัติหน้าที่ 
เพื่อประโยชน์สุขของประชาชน 

1. วางแผน ออกแบบ และปรับปรุงหลักสูตรการพัฒนา 
2. ด าเนนิการพัฒนาตามแผนและหลกัสูตรที่ก าหนด โดย
การบรรยายให้ความรู้/การแลกเปลี่ยนเรียนรู้/การท างาน
เป็นทมี/การศกึษาดูงาน 
3. การตดิตามประเมนิผลหลังการฝกึอบรม 

พฤศจิกายน 2562 – กันยายน 
2563 

พบ. กบค. 
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มิติท่ี 3 ด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF6 ส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
มืออำชีพด้วยวิธีกำรท่ีหลำกหลำย 

ตัวชี วัดท่ี KPI7 ร้อยละของบุคลำกรท่ีได้รับกำรพัฒนำเพื่อเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำงมืออำชีพ 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมจัดส่งข้าราชการ 
เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร
ผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพ 

 

 

 

 

 

 

 

เพื่อพัฒนาขีดสมรรถนะในเชิงการ
วิเคราะห์ การคิดเชิงระบบ การคิด
เชิงสร้างสรรค์รวมทั้งเสริมสร้าง
ความรู้ในเชิงการบริหารจัดการและ
พัฒนากระบวนงานให้กิจกรรมสอด
รับกับบริบทการเปลี่ยนแปลงแนว
ทางการพัฒนาประเทศตามนโยบาย
รัฐบาล เพื่อสร้างความเป็นมืออาชีพ
ให้แก่เจ้าหนา้ที่สนับสนุนการตรวจ
ราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง
แรงงาน 

 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับการ
พัฒนาขีดสมรรถนะในการเป็น
ผู้ช่วยผู้ตรวจราชการ ทั้งในเชิง
การวิเคราะห ์การคิดเชิงระบบ 
และทักษะทีจ่ าเป็นต่อการ
ปรับเปลี่ยนไปสู่รัฐบาลดิจิทัล 
รวมทั้งทักษะในการจัดการข้อ
ร้องเรียนอย่างมืออาชพี เทคนิค
การลงพื้นที่คัดกรองและการ
เก็บข้อมูลเพื่อแสวงหาข้อเท็จ 
โดยมุ่งเน้นการแก้ไขปัญหาเร่ือง
ร้องเรียน ความเดือดร้อนของ
ประชาชนสามารถเป็นพลัง
ส าคัญในการขับเคลื่อนการ
ตรวจราชการของผู้ตรวจราชการ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1. ตรวจสอบและแจ้งให้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
2. แจ้งให้ข้าราชการที่ผ่านการพิจารณาเข้ารับการ
อบรมและขออนุมัติค่าใช้จ่ายในการลงทะเบียน 

เมษายน-สิงหาคม 2563 สตป. 

กิจกรรมจัดส่งผู้ตรวจราชการ
กระทรวงแรงงานเข้ารับการอบรม
หลักสูตรการเป็นผู้ตรวจราชการ
อย่างสง่างามสู่ความเป็นเลิศ 

1. เพื่อเพิ่มพูนขีดสมรรถนะผู้ตรวจ
ราชการให้มีความพร้อมต่อการ
ปฏิบัติงานอย่างสง่างาม 
2. เพื่อพัฒนาเพิ่มเสริมสร้าง
ภาพลกัษณ์ที่ดีในการเปน็ผู้ตรวจราชการ 
3. เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้กับฝา่ย
บริหารและได้รับการเชื่อถอืจาก
ประชาชน 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีขีด
สมรรถนะในการตรวจราชการ
อย่างมีประสิทธภิาพเป็นที่
ยอมรับของหนว่ยรับตรวจ 

1. ตรวจสอบและแจ้งให้ข้าราชการที่มีคุณสมบัติ
ครบถ้วนสมัครเข้ารับการฝึกอบรม 
2. แจ้งให้ข้าราชการที่ผ่านการพิจารณาเข้ารับการ
อบรมและขออนุมัติค่าใช้จ่ายในการลงทะเบียน 

พฤษภาคม 2563 สตป. 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  52 

 

มิติท่ี 3 ด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF6 ส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
มืออำชีพด้วยวิธีกำรท่ีหลำกหลำย 

ตัวชี วัดท่ี KPI8 จ ำนวนรูปแบบ/วิธีกำรพัฒนำบุคลำกรท่ีน ำมำใช้อย่ำงหลำกหลำย เช่น สอนงำน พ่ีเลี ยง เรียนรู้ด้วย
ตนเอง เนื่องจำกกำรฝึกอบรมมีค่ำใช้จำ่ยสูง 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมส่งเสริมการพฒันาบุคลากร
ด้วยรูปแบบ/วิธีการพัฒนาที่
หลากหลาย 

เพื่อพัฒนารูปแบบ / วิธีการพฒันา
บุคลากรของส านกังานปลัดกระทรวง
แรงงาน ให้มีความหลากหลาย 

รูปแบบการพฒันาบุคลากร โดย
การจดัการความรู ้

การมสี่วนร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสือ่ social media 
1. Line กลุ่ม  
2. Facebook Fanpage km mol 
3. Youtube km mol 

พฤศจิกายน 2562 – กันยายน 
2563 

พบ. กบค. 

