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        แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 จัดทำข้ึนมาเพื่อใชเปนกรอบแนวทางการดำเนินงานดานการบริหาร
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ท่ีเปล่ียนแปลงไปท้ังภายในและภายนอกองคกร โดยไดกำหนดประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหาร                

ทรัพยากรบุคคล เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวช้ีวัด คาเปาหมาย ระยะเวลาในการดำเนินงานและผูรับผิดชอบ 

พรอมท้ังกำหนดแผนงาน/โครงการท่ีตองดำเนินการในแตละปงบประมาณ เพื่อใหสอดคลองกับแผนปฏิบัติการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) โดยมีเปาหมาย

สูงสุดท่ีสอดคลองตามวิสัยทัศนของแผนดังกลาว คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพ มุงสูองคกรท่ีมี

ขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเปนอยางยิ่งวาแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ จะเปนประโยชนและเปนกรอบแนวทางในการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลใหแกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพื่อเสริมสรางระบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลใหมีความเขมแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมท้ังใชเปนเครื่องมือในการประเมินผล

สำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบและเปนรูปธรรม 
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[ฉ] 

 

บทสรุปผูบริหารบทสรุปผูบริหาร  
 

 

สำนั กงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดทำแผนปฏิ บั ติการด านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ               

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ตามแนวทาง HR Scorecard ของสำนักงาน ก.พ.            

เพื่อใหสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป                

(พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) และแผนอื่นท่ีเกี่ยวของ ดังนั้น 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565)            

จึงเปนแนวทางการดําเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานของหนวยงานในระดับตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศนของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน และมีการทบทวนแผนใหสอดคลองและทันกับสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน

และอนาคต กำหนดเปนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ฉบับนี ้
 

ตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำป

งบประมาณ พ.ศ. 2565 ฉบับนี้ ไดกำหนดวัตถุประสงคเพื่อใหสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปท่ีมีความสอดคลองกับแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) และวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ

“บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” รวมท้ัง

ไดกำหนดพันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 รายการ และประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

(Strategic Imperatives) ไว 6 รายการ ดังตอไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย  

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  

3. การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรในองคกร 

4. การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 

5. การส่ือสารเพื่อสรางความเขาใจแกบุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 6 รายการ มีความสัมพันธเช่ือมโยงกัน และ

สอดคลองกับวิสัยทัศนและพันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล แตละประเด็นยุทธศาสตร ไดนำมากำหนด

ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลัก (Key 

Performance Indicators – KPIs) ตลอดจนคาเปาหมายรายปงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมท่ีจะ

ดำเนินการประจำปงบประมาณ เพื่อนำไปสูความสำเร็จ ตลอดจนกำหนดแนวทางการนำกลยุทธไปสูการปฏิบัติ 

การติดตามและประเมินผลไวอยางชัดเจน 



 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  1 

 

บทที่ 1 บทที่ 1   

บทนำบทนำ  

  
 

หลักการและเหตุผลหลักการและเหตุผล  

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ไดเปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสวนราชการ โดยมุงเนนการกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสามารถดำเนินการเองไดภายใต

หลักเกณฑท่ี ก.พ. กำหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อำนาจหนาท่ี และยึดหลักสำคัญคือ หลักคุณธรรม 

สมรรถนะ ผลงานและหลักการกระจายอำนาจใหบุคลากรในองคกรเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหขาราชการของสวนราชการ

มีความรอบรู รูลึก และเปนแรงผลักดันใหการบริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคลมีความสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสูระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 

รวมถึงยุทธศาสตรกระทรวงแรงงาน และยุทธศาสตรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท้ังนี้ สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน จึงไดจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(พ.ศ. 2562 – 2565) ตามแนวทาง HR Scorecard ของสำนักงาน ก.พ. เพ่ือเปนแนวทางการดําเนินงาน          

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และสนับสนุนการดำเนนิงาน

ของหนวยงานในระดับตางๆ ใหบรรลุตามเปาหมาย วิสัยทัศนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และจะตอง

มีการทบทวนแผนใหสอดคลองและทันกับสถานการณท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและอนาคตเปนประจำทุกป  

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงไดจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ข้ึน เพ่ือใชเปนแนวทางในการขับเคลื่อนภารกิจ

ดานแรงงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ และใชเปนเครื่องมือในการประเมินผลสำเร็จ

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางเปนระบบและเปนรูปธรรม 

วัตถุประสงควัตถุประสงค  

เพ่ือใหสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีกรอบแนวทางและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล           

ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
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กกระระบวบวนการดำเนินการนการดำเนินการ  

 1. วิเคราะหขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีจำเปน เพ่ือนำมาจัดทำรางแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2. ทบทวนและจัดทำ (ราง) แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

3. ขอความเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ และปรับปรุง (ราง) แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  

4. นำเสนอแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 เพ่ือขอความเห็นชอบแผนฯ ตอผูบริหาร  

6. เผยแพรประชาสัมพันธแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ใหหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน           

เพ่ือทราบและเปนแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรของตนใหเปนไปตามทิศทางของแผนฯ ตอไป 

ผลท่ีคาดวาจะไดรับผลท่ีคาดวาจะไดรับ  

 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 โดยมีแผนงาน/โครงการท่ีสอดคลองตอความตองการ

ของบุคลากรในหนวยงานและนำไปสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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การศึกษานโยบาย การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตรยุทธศาสตร  และแผนและแผนที่เที่เ ก่ียก่ียวขวของกับองกับ  

การการบริหารบริหารทรัพยาทรัพยากรบุคคลกรบุคคล  ของของสำนกังานปลัดกระสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานทรวงแรงงาน 

 
 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ครั้งนี้ ไดศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร และแผนท่ีเก่ียวของกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน โดยสรุปสาระสำคัญ ดังตอไปนี้  

1. ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

2. แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 

3. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(ฉบับทบทวน) 

4. แผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 -2564)  

5. แผนพัฒนาองคกรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 หมวด 5 

การมุงเนนบุคลากร 

6. แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4 

(พ.ศ. 2563 – 2565) 

7. การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

8. แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

9. ภารกิจและโครงสรางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

10. อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ภาพท่ี 1 แผนผังความเชื่อมโยงแผนระดับตางๆ กับแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 
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ยุทธศาสตรชาต ิ(พ.ศ. ยุทธศาสตรชาต ิ(พ.ศ. 22556611  ––  22558800))  

 “ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)” มีวิสัยทัศน คือ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังค่ัง ยั่งยืน 

เปนประเทศพัฒนาแลว ดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซ่ึงมีเปาหมายของประเทศ

ไทยในป 2580 คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอยางม่ันคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาท่ียั่งยืน 

สังคมไทยเปนสังคมท่ีเปนธรรม มีความเหลื่อมล้ำนอย คนไทยเปนมนุษยท่ีสมบูรณ เปนพลเมืองท่ีมีวินัยตื่นรู

และเรียนรูไดดวยตนเองตลอดชีวิต มีความรู มีทักษะ และทัศนคติท่ีเปนคานิยมท่ีดี มีสุขภาพรางกายและจิตใจ

ท่ีสมบูรณ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทำประโยชนตอสวนรวม มีความเปนพลเมืองไทย 

พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทท่ีสำคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจต้ังอยู     

บนฐานของการใชนวัตกรรมนำดิจิทัล สามารถแขงขันในการผลิตไดและคาขายเปน มีความเปนสังคม

ประกอบการมีฐานการผลิตและบริการท่ีมีคุณภาพและรูปแบบท่ีโดดเดนเปนท่ีตองการในตลาดโลก เปนฐาน

การผลิตและบริการท่ีสำคัญ เชน การใหบริการคุณภาพท้ังดานการเงิน ระบบโลจิสติกส บริการดานสุขภาพ 

และทองเท่ียวคุณภาพ เปนครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เปนฐานอุตสาหกรรมและบริการ

อัจฉริยะมาตอยอดฐานการผลิตและบริการท่ีมีศักยภาพในปจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม ๆ 

เพ่ือนำประเทศไทยไปสูการมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนท่ีมีความเปนอัจฉริยะ” 

 ในการท่ีจะบรรลุวิสัยทัศนและทำใหประเทศไทยพัฒนาไปสูอนาคตท่ีพึงประสงคนั้น จำเปนจะตอง   

มีการวางแผนและกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาในระยะยาว และกำหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคสวน

ใหขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงยุทธศาสตรท่ีจะใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ป ตอจากนี้ไป 

ประกอบดวย 6 ยุทธศาสตร ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตรดานความม่ันคง 

2. ยุทธศาสตรดานการสรางความสามารถในการแขงขัน 

3. ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน 

4. ยุทธศาสตรดานการสรางโอกาสความเสมอภาคและเทาเทียมกันทางสังคม 

5. ยุทธศาสตรดานการสรางความเติบโตบนคุณภาพชีวิตท่ีเปนมิตรตอสิ่งแวดลอม 

6. ยุทธศาสตรดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 

โดยยุทธศาสตรท่ี 6 มุงเนนใหหนวยงานภาครัฐมีขนาดท่ีเหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง            

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสูทองถ่ินอยางเหมาะสม มีธรรมาภิบาล         

กรอบแนวทางท่ีตองใหความสำคัญ และเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ไดแก (3) การพัฒนา

ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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แผนแผนแมบทภายใตยุทธศาสแมบทภายใตยุทธศาสตรชาตรชาติติ  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556611  ––  22558800))  

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติเปนสวนสำคัญในการถายทอดเปาหมายและประเด็นยุทธศาสตร

ของยุทธศาสตรชาติลงสูแผนระดับตาง ๆ ตอไป ซ่ึงไดคำนึงถึงประเด็นรวมหรือประเด็นตัดขามยุทธศาสตร 

และการประสานเชื่อมโยงเปาหมายของแตละแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติใหมีความสอดคลองไปใน

ทิศทางเดียวกัน โดยแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติจะประกอบดวย สถานการณและแนวโนมท่ีเก่ียวของ

ของแผนแมบท เปาหมายและตัวชี้วัดในการดำเนินการซ่ึงแบงชวงเวลาออกเปน 4 ชวง ชวงละ 5 ป รวมท้ัง 

กำหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการท่ีสำคัญของแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ เพ่ือเปน

กรอบในการดำเนินการของหนวยงานท่ีเก่ียวของใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาประเทศท่ีกำหนดไวใน

ยุทธศาสตรชาติ  

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ มีจำนวนรวม 23 ฉบับ ประกอบดวย (1) ความม่ันคง (2) การตางประเทศ 

(3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรรมและบริการแหงอนาคต (5) การทองเท่ียว (6) พ้ืนท่ีและเมืองนาอยูอัจฉริยะ 

(7) โครงสรางพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส และดิจิทัล (8) ผูประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม

ยุคใหม (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนคานิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดชวงชีวิต 

(12) การพัฒนาการเรียนรู (13) การเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะท่ีดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลังทางสังคม 

(16) เศรษฐกิจฐานราก (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอยางยั่งยืน (19) การบริหาร

จัดการน้ำท้ังระบบ (20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (21) การตอตานการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

ท้ังนี้ แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติในสวนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ประเด็น 

(20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ การสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือใหบุคลากรภาครัฐ

เปนคนดี คนเกง มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูนำ และมีความรูความสามารถ

ในการทำงานรับใชประเทศชาติและประชาชนอยางแทจริง มีทักษะในการปฏิบัติงานท่ีทันสมัยและทันตอการ

เปลี่ยนแปลงของโลก และประเด็น (21) การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ การปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ มีเปาหมายหลักเพ่ือใหภาครัฐมีความโปรงใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีการบริหารจัดการ

ตามหลักธรรมาภิบาล และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกระดับ โดยเฉพาะการสรางวัฒนธรรม

แยกแยะประโยชน สวนบุคคลและประโยชนสวนรวมของบุคลากรภาครัฐใหเกิดข้ึน รวมท้ังสรางจิตสำนึกและ

คานิยมใหทุกภาคสวนตื่นตัว ละอายตอการทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ มีสวนรวมตอตานการทุจริต 

พรอมท้ังสงเสริมสนับสนุนใหภาคีองคกรภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีตาง ๆ มีสวนรวม

ในการสอดสอง เฝาระวัง ใหขอมูล แจงเบาะแสการทุจริต และตรวจสอบการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ 

และภาคสวนอ่ืน ๆ โดยไดรับความคุมครองจากรัฐตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
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แผนแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป ปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. (พ.ศ. 25632563  ––  25625655))  ของของสำสำนันักกงางานปลัดกรนปลัดกระะททรวงแรงงานรวงแรงงาน  

(ฉบับทบทวน)(ฉบับทบทวน)    

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) 

ไดดำเนินการทบทวนแผนเพ่ือใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามแผนท้ัง 3 ระดับ ไดแก แผนระดับท่ี 1 

ยุทธสาสตรชาติ แผนระดับท่ี 2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ และแผนระดับชาติวาดวยความม่ันคงแหงชาติ แผนระดับท่ี 3 แผนท่ีจัดทำข้ึนเพ่ือสนับสนุน

การดำเนินงานของแผนระดับท่ี 1 และแผนระดับท่ี 2 โดยยึดแนวทางตามพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและ

วิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2562 เพ่ือใหการดำเนินงานของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานมีทิศทางท่ีชดัเจน ทันสถานการณ และสามารถบรรลุภารกิจหลักในฐานะผูพัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบาย

ของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจำท่ัวไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุ

เปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจไดอยางเต็มศักยภาพสูงสุด 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเปนสวนหนึ่งในการรวมขับเคลื่อนภาคแรงงานของประเทศ ในการ

สรางความม่ันคงในชีวิตการทำงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดีตามมาตรฐานสากล มีหลักประกันท่ีดี การมีโอกาสในการ

ทำงานท่ีมีคุณคา (Decent Work) การไดรับการคุมครองสิทธิตามกฎหมาย การมีสภาพการจางท่ีเปนธรรม 

การมีสภาพแวดลอมและสภาพการทำงานท่ีปลอดภัย การมีแรงงานสัมพันธท่ีดี การไดรับสวัสดิการแรงงาน   

ท่ีเหมาะสม และการมีศักยภาพไดมาตรฐานสากล อันจะนำพาประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน “ประเทศมีความม่ันคง 

ม่ังค่ัง ยั่งยืน เปนประเทศพัฒนาแลวดวยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” 

ตามบริบทขางตน สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดกำหนดแผนปฏิบัติราชการ 4 เรื่อง ไดแก เรื่องท่ี 1 

พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรเพ่ือเสริมสรางศักยภาพทรัพยากรมนุษย เรื่องท่ี 2 บริหารจัดการ

องคกรใหมีประสิทธิภาพสูง เรื่องท่ี 3 บูรณาการสรางภาคีเครือขายและการใหบริการอยางท่ัวถึงท้ังในและ

ตางประเทศ และเรื่องที่ 4 บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตซึ่งผานการทบทวน

ความเชื่อมโยงของแผนระดับตางๆ อยางครบถวน ท้ังนี้ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะดำเนินการตาม

ภารกิจหลักใหสอดคลองกับทิศทางการพัฒนาประเทศ บูรณาการความรวมมือกับภาคสวนที่เกี่ยวของ 

เพ่ือผลักดันใหภาคแรงงานเปนกำลังสำคัญของประเทศตอไป  

สาระสำคัญของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ป (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(ฉบับทบทวน) ประกอบดวย 

11..  วิสัยทัศนวิสัยทัศน    

“องคกรท่ีเปนเลิศดานการประสานและขับเคลื่อนนโยบายดานแรงงาน : Smart Manpower 

Management Organization” 
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22..  ตัวช้ีวัดตัวช้ีวัดวิสัยทัศนวิสัยทัศน    

1. อันดับความสามารถในการแขงขันทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ดานผลิตภาพแรงงาน (Labor 

Productivity) โดย IMD 

2. จำนวนแรงงานท่ีไดรับการพัฒนาใหเปนแรงงานฝมือคุณภาพ 

3. จำนวนแรงงานในระบบท่ีไดรับความคุมครองตามกฎหมายดานแรงงาน 

33. . พันธกิจ พันธกิจ   

1. ศึกษา วิเคราะห จัดทำขอมูล เพ่ือใชในการกำหนดนโยบาย เปาหมาย แปลงนโยบายเปนแนวทาง

และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน

เพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และมุงผลสัมฤทธิ ์

3. กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวรองทุกข รวมท้ัง

ประสานการปฏิบตัิงานของสวนราชการในสงักัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุง

กฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 

5. สงเสริมการวิเคราะห วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาคาจาง และรายไดของประเทศ 

และงานดานการแรงงาน 

4. แผนปฏิบัติราชการ  

4.1 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 1 พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรเพ่ือเสริมสราง

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย 

4.2  แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 2 บริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพสูง 

4.3 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 3 บูรณาการสรางภาคีเครือขายและการใหบริการอยางท่ัวถึงท้ังใน

และตางประเทศ 

4.4 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 4 บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 

  

ท้ังนี้ แผนปฏิบัติราชการในสวนท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ เรื่องท่ี 2 บริหารจัดการ

องคกรใหมีประสิทธิภาพสูง เปาหมายท่ี 2.2 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดรับการพัฒนาเปนองคกรธรรมาภิบาล 

มีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปรงใส ยุติธรรมและตรวจสอบได โดยมีแนวทางการ

พัฒนาท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

1) แนวทางการพัฒนา 2.4 พัฒนาบุคลากรในการใชเทคโนโลยีและขอมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหาร

แรงงานในทุกระดับ เชน โครงการเสริมสมรรถนะดานเทคโนโลยีสารสนเทศแกบุคลากร สป.รง. เปนตน 
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 2) แนวทางการพัฒนา 2.5 สงเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองคกรไปสูองคกร ท่ีมีศักยภาพ

สูงและตอบสนองตอบทบาทภารกิจเชิงรุก เชน โครงการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยดานแรงงาน และ โครงการ

อบรมหัวหนาสำนักงานแรงงานในตางประเทศ (อทป.) เปนตน 

 ซ่ึงแนวทางการพัฒนา 2.4 และ 2.5 สอดคลองกับตัวชี้วัด ตามแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ฯ มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผล  

 3) แนวทางการพัฒนา 2.6 สงเสริมธรรมาภิบาลและสรางวัฒนธรรมองคกร (เกง ดี แข็งแรง 

มีความสุข) โดยมีโครงการ/กิจกรรม : โครงการกระทรวงแรงงานรวมขับเคลื่อนประเทศไทยใหใสสะอาด

ปราศจากทุจริต (ศปท.) ซ่ึงสอดคลองกับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติท่ี 4 

: ดานความรับผิดชอบ  

 4) แนวทางการพัฒนา 2.7 สงเสริมสวัสดิการและสรางแรงงานจูงใจในการทำงานใหกับบุคลากร 

ซ่ึงสอดคลองกับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติท่ี 5 : ดานคุณภาพชีวิต  

 

แผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงานทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงาน  

((พ.ศ. พ.ศ. 2256563 3 --2564)2564)  

กระทรวงแรงงาน ไดมีการจัดทำแผนปฏิบัติการปองกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 -2564) เพื่อใหสอดคลองกับแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติประเด็น

การตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยมียุทธศาสตรท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรพัยากรบุคคล ดังนี้ 

ยุทธศาสตรท่ี 1 สรางวัฒนธรรมองคกรตานการทุจริต 

กลยุทธท่ี 1 เสริมสรางองคความรู ทัศนคติ จิตสำนึก และแรงจูงใจท่ีดีของบุคลากรกระทรวงแรงงาน

ดานการปองกันการทุจริต 

โครงการ/กิจกรรม: ปรับฐานความคิด สรางจิตสำนึกคานิยมของบุคลากรใหปฏิเสธและตอตานการ

ทุจริต และเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงานเพ่ือปองกันการกระทำผิดระเบียบ/การทุจริต 

โดยมีตัวชี้วัด ดังนี้ 

1. จำนวนบุคลากรของหนวยงานสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีไดรับความรูดานการปองกันการทุจริต (คน) 

2. รอยละของบุคลากรมีความรู ความเขาใจเรื่อง กฎหมาย การเงิน การคลัง และวินัยขาราชการ 

ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนานวัตกรรมเพ่ือปองปรามการทุจริตในการปฏิบัติงาน 

กลยุทธท่ี 2 พัฒนาสมรรถนะและองคความรูของบุคลากรดานการปองกันการทุจริต 

โครงการ/กิจกรรม: กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะและองคความรูในบทบาทหนาท่ีของเจาหนาท่ีปองกัน

การทุจริต 

ตัวชี้วัด : จำนวนครั้งในการจัดหรือเขารวมอบรม พัฒนาสมรรถนะและองคความรู ของเจาหนาท่ี

ปองกันการทุจริตของกระทรวงแรงงาน 
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ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนากลไกตามหลักธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

กลยุทธท่ี 1 สรางกลไกการปองกันเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพระบบงานปองกันการทุจริต 

โครงการ/กิจกรรม: กิจกรรมสงเสริมการมีสวนรวมของเจาหนาท่ีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบงาน

ปองกันการทุจริต 

ตัวชี้วัด : จำนวนเจาหนาท่ีของหนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมกิจกรรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพระบบงานปองกันการทุจริต (คน) 

ยุทธศาสตรท่ี 4 เสริมสรางภาพลักษณองคกรท่ีมีความโปรงใส 

กลยุทธท่ี 2 สงเสริมการเขารวมกิจกรรมท่ีสรางภาพลักษณท้ังหนวยงานภายนอกและภายในองคกร 

โครงการ/กิจกรรม : โครงการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงาน

ภาครัฐ (ITA)* 

ตัวชี้วัด : รอยละของผลการดำเนินงานดานคุณธรรมและความโปรงใสการดำเนินงานของหนวยงานใน

สังกัดกระทรวงแรงงาน 

หมายเหตุ * เปนโครงการท่ีไมไดอยูในแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ แตสอดคลอง

กับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติท่ี 4 ดานความรับผิดชอบ  

  

แผนแผนพัฒนาพัฒนาองคกรองคกรของของสำนักงานปสำนักงานปลัดลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน ปงบประมาณปงบประมาณ  พ.ศ. พ.ศ. 22556644  

––  22556666  หมวดหมวด  5 การมุงเนนบุค5 การมุงเนนบุคลากรลากร  
 

แผนแผนพัฒพัฒนาองคการขนาองคการของสำนักงานองสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2564ศ. 2564  ––  2566 2566 

ฉบับนี้ฉบับนี้   จัดทำข้ึนภายใตหลักเกณฑคุณภาพจัดทำข้ึนภายใตหลักเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ การบริหารจัดการภาครัฐ 4.04.0   ((PPMMQQAA  4.0) เพ่ื4.0) เพ่ือยกระดัอยกระดับการบการ

