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บทที่ 1 บทที่ 1   
บทน ำบทน ำ  

  
 

11..  หลักกำรและเหตุผลหลักกำรและเหตุผล  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ คุ้มค่า และมีคุณธรรม โดยให้ข้าราชการ
ปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ส านักงาน ก.พ. จึงได้ก าหนดแนวทาง      
การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ และก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยก าหนดมาตรฐานความส าเร็จ          
ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ 5 มิติ ประกอบด้วย 1) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์         
2) ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล      
4) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต      
กับการท างาน โดยให้ส่วนราชการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จทั้ง 5 มิติ และให้รายงานผลการด าเนินการเสนอต่อส านักงาน ก.พ. เพ่ือเป็นการติดตามผล      
การด าเนินงานในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามมาตรฐานความส าเร็จดังกล่าว 

 เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในทุกขั้นตอน    
ที่เกี่ยวข้องไม่ว่าจะเป็นการสรรหา พัฒนา และรักษาไว้ และมีความโปร่งใส เป็นธรรม เกิดความพึงพอใจ    
และการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร รวมทั้งเป็นเครื่องมือส าคัญในการขับ เคลื่อนผลการปฏิบัติงาน       
ขององค์กรไปสู่การบรรลุเป้าหมาย พันธกิจ และวิสัยทัศน์ และสอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร
บุคคลภาครัฐ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน ก.พ. จึงจ าเป็นต้องจัดท า        
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 

 

2. วัตถุประสงค์2. วัตถุประสงค์  
2.1 เพ่ือให้กรมการจัดหางานมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ เชื่อมโยงและสอดคล้อง        

กับยุทธศาสตร์กรมการจัดหางาน และน าไปสู่การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด 
และแผนการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความสอดคล้องตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
และรองรับการพัฒนาองค์กรให้สอดรับกับการปฏิบัติภารกิจตามแผนกลยุทธ์กรมการจัดหางานอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.2 เป็นกรอบแนวทางการปฏิบัติงาน และเป็นเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงาน      
ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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3. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ3. ผลที่คำดว่ำจะได้รับ  

 3.1 กรมการจัดหางานมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุ คคลของกรมการจัดหางาน             
พ.ศ. 2562 – 2564 

3.2 มีแนวทางการปฏิบัติงาน และเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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บทที่ 2 บทที่ 2   
กำรศึกษำนโยบำย กำรศึกษำนโยบำย ยุทธศำสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับยุทธศำสตรท์ี่เกี่ยวข้องกับ  
กำรกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลบริหำรทรัพยำกรบุคคล  กรมกำรจัดหำงำนกรมกำรจัดหำงำน 

 
 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ.2562-2564 ครั้งนี้ 
คณะท างานได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ  
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุป ดังต่อไปนี้ 

 

ร่ำงกรอบยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ ร่ำงกรอบยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 2200  ปี (พ.ศ. ปี (พ.ศ. 22556600  --  22557799))  

 “กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศ
พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศไทยในปี 2579 
คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเป็นสังคม
ที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความ
เจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมือง
อาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐาน     
ของการใช้นวัตกรรมน าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ     
มีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและ
บริการที่ส าคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยว
คุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาต่อยอด
ฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่ ๆ เพื่อน าประเทศไทย
ไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 

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

1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
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โดยยุทธศาสตร์ที่  6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่ เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง            
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล         
กรอบแนวทางที่ต้องให้ความส าคัญ และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ (3) การพัฒนา
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

แผแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ นพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 1122  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  --  22556644))  

ในการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ครั้งนี้ ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒ นาการเศรษฐกิจและสั งคมแห่ งชาติ  (สศช .) ได้จัดท าบน พ้ืนฐานของยุทธศาสตร์ชาติ  20 ป ี              
(พ.ศ. 2560 – 2579) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 
ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน
ทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและต่อเนื่อง   
เพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ 
เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง  มั่งคั่ง และยั่งยืน ” 

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

1.1 เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี       
มีจิตสาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะ
ความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

1.2 เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึงทรัพยากร
และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชนมีความเข้มแข็ง      
พ่ึงพาตนเองได ้

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

1.4 เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุนการเติบโต  
ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 
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1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างานเชิงบูรณาการ
ของภาคีการพัฒนา 

1.6 เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพ่ือรองรับการพัฒนา
ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 

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

เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเป้าหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 
ประกอบด้วย 

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

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

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

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

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

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

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

ในสังคมไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 10 : ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
 

ทั้งนี้ ภารกิจของกรมการจัดหางาน มีความเชื่อมโยงต่อยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพัฒนา
ศักยภาพทุนมนุษย์  ซึ่ งกระทรวงแรงงานมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบส าคัญในยุทธศาสตร์ที่  1            
และการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ.2562–2564 ฉบับนี้  มีกลยุทธ์มุ่ง
ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ ที่ 6 การบริหารจัดการภาครัฐ การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาล
ในสังคมไทย 

  
กรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ กรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 2200  ปี ปี   
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22557799))  
 

 กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และความมั่นคง เนื่องจากมีภารกิจที่ต้องดูแลชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงาน ทั้งในและนอกระบบ   
ให้มีงานท า มีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้งานท า มีรายได้ในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน     
การฝึกอาชีพ การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ตลอดจนการดูแลคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน นายจ้าง สถานประกอบการ   
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ให้ได้รับความเป็นธรรม และเข้าถึงสิทธิประโยชน์จากระบบประกันสังคม นอกจากนั้น 20 ปีต่อจากนี้ไป นับว่า
เป็นช่วงเวลาส าคัญที่ประเทศไทยยังจะต้องผลักดันให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นจังหวะเวลาที่   
ท้าทายอย่างมากที่ประเทศไทยจะเกิดการเปลี่ยนผ่านและขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกที่ทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างต่อเนื่องและสมบูรณ์จะสามารถตอบสนองให้
ประเทศชาติมีความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 (ปี พ.ศ. 2560 – 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) รวมถึงเป็นการด าเนินการ  
ที่รองรับวาระ 2030 เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economic Phylosophy : SEP) จึงได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  (พ.ศ. 2560 – 2564) อันเป็นแนวทางในการขับเคลื่อน           
การด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นรูปธรรม 
 โดยปรากฎสาระส าคัญในกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี  
(พ.ศ. 2560 – 2564) ดังนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์  
 “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความย่ังยืน” 
 กระทรวงแรงงานได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2564) โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี ดังนี้ 
 ช่วงที่  1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่ เป็น
มาตรฐานสากล 
 ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 – 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ    
ที่เป็นประชาชนของโลก (Global Citizen) 
 ช่วงที่  3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 – 2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน 
 ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 – 2579) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา 
 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี ดังกล่าว กระทรวงแรงงาน
เล็งเห็นว่าจุดเริ่มต้นของความส าเร็จอยู่ที่การวางรากฐานในช่วง 5 ปีแรก คือ ช่วงที่1 Productive Manpower 
(พ.ศ. 2560 – 2564) หากรากฐานมั่นคงแล้ว การเดินหน้าสู่ความส าเร็จในระยะต่อไปจะเป็นสิ่งที่สามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ไม่ยาก ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 15 หน่วยงาน จัดท า
ยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปีแรกภายใต้ “แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564)” และเพ่ือขจัดปัญหา
อุปสรรคด้านการบริหารจัดการแรงงานที่ยังคงมีอยู่ให้หมดสิ้นไป และเร่งรัดให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์       
ในระยะที่ 1 บรรลุเป้าหมาย กระทรวงแรงงานได้บูรณาการทุกส่วนราชการในสังกัด และส่ วนราชการ      
นอกสังกัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” 
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วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์  
ของประเทศ ระยะ ของประเทศ ระยะ 2200  ปีปี  
 

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

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

มิติภายนอกองค์กร 5 วาระ ได้แก่ 
  วาระปฏิรูปที่ 4 Safety Thailand 
  วาระปฏิรูปที่ 5 การป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานและแรงงานผิดกฎหมาย 
  วาระปฏิรูปที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 
  วาระปฏิรูปที่ 7 มิติใหม่ของการส่งเสริมการมีงานท า 
  วาระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ 
โดยมีวาระปฏิรูปที่เก่ียวข้องกับภารกิจของกรมการจัดหางาน เรียงตามล าดับความส าคัญ ดังนี้ 
 วำระปฏิรูปที่ 7 มิติใหม่ของกำรส่งเสริมกำรมีงำนท ำ กระทรวงแรงงานก าหนดวาระปฏิรูปนี้เพ่ือให้
เชื่อมโยงกับวาระที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 ด้วยเหตุที่ว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
ของประเทศย่อมมีจุดมุ่งหมายส าคัญอยู่ที่  “การมีงานท าถ้วนหน้า” เพราะจะเป็นปัจจัยให้เศรษฐกิจ         
ของประเทศเกิดการขับเคลื่อนด้วยก าลังซื้อภายในประเทศ เสถียรภาพทางเศรษฐกิจจะเกิดขึ้น อย่างไรก็ตาม
เป็นที่ทราบกันดีว่าประเทศไทยที่ปัญหาการขาดแคลนแรงงานทั้ งในเชิงป ริมาณและเชิงคุณภาพ           
(ทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะไม่ตรงตามความต้องการของภาคเศรษฐกิจ) และประเทศไทยยัง
ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอีกด้วย สิ่งเหล่านี้ท าให้กระทรวงแรงงานต้องมาปรับบทบาทภารกิจด้านการส่งเสริม
การมีงานท าใหม่ สร้างมิติใหม่โดยนอกจากจะส่งเสริมการมีงานท าให้กลุ่มแรงงานทั่วไป แรงงานผู้สูงอายุและ 
ผู้พิการ มีงานท า รวมทั้งการเตรียมทรัพยากรมนุษย์ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรคด้านการ
ขาดแคลนแรงงานเชิงคุณภาพอีกด้วย 

วำระปฏิรูปที่ 6 กำรเพิ่มผลิตภำพแรงงำนสู่ Thailand 4.0 รัฐบาล พลเอก ประยุทธ์ จันทร์โอชา 
ได้ประกาศทิศทางของประเทศไทยไว้อย่างชัดแจ้งว่า จะพัฒนาประเทศให้เป็น “Thailand 4.0” ซึ่งการก้าว
ไปสู่จุดมุ่งหมายนั้น “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นปัจจัยที่สาคัญ กล่าวคือจะต้องเป็นทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลิตภาพสูง 
กระทรวงแรงงานจึงได้ก าหนดให้การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานไปสู่ Thailand 4.0 
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วำระปฏิรูปที่ 5 กำรป้องกันและแก้ไขปัญหำกำรค้ำมนุษย์ด้ำนแรงงำนและแรงงำนผิดกฎหมำย
กระทรวงแรงงานตระหนักดีถึงผลกระทบของปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานปัญหาแรงงานต่างด้าว และการ
ใช้แรงงานผิดกฎหมายที่มีต่อความมั่นคงและความเชื่อมั่นของประเทศไทย ซึ่งส่งผลไปถึงภาคเศรษฐกิจอีกด้วย 
กระทรวงแรงงานจึงได้ยกเรื่องนี้ขึ้นมาเป็น 1 ใน 8 วาระปฏิรูปที่ต้องเร่งรัดขจัดปัญหาให้แล้วเสร็จโดยเร็ว    
เพ่ือเป็นการสร้างระบบป้องกันและแก้ไขปัญหาแบบครบวงจร เป้าหมายหลัก คือ ปัญหาแรงงานบังคับ     
และปัญหาการค้ามนุษย์ต้องหมดไปจากประเทศไทย 

วำระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภำพชีวิตแรงงำนนอกระบบ กลุ่มเป้าหมายส าคัญอีกกลุ่มหนึ่ง       
และยังเป็นกลุ่มที่เป็นคนส่วนใหญ่ของประเทศไทย คือ กลุ่มแรงงานนอกระบบ ซึ่งมีจ านวนถึง 25 ล้านคน 
กลุ่มคนเหล่านี้ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษา มีทักษะฝีมือในระดับล่าง ดังนั้นกระทรวงแรงงาน 
จึงให้ความส าคัญกับกลุ่มแรงงานนอกระบบไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากลุ่มแรงงานในระบบ โดยมุ่งยกระดับคุณภาพชีวิต
แรงงานนอกระบบอย่างครบวงจร ทั้งการส่งเสริม การคุ้มครอง และการพัฒนา และการสร้างความเข้มแข็ง    
ที่สอดคล้องกับนวัตกรรมใหม่ ตลอดจนสามารถเข้าถึงสิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย 

วำระปฏิรูปที่  1 กำรปฏิรูปบทบำทกระทรวงแรงงำน การวางเป้าหมายให้กระทรวงแรงงาน       
เป็นองค์กรชี้น าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ สิ่งส าคัญที่สุดที่จะน าพาองค์กรไปให้ถึงเป้าหมายนี้  
คือ การปฏิรูปบทบาทกระทรวงในทั้ง ๓ มิติ คือมิติโครงสร้างอ านาจหน้าที่ที่ต้องทันสมัย พร้อมการปฏิบัติ
ภารกิจใหม่ ๆ และท้าทาย มิติบุคลากรกระทรวงแรงงานที่ต้องก้าวทันการเปลี่ยนแปลง มิติกฎหมาย        
และกฎระเบียบต่าง ๆ ที่ต้องเป็นกลไกสนับสนุนการท างานแนวใหม่มีความยืดหยุ่นสูง มีความคล่องตัว 

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

ทั้งนี้ วาระปฏิรูปที่ส าคัญเหล่านี้ ถูกน ามาก าหนดเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหรือเป้าประสงค์    
ในแผนกลยุทธ์ฯ ฉบับนี้ด้วย  

  
แผนแม่บทด้ำนแรงงำน (พ.ศ. แผนแม่บทด้ำนแรงงำน (พ.ศ. 22556600  ––  22556644))  
  

กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ขึ้น โดยมี
วัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงาน   
ที่สอดคล้องกับปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน    
เพ่ือรับทราบแนวทางการปฏิบัติของกระทรวงแรงงาน และสามารถประสานการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนเพื่อรองรับและตอบสนองความต้องการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ 
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แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) มีสาระส าคัญดังต่อไปนี้ 
วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์        ““แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี”   

พันธกิจพันธกิจ  

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ ให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลง       
และให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 

2) คุ้มครองและส่งเสริมให้แรงงานมีความมั่นคงในการท างาน มีหลักประกัน และมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
3) พัฒนากระทรวงให้เป็นองค์กรธรรมาภิบาล 
4) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างบูรณาการ เพ่ือการบริหารจัดการ      

และให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
5) ส่งเสริมความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ประเด็นยุทธศำสตร์  

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขัน   
ได้อย่างยั่งยืน 

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

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

กลยุทธ์ที่  4 การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพ่ือสนับสนุนการบริหาร เชิงยุทธศาสตร์        
และก าหนดแผนงาน/โครงการ ที่ส าคัญ ได้แก่ 

1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร 
2. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม     

ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
3. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 ครั้งนี้   

คณะท างานได้น าสาระส าคัญของแผนแม่บทด้านแรงงานฉบับดังกล่าวที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของกรมการจัดหางาน มาพิจารณาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมและสอดคล้องต่อไป
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ระบบรำชกำร ระบบรำชกำร 44..00  ส ำนักงำนคณะกรรส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำระบบรำชกำรมกำรพัฒนำระบบรำชกำร  

 เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย 4.0 ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก     
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการท างานใหม่เพ่ือพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที่ เชื่อถือไว้วางใจและเป็น พ่ึ งของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible           
and Trusted Government) ดังนี 

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

2. ยึดประชำชนเป็นศูนย์กลำง (Citizen-Centric Government)  ต้องท างานในเชิงรุกและมองไป
ข้างหน้า โดยตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนองความ
ต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการหรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบ
ดิจิทั ลสมัยใหม่ ในการจัดบริการสาธารณะที่ ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized             
หรือ Tailored Services) พร้อมทั้งอ านวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพ่ือให้
บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการ
ของตนและผ่านการติดต่อได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์โซเชียลมีเดีย 
หรือแอปพลิเคชั่นทางโทรศัพท์มือถือ 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องท างาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์
ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า   
มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็น
องค์การที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่ รวมทั้งท าให้ข้าราชการ       
มีความผูกพันต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 ความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ 4.0    
ต้องอาศัยปัจจัยส าคัญอย่างน้อย 3 ประการ ได้แก่ 

1. กำรสำนพลังระหว่ำงภำครัฐและ ภำคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ
การท างานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (coordination) หรือท างานด้วยกัน (cooperation) ไปสู่การ
ร่ วมมือกัน (collaboration) อย่ างแท้ จริ ง โดยจั ดระบบให้ มี การวางแผน เพ่ื อให้ บรรลุ วั ตถุประสงค์ และเป้ าหมาย                               
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ที่ต้องการร่วมกัน  มีการระดมและน าเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับ
ความเสี่ยงและรับผิดชอบต่อผลส าเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพ่ือพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการ       
ของประชาชนที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถด าเนินการได้ลุล่วง       
ด้วยตนเองโดยล าพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 

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

3. กำรปรับ เข้ำสู่ควำมเป็นดิจิทัล  (Digitization / Digitalization) เป็นการผสมผสานกัน       
ของการจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟน          
และเครื่องมือเพ่ือการใช้งานร่วมกัน (collaboration tool) ท าให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะ
อยู่ที่ ใด และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้และช่วยให้บริการของทางราชการ          
สามารถตอบสนองความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ด าเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่  ทุกอุปกรณ์       
และช่องทางได้อย่างมั่นคง ปลอดภัย และประหยัด 

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

 

 
ภำพที่ 1 แสดงภาพกรอบแนวคิดของระบบราชการ 4.0 
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ตำรำงที่ 1 ตารางสรุปเปรียบเทียบระหว่างระบบราชการแบบเดมิและระบบราชการแบบใหม่ 
เดิม ใหม่ (ระบบรำชกำร 4.0) 

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

การท างานร่วมกันแบบบูรณาการอย่างแท้จริง ในเชิงยุทธศาสตร์ ตั้งแต่
ระดับการวางนโยบายไปจนถึงการน าไปปฏิบัติ (Collaboration) 

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

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

ให้บริการเป็นมาตรฐานเดียวกันอย่างตายตัวตามสิทธิพื้ นฐาน         
ของบุคคลที่รัฐก าหนด (Standardization) 

ให้บริการตามความต้องการเฉพาะบุคคลซ่ึงสามารถออกแบบ/เลือก
รู ป แ บ บ / วิ ธี ก า ร ใน ก า ร ข อ รั บ บ ริ ก า ร ได้  ( Customization, 
Personalization) 

ระบบท างานในแบบอนาล็อก (Analog) ระบบการท างานที่ปรับเป็นดิจิทัลเต็มรูปแบบ (Digitization) 

การด าเนินงานเชิงรับตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้น (Passive) การด า เนิ นงานที่ ตอบสนองทันที /ทั น เวลา/เชิ งรุก  ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลง มีการคาดการณ์ไว้ล่วงหน้า (Pro-Active) 

ยึดกฎเกณฑ์และมุ่งเน้นแต่การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (Rule-based, 
Performance-oriented) 

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

ปฏิบั ติ งานตามนโยบาย ขับ เคลื่ อนโดยภาครัฐเป็ น ศูนย์กลาง 
(Government-driven) 

ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-centric) 

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

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

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

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

ต่างหน่วยต่างท างานกันล าพังโดยไม่มีการแบ่งปันทรัพยากร เพื่อใช้งาน
ร่วมกัน (Stand alone) 

แบ่งปันทรัพยากรในการท างานร่วมกัน เพื่อลดต้นทุน เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน (Shared Services) 

วางนโยบายและปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้สึกและคาดเดาเอาเอง 
(Intuition) 

ปฏิบัติงานบนพื้นฐานของข้อมูล ความต้องการของประชาชน และวาง
นโยบายที่ สามารถน าไปปฏิบั ติ ให้ เกิดผลได้จริง (Data-driven, 
Demand-driven, Actionable policy solutions) 

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

มีความเชี่ยวชาญ/ช านาญเฉพาะทาง (Expert/Specialist) มีความสามารถในการใช้ความรู้สติปัญญา และข้อมูลสารสนเทศ     
เพื่ อ แ ก้ ไ ข ปั ญ ห า แ ล ะ ส ร้ า ง คุ ณ ค่ า  ( Knowledge worker)                 
มีความสามารถในการเรียนรู้ (Educability) มีเหตุผลในเชิงจริยธรรม 
(Ethicability) 

ข้าราชการแบบดั้งเดิม (Public administrator) มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) 

 กรมการจัดหางาน ได้น าแนวทางการพัฒนาสู่ระบบราชการ 4.0 มาพิจารณาเพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
และปัจจัยแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ด้วย 
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ยุทธศำสตร์ส ำนัยุทธศำสตร์ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.) ระยะ กงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 2200  ปี ปี   
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22557799))  
  

กรอบยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ส านักงาน ก.พ. (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้น
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ ซึ่งมีจุดประสงค์เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล       
มีความคุ้มค่า โปร่งใส และเกิดความเป็นธรรมในการให้บริการสาธารณะและเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทาง    
และบริบทการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของส านักงาน ก.พ. 
(พ.ศ. 2560 – 2579) และยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ     
การบริหารจัดการภาครัฐ) มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกัน ดังนี้ 
วิสัยทัศน์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 ให้การรับราชการเป็นทางเลือกแรกและทางเลือกสุดท้ายของการประกอบอาชีพส าหรับคนเก่งที่มีจิต
สาธารณะและให้โลกหันมาศึกษาดูงานการปฏิรูประบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐของไทย” 
ยุทธศำสตร์ ส ำนักงำน ก.พ. 
 การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการของประเทศ   
มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรม มีประสิทธิภาพ สามารถตอบสนอง         
ต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งกฎหมาย ระเบียบ หลักเกณฑ์ ขั้นตอนเพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและรักษาไว้    
ซึ่งคนดีคนเก่งที่มีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม 
กลยุทธ์กำรเปลี่ยนแปลงระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลภำครำชกำร 

1. กลยุทธ์การสรรหาเชิงรุกเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ ง            
(First Choice Civil Service) 

2. กลยุทธ์การสร้างความคล่องตัวและประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ 
(Department focused HR Platform) 

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

Integrity & Passion) ได้ก าหนดโครงการและผลที่จะได้รับแต่ละช่วงระยะเวลา ดังต่อไปนี้ 
ซึ่งคณะท างานได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้องกับ

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์และกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร     
ในแผนยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ด้วย 
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โครงกำร ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลำ 

ระบบกำรพัฒนำข้ำรำชกำร ที่ส่งเสริมกำรเตรียมก ำลังคนและ
สนับสนุนกำรขับเคลื่อนนโยบำยและยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำร
อย่ำงมีประสิทธิภำพ คล่องตัว   

 

โครงการปฏิรูปการพัฒนาข้าราชการกลุ่มนักบริหาร เตรียมความพร้อมผู้น าภาคราชการให้มีประสิทธิภาพภายใต้ มิติการ
ขับเคลื่อนนโยบายรัฐบาล ประชารัฐ และการสร้างการยอมรับต่อประเทศ
ไทยในเวทีโลก 

โครงการปฏิรูประบบการพัฒนาข้าราชการให้มีความคล่องตัว 
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาของส่วนราชการและข้าราชการ  
แต่ละคนอย่างแท้จริง 

ระบบการพัฒนาข้าราชการที่สนับสนุนให้ส่วนราชการและข้าราชการ
ขับเคลื่อนนโยบายและภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพและทันการณ์    
ด้วยกลไกการพัฒนาที่คล่องตัว กระชับ และทันสมัย  

ระบบกำรส่งเสริมจริยธรรม ที่สอดคล้องกับกำรบริบทของส่วน
รำชกำร 

 