ตอบสนองต่อ CSF6 ส่งเสริมและพัฒนำบุคลำกรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
มืออำชีพด้วยวิธีกำรท่ีหลำกหลำย 

ตัวชี วัดท่ี KPI9 จ ำนวนองค์ควำมรู้ท่ีจ ำเป็นและสอดคล้องกับประเด็นยุทธศำสตร์ 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมส่งเสริมการจัดการความรู้
ในการบริหารจดัการยุทธศาสตร์
ด้านแรงงาน 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้เขา้มามีสว่นร่วม
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรูอ้ย่างเป็นระบบ  
และจัดเก็บองค์ความรู้ทีจ่ าเป็นสอดคลอ้ง
กับประเดน็ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานอย่าง
เป็นระบบ 

จ านวนองค์ความรูท้ี่จ าเป็น และ
สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์
ด้านแรงงาน 

1. แจ้งเวียนทกุหนว่ยงานให้ส่งประเด็นองคค์วามรูท้ี่ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
2. จัดประชมุเพือ่คัดเลอืกองค์ความรู ้
3. จัดท าแผนองค์ความรู้เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
4. ด าเนนิการถ่ายทอดองค์ความรู้ตามแผนฯ 
5. จัดเก็บและเผยแพรอ่งค์ความรู้ผ่านช่องทางต่าง ๆ เชน่  
Line กลุ่ม , Facebook Fanpage km mol และ Youtube  
km mol 

พฤศจิกายน 2562 – 
กันยายน 2563 

พบ. กบค. 

. มิติท่ี 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF8 ปลูกฝังจิตส ำนึกบคุลำกรอย่ำงต่อเนื่อง ให้ยึดม่ันในคุณธรรม จริยธรรม จรรยำบรรณ และมี
จิตบริกำรในกำรปฏบิัติรำชกำร 

ตัวชี วัดท่ี KPI10 จ ำนวนโครงกำร/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส ำนึกบคุลำกรอย่ำงต่อเนื่อง ให้ยึดม่ันในคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยำบรรณ และมีจิตบริกำรในกำรปฏิบัติรำชกำรท่ีด ำเนินกำรแล้วเสร็จในปีงบประมำณ 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการส่งเสริมการปฏิบัติธรรม และการ
ปฏิบัติศาสนกิจ 

 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติธรรม และ
การปฏิบัติศาสนกิจทางศาสนา  อันเป็น
การปลกูฝังคุณธรรม จิตส านึก จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมจีิตบรกิารในการ
ปฏิบัติราชการ 

จ านวนกจิกรรมที่จดัขึ้นอย่างนอ้ย 
3 กิจกรรม ในการส่งเสริมการ
ปฏิบัติธรรม และการปฏิบัติศาสนกจิ 

1. ก าหนดกิจกรรม 3 กิจกรรม ดังนี ้
1.1 กิจกรรมใส่บาตร 
1.2 กิจกรรมฟังธรรม 
1.3 กิจกรรมตอบค าถามธรรมะออนไลน์ 
2. เผยแพร่ประชาสัมพนัธเ์ชิญชวนบุคลากรเข้ารว่ม 
3. ด าเนนิกจิกรรม 
4. รายงานผลการด าเนนิงาน 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

ศปท. 
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. มิติท่ี 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF9 ด ำเนินมำตรกำรปอ้งกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงจริงจัง ตัวชี วัดท่ี KPI11 จ ำนวนบคุลำกรท่ีได้รบักำรเสริมสร้ำงให้มีวินยัและป้องกันไม่ใหก้ระท ำควำมผิด 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการ
เสริมสร้างวินัย กรณีศึกษาที่เกี่ยวกับ
การกระท าผิดวินัยและการลงโทษผ่าน
ช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  

เพื่อให้บุคลากรมีความรูท้างวินัยและป้องกัน
การกระท าผิดวินัย 

บุคลากรรับรู้ รับทราบเกี่ยวกับ
การกระท าผดิวินัยและการลงโทษ  ใน
กรณีต่างๆ และปฏิบัติตนให้มีวนิัย 

ประชาสัมพนัธ์เผยแพร่แนวทางในการเสรมิสร้างวินัย กรณ๊
ศึกษาเกี่ยวกับการกระท าผิดวนิัยและการลงโทษผ่านช่อง
ทางการสื่อสารต่างๆ เชน่ Facebook , Line และเว็บไซต์ 
กบค. 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

วน. กบค. 

ตอบสนองต่อ CSF10 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
ตัวชี วัดท่ี KPI12 จ ำนวนบคุลำกรของหน่วยงำนในสังกัดส ำนกังำนปลัดกระทรวงแรงงำนท่ีเข้ำร่วมกำรฝึกอบรม

เสริมสร้ำงประสิทธิภำพกำรท ำงำน (บูรณำกำรกับ KPI13) 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ท างานเพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

 

เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานเพื่อ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

บุคลากรของหนว่ยงานในสังกัด
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
เข้ารว่มโครงการเสริมสร้าง
ประสิทธภิาพการท างานเพือ่ป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

1. จัดท าแผนกลยุทธเ์สริมสรา้งคณุธรรม จริยธรรมและตอ่ตา้นการ
ทุจริตและประพฤติมชิอบ ในแต่ละปีงบประมาณ และมีการจัดท า
แผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานและให้ความร่วมมือในการ
ด าเนินการตามโครงการ/กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. ด าเนนิการติดตาม ประเมนิผล 
4. จัดท ารายงานการด าเนนิงานทุก 6 เดอืน 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

ศปท. 

ตอบสนองต่อ CSF10 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
ตัวชี วัดท่ี KPI13 จ ำนวนครั งในกำรอบรมหรือส่งบุคลำกรเข้ำอบรมเพ่ือพัฒนำสมรรถนะและองค์ควำมรู้เชิงสร้ำงสรรค์

ด้ำนกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ (บูรณำกำรกับ KPI12) 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้
เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกนัการทจุริต
และประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการป้องกนัการทุจรติและ
ประพฤติมชิอบให้แก่บุคลากร 

บุคลากรมีความรู้ด้านการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

1. จัดท าแผนกลยุทธเ์สริมสรา้งคณุธรรม จริยธรรมและตอ่ตา้นการ
ทุจริตและประพฤติมชิอบ ในแต่ละปีงบประมาณ และมีการจัดท า
แผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งด าเนนิงานและให้ความรว่มมอืในการ
ด าเนนิการตามโครงการ/กิจกรรมเสรมิสร้างคณุธรรม จริยธรรมและ
ต่อตา้นการทจุรติและประพฤตมิิชอบ 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
2563 