ขับเคลื่อนการบริหารจัดการองคการไปสูการเปนระบบราชการ 4.0 ซ่ึงจะเปนองคการแหงการขับเคลื่อนการบริหารจัดการองคการไปสูการเปนระบบราชการ 4.0 ซ่ึงจะเปนองคการแหงการเปดกวางเปดกวาง

เชื่อมโยงกัน เชื่อมโยงกัน มีขีดสมรรถนะสูมีขีดสมรรถนะสู งและทันสมัย และยึดประชาชน/ผูรับงและทันสมัย และยึดประชาชน/ผูรับบริการเปนศูนยกลาง บริการเปนศูนยกลาง โดยหลักโดยหลักเกณฑ เกณฑ 

PPMMQQAA  4.0 มีแนวทางในการประเมินหมวดกระบวนการ4.0 มีแนวทางในการประเมินหมวดกระบวนการ   (หมว(หมวด 1ด 1   ––  6) และห6) และหมวดผลลัมวดผลลัพธ (หมวด 7)พธ (หมวด 7)  คือ คือ 

หมวด 1 การนำองคการ หมวด 2 การวางแผนเชงิยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสำคัหมวด 1 การนำองคการ หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร หมวด 3 การใหความสำคัญกับผูญกับผูรัรับบริการและบบริการและ

ผูผู มีมีสวนไดสวนเสีย หมวด 4 การวัด วิเคราะห และสวนไดสวนเสีย หมวด 4 การวัด วิเคราะห และการจัดการความรู หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร และหมวด 6การจัดการความรู หมวด 5 การมุงเนนบุคลากร และหมวด 6  

การมุงเนนระบบการปฏิบัการมุงเนนระบบการปฏิบัติกาติการ แร และละหมวด 7 ผหมวด 7 ผลลัพธกาลลัพธการดำเนินการรดำเนินการ  โดโดยยในในแผนพัฒนาองคการแผนพัฒนาองคการฯ ฯ จะจะประกอบประกอบ

ไปดวยไปดวยโครงการโครงการ//กิจกรรมกิจกรรมภายใตภายใตหมวด 1 หมวด 1 --  6 6 ท้ังนี้ ท้ังนี้ หมวดท่ีเก่ีหมวดท่ีเก่ียวของกัยวของกับบแผแผนปนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลบุคคลมากท่ีสุดมากท่ีสุด  คือ หมวด 5 กาคือ หมวด 5 การมุรมุงเนนบุคลากร งเนนบุคลากร ซ่ึงซ่ึงสสามารถามารถสรุปสรุปประเประเด็นท่ีเก่ียวของด็นท่ีเก่ียวของได ดังนี้ได ดังนี้  

ประเประเด็นด็นท่ีท่ี 5.1 ระ 5.1 ระบบบการจัดการบุคลากรท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจบการจัดการบุคลากรท่ีตอบสนองตอยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ  

หัวขอท่ี 5.1.1 มีการประเมินขีดความสาหัวขอท่ี 5.1.1 มีการประเมินขีดความสามมารถและอัารถและอัตรากตรากำำลังดานบุลังดานบุคลากร โคลากร โดยระบุภารกิจ และขีดดยระบุภารกิจ และขีด

ความสามารถของบุคลากความสามารถของบุคลากรท่ีตอบสนองภารกิจรท่ีตอบสนองภารกิจ  
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โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  

1) การก1) การกำำหนดและประเมินขีดความสามารถ/สมหนดและประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะรรถนะของของบุบุคลากรคลากร  

2)2)  การจัดทการจัดทำำแผนสรรหา บรรจุ แตงตั้งของ สป.รง.แผนสรรหา บรรจุ แตงตั้งของ สป.รง.  

3) การวางแผนและบริหารก3) การวางแผนและบริหารกำำลังคนลังคน  

หัวขอท่ี 5.1.2 มีระบบกหัวขอท่ี 5.1.2 มีระบบกาารบริหารทรบริหารทรัพยากรบุรัพยากรบุคคล คคล โดยมีโดยมีนโยบายการสงเสริมดานตาง ๆ ดังนี้นโยบายการสงเสริมดานตาง ๆ ดังนี้  

--  แนวทแนวทางท่ีเางท่ีเสริมสรางความคลองตัวในการทางานและตัดสินใจสริมสรางความคลองตัวในการทางานและตัดสินใจ  

--  สงเสริมใหบุคลากรริเริ่สงเสริมใหบุคลากรริเริ่ม สรม สรางสางสรรรรค เพ่ือค เพ่ือใหเกิดกใหเกิดการสรางนวัตกรรมการทารสรางนวัตกรรมการทำำงานงาน  

โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  

1) สงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรม1) สงเสริมใหเกิดการสรางนวัตกรรม  

2) การบู2) การบูรรณาการงานณาการงานบริหารบุบริหารบุคลากรคลากรกับกากับการปรับปรุงการทรปรับปรุงการทำำงานของทุกกระบวนงาน ใหเกิดกงานของทุกกระบวนงาน ใหเกิดการาร

ททำำงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานโดยมอบองานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานโดยมอบอำำนาจ)นาจ)  

หัหัวขอวขอท่ี 5ท่ี 5.1..1.3 3 เปดโอกาเปดโอกาสใหบุคสใหบุคลากรมีสวนรวมในการวางแผนการพัฒนาลากรมีสวนรวมในการวางแผนการพัฒนา  

โดยมีกิจกรรม : การจัดทโดยมีกิจกรรม : การจัดทำำแผนพัฒนารายบุคคล (แผนพัฒนารายบุคคล ( IIDDPP))  แผนปฏิบัแผนปฏิบัติการดาติการดานนทรัพยากรบุคคลทรัพยากรบุคคล  (ฉบั(ฉบับท่ี บท่ี 

4) ป 634) ป 63--65 และแผน 65 และแผน KKMM  รายปรายป  

หัวขอท่ีหัวขอท่ี 5.1.4  5.1.4 มีการกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพ่ือการทมีการกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพ่ือการทำำงานท่ีมีประสิทธิภงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงาพสูง  

โดยมีโดยมีกิกิจกจกรรม ดังนี้รรม ดังนี้  

1) การกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท1) การกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการทำำงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (การจัดทงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง (การจัดทำำแผนสรางแผนสราง

ความผูความผูกพันของบุกพันของบุคลากร)คลากร)  

2). กา2). การพัฒนารพัฒนาประสิทธิผลและความโปรงใสในการประเมินผลงาประสิทธิผลและความโปรงใสในการประเมินผลงานน  

หัวขอท่ี 5.1.5 มีการวางแผนกหัวขอท่ี 5.1.5 มีการวางแผนกำำลังคน และมีการเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ลังคน และมีการเตรียมพรอมรองรับการเปลี่ยนแปลยนแปลงในอนงในอนาคตาคต  

โโดดยมีกิจกยมีกิจกรรม ดังรรม ดังนี้นี้  

1) สรางการรับรูแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ สป.รง. (วัดการรับรูกอน/หลัง +1) สรางการรับรูแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ สป.รง. (วัดการรับรูกอน/หลัง +  สรางสราง

การการรับรู) ป 64รับรู) ป 64  

2) แนวทางการแปลงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอา2) แนวทางการแปลงแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ สป.รง.ชีพของ สป.รง.  

ประเด็นท่ี 5.2 ระบบการทประเด็นท่ี 5.2 ระบบการทำำงานท่ีมีประสิทธิภาพ คลองตัว มุงานท่ีมีประสิทธิภาพ คลองตัว มุงผลสังผลสัมฤทธิ์มฤทธิ์  

หัหัวขอท่ี 5วขอท่ี 5.2.2 มีกา.2.2 มีการสรางสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพและบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหเกิดการทรสรางสภาพแวดลอมท้ังทางกายภาพและบรรยากาศท่ีสนับสนุนใหเกิดการทำำงานงาน

ท่ีคลองตัว สามารถทท่ีคลองตัว สามารถทำำงานไดสะงานไดสะดวกและเกิดวกและเกิดประดประสิทธิสิทธิภาพสูงระดับองคการภาพสูงระดับองคการ  

โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  

1)1)  การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทการสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทำำงาน ดวยการจัดทงาน ดวยการจัดทำำแผนสรางความผูกพัแผนสรางความผูกพันของนของ

บุคลาบุคลากร กร สป.รง.สป.รง.  

2) 2) โครงการกระทรวงแรงงานนาอยู มุงสูองคกรสุขภาวะ (โครงการกระทรวงแรงงานนาอยู มุงสูองคกรสุขภาวะ (HHaappppyy  8) (ภายใตแผนสวัสดิการฯ)8) (ภายใตแผนสวัสดิการฯ)  

หัวขอท่ี 5.2.หัวขอท่ี 5.2.4 มีการสร4 มีการสรางสภาพแวดลอางสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใมท่ีเอ้ือใหบุคลากรหบุคลากร  



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  12 

 

โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  

1) การ1) การปฏิบัติปฏิบัติงานภายใตคงานภายใตคำำสั่งการมอบอสั่งการมอบอำำนาจท้ังในดานการบริหารงบประมาณดานทรัพยากรบุคนาจท้ังในดานการบริหารงบประมาณดานทรัพยากรบุคคล คล 

แลและกาะการบริหารงานรบริหารงาน  

2) ยกระดับสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท2) ยกระดับสภาพแวดลอมท่ีเอ้ือใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำำงานท่ีดีงานท่ีดี  

ประเด็นท่ี 5.3 การสรางวัฒนธประเด็นท่ี 5.3 การสรางวัฒนธรรมการทางรรมการทางานท่ีเปนมืออานท่ีเปนมืออาชีพ การสรางาชีพ การสรางความผูกพันแความผูกพันและความเปนละความเปน

เจาขอเจาของใหแกงใหแกบุคลาบุคลากรกร  

หัวขอท่ี 5.3.1 มีการคนหาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของบุคลากร โดหัวขอท่ี 5.3.1 มีการคนหาปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของบุคลากร โดยปจจัยปจจัยท่ียท่ีสงผลตอสงผลตอความผูกพันความผูกพัน  

โดยมีกิจกรรม : คนหาปจจัยท่ีทโดยมีกิจกรรม : คนหาปจจัยท่ีทำำใหบุคลากรมีความผูกพัน ทุมเท มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีใหบุคลากรมีความผูกพัน ทุมเท มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี  และสรางและสราง

วัวัฒนธรรมกาฒนธรรมการทรทำำงงาานท่ีนนท่ีนำำไปสูผลลัพธท่ีดีขององคการท่ีดีไปสูผลลัพธท่ีดีขององคการท่ีดี  

หัวขอหัวขอท่ี 5.ท่ี 5.3.23.2  ปลูกฝงคานิยมในการทปลูกฝงคานิยมในการทำำงานท่ีเปนมืออาชีพงานท่ีเปนมืออาชีพ  

โดยมีกิจกรรม : การพัฒนาคโดยมีกิจกรรม : การพัฒนาคานิยมานิยมรวรวม และวัฒนธม และวัฒนธรรมองคการรรมองคการของ สป.รง.ของ สป.รง.  

หัวขอท่ี 5.3.3 มีการเปดโอกาสใหบุคลากรนหัวขอท่ี 5.3.3 มีการเปดโอกาสใหบุคลากรนำำเสนอความคิดริเริ่มเสนอความคิดริเริ่ม  

โดยมีกิจกรรม โดยมีกิจกรรม : การสรา: การสรางวัฒนธรรมของ งวัฒนธรรมของ สป.รง.ใหสป.รง.ให มีการทมีการทำำงานท่ีเปนมืออาชีพ เปดโอกาส ใงานท่ีเปนมืออาชีพ เปดโอกาส ในการนการ

นนำำเสนเสนออ  

หัวขอท่ี 5.3.5 มีการนหัวขอท่ี 5.3.5 มีการนำำปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของบุคลากรมาสรปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันของบุคลากรมาสรางใหางให เกิเกิดแรงจูงใจดแรงจูงใจ   ในการในการ

ปฏิบัปฏิบัติงานติงาน  

โดยมีกิจกรรม : การขับเคลื่อนกิจกรรมตามแผนสรางความผูกพันของบุคลากร สป.รง. พ.ศ.โดยมีกิจกรรม : การขับเคลื่อนกิจกรรมตามแผนสรางความผูกพันของบุคลากร สป.รง. พ.ศ.........  

ประเประเด็นท่ีด็นท่ี 5.4 ระ 5.4 ระบบการพัฒนบบการพัฒนาบุคลากราบุคลากร  

หัวขอท่ี 5.4.1 มีการพัฒนาบุหัวขอท่ี 5.4.1 มีการพัฒนาบุคลากรใหมีคลากรใหมีทักษะ และสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลายทักษะ และสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลาย  

โดยมีกิจกรรม : การยกระดับระบโดยมีกิจกรรม : การยกระดบัระบบการพับการพัฒนฒนาบุคลากรใหาบุคลากรใหมีทักษะสามีทักษะสามารถปฏิบัติงานไดมารถปฏิบัติงานไดหลากหลายหลากหลาย  

หัวขอท่ี 5.4.2 มีแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีตอบสนองยุทธศาสตร แลหัวขอท่ี 5.4.2 มีแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีตอบสนองยุทธศาสตร และสมรรถนะหะสมรรถนะหลักขององคการลักขององคการ  

โดยมีกิจกรรม : การสรางระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ืโดยมีกิจกรรม : การสรางระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน สั่งสมทักษะความรูความเชี่ยวชาญในอเพ่ิมพูน สั่งสมทักษะความรูความเชี่ยวชาญใน

ดดานตางๆ ท่ีมีความสานตางๆ ท่ีมีความสำำคัญตอสมรรคัญตอสมรรถนะหลัถนะหลักแกและการบรรลุละการบรรลุเปาหมายเปาหมายของ สป.รง.ของ สป.รง.  

หัวขอท่ี 5.4.3 มีหัวขอท่ี 5.4.3 มีการพัฒนาของบุคลากร ในดานตาง ๆ ท่ีครอบคลุมเรื่องความรู คการพัฒนาของบุคลากร ในดานตาง ๆ ท่ีครอบคลุมเรื่องความรู ความสามารถวามสามารถในการในการ

แกไขปญแกไขปญหา และความรูหา และความรูและทักษะดิจิทัลและทักษะดิจิทัล  

โดยมีกิจกรรม : กาโดยมีกิจกรรม : การสรางระบบการพัฒนรสรางระบบการพัฒนาบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีความรูและทักษะดานาบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีความรูและทักษะดาน

การแกปการแกปญหา ญหา ดาดานเทคโนโลยีนเทคโนโลยีดิจิทัล แลดิจิทัล และนวัตกรรมะนวัตกรรม  

หัวขอท่ี 5.4.4 หัวขอท่ี 5.4.4 มีการพัฒนาบุคลากร และผูนมีการพัฒนาบุคลากร และผูนำำใหมีความรอบรู เปนนักคิด มีความใหมีความรอบรู เปนนักคิด มีความสามารถในกสามารถในการาร

ตัดสินใจมีคตัดสินใจมีความคิดเชิงวิกวามคิดเชิงวิกฤตท่ีจะพรอมรับกัฤตท่ีจะพรอมรับกับปญหาท่ีมีความซับปญหาท่ีมีความซับซอนบซอน  

โดยมีกิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการบริหารและปฏิบัติงานทามกโดยมีกิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรดานการบริหารและปฏิบัติงานทามกลางกาลางการร

เปเปลีย่นแปลง ลีย่นแปลง ภาวะวิกฤติภาวะวิกฤติ  และสถานการณท่ีมีความเสี่และสถานการณท่ีมีความเสี่ยงดานแรงงานยงดานแรงงาน  
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แผนแผนปฏิบัติการดานการปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนัสำนักงานกงานปปลัดลัดกกรระทรวงแรงงานะทรวงแรงงาน  

ฉบับท่ี ฉบับท่ี 44  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556633  ––  22556655))  
 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไดจัดทำแผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับท่ี 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) เนื่องจากเล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึงถือวา “ทรัพยากรมนุษย” เปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อน

ยุทธศาสตรขององคกรอยางมีกลยุทธ และมีทิศทางท่ีชดัเจนสอดคลองกับสถานการณตางๆ ท้ังในปจจุบัน และ

แนวโนมในอนาคต รวมท้ังบริบทภายในประเทศ และภายนอกประเทศ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือกำหนด

ยุทธศาสตร กรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ใหเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน รวมท้ังเพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีสมรรถนะ ความรูความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานและ

กาวทันบริบทการเปลี่ยนแปลงท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรชาติ และแผนท่ีเก่ียวของ โดยยึดหลักสมรรถนะ

(Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพ่ือใหขาราชการเปนผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู 

(Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใตการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดีและระบบบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ กาวทันการเปลี่ยนแปลงขีดความสามารถในการปฏิบัติงานไดมาตรฐาน

เทาเทียมระดับสากล  

วิสัยทัศนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

“มุงพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหมีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และกาวทัน

ตอการเปลี่ยนแปลง” 

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะดานการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานเชงิบูรณาการ 

2. เสริมสรางบุคลากรใหยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

3. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือกาวทันการเปลี่ยนแปลง 

4. พัฒนาบุคลากรรองรับความกาวหนาในสายอาชีพและความตอเนื่องทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญ 

ประเด็นยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตรท่ี 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอยางตอเนื่อง 

ยุทธศาสตรท่ี 2 : การเสริมสรางใหบุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบตัิงาน 

ยุทธศาสตรท่ี 3: การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือกาวทันการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี 4: การพัฒนาบุคลากรรองรับความกาวหนาในสายอาชีพ  
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ท้ังนี้ มีตัวชี้วัดท่ีเก่ียวของกับแผนปท้ังนี้ มีตัวชี้วัดท่ีเก่ียวของกับแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 11 ตัวชี้วัด ดังนี้วน 11 ตัวชี้วัด ดังนี้  

KK11..11  รอยละขอรอยละของบุคลงบุคลากรากรทุกระดับ มีทุกระดับ มีความรู ความสามารถท่ีจความรู ความสามารถท่ีจำำเปนในการปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีกเปนในการปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีกำำหนดหนด  

KK11..22  รอยละของบุรอยละของบุคลากรทุกระดับมีทักษคลากรทุกระดับมีทักษะ ท่ีจะ ท่ีจำำเปเปนนในการปฏิบัติในการปฏิบัติงานตามเกณฑท่ีงานตามเกณฑท่ีกกำำหนดหนด  

KK11..33  รอยละของบุคลากรทุกรรอยละของบุคลากรทุกระดับ มีสมรรถนะท่ีจะดับ มีสมรรถนะท่ีจำำเปนในการปฏิบัติงาน ตามเเปนในการปฏิบัติงาน ตามเกณฑท่ีกกณฑท่ีกำำหนดหนด  

KK22  จจำำนวนหลักสูตรดานวนหลักสูตรดานความนความรูรูความสามารถความสามารถ  ทักษะ และสมรรถนะท่ีจทักษะ และสมรรถนะท่ีจำำเปนในการปฏิบัติงาน ท่ีไดรับเปนในการปฏิบัติงาน ท่ีไดรับ

การพัฒนาข้ึนการพัฒนาข้ึน  

KK33  จจำำนวนชอนวนชองทางและวิธีการพัฒนาบุงทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีคลากรท่ีหลากหลายหลากหลาย  

KK44  จจำำนวนโครงการ/กิจกรรมดานการพัฒนานวนโครงการ/กิจกรรมดานการพัฒนาบุคลากรท่ีมีการบุคลากรท่ีมีการบูรณาการกับเครืบูรณาการกับเครือขายอขาย  

KK55..11  รอยละของบุคลากรรอยละของบุคลากรท่ีผานเกณฑ การพัท่ีผานเกณฑ การพัฒนาดานธรรมาภิบฒนาดานธรรมาภิบาล าล 66  หลัหลักก ,,  77  ประกาประการของกรรของกระทรวงะทรวง

แรงงานแรงงาน  ((77  ป.) และมาตรฐานทางจริยธรรมป.) และมาตรฐานทางจรยิธรรม  

KK55..22  รอยละของบุคลากรที่ไดรอยละของบุคลากรที่ไดรับความรู ในการเสริมรับความรู ในการเสริมสรางและกสรางและการปองกันการการปองกันการกระทระทำำผิดวินัยผิดวินัย   

ผานชองทางผานชองทางท่ีหลากหลายท่ีหลากหลาย  

KK66  รอยละขรอยละของบุคลากองบุคลากรทุกระดับของสรทุกระดับของสำำนักงานปลัดกระทรวงแรงนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะดานการบงานมีสมรรถนะดานการบริหารและริหารและ

ปฏิบัปฏิบัติงานติงานทาทามกลางมกลางการเปการเปลี่ยนลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณท่ีมีความเสี่ยงดานแรงงานแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณท่ีมีความเสี่ยงดานแรงงาน  

KK77  รอยละของบุรอยละของบุคลากรทุกระดับของสคลากรทุกระดับของสำำนักงนักงานปลัานปลัดกระดกระทรวงแรงงานมีสทรวงแรงงานมีสมรรถนะ ในเชิงวิทยาศาสตร มรรถนะ ในเชิงวิทยาศาสตร 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรม ที่เหมาะสมกันวัตกรรม ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิบภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนาประเทศศทางการพัฒนาประเทศ

ดานแรงงานดานแรงงาน  

KK88  จจำำนวนขอนวนของบุงบุคลากรท่ีคลากรท่ีปฏิปฏิบัติงานเก่ียวของบัติงานเก่ียวของกับภารกิจดานตางประเทศมีทักษะดานภาษาและกับภารกิจดานตางประเทศมีทักษะดานภาษาและ

ความรูท่ีจความรูท่ีจำำเเปน เพ่ือเพ่ิมขีดความสาปน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการมารถในการแขงขันของประแขงขันของประเทศเทศ  

KK99  จจำำนวนของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวของ นวนของบุคลากรท่ีปฏิบัติงานเก่ียวของ มีขีดความสามารถในการวิเคราะหดานเศรษมีขีดความสามารถในการวิเคราะหดานเศรษฐกิจฐกิจ

แรงงาน สังคม การเมือง วัฒนธรรม และแรงงาน สังคม การเมือง วัฒนธรรม และความม่ัความม่ันนคงท้ังในปรคงท้ังในประเทศและตางประเทศะเทศและตางประเทศ  

KK1100  ระดับความสระดับความสำำเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับแผนพัฒนเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับแผนพัฒนาความกาวหนาในสายอาชีพาความกาวหนาในสายอาชีพ  

((CCaarreeeerr  DDeevveellooppmmeenntt  PPllaann  ––  CCDDPP))  

KK1111  ระดับความสระดับความสำำเร็จในการพัฒนาบุคลากเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพรอรเพ่ือเตรียมความพรอมเขาสูตมเขาสูตำำแหนงทางการแหนงทางการบริหารและบริหารและ