โครงการพัฒนาเครื่องมือและกลไกในการส่งเสริมจริยธรรมข้าราชการ ส่วนราชการมีแนวทางและเครื่องมือที่หลากหลายในการส่งเสริมจริยธรรม
ข้าราชการเพื่อประโยชน์ในการขับเคลื่อนภารกิจราชการและสร้างความ
เช่ือมั่นต่อสังคมทั้งในและต่างประเทศ 

ระบบมำตรฐำนวินัย ที่มีประสิทธิภำพ ทันกำรณ์ และเป็นธรรม  
โครงการปรับปรุงมาตรฐานและกระบวนการการด าเนินการทางวินัย กระบวนการและมาตรฐานการด าเนินการทางวินัยมีประสิทธิภาพ      

ทันการณ์ และเป็นธรรม 

 

แผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแผนพัฒนำดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  
 

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

ยุทธศำสตร์ที่ 1 พัฒนำโครงสร้ำงพื นฐำนดิจิทัลประสิทธิภำพสูงให้ครอบคลุมท่ัวประเทศ 
มุ่งพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานดิจิทัลประสิทธิภาพสูง ที่ประชาชนสามารถเข้าถึงได้แบบทุกที่ ทุกเวลา 

โดยก าหนดให้เทคโนโลยีที่ใช้มีความเร็วพอเพียงกับความต้องการและให้มีราคาค่าบริการที่ไม่เป็นอุปสรรค   
ในการเข้าถึงบริการของประชาชนอีกต่อไป ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. พัฒนาโครงสร้างพื้นฐานอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงให้ครอบคลุมทั่วประเทศ 
2. ผลักดันให้ประเทศไทยเป็นหนึ่งในศูนย์กลางการเชื่อมต่อและแลกเปลี่ยนข้อมูลของอาเซียน 
3. จัดให้มีนโยบายและแผนบริหารจัดการโครงสร้างพ้ืนฐาน คลื่นความถี่ และการหลอมรวม      

ของเทคโนโลยีในอนาคต 
4. ปรับรัฐวิสาหกิจโทรคมนาคมให้เหมาะสมกับสถานการณ์และความก้าวหน้าของอุตสาหกรรม

ดิจิทัล 
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ยุทธศำสตร์ที่ 2 ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
กระตุ้นเศรษฐกิจของประเทศ โดยผลักดันให้ภาคธุรกิจไทยใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการลดต้นทุน     

การผลิตสินค้าและบริการ เพ่ิมประสิทธิภาพในการด าเนินธุรกิจ ตลอดจนพัฒนาไปสู่การแข่งขันเชิงธุรกิจ
รูปแบบใหม่ในระยะยาว ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

1. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจตลอดห่วงโซ่คุณค่า โดยผลักดันธุรกิจให้เข้าสู่
ระบบการค้าดิจิทัลสู่สากล 

2. เร่งสร้างธุรกิจเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology Startup) 
3. พัฒนาอุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลของไทยให้มีความเข้มแข็งและสามารถแข่งขันเชิงนวัตกรรม

ได้ในอนาคต 
4. เพ่ิมโอกาสทางอาชีพเกษตรและการค้าขายสินค้าของชุมชนผ่านเทคโนโลยีดิจิทัล 
ยุทธศำสตร์ที่ 3 สร้ำงสังคมคุณภำพที่ทั่วถึงเท่ำเทียมด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
มุ่งสร้างประเทศไทยที่ประชาชนทุกกลุ่ม โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มเกษตรกร ผู้ที่อยู่ในชุมชนห่างไกล 

ผู้สูงอายุ ผู้ด้อยโอกาสและคนพิการ สามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากบริการต่าง ๆ ของรัฐ ผ่านเทคโนโลยี
ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 5 ด้าน คือ 

1. สร้างโอกาสและความเท่าเทียมในการเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีส าหรับประชาชน 
2. พัฒนาศักยภาพของประชาชนในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลให้เกิดประโยชน์และสร้างสรรค์ 
3. สร้างสื่อ คลั งสื่อและแหล่งเรียนรู้ดิจิทัล เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่ประชาชนเข้าถึงได้         

อย่างสะดวก 
4. เพ่ิมโอกาสการได้รับการศึกษาที่มีมาตรฐานของนักเรียนและประชาชนแบบทุกวัย ทุกที่  ทุกเวลา 

ด้วยเทคโนโลยี 
5. เพ่ิมโอกาสการได้รับบริการทางการแพทย์และสุขภาพท่ีทันสมัยทั่วถึง 
ยุทธศำสตร์ที่ 4 ปรับเปลี่ยนภำครัฐสู่กำรเป็นรัฐบำลดิจิทัล 
มุ่งใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการของหน่วยงานภาครัฐ            

ทั้งส่วนกลางและภูมิภาค ให้เกิดบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลที่ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ โดยไม่มี
ข้อจ ากัดทางกายภาพ พ้ืนที่ และภาษา ประกอบด้วยแผนงานเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ 4 ด้าน ดังนี้ 

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

การมีส่วนร่วมของประชาชนและภาคธุรกิจ 
4. พัฒนาแพลตฟอร์มบริการพ้ืนฐาน (Government service platform) เพ่ือรองรับการพัฒนา  

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

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

2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเชี่ยวชาญเทคโนโลยีเฉพาะด้าน ให้กับบุคลากรในสาขาอาชีพ 
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน เพ่ือรองรับความต้องการในอนาคต 

3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศให้สามารถวางแผนการน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจ 
ตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กร 

ยุทธศำสตร์ที่ 6 สร้ำงควำมเชื่อม่ันในกำรใช้เทคโนโลยี 
มุ่งเน้นการมีกฎหมาย กฎระเบียบ กติกาและมาตรฐานที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย และสอดคล้องกับ

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

1. ก าหนดมาตรฐาน กฎ ระเบียบ และกติกาด้านดิจิทัลให้มีความทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
2. ปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลให้มีความทันสมัย สอดคล้องต่อพลวัต

ของเทคโนโลยีดิจิทัลและบริบทของสังคม 
3. สร้างความเชื่อมั่นในการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและการท าธุรกรรมออนไลน์ ด้วยการสร้างความ

มั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศและการสื่อสาร 

  
แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกระทรวงแรงงำน ฉบับที่ แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกระทรวงแรงงำน ฉบับที่ 33            
(พ.ศ. (พ.ศ. 22556600  ––  22556644))  

 

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

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

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

วิสัยทัศน์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป็นมืออาชีพและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านแรงงาน บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม 
เพ่ือบริหารจัดการแรงงาน ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่นคั่ง ยั่งยืน” 

พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ และมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายในการบริหารจัดการแรงงาน 
ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ธรรมาภิบาล  
และป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ 

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

ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้ เป็นมืออาชีพ มีความรู้  ทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการ 
เปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

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

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

หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้างและด ารงรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงานหรือหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน 
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พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือจัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์
ต่องานด้วยวิธีการที่เหมาะสม สร้างสรรค์ และแปลกใหม่ 
L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 

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

  

แผนยุทธศำสตร์แผนยุทธศำสตร์กรมกำรจัดหำงำนกรมกำรจัดหำงำน  (พ.ศ. 2560 (พ.ศ. 2560 ––  2564)2564) 

 

แผนยุทธศาสตร์กรมการจัดหางาน (พ.ศ. 2560 – 2564) ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ือเป็นกรอบแนวทาง  
การด าเนินงานของหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค เพ่ือให้การด าเนินงาน
บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกรมการจัดหางานอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังใช้เป็น
แนวทางในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) กรอบแนวคิดการพัฒนาประเทศไปสู่ประเทศไทย 4.0 นโยบาย
รัฐบาล และแผนแม่บทอ่ืน ๆ รวมทั้งน้อมน า “ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” ในพระบาทสมเด็จพระปรมินทร
มหาภูมิพล อดุลยเดช ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ.2560 – 2579) 
มาตรการ 8 วาระปฏิรูปเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาก าลังคนของประเทศตามแผนแม่บทพัฒนา
แรงงานไทยระยะ 5 ปี (พ.ศ.2560 – 2564) ซึ่งเป็นแผนระยะ 5 ปีแรก หรือ Productive Manpower 
“แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมการจัดหางานฉบับนี้ ได้ด าเนินการจัดท าโดยมุ่งเน้นกระบวนการ       
มีส่วนร่วมของบุคลากรจากหน่วยงานภายในสังกัดกรมการจัดหางานและภาคีเครือข่ายที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน 
รวมทั้งให้ความส าคัญกับการน าเทคนิคและกระบวนการจัดท ายุทธศาสตร์มาประยุกต์ใช้ โดยด า เนินการ
ตามล าดับขั้นตอน ตั้งแต่การจัดเตรียมข้อมูลเพื่อใช้ประกอบการจัดท ายุทธศาสตร์ การทบทวนแผนยุทธศาสตร์
และแผนกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ แผนปฏิบัติราชการ 4 ปี พ.ศ. 2555 – 2558 และขยายระยะเวลา
แผนออกไปอีก 2 ปี (สิ้นสุดปีงบประมาณ พ.ศ.2560) ของกรมการจัดหางาน การน้อมน าศาสตร์พระราชา
นโยบายรัฐบาล/ยุทธศาสตร์ระดับชาติที่ เกี่ยวข้อง สู่การพัฒนาประเทศไทย 4.0 โดยการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกที่มีผลต่อการด าเนินงาน ภายใต้บริบทด้านแรงงานที่มีการเปลี่ยนแปลง   
ไม่ว่าจะเป็นผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจโลกตกต่ า โครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนแปลงไปสู่สังคมผู้สูงอายุ 
ความก้าวหน้าในการพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว และความท้าทายจากภายนอกประเทศ โดยเฉพาะวาระ 
2030 เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน Sustainable Development Goals (SDGs) อุตสาหกรรม 4.0 ตลอดจนให้
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ความส าคัญกับผู้รับบริการทุกกลุ่มเป้าหมายและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียของกรมการจัดหางาน เพ่ือใช้เป็นกรอบ  
ในการพิจารณาจัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมการจัดหางาน (พ.ศ. 2560 – 2564) จากนั้นได้น าผลมาก าหนดเป็น
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ ผลผลิต ตัวชี้วัด ตลอดจนแผนงาน/โครงการ    
ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ และน าเสนอผู้บริหาร ให้ความเห็นชอบตามล าดับ 

สาระส าคัญของแผนยุทธศาสตร์กรมการจัดหางาน (พ.ศ.2560 – 2564) ประกอบด้วย 

วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์  ((VViissiioonn))  
“ก าลังแรงงานมีงานท าถ้วนหน้า ทุกช่วงวัย ภายในปี 2564”  

พันธกิจ พันธกิจ ((MMiissssiioonn  SSttaatteemmeenntt))  
1. พัฒนาระบบบริการจัดหางาน การแนะแนวอาชีพ เพ่ือให้ประชาชนเข้ าถึงบริการโดยสะดวก 

รวดเร็ว ประหยัด และให้การคุ้มครองคนหางาน 

2. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และข้อมูลข่าวสารตลาดแรงงานให้ทันสมัย เพื่อสนับสนุนการ
ด าเนินงานตามภารกิจของกรมการจัดหางาน 

3. พัฒนาระบบการควบคุม ก ากับดูแลการท างานของคนต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพ 

4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 

5. ส่งเสริมสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนในการบริหารตลาดแรงงานสู่ความสมดุล 

ประเด็นยุทธศำสตร์ประเด็นยุทธศำสตร์  เป้ำประสงค์ และกลยุทธ์เป้ำประสงค์ และกลยุทธ์  
  

ประเด็นยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์ กลยุทธ ์

1. การส่งเสริมการมีงานท า และคุ้มครอง
คนหางาน เพือ่การจ้างงานทุกช่วงวัย 

ระบบบริหารจัดการส่ งเสริมการมี งานท า         
มีประสิทธิภาพ คนหางานมีการประกอบอาชีพ
อย่างมั่นคง และย่ังยืน ตามความรู้ความสามารถ 
ป ระสบการณ์ ขอ งตน เอ ง มี ค่ าตอบแท น          
ที่ เหมาะสม และได้รับความคุ้มครองตามที่
กฎหมายก าหนด 