ศปท. 
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. มิติท่ี 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF10 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง 
ตัวชี วัดท่ี KPI13 จ ำนวนครั งในกำรอบรมหรือส่งบุคลำกรเข้ำอบรมเพ่ือพัฒนำสมรรถนะและองค์ควำมรู้เชิงสร้ำงสรรค์

ด้ำนกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ (บูรณำกำรกับ KPI12) 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

   

3. ด าเนนิการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้าน
การป้องกนัการทจุริตและประพฤติมชิอบให้แก่บุคลากร 
4. ติดตาม ประเมนิผล 
5. จัดท ารายงานการด าเนนิงานทุก 6 เดอืน 

  

ตอบสนองต่อ CSF11 วำงระบบประเมินควำมเสีย่งเพ่ือกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ ตัวชี วัดท่ี KPI14 จ ำนวนกระบวนงำนท่ีได้รับประเมินควำมเสี่ยงเพ่ือกำรป้องกันกำรทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการสร้างความรับรู้เพื่อการวิเคราะห์
และประเมินความเสี่ยงกระบวนงานเพื่อ
การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ 

 

เพื่อวเิคราะห์และประเมนิความเสี่ยง
กระบวนงานเพื่อการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

หน่วยงานมมีาตรการเพื่อปอ้งกนั
ความเสี่ยงต่อการทจุริตในการ
ปฏิบัติงานตามกระบวนงานที่
ด าเนนิการวิเคราะห์และประเมนิ
ความเสี่ยงแลว้ 

1. จัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัตกิารการวางระบบการ
ประเมนิความเสี่ยงต่อการทุจริตและประพฤติมิชอบ เพื่อสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการประเมินความเสี่ยงต่อการ
ทุจรติฯ ให้กับบุคลากรของส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. คัดเลือกกระบวนงาน/งานในภารกิจ น ามาประเมินความ
เสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ จ านวน 2 กระบวนงาน 
3. จัดท าแผนบริหารความเสี่ยงการทจุริตและประพฤตมิิชอบ
ตามกรอบการประเมนิฯ 3 ด้าน คอื 

3.1 ประเมนิความเสี่ยงการทจุริตที่เกี่ยวขอ้งกับการ
พิจารณาอนุมตัิ อนุญาต (ตาม พ.ร.บ.อ านวยความสะดวกฯ) 

3.2 ประเมนิความเสี่ยงการทจุริตในความโปร่งใสของการ
ใช้อ านาจและต าแหน่งหน้าที ่

3.3 ประเมนิความเสี่ยงการทจุริตในความโปร่งใสของการ
ใช้จ่ายงบประมาณและการบรหารจัดการทรัพยากรภาครัฐ 
3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤตมิิชอบ
ต่อผู้บริหารเพื่อขอความเห็นชอบ จ านวน 2 กระบวนงาน 
4. ด าเนนิการจัดท าผลการด าเนนิงานตามแผนบริหารความ
เสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ ทั้ง 2 กระบวนงาน 
5. ประเมนิผล ตดิตามผล และรายงานผลการด าเนินงานตาม
แผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบต่อ
ผู้บริหาร 

กุมภาพนัธ์ – กันยายน 
2563 

ศปท. 
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มิติท่ี 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิต ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน 

ตอบสนองต่อ CSF12 จัดสวัสดิกำรท่ีนอกเหนือจำกที่รัฐจัดให้อย่ำงต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้ำงคุณภำพชีวิตของ
บุคลำกร 

ตัวชี วัดท่ี KPI15 จ ำนวนโครงกำร/กิจกรรมกำรจัดสวัสดิกำรท่ีนอกเหนือจำกรัฐจดัให้และด ำเนินกำรส ำเร็จตำมเป้ำหมำย 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการจัดสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ที่เพิ่มนอกเหนือจากที่
ภาครัฐจัดให้ 

เพือ่เป็นสวัสดกิารให้กับบุคลากร
นอกเหนอืจากทีภ่าครฐัจดัให้ และ
เสริมสรา้งขวญัและก าลงัใจและความ
เป็นอยู่ทีด่ ี

รูปแบบสวัสดิการและสิทธิประโยชน์
ที่เพิ่มขึ้นนอกเหนือจากที่ภาครฐัจัด
ให้ อย่างน้อย 2 โครงการ/รูปแบบ 

กิจกรรมท่ีด ำเนินกำรแล้ว 
- ปรับปรุงระเบียบการจา่ยเงินสงเคราะห์ 
- การจัดท าเสือ้แจ็คเกต็ 
กิจกรรมท่ีด ำเนินกำรมำอย่ำงต่อเนื่อง 
- โครงการตรวจสุขภาพประจ าปี 
- โครงการจ าหน่ายสินค้าสวัสดิการ  
  (ตลาดนัด) 
- โครงการลานกีฬาอเนกประสงค ์
- ห้องอาหารกระทรวงแรงงาน  
- โครงการเงินกู้เพือ่ทีอ่ยู่อาศัย 
- โครงการตู้ยาสามัญประจ าบ้าน 
- โครงการออกก าลังกายยืดเหยียดคลายกลา้มเนือ้ต้านออฟฟิศ
ซินโดรม 
กิจกรรมท่ีด ำเนินกำรปีงบประมำณ พ.ศ. 2563 
- ห้องปฐมพยาบาล 
- ศูนย์ส่งเสริมสมรรถภาพทางกาย (Fitness Room) 
- ห้องรับรองผูเ้กษียณอายุราชการ 
- ห้องละหมาด  
- ทุนการศึกษา ขรก. ลจ พรก. 
- โครงการกระทรวงแรงงานน่าอยู่มุ่งสู่องคก์รสขุภาวะ 

ตุลาคม 2562 
 
 

ตุลาคม 2562 – กนัยายน 
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2563 

 

บส. กบค. 