วิวิชาการชาการท่ีสท่ีสำำคัญ (คัญ (SSuucccceessssiioonn  PPllaann))  

  

การการพัฒนาพัฒนาสมรรถสมรรถนะการนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (บริหารทรัพยากรบุคคล (HHRR  SSccoorreeccaarrdd))  

สํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิด Human Resource Scorecard (HR Scorecard) มาใชในการประเมิน

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือใหผูบริหารและผูท่ีมีหนาท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสวนราชการไดเตรียมพรอม เพ่ือนําแนวทางการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลไปใชเปน

กรอบยุทธศาสตรและเครื่องมือในการตรวจสอบการบริหารกําลังคนของตนเอง รวมทั้งเพื่อใหทราบถึง
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ขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญ

เก่ียวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบตอหลักการ องคประกอบ และวิธีการประเมิน

ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใชชื่อเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบคุคล” 

แทนความหมายของ HR Scorecard และไดเหน็ชอบขอเสนอของสำนักงาน ก.พ. ในการกำหนดมาตรฐานความสำเร็จ

ดานการบริหารทรพัยากรบุคคลไวเปนแนวทางใหสวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมิน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ประกอบดวยมิติ 5 ดานดังนี้ 

 
ภาพท่ี 2 กรอบมาตรฐานความสําเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

มิติท่ี 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร(Strategic Aligment) หมายถึง การท่ีสวนราชการมีแนวทาง

และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี ้

(ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ 

ท้ังในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน 

ความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(ค) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซ่ึงกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเปน  

ตอความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 

  (ง) สวนราชการ มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผู บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสราง   

ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู นําปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสราง      

แรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติ ท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก

การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money) 

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) หมายถึง 

นโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี ้

(ก) การรักษาไวซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของ   

สวนราชการ 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการและ

มาตรการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปน

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

และผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ี เน นประสิทธิภาพ

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกตาง และ

จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 

ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงาน

กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง 

การท่ีสวนราชการจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ

หลักสิทธิมนุษยชน 
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(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้จะตองกําหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สวนราชการ 

มิติ ท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 

หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต

ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและ

บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก

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

สวนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

ท้ังนี้ สวนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตรดานทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมาตรฐาน

ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี

การกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและคาเปาหมาย (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือใหมี

การนำไปสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม และมีจัดมุงเนนใหเกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเปาหมายท่ีตองการ  

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรพยากรบุคบุคคลของสำนักคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน งานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(พ.ศ. 2562 (พ.ศ. 2562 ––  2565)2565)  

 

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

กำหนดวิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสู

องคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2. พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยางเปน

ระบบและตอเนื่อง ดวยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

3. สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  

4. สงเสริมบุคลากรใหมีวินัยและปองกันมิใหกระทำผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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5. สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานท่ีดี มีความสมดุลระหวางการทำงาน ครอบครัว และสังคม 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย  

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  

3. การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรในองคกร 

4. การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 

5. การสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจแกบุคลากรเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 

ในการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ไดนำประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ปจจัยหลักแหง

ความสำเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวชี้ วัดผลการดำเนินงานหลัก (Key Performance 

Indicators – KPIs) ตลอดจนคาเปาหมายรายปงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมริเริ่ม (Initiatives) 

จากแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

มาวิเคราะหเพ่ือกำหนดแนวทางการจัดทำแผนปฏิบัติการฯ ฉบับนี้ดวย 

 

ภารกิจภารกิจและและโครงสรางโครงสรางของสำนักงานปลัดกของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานระทรวงแรงงาน  

 

 ภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามราชกิจจานุเบกษา กฎกระทรวงแบงสวนราชการ

สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กำหนดใหสำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน 

มีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนายุทธศาสตร แปลงนโยบายของกระทรวงเปนแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และ

บริหารราชการประจำท่ัวไปของกระทรวงเพ่ือการบรรลุเปาหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 

โดยใหมีอำนาจหนาท่ี ดังตอไปนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห จัดทำขอมูล เพ่ือกำหนดนโยบาย เปาหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 

2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวง 

3. แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบตัิราชการ 

4. จัดสรรและบรหิารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือใหเกิดการประหยัด คุมคา และสมประโยชน 

5. กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล รวมท้ังประสานการปฏิบัติงานของสวนราชการในสังกัด

กระทรวง 

6. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใชในการบริหารงานและการบริการของหนวยงาน 

ในสังกัดกระทรวง 

7. ดูแลงานประชาสัมพันธ การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเก่ียวของใหทันสมัย 

8. ดำเนินการเก่ียวกับการพัฒนาระบบรายไดและคาจางข้ันต่ำ 

9. วิจัยและพัฒนาดานแรงงาน 
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10. ดำเนินการเก่ียวกับการตรวจราชการของผูตรวจราชการกระทรวง และเรื่องราวรองทุกขท่ีอยูใน

อำนาจหนาท่ีของกระทรวง 

11. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาท่ีของสำนักงานปลัดกระทรวงหรือ

ตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

การแบงสวนราชการ ปรากฎดังนี้ 

ก. ราชการบริหารสวนกลาง ประกอบดวย 

(1) กองกลาง 

(2) กองกฎหมาย 

(3) กองบริหารการคลัง 

(4) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

(5) กองเผยแพรและประชาสัมพันธ 

(6) กองยุทธศาสตรและแผนงาน 

(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 

(8) ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

(9) สำนักตรวจและประเมินผล 

(10)  สำนักประสานความรวมมือระหวางประเทศ 

(11) สำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ (เปนหนวยงานภายใน ตามคำสั่งสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน ท่ี 456/2563 ลงวันท่ี 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 เรื่อง การจัดตั้งสำนักงาน

นโยบายแรงงานนอกระบบ) 

(12) สำนักงานเลขานุการศูนยบัญชาการปองกันการคามนุษยดานแรงงาน (เปนหนวยงานภายใน 

ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ท่ี 718/2564 ลงวันท่ี 18 สิงหาคม พ.ศ. 2564 

เรื่องการจัดตั้งสำนักงานเลขานุการศูนยบัญชาการปองกันการคามนุษยดานแรงงาน) 

 กลุมรายงานตรงตอปลัดกระทรวงแรงงาน 

(13) กลุมตรวจสอบภายใน 

(14) กลุมพัฒนาระบบบริหาร 

(15) ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต 

(16) กลุมงานขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง 

 ข. ราชการบริหารสวนภูมิภาค ประกอบดวย 

สำนักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด 
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ภาพท่ี 3 แผนภูมิโครงสรางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงาอัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานนปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน ไดวิเคราะหอัตรากำลังในภาพรวม 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใชประกอบการพิจารณาความเรงดวน ความสำคัญของกิจกรรม 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลวากิจกรรมใดท่ีมีผลกระทบตอบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสวนใหญ 

และเปนกิจกรรมที่เกิดผลอยางรวดเร็วว มีผูไดรับประโยชนจากกิจกรรมนั้นเปนจำนวนมาก ซึ่งสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานควรเรงดำเนินการในกิจกรรมนั้นกอน ท้ังนี้ กิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ดังกลาว อาจถูกกำหนดในประเด็นยุทธศาสตร ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ (CSFs) หรือแผนงาน/โครงการ 

ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได ผลจากการวิเคราะหอัตรากำลังในภาพรวม ดังแสดงในตารางท่ี 4 ตอไปนี้ 

ตารางท่ี  1   รอยละของอัตรากำลังตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (สวนกลาง) 

ที่ ตำแหนง ระดับชั้นงาน จำนวน รอยละ 
รอยละของ

ตำแหนง 

1. นักบริหาร ระดับสูง 

ระดับตน 

4 

2 

1.25 

0.63 

1.88 

2. ผูตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 6 1.88 1.88 

3. ผูอำนวยการ ระดับสูง 

ระดับตน 

8 

11 

2.50 

3.44 

5.94 

4. นักวิชาการแรงงาน ทรงคุณวุฒ ิ

เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ชำนาญการ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

3 

28 

11 

74 

0.31 

0.94 

8.75 

3.44 

23.13 

36.56 

5. นักวิชาการตรวจสอบภายใน เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ หรือ 

ชำนาญการพิเศษ 

1 

2 

2 

0.31 

0.63 

0.63 

 

1.56 

6. นักจัดการงานทั่วไป ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

2 

18 

0.63 

5.63 

6.25 

7. นักทรัพยากรบุคคล เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

6 

21 

0.31 

1.88 

6.56 

8.75 

8. นักประชาสัมพนัธ ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

2 

7 

0.63 

2.19 

 

2.81 
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ที่ ตำแหนง ระดับชั้นงาน จำนวน รอยละ 
รอยละของ

ตำแหนง 

9. นักวิเคราะหนโยบายและแผน เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

5 

17 

0.31 

1.56 

5.31 

7.19 

10. นักวิเทศสัมพันธ เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

3 

10 

0.31 

0.94 

3.13 

4.38 

11. นักวิชาการเงินและบัญช ี ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

3 

15 

0.94 

4.69 

5.63 

12. นักวิชาการคอมพิวเตอร เชี่ยวชาญ 

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

2 

4 

0.31 

0.63 

1.25 

2.19 

13. นิติกร ทรงคุณวุฒ ิ

ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

4 

16 

0.31 

1.25 

5.00 

6.56 

14. นักวิชาการพัสด ุ ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 

6 

0.31 

1.88 

7.19 

15. เจาพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 16 5.00 5.00 

16. นายชางภาพ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 1 0.31 0.31 

17. นายชางศิลป ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 2 0.63 0.63 

18. บรรณารักษ ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญงาน 1 0.31 0.31 

รวม 320 100 100 

 จากตารางท่ี 1 พบวา ตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญสวนกลางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

สวนใหญ ประกอบดวย ตำแหนงนักวิชาการแรงงาน คิดเปนรอยละ 36.56 รองลงมา ไดแก ตำแหนง 

นักทรัพยากรบุคคล คิดเปนรอยละ 8.75 ตำแหนงนักวิเคราะหนโยบายและแผน คิดเปนรอยละ 7.19 ตามลำดับ 

เปนตน ซ่ึงสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรดำเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร

สวนใหญท่ีไดรับผลกระทบในดานตางๆ เสมอ 
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ตารางท่ี  2  รอยละของอัตรากำลงัตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน (สวนภูมิภาค) 

ท่ี ตำแหนง ระดับช้ันงาน จำนวน รอยละ รอยละของ

ตำแหนง 

1. ผูอำนวยการ (แรงงาน

จังหวัด) 

ระดับสูง 

ระดับตน 

62 

14 

13.54 

8.36 

21.90 

2. นักวชิาการแรงงาน ชำนาญการพิเศษ 

ปฏิบัติการหรือชำนาญการ 

15 

180 

2.88 

53.32 

56.20 

3. เจาพนักงานการเงินและ

บัญช ี

ปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 76 21.90 21.90 

รวม 347 100 100 

จากตารางท่ี 2 พบวาตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญในสวนภูมิภาคของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานสวนใหญ ประกอบดวย ตำแหนงนักวิชาการแรงงาน คิดเปนรอยละ 56.20 รองลงมา ไดแก ตำแหนง

ผูอำนวยการ (แรงงานจังหวัด) คิดเปนรอยละ 21.90 และ เจาพนักงานการเงินและบัญชี คิดเปนรอยละ 21.90 

ตามลำดับ ซ่ึงสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรดำเนินกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร

สวนใหญท่ีไดรับผลกระทบในดานตางๆ เสมอ 

ตางรางท่ี  3 รอยละของอัตรากำลังตำแหนงขาราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(ภาพรวม) 

ท่ี ตำแหนง จำนวน รอยละ 

1. นักบริหาร 6 0.90 

2. ผูตรวจราชการกระทรวง 6 0.90 

3. ผูอำนวยการ 19 2.85 

4. ผูอำนวยการ (แรงงานจังหวัด) 76 11.39 

5. นักวิชาการแรงงาน 312 46.78 

6. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 0.75 

7. นักจัดการงานท่ัวไป 20 3.00 

8. นักทรัพยากรบุคคล 28 4.20 

9. นักประชาสัมพันธ 9 1.35 

10. นักวิเคราะหนโยบายและแผน 23 3.45 

11. นักวิเทศสัมพันธ 14 2.10 

12. นักวิชาการเงินและบัญช ี 18 2.70 

13. นักวิชาการคอมพิวเตอร 7 1.05 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  24 

 

ท่ี ตำแหนง จำนวน รอยละ 

14. นิติกร 21 3.15 

15. นักวิชาการพัสดุ 7 1.05 

16. เจาพนักงานธุรการ 16 2.40 

17. เจาพนักงานการเงินและบัญชี 76 11.39 

18. นายชางภาพ 1 0.15 

19. นายชางศิลป 2 0.30 

20. บรรณารักษ 1 0.15 

รวม 667 100 

จากตางรางท่ี 3 เม่ือวิเคราะหตำแหนงตางๆ ในภาพรวม พบวาตำแหนงนักวิชาการแรงงาน คิดเปนรอยละ 

46.78 เปนตำแหนงท่ีเปนผูมีสวนไดสวนเสีย (Stakeholders) มากท่ีสุดจากการดำเนินงานดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลขององคกร รองลงมา ไดแก ตำแหนงแรงงานจังหวัด และตำแหนงเจาพนักงานการเงินและ

บัญชี คิดเปนรอยละ 11.39   

 

ท้ังนี้ คณะผูจัดทำไดนำนโยบาย ยุทธศาสตร และแผนตาง ๆ มาเปนกรอบแนวทางในการจัดทำ

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ             

พ.ศ. 2565 ดังรายละเอียดในบทท่ี 3 
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บทที่ บทที่ 33  

แผนแผนปฏิบัติการดานปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารทรัพยากรบุคคล  

ของของสสำำนันักงานกงานปลัดกระทรวงแรงงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ประจประจำปงำปงบประมาณ พ.ศ. 256บประมาณ พ.ศ. 25655  

 
 

วิสัยทัศนดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 

 

“บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพมุงสูองคกรท่ีมีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี” 

 

พันธกิจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 

 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพตามแนวทางการบรหิารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม 

2. พัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานและพรอมรับการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ

และตอเนื่อง ดวยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

3. สงเสริมบุคลากรใหมีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  

4. สงเสริมบุคลากรใหมีวินัยและปองกันมิใหกระทำผิดวินัย และตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

5. สงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวติการทำงานท่ีดี มีความสมดุลระหวางการทำงาน ครอบครัว และสังคม 

 

ประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 

 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะท่ีจำเปนดวยวิธีการท่ีหลากหลาย  

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  

3. การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของบุคลากรในองคกร 

4. การใหความสำคัญกับการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 

5. การสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจแกบุคลากรเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 
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ภาพที่ 4 แผนที่กลยทุธการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2565 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CSF 2  ปรบัปรุงระเบียบ/หลักเกณฑในการสรรหา 

บรรจุ แตงตั้ง โยกยายใหสอดคลองตามหลักเกณฑที่ 

ก.พ. กำหนด 

CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากร

ทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานอยางมือ

อาชีพดวยวธิีการที่หลากหลาย 

CSF 11 จัดสวัสดิการที่

นอกเหนือจากที่รัฐจัดใหอยาง

ตอเน่ือง เพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร 

มิตทิี่ 2 ดาน

ประสิทธภิาพ 
มิติที่ 1 ดานความ

สอดคลองเชิงกลยุทธ 

มิติที่ 3 ดาน

ประสิทธิผล 

CSF 6 สงเสริมการจัดการความรูใน

องคกรอยางเปนระบบ 

CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางเปนรปูธรรม 

มิติที่ 5 ดาน

คุณภาพชวีติ 

มิติที่ 4 ดานความ

พรอมรับผิด 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะที่จำเปนดวย

วิธีการที่หลากหลาย 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  

3. การพัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพของ

บุคลากรในองคกร 

4. การใหความสำคัญ กับการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 

5. การสื่อสารเพ่ือสรางความเขาใจแกบุคลากรเก่ียวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร 

CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ือง            

ใหยึดมั่นในคุณธรรม จรยิธรรม จรรยาบรรณ และ

มีจิตบริการในการปฏิบตัิราชการ 

CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกันการ

กระทำผิดวินัยอยางจริงจัง 

CSF 10 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการ

ปองกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ 

CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดานการบรหิาร

ทรพัยากรบุคคลเพ่ือสรางการรับรูและความเขาใจที่

ถูกตองแกบุคลากรอยางครอบคลุมและทั่วถึง 

CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการเรียนรูและการจัดการความรู 

CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการ

ทุจริตและประพฤติมชิอบอยางตอเน่ือง 

CSF 12 ดำเนินมาตรการ

เสริมสรางความรักความผูกพัน

ในองคกรอยางจริงจัง 
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แผนปฏิบัติการดานแผนปฏิบัติการดานการบการบริหริหารทรัพยารทรัพยากรบคุคลของสำนกังานากรบคุคลของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานปลัดกระทรวงแรงงาน    

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 256ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 25655  
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ตารางท่ี 4 แสดงแผนปฏบัิติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
คาเปาหมายรายปงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 1 มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ 

CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางเปน

รูปธรรม 

KPI 1 ระดั บความสำเร็ จในการจั ดทำ/

ทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการดาน

การ พั ฒ น าท รัพ ย ากร บุ คคล  และ

แผนปฏิบัติการ ประจำป 

1. วิเคราะหขอมูลดานการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีจำเปน เพ่ือ

นำมาจัดทำรางแผนฯ 

2. ทบทวนและจัดทำรางแผนฯ  

3. ขอความเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ และ

ปรับปรุงรางแผนฯ 

4. เสนอผูบริหารเพ่ือใหความเห็นชอบ 

5. เผยแพรประชาสัมพันธแผน 

5 5 5 5 5  กิจกรรมการจัดทำแผนปฏิบัติการดานการ

บริ ห ารทรั พยากรบุ คคลของสำนั กงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

 กิจกรรมการจัดทำแผนปฏิบัติการดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

อบ. กบค. 

 

 

พบ. กบค. 

KPI 2 รอยละของแผนงาน/โครงการท่ี

ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล ในแตละ

ปงบประมาณ 

N/A - - 95 95  การกำกับ ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงาน

ตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

 

อบ. กบค. 
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ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
คาเปาหมายรายปงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 2 มิติดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 2 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑใน

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย

ใหสอดคลองตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. 

กำหนด 

KPI 3 ระดับความสำเร็จของการปรับปรุง

ระเบียบ/หลักเกณฑการสรรหา บรรจุ 

แตงตั้ง โยกยาย 

1. แตงตั้งคณะทำงาน/กรรมการ 

2. จัดประชุมคณะทำงาน/กรรมการ 

3. พิจารณาทบทวน/กำหนดหลักเกณฑ 

4. เสนอผลการปรับปรุงระเบียบ/กำหนด

หลักเกณฑตอหัวหนาสวนราชการ/

อ.ก.พ. สป. / อ.ก.พ. รง. 

5. ประกาศใชหลักเกณฑ 

N/A - - - 5  การทบทวนระเบียบ/หลักเกณฑในการสรรหา 

บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย 

สบ. กบค. 

CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการเรียนรูและการจัดการความรู 

KPI 4 จำนวนสื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกส 

 ท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือการเรียนรูสำหรับบุคลากร 

สป.รง. 

3 2 3 3 3  กิจกรรมจัดทำชองทางเผยแพรสื่อการ

เรียนรูทางอิเล็กทรอนิกสสำหรับบุคลากร 

สป.รง. 

พบ. กบค. 

KPI 5 จำนวนครั้งของการเขารับการเรียนรู

ทางอิเล็กทรอนิกส 

250 200 250 300 350  การติดตามผลการเขาถึงและเรียนรูดวยสื่อ

การเรียนรูอิเล็กทรอนิกส 

พบ. กบค. 

 

CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสรางการรับรู

และความเขาใจท่ีถูกตองแกบุคลากรอยาง

ครอบคลุมและท่ัวถึง 

KPI 6 จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึงและรับรู

ขอมูล ขาวสาร และองคความรูดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลท่ีเผยแพรในองคกรอยาง

ท่ัวถึง 

720 720 720 720 720  การเผยแพรขอมูลขาวสารดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลผานเว็บไซตอยางตอเน่ือง 

• การแตงตั้งโยกยาย 

• การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง 

กบค. 

(ทุกกลุมงาน) 
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• ดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน 

• ดานพัฒนาบุคลากร 

• ดานวินัย 

มิติท่ี 3 มิติดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก

ระดบัใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการ

ท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนา

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยาง

มืออาชีพ 

 

10 10 10 10 10  โครงการฝกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ขาราชการระดับชำนาญการพิเศษของ

กระทรวงแรงงาน 

 โครงการฝกอบรมขาราชการใหมกระทรวง

แรงงาน 

 โครงการฝกอบรมหลักสูตรการพัฒนา

ขาราชการระดับปฏบัิติงาน/ชำนาญงานของ

กระทรวงแรงงาน 

 กิจกรรมจดัสงขาราชการเขารับการฝกอบรม

หลักสตูรผูตรวจราชการระดับกระทรวง 

 กิจกรรมจัดสงขาราชการเขารับการฝกอบรม

หลักสตูรผูตรวจราชการระดับกรม 

 กิจกรรมจัดสงขาราชการเขารับการฝกอบรม

หลักสูตรผูชวยผูตรวจราชการมืออาชีพ 

 โครงการเสรมิสมรรถนะดานเทคโนโลยี

สารสนเทศแกบุคลากรสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงาน  

 

พบ. กบค. 

 

พบ. กบค. 

 

 

พบ. กบค. 

 

 

ตร.สตป. 

 

 

ตร.สตป. 

 

 

ตร.สตป. 

 

ผส.ศทส. 

 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  31 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
คาเปาหมายรายปงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผูรับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

  โครงการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยดานแรงงาน 

(ดำเนินการปงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2566)   

  โครงการอบรมหวัหนาและรองหวัหนา          

(ฝายแรงงาน) สำนักงานแรงงานใน

ตางประเทศ (อทป. และ ทปษ.) 

  โครงการอบรมลูกจางช่ัวคราวของ

สำนักงานแรงงานในตางประเทศ 

 โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการแนวทางการ

จัดทำโครงการสำคัญประจำปงบประมาณ

ของกระทรวงแรงงานใหสอดคลองกับ

หลักเกณฑการคัดเลือกและการประเมินให

คะแนนขอเสนอโครงการสำคัญของ สศช. 

ศวน. กศร. 

 

ปร.สปร. 

 

 

ปร.สปร. 

 

ป.ย.ป. 