1) ส่งเสริมคนหางานให้มีงานท าที่มีคุณค่าและย่ังยืน 
2) เส ริ ม ส ร้ า ง  แ ล ะพั ฒ น าระ บ บ ก ารจั ด ห า งาน            

ที่มีประสิทธิภาพ 
3) คุ้มครองคนหางานตามที่กฎหมายก าหนด 
4) ส่งเสริมดูแลการขยายตลาดแรงงานในต่างประเทศ  
5) พัฒ นาระบบกลไกบริห ารตลาด แรงงาน ให้มี

ประสิทธิภาพ 
2. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

นวัตกรรม  ใน การบริหารจัดการ   
และการบริการ 

การบริหารจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
นวัตก รรม  ในการบริหารและการบริก าร
กลุ่มเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

1) สร้างนวัตกรรมเพื่ อการบริหารงานและบริการ        
ที่ทันสมัย 

2) พัฒนาระบบฐานข้อมูลระหว่างหน่วยงานแบบบูรณา
การ 

3) การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มี
ประสิทธิภาพ 

เป็นองค์กรธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
(ธรรมาภิบาล หมายถึง หลักนิติธรรม คุณธรรม 
ความโปร่งใส การมีส่วนร่วม ความรับผิดชอบ 
ความคุ้มค่า) 

1) พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรและทรัพยากร
มนุษย์ 

2) ส่งเสริมบุคลากรในองค์กรด้าน ธรรมาภิบาล 
3) พัฒนาปรับปรุงกฎหมายระเบียบข้อบังคับให้ทันสมัย 
4) พัฒนาการสื่อสารและจัดการองค์ความรู้เชิงรุก 

4) การบริหารจัดการการท างานของคน
ต่างด้าว 

การบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าว   
ทั้งระบบให้มีความสอดคล้องกับความต้องการ
จ้างงาน เพื่อลดปัญหาการจ้างงานที่ผิดกฎหมาย 

1) พัฒนาสารสนเทศเพื่อการวางแผนด้านแรงงาน     
ต่างด้าว 

2) พัฒนาระบบบริหารจัดการและการจ้างคนต่างด้าว  
ให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล 

5) การส่งเสริมการมีส่วนร่วมและพัฒนา
ศักยภาพของภาคีเครือข่ายทุกภาค
ส่วน 

หน่วยงานและภาคีเครือข่ายมีการท างานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1) ส่งเสริมและพัฒนาความร่วมมือกับภาคีเครือข่าย  
ตามภารกิจของกรมการจัดหางาน 
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 ในการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน 
(พ.ศ. 2562 – 2564) ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์
มาวิเคราะห์เพ่ือก าหนดเป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ ในประเด็นยุทธศำสตร์ที่  3         
การพัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ  กรมฯ ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์      
ขององค์กร โดยก าหนดกลยุทธ์เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จตามประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว และเป้าประสงค์  ดังนี้ 
1) พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์ 2) ส่งเสริมบุคลากรในองค์กรด้านธรรมาภิบาล  
และ 4) พัฒนาการสื่อสารและจัดการองค์ความรู้เชิงรุก เป็นกลยุทธ์ส าคัญที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับ       
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับนี้ คณะท างาน      
จึงน ามาใช้เป็นกรอบในการก าหนดกลยุทธ์ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ด้วย   
 
ค่ำนิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร กรมกำรจัดหำงำน กระทรวงแรงงำน   
 

ค่ำนิยมร่วม (Core Values) กรมกำรจัดหำงำน 
ISDOE 
I  =  Integrity : ยึดมั่นในความถูกต้อง ชอบธรรมและจริยธรรม 
S  =  Service Mind : มีจิตบริการ 
D  =  Development : มุ่งเน้นการพัฒนา 
O  =  Objective : มุ่งมั่นสู่เป้าหมาย 
E  =  Energetic : ตื่นตัว คิดและกล้าเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วตลอดเวลา  

 
ทั้งนี้ คณะท างานได้น านโยบาย ยุทธศาสตร์ และมาตรการต่าง ๆ ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการ

จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน (พ.ศ. 2562 – 2564) ดังรายละเอียดในบทที่ 4 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 22 

 

บทที่ บทที่ 33  

กระบวนกำรและล ำดับขั นตอนกระบวนกำรและล ำดับขั นตอน  
กำรจัดท ำแผนกำรจัดท ำแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

  

การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 ครั้งนี้ 
คณะท างานได้ก าหนดขั้นตอนในการศึกษา และจัดท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดดังแสดงในภาพที่ 1 ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

ภำพที่ 1 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด 

1. วิเครำะห์ควำม
ต้องกำรของผู้มีส่วน

ได้เสียประโยชน ์
2. วิเครำะห์สว่น

ต่ำงผลกำร
ปฏิบัติงำนด้ำน HR 

5. ก ำหนดตัวชี วัด
ผลกำรด ำเนินงำน
หลักทำงด้ำน HR 

6. ส ำรวจข้อมูล
ทำงด้ำน HR ท่ีมีอยู่

ในปัจจบุัน 

7. ตั งเป้ำหมำย
แผนงำนรองรับและ
เป้ำหมำยลดหลัน่ 

8. ติดตำมผลลัพธ์
และด ำเนินกำร

ปรับปรุง 

4. ก ำหนดปจัจยัหลัก
แห่งควำมส ำเร็จ

ทำงด้ำน HR 

3. ก ำหนดประเด็น 
กลยุทธ์ทำงด้ำน HR 

9. ประเมินผลลัพธ์ 
และประเมินผลกำร

ปฏิบัติงำน 

(7-1) ทบทวนร่ำง
แผนกลยุทธฯ์ 

(7-2) น ำเสนอ
แผนกลยุทธฯ์ 

จัดท ำแผนกลยุทธ์ฯ 
ฉบบัสมบูรณ ์
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โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลักๆ 9 ขั้นตอน และเพ่ือให้การด าเนินการของคณะท างาน
ตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด คณะท างานได้ด าเนินการตามข้ันตอนหลักท่ี 1–7 ดังมีรายละเอียด   
ตามข้ันตอนการด าเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้ 

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์   
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมการจัดหางาน ได้แก่ คณะผู้บริหารกรมการจัดหางาน ผู้บริหาร
หน่วยงานหลักท่ีรับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ 

2. วิ เคราะห์ส่ วนต่างผลการปฏิบัติ งานด้าน HR (Gap Analysis) หาช่องว่างผลการปฏิบัติ งาน 
(Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานในปัจจุบันและอนาคต 

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

หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ 
5. ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้าน HR (Key Performance Indicators) พร้อมทั้งก าหนดน้ าหนัก

ของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จแต่ละตัว 
6. ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน (Identify Performance Baseline)

เพ่ือให้ได้รายการข้อมูลที่สามารถใช้ประเมินผลส าเร็จของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
7. ตั้ งเป้ าหมาย แผนงานรองรับ และเป้ าหมายลดหลั่ น  (Target Setting, Action Planning , and 

Performance Cascading) 
 

ขั นตอนที่ ขั นตอนที่ 11  วิเครำะห์ควำมต้องกำรของผูม้ีส่วนได้เสียประโยชน์วิเครำะห์ควำมต้องกำรของผูม้ีส่วนได้เสียประโยชน์  
 
 โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ได้แก่ 
คณะผู้บริหารกรมการจัดหางาน ผู้บริหารหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จตามยุทธศาสตร์  
โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 

• ทิศทาง เป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
• ประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
• ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานหลักก าลังเผชิญอยู่ 
• สถานภาพปัจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการท างานของข้าราชการ 
• เครื่องมือในการบริหารจัดการที่หน่วยงานหลักใช้อยู่ในปัจจุบัน และท่ีจะใช้ในอนาคต 
• ความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารของกรมการจัดหางานเกี่ยวกับทิศทาง ความคาดหวัง ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในอนาคต  
1. เป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์ส าคัญเชิงยุทธศาสตร์ที่ ผู้บริหารของกรมการจัดหางานคาดหวังว่า   

กรมการจัดหางานควรจะท าให้ส าเร็จใน 4 ปีข้างหน้าคืออะไร ในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนี้ 
ด้ำนผลงำนและกระบวนงำน (Performance and Process) 
• มีระบบบริหารจัดการส่งเสริมการมีงานท าอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
• สามารถส่งเสริมการมีงานท าและคุ้มครองคนหางาน เพ่ือการจ้างงานทุกช่วงวัย 
• สามารถพัฒนา ปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับให้ทันสมัย 
• บริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าวทั้งระบบ ให้สอดคล้องกับการจ้างงานและลดปัญหา        

การจ้างแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย 
ด้ำนทรัพยำกรบุคคล (Human Resource)  
• สามารถพัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์  
• ส่งเสริมบุคลากรในด้านธรรมาภิบาล 
• พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะ พร้อมปฏิบัติงานให้มีผลสัมฤทธิ์สูง มีความเป็นมืออาชีพทุกด้าน 
• พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับบุคลากรทุกระดับ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงาน    

และการให้บริการประชาชน 
• ส่งเสริมให้มีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ ค่านิยม และหล่อหลอมการสร้างวัฒนธรรมองค์กร        

ให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่มีจิตใจที่เอ้ือต่อการให้บริการที่ดี รวมถึงเปิดโอกาสให้ประชาชนมีส่วนร่วม
ในการปรับปรุงคุณภาพการบริการโดยตรงมากข้ึน 

• พัฒนาการสื่อสารและองค์ความรู้เชิงรุกในองค์กร 
ด้ำนทรัพยำกรทำงกำรบริหำรอ่ืน ๆ (Material Resource) ในองค์กร เช่น งบประมำณ เครื่องมือ 
เทคโนโลยี เป็นต้น 
• พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารจัดการและการให้บริการ รวมทั้งการติดตาม      

และประเมินผล 
• สร้างนวัตกรรมการบริหารงานและบริการที่ทันสมัย  
• พัฒนาระบบฐานข้อมูลระหว่างหน่วยงานภายในและภายนอกแบบบูรณาการ 
ด้ำนกำรให้บริกำรลูกค้ำ ประชำชน หรือผู้มีส่วนได้เสียอ่ืน ๆ ภำยนอกองค์กร (Services)  
• พัฒนาระบบให้บริการต่าง ๆ ลดขั้นตอนที่ไม่จ าเป็น ลดเอกสารต่าง ๆ  ให้รองรับผู้ใช้บริการในทุก ๆ 

กลุ่มเป้าหมาย 
• พัฒนารูปแบบการให้บริการในรูปแบบใหม่ ๆ รองรับการให้บริการที่เปลี่ยนแปลงไป 
• ยกระดับระบบการบริการประชาชนโดยการจ าแนกกลุ่มผู้รับบริการ การส ารวจความพึงพอใจ      

ของประชาชนที่ใช้บริการเพ่ือให้สามารถน ามาปรับปรุง และพัฒนาคุณภาพการบริการได้อย่างจริงจัง 
เน้นการส ารวจความพึงพอใจของประชาชน ณ จุดบริการ หลังจากได้รับการบริการและน าผลส ารวจ
ความพึงพอใจมาวิเคราะห์ ศึกษาเปรียบเทียบ เพ่ือ ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานและเผยแพร่   
ผลการส ารวจให้ประชาชนทราบ  
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• พัฒนารูปแบบการบริการที่เปิดโอกาสให้ประชาชนเป็นผู้เลือกรูปแบบการรับบริการที่เหมาะสม     
กับความต้องการของตนเอง (Government You Design) โดยน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้  

ด้ำนกำรเตรียมควำมพร้อมกำรเข้ำสู่ประชำคมอำเซียน (AEC)  
• พัฒนาบุคลากรในกรมด้านภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาในประเทศกลุ่มอาเซียน        

มีช่องทางการให้บริการพิเศษเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน (AEC) 
• จุดแข็งหรือสิ่งที่ดีที่องค์กรมีอยู่แล้วและควรรักษาไว้ต่อไป หรือพัฒนาให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น โดยเฉพาะในประเด็น