ตอบสนองต่อ CSF13 ด ำเนินมำตรกำรเสริมสร้ำงควำมรักควำมผูกพันในองค์กรอย่ำงจริงจัง ตัวชี วัดท่ี KPI16 ร้อยละควำมพึงพอใจของบุคลำกรต่อควำมรักควำมผูกพันในองค์กร 

ชื่อโครงกำร / งำน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงกำร/งำน ระยะเวลำ ผู้รับผิดชอบ 

โครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ
จัดท าแผนเสริมสร้างความรักความ
ผูกพันในส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

เพื่อจัดท าแผนเสริมสร้างความรกัความ
ผูกพันในส านกังานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

แผนเสริมสร้างความรกัความ
ผูกพันในส านกังานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

1. จัดการประชมุเชิงปฏิบัตกิารเพื่อจัดท าร่างแผนเสริมสร้าง
ความรกัความผกูพนัในส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. สรุปผลการประชมุเชิงปฏิบัตกิารและจดัท าร่างแผนฯ เสนอ
ผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อปรับปรุงร่างแผน 
3. จัดท าแผนฉบับสมบูรณ ์
4. เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบแผน 
5. เผยแพร่ประชาสัมพนัธแ์ผน 

ธันวาคม 2562 – กันยายน 
2563 

บส. กบค. 
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บทที่ บทที่ 44  
กำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติ กำรประเมินผล และรำยงำนผลกำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติ กำรประเมินผล และรำยงำนผล  

  
  

กำรน ำกำรน ำแผนแผนปฏิปฏิบัติกำรบัติกำรด้ำนด้ำนกำรบกำรบริริหำรหำรทรัพยำกรบุคคลทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติไปสู่กำรปฏิบัติ  

 เพ่ือให้หน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 ในช่องทางการสื่อสาร เช่น 
การแจ้งเวียน การจัดท าไฟล์รูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามล าดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไป

ยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 
5) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ได้อย่างเป็นระบบ ตามรูปแบบการรายงานผลที่ก าหนด 
6) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล  

จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหา  
ที่เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ค ำแนะน ำในกำรกรอค ำแนะน ำในกำรกรอกก HR Scorecard Template  

  

ค ำอธิบำยกำรกรอก ค ำอธิบำยกำรกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
วิสัยทัศน์  ระบุข้อความวิสัยทัศน์ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พันธกิจ  ระบุข้อความพันธกิจของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประเด็นกลยุทธ์  ระบุประเด็นกลยุทธ์ที่ได้มาจากการประมวลผลการสัมภาษณ์และการส ารวจ      

(จากข้ันตอนที่ 3) หรือจากปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในมิติที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองค์กร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิต ิ
CSFs  ใส่ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่เลือกมาจากแผนที่กลยุทธ์ ให้ตรงกับมิติที่ปัจจัย     

นั้นสังกัดอยู่ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น CSF1: พนักงานได้รับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึง 

KPIs  - ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของ CSF แต่ละตัวเป็นหน่วยวัดเชิงปริมาณ 
ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น KPI1: จ านวนวันฝึกอบรม ของพนักงาน 
ต่อคนต่อปี ทั้งนี้  

- CSF หนึ่งตัว อาจมี KPI มากกว่าหนึ่งตัวก็ได้ แต่ควรระวังไม่ให้มีจ านวน KPI 
มากเกินไป เพราะเมื่อน า Scorecard ไปใช้งาน จะท าให้ต้องใช้เวลากับการติดตาม
ข้อมูลและประเมินผลมาก จนเสียเวลาการท างานไป โดยเฉพาะส าหรับองค์กร
ที่ระบบฐานข้อมูลยังไม่ดีพอ  

- พยายามเลือกใช้ KPI ที่สามารถหาข้อมูล (Data) ได้โดยง่าย หรือมีอยู่แล้ว   
และไม่ต้องสร้างฐานข้อมูล หรือวิธีการเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูลขึ้นมา
เพ่ิมเติม 

เลขฐำน --  ระบุสถานภาพปัจจุบันของ KPI แต่ละตัว ว่าปัจจุบันนี้มีค่าเท่าไรโดยการ 
หาข้อมูลในองค์กร หากไม่มีข้อมูล หรือไม่เคยท าเรื่องนี้มาก่อนในองค์กร ให้ระบุว่า 
Unknow  

--  การระบุค่า Baseline จะช่วยท า ให้ก าหนดตัวเลขค่าเป้าหมาย (Target) ได้ดี
ยิ่งขึ้น ท าให้องค์กรพัฒนาไปข้างหน้า ในเชิงผลการปฏิบัติงาน  

ระดับเป้ำหมำย  ก าหนดค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตัวเป็นตัวเลข โดยให้ตัวเลขเพ่ิมขึ้นหรือน้อยลง  
ตามระดับของเป้าหมาย เช่น 20-30-40-60-80 ขึ้นอยู่กับว่าKPI ตัวดังกล่าวว่าเป็น
ประเภท ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ ายิ่งดี ตัวเลขเป้าหมายมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็น
การพิสูจน์ว่า องค์กรมีผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างแท้จริง จึงควร
ให้เวลาในการพูดคุยปรึกษากันให้มาก 
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ค ำอธิบำยกำรกรอก ค ำอธิบำยกำรกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
น  ำหนัก ร่วมกันพิจำรณำก ำหนดน  ำหนักของตัวชี วัด ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 

และมิติแต่ละตัว โดยกำรพิจำรณำเปรียบเทียบควำมส ำคัญ ดังนี  

1. ระหว่ำงตัวชี วัดของปัจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี วัดใดมีน  ำหนักเท่ำใดจำก 100% 

2. ระหว่ำงปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จของมิติเดียวกัน ปัจจัยใดมีน  ำหนักเท่ำใด จำก 
100% 