KPI 8 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากร

ท่ีนำมาใชอยางหลากหลาย  
2 2 2 7 7  กิจกรรมส งเสริมการพัฒนาบุคลากรด วย

รูปแบบ/วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

พบ. กบค. 

CSF 6 ส งเสริ มการจั ดการความรู ใน

องคกรอยางเปนระบบ 

KPI 9 จำนวนองคความรู ท่ี จำเป นและ

สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร 

3 3 3 3 3  โครงการสงเสริมการจัดการความรูในการบริหาร

จัดการยุทธศาสตรดานแรงงาน 

 กิจกรรมสงเสริมองคความรูการขับเคลื่อน

ยุ ท ธศ าสตร ช าติ  แผน แม บ ท ภ าย ใต              

ยุทธศาสตรชาติ และแผนการปฏิรูปประเทศ            

ท่ีสอดคลองเช่ือมโยงกับภารกิจของกระทรวง

แรงงาน 

 

พบ. กบค. 

 

ป.ย.ป. 
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 มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยาง

ตอเน่ือง ใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการ

ปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ื อ

ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ือง      

ใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และมีจิตบริการในการปฏิ บัติ ราชการ  

ท่ีดำเนินการแลวเสรจ็ในปงบประมาณ 

3 3 3 3 3  กิจกรรมทำบุญตักบาตรประจำเดือน 

 กิจกรรมทำบุญตักบาตรเน่ืองในวันสำคัญ

ทางศาสนา 

 กิจกรรมฟงธรรมะและตอบคำถาม 

 โครงการกระทรวงแรงงานรวมขับเคลื่อนประเทศ

ไทยใหใสสะอาดปราศจากทุจริต 

กก. 

ศปท. 

 

ศปท. 

ศปท. 

 

CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกันการ

กระทำผิดวินัยอยางจริงจัง 

KPI 11  จำนวนบุคลากรท่ี ได รับการ

เสริมสรางใหมี วินัยและปองกันไมให

กระทำความผิด  

300 300 300 600 600  ประชาสัมพันธเผยแพรแนวทางในการเสริมสราง

วินัย กรณีศึกษาท่ีเก่ียวกับการกระทำผิดวินัย

และการลงโทษผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ  

วน. กบค. 

CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริต

และประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง 

KPI 12 จำนวนบุคลากรของหน วยงาน         

ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน           

ท่ี เข าร วมการประชุม/อบรม/สั มมนา            

เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน 

35 30 35 40 40  โครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน

เพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ศปท. 

KPI 13 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/อบรม/

สัมมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/

อบรม/สัมมนาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและ

องคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

2 2 2 2 2  โครงการพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิง

สรางสรรคด านการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบใหแกบุคลากร 

ศปท. 
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KPI 14 รอยละของผลการประเมินคุณธรรม

และความโปรงใสในการดำเนินงานของ

หนวยงานภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานปลัด 

กระทรวงแรงงานไมต่ำกวาเกณฑการ

ประเมินท่ีกำหนด 

85 - - 85 85  การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสใน

การดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ศปท. 

CSF 10 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือ

การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

KPI 15 จำนวนกระบวนงานท่ีไดรับประเมิน

ความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมชิอบ 

1 2 2 1 1  โครงการสรางความรับรู เพ่ื อการวิเคราะห           

และประเมิ นความเสี่ ยงกระบวนงานเพ่ื อ               

การปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ศปท. 

มิติท่ี 5 มิติดานคุณภาพชวิีต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน 

CSF 11 จัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจาก       

ท่ีรัฐจัดใหอยางตอเน่ือง เพ่ือเสริมสราง

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 16 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัด

สวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดใหและ

ดำเนินการสำเร็จตามเปาหมาย 

2 2 2 9 9  กิจกรรมการจัดสวัสดกิารและสิทธิประโยชน

ท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให เชน การตรวจ

สุ ขภ าพป ระจำป  ก ารจำหน ายสิ นค า

สวัสดิการ (ตลาดนัด)  และโครงการเงินกู

เพ่ือท่ีอยูอาศัย เปนตน 

บส. กบค. 

CSF 12 ดำเนิ นมาตรการเสริ มสร าง            

ความรักความผูกพันในองคกรอยางจริงจัง 

KPI 17 รอยละความพึงพอใจของบุคลากร 

ตอความรักความผูกพันในองคกร 

N/A 65 85 85 85  กิจกรรมการเสริมสรางความรักความผูกพัน

ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

บส. กบค. 
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วิสัยทัศนสำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

“องคกรท่ีเปนเลิศดานการประสานและขับเคลื่อนนโยบาย              

ดานแรงงาน” 

CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ

อยางเปนรูปธรรม 

CSF 2 ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑในการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

โยกยายใหสอดคลองตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กำหนด 

CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู              

และการจัดการความรู 

CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล          

เพ่ือสรางการรับรูและความเขาใจท่ีถูกตองแกบุคลากรอยาง

ครอบคลุมและท่ัวถึง 

CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะ             

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการ    

ท่ีหลากหลาย 

CSF 6 สงเสริมการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ 

CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ือง ใหยึดมั่นในคุณธรรม 

จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจติบริการในการปฏิบัติราชการ 

CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผดิวินัยอยางจริงจัง 

CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

อยางตอเน่ือง 

CSF 10 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมชิอบ 

CSF 11 จัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหอยางตอเน่ือง                 

เพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตของบุคลากร 

CSF 12 ดำเนินมาตรการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร

อยางจริงจงั 

พันธกิจสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

1. ศึกษา วิเคราะห จัดทำขอมูล เพ่ือใชในการกำหนดนโยบาย 

เปาหมาย แปลงนโยบายเปนแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 

เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตรการบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรร

และบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงานเพ่ือใหเกิดการ

ประหยัด คุมคา และมุงผลสัมฤทธิ์ 

3. กำกับ เรงรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการ

กระทรวง และรับเร่ืองราวรองทุกข รวมท้ังประสานการปฏิบัติงาน

ของสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ 

การตางประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายท่ีเกี่ยวของ            

ใหทันสมัย 

5. สงเสริมการวิเคราะห วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม 

การพัฒนาคาจาง และรายไดของประเทศ และงานดานการแรงงาน 
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มิติ 
ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ 

(เปาประสงคเชิงกลยุทธ) 
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ำหนัก 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

มิติท่ี 1  

มิติดานความสอดคลอง

เชิงกลยุทธ 

CSF 1 วางระบบการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล

ยุทธอยางเปนรูปธรรม 

KPI 1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำ/

ทบทวนแผนปฏิ บัติ การด านการ

บริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติ

การดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

และแผนปฏิบัติการ ประจำป 

5 - - - - 5 50 100 20 อบ. กบค. 

พบ. กบค. 

KPI 2 รอยละของแผนงาน/โครงการท่ี

ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการ

ด านการบริหารทรัพยากรบุคคล       

ในแตละปงบประมาณ 

N/A 85 - 90 - 95 50 อบ. กบค. 

 

มิติท่ี 2  

มิติดานประสิทธิภาพ

ข อ ง ก า ร บ ริ ห า ร

ทรัพยากรบุคคล 

CSF 2 ป รั บ ป รุ งระ เบี ย บ /

หลักเกณฑในการสรรหา บรรจุ 

แตงตั้ง โยกยายใหสอดคลอง

ตามหลกัเกณฑท่ี ก.พ. กำหนด 

KPI 3 ระดั บความสำเร็ จของการ

ปรับปรุ งระ เบี ยบ/หลัก เกณ ฑ          

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย 

N/A - - - - 5 100 30 20 สบ. กบค. 

CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู

และการจัดการความรู 

KPI 4 จ ำน วน สื่ อ ก าร เรี ย น รู

อิเล็กทรอนิกสท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือการ

เรียนรูสำหรบับุคลากร สป.รง. 

3 1 - 2 - 3 50 35 พบ. กบค. 

 

KPI 5 จำนวนครั้งของการเขารับการ

เรียนรูทางอิเล็กทรอนิกส 

350 - - - - 350 50 พบ. กบค. 

CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ

สรางการรับรูและความเขาใจ

ท่ี ถูกตองแก บุคลากรอย าง

ครอบคลุมและท่ัวถึง 

KPI 6 จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึงและ

รับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรู

ด านบริหารทรัพยากรบุ คคลท่ี

เผยแพรในองคกรอยางท่ัวถึง 

720 - - - - 720 100 35 กบค.  

(ทุกกลุม

งาน) 
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มิติ 
ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ 

(เปาประสงคเชิงกลยุทธ) 
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ำหนัก 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

มติิท่ี 3  

มิติดานประสิทธิผล

ของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

CSF 5 ส งเส ริ มและ พั ฒ น า

บุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะ

เพ่ื อเพ่ิ มประสิ ท ธิ ภาพการ

ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวย

วิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ

พัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

10 - - - - 10 50 50 20 พบ. กบค. 

ตร.สตป. 

ผส.ศทส. 

ศวน.กศร. 

ปร.สปร. 
ป.ย.ป. 

KPI 8 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนา

บุคลากรท่ีนำมาใชอยางหลากหลาย  

2 3 - 5 - 7 50 พบ. กบค. 

 

CSF 6 สงเสริมการจัดการความรู

ในองคกรอยางเปนระบบ 

KPI 9 จำนวนองคความรูท่ีจำเปนและ

สอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร 

3 1 - 2 - 3 100 50 พบ. กบค. 

ป.ย.ป. 

มิติท่ี 4  

มิติดานความพรอม

รับผิดดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากร

อย างต อเน่ื อง ให ยึ ดมั่ น ใน

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และมีจิตบริการในการปฏิ บัติ

ราชการ 

KPI 10 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือ
ปลู กฝ งจิ ตสำนึ กบุ คลากรอย าง
ต อเน่ื อง ให ยึ ดมั่ นในคุ ณ ธรรม 
จริ ยธรรม  จรรยาบรรณ  และ                
มีจิตบริการในการปฏิ บัติราชการ       
ท่ีดำเนินการแลวเสร็จในปงบประมาณ 

3 1 - 2 - 3 100 25  

 

 

 

 

 

 

 

20 

กก. 

 

ศปท. 

 

 

CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกัน

การกระทำผิดวินัยอยางจริงจัง 

KPI 11 จำนวนบุคลากรท่ีไดรับการ

เสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมให

กระทำความผดิ 

600 - - - - 600 100 25 วน. กบค. 

CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบ

อยางตอเน่ือง 

 

KPI 12 จำนวนบุคลากรของหนวยงาน

ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

ท่ีเขารวมการประชุม/อบรม/สัมมนา

เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน 

35 - - - - 40 35 25 ศปท. 
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มิติ 
ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ 

(เปาประสงคเชิงกลยุทธ) 
ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 

ระดับเปาหมาย น้ำหนัก 
ผูรับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

KPI 13 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/

อบรม/สัมมนาหรือสงบุคลากรเขารวม

ประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะและองค ความรู เชิ ง

สรางสรรคดานการปองกันการทุจริต

และประพฤติมิชอบ 

2 - - - - 2 30 ศปท. 

KPI 14 รอยละของผลการประเมิน

คุณธรรมและความโปรงใสในการ

ดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม

ต่ำกวาเกณฑการประเมนิท่ีกำหนด 

85 - - - - 85 35 ศปท. 

CSF 10 วางระบบประเมินความ

เสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริต

และประพฤติมชิอบ 

KPI 15 จำนวนกระบวนงานท่ีไดรับ

ประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกัน

การทุจรติและประพฤติมชิอบ 

1 - - - - 1 100 25 ศปท. 

มิติท่ี 5  

มิติดานคุณภาพชีวิต 

ความสมดุลระหวาง

ชีวิตและการทำงาน 

CSF 11 จั ด ส วั ส ดิ ก า ร ท่ี

นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหอยาง

ตอเน่ือง เพ่ือเสริมสรางคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากร 

KPI 16 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการ

จัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากรัฐจัดให

และดำเนินการสำเร็จตามเปาหมาย 

9 - - - - 9 100 50 20 บส. กบค. 

CSF 1 2  ด ำ เนิ น ม าต รก าร

เสริมสรางความรักความผูกพันใน

องคกรอยางจริงจงั 

KPI 17 รอยละความพึ งพอใจของ

บุคลากรตอความรักความผูกพันใน

องคกร 

N/A - - - - 85 100 50 
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มิติท่ี 1 มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ 

ตอบสนองตอ CSF 1  วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยาง

เปนรูปธรรม 

KPI1  ระดับความสำเร็จในการจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล/

แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการ ประจำป 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร จั ด ท ำ

แผนปฏิ บั ติ การด านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

เพ่ือทบทวนแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน

และจั ด ท ำแผน ป ฏิ บั ติ ก า ร 

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

 

แผนปฏิ บัติการดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ข อ ง ส ำ นั ก ง า น ป ลั ด 

ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น 

ป ร ะ จ ำ ป งบ ป ร ะ ม า ณ 

พ.ศ. 2565 

1. วิเคราะหขอมูลดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล

ท่ีจำเปน  เพ่ือนำมาจัดทำรางแผนฯ 

2. ทบทวนและจัดทำรางแผนฯ  

3. ขอความเหน็จากผูท่ีเก่ียวของ และปรับปรุง

รางแผนฯ 

4. เสนอผูบรหิารเพ่ือใหความเหน็ชอบ 

5. เผยแพรประชาสมัพันธแผน 

ธันวาคม 2564 

 

กลุมงานอัตรากำลัง

และระบบงาน 

กองบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

(อบ. กบค.) 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร จั ด ท ำ

แผนปฏิ บั ติ การด านการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

เพ่ือจัดทำแผนปฏิบัติการดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

แผนปฏิ บัติการดานการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

สำนั กงานปลั ดกระทรวง

แรงงาน ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

 

1. จัดทำรางแผนปฏบัิติการประจำปโดยขอ

ความเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ 

2. เสนอผูบรหิารเพ่ือใหความเห็นชอบ 

3. เผยแพรแผนปฏิบัติการประจำปและ

นำไปใช 

มกราคม – มีนาคม 

2565 

 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 1 มิติดานความสอดคลองเชิงกลยุทธ 

ตอบสนองตอ CSF 1  วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยาง

เปนรูปธรรม 

KPI 2 รอยละของแผนงาน/โครงการท่ีดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ในแตละปงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

ก า ร ก ำ กั บ  ติ ด ต า ม 

ประเมินผลการดำเนินงาน

ตามแผนดานการบริหาร

ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ประจำปงบประมาณ 

พ.ศ. 2565 

เพ่ือกำกับ ติดตาม ประเมินผลการ

ดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดาน

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน ทุก 6 เดือน  

รายงานผลการดำเนินงาน

ทุกรอบ 6 เดือน เพ่ือเสนอ

ผูบริหาร 

1. หนวยงานท่ีรับผิดชอบ ดำเนินการตาม

แผนงาน/โครงการ และคาเปาหมายท่ีกำหนด

ในแผนปฏิบัติการฯ  

2. ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของแตละ

หนวยงาน ปละ 2 ครัง้   

3. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

เพ่ือใหทราบผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการฯ  

4. สรุปผลการดำเนินงาน และจัดทำรายงาน

เสนอผูบริหารทราบ 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานอัตรากำลัง

และระบบงาน 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(อบ. กบค.) 
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มิติท่ี 2 มิติดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 2  ปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑในการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง โยกยาย           

ใหสอดคลองตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กำหนด 

KPI 3 ระดับความสำเร็จของการปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑการสรรหา บรรจุ แตงต้ัง 

โยกยาย 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

ก า ร ท บ ท ว น ร ะ เ บี ย บ /

หลักเกณฑ ในการสรรหา 

บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย 

เพ่ือใหการสรรหา บรรจุ แตงตัง้ 

โยกยาย ขาราชการ กระทรวง

แรงงานเปนไปตามหลักเกณฑท่ี

กำหนด 

มรีะเบียบ/หลักเกณฑ ใน

การสรรหา บรรจุ แตงตั้ง 

โยกยาย 

1. แตงตั้งคณะทำงาน/กรรมการ 

2. จัดประชุมคณะทำงาน/กรรมการ 

3. พิจารณาทบทวน/กำหนดหลักเกณฑ 

4. เสนอผลการปรบัปรุงระเบียบ/กำหนด

หลักเกณฑตอหัวหนาสวนราชการ หรือ 

อ.ก.พ. สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หรือ 

อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน 

5. ประกาศใชระเบียบ/หลักเกณฑ 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานสรรหาและ

บรรจุแตงตั้ง 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(สบ. กบค.) 

ตอบสนองตอ CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูและการจัดการ

ความรู 

KPI 4 จำนวนสือ่การเรียนรูอิเลก็ทรอนกิสท่ีพัฒนาขึน้เพ่ือการเรียนรูสำหรับบุคลากร สป.รง. 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิ จ ก รรม จั ด ท ำช อ งท าง

เผยแพรสื่อการเรียนรูทาง

อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส ส ำ ห รั บ

บุคลากร สป.รง. 

เพ่ื อจัดทำช องทางเผยแพร     

สื่อการเรียนรู อิ เล็กทรอนิกส         

ใหตอบสนองตอความตองการ

ของบุคลากร สป.รง. 

ดิจ ิท ัล ไฟล (เอกสารสื ่อ

ก า ร เรี ย น รู ใน รู ป แ บ บ

อิเล็กทรอนิกส) 

1. สรางองคความรู 

2. นำองคความรู ข้ึน เผยแพรในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส 

3. ประชาสัม พันธ ให บุ คลากรเข า ถึงสื่ อ

อิเล็กทรอนิกสและแอปพลเิคช่ัน 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 2 มิติดานประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูและการจัดการ

ความรู 
KPI 5 จำนวนคร้ังของการเขารับการเรียนรูทางอิเลก็ทรอนิกส 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

การติดตามผลการเขาถึงและ

เรี ยนรู ด วยสื่ อการเรี ยนรู

อิเล็กทรอนิกส 

เพ่ือติดตามผลการเขาถึงและ

เรี ย น รู ด ว ย สื่ อ ก า ร เรี ย น รู

อิเล็กทรอนิกส 

 

จำนวนบุคลากรท่ีเขารับ

การเรียนรู 

กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเขาไปตรวจสอบในระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรยีนรูทาง

สื่ออิเล็กทรอนิกส 4 ชองทาง 

1) กลุมไลน KM สป.รง. 

2) Youtube 

3) Facebook Fanpage 

4) เว็บไซตกองบริหารทรพัยากรบุคคล 

ตุลาคม 2564 - 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบรหิาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

ตอบสนองตอ CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสรางการ

รับรูและความเขาใจท่ีถูกตองแกบุคลากรอยางครอบคลุมและท่ัวถึง 

KPI 6 จำนวนคร้ังท่ีมีการเขาถึงและรับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรูดานบริหารทรัพยากร

บุคคลท่ีเผยแพรในองคกรอยางท่ัวถึง 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

การเผยแพรขอมูล ขาวสาร 

ดานการบริหารทรัพยากร

บุคคลผ าน เว็บไซต อย าง

ตอเน่ือง 

เพ่ือสรางการรับรูและเขาใจท่ี

ถู ก ต อ งแ ก บุ ค ล า ก ร อ ย า ง

ครอบคลุมและท่ัวถึง 

จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึง

และรับรูขอมูล ขาวสาร 

และองคความรูดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

1. จัดการขาวสารเขาสูระบบ 

2. นำเขาขอมูลสูระบบ 

3. เผยแพรขอมูลเขาสูระบบ 

4. ติดตามผลการเผยแพรขอมลู ขาวสาร ดาน

การบรหิารทรัพยากรบุคคล 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(กบค.)  