ต่าง ๆ ต่อไปนี้ 
ด้ำนกระบวนงำนหลักขององค์กร (Core Process) 
• ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญกับการก าหนดทิศทางองค์กรที่ชัดเจน มีการวางแผนกลยุทธ์           

ที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ และนโยบายรัฐบาล     
รวมถึงแผนการปฎิรูปประเทศ 

ด้ำนโครงสร้ำงและสภำพแวดล้อมของงำน (Structure)  
• มีโครงสร้างและอัตราก าลังที่ชัดเจน 
• มีหน่วยงานส่วนภูมิภาคครอบคลุมทุกจังหวัด 
• ภารกิจ กฎหมาย รองรับการท างานชัดเจน 
ด้ำนคน (People)  
• บุคลากรมีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย พร้อมรับการพัฒนา 
• บุคลากร มีประสบการณ์ สามารถท างานเป็นทีมให้บรรลุเป้าหมาย 
• มีลูกจ้างโครงการ/ตามภารกิจของกรมฯ ช่วยในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ 
ด้ำนข้อมูลและสำรสนเทศ (Information)  
• มีระบบสารสนเทศในการให้บริการทั่วถึง 
• มีระบบให้บริการในแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 
ด้ำนกำรตัดสินใจ และภำวะผู้น ำ (Decision Making and Leadership)  
• ผู้บริหารทุกระดับมีนโยบายและวิสัยทัศน์ชัดเจน ให้ความส าคัญกับการบริการทรัพยากรบุคคล    

และให้การสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
3. สิ่งท้าทายหรือสิ่งที่องค์กรควรปรับปรุงเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธิ์

ส าคัญดังกล่าวข้างต้น (ตามข้อ 1) โดยเฉพาะในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนี้ 

ด้ำนกระบวนงำนหลักขององค์กร (Process)  
• อัตราการว่างงานลดลงตามค่าเป้าหมายในแต่ละปี (0.846 – 0.840) 
• แรงงานทุกกลุ่มเป้าหมายมีงานท าไม่น้อยกว่าร้อยละ 60 – 64  
 
ด้ำนโครงสร้ำงและสภำพแวดล้อมของงำน (Structure)  
• ปรับปรุงโครงสร้างรองรับภารกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงไป 
• ปรับปรุงกระบวนงานให้บริการ ลดขั้นตอนในการให้บริการและตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ 
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ด้ำนคน (People)  
• พัฒนาคนในองค์กรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและมีความเป็นมืออาชีพในทุก ๆ ด้าน  
• มีอัตราก าลังเพียงพอ เหมาะสมกับภาระงาน และสามารถเพ่ิมบุคลากรในสายงานที่ขาดแคลน 
• มีแผนการสืบทอดต าแหน่ง มีการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงให้อยู่ในสายงาน 
• มีการพัฒนากลุ่มผู้มีศักยภาพสูงอย่างต่อเนื่อง  
ด้ำนข้อมูลและสำรสนเทศ (Information)  
• พัฒนาระบบฐานข้อมูลระหว่างหน่วยงานให้สามารถบูรณาการและน าไปใช้ประโยชน์ร่วมกันได้ 
• ต้องมีการส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
• ส่งเสริมและพัฒนาหน่วยงานไปสู่การเป็นกรมการจัดหางานดิจิทัล (D – DOE) 
ด้ำนกำรตัดสินใจ และภำวะผู้น ำ (Decision)  
• สร้างและพัฒนา เตรียมความพร้อมให้กับผู้บริหารระดับต้นและกลางเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ด้ำนอ่ืนๆ (ถ้ามี) 
• ด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างจริงจังและต่อเนื่องเป็นรูปธรรม 

4. สิ่งที่หน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่ (หน่วยงานที่รับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคล และหน่วยงาน    
ที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรของกรมการจัดหางาน) ควรจะท า แต่ยังไม่ได้ท าหรือยังท าไม่ส าเร็จในช่วง
ที่ผ่านมา และท่านคาดหวังให้หน่วยงานเหล่านี้ท าให้ส าเร็จในช่วงระยะเวลา 4 ปี ข้างหน้า 
• การวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับโครงสร้างองค์กรในอนาคตของกรมการจัดหางาน   

เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศตามยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  
• การท าแผนก าหนดต าแหน่งเพ่ือปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งเป็นระดับสูงขึ้นของกรมการจัดหางาน

ประจ าปีงบประมาณ 2560 – 2562 เพ่ือแก้ปัญหาโครงสร้างอายุ 
• ยังขาดการปฎิบัติตามแผนสืบทอดต าแหน่ง และแผนเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
• ขาดแผนพัฒนารายบุคคล 

5. ความคาดหวังเกี่ยวกับบทบาทของหน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่ในองค์กร หรือการด าเนินการเพื่อสนับสนุน
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายส าคัญท่ีก าหนดไว้ 
• สร้างและสนับสนุนให้เจ้าหน้าที่มีเสรีภาพและอิสระในการท างานที่ชัดเจนและโปร่งใส  
• การพิจารณาคัดเลือกในการเลื่อนต าแหน่งว่าควรมีคุณสมบัติอย่างไร 

6. กระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมในการท างานของบุคลากรของกรมการจัดหางาน  
• ควรด าเนินการเสริมสร้างให้บุคลากรกรมการจัดหางานยึดมั่นในค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์กร

อย่างจริงจังและต่อเนื่อง โดยไม่ยึดติดกับวัฒนธรรมการท างานแบบเดิม ๆ 
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ขั นตอนที่ ขั นตอนที่ 22  วิเครำะหส์ว่นต่ำงผวิเครำะหส์ว่นต่ำงผลกำรปฏิบัติงำนด้ำน ลกำรปฏิบัติงำนด้ำน HHRR  ((GGaapp  AAnnaallyyssiiss))  
 
 หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน
ในปัจจุบันและอนาคต โดยน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความคาดหวังของหัวหน้าส่วนราชการ คณะผู้บริหาร 
ผู้บริหารหน่วยงานหลัก ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างแบบส ารวจ เพื่อให้บุคคลที่เกี่ยวข้องให้ข้อมูลอีกครั้งหนึ่ง
ว่า ประเด็นที่คาดหวังมีความส าคัญมากน้อยเพียงใดในระยะ 4 ปีข้างหน้า และในปัจจุบัน ส่วนราชการของตน
ด าเนินการในประเด็นต่าง ๆ ได้ดีเพียงใด แล้วน ามาค านวณหาผลต่าง ซึ่งแสดงผลอยู่ในภาคผนวก 
 

ขั นตอนที่ขั นตอนที่   33  ก ำหนดประเด็นกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ก ำหนดประเด็นกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ((SSttrraatteeggiicc  
IImmppeerraattiivveess))  
 
 ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันก าหนดประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Imperatives) โดยใช้
ข้อมูลที่มีอยู่แล้วจากการวิเคราะห์องค์กร และข้อมูลที่ได้จากข้ันตอนที่ 2 โดยพิจารณาประกอบกันว่าประเด็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลใดมีความส าคัญมากที่สุดต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะ 4 ปี แล้วน ามาก าหนด
เป็นประเด็นกลยุทธ์ใน HR Scorecard ทั้งนี้ ประเด็นกลยุทธ์ที่เป็นข้อบังคับตัดออกไม่ได้ ได้แก่ ประเด็นที่
รับมาจาก Scorecard ระดับองค์กรในมิติที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรบุคคล 
 ทังนี้ กรมการจัดหางานได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค SWOTAnalysis นอกจากนี้ ยังให้ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ให้
คะแนนระดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละปัจจัย เพ่ือน ามาหาค่าเฉลี่ยแสดงระดับความส าคัญของปัจจัยต่าง ๆ 
ที่มีผลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
 

ผลกำรวิเครำะห์ช่องว่ำงผลกำรปฏิบัติงำน (Performance Gap)  
ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเพ่ือก ำหนดประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Imperatives) 

 
1. (ข้อ 2) การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม (1.08)  

รวมถึง ข้อ 7, 12, 21 การพัฒนาสมรรถนะบุคลากร (0.60, 0.54, 0.74) 
2. (ข้อ 16) การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง (0.96) 
3. (ข้อ 1) การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอในการ

น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (0.94) 
4. (ข้อ 17) การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดและตรงตามความต้องการของบุคลากร     

และความสามารถท่ีองค์กรจัดให้ (0.94) 
5. (ข้อ 18) การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน (0.94) 
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ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน (HRM Internal Environment Scanning) 

 
จุดแข็งด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strengths - S) 

 
1. บุคลากรของกรมสนใจใฝ่เรียนรู้ และศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาตนเองและความก้าวหน้าในหน้าที่ราชการ   

(จากรายงานการขอปรับวุฒิการศึกษาเพ่ิมเติม) (3.21) 
2. ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีความตั้งใจและมุ่งมั่น  

ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ (3.19) 
3. กรมสนับสนุนแผนงานโครงการด้านการเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม ส าหรับบุคลากรทุกระดับ  

ตลอดจนการน้อมน าหลักของปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการปฏิบัติงานและการด าเนินชีวิต (3.19) 
4. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายและพร้อมรับการพัฒนา มีความซื่อสัตย์สุจริต    

มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือให้บริการประชาชน และให้ภารกิจของกรมบรรลุเป้าหมายตามที่กระทรวงก าหนด (3.12) 
5. กรมมีผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลบรรลุเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะการด าเนินงาน

ตามที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด (3.09) 
6. กรมจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และแผนกลยุทธ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนแผนที่เก่ียวข้องอ่ืน ๆ อย่างต่อเนื่องซึ่งช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นระบบ (3.02) 
7. ผู้บริหารกรมทุกระดับมีส่วนร่วมและให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนให้การ

สนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง (2.95) 
8. กรมให้ความส าคัญกับการสื่อสารข้อมูลข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลถึงบุคลากรภายในกรม 

ผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ อาทิ เว็บไซต์ของกองบริหารทรัพยากรบุคคล และกลุ่มไลน์ เป็นต้น (2.95) 
9. กรมเห็นความส าคัญและให้ความร่วมมือกับระบบข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงของส านักงาน ก.พ. ในการ

เตรียมก าลังคนคุณภาพสู่ต าแหน่งส าคัญของกรมในอนาคต (2.65) 
 

จุดอ่อนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Weaknesses - W) 
 
1. บุคลากรส่วนใหญ่ขาดทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในปั จจุบัน     

และอนาคต (3.81) 
2. การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถสนองตอบความต้องการบุคลากรส่วนใหญ่   

ในด้านความก้าวหน้าในสายอาชีพ ท าให้บุคลากรเสียโอกาส และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (3.74) 
3. แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ยังไม่ครอบคลุมทุกสายงานภายในกรม (3.70) 
4. การน าแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Development Plan) และแผนสืบทอดต าแหน่ง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญของกรม (Succession Plan) ไปสู่การปฏิบัติยังไม่เป็นรูปธรรม (3.65) 
5. บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่ ไม่ได้ส าเร็จการศึกษาด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลโดยตรง (3.58) 
6. ขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training and Development 

Roadmap – TDRM.) และแผน พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP.) (3.58) 
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7. วิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมไม่มีความหลากหลาย ส่วนใหญ่ยังคงเน้นการฝึกอบรมบุคลากรเป็นหลัก  
ซึ่งมีค่าใช้จ่ายสูงและไม่ทั่วถึง (3.58) 

8. สัดส่วนอายุของข้าราชการที่มีอายุเกินกว่า 50 ปีของกรมการจัดหางาน พบว่า กรมการจัดหางานเป็นองค์กร
ผู้สูงอายุ และอยู่ในระดับภาวะวิกฤติ เนื่องจากมีสัดส่วนของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอายุเกินกว่า 50 ป ี 
ถึงร้อยละ 43.94 ซึ่งจะส่งผลต่อการสูญเสียก าลังคนในช่วงไม่ถึง 10 ปีข้างหน้า (3.58) 

9. การวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนอัตราก าลังยังไม่สอดคล้องกับภารกิจ และปริมาณงานในอนาคต (3.56) 
10. การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หรื อภายในกรมยังไม่ เป็นระบบ                 