3. ระหว่ำงมิติทั ง 5 มิติ มิติใดมีน  ำหนักเท่ำใด จำก 100% 

ผู้รับผิดชอบ - ระบุผู้รับผิดชอบ KPI แต่ละตัว อาจเป็นชื่อหน่วยงาน หรือชื่อต าแหน่งในองค์กรก็ได้ 
(เป็นการตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานในภาพรวมของระดับผู้บังคับบัญชาในองค์กร      
ซึ่งจะต้องน าไปท าการลดหลั่น แตกลงไปเป็น KPI รายบุคคลให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา  
ของตนเองต่อไป) 

- ควรเชิญผู้รับผิดชอบ KPI ผู้นั้นเข้าร่วมในการประชุมฯ และขอความเห็นโดยตรง 
ตลอดจนขอให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้รับรองว่าหน่วยงานใด หรือใครควรจะเป็น
ผู้รับผิดชอบ KPI ตัวใด ทั้งนี้ KPIส่วนใหญ่ควรจะอยู่ในความรับผิดชอบของหน่วยงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผู้รับผิดชอบ KPI เพียงรายเดียว 
ต่อ KPI หนึ่งตัว 

  

กำรติดตำมและรำยงำนผลกำรติดตำมและรำยงำนผล  

 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ก าหนดไว้ให้
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้าทุก 6 เดือน ตามแบบรายงานผลการปฏิบัติงานที่
ก าหนด และรายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงต่อไป 
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ภำคผนวก ก. 
รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนหลักด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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 รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อยา่งเป็นรูปธรรม 
ตัวชี วัด : KPI 1 ระดับความส าเรจ็ในการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติราชการประจ าป ี
เป้ำหมำย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท า/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการประจ าปี เป็นประจ าทุกปี 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน (อบ.) และกลุม่งานพัฒนาทรัพยากรบคุคล (พบ.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการซึ่งอาศัยข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร มาวิเคราะห์ร่วมกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ นโยบายของ
ผู้บริหาร เพื่อก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ขององค์กร 
 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนซึ่งก าหนดทิศทางและเป้าหมายการ
พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและบุคลากรให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์การด าเนินงานของ
องค์กร และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจดัท า/ทบทวนแผนฯ ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินงาน 
2. วิเคราะห์ข้อมูลดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อน ามาจัดท าร่างแผนฯ 
3. ประชุมเชิงปฏิบัติการจดัท าร่างแผนฯ  
4. เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอความเห็นและปรับปรุงร่างแผนฯ ให้สมบูรณ ์
5. ประกาศใช้ และก ากับ ติดตาม ประเมนิผลการด าเนินงานตามแผนฯ 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไมม่-ี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท า/ทบทวนแผนฯ ประชุมก าหนดกรอบแนวทางการด าเนินงาน 1 
2 วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็น เพื่อน ามาจัดท าร่าง

แผนฯ 
2 

3 ประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าร่างแผนฯ 3 
4 เสนอร่างแผนฯ แก่คณะท างาน เพื่อขอความเห็นและปรับปรุงร่างแผนฯ ให้สมบูรณ์ 4 
5 ประกาศใช้ และก ากับ ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ 5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ตดิตามความก้าวหน้าในการจัดท า/ทบทวนแผนกลยุทธด์้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล/แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรพัยากรบุคคล และแผนปฏิบตัิราชการประจ าปี 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 2 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคญัให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง
เป้าหมาย 
ตัวชี วัด : KPI 2 จ านวนต าแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบรหิารและวิชาการที่ส าคญัให้ครอบคลุม 
เป้ำหมำย :  
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง (สบ.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 แผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) มีความหมายเดียวกันกับแผนการสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารงาน ซึ่งหมายถึง แผนซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพื่อก าหนดกลยุทธ์ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร 
เพื่อทดแทนต าแหน่งงานท่ีส าคัญของ สป.รง. 

ต าแหน่งเป้าหมาย หมายถึง ต าแหน่งสุดท้ายทที่เป็นเป้าหมายในการจัดท าทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ซึ่งเป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญในองค์กร และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์พอสมควรก่อนเข้าสู่ต าแหน่ง
เป้าหมายนี้ 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. ก าหนดต าแหน่งเป้าหมาย ก าหนดสมรรถนะที่ต้องการ และแนวทางการพัฒนาและสั่งสมประสบการณ์ เพื่อเข้า
สู่ต าแหน่งเป้าหมาย 

2. จัดท าร่างแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญส าหรับต าแหน่งเป้าหมายนั้น 
3. ขออนุมัติแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญส าหรับต าแหน่งเป้าหมาย และคัดเลือกผู้ที่มี

คุณสมบัติเพื่อเข้าร่วมโครงการ 
4. การพัฒนาศักยภาพและความสามารถผู้เข้าร่วมโครงการ 
5. การมอบหมายผู้ที่มีความพร้อมให้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งที่ก าหนด 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับต าแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ  
ให้ครอบคลุม 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการด าเนินงานดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ
ให้ครอบคลุมต าแหน่งเป้าหมายที่ก าหนดในแต่ละปีงบประมาณ 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ตัวชี วัด : KPI 3 จ านวนต าแหน่ง/สายงานที่มีการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Trainning 
Roadmap) 
เป้ำหมำย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายในปีงบประมาณ 2565 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2564 - 2565 
หน่วยงำนที่ด ำเนนิงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ 
(Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น          
หรืออยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 1 – 2 ปี 
 แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง แผนที่แสดงเส้นทางการ
ฝึกอบรมบุคลากรที่ก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ โดยการระบุว่าบุคลากรแต่ละต าแหน่ง แต่ละวิชาชีพควรได้รับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้างและเมื่อไร 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

2. ก าหนดต าแหน่ง/สายงาน จัดล าดับความส าคัญต าแหน่ง/สายงาน ที่จะจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning 
Roadmap) 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที
ละต าแหน่ง/สายงาน จนครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