(ทุกกลุมงาน) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชพีดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการฝกอบรมหลักสูตร

การพัฒนาขาราชการระดับ

ช ำ น า ญ ก า ร พิ เศ ษ ข อ ง

กระทรวงแรงงาน 

เพ่ือพัฒนาข าราชการระดับ

ชำนาญการพิเศษใหมีความรู

ความสามารถ มี สมรรถนะ

พ ร อ ม ท่ี จ ะ เป น ผู น ำ  แ ล ะ

ขับเคลื่อนภารกิจของกระทรวง

แรงงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ขาราชการระดับชำนาญ

ก าร พิ เศ ษ ท่ี ได รั บ ก า ร

พั ฒ น า  มี ค ว า ม รู

ค ว าม ส าม ารถ  แ ล ะ มี

สมรรถนะพรอมเปนผูนำ 

และขับเคลื่อนภารกิจของ

กระทรวงแรงงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

1. วางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนา

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 

2. ดำเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรท่ี

กำหนด โดยการบรรยายใหความรูตาม

หลักสูตรท่ีเก่ียวของในการแลกเปลีย่นเรียนรู 

3. อบรมในรูปแบบออนไลนผ านระบบ 

ZOOM โดยการบรรยาย การสิต และการฝก

ปฏิบัติ 

พฤศจิกายน 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

โครงการฝกอบรมขาราชการ

ใหมกระทรวงแรงงาน 

เพ่ือพัฒนาขาราชการบรรจุใหม 

ใหมีความรูเก่ียวกับกฎระเบียบ

แบบแผนและการปฏิ บัติตน 

ปฏิบัติหนาท่ีในฐานะขาราชการ

ท่ีดี  

ข าราชการบรรจุ ใหม มี

ความรูความสามารถมี

ทัศนคติ ท่ีดี  และมีความ

พรอมในการปฏิบัติหนาท่ี 

เ พ่ื อ ป ร ะ โย ช น สุ ข ข อ ง

ประชาชน 

1. วางแผน ออกแบบ และปรับปรุงหลักสูตร

การพัฒนา 

2. ดำเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรท่ี

กำหนด โดยการบรรยายใหความรู/การ

แลกเปลี่ ยน เรียนรู /การทำงานเปนทีม/

การศึกษาดูงาน 

3. อบรมในรูปแบบออนไลนผานระบบ ZOOM 

โดยการบรรยาย การสติ และการฝกปฏิบัติ 

4. การติดตามประเมินผลหลังการฝกอบรม 

พฤศจิกายน 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชพีดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการฝกอบรมหลักสูตร

การพัฒนาขาราชการระดับ

ปฏิบัติงาน/ชำนาญงานของ

กระทรวงแรงงาน 

เพ่ือพัฒนาข าราชการระดับ

ปฏิ บัติ งาน/ชำนาญงานใหมี

ความรูความ เข าใจ เก่ียวกับ

บทบาทหนาท่ี และสามารถนำ

ค ว า ม รู แ ล ะ เท ค ด น ด ล ยี

สารสนเทศและนวัตกรรมมา

ปรับ ใช ในการปฏิ บัติ งาน  มี

วิสัยทัสน  ทัศนคติ ท่ีดีตอการ

ทำงานรวมกับผูอ่ืน มีจิตสำนึก

ดานคุณธรรมและจริยธรรม 

ข า ร า ช ก า ร ร ะ ดั บ

ปฏิ บัติ งาน/ชำนาญงาน

ได รั บ ก าร พั ฒ น า  ให มี

ความรูความเขาใจเก่ียวกับ

บทบาทหนาท่ีและสามารถ

นำความรูและเทคโนโลยี

สารสนเทศและนวัตกรรม

มาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

มีวิสัยทัสน ทัศนคติท่ีดีตอ

การทำงานรวม กับผู อ่ืน            

มีจิตสำนึกดานคุณธรรม

และจริยธรรม 

1. ดำเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรท่ี

กำหนด โดยการบรรยายใหความรู/การ

แลกเปลีย่นเรียนรู/การทำงานเปนทีม 

2. อบรมในรูปแบบออนไลนผ านระบบ 

ZOOM โดยการบรรยาย การสาธิต  และ            

การฝกปฏิบัติ 

มีนาคม 2565 กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิ จกรรมจัดส งข าราชการ 

เขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูตรวจราชการระดับกระทรวง 

 

 

 

 

 

 

1. เพ่ือเสริมสรางองคความรู ทักษะ 

และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับ

งานตรวจราชการ เพ่ือใหผูดำรง

ตำแหนงผูตรวจราชการระดับ

กระทรวง สามารถปฏิบัติหนาท่ี

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. เพ่ือเปนการเตรียมความพรอม 

และเสริมสรางความเขมแข็งในการ 

ปฏิบัติงานดานการตรวจราชการ 

ใหสอดคลองกับความคาดหวัง

ของฝายบริหาร และไดรับความ

เช่ือถือจากประชาชน 

3. เพ่ือเสริมสรางทัศนคติท่ีดีตอ

การตรวจราชการ รวมท้ังมีการ

เสริมสรางเครือขายการตรวจ

ราชการใหมีความเขมแข็ง 

4. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดศึกษา 

ดูงานหนวยงานภาครัฐ และเอกชน 

ในประเทศ เพ่ือศึกษาแนวคิด

เทียบเคียงตนแบบ (Benchmarking)  

ผู เขารับการอบรมไดรับ

ความรู ความเขาใจ มีทักษะ 

และทัศนคติท่ีเหมาะสมกับ

การเปนผูตรวจราชการมืออาชีพ  

 

กิจกรรมแบงออกเปน 4 ชวง ดังน้ี 

ชวงท่ี 1 การเสริมสรางเครือขายผูตรวจราชการ 

ระดับกระทรวง เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธ

ระหวางผูเขารับการฝกอบรม 

ชวงท่ี 2 การเสริมสรางความรูความเขาใจ 

ในบทบาทหนาท่ีของผูตรวจราชการ รวมถึง

การเสริมสรางทัศนคติท่ีดตีอการตรวจราชการ

และการแลกเปลี่ยนประสบการณดานการ

ตรวจราชการ 

ชวงท่ี 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเนน 

การลงพ้ืนท่ีเพ่ือฝกปฏิบัติการตรวจราชการ

แบบบูรณาการเพ่ือแกไขปญหาความเดือดรอน 

ของประชาชนในพ้ืนท่ี หรือการดำเนินโครงการ 

ท่ีสำคัญตามนโยบายของรัฐบาล พรอมท้ัง

นำเสนอผลการฝกปฏิ บัติการตรวจราชการ 

แบบบูรณาการ จำนวน 2  ครั้ ง ณ  พ้ืน ท่ี

ตางจังหวัด 

ชวงท่ี 4 การศกึษาดูงานในประเทศ และพิธีปด 

การฝกอบรม (บางปงบประมาณมีการศึกษา  

ดูงานท้ังในและตางประเทศ) 

พฤศจิกายน 2564 – 

เมษายน 2565 

กลุมงานตรวจ

ราชการ  

สำนักตรวจและ

ประเมินผล  

(ตร.สตป.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

 

ดานการบริหารจัดการ เทคโนโลย ี
สารสนเทศ รวมท้ังแลกเปลีย่น
เรียนรู Best Practice เพ่ือนำมา 
ปรับใชในการตรวจราชการ 

 

 

  

กิ จกรรมจัดส งข าราชการ 

เขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูตรวจราชการระดบักรม 

 

1. เพ่ือเปนการเตรียมความพรอม 

ใหแกผูตรวจราชการกรมหรือ

บุคลากรในระบบตรวจราชการ

ท่ีไดรับมอบหมาย ไดมีความรู

และทักษะในการตรวจราชการ 

รวมท้ังการเสริมสรางความเขมแข็ง 

ในการปฏิบัติงานตรวจราชการ 

ใหสอดคลองกับความคาดหวัง

ของฝายบริหาร 

2. เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม
ได แลก เปลี่ ยนความรู  และ
ประสบการณดานการตรวจราชการ 
ตลอดจนเสริมสรางเครือขาย
ของผูตรวจราชการกรมในการ
สนับสนุนการขับเคลื่อนการ 
ตรวจราชการแบบบูรณาการให
บรรลุผลสัมฤทธ์ิ 

ผูเขารับการฝกอบรมไดรับ
ความรู ความเขาใจ มีทักษะ 
รวมท้ังทัศนคติท่ีเหมาะสม
ตองานตรวจราชการสามารถ
ปฏิบัติงานดานการตรวจ
ราชการ และสนับสนุนการ
ขับเคลื่อน การตรวจราชการ
แบบบูรณาการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มีการสราง
เครือขายการตรวจราชการ
ท้ังในและตางกระทรวง 
อันจะสงผลใหการแกไข
ปญหาความเดือดรอนของ
ประชาชนในพ้ืนท่ีรวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ รวมท้ัง
มีความพรอมในการดำรง
ตำแหนงเชิงการบริหาร 

กิจกรรมแบงออกเปน 4 ชวง ดังน้ี 

ช วง ท่ี  1  กิ จกรรม เสริมสร างเครือข าย 

ผูตรวจราชการระดับกรม เพ่ือเสริมสราง

ความสัมพันธระหวางผูเขารับการฝกอบรม 

ชวงท่ี 2 การเสรมิสรางความรูความเขาใจ 

ในบทบาทหนาท่ีของผูตรวจราชการกรมและ

เสริมสรางทัศนคติท่ีดีตอการตรวจราชการ 

ชวงท่ี 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเนน

การลงพ้ืนท่ีเพ่ือฝกปฏิบัติการตรวจราชการ

แบบบูรณาการในโครงการท่ีสำคัญตามนโยบาย 

ของรัฐบาล พรอมท้ังนำเสนอผลการฝกปฏิบัติการ 

ตรวจราชการแบบบูรณาการ ณ พ้ืนท่ีตางจังหวัด 

ชวงท่ี 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปด

การฝกอบรม (บางปงบประมาณมีการศึกษาดู

งานท้ังในและตางประเทศ) 

 

มิถุนายน – กรกฎาคม 

2565 

กลุมงานตรวจ

ราชการ  

สำนักตรวจและ

ประเมินผล  

(ตร.สตป.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

 

3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดศึกษา 

ดูงานหนวยงานภาครัฐ และเอกชน 

ในประเทศ เพ่ือศึกษาแนวคิด

เทียบเคียงตนแบบ (Benchmarking) 

รวมท้ังทักษะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 

กับการตรวจราชการมาปรับใช

ในการปฏิบัติงานดานการตรวจ

ราชการใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

    

กิ จกรรมจัดส งข าราชการ 

เขารับการฝกอบรมหลักสูตร

ผูชวยผูตรวจราชการมืออาชีพ 

 

 

 

 

 

 

1. เพ่ือพัฒนาขีดสมรรถนะใน

เชิงการวิเคราะห  การคิดเชิง

ระบบ การคิดเชิงสรางสรรค

รวมท้ังเสริมสรางความรูในเชิง

การบริหารจัดการ เพ่ือเสริมสราง 

ความเปนมืออาชีพใหแกเจาหนาท่ี 

สนับสนุนการตรวจราชการของ

ผูตรวจราชการกระทรวงแรงงาน 

2 . เพ่ื อ แลก เป ลี่ ยน ความ รู  

ประสบการณดานการตรวจราชการ 

รวมท้ั งเสริมสร างเครื อข ายของ

เจาหนาท่ีสนับสนุนการตรวจราชการ 

ผูเขารับการฝกอบรมไดรบั

การพัฒนาขีดสมรรถนะ 

ในการเปนผูชวยผูตรวจราชการ 

 

กิจกรรมแบงออกเปน 4 ชวง ดังน้ี 

ชวงท่ี 1 พิธีเปด/และกิจกรรมการเสริมสราง

เครือขายผูเขารับการฝกอบรมฯ 

ชวงท่ี 2 การเสริมสรางความรูความเขาใจ 

ในบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบ สรางทัศนคติ 

ท่ีดีตอการตรวจราชการ และประสบการณ 

ในการตรวจราชการ 

ชวงท่ี 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเนน

การลงพ้ืนท่ีเพ่ือฝกปฏิบัติการตรวจราชการ

และการเขียนรายงานผลการตรวจราชการใน

โครงการท่ี สำคัญตามนโยบายของรั ฐบาล                

ณ สถานท่ี/สวนราชการในตางจังหวัด  

เมษายน – มิถุนายน 

2565 

กลุมงานตรวจ

ราชการ  

สำนักตรวจและ

ประเมินผล  

(ตร.สตป.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏบัิติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

 3. เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรม

ไดมีโอกาสศึกษาดูงานในประเทศ 

รวมถึงประชุมเชิงปฏิบัติการ 

ใน พ้ื น ท่ีต างจั งห วัด  เพ่ื อน ำ

ทักษะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการ

ตรวจราชการ มาปรับใชในการ

พัฒนาประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานตอไป 

 ชวงท่ี 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปด

การฝกอบรม (บางปงบประมาณมีการศึกษา  

ดูงานท้ังในและตางประเทศ) 

  

โครงการเสริมสมรรถนะดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศแก

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

เ พ่ื อ ให บุ ค ล าก รส ำ นั ก งาน

ป ลั ด ก ร ะ ท รว งแ ร งงาน ได

แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 

ตลอดจนสามารถนำความรูและ

ทักษะท่ีไดรับจากการอบรมไป

เปนแนวทางในการประยุกตใช

เพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ดานตางๆไดอยางถูกตองและมี

ประสิทธิภาพ 

จำนวนของบุคลากรท่ีเขารับ

การเรียนรูมีความรูความ

เข า ใ น ห ลั ก สู ต ร ด า น

เทคโนโลยีดิจิทัล 

ดำเนินการจัดอบรม จำนวน 6 รุน 4 หลักสูตร ไดแก 

1. หลั กสู ตร Advance Power BI Using DAX 

จำนวน 2 รุน 

2. หลักสูตร AI จำนวน 1 รุน 

3. หลักสู ตรพระราชบัญญั ติ คุ มครองข อมู ล            

สวนบุคคล พ.ศ. 2562 

4. หลักสูตร Basic Data Governance Workshop 

จำนวน 1 รุน 

5.อบรมเสริมสรางความรูดานการบริหารองคกร

เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือกำหนด Digital Roadmap 

รองรับการจัดทำแผนปฏิบัติการดิจิทัล กระทรวง

แรงงาน ระยะ 5 ป (พ.ศ.2566 - 2570 )          

ธันวาคม 2564 - 

สิงหาคม 2565 

กลุมงานวางแผน

เทคโนโลยี

สารสนเทศ  

ศูนยเทคโนโลยี

สารสนเทศและ 

การสื่อสาร 

(ผส.ศทส.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชพี 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการพัฒนาศักยภาพ

นักวิจัยดานแรงงาน   

เพ่ือพัฒนาศักยภาพนักวิจัยของ

ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น แ ล ะ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

 

มีนักวิจัยท่ีมีศักยภาพ

สามารถดำเนินการวิจัย

ดานแรงงาน เพ่ือการ

พัฒนาดานแรงงานท่ี

สอดคลองกับยุทธสาสตรชาติ 

20 ป นโยบาย Thailand 4.0 

และเปาหมายการพัฒนาท่ี

ยั่งยืน (SDGs) 

ดำเนินการฝกอบรม/พัฒนาบุคลากร และ

เสริมสรางความรูทางวิชาการดานเศรษฐกิจ

การแรงงาน การวิจัย แปรผล และนำเสนอ

งานวิชาการ 

 

ตุลาคม 2564 -กันยายน 

2565 

ศูนยวิจัยและ

นวัตกรรมแรงงาน 

กองเศรษฐกิจการ

แรงงาน 

(ศวน. กศร.) 

 

โครงการอบรมหัวหนาและ

รองหัวหนา (ฝายแรงงาน) 

ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใ น

ตางประเทศ (อทป. และ 

ทปษ.) 

1 ) เ พ่ื อ ให หั วห น าแล ะ รอ ง
หัวหนาสำนักงานแรงงานใน
ต า ง ป ร ะ เท ศ ไ ด รั บ ท ร า บ 
นโยบาย แนวทาง บทบาทใน
การปฏิบัติงานตามนโยบายของ
รัฐบาลและกระทรวงแรงงาน 
2) เพ่ือกำหนดแผนงานด าน
สงเสริมขยายตลาดแรงงานใน
ต างป ระ เทศของกระทรวง
แรงงานและกำหนดมาตรการใน
การใหความคุมครองแรงงาน
ไทยในตางประเทศ 
 

1) หัวหนาและรองหัวหนา
ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใน
ตางประเทศและเจาหนาท่ี 
ท่ี เ ก่ี ย วข อ งได รั บทราบ
นโยบายและมีความรูความ
เขาใจในบทบาท หนาท่ี  
แนวทางในการปฏิบัติงาน  
เพ่ือสนองตอบนโยบาย
ด านการส ง เส ริม รั กษ า
ขยายตลาดแรงงาน และ
คุมครองสิท ธิประโยชน
แรงงานไทยในตางประเทศ 

อบรมผานระบบออนไลน โดยมีกิจกรรม ดังน้ี 
1 ) รั บ ฟ ง น โย บ า ย ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น ใน
ตางประเทศจากผูบริหาร 
2) การบรรยายเก่ียวกับระเบียบท่ีเก่ียวของใน
การปฏิบัติงาน เชน การบริหารการเงินการ
คลังและพัสดุ 
3) การรายงานผลการปฏิบัติงานปท่ีผานมา
ของสำนักงานแรงงานในตางประเทศ 
4) รวมหารือแนวทางการปฏิ บัติ งานกับ
หนวยงานท่ีมีภารกิจท่ีเก่ียวของกับสำนักงาน
แรงงานในตางประเทศ 
 

เมษายน - มิถุนายน 

2565 

กลุมงานประสาน

ความรวมมือ

ระหวางประเทศ 

สำนักประสานความ

รวมมือระหวาง

ประเทศ (ปร.สปร.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชพี 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

 

3) เพ่ือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น

เก่ียวกับแนวทางการปฏิบัติงาน

ปญ หาและ อุปสรรค ในการ

ปฏิ บัติ งานเพ่ือปรับปรุงแนว

ทางการปฏิบัติงานในกระทรวง

และขาราชการท่ีประจำการใน

ตางประเทศ     

2) หั วหน าและรองหั วหน า

สำนักงานแรงงานในตางประเทศ

และเจ าหน าท่ี ท่ี เก่ี ยวข อง

สามารถกำหนดทิศทาง แผนงาน 

แนวทาง และมาตรการในการ

ปฏิ บัติ งานดานการสงเสริม

รักษา ขยายตลาดแรงงาน และ

คุมครองสิทธิประโยชนแรงงาน

ไทยในตางประเทศ  เปนไปใน

ทิ ศทางเดี ยวกั นอย างมี

ประสิทธิภาพ 

3) กระทรวงแรงงานมีแผนงาน

ดานการสงเสริมรักษา ขยาย

ตลาดแรงงานและคุมครองสิทธิ

ประโยชน แรงงานไทยใน

ตางประเทศ เพ่ือเปนแนวทาง 

ในการปฏิบัติงานของกระทรวง

แรงงานและสำนักงานแรงงานใน 

ตางประเทศ                
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชพี 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โค ร งก า ร อ บ รม ลู ก จ า ง

ช่ั วค ราว  ขอ งส ำ นั ก งาน

แรงงานในตางประเทศ  

 

 

 

 

 

1) เพ่ื อให ลูกจ างช่ัวคราวใน

ตางประเทศไดรับความรูความ

เขาใจในระเบียบ หลักเกณฑ 

และแนวทางการปฏิบัติงานของ

ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใ น

ต างป ระ เท ศ  ซึ่ งจะช วย ให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2) เพ่ื อให ลูกจ างช่ัวคราวใน

ตางประเทศ มีความรูความ

เขาใจและพัฒนาทักษะในการ

ปฏิบัติงาน และไดแลกเปลี่ยน

ความ รู  ค วามคิ ด เห็ น  แล ะ

ประสบการณในการปฏิบัติงาน

รวมกัน 

1 ) ลู ก จ า ง ช่ั ว ค ร า ว ใน

ตางประเทศสามารถนำ

ความรูและประสบการณ

จากการอบรมไปปรับใชใน

การปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน  

2 ) ลู ก จ า ง ช่ั ว ค ร า ว ใน

ตางประเทศ มีแนวคิดและ

วิธีการทำงานท่ีถูกตอง  

3 ) ลู ก จ า ง ช่ั ว ค ร า ว ใน

ตางประเทศ มีความรัก

องคกร และมีสวนรวมใน

การทำงาน 

 

อบรมผานระบบออนไลน โดยมีกิจกรรม ดังน้ี 

1) การบรรยายเก่ียวหลักเกณฑ และระเบียบ

ท่ีเก่ียวของในการปฏิบัติงาน เชน ระเบียบ

การเงินการคลัง ระเบียบพัสดุ  และสิทธิ

ประโยชนตางๆ  

2) การถามตอบ-ปญหา แลกเปลี่ยนเรียนรู 

ความคิด เห็น  และประสบการณ ในการ

ปฏิ บั ติ งาน  หรือรวมหารือแนวทางการ

ปฏิบัติงานกับหนวยงานท่ีมีภารกิจท่ีเก่ียวของ

กับสำนักงานแรงงานในตางประเทศ 

 

มกราคม - มีนาคม 

2565 

กลุมงานประสาน

ความรวมมือ

ระหวางประเทศ 

สำนักประสานความ

รวมมือระหวาง

ประเทศ (ปร.สปร.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ

แนวทางการจัดทำโครงการ

สำคัญประจำปงบประมาณ

ข อ ง ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น           

ใหสอดคลองกับหลักเกณฑ

การคัดเลือกและการประเมิน

ใหคะแนนขอเสนอโครงการ

สำคัญของ สศช. 

 

 

 

 

 

1. เพ่ือใหการจัดทำโครงการ

สำคัญประจำปงบประมาณของ

กระทรวงแรงงานตอบสนองตอ

ความตองการของประชาชน

อยางแทจริง ท่ัวถึง สอดคลอง

ตอบริบทการเปลี่ยนแปลงและ

เปนไปตามเป าหมายภายใต

ยุทธศาสตร 

2. เพ่ือสรางความรูความเขาใจ

เก่ี ย ว กับ ข้ั น ตอน การจั ดท ำ

โครงการสำคัญประจำปงบประมาณ

ตามแนวทางท่ี สศช. กำหนด 

3. เพ่ือพัฒนาองคความรูและ

ทักษะในการจัดทำรายละเอียด

โครงการสำคัญใหแกเจาหนาท่ี  

ผู ป ฏิ บั ติ งานของห น วย งาน      

ในสังกัดกระทรวงแรงงาน และ

ส า ม า ร ถ น ำ ไป ป รั บ ใช ใ น

ปงบประมาณตอไป 

1. บุคลากรหนวยงาน  

ใน สั ง กั ด ก ร ะ ท ร ว ง

แ ร ง ง า น  มี ค ว า ม รู      

ความเขาใจเก่ียวกับการ

จัดทำโครงการสำคัญ

ประจำปงบประมาณให

สอดคลองกับหลักเกณฑ

การคัด เลือกและการ

ป ร ะ เมิ น ให ค ะ แ น น

ขอเสนอโครงการสำคัญ

ตามแนวทางท่ี  สศช. 

กำหนด 

2. บุคลากรหนวยงาน  

ใน สั ง กั ด ก ร ะ ท ร ว ง

แ ร ง ง า น ท่ี ผ า น ก า ร

สัมมนาเชิงปฏิบัติการฯ 

สามารถนำความรูและ

ทักษะไปใชในการจัดทำ 

จำนวน 2 กิจกรรม ไดแก 

1. การสัมมนาใหความรูเก่ียวกับ 

   1.1 การจัดทำโครงการสำคัญประจำป

งบประมาณ ตามแนวทางท่ี สศช. กำหนด 

   1.2 หลักเกณฑการคัดเลือกและประเมิน   

ให ค ะ แ น น ข อ เส น อ โค ร ง ก า ร ส ำ คั ญ                 

8 หลักเกณฑ ท่ี สศช. กำหนด      

   1.3 ความเก่ียวของของหนวยงานในสังกัด

กระทรวงแรงงานตอเปาหมายแผนแมบทยอย 

140 เปาหมาย และความสอดคลองกับหวงโซ

คุณคา (Value Chain) 

  1.4  การวิเคราะหความสอดคลองของ

โครงการกับยุทธศาสตรชาติ  แผนแมบท

ภายใตยุทธศาสตรชาติ 

2. การฝกปฏิ บัติการจัดทำรายละเอียด

ขอเสนอโครงการสำคัญประจำปงบประมาณ

ของหนวยงานตามประเด็นแผนแมบทและ

เปาหมายระดับแผนยอยท่ีเก่ียวของ 

 

พฤศจิกายน - ธันวาคม 

2564 

กลุมขับเคลื่อน 

การปฏิรปูประเทศ 

ยุทธศาสตรชาติ 

และการสรางความ

สามัคคีปรองดอง 

(กลุม ป.ย.ป.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชพีดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

 4. เพ่ือใหหนวยงานในสังกัด

กระทรวงแรงงานเตรียมความ

พรอมในการจัดทำโครงการ

สำคัญ ประจำป งบประมาณ     

พ.ศ. 2567 ของหนวยงาน 

5. เพ่ือเปนการบูรณาการและ

เรียนรูรวมกันระหวางหนวยงาน

ในสังกัดกระทรวงแรงงานในการ

พัฒ นาบุคลากรให มี ความรู

เ ก่ี ย ว กับ การ ขับ เคลื่ อนการ

ด ำ เ นิ น ง า น โค ร งก า ร แ ล ะ

กิจกรรม ให บ รรลุ เป าหม าย

ยุทธศาสตรชาติและแผนแมบท

ภายใตยุทธศาสตรชาติ 

รายละเอียดโครงการ

ส ำ คั ญ ป ร ะ จ ำ ป

งบประมาณ พ.ศ. 2567

ข อ งห น ว ย งาน  โด ย

สอดคลองกับหลักเกณฑ

และแนวทางท่ี  สศช . 