ที่เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรและงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ เพ่ือให้มีทักษะ
ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย (multi Tasks, multi skills) (3.53) 

11. การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติยังไม่ปรากฏ ผลลัพธ์การพัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม 
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรส่วนใหญ่เป็นหลักสูตรเดิมที่ก าหนดขึ้น เพ่ือแก้ปัญหาการขาดความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะเฉพาะด้านหรือเฉพาะหน้า (3.49) 

12. การน าระบบสมรรถนะมาใช้เป็นฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม (Competency Based 
HRM) ยังไม่ครอบคลุมทั้งระบบ (3.47) 

13. บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคลากรรุ่นใหม่ยังขาดความรักความผูกพันต่อองค์กร และบางส่วนมีการ
ลาออก โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ และลูกจ้างชั่วคราว ท าให้กรมต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่
ตลอดเวลา (3.44) 

14. บุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจ านวนมากก าลังทยอยเกษียณอายุราชการ
อย่างต่อเนื่อง และบุคลากรที่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งยังไม่มีทักษะและประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
(3.42) 

15. การจัดการความรู้ การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็น
รูปธรรม บุคลากรส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจหรือไม่เห็นความส าคัญของการจัดการความรู้ภายในองค์กร (3.42) 

16. การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่ครอบคลุม      
ทุกกระบวนงาน (3.40) 

17. การพัฒนาระบบเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง และการด าเนินงานตามกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ และยุทธศาสตร์กรม มุ่งสู่ประเทศไทย 
4.0 ยังไม่เป็นรูปธรรม (3.37) 

18. งบประมาณในการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ (3.33) 
19. บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมไม่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะที่จ าเป็น

เท่าที่ควร เนื่องจากต้องปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของกรม และงานที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด 
ให้ทันเวลา (3.30) 
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กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก (External Environment Scanning) 
 

โอกำสด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Opportunities - O) 
 

1. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน และระเบียงเศรษฐกิจตะวันออก (Eastern 
Economic Corridor – EEC.) ส่งผลให้ความต้องการก าลังแรงงานเพ่ิมข้ึน (3.82) 

2. การขับเคลื่อนประเทศสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ “ประเทศไทย 4.0” ตลอดจน “ระบบราชการ 4.0” ซึ่ง
ต้องขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ิมขึ้น ( Innovative Driven Economy) ท าให้ทุกส่วน
ราชการ และกรมต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้านกระบวนการเรียนรู้ การจัดการความรู้ การจัดการ
นวัตกรรม และสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้น ตลอดจนการใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศในการปฏิบัติงาน และการสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศเพ่ิมข้ึน (3.58) 

3. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบันที่มีความรวดเร็ว ทันสมัย ท าให้บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูล    
และเรียนรู้องค์ความรู้ต่าง ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการสื่อสารได้ 
(3.44) 

4. นโยบายการปฏิรูประบบราชการที่เน้นการทบทวนบทบาทและภารกิจภาครัฐ การลดขนาดก าลังคน
ภาครัฐ การปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพ ท าให้กรมต้องปรับเปลี่ยนบทบาทและภารกิจ  
เพ่ือรองรับงานในอนาคต และภารกิจเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวซึ่งเป็นภารกิจใหม่ ส่งผลให้กรมต้องพัฒนา
บุคลากรเพ่ือรองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปเพ่ิมข้ึน (3.42) 

5. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ส่งให้ทุกส่วนราชการต้องพัฒนาองค์กรอย่างเป็นระบบ และเพ่ิม
ความส าคัญกบัการบริหารจัดการภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ (3.42) 

6. นโยบายของรัฐบาลทุกรัฐบาล ตลอดจนกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะเวลา 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจ  
และสังคมแห่งชาติทุกฉบับที่ผ่านมา จนถึงแผนฯ ฉบับที่ 12 รวมถึงยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ
ไทย และยุทธศาสตร์ของส านักงาน ก.พ. ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
อย่างต่อเนื่อง ท าให้การพัฒนางานตามภารกิจที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญเพ่ิมขึ้น
โดยล าดับ (3.37) 

7. การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ให้ความส าคัญกับยุทธศาสตร์
การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพคนซึ่งเป็นแรงงานของประเทศ เป็นยุทธศาสตร์ล าดับแรก ในระยะเวลา 
5 ปีแรก ของกรอบยุทธศาสตร์ระยะเวลา 20 ปี ท าให้ภารกิจของกระทรวงแรงงาน และหน่วยงานภายใน
กระทรวง รวมทั้งกรมการจัดหางานมีความโดดเด่น และเป็นความคาดหวังของรัฐบาล กรมจึ งต้องเร่ง
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ที่ก าหนดให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม (3.26) 

8. กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาระบบดิจิทัลของประเทศเพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานภาครัฐให้เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างส่วนราชการได้   
และน ามาประมวลผลเป็นสารสนเทศประกอบการตัดสินใจ และการปฏิบัติงานของทุกส่วนราชการ    
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นผลดีต่อการพัฒนางานของกรมในอนาคต (3.26) 
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9. รัฐบาลก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญให้หน่วยงานถือปฏิบัติ 
จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรได้รับการดูแลด้านต่าง ๆ ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ตลอดจนได้รับการ
พัฒนาให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น (3.19) 

10. เศรษฐกิ จทั้ งระดับ โลก  ภู มิ ภ าค  และระดั บป ร ะเทศยั งมี ความผั นผวน  ไม่ มี ความแน่ นอน                   
การขาดเสถียรภาพทางการเมือง ตลอดจนนโยบายขยายอายุการเกษียณราชการ มีผลต่อการตัดสินใจ  
ของประชากรในการเข้ามารับราชการ เนื่องจากเป็นอาชีพที่มีความมั่นคงสูง และการเกษียณราชการ     
มีแนวโน้มขยายอายุสูงขึ้น (3.12) 

11. จากผลการจัดล าดับการทุจริตและประพฤติมิชอบของประเทศ โดย International Transparency อยู่ใน
ล าดับที่  85 ท าให้รัฐให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐเพ่ิมขึ้น       
กรมจึงให้ความส าคัญในการตอบสนองนโยบายดังกล่าว (3.05) 

12. เศรษฐกิจของประเทศในปี 2561 คาดว่าจะมีการขยายตัวร้อยละ 3.8 ของ GDP ท าให้ภารกิจของกรม  
ทุกด้านมีความส าคัญเพ่ิมขึ้น กรมจึงให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาบุคลากรของกรม            
ให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ความรักความผูกพัน และคุณภาพชีวิตของบุคลากรกรม (3.02) 

13. กรอบยุทธศาสตร์ส านักงาน ก.พ. ระบบราชการ 4.0 ท าให้แนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบบ
ราชการมีความชัดเจน และจูงใจในการสรรหาก าลังคนเข้าสู่ระบบราชการ ตลอดจนการธ ารงรักษา
ทรัพยากรบุคคลมากข้ึน (2.98) 

14. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System 
– DPIS) ช่วยสนับสนุนให้การบันทึกข้อมูลเป็นฐานข้อมูลทรัพยากรของกรมต่าง ๆ มีความสะดวก      
และรวดเร็วมากขึ้น (2.93) 

15. ค่านิยมของคนไทย โดยเฉพาะในส่วนภูมิภาค ยังต้องการให้บุตรหลานรับราชการ ท าให้อุปทานก าลังคน
ในระบบราชการยังมีมากกว่าอุปสงค์ก าลังคน ส่วนราชการต่าง ๆ มีโอกาสมากในการเลือกบุคลากร       
ที่มีความเหมาะสมมาปฏิบัติงาน (2.91) 

16. ส านักงาน ก.พ.ร. และส านักงาน ก.พ. เป็นส่วนราชการที่ให้ค าปรึกษาในการปฏิรูประบบราชการ       
และการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ ท าให้การด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล          
มีความก้าวหน้าและเป็นระบบมากขึ้นตามล าดับ (2.81) 
 

อุปสรรคหรือภำวะคุกคำมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Threats - T) 
 
1. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System 

– DPIS) ยั ง ไม่ เ อ้ื อต่ อการน าม าป ระมวลผล เพ่ื อตั ดสิ น ใจท า งการบ ริห ารท รัพ ยากรบุ คคล                 
อย่างมีประสิทธิภาพ (4.37) 

2. การปรับเปลี่ยนกลวิธีในการสรรหาบุคลากรในภาคเอกชน โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ ซึ่งมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ท าให้เป็นภัยคุกคามต่อการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐในระยะยาว (4.12) 

3. การเมืองที่ขาดเสถียรภาพ ความพยายามแทรกแซงจากภาคการเมือง และระบบคานอ านาจระหว่าง   
ภาคการเมืองและราชการประจ าที่ไม่เข้มแข็ง ท าให้การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐไม่เป็นไปตาม   
แผน นโยบาย หรือระเบียบปฏิบัติที่ก าหนด โดยเฉพาะการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร ท าให้เกิดความไม่เป็นธรรม 
และบั่นทอนขวัญและก าลังใจ (3.77) 
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4. สิทธิประโยชน์ที่ไม่จูงใจและการขาดความก้าวหน้าในอาชีพของบุคลากรภาครัฐบางส่วน เช่น พนักงาน
ราชการ และลูกจ้าง ท าให้ไม่สามารถรักษา “คนดีคนเก่ง” ไว้ในระบบราชการได้ และส่งผลต่อต้นทุน
ค่าใช้จ่ายและค่าเสียโอกาสในการพัฒนาบุคลากรสูงขึ้น แต่ไม่สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างคุ้มค่า (3.60) 

5. ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ และอัตราค่าตอบแทน ยังไม่มีความสอดคล้องกัน 
ตลอดจนระบบอุปถัมภ์ที่มีมากในระบบราชการ ท าให้ไม่สามารถจ าแนกผู้ปฏิบัติงานที่มีศักยภาพสูงให้เห็น
อย่างชัดเจน จึงไม่จูงใจให้บุคลากรภาครัฐมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพและก าลังความสามารถ   
ที่มีอยู่ (3.58) 

6. อายุเฉลี่ยของก าลังคนภาครัฐมีแนวโน้มสูงขึ้น โดยอายุเฉลี่ยของข้าราชการพลเรือนสามัญอยู่ที่ ๔๒ ปี ซึ่งบ่งชี้ว่า
ในอีก ๑๐ ปีข้างหน้า ร้อยละ ๑๕ ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอยู่ในปัจจุบันจะออกจากระบบราชการไป 
และในอีก 10 ปีข้างหน้า ประมาณร้อยละ ๕๐ จะออกจากระบบราชการไป ซึ่งจะส่งผลต่อการบริหาร
อัตราก าลังเพ่ือรองรับภารกิจในอนาคตมีความยากและซับซ้อนเพ่ิมมากขึ้น (3.42) 

7. โครงสร้างประชากรของประเทศมีการเปลี่ยนแปลง อัตราเกิดของประชากรลดลงอย่างต่อเนื่อ งไม่ทัน   
การเจริญเติบโตของสังคม ตลอดจนการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุของประเทศไทยในอนาคต ท าให้ก าลังแรงงาน
ในอนาคตมีแนวโน้มลดลง ซึ่งจะส่งผลต่อโครงสร้างประชากรและความสามารถทางการแข่งขัน         
ของประเทศ ภารกิจของกรมมีความยาก ซับซ้อน และท้าทายมากขึ้น การสรรหาและพัฒนาบุคลากร    
ให้มีขีดความสามารถในการท างานภายใต้สถานการณ์ข้างต้นจึงมีความจ าเป็นเพ่ิมขึ้น (3.37) 

8. ค่านิยมของคนรุ่นใหม่ไม่นิยมเข้ารับราชการหรือการท างานในองค์กร และมีแนวโน้มท างานอิสระมากขึ้น 
ท าให้การสรรหาบุคลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐมีความยากมากขึ้น (3.21) 