4. ส ารวจ ทบทวน ปรับปรุง แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทีด่ าเนินการแล้วเสร็จในแต่ละต าแหน่ง/สายงาน   

5. ขออนุมัติและประกาศใช้แผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จในแต่ละปีงบประมาณ เพื่อน าไปด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไปอย่างเป็นรูปธรรม 

 
สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของต าแหน่ง/สายงานที่ด าเนินการจดัท าแผนการพัฒนาบคุลากร (Trainning Roadmap)  
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแล้วเสร็จและไดร้ับการอนุมตัิให้น าไปด าเนินการ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
ตัวชี วัด : KPI 4 จ านวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 
เป้ำหมำย : ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานพัฒนาสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์สนับสนุนการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร สป.รง. 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.)  
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology – IT) คือการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคม 
เพื่อจัดเก็บ ค้นหา ส่งผ่าน และจัดด าเนินการข้อมูล ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้น 
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ 
การผลิตแอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้  และประชุมมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

2. จัดท าแผนพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ ซึ่งก าหนดหลักสูตร หัวข้อวิชา ประเภท 
สื่อการเรียนรู้ ที่จะด าเนินการพัฒนาขึ้น 

3. ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ตามแผนที่ก าหนด เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 

4. ทดลองใช้ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคช่ันเพื่อการ
เรียนรู้ ที่จัดท าข้ึน และปรับปรุงแก้ไขจนเหมาะสมกับการเรียนรู้ การพัฒนาของบุคลากร สป.รง. 

5. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าถึงและใช้ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการ
เรียนรู้  แอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้  อย่างทั่วถึง และประเมินผลการเรียนรู้ เพื่อน าไปปรับปรุงแก้ไข 
อย่างต่อเนื่อง 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคช่ัน
เพื่อการเรียนรู้ ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร สป.รง. 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการอยา่งเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ้
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
ตัวชี วัด : KPI 5 จ านวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์  
เป้ำหมำย : บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ 
เช่น ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2565 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.)  
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการน าคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิด
ประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้ 
เป็นต้น 

เจตนารมณ์ของการวัดตามตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก (KPI) รายการนี้ เพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ คือผลลัพธ์จากการ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ขึ้น และบุคลากรสามารถเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้  เช่น ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้   สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  
แอปพลิเคชั่นเพ่ือการเรียนรู้ ได้จริง และเกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. ด าเนินการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ตามแผนที่ก าหนด เช่น การค้นหาข้อมูล
ข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้ เป็นต้น  
ผ่านการทดลองใช้ และการปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสมต่อการเรียนรู้ของบุคลากร สป.รง. 

2. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร สป.รง. เข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้
ดังกล่าว 

3. ติดตามวัดจ านวนบุคลากรที่สามารถเข้าถึงและการเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนนุการเรยีนรู้ได ้
4. ค านวณผลลัพธ์การด าเนินงานตามตัวช้ีวัด และประเมินความพึงพอใจเพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไขระบบให้มีความ

สมบูรณ์ 
5. ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง และเป็นรูปธรรม 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของบุคลากร สป.รง. ทีเ่ข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ้
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสรา้งการรับรู้และความเข้าใจ 
ที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
ตัวชี วัด : KPI 6 จ านวนของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กร
อย่างทั่วถึง 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 การสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ด าเนินการผลิตข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง ชัดเจน และส่งข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าวผ่านสื่อและช่องทาง  
การสื่อสารต่าง ๆ ในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากร สป.รง. ที่รับรู้ข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าว เกิดความรู้ 
ความเข้าใจท่ีถูกต้องเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ทั้งนี้ ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรว่า สป .รง. ด าเนินการพัฒนา 
กิจกรรมด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง แต่บุคลากรไม่ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และขาดองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ที่ได้ด าเนินการไป จนมีความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง และคลาดเคลื่อนจากข้อเท็จจริง 
สป.รง. จึงปรับกลยุทธ์โดยการสื่อสารให้บุคลากรรับรู้และสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องให้ครอบคลุมและทั่วถึงต่อไป 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการบริหารและพัฒนาบุคลากรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ร่วมกันก าหนดแผนการด าเนินงานและแนวทางการสื่อสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องการบริหารและพัฒนาบุคลากร ผลิตข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจน
องค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง ชัดเจน 

3. พัฒนาสื่อ เลือกช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
4. ส่งผ่านข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนองค์ความรู้เกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ผลิตขึ้น ผ่านสื่อ 

ช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพข้างต้น 
5. ติดตามการด าเนินการสื่อสาร วัดผล และประเมินผล เพื่อรายงานให้ผู้บริหารรับทราบ และปรับปรุงแก้ไข 

การด าเนินการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง 
สูตรกำรค ำนวณ : จ านวนนับของบุคลากรที่เข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผ่านสื่อและช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ภายในและภานนอกส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน    
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการสื่อสารด้านการบริหารและพัฒนาททรัพยากรบุคคล และอนุมัติงบประมาณ
สนับนนุน  

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานอย่างต่อเนือ่ง 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานสื่อสารฯ ประจ าปี 
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 รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อย่างมืออาชีพดว้ยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี วัด : KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนาเพื่อเพิม่ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานอย่างมืออาชีพ 
เป้ำหมำย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับมีสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมี
ประสิทธิภาพ  
กำรรำยงำนผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) และส านักตรวจและประเมินผล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ที่จะมุ่งเพิ่มเติมความรู้ ความช านาญ และประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากร
ในหน่วยงานสามารถปฏิบัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังมุ่งหมายที่จะพัฒนา
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
 ความเป็นมืออาชีพ (Professional) หมายถึง การมีความรอบรู้ เช่ียวชาญช านาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานอย่างถูกต้อง มีไหวพริบในการจัดการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว แม่นย า และลงมือท าอย่างจริงจัง 
มุ่งมั่นตั้งใจให้เกิดผลงานท่ีดีที่สุด 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ด าเนินการส ารวจหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
ด้วยการประเมินความต้องการการพัฒนา (Training Needs Assessment) หรือการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
เพื่อการพัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากร และหน่วยงานอื่นในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันวางแผน และ
ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือปิดช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร 
(Competency Gap) 

3. ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลักสูตรที่ก าหนด 
4. ติดตาม ประเมินผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากร 
5. รายงานผลการพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารทราบ 

สูตรกำรค ำนวณ :   
                 จ านวนบุคลากรทีไ่ด้รับการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ   x 100 
                                           จ านวนบุคลากร สป.รง. ทั้งหมด ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรใหค้ะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ  
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการพัฒนาตามแผนที่ก าหนด 

แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล:  รายงานผลการด าเนินงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี วัด : KPI 8 จ านวนรูปแบบ/วธิีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้อยา่งหลากหลาย 
เป้ำหมำย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับได้รับการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ ด้วยวิธีการ
ที่หลากหลาย 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 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 ในที่นี้  สป.รง. จะพิจารณาเลือกใช้
วิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร สป.รง. เกิดการเรียนรู้
อย่างทั่วถึง ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เช่ียวชาญในองค์กร 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

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

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

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับวิธีการพัฒนาบุคลากรที่น ามาใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการ 
น าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการน าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน  

แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการประเมินผลการน าวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ตัวชี วัด : KPI 9 จ านวนองค์ความรู้ที่จ าเป็นและสอดคล้องกับประเดน็ยุทธศาสตร์ 
เป้ำหมำย : การจัดการความรู้ในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถสนับสนุนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ สป.รง. ได้
อย่างเป็นระบบ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล (พบ.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่เ กิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์  หรือผู้เชี่ยวชาญในองค์กร 
ในด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์องค์กรให้ประสบความส าเรจ็ 
เพื่อธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูปของความรู้ที่ปรากฏ 
ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 
และรูปแบบการให้บริการของส่วนราชการ เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ทั้งนี้ นวัตกรรมควรน าไปสู่
มิติใหม่ในการด าเนินการ 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ หรือแนวทางในการด าเนิ นงาน       
ซึ่งอาจเป็นของใหม่ หรือน ามาปรับเพื่อการใช้งานในรูปแบบใหม่ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. คณะกรรมการจัดการความรู้ประชุมร่วมกันเพื่อก าหนดความรู้ที่ต้องการจัดเก็บในแต่ละปีงบประมาณ โดยองค์ความรู้
เหล่านั้นต้องสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ให้ประสบความส าเร็จ และจัดท าแผนการจัดการความรู้
ประจ าปีงบประมาณ 

2. ด าเนินการตามแผนการจัดการความรู้ เพื่อจัดกิจกรรม จัดเก็บ รวบรวมความรู้ที่เกิดจากกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หรือ
จากการถ่ายทอดความรู้จากผู้รู้ในองค์กร ในรูปแบบต่าง ๆ  ที่เหมาะสมและสอดคล้องกับงบประมาณ 

3. เผยแพร่ความรู้ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานที่จัดเก็บ แก่บุคลากรในองค์กรเพื่อเรียนรู้ 
สูตรกำรค ำนวณ : จ านวนนับขององค์ความรู้หรือคู่มือการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ทีก่ าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้  
ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : การติดตามการด าเนินงานการจัดการความรู้ในองค์กร 
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 รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 8 ปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ 
ตัวชี วัด : KPI 10 จ านวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส านักบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ที่ด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 
เป้ำหมำย : บุคลากร สป.รง. ยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจติบริการในการปฏบิัตริาชการ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 โครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการจัดโครงการ /กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ และ สป.รง. สามารถด าเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมดังกล่าวได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนด ในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบจัดท าแผนปฏิบัติการ ซึ่งประกอบด้วยโครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมที่ก าหนด โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์
ตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการในแต่ละปีงบประมาณ 

3. หน่วยงานที่รับผิดชอบด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

4. จัดท ารายงานผลการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามโครงการ/กิจกรรม ที่ก าหนดในแผนฯ 
5. น าผลการด าเนินงานไปปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานในปีต่อไป 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตส านึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ท่ีด าเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ  
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผน 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
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ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 9 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผดิวินัยอย่างจริงจัง 
ตัวชี วัด : KPI 11 จ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสรา้งให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าความผดิ 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานวินัย (วน.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวง
แรงงานด าเนินการตามที่ส านักนายกรัฐมนตรี มีหนังสือที่ นร 1011/ว 43 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 ก าหนดให้ส่วนราชการ
ด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถด าเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยได้ส าเร็จตามตัวชี้วัดและค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนป้องกัน  
การกระท าผิดวินัยของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. แต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
2. จัดท าแผนด าเนินการฯ 
3. ขอความเห็นชอบแผนฯ 
4. ด าเนินการตามแผนฯ และติดตาม วัดผล ประเมินผลการด าเนินงานตามตัวช้ีวัดที่ก าหนด 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรกำรค ำนวณ : จ านวนนับของบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัยตามแผนฯ  
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่ก าหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัย       
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

 
 

 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  76 

 

รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี วัด : KPI 12 จ านวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การท างาน 
เป้ำหมำย : สป.รง. ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการฝึกอบรมภายใต้ช่ือโครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานหรือโครงการอื่นใด 
ที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 มาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การด าเนินการตามค าสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ 
 ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐก าหนดมาตรการหรือแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. ศปท. จัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละปีงบประมาณ 
และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานและให้ความร่วมมือในการด าเนินการตามโครงการ/
กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมาย 
ที่ก าหนดในแผนปฏิบัติการประจ าปีในแต่ละปีงบประมาณ 