กำหนด 

3. หนวยงานในสังกัด

ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น

สามารถจัดทำโครงการ

ส ำ คั ญ ป ร ะ จ ำ ป

งบประมาณท่ีตอบสนอง

ตอประชาชนและเปนไป

ตามเป าหมายภายใต

ยุทธศาสตรชาติ 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม

ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

KPI 8 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีนำมาใชอยางหลากหลาย 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลติท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมสงเสริมการพัฒนา

บุคลากรดวยรูปแบบ/วิธีการ

พัฒนาท่ีหลากหลาย 

เพ่ือพัฒนารูปแบบ / วิธีการ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ใหมี

ความหลากหลาย 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

โดยการจัดการความรู 

การมีสวนรวมแลกเปลี่ยนเรียนรูผานสื่อ social 

media 

1. Line กลุม  

2. Facebook Fanpage km mol 

3. Youtube km mol 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

ตอบสนองตอ  CSF 6 สงเสริมการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ KPI 9 จำนวนองคความรูท่ีจำเปนและสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการสงเสริมการจัดการ

ความรูในการบรหิารจัดการ

ยุทธศาสตรดานแรงงาน 

เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรไดเขามา

มีสวนรวมในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูอยางเปนระบบ  และ

จัดเก็บองคความรูท่ีจำเปน

สอดคลองกับประเดน็

ยุทธศาสตรดานแรงงานอยาง

เปนระบบ 

จำนวนองคความรูท่ีจำเปน 

และสอดคลองกับประเด็น

ยุทธศาสตรดานแรงงาน 

1. แจงเวียนทุกหนวยงานใหสงประเด็นองค

ความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

2. จัดประชุมเพ่ือคดัเลือกองคความรู 

3. จัดทำแผนองคความรูเสนอผูบริหารใหความ

เห็นชอบ 

4. ดำเนินการถายทอดองคความรูตามแผนฯ 

5. จัดเก็บและเผยแพรองคความรูผานชองทาง

ตาง ๆ เชน  Line กลุม , Facebook Fanpage 

km mol และ Youtube  km mol 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 3 ดานประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 6 สงเสริมการจดัการความรูในองคกรอยางเปนระบบ KPI 9 จำนวนองคความรูท่ีจำเปนและสอดคลองกับประเด็นยุทธศาสตร 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมสงเสริมองคความรู

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร

ช าติ  แ ล ะแผน การป ฏิ รู ป

ประเทศ ท่ีสอดคลองเช่ือมโยง

กับ ภ าร กิ จข อ งกระท รว ง

แรงงาน 

 

 

 

 

 

เพ่ื อ รวบรวม  จั ด เก็บและ

เผยแพรองคความรูเก่ียวกับ

การขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตร

ช าติ  แ ละแผนการป ฏิ รู ป

ประเทศท่ีสอดคลองเช่ือมโยง

กับ ภ าร กิ จขอ งกระท รวง

แรงงานอยางเปนระบบ 

จำนวนองคความรูท่ีสำคัญ

เก่ียวกับยุทธศาสตรชาติ 

แ ผ น แ ม บ ท ภ า ย ใ ต

ยุ ท ธศ าส ต ร ช าติ  แ ล ะ

แผนการปฏิรูปประเทศ     

ท่ีเช่ือมโยงกับภารกิจของ

กระทรวงแรงงาน ไดรับ

การรวบรวม จัดเก็บและ

เ ผ ย แ พ ร  ใ น ร ะ บ บ

สารสนเทศขององคกร 

1. รวบรวมองคความรูเก่ียวกับยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผน   

การปฏิรูปประเทศ ท่ีสำคัญและจำเปนของ

สำหรับบุคลากรและเจาหนาท่ีผูปฏิ บัติงาน

โครงการ/กิจกรรม 

2. จัดเก็บองคความรูเก่ียวกับยุทธศาสตรชาติ 

แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ และแผน   

การปฏิรูปประเทศ อยางเปนระบบ เชน เอกสาร 

สื่ อ  Infographic คู มื อ  และพัฒ นาไปสู ก าร

จัดเก็บในระบบสารสนเทศขององคกร 

3. เผยแพรองคความรู เพ่ือให บุคลากรและ

เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ไดนำไปใชประโยชน      

ในชองทางตางๆ เชน Line กลุม และระบบ

สารสนเทศ เปนตน 

เมษายน - กันยายน 

2565 

กลุมขับเคลื่อน 

การปฏิรปูประเทศ 

ยุทธศาสตรชาติ 

และการสรางความ

สามัคคีปรองดอง 

(กลุม ป.ย.ป.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนกึบุคลากรอยางตอเนื่อง ใหยึดมัน่ในคุณธรรม 

จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเนื่อง ใหยึดมั่นใน

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมจีิตบริการในการปฏิบัติราชการท่ีดำเนินการ

แลวเสร็จในปงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมทำบุญ ตักบาตร 

ประจำเดือน 

1. เพ่ือสงเสริม รักษาประเพณี

การทำบุญตักบาตรรวมกันของ

ขาราชการและเจาหนาท่ีภายใน

องคกร รวมถึงพุทธศาสนิกชน

บริเวณโดยรอบพ้ืนท่ีกระทรวง

แรงงาน 

2. เพ่ือเสริมสราง พัฒนา และ

เสริมสรางศักยภาพดานนันทนาการ 

เพ่ื อให เกิดความเช่ือมโยงและ

บูรณาการทำงานรวมกันของ 

ทุกฝ าย ให เกิดประสิทธิภาพ 

บรรลตุามเปาหมายและวัตถุประสงค 

กิจกรรมทำบุญตักบาตร

ประจำเดือน 

1. ขออนุมั ติ จั ด กิจกรรมทำบุญ ตักบาตร

ประจำเดือน (ในทุกวันศุกรสับดาหสุดทายของ

เดือน) ตอปลัดกระทรวงแรงงาน เรียนเชิญ

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานเปนประธาน

กิจกรรม และเรียนเชิญผูบริหารระดับสูงของ

กระทรวง รวมถึงขาราชการและเจาหน าท่ี            

เขารวมกิจกรรม 

2. ขออนุมั ติค าใชจ ายจัด กิจกรรมทำบุญ        

ตักบาตร ประจำเดือนตอประธานกรรมการ

สวัสดิการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

สำหรับคาใชจายท่ีเก่ียวของ (คาภัตราหารถวาย

พระสงฆ จำนวน 9 รูป และคาชุดทำบุญตักบาตร) 

3. ประสานการดำเนินงานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ 

ประกอบดวย กองบริหารการคลัง (ฝายสถานท่ี

และวัสดุ/อุปกรณ) กองเผยแพรประชาสัมพันธ 

(การทำปายไวนิล เพ่ือติดประกาศและเผยแพร

ประชาสัมพันธ) 

ตุลาคม 2564 - 

กันยายน 2565 

กองกลาง (กก.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเนื่อง ใหยึดมัน่ในคุณธรรม 

จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

KPI 10 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเนื่อง ใหยึดมั่นใน

คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการท่ีดำเนินการ

แลวเสร็จในปงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมทำบุญตักบาตรเน่ืองใน

วันสำคัญทางศาสนา 

เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติ

ธรรม และการปฏิบัติศาสนกิจ

ทางศาสนา อันเปนการปลูกฝง

คุณธรรม จิตสำนึก จริยธรรม 

จรรยาบรรณ และมีจิตบริการ

ในการปฏิบัติราชการ 

จำนวนกิจกรรมท่ีจัด ข้ึน

อยางนอย 3 กิจกรรม ใน

การส งเสริมการปฏิ บั ติ

ธร รม  แ ละการป ฏิ บั ติ

ศาสนกิจ 

 

1. กำหนดกิจกรรม 3 กิจกรรม ดังน้ี 

1.1 กิจกรรมใสบาตร 

1.2 กิจกรรมฟงธรรมะ 

1.3 กิจกรรมตอบคำถามธรรมะ 

2. เผยแพรประชาสมัพันธเชิญชวนบุคลากรเขารวม 

3. ดำเนินกิจกรรม 

4. รายงานผลการดำเนินงาน 

ตุลาคม 2564 –

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
กิจกรรมฟงธรรมะและตอบ

คำถาม 

 

โครงการกระทรวงแรงงานรวม

ขับเคลื่อนประเทศไทยให ใส

สะอาดปราศจากทุจริต 

เพ่ือเสริมสรางและพัฒนาบุคลากร

ให มี ค วาม รู ด าน คุ ณ ธรรม 

จริยธรรม และวินัย พรอมท้ัง ใหมี

ความตระหนักรูถึงภารกิจหนาท่ีท่ี

ไดรับมอบหมาย ในการใหบริการ

ประชาชนบนพ้ืนฐานของคุณธรรม 

จริยธรรม ความซื่อสัตยสุจริตและ

ถูกตองตามระเบียบท่ีกำหนด โดย

ยึ ดหลั กธรรมาภิ บาล (Good 

Governance) รวมถึง การนำหลัก

ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงไปปรับ

ใชในการทำงาน 

จำนวนบุคลากรในสังกัด

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานไดรับความรูในการ

สงเสริมธรรมาภิบาลและ

นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียงไปปรับใชในการ

ทำงาน 

1. เสนอโครงการ กำหนดหลักสูตร 

2. เชิญ บุคลากรในสั ง กัดสำนักงานปลั ด 

กระทรวงแรงงานเขารวมโครงการฯ 

3. ดำเนินโครงการ/กิจกรรม 

4. ประเมนิผลโครงการ/กิจกรรม 

5. รายงานผลการดำเนินโครงการ/กิจกรรมให

ผูบริหารทราบ 

1 เมษายน – 30 

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผิดวินยัอยางจริงจัง KPI 11 จำนวนบุคลากรท่ีไดรับการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำความผิด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

ประชาสั มพั นธ เผยแพร

แนวทางในการเสริมสรางวินัย 

กรณี ศึ กษาท่ี เก่ี ยวกับการ

กระทำผิดวินัยและการลงโทษ

ผานชองทางการสื่อสารตาง ๆ  

เพ่ือใหบุคลากรมีความรูทางวินัย

และปองกันการกระทำผิดวินัย 

บุคลากรรับรู  รับทราบ

เก่ียวกับการกระทำผิดวินัย

และการลงโทษ ในกรณีตางๆ

และปฏิบัติตนใหมีวินัย 

ประชาสัมพันธเผยแพรแนวทางในการเสริมสราง

วินัย กรณีศึกษาเก่ียวกับการกระทำผิดวินัยและ

การลงโทษผานชองทางการสื่อสารตางๆ เชน 

Facebook , Line และเว็บไซต กบค. 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานวินัย  

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(วน. กบค.) 

ตอบสนองตอ CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง 
KPI 12 จำนวนบุคลากรของหนวยงานในสังกดัสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมการ

ประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือเสริมสรางประสทิธิภาพการทำงาน 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โค ร ง ก า ร เส ริ ม ส ร า ง

ประสิทธิภาพการทำงานเพ่ือ

ป อ งกั น การทุ จริ ต และ

ประพฤติมิชอบ 

 

เพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการ

ทำงานเพ่ือปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

 

บุคลากรของหนวยงานใน

สั ง กั ด ส ำ นั ก ง า น

ปลัดกระทรวงแรงงานเขา

รวมโครงการเสริมสราง

ประสิทธิภาพการทำงานเพ่ือ

ป องกั นการทุ จริ ตและ

ประพฤตมิิชอบ 

1. จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปเพ่ือเสริมสราง

คุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

2. หนวยงานท่ีเก่ียวของดำเนินงานและใหความ

รวมมือในการดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรม

เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

3. ดำเนินการตดิตาม ประเมินผล 

4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

 

 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง KPI 13 จำนวนคร้ังในการจัดประชุม/อบรม/สมัมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/อบรม/

สัมมนาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริต

และประพฤติมชิอบ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการพัฒนาสมรรถนะและ

องคความรูเชิงสรางสรรคดาน

การปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบใหแกบุคลากร 

เพ่ื อพัฒนาสมรรถนะและองค

ความรู เชิ งสร างสรรค ด านการ

ปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

ใหแกบุคลากร 

บุคลากรมีความรูดานการ

ป องกันการ ทุ จริ ตและ

ประพฤติมิชอบ 

1. จัดทำแผนปฏิบัติการประจำปเพ่ือเสริมสราง

คุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

2. หนวยงานท่ีเก่ียวของดำเนินงานและใหความ

รวมมือในการดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรม

เสริมสรางคณุธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริต

และประพฤติมิชอบ 

3. ดำเนินการพัฒนาสมรรถนะและองคความรู         

เชิงสรางสรรค ด านการปองกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบใหแกบุคลากร 

4. ติดตาม ประเมินผล 

5. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง KPI 14 รอยละของผลการประเมนิคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงาน

ภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไมต่ำกวาเกณฑการประเมนิท่ีกำหนด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

การประเมินคุณธรรมและความ

โปรงใสในการดำเนินงานของ

หนวยงานภาครัฐ (ITA) ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เพ่ือใหมีการปรับปรุงพัฒนา

ตนเองในดานคุณธรรมและความ

โปรงใสเพ่ือใหเกิดธรรมาภิบาลใน

ห น ว ย ง า น ภ า ค รั ฐ  มี ก า ร

ดำเนินงานท่ีมุงใหเกิดประโยชน

ตอประชาชนและสวนรวมเปน

สำคัญ และลดโอกาสท่ีจะเกิด

การทุจริตและประพฤติมิชอบใน

หนวยงานภาครัฐ 

หนวยงานภาครัฐมีความ

โปรงใสและนำไปสูการ

ต อต านการทุ จริตและ

ประพฤติมิชอบของทุก

ภาคสวน  

 

1. ขออนุมัติผูบริหารในการดำเนินการประเมิน

คุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของ

หนวยงานภาครัฐ (ITA) ป 2565 

2. ดำเนินการประเมิน ดังน้ี 

2.1.วัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายใน 

ตั้งแตระดับผูบริหาร ผูอำนวยการ/หัวหนา/

ขาราชการ/พนักงาน ไปจนถึงลูกจาง/พนักงาน

จางท่ีทำงานให กับหน วยงานภาครัฐ เป น

ระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป นับตั้งแตป พ.ศ. 2565 

เปนตนมา โดยคัดเลือกกลุมตัวอยางอยางงาย 

(Simple random sampling) รอยละ 10 ของ

จำนวนผูมีสวนไดสวนเสียภายใน โดยผูมีสวนได

สวนเสียภายในสามารถเขาระบบผาน URL หรือ 

QR code เพ่ือตอบแบบสำรวจดวยตนเอง 

2.2 วัดการรับรูของผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก 

โดยวัดจากบุคคล นิติบุคคล บริษัทเอกชน หรือ

หนวยงานของรัฐอ่ืน ท่ีเคยมารับบริการหรือมา

ติ ด ต อ ตามภารกิ จของหน วย งานภ าครั ฐ 

นับตั้งแตป พ.ศ. 2564 เปนตนมา โดยคัดเลือก

กลุมตัวอยางแบบมีช้ันภูมิ (Stratified Random        

กุมภาพันธ  - 

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเนื่อง KPI 14 รอยละของผลการประเมนิคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงาน

ภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไมต่ำกวาเกณฑการประเมนิท่ีกำหนด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

   

Sampling) รอยละ 10 ของจำนวนผูมีสวนได

สวนเสียภายนอกตามบัญชีรายช่ือท่ีหนวยงาน

รวบรวม โดยคณะท่ีปรึกษาการประเมินจะแจง

กลุมเปาหมายดังกลาว ใหตอบแบบสอบถาม 

และผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกสามารถคนหา

ชองทางการเขาตอบไดจากระบบ ITAS โดยตรง 

2.3 การเปดเผยขอมูลสาธารณะ เก็บขอมูลจาก

เว็บไซตหลักของหนวยงานภาครัฐ ท่ีใชในการ

สื่อสารตอสาธารณะ ผานแบบตรวจการเปดเผย

ขอมูลสาธารณะ (OIT) โดยหนวยงานตอบแบบ

สำรวจ OIT โดยการตอบคำถามมี/ไมมี พรอม

ท้ังระบุ URL เพ่ือเช่ือมโยงไปสูแหลงท่ีอยูของ

ขอมูลและระบุคำอธิบายเพ่ิมเติมประกอบคำตอบ  

3. ประเมิน ตดิตามผล และรายงานผลการ

ดำเนินงานใหผูบริหารทราบ 

  



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  61 

 

 

. มิติท่ี 4 มิติดานความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ CSF 10 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ KPI 15 จำนวนกระบวนงานท่ีไดรับประเมนิความเสี่ยงเพ่ือการปองกนัการทุจริตและประพฤติมชิอบ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

โครงการสรางความรับรูเพ่ือ

การวิเคราะหและประเมินความ

เสี่ ยงกระบวนงานเพ่ื อการ

ป อ งกั น การทุ จริ ต แ ล ะ

ประพฤติมิชอบ 

 

เพ่ือวิเคราะหและประเมินความ

เสี่ยงกระบวนงานเพ่ือการปองกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

หนวยงานมีมาตรการเพ่ือ

ปองกันความเสี่ยงตอการ

ทุจริตในการปฏิ บัติ งาน

ต า ม ก ร ะ บ ว น ง า น ท่ี

ดำเนินการวิเคราะหและ

ประเมินความเสี่ยงแลว 

1. จัดโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวางระบบ

การประเมินความเสี่ยงตอการทุจริตและประพฤติ

มิชอบ เพ่ือสรางความรู ความเขาใจเก่ียวกับการ

ประเมินความเสี่ยงตอการทุจริตฯ ใหกับบุคลากร

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

2. คัดเลือกกระบวนงาน/งานในภารกิจ นำมา

ประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ

จำนวน 1 กระบวนงาน/งานในภารกิจ  

3. จัดทำแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบตามกรอบการประเมินฯ ในความ

โปรงใสของการใชจายงบประมาณและการบรหิาร

จัดการทรัพยากรภาครัฐ 

4. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบตอผูบริหารเพ่ือขอความเห็นชอบ  

5. ดำเนินการจัดทำผลการดำเนินงานตามแผน

บริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

6. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการ

ดำเนินงานตามแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริต

และประพฤติมชิอบตอผูบริหาร 

กุมภาพันธ – 

กันยายน 2565 

ศูนยปฏิบัติการ

ตอตานการทุจริต 

(ศปท.) 
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มิติท่ี 5 มิติดานคุณภาพชวิีต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน 

ตอบสนองตอ CSF 11 จัดสวัสดิการท่ีนอกเหนอืจากท่ีรัฐจัดใหอยางตอเนื่อง เพ่ือเสริมสราง

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 16 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนอืจากรัฐจัดใหและดำเนินการ

สำเร็จตามเปาหมาย 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมการจัดสวัสดิการ

แ ล ะ สิ ท ธิ ป ร ะ โย ช น ท่ี

นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให 

เพ่ือเปนสวัสดิการใหกับบุคลากร

นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให และ

เสริมสรางขวัญและกำลังใจและ

ความเปนอยูท่ีดี 

รูปแบบสวัสดิการและสิทธิ

ป ร ะ โย ช น ท่ี เ พ่ิ ม ข้ึ น

นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให 

อย างน อย 2 โครงการ/

รูปแบบ 

1. การตรวจสุขภาพประจำป 
2. การจำหนายสินคาสวัสดิการ (ตลาดนัด) 
3. ลานกีฬาอเนกประสงค 
4. โครงการเงินกูเพ่ือท่ีอยูอาศัย 
5. ศูนยสงเสริมพัฒนาการบุตรของบุคลากรกระทรวง
แรงงาน 
6. การออกกำลังกายยืดเหยียดคลายกลามเน้ือ
ตานออฟฟศซินโดรม 
7. หองปฐมพยาบาล 
8. การปรับปรุงศูนยสงเสริมสมรรถภาพทางกาย 
(Fitness Room) 
9. หองรับรองสมาชิกสวัสดิการและผูเกษียณอายุราชการ 
10. หองละหมาด 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กลุมงานบรหิาร

คาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน 

กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(บส. กบค.) 