9. เทคโนโลยีสมัยใหม่ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ และการสื่อสารผ่านเครือข่ายสังคมต่าง ๆ เช่น Facebook, Line 
ท าให้บุคลากรบางส่วนสนใจในการปฏิบัติงานลดลง และเป็นผลเสียต่อภาพลักษณ์ขององค์กร (3.00) 
 

 จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ส่วนต่าง        
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน ท าให้สามารถก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล (Human Resource Strategic Imperatives) และจัดล าดับความส าคัญของประเด็นกลยุทธ์โดยการหาค่าเฉลี่ย
ระดับความส าคัญ ดังนี้ 

1. การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีศักยภาพ         
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

2. การวางแผนก าลังคน และพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้อง 
กับปริมาณงานและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3. การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีความถูกต้องครบถ้วน และเพียงพอในการ
น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
5. การจัดการองค์ความรู้เชิงรุก  
6. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการกระท าผิดวินัย 
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ขั นตอนที่ขั นตอนที่   44  ก ำหนดปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ก ำหนดปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ((CCrriittiiccaall  
SSuucccceessss  FFaaccttoorrss))  
 

 ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) ที่จะน าไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ โดยน ารายการประเด็นกลยุทธ์มาวิเคราะห์ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จ   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะท าให้เกิด
อะไรขึ้นบ้าง (Doables) หรือจะส่งผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ส่วนราชการต้องการ 
และปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อกันได้อย่างไร ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติได้แก ่

1. มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
2. มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 ในการวิเคราะห์ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการใช้เทคนิค Force Field 
Analysis และแผนที่กลยุทธ์ (Strategy Map) และสามารถก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือเป้าประสงค์
เชิงกลยุทธ์ ในแต่ละประเด็นกลยุทธ์ได้ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีศักยภาพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล 

• เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์เพ่ือรองรับระบบราชการ 4.0 
• พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

2. การวางแผนก าลังคน และพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับ
ปริมาณงานและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

• พัฒนาระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายให้มีความชัดเจนและเป็นธรรม 
• การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 

3. การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีความถูกต้องครบถ้วน และเพียงพอในการ
น ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

• พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

• ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
5. การจัดการองค์ความรู้เชิงรุก 

• ส่งเสริมการจัดการความรู้และวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
6. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการกระท าผิดวินัย 

• ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
• ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
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ขั นตอนที่ ขั นตอนที่ 55  ก ำหนดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลก ำหนดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคล  
 

 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งหมดที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ       
หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่กรมการจัดหางานต้องด าเนินการให้ส าเร็จเพ่ือบรรลุผลตามประเด็นกลยุทธ์ทั้งหมด       
ในระยะเวลา 3 ปี  (ปี งบประมาณ 2562 – 2564) คณะท างานและที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าปั จจัยหลัก               
แห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรายการ แต่ละรายการมาก าหนด
รายการตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักท่ีส าคัญ (Key Performance Indicators - KPIs) เพ่ือเป็นกรอบในการวัดผล     
การด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งสิ้น 13 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
และ 17 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ในระยะเวลา 3 ปี เมื่อได้แยกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ หรือเป้าประสงค์      
เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติแล้ว ได้ใส่หมายเลขก ากับปัจจัยหลัก
แห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทุกรายการ (ปรากฏรายการ ตามตารางที่ 2 และตารางที่ 3 ตามล าดับ) 
 

ตำรำงที่ 2 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 
ในมิติตามกรอบการประเมิน 5 มิต ิ

 

มิติตำมกรอบกำรประเมิน 5 มิติ จ ำนวนปัจจยัหลักแห่งควำมส ำเร็จ จ ำนวนตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน 

มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์ 2 CSFs 3 KPIs 
มิติด้านประสิทธิภาพ 1 CSFs 1 KPIs 
มิติด้านประสิทธิผล 2 CSFs 4 KPIs 
มิติด้านความพร้อมรับผดิ 3 CSFs 3 KPIs 
มิติด้านคณุภาพชีวิต 1 CSFs 2 KPIs 

รวม 9 CSFs 13 KPIs 
 

 
ตำรำงที่ 3 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเรจ็ และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมติิกรอบมาตรฐานการประเมินผล 
 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์
CSF1 บริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์  KPI1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนอัตราก าลัง 

KPI2 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
CSF2 พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้

ครอบคลุมทุกสายงาน 
KPI3 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า

ในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุกสายงาน 
 
 

มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF3 พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล KPI4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบฐานข้อมู ล         

การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ตำรำงที่ 3 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเรจ็ และตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานหลัก 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมติิกรอบมาตรฐานการประเมินผล (ต่อ) 

 
มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF4 เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับระบบ
ราชการ 4.0 

KPI5 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร 
KPI6 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมตามแผนปฏิบัติ

การพัฒนาบุคลกรประจ าป ี
CSF5 ส่งเสริมการจัดการความรู้และวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่องให้เป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 
KPI7 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการตามแผนการจัดการ

ความรู้ 
KPI8 ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่น าองค์ความรู้         

ที่เผยแพร่ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
 
 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผดิด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF6 พัฒนาระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้มีความ

ชัดเจนและเป็นธรรม 
KPI9 ระดับความส าเร็จในการทบทวนหลักเกณฑ์การสรรหา 

แต่งตั้ง โยกย้าย ให้ชัดเจนและเป็นธรรม  
CSF7 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

อย่างต่อเนื่อง 
KPI10 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการตามแผนป้องกัน

และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
CSF8 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวันัยอย่างจริงจัง KPI11 ระดับความส าเร็จการด าเนินการป้องกันการกระท าผิด

วินัย 
 
 

มิติที่ 5 มิติด้านคณุภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
CSF9 ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อคุณภาพชีวิต

ที่ดีของบุคลากร 
KPI12 ระดับความส าเร็จของโครงการ/กิจกรรม ด้านสวัสดิการ

ของกรมการจัดหางาน 

KPI13 ระดั บ ค วาม ส า เร็ จ ข อ งโค ร งก าร/กิ จ ก รรม                  
ด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของกรมการจัดหางาน 
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 ร  ด น
ยุทธ ำส ร์
ด ำน HRM

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตกำรท ำงำน
• ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อ

คุณภาพชีวิตทีดีของบุคลากร

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์
• บริหำรอัตรำก ำลังเชงกลยุทธ์
• พัฒนำแผนเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพให้

ครอบคลุมทุกสำยงำน

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
• พัฒนำฐำนข้อมูลกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล
• เสริมสร้ำงสมรถนะบุคลำกรเชิงกลยุทธ์เพ่ือ

รองรับระบบรำชกำร 4.0
• ส่งเสริมกำรจัดกำรควำมรู้และวัฒนธรรมกำร

เรียนรู้อย่ำงต่อเนื่องให้เป็นส่วนหนึ่งของกร
ปฏิบัติงำน

มิติที่ 4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำน HR
• พัฒนำระบบกำรสรรหำ แต่งตั ง โยกย้ำย ให้มีควำมชัดเจนและเป็นธรรม
• ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพ ติมิชอบอย่ำงต่อเนื่อง
• ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิดวินัยอย่ำงจริงจัง

 
ภำพที่ 2 ปัจจัยหลักแห่งความส าเรจ็ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2562 – 2564 

 

ทั้งนี้ ตัวชี้วัดที่ก าหนดให้แก่ CSFs แต่ละตัว จะต้องเป็น “หน่วยวัด” ที่สามารถใช้ติดตามและวัดประเมิน
ความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของ CSFs ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดให้วัดหรือประเมินอย่างใดอย่างหนึ่ง 
ในข้อต่อไปนี้ 
 ตัวอย่ำง CSF พัฒนาภาวะผู้น าในต าแหน่งบังคับบัญชา 

1. วัดผลส ำเร็จของ CSF คือ ถ้าท าส าเร็จแล้ว จะมีผลผลิตอะไรออกมา เช่น ร้อยละของข้าราชการ            
ในต าแหน่งบังคับบัญชาที่ผ่านโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบการเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action 
Learning) 

2. วัดผลที่ตำมมำของควำมส ำเร็จของ CSF คือ หลังจากท าส าเร็จแล้ว จะส่งผลอะไรให้แก่องค์กรหรือผู้อ่ืน 
เช่น ร้อยละของความพึงพอใจในงานของข้าราชการ ในด้านภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา 

3. วัดกระบวนกำรด ำเนินกำรของ CSF คือ มีการด าเนินการ CSF นี้จริง (KPI รูปแบบนี้ เหมาะที่จะใช้แทน
ตัวชี้วัดที่มักใช้กันอยู่ กล่าวคือ มีแผน... มีการประชุม...) เช่น ร้อยละของข้าราชการในต าแหน่งบังคับบัญชา
ที่ได้รับการประเมินสมรรถนะความเป็นผู้น า 

ข้อควรระวัง ในการก าหนดตัวชี้วัดส าหรับ CSFs แต่ละตัว คือ 
1. ต้องน า CSFs ที่อยู่ในแผนที่กลยุทธ์มาก าหนดตัวชี้วัด ไม่ควรตั้งตัวชี้วัดขึ้นก่อน โดยการเลือกจากหนังสือ

หรือเลียนแบบจากองค์กรอ่ืน โดยที่ไม่ได้ค านึงว่า องค์กรของเราต้องการให้เกิดอะไรขึ้น หรือเกิดผลและเหตุ
อะไรในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ควรเลือกใช้ หรือก าหนดตัวชี้วัดที่ไม่สร้างความยุ่งยากหรือมีความเป็นไปได้ในการเก็บและประมวลผล
ข้อมูล มิฉะนั้น ภาระด้านการวัดประเมินจะหนักเกินกว่าภาระของการด าเนินการให้ CSF ดังกล่าวเกิดขึ้น
จริง (ซึ่งเป็นเจตจ านงที่แท้จริงของเทคนิค Balanced Scorecard กล่าวคือ กลยุทธ์ได้รับการน าไปปฏิบัติ
ให้เกิดผลอย่างแท้จริง) 
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3. ผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดตัวชี้วัด เพราะจะใช้ในการวัดประเมินผลการปฏิบัติงาน         
ของตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ทั้งนี้รวมถึงความมีส่วนร่วมคิด ร่วมก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) ด้วย 

  
ขั นตอนที่ ขั นตอนที่ 66  ส ำรวจส ำรวจข้อมูลข้อมูลทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่ทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบันมีอยู่ในปัจจุบัน  
 
 เมื่อผู้ที่เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้คัดเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่จะด าเนินการเรียบร้อยแล้ว 
ได้น าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักมาด าเนินการส ารวจข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน       
เพ่ือเป็นฐานในการก าหนดค่าเป้าหมาย (Baseline Data) ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลแต่ละตัว และได้ร่วมกันก าหนดค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัดผล
การด าเนินงาน (KPIs) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) และแต่ละมิติ เพ่ือการค านวณคะแนนความส าเร็จในภาพรวม
ของกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ (HR Scorecard) จากการด าเนินการตามขั้นตอน 
ที่ 5 และ 6 ปรากฏรายละเอียดตาม HR Scorecard Template ของกรมการจัดหางาน รายปีงบประมาณ 
 

ขั นตอนที่ ขั นตอนที่ 77  ตั งเป้ำหมำย แผนงำนรองรับ และเป้ำตั งเป้ำหมำย แผนงำนรองรับ และเป้ำหมำยลดหลั่นหมำยลดหลั่น  
 
 คณะท างาน และผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ร่วมกันตรวจสอบตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก      
และการก าหนดน้ าหนักของ KPIs และ CSFs และมิติแต่ละมิติในแต่ละปีงบประมาณอีกครั้งหนี่ง หลังจากนั้นจึงร่วมกัน
ก าหนดระดับค่าเป้าหมาย (Target) ของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กรมการจัดหางานต้องการ 
เป็นตัวเลขส าหรับผลการด าเนินงานแต่ละตัว 

 ขั้นตอนสุดท้าย แต่ละกลุ่มงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางาน          
ได้ร่วมกันก าหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action Plan) ได้แก่โครงการหรืองาน ซึ่งสามารถท าให้เป้าหมายที่ตั้งไว้
บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน โดยเลือกเฉพาะโครงการที่ส าคัญและมีผลต่อการบรรลุ
เป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