3. ศปท. ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานทุกเดือน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากร 

ในแต่ละปีงบประมาณ 
สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเข้าร่วมการฝึกอบรมเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการท างาน หรือโครงการอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 
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ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี วัด : KPI 13 จ านวนครั้งในการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสรา้งสรรค์ด้านการ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เป้ำหมำย : สป.รง. ด าเนินการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 มาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การด าเนินการตามค าสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ   
ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐก าหนดมาตรการหรือแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน 
   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. ศปท. จัดท าแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละ
ปีงบประมาณ และมีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใน สป.รง. ด าเนินงานการอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะ
และองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

3. ศปท. ด าเนินการติดตาม ประเมินผลการด าเนินงาน 
4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ด าเนินงานอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรม 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนครั้งของการด าเนินการฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรมเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้ 
เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563  78 
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ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพือ่การป้องกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ  
ตัวชี วัด : KPI 14 จ านวนกระบวนงานที่ได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤตมิชิอบ 
เป้ำหมำย : สป.รง. ด าเนินประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในกระบวนงานส าคัญ 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 การประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ เป็นการด าเนินการที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้แผนบริหาร  
ความเสี่ยงการทุจริตที่จะน าไปสู่การจัดท ามาตรการภายในต่าง ๆ ของหน่วยงาน เพื่อป้องกันการด าเนินงานหรือการปฏิบัติ
หน้าที่ที่อาจก่อให้เกิดการทุจริตหรือก่อให้เกิดการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์ส่วนรวม และเช่ือมโยง  
กับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Intrigity and Transparency Assessment – 
ITA) ตัวช้ีวัดที่ 10 เกี่ยวกับการด าเนินการเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. ส่วนราชการคัดเลือกกระบวนงานท่ีน ามาประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. ส่วนราชการด าเนินการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และจัดท าแผนบริหาร

ความเสี่ยงประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงฯ เพื่อขอความเห็นชอบจากผู้บริหาร 
4. ด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยงในกระบวนงานนั้น 
5. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการด าเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของกระบวนงานท่ีได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการด าเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : รายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่องเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร  
ตัวชี วัด : KPI 15 จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให้และด าเนินการส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป้ำหมำย : จ านวนโครงการ/กิจกรรมการจดัสวสัดิการฯ ในแตล่ะปีงบประมาณ   
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (บส.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร
ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ หรือจัดโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการฯ เพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น การจัดสวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น 
   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการเพิ่มเติมแก่บุคลากรส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประชุมมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจความต้องการปรับปรุงและจัดสวัสดิการฯ เพิ่มเติม และจัดท าแผนการด าเนินการฯ 
3. ด าเนินการจัดสวัสดิการตามแผนการด าเนินการฯ 
4. ประเมินผลการจัดสวัสดิการ 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มให้แก่บุคลากรของส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวสัดกิารฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินการจัดโครงการ/กิจกรรมเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่ม 
ที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให ้
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 13 ด าเนินมาตรการเสริมสรา้งความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจงั 
ตัวชี วัด : KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
เป้ำหมำย : ตามที่ก าหนดในตามแผนปฏิบัติการดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคลของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ (บส.) 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานมีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในองค์กรให้สูงขึ้น เพื่อให้ สป.รง. สามารถด าเนินงานส าเร็จ
ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

กิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม
ที่จัดท าขึ้นเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับช้ัน
ภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี เช่น การจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างสัมพันธภาพ การเสริมสร้าง
บรรยากาศการท างาน หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นต้น 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประชุมมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจความต้องการเกี่ยวกับเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร และจัดท าแผนการด าเนินการฯ 
3. ด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรตามแผนการด าเนินการฯ 
4. ประเมินผลการด าเนินการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากร 

ต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
5. สรุปผลและรายงานผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรกำรค ำนวณ :   
                 จ านวนบุคลากรทีม่ีความพึงพอใจต่อความรักความผูกพันในองค์กรในระดับดีขึ้นไป  x 100 
                      จ านวนบุคลากร สป.รง. ทั้งหมดทีต่อบแบบส ารวจความพึงพอใจฯ ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันในส านักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ภำคผนวก ข. 
แบบรำยงำนผลกำรปฏิบัติงำนตำมแผนปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ของส ำนักงำนปลัดกระทรวงแรงงำน ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2563 
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รำยงำนผลกำรปฏิบัติงำนบริหำรทรัพยำกรบุคคลตำมแนวทำง  
HR  Scorecard ปีงบประมำณ 2563 

 รอบ  6 เดือน 

 รอบ 12 เดือน 

ตัวชี วัด KPI .................................................................................... ................................................................... 

มิติที่ ............................................................................................................................. ........................................ 

ปัจจัยหลักแหง่ควำมส ำเร็จ CSF ...........................................................................................................................  

โครงกำร/กิจกรรม .................................................................................................... .......................................... 

ผลกำรด ำเนินงำน :  
 
 
 
 
 
 

ค ำชี แจงกำรปฏิบัติงำน/มำตรกำรที่ได้ด ำเนินกำร : 
 
 
 

ปัจจัยสนับสนุนต่อกำรด ำเนินงำน : 
 
 
 

อุปสรรคในกำรด ำเนินงำน : 
 
 
 

หลักฐำนอ้ำงอิง :  
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การประมวลภาพกิจกรรม 

การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ประมวลภาพ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

วันที่ 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 
ณ ห้องประชุมประสงค์ รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน 

 

     

      

    

 

 

 



 

ประมวลภาพ 
การประชุมเชิงปฏิบัติการจัดท าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 

วันที่ 12 พฤศจิกายน พ.ศ. 2562 
ณ ห้องประชุมประสงค์ รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน 
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