ตอบสนองตอ CSF 12 ดำเนินมาตรการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกรอยาง

จริงจัง 

KPI 17 รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอความรักความผูกพันในองคกร 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

กิจกรรมการเสริมสราง

ความรักความผูกพัน ใน

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

เพ่ือเสริมสรางความรักความ

ผูกพันในสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานอยางเปนรูปธรรม 

แผนเสริมสรางความรัก

ความผูกพันในองคกรของ

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

1. จัดประชุมคณะทำงานเสรมิสรางความรักความ

ผูกพันในองคกรของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน  

2. สำรวจความตองการเก่ียวกับเสรมิสรางความรกั

ความผูกพันในองคกร   และจัดทำแผนการ

ดำเนินการฯ 

ตุลาคม 2564 – 

กันยายน 2565 

กลุมงานบรหิาร

คาตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน 
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มิติท่ี 5 มิติดานคุณภาพชวิีต ความสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน 

ตอบสนองตอ CSF 12 ดำเนินมาตรการเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกรอยาง

จริงจัง 

KPI 17 รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอความรักความผูกพันในองคกร 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ผลผลิตท่ีเปนรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผูรับผิดชอบ 

   3. ดำเนินการเสรมิสรางความรักความผูกพันใน

องคกรตามแผนการดำเนินการฯ 

4. ประเมินผลการดำเนินการเสริมสรางความรัก

ความผูกพันในองคกร และประเมินความพึงพอใจ

ของบุคลากรตอความรักความผูกพันในองคกร 

5. สรุปผลและรายงานผลการดำเนินการตามแผนฯ 

 กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(บส. กบค.) 
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บบทที่ ทที่ 44  

การนำแผนไปการนำแผนไปสูการปฏิสูการปฏิบับัติ การประเมินผติ การประเมินผล และรายงานล และรายงานผลผล  

  
  

การนำการนำแผนแผนปฏิปฏิบัติการบัติการดานดานการบการบริริหารหารทรัพยากรบุคคลทรัพยากรบุคคลไปสูกาไปสูการปฏิรปฏิบัติบัติ  

 เพ่ือใหหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน จึงกำหนดแนวทางการนำแผนไปสูการปฏิบัติ ดังตอไปนี้ 

1) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร และประชาสัมพันธแผนปฏิบัติการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 ในชองทางการสื่อสาร เชน 

การแจงเวียน และการจัดทำไฟลขอมูลเพ่ือเผยแพรผานเว็บไซตกระทรวงแรงงานและเว็บไซตกองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล เปนตน 

2) หนวยงานท่ีรับผิดชอบและเก่ียวของดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3) หนวยงานท่ีรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการดำเนินงาน รวบรวมขอมูล และรายงานผลไป

ยังผูบังคับบัญชาตามลำดับ 

4) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถประเมินผลการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ไดอยางเปนระบบ ตามรูปแบบการรายงานผลท่ีกำหนด 

5) ผูบริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผานการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล 

จากหนวยงานท่ีเก่ียวของ หากการดำเนินการพัฒนาไมเปนไปตามแผน ควรหาทางแกปญหาท่ีเหมาะสม            

เพ่ือขับเคลื่อนกลยุทธการพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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คำแนะนำในการกรคำแนะนำในการกรอกอก HR Scorecard Template  

คำอธิบายการคำอธิบายการกรอกกรอก  HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  

วิสัยทัศน  ระบุขอความวิสัยทัศนของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

พันธกิจ  ระบุขอความพันธกิจของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

ประเด็นกลยุทธ  ระบุประเด็นกลยุทธตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) หรือจากปจจัยหลักแหงความสำเร็จในมิติ

ท่ีเก่ียวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองคกร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิต ิ

CSFs  ใสปจจัยหลักแหงความสำเร็จท่ีเลือกมาจากแผนท่ีกลยุทธ ใหตรงกับมิติท่ีปจจัย     

นั้นสังกัดอยู ควรใสหมายเลขกำกับไวเสมอ เชน CSF1: พนักงานไดรับการฝกอบรม

อยางท่ัวถึง เปนตน ซ่ึงแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ไดกำหนดไวแลว 

KPIs  ใสตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักของ CSF แตละตัว ตามแผนปฏิบัติการดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

เลขฐาน --  ระบุสถานภาพปจจุบันของ KPI แตละตัว วาปจจุบันนี้ มีคาเทาไรโดยการหาขอมูล           

ในองคกร หากไมมีขอมูล หรือไมเคยทำเรื่องนี้มากอนในองคกร ใหระบวุา Unknow  

--  การระบุคา Baseline จะชวยทำ ใหกำหนดตัวเลขคาเปาหมาย (Target) ไดดียิ่งข้ึน 

ทำใหองคกรพัฒนาไปขางหนา ในเชิงผลการปฏิบัติงาน  

ระดับเปาหมาย  กำหนดคาเปาหมายของ KPI แตละตัวเปนตัวเลข โดยใหตัวเลขเพ่ิมข้ึนหรือนอยลง  

ตามระดับของเปาหมาย เชน 20-30-40-60-80 ข้ึนอยูกับวาKPI ตัวดังกลาววาเปน

ประเภท ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ำยิ่งดี ตัวเลขเปาหมายมีความสำคัญอยางยิ่ง เพราะเปน

การพิสูจนวา องคกรมีผลการปฏิบัติงานตามเปาหมายและกลยุทธอยางแทจริง จึงควร

ใหเวลาในการพูดคุยปรึกษากันใหมาก 

น้ำหนัก รวมกันพิจารณากำหนดน้ำหนักของตัวชี้วัด ปจจัยหลักแหงความสำเร็จและมิตแิตละตัว 

โดยการพิจารณาเปรียบเทียบความสำคัญ ดังนี ้

1. ระหวางตัวชี้วัดของปจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี้วัดใดมีน้ำหนักเทาใดจาก 100% 

2. ระหวางปจจัยหลักแหงความสำเร็จของมิติเดียวกัน ปจจัยใดมีน้ำหนักเทาใด จาก 100% 

3. ระหวางมิติท้ัง 5 มิติ มิติใดมีน้ำหนักเทาใด จาก 100% 
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คำอธิคำอธิบายการกรอก บายการกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  

ผูรับผิดชอบ ระบุผูรับผิดชอบ KPI แตละตัว เปนชื่อหนวยงาน ท้ังนี้ KPI สวนใหญควรจะอยูในความ

รับผิดชอบของหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผูรับผิดชอบ KPI 

เพียงรายเดียวตอ KPI หนึ่งตัว 

  

กาการติดรติดตามและรายงานตามและรายงานผลผล  

 เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีไดกำหนดไว

ใหดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ จึงควรดำเนินการติดตามความกาวหนาทุก 6 เดือน ตามแบบรายงานผล

การปฏิบัติงานท่ีกำหนด และรายงานผลไปยังผูบริหารระดับสูงตอไป 
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(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจยัหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางเปนรูปธรรม 

ตัวชี้วัด : KPI 1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัตกิารดานการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการ ประจำป 

เปาหมาย : สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการดาน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการประจำป เปนประจำทุกป 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) และกลุมงานพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการซึ่งอาศัยขอมลูจากการวิเคราะหสถานภาพการ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร มาวิเคราะหรวมกับวิสัยทัศนและเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ นโยบายของผูบริหาร      

เพ่ือกำหนดกลยุทธ เปาหมาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเก้ือหนุนตอการขับเคลื่อนยุทธศาสตรขององคกร 

 แผนปฏิบัติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนซึ่งกำหนดทิศทางและเปาหมายการ

พัฒนาสมรรถนะของผูบริหารและบุคลากรใหสอดคลองไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธการดำเนินงานของ

องคกร และกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

แนวทางการดำเนนิงาน :  

1. วิเคราะหขอมลูดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีจำเปน เพ่ือนำมาจัดทำรางแผนฯ 

2. ทบทวนและจัดทำรางแผนฯ  

3. ขอความเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ และปรับปรุงรางแผนฯ 

4. เสนอผูบรหิารเพ่ือใหความเห็นชอบ 

5. เผยแพรประชาสมัพันธแผน 

สูตรการคำนวณ :  -ไมม-ี 

เกณฑการใหคะแนน : 

ระดับท่ี รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 

1 วิเคราะหขอมูลดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีจำเปน เพ่ือนำมาจดัทำรางแผนฯ 1 

2 ทบทวนและจัดทำรางแผนฯ 2 

3 ขอความเห็นจากผูท่ีเก่ียวของ และปรับปรุงรางแผนฯ 3 

4 เสนอผูบริหารเพ่ือใหความเห็นชอบ 4 

5 เผยแพรประชาสัมพันธแผน 5 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ไดรบังบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานอยางเพียงพอ 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการจดัทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล/แผนปฏบัิติการดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการ ประจำป 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธอยางเปนรูปธรรม 

ตัวชี้วัด : KPI 2 รอยละของแผนงาน/โครงการท่ีดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแตละ

ปงบประมาณ 

เปาหมาย : รอยละ 95 ของแผนงาน/โครงการท่ีดำเนินการสำเร็จในแตละปงบประมาณ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานท่ีรับผิดชอบในการดำเนินการตามแผนปฏิบัติการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชีวั้ด :   

 แผนงาน/โครงการท่ีดำเนินการสำเร็จในแตละปงบประมาณ หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถดำเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แตละแผนงาน/โครงการไดสำเร็จตามตัวช้ีวัด และคาเปาหมายท่ีกำหนดตามแผนปฏิบัติการฯ ในละปงบประมาณ 

แนวทางการดำเนินงาน : 

1. หนวยงานท่ีรับผิดชอบดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดำเนินการตามแผนงาน/

โครงการ ตัวช้ีวัด และคาเปาหมายท่ีกำหนดในแผนปฏิบัติการฯ ในแตละปงบประมาณ 

2. กลุมงานอัตรากำลงัและระบบงาน (อบ.) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตละ

หนวยงาน ปละ 2 ครั้ง   

3. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพ่ือใหทราบผลการปฏบัิติงานตามแผนปฏิบัติการฯ  

4. สรุปรายงานเสนอผูบริหารทราบ 

สูตรการคำนวณ :   

         จำนวนแผนงาน/โครงการท่ีดำเนินการสำเร็จตามแผนในปงบประมาณ        x 100 

              จำนวนแผนงาน/โครงการท้ังหมดตามแผนปฏิบัติการฯ ในปงบประมาณ 

เกณฑการใหคะแนน :  รายละเอียดตาม HR Scorecard Template แตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ไดรับงบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานตามแผนปฏบัิติการฯ  

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ  

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : กลุมงานอัตรากำลังและระบบงาน (อบ.) และรายงานผลการดำเนินงานตามแผน 

ปฏิบัติการฯ ในแตละปงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

ปจจยัหลักแหงความสำเร็จ : CSF 2 ปรบัปรุงระเบียบ/หลักเกณฑในการแตงตั้งโยกยายใหสอดคลองตามหลักเกณฑท่ี ก.พ. กำหนด 

ตัวชี้วัด : KPI 3 ระดับความสำเรจ็ของการปรับปรุงระเบียบ/หลักเกณฑการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย 

เปาหมาย : ระดับท่ี 5 ประกาศใชหลักเกณฑ 

การรายงานผล : รายป 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สบ.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :   

 ระเบียบ/หลักเกณฑในการแตงตั้งโยกยาย หมายถึง ระเบียบ/หลักเกณฑตางๆ ท่ีสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานกำหนด

ข้ึนเพ่ือการสรรหา บรรจุ แตงตั้ง โยกยาย ขาราชการ/พนักงานราชการในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานและสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานไดใหความสำคัญกับการทบทวน ปรับปรุง แกไข ระเบียบ/หลักเกณฑในการแตงตั้งโยกยายเหลาน้ีใหมี

ความชัดเจน โปรงใส สอดคลองกับความตองการของบุคลากร และเปนท่ียอมรับจากบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

สวนใหญ 

แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แตงตั้งคณะทำงาน/กรรมการ 

2. จัดประชุมคณะทำงาน/กรรมการ 

3. พิจารณาทบทวน/กำหนดหลักเกณฑ 

4. เสนอผลการปรับปรุงระเบียบ/กำหนดหลักเกณฑตอหัวหนาสวนราชการ หรือ อ.ก.พ. สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

หรือ อ.ก.พ. กระทรวงแรงงาน 

5. ประกาศใชหลักเกณฑ  

สูตรการคำนวณ :  -ไมม-ี 

เกณฑการใหคะแนน : 

ลำดับ รายการเกณฑการใหคะแนน คะแนน 

1 ดำเนินงานตามแนวทางการดำเนินงานสำเร็จตามข้ันตอนท่ี 1 1 

2 ดำเนินงานตามแนวทางการดำเนินงานสำเร็จตามข้ันตอนท่ี 2 2 

3 ดำเนินงานตามแนวทางการดำเนินงานสำเร็จตามข้ันตอนท่ี 3 3 

4 ดำเนินงานตามแนวทางการดำเนินงานสำเร็จตามข้ันตอนท่ี 4 4 

5 ดำเนินงานตามแนวทางการดำเนินงานสำเร็จตามข้ันตอนท่ี 5 5 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ระเบียบ/หลักเกณฑในการแตงตั้งโยกยายท่ีชัดเจน และนำไปสูการปฏิบัตไิด 
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ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ : CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูและการจัดการความรู 

ตัวชี้วัด : KPI 4 จำนวนสือ่การเรียนรูอิเล็กทรอนิกสท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือการเรียนรูสำหรับบุคลากร สป.รง. 

เปาหมาย : สำนักงานปลดักระทรวงแรงงานพัฒนาสื่อการเรียนรูอิเล็กทรอนิกสสนับสนุนการเรียนรูสำหรับบุคลากร สป.รง. 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :   

 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology – IT) คือการประยุกตใชคอมพิวเตอรและอุปกรณโทรคมนาคม 

เพ่ือจัดเก็บ คนหา สงผาน และจัดดำเนินการขอมูล ซึง่มักเก่ียวของกับกิจกรรมตาง ๆ ในองคกร 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู คือการนำคอมพิวเตอรและอุปกรณโทรคมนาคมท่ีถูกพัฒนาข้ึน 

เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู การพัฒนาและฝกอบรม ซึ่งจะชวยใหการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เชน การคนหาขอมูลขาวสารเพ่ือการเรียนรู การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการเรียนรู 

การผลติแอปพลิเคช่ันเพ่ือการเรียนรู 

แนวทางการดำเนินงาน :  

1. สรางองคความรู 

2. นำองคความรูข้ึนเผยแพรในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส 

3. ประชาสัมพันธใหบุคลากรเขาถึงสื่ออิเล็กทรอนิกสและแอปพลิเคช่ัน 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับระบบการคนหาขอมูลขาวสารเพ่ือการเรียนรู  สื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการเรียนรู  แอปพลิเคช่ัน

เพ่ือการเรียนรู ท่ีพัฒนาข้ึนเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูของบุคลากร สป.รง. 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการอยางเพียงพอ 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเกบ็ขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู 
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ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 3 พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูและการจัดการความรู 

ตัวชี้วัด : KPI 5 จำนวนครั้งของการเขารับการเรียนรูทางอิเล็กทรอนิกส  

เปาหมาย : บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเขาถึงและเรียนรูผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู 

เชน ระบบการคนหาขอมูลขาวสารเพ่ือการเรียนรู  สื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการเรียนรู  แอปพลิเคช่ันเพ่ือการเรียนรู 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :  

ระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู คือการนำคอมพิวเตอรและอุปกรณโทรคมนาคมท่ีถูกพัฒนาข้ึนเพ่ือสนับสนุนการ

ดำเนินงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู การพัฒนาและฝกอบรม ซึ่งจะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเกิด

ประสิทธิภาพ เชน การคนหาขอมูลขาวสารเพ่ือการเรียนรู การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการเรียนรู การผลิตแอปพลิเคช่ันเพ่ือการเรียนรู 

เปนตน 

เจตนารมณของการวัดตามตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลัก (KPI) รายการน้ี เพ่ือวัดผลสัมฤทธ์ิ คือผลลัพธจากการ

พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรูข้ึน และบุคลากรสามารถเขาถึงและเรียนรูผานระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู เชน ระบบการคนหาขอมูลขาวสารเพ่ือการเรียนรู  สื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการเรียนรู  

แอปพลิเคช่ันเพ่ือการเรียนรู ไดจรงิ และเกิดผลอยางเปนรูปธรรม 

แนวทางการดำเนินงาน :  

กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคลเขาไปตรวจสอบในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุน

การเรยีนรูทางสื่ออิเล็กทรอนิกส 4 ชองทาง ดังน้ี 

1) กลุมไลน KM สป.รง. 

2) Youtube 

3) Facebook Fanpage 

4) เว็บไซตกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึงและเรยีนรูผานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู 

ในแตละปงบประมาณ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ไดรบังบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานอยางเพียงพอ 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตามความกาวหนาในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 4 พัฒนาการสื่อสารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสรางการรับรูและความเขาใจ 
ท่ีถูกตองแกบุคลากรอยางครอบคลุมและท่ัวถึง 
ตัวชี้วัด : KPI 6 จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึงและรับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรูดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเผยแพรในองคกรอยาง
ท่ัวถึง 
เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายตามแผนปฏบัิติการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 
หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ทุกกลุมงานในกองบรหิารทรัพยากรบุคคล 
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 การสื่อสารงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดำเนินการผลิตขอมูล ขาวสาร ตลอดจนองคความรูเก่ียวกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตอง ชัดเจน และสงขอมูลขาวสารและองคความรูดังกลาวผานสื่อและชองทาง 
การสื่อสารตาง ๆ ในองคกรท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบุคลากร สป.รง. ท่ีรับรูขอมูลขาวสารและองคความรูดังกลาว เกิดความรู 
ความเขาใจท่ีถูกตองเก่ียวกับการดำเนินงานดานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ท้ังน้ี ปรากฏผลจากการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรวา สป.รง. ดำเนินการพัฒนา 
กิจกรรมดานการบริหารและพัฒนาบุคลากรมาอยางตอเน่ือง แตบุคลากรไมไดรับรูขอมูลขาวสาร และขาดองคความรูเก่ียวกับ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ท่ีไดดำเนินการไป จนมีความเขาใจท่ีไมถูกตอง และคลาดเคลื่อนจากขอเท็จจริง 
สป.รง. จึงปรับกลยุทธโดยการสื่อสารใหบุคลากรรับรูและสรางความเขาใจท่ีถูกตองใหครอบคลุมและท่ัวถึงตอไป 
แนวทางการดำเนินงาน : 
1. จัดการขาวสารเขาสูระบบ 
2. นำเขาขอมูลสูระบบ 
3. เผยแพรขอมลูเขาสูระบบ 
4. ติดตามผลการเผยแพรขอมลู ขาวสาร ดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
สูตรการคำนวณ : จำนวนครั้งท่ีมีการเขาถึงและรับรูขอมูล ขาวสาร และองคความรูดานการบรหิารทรัพยากรบุคคล ผานสื่อ
และชองทางการสื่อสารตาง ๆ ภายในและภายนอกสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน    
เกณฑการใหคะแนน :  รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 
ปจจัยแหงความสำเร็จ :  
1. ผูบริหารใหความสำคัญกับการสื่อสารดานการบรหิารและพัฒนาททรัพยากรบุคคล และอนุมัติงบประมาณสนับนนุน  
2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการดำเนินงานอยางตอเน่ือง 
แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานสื่อสารฯ ประจำป 
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ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ : CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

อยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

ตัวชี้วัด : KPI 7 รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 

เปาหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับมีสมรรถนะท่ีจำเปนในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพและ                 

มีประสิทธิภาพ  

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรพัยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) และกลุมงานตรวจราชการ สำนักตรวจ

และประเมินผล (ตร.สตป.)  กลุมงานวางแผนเทคโนโลยสีารสนเทศ ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ผส.ศทส.) ศูนยวิจัยและ

นวัตกรรมแรงงาน กองเศรษฐกิจการแรงงาน (ศวน.กศร.) กลุมงานประสานความรวมมือระหวางประเทศ สำนักประสานความรวมมือ

ระหวางประเทศ (วท.สปร.) และกลุมขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยทุธศาสตรชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง (กลุม ป.ย.ป.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :  

 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีตาง ๆ ท่ีจะมุงเพ่ิมเติมความรู ความชำนาญ และประสบการณ เพ่ือใหบุคลากร

ในหนวยงานสามารถปฏิบัติงานตามหนาท่ีความรับผิดชอบไดเปนอยางดี นอกจากน้ี การพัฒนาบุคลากรยังมุงหมายท่ีจะพัฒนา

ทัศนคติของผูปฏิบัติงานใหเปนไปในทางท่ีดี มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน  

 ความเปนมืออาชีพ (Professional) หมายถึง การมีความรอบรู เช่ียวชาญชำนาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถ

ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานอยางถูกตอง มีไหวพริบในการจัดการแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว แมนยำ และลงมือทำอยางจริงจัง 

มุงมัน่ตั้งใจใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 

แนวทางการดำเนินงาน :  

1. หนวยงานท่ีรับผดิชอบงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ดำเนินการสำรวจหาความจำเปนในการพัฒนาบุคลากร ดวยการประเมินความ

ตองการการพัฒนา (Training Needs Assessment) หรอืการประเมินสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือการพัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากร และหนวยงานอ่ืนในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน รวมกันวางแผน และออกแบบ

หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมประสทิธิภาพการปฏิบัติงาน หรือปดชองวางสมรรถนะของบุคลากร (Competency Gap) 

3. ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลกัสูตรท่ีกำหนด 

4. ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากร 

5. รายงานผลการพัฒนาบุคลากรใหผูบริหารทราบ 

สูตรการคำนวณ :   

                 จำนวนบุคลากรท่ีไดรับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ   x 100 

                                           จำนวนบุคลากร สป.รง. ท้ังหมด ในปงบประมาณ 

เกณฑการใหคะแนน :  รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร และใหการสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการ  

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการสงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตามแผนท่ีกำหนด 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล:  รายงานผลการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. 
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ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ : CSF 5 สงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพดวยวิธีการท่ีหลากหลาย 

ตัวชี้วัด : KPI 8 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีนำมาใชอยางหลากหลาย 

เปาหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับไดรับการพัฒนาใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ ดวยวิธีการ

ท่ีหลากหลาย 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกีย่วของ : ทุกหนวยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

 เทคนิคการฝกอบรม หมายถึง วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรม ท่ีใชในการติดตอสื่อสารและสื่อความหมายระหวาง

วิทยากรและผูเขารับการฝกอบรม หรือระหวางผูเขารับการฝกอบรมดวยกัน หรือระหวางบุคคลอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับการฝกอบรม

ซึ่งเกิดข้ึนในกระบวนการฝกอบรมเพ่ือกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู ทักษะ และเจตคติของผูเขารับการฝกอบรม

ในระดับท่ีตองการ 

 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมท่ีใชในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ทักษะ 

เจตคติ ตลอดจนสมรรถนะท่ีจำเปน ซึ่งการฝกอบรมเปนวิธีการหน่ึงในการพัฒนาบุคลากร ในท่ีน้ี  สป.รง. จะพิจารณาเลือกใช

วิธีการท่ีหลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝกอบรม โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากร สป.รง. เกิดการเรียนรู

อยางท่ัวถึง ประหยัดคาใชจายขององคกร และบรรลุวัตถุประสงคการเรียนรูตามท่ีองคกรตองการ เชน การเรียนรูดวยตนเอง 

การสอนงาน การใชระบบพ่ีเลี้ยง การติดตามผูบังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรูจากผูเช่ียวชาญในองคกร 

แนวทางการดำเนินงาน :  

1. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม นอกเหนือจากการฝกอบรม ท่ีสามารถนำไปใชในพัฒนาบุคลากรได

อยางมีประสิทธิภาพ  

2. กำหนดรายละเอียดหัวขอวิชา วิธีการท่ีเหมาะสม การนำไปใชประโยชน และการประเมินผล 

3. นำรูปแบบ/วิธีการท่ีคัดเลือกไปทดลองใชในการพัฒนาบุคลากร 

4. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรอยางจริงจังและตอเน่ือง 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีนำมาใชในการพัฒนาบุคลากรไดอยางมีประสทิธิภาพ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ผูบริหารใหความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองคกร และใหการสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการ 

นำวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลายมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรขององคกร  

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมือในการนำวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลายมาปรับใชในการพัฒนาบุคลากรของ

องคกรและหนวยงาน  

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมลู : รายงานการประเมินผลการนำวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ีหลากหลายมาปรับใชในการพัฒนา

บุคลากรขององคกรและหนวยงาน 
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ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 6 สงเสรมิการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ 

ตัวชี้วัด : KPI 9 จำนวนองคความรูท่ีจำเปนและสอดคลองกับประเดน็ยุทธศาสตร 

เปาหมาย : การจัดการความรูในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถสนับสนุนการดำเนินงานตามยุทธศาสตร สป.รง. ได

อยางเปนระบบ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) และกลุมขับเคลื่อน         

การปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง(กลุม ป.ย.ป.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

 องคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรูท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคลากรในองคกร หรือการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณ หรือผูเชี่ยวชาญในองคกร 

ในดานตาง ๆ  แกบุคลากรในองคกร ซึ่งสอดคลองและจำเปนกับการปฏบัิติงานตามยุทธศาสตรหรือกลยุทธองคกรใหประสบความสำเรจ็ 

เพ่ือธำรงรักษาองคความรูท่ีเปนความรูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไวในองคกร โดยจัดเก็บในรูปของความรูท่ีปรากฏ 

ชัดแจง (Explicit Knowledge) ไดแกองคความรู คลังความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน เปนตน 

นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญเพ่ือปรับปรุงผลิตภัณฑ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 

และรูปแบบการใหบริการของสวนราชการ เพ่ือสรางคุณคาใหมใหแกผูรับบริการและผูมีสวนไดเสีย ท้ังน้ี นวัตกรรมควรนำไปสู

มิติใหมในการดำเนินการ 

 การสรางนวัตกรรมเปนการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ หรือแนวทางในการดำเนินงาน       

ซึ่งอาจเปนของใหม หรือนำมาปรับเพ่ือการใชงานในรปูแบบใหม 

แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แจงเวียนทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานใหสงประเด็นองคความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

2. จัดประชุมเพ่ือคัดเลือกองคความรูท่ีใชในการปฏิบัติงาน 

3. จัดทำแผนองคความรูเสนอผูบริหารใหความเห็นชอบ 

4. ดำเนินการถายทอดองคความรูตามแผนฯ 

5. จัดเก็บและเผยแพรองคความรูผานชองทางตาง ๆ เชน  Line กลุม , Facebook Fanpage km mol และ Youtube  km 

mol  

สูตรการคำนวณ : จำนวนนับขององคความรูหรือคูมือการปฏิบัติงานท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรองคกร 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ :  

1. ผูบริหารใหความสำคัญกับการจัดการความรูในองคกร และใหการสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู 

ในรูปองคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน 

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบใหความรวมมอืในการจัดเก็บความรูในรูปองคความรู หรือคูมือการปฏิบัติงาน 

แหลงขอมูล และวิธีการจดัเก็บขอมูล : การติดตามการดำเนินงานการจัดการความรูในองคกร 
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 รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ : CSF 7 ปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ืองใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต

บริการในการปฏิบัติราชการ 

ตัวชี้ วัด : KPI 10 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝงจิตสำนักบุคลากรอยางตอเน่ืองใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ท่ีดำเนินการแลวเสร็จในปงบประมาณ 

เปาหมาย : บุคลากร สป.รง. ยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมจีติบริการในการปฏบัิตริาชการ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) และ กองกลาง (กก.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :   

 โครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ืองใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต

บริการในการปฏิบัติราชการ หมายถึง หนวยงานท่ีรับผิดชอบงานการจัดโครงการ/กิจกรรมเพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากร 

อยางตอเน่ืองใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ และ สป.รง. สามารถดำเนินงาน

ตามโครงการ/กิจกรรมดังกลาวไดสำเร็จตามตัวช้ีวัดและคาเปาหมายท่ีกำหนด ในแตละปงบประมาณ 

แนวทางการดำเนินงาน : 

1. หนวยงานท่ีรับผิดชอบกำหนดโครงการ/กิจกรรมท่ีจะดำเนินการในแตละปงบประมาณ เพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ืองใหยึด

มั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

2. หนวยงานท่ีรับผิดชอบและหนวยงานท่ีเก่ียวของใน สป.รง. ดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมท่ีกำหนด โดยมุงผลสัมฤทธ์ิตามตัวช้ีวัด 

และคาเปาหมายท่ีกำหนดในแตละปงบประมาณ 

3. หนวยงานท่ีรับผิดชอบดำเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิ บัติ งานดานการปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ือง 

ใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

4. จัดทำรายงานผลการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพ่ือใหทราบสถานะการปฏิบัติงานตามโครงการ/กิจกรรม ท่ีกำหนดในแผนฯ 

5. นำผลการดำเนินงานไปปรับปรุงแกไขการดำเนินงานในปตอไป 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝงจิตสำนึกบุคลากรอยางตอเน่ืองใหยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ท่ีดำเนินการแลวเสร็จในปงบประมาณ  

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดำเนินงานตามแผน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 8 ดำเนินมาตรการปองกันการกระทำผดิวินัยอยางจริงจงั 

ตัวชี้วัด : KPI 11 จำนวนบุคลากรท่ีไดรับการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำความผดิ 

เปาหมาย : รายละเอียดเปาหมายตามแผนปฏิบัติการดานการบรหิารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานวินัย กองบริหารทรัพยากรบุคคล (วน.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ : ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :   

 การเสริมสรางและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัย หมายถึง สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานดำเนินการตามท่ีสำนักนายกรัฐมนตรี มีหนังสือท่ี นร 1011/ว 43 ลงวันท่ี 30 กันยายน 2553 กำหนดใหสวนราชการ

ดำเนินการตามหลักเกณฑและวิธีการเสริมสรางและพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัย 

 หนวยงานท่ีรับผิดชอบสามารถดำเนินการปองกันการกระทำผิดวินัยในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถดำเนินงาน

ตามโครงการ/กิจกรรมดำเนินการปองกันการกระทำผิดวินัยไดสำเร็จตามตัวช้ีวัดและคาเปาหมายท่ีกำหนดตามแผนปองกัน 

การกระทำผดิวินัยของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในแตละปงบประมาณ 

แนวทางการดำเนินงาน : 

1. วางแผนและกำหนดกรอบแนวทางการดำเนินการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัย 

2. ดำเนินการตามแผน/แนวทางท่ีกำหนดไว 

3. ติดตามผลการดำเนินการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัยตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ : จำนวนนับของบุคลากรท่ีไดรับการเสริมสรางใหมีวินัยและปองกันไมใหกระทำผิดวินัยตามแผนฯ  

ในแตละปงบประมาณ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ท่ีกำหนดข้ึนในแตละปงบประมาณ 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบริหารใหความสำคญั และใหการสนับสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลความกาวหนาในการดำเนินงานตามแผนปองกันการกระทำผิดวินัย       

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมชิอบอยางตอเน่ือง  

ตัวชี้วัด : KPI 12 จำนวนบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมการประชุม/อบรม/สัมมนา

เพ่ือเสรมิสรางประสิทธิภาพการทำงาน 

เปาหมาย : สป.รง. ดำเนินมาตรการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง และบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมการประชุม/อบรม/สัมมนาภายใตช่ือโครงการเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงานหรือโครงการ

อ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับการปองกันและแกไขปญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

 ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต ระยะท่ี 3 (พ.ศ. 2560 -2564) ตามวิสัยทัศนมุงสู 

ประเทศไทยใสสะอาด ไทยท้ังชาติตานทุจริต (Zero Tolerance & Clean Thailand) และแผนปฏิบัติการดานการตอตานการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบระยะท่ี 1 (พ.ศ. 2563 – 2565) กำหนดแนวทางใหประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย

สุจริต 

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ศปท. จัดทำแผนปฏิบัติการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแตละปงบประมาณ 

และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหนวยงานท่ีเก่ียวของใน สป.รง. ดำเนินงานและใหความรวมมือในการดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรม

เสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตัวช้ีวัด และคาเปาหมายท่ีกำหนดในแผนปฏิบัติการ

ประจำปในแตละปงบประมาณ 

3. ศปท. ดำเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานดานการพัฒนาบุคลากรของแตละหนวยงานทุกเดือน 

4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพ่ือใหทราบสถานการณปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแตละ

ปงบประมาณ 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับบุคลากรของหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเขารวมการประชุม/อบรม/

สัมมนาเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพการทำงาน หรือโครงการอ่ืนใดท่ีเก่ียวของกับการปองกันและแกไขปญหาการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการดำเนินงาน 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  85 

 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจรติและประพฤติมิชอบอยางตอเน่ือง  

ตัวชี้วัด : KPI 13 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/อบรม/สมัมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือพัฒนา

สมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจรติและประพฤติมิชอบ 

เปาหมาย : สป.รง. ดำเนินการจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและ

องคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสงักัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

 ยุทธศาสตรชาติวาดวยการปองกันและปราบปรามการทุจริต ระยะท่ี 3 (พ.ศ. 2560 -2564) ตามวิสัยทัศนมุงสู 

ประเทศไทยใสสะอาด ไทยท้ังชาติตานทุจริต (Zero Tolerance & Clean Thailand) และ แผนปฏิบัติการ ดานการตอตาน

การทุจริตและประพฤติมิชอบระยะท่ี 1 (พ.ศ. 2563 – 2565) กำหนดแนวทางใหประชาชนมีวัฒนธรรมและพฤติกรรมซื่อสัตย

สุจริต 

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ศปท. จัดทำแผนปฏิบัติการเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแตละปงบประมาณ 

และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปเพ่ือเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรมและตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหนวยงานท่ีเก่ียวของใน สป.รง. ดำเนินงานจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/อบรม/

สัมมนาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

3. ศปท. ดำเนินการติดตาม ประเมินผลการดำเนินงาน 

4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพ่ือใหทราบสถานการณดำเนินงานอบรมหรือสงบุคลากรเขาอบรม 

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนครั้งของการดำเนินการจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรือสงบุคลากรเขารวมประชุม/อบรม/สัมมนา

เพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองคความรูเชิงสรางสรรคดานการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการดำเนินงาน 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 9 ดำเนินมาตรการปองกันการทุจรติและประพฤติมชิอบอยางตอเน่ือง  

ตัวชี้วัด : KPI 14 รอยละของผลการประเมินคณุธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไมต่ำกวาเกณฑการประเมินท่ีกำหนด 

เปาหมาย : ไมต่ำกวารอยละ 85 

การรายงานผล : ปละ 1 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :  

 การประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (ITA) เปนไปภายใตแนวคิด “Open 

to Transparency” ซึ่งเปนหลักการพ้ืนฐานสำคัญของการประเมิน ITA ท่ีมาจากการ “เปด” 2 ประการ คือ “เปดเผยขอมูล” 

ของหนวยงานภาครัฐเพ่ือใหสาธารณชนไดรับทราบและสามารถตรวจสอบการดำเนินงานได และ “เปดโอกาส” ใหผูมีสวนได

สวนเสียของหนวยงานภาครัฐ ท้ังเจาหนาท่ีภายในหนวยงาน และประชาชนผูรับบริการหรือติดตอกับหนวยงานภาครัฐไดเขามา

มีสวนรวมประเมินหรือแสดงความเห็นตอหนวยงานภาครัฐผานการประเมิน ITA ซึ่งการ “เปด” ท้ัง 2 ประการขางตนน้ันจะ

ชวยสงเสริมใหหนวยงานภาครัฐมีความโปรงใสและนำไปสูการตอตานการทุจริตและประพฤติมิชอบของทุกภาคสวน 

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. การเก็บรวบรวมขอมลูแบบ IIT เก็บรวบรวมขอมลูดำเนินการ ดังน้ี 

• นำเขาขอมูลผูมีสวนไดสวนเสียภายใน โดยใหหนวยงานระบุจำนวนของผูมีสวนไดสวนเสียภายในลงในระบบ ITAS            

ท่ีทำงานใหกับหนวยงานภาครัฐมาเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป นับถึงวันท่ีนำเขาขอมูลลงในระบบ ITAS (ผูดูแลระบบของ

หนวยงานเปนผูกรอกขอมูลและผูบริหารจะตองตรวจสอบและอนุมัติขอมูลในระบบ ITAS)  

• เก็บรวบรวมขอมูลแบบ IIT โดยใหหนวยงานนำ URL หรือ QR code ชองทางการเขาตอบแบบสำรวจ IIT ของหนวยงาน 

ไปเผยแพรและประชาสมัพันธแกผูมีสวนไดสวนเสียภายในของหนวยงาน โดยหนวยงานควรคำนึงถึงชองทางการเผยแพรท่ีผูมี

สวนไดสวนเสียภายในจะสามารถเขาถึงไดอยางสะดวกและการเผยแพรครอบคลุมท่ัวถึงทุกสวนงานและทุกระดับของหนวยงาน 

จากน้ัน ผูมีสวนไดสวนเสียภายในจะเขามาตอบแบบสำรวจ IIT ดวยตนเองผานทาง URL หรือ QR code ซึ่งจะเปนการตอบเขาสู

ระบบ ITAS โดยตรง 

2. การเก็บรวบรวมขอมูลแบบ EIT เก็บรวบรวมขอมลูดำเนินการ ดงัน้ี 

• นำเขาขอมูลผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก โดยใหหนวยงานระบุจำนวนประมาณการจำนวนผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก และ

กรอกรายช่ือตัวอยางผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกของหนวยงานตามแบบฟอรมและตามท่ีสำนักงาน ป.ป.ช. หรือคณะท่ีปรึกษา

แนะนำ (ผูดูแลระบบของหนวยงานเปนผูกรอกขอมูลและผูบริหารจะตองตรวจสอบและอนุมัติขอมลู) 

• เก็บรวบรวมขอมลูแบบ EIT ดำเนินการ 3 วิธีการ ดังน้ี 

(1) ใหหนวยงานนำ URL หรือ QR code ไปเผยแพรและประชาสัมพันธแกผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกของหนวยงาน

ท่ีมารับบริการหรือมาติดตอกับหนวยงาน โดยหนวยงานควรคำนึงถึงชองทางการเผยแพรท่ีผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก           

จะสามารถเขาถึงไดอยางสะดวก ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกจะเขามาตอบแบบสำรวจ EIT ดวยตนเองผานทาง URL หรือ              

QR code ซึ่งจะเปนการตอบเขาสูระบบ ITAS โดยตรง 
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(2) คณะท่ีปรึกษาการประเมินจะวิเคราะหผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกท่ีสำคัญของหนวยงาน เพ่ือใหสามารถเก็บรวบรวม

ขอมูลท่ีมีคุณภาพสอดคลองกับภารกิจของหนวยงาน จากน้ันจะกำหนดแนวทางและดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามหลักทาง

วิชาการ ท้ังน้ี อาจเก็บขอมูลจากรายช่ือผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกตามท่ีหนวยงานจัดสงขอมูลในระบบ ITAS หรือ อาจขอรับ

ขอมูลเพ่ิมเติม หรืออาจขอเขาเก็บรวบรวมขอมูลภาคสนามท่ีหนวยงาน หรือแหลงขอมูลตามท่ีสำนักงาน ป.ป.ช. กำหนด 

(3) ผูมีสวนไดสวนเสียภายนอก สามารถเขามาตอบแบบสำรวจ EIT ของหนวยงานได โดยการคนหาชองทางการเขาตอบ

จากระบบ ITAS เพ่ือใหผูมีสวนไดสวนเสียภายนอกท่ีเคยมารับบริการหรอืมาติดตอกับหนวยงานไดมีโอกาสไดเขามาตอบแบบ

สำรวจ EIT ไดดวยตนเองในระบบ ITAS โดยตรง 

3. การเก็บรวบรวมขอมูลแบบ OIT ดำเนินการโดยใหหนวยงานตอบลงในระบบ ITAS โดยการตอบคำถามมี/ไมมี พรอมท้ังระบุ 

URL เพ่ือเช่ือมโยงไปสูแหลงท่ีอยูของขอมูล และระบุคำอธิบายเพ่ิมเติมประกอบคำตอบ (ผูดูแลระบบของหนวยงานเปนผูกรอก

ขอมูลและผูบริหารจะตองตรวจสอบและอนุมัติขอมูล) จากน้ัน คณะท่ีปรึกษาการประเมินจะตรวจสอบการเปดเผยขอมูลตาม

แบบ OIT โดยตรวจสอบจากคำตอบและ URL ของหนวยงาน และพิจารณาใหคะแนนโดยอางอิงตามความครบถวนของ

องคประกอบตามหลักเกณฑท่ีกำหนดในแตละประเด็นการประเมิน 

สูตรการคำนวณ :   

ผลการประเมินจะมี 2 ลักษณะ คือคาคะแนน โดยมีคะแนนเต็ม 100 คะแนน และระดับผลการประเมิน (Rating Score) 

โดยจำแนกออกเปน 7 ระดับ ดังน้ี 

คะแนน ระดับ 

95.00 – 100 AA 

85.00 – 94.99 A 

75.00 – 84.99 B 

65.00 – 74.99 C 

55.00 – 64.99 D 

50.00 – 54.99 E 

0 – 49.99 F 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการดำเนินงาน 

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

 



แผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565  88 

 

รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางดานทรัพยากรบุคคลท่ีสำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 

ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 10 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ  

ตัวชี้วัด : KPI 15 จำนวนกระบวนงานท่ีไดรับการประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤตมิชิอบ 

เปาหมาย : สป.รง. ดำเนินประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในกระบวนงานสำคัญ 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : ศูนยปฏบัิติการตอตานการทุจริต (ศปท.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธิบายตัวชี้วัด :  

 การประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ เปนการดำเนินการท่ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใหไดแผนบริหาร 

ความเสี่ยงการทุจริตท่ีจะนำไปสูการจัดทำมาตรการภายในตาง ๆ ของหนวยงาน เพ่ือปองกันการดำเนินงานหรือการปฏิบัติ

หนาท่ีท่ีอาจกอใหเกิดการทุจริตหรือกอใหเกิดการขัดกันระหวางผลประโยชนสวนตนกับผลประโยชนสวนรวม และเช่ือมโยง 

กับการประเมินคุณธรรมและความโปรงใสในการดำเนินงานของหนวยงานภาครัฐ (Intrigity and Transparency Assessment – 

ITA) ตัวช้ีวัดท่ี 10 เก่ียวกับการดำเนินการเพ่ือปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. สวนราชการคัดเลือกกระบวนงานท่ีนำมาประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. สวนราชการดำเนินการประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และจัดทำแผนบริหารความเสี่ยง

ประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมชิอบ 

3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงฯ เพ่ือขอความเห็นชอบจากผูบริหาร 

4. ดำเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยงในกระบวนงานน้ัน 

5. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการดำเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของกระบวนงานท่ีไดรับการประเมินความเสี่ยงเพ่ือการปองกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการดำเนินงาน 

แหลงขอมลู และวิธีการจัดเก็บขอมูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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ปจจยัหลักแหงความสำเร็จ : CSF 11 จัดสวัสดกิารท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหอยางตอเน่ืองเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตของบุคลากร  

ตัวชี้วัด : KPI 16 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการท่ีนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหและดำเนินการสำเร็จตามเปาหมาย 

เปาหมาย : จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจดัสวัสดิการฯ ในแตละปงบประมาณ   

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานบริหารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน  กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :  

 สวัสดิการ หมายถึง สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดใหมีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชนอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมใหกับบุคลากร

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให หรือจดัโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการฯ เพ่ือเสริมสราง

ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน เชน การจัดสวัสดิการรถรับ – สง เปนตน   

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสวัสดิการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการเพ่ิมเติมแก

บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

2. สำรวจความตองการปรับปรุงและจัดสวัสดิการฯ เพ่ิมเติม  

3. จัดทำแผนการดำเนินการฯ และดำเนินการจดัสวัสดิการตามแผนการดำเนินการฯ 

4. ประเมินผลการจัดสวัสดิการ 

5. สรปุผลการดำเนินการตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชนใหแกบุคลากรของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template 

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคญัและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการจัดสวัสดกิารฯ 

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ผลการประเมินการจัดโครงการ/กิจกรรมเก่ียวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชนเพ่ิม 

ท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให 
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ปจจัยหลกัแหงความสำเร็จ : CSF 12 ดำเนินมาตรการเสริมสรางความรักความผกูพันในองคกรอยางจริงจงั 

ตัวชี้วัด : KPI 17 รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอความรักความผูกพันในองคกร 

เปาหมาย : ตามท่ีกำหนดในตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

การรายงานผล : ปละ 2 ครั้ง 

หนวยงานท่ีดำเนินงาน : กลุมงานบรหิารคาตอบแทนและสิทธิประโยชน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 

หนวยงานท่ีเกี่ยวของ :  ทุกหนวยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

คำอธบิายตัวชี้วัด :  

 ความรักความผูกพันในองคกร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสรางให บุคลากรภายในสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานมีระดับความเปนเจาของหรือความมีสวนรวมในองคกรใหสูงข้ึน เพ่ือให สป.รง. สามารถดำเนินงานสำเร็จ

ตามเปาหมายท่ีกำหนดไว  

กิจกรรมเสริมสรางความรักความผกูพันระหวางบุคลากรในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม

ท่ีจัดทำข้ึนเพ่ือเสริมสรางความรักความผูกพันระหวางผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ทุกระดับช้ัน

ภายในองคกร ซึ่งจะกอใหเกิดบรรยากาศการทำงานท่ีดี เชน การจัดสวัสดิการ การเสริมสรางสัมพันธภาพ การเสริมสราง

บรรยากาศการทำงาน หรือการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงาน เปนตน 

แนวทางการดำเนินงาน :   

1. จัดประชุมคณะทำงานเสรมิสรางความรักความผูกพันในองคกรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

2. สำรวจความตองการเก่ียวกับเสริมสรางความรักความผูกพันในองคกร  และจดัทำแผนการดำเนินการฯ 

3. ดำเนินการเสรมิสรางความรักความผูกพันในองคกรตามแผนการดำเนินการฯ 

4. ประเมินผลการดำเนินการเสรมิสรางความรักความผูกพันในองคกร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากรตอความรัก

ความผูกพันในองคกร 

5. สรุปผลและรายงานผลการดำเนินการตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :   

                 จำนวนบุคลากรท่ีมีความพึงพอใจตอความรักความผูกพันในองคกรในระดับดีข้ึนไป  x 100 

                      จำนวนบุคลากร สป.รง. ท้ังหมดท่ีตอบแบบสำรวจความพึงพอใจฯ ในปงบประมาณ 

เกณฑการใหคะแนน : รายละเอียดเปาหมายและ HR Scorecard Template  

ปจจัยแหงความสำเร็จ : ผูบังคับบัญชาใหความสำคัญและสนับสนุนงบประมาณท่ีใชในการจัดกิจกรรม 

แหลงขอมูล และวิธีการจัดเก็บขอมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางความรักความผูกพันในสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ภาคผนวก ข. 
แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 
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แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบตัิการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565 

รายงานผลการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง  

HR  Scorecard ปงบประมาณ 2565 

 รอบ  6 เดอืน 

 รอบ 12 เดือน 

ตัวช้ีวัด KPI ....................................................................................................................................................... 

มิติท่ี ..................................................................................................................................................................... 

ปจจัยหลักแหงความสำเร็จ CSF ........................................................................................................................... 

โครงการ/กิจกรรม .............................................................................................................................................. 

หนวยงานผูรับผิดชอบ ....................................................................................................................................... 

ผลการดำเนินงาน :  

 

 

 

 

คำช้ีแจงการปฏิบัติงาน/มาตรการท่ีไดดำเนินการ : 

 

 

ปจจัยสนับสนุนตอการดำเนินงาน : 

 

 

อุปสรรคในการดำเนินงาน : 

 

 

หลักฐานอางอิง :  
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