1. ก าหนดค่าเป้าหมายเป็นตัวเลขส าหรับตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักแต่ละตัวลงใน HR Scorecard 
Template โดยตั้งเป็นระดับต่างๆ ของการบรรลุเป้าหมาย (Target Level) ระดับคะแนน 1 ถึง 5 คะแนน 
โดยเป้าหมายดังกล่าวมีความสอดคล้องกับ Scorecard ระดับองค์กร 

2. ระบุสิ่งที่ต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายในรูปของโครงการ หรืองาน โดยระบุเป้าหมาย กิจกรรม      
และขั้นตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบของโครงการ หรืองานแต่ละรายการ ตามเอกสาร
แผนปฏิบัติการในแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่แนบ 

วิธีกำรก ำหนดตัวเลขเป้ำหมำย (Target) ที่ได้ผล 
ตัวเลขเป้าหมายที่ก าหนดให้แก่ตัวชี้วัดแต่ละตัว จะต้องแสดงเป็นผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ โดยก าหนดเป็น

ระดับของความส าเร็จ (Target Levels) เพ่ือความจูงใจในการปฏิบัติงาน การก าหนดตัวเลขเป้าหมาย ต้องค านึงถึงปัจจัย
ดังต่อไปนี้ 

1. ตัวชี้วัดดังกล่าว ที่ตัวเลขเป้าหมายนั้นสังกัดอยู่ เป็นตัว “เหตุ”น าไปสู่“ผล” ของตัวชี้วัดตัวอ่ืนใน Scorecard 
ระดับองค์กรหรือไม่ หากใช่ ต้องก าหนดตัวเลขเป้าหมายให้สอดคล้องกัน ระหว่างตัวชี้วัดที่เป็นเหตุ     
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กับตัวชี้วัดที่เป็นผล เช่น Scorecard ระดับองค์กร ก าหนดตัวชี้วัดและตัวเลขเป้าหมายว่าร้อยละ                 
ของเงินงบประมาณในการฝึกอบรมเปรียบเทียบกับจ านวนงบประมาณท้ังหมด = 3 % เพราะฉะนั้น   
HR Scorecard ควรก าหนดตัวชี้วัดและเลขเป้าหมายส าหรับ CSF ข้าราชการได้รับการฝึกอบรม
โดยทั่วถึงให้สอดคล้องกัน โดยก าหนดว่า ค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ยในการฝึกอบรมของข้าราชการ
รายบุคคล = เป้าหมายอยู่ที่ 4,000 บาท (ซ่ึงเมื่อรวมกันทั้งองค์กรแล้ว จะมีค่าประมาณ 3%              
ของงบประมาณท้ังหมด) เป็นต้น 

2. ตัวเลขเดิมของผลการปฏิบัติงานปัจจุบัน (ค่า Baseline) อยู่ที่เท่าไร ต้องใช้เป็นขั้นต่ าในการก าหนด
ตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว เช่น ร้อยละของข้าราชการในกรมฯ ที่มีรายงานผ ล       
การประเมินสมรรถนะรายบุคคลจากการประเมินแบบรอบด้าน มีตัวเลข Baseline เมื่อปีที่แล้ว
หรือในปัจจุบันอยู่ที่ 20% ตัวเลขเป้าหมายของ Scorecard ปีนี้ ควรสูงกว่า 20% ขึ้นไป ตามเจตจ านง
ของ CSF ที่ตัวชี้วัดนี้สังกัดอยู่ หากไม่มีข้อมูล Baseline ให้เขียนลงใน Scorecard Template 
ว่า Unknown หรือ ไม่มีข้อมูล (ซึ่งเกิดขึ้นบ่อย ในกรณีที่ CSFs ดังกล่าว เป็นวิธีปฏิบัติทางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ที่ส่วนราชการไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เช่น CSFs ที่เกี่ยวข้องกับรายการ
สมรรถนะ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น) 

3. ต้องก าหนดระดับของตัวเลขเป้าหมายให้จูงใจผู้ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักว่า ต้องแสดงความคาดหวัง      
ทางผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้     
คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม คือเท่าไร เช่น ต่ ากว่าเป้าหมายมาก (ระดับ  1) = 20%     
ต่ ากว่าเป้าหมาย (ระดับ 2) = 25% บรรลุเป้าหมาย (ระดับ 3) = 30% เกินกว่าเป้าหมาย (ระดับ 4)       
= 35% และผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม (ระดับ 5) = 40% เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานทุกคนปรารถนา
จะมีผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมและได้คะแนนสูง ท าให้เกิดความพยายามและลงมือปฏิบัติ 
CSFs ที่ก าหนดไว้ใน Scorecard ให้ส าเร็จผลตามเจตจ านง 

4. ตัวเลขเป้าหมายต้องไม่สูงจนเกินกว่าจะท าได้จริง และไม่ต่ าจนไม่จูงใจให้เกิดความพยายาม 
 

กำรต่อรองตัวเลขเป้ำหมำย (Target) 
ในระหว่างการจัดท า HR Scorecard จะปรากฏกระบวนการต่อรองตัวชี้วัดและตัวเลขเป้าหมายอยู่ตลอดเวลา 

แม้กระทั่งในระหว่างคณะท างานด้วยกันเองเพราะแต่ละคนต่างก็คิดถึงประโยชน์และส่วนได้เสียที่หน่วยงานตนเอง
จะต้องได้รับหรือรับผิดชอบ จึงมีข้อแนะน า ดังนี้ 

1. พยายามให้ทุกคนมุ่งผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรต้องการเป็นหลัก เหนือผลประโยชน์ของหน่วยงานตน        
ตัวเลขเป้าหมายทาง HR ที่เป็นเหตุกระทบต่อผลการปฏิบัติงานของตัวชี้วัดระดับองค์กร เป็นตัวเลข
เป้าหมายที่ต่อรองไม่ได้ ไม่ว่ากรณีใด (เพราะมีการเซ็นรับค ารับรองการปฏิบัติราชการไปแล้ว) 

2. เปิดโอกาสให้ผู้รับผิดชอบ หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกล่าว ได้ก าหนดตัวเลขเป้าหมาย      
ขึ้นมาด้วยตนเองก่อน แล้ วเสนอต่อที่ประชุมในคณะท างาน รวมทั้ งมีการน าเสนอขออนุมัติ              
ตัวเลขเป้าหมายใน HR Scorecard ต่อผู้บริหารระดับสูง 

3. เมื่อเกิดการตั้งตัวเลขเป้าหมายที่สูงเกินไป หรือต่ าเกินไป ผู้น าการประชุมหรือที่ปรึกษาต้องเตือน         
ให้สมาชิกทุกคนตระหนักถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทันที 

4. คณะท างานที่เป็นผู้บริหารในหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องกล้าตัดสินใจ และแสดงท่าที
ให้ชัดเจน เมื่อเกิดความไม่แน่นอนหรือความคิดเห็นไม่ตรงกันในเรื่องตัวเลขเป้าหมาย ทั้งนี้ หมายถึงความกล้า
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ในการยืนยันตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดบางตัว ที่ต้องคงระดับสูงมากไว้ด้วย แม้ผู้ปฏิบัติงานจะไม่เห็น
ด้วยก็ตาม 

5. การช่วยกันคิดและอธิบายถึงวิธีการในทางปฏิบัติ ที่จะท าให้ตัวเลขเป้าหมายที่สูงเป็นจริงได้ จะช่วยท า ให้
ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตัวเลขเป้าหมายดังกล่าว เปิดใจยอมรับต่อตัวเลขเป้าหมายมากยิ่งขึ้น 

ท้ายที่สุด จะเป็นการก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัด CSF และมิติแต่ละตัว เพ่ือการค านวณคะแนน
ความส าเร็จในภาพรวมของ HR Scorecard ด้วย อีกทั้งยังต้องก าหนดผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพของตัวชี้วัด หรือ CSF  
แต่ละตัวให้ชัดเจน โดยสามารถระบุได้ทั้งในลักษณะชื่อผู้ปฏิบัติงานหรือชื่อหน่วยงาน ทั้งนี้เพ่ือให้เกิดความชัดเจน      
ในการลดหลั่นเป้าหมายลงสู่เป้าหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลต่อไป 

จากนั้นจึงน าไปสู่การประชุมรับฟังความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และผู้ที่
เกี่ยวข้อง น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนกลยุทธ์          
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานฉบับสมบูรณ ์
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บทที่ บทที่ 44  

กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยำกรบุคคลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยำกรบุคคล  
กรมกรมกำรจัดหำงำนกำรจัดหำงำน      

 
 
 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 ครั้งนี้ 
คณะท างานได้น าข้อมูลเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลของกรมการจัดหางานที่ส าคัญมาวิเคราะห์ ปรากฏผล 
ดังต่อไปนี้ 
 

ภำรกิจและกำรแบ่งส่วนรำชกำร กรมกำรจัดหำงำนภำรกิจและกำรแบ่งส่วนรำชกำร กรมกำรจัดหำงำน  
 

กรมการจัดหางาน มีภารกิจเกี่ยวกับการส่งเสริมการมีงานท าและคุ้มครองคนหางาน โดยการศึกษา 
วิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงาน และแนวโน้มตลาดแรงงาน เป็นศูนย์กลางข้อมูลตลาดแรงงาน รวมทั้งพัฒนา
และส่งเสริมระบบการบริหารด้านการส่งเสริมการมีงานท า เพ่ือให้ประชากรมีงานท าที่เหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถและความถนัด และไม่ถูกหลอกลวง ตลอดจนได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม    
โดยให้มีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

1) ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยการจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน กฎหมายว่าด้วยการท างาน
ของคนต่างด้าว และกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง 

2) วิเคราะห์สภาวะตลาดแรงงานและแนวโน้มความต้องการแรงงาน และเป็นศูนย์ทะเบียนข้อมูล
ตลาดแรงงาน 

3) พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการด้านการจัดหางาน จัดท าและประสาน    
แผนการปฏิบัติงานของกรมให้สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านแรงงานของกระทรวง รวมทั้งก าหนด
มาตรฐานอาชีพและอุตสาหกรรม 

4) ให้ค าปรึกษา ส่งเสริม และให้บริการแนะแนวอาชีพตามแนวถนัดให้แก่ประชาชน 
5) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้ เป็นอ านาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่ รัฐมนตรี             

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
การแบ่งส่วนราชการกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ประกอบด้วยส่วนราชการ ดังต่อไปนี้ 

ก. รำชกำรบริหำรส่วนกลำง 
1) ส านักงานเลขานุการกรม 
2) กองทะเบียนจัดหางานกลางและคุ้มครองคนหางาน 
3) กองนิติการ 
4) กองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน 
5) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
6) กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ 
7) กองพัฒนาระบบบริการจัดหางาน 
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8) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
9) กองส่งเสริมการมีงานท า 
10) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
11) – 15) ส านักงานจัดหางานกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 1 – 5 
16) ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว 

ข. รำชกำรบริหำรส่วนภูมิภำค 
ส านักงานจัดหางานจังหวัด 

 
ประกอบด้วยกรอบอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามัญ จ าแนกตามชื่อต าแหน่งในสายงาน ประเภทต าแหน่ง
และระดับต าแหน่ง ทั้งสิ้น 1,236 อัตรา จ าแนกเป็นประเภท 4 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 0.32 ประเภทอ านวยการ 
98 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 7.93 ประเภทวิชาการ 873 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 70.63 ส่วนที่เหลือเป็นประเภททั่วไป 
261 อัตรา คิดเป็นร้อยละ 21.12 แสดงรายละเอียดตามตารางที่ 4  
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 ตำรำงที่ 4 ภาพรวมกรอบอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามญั กรมการจดัหางาน 
จ าแนกตามชื่อต าแหน่งในสายงาน ประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง 

(ปีงบประมาณ 2561 ณ วันท่ี 31 พฤษภาคม 2561) 
 

ล ำดับ ช่ือต ำแหน่งในสำยงำน รวม
ท่ี

สูง ต้น สูง ต้น ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ชก ปก/ชก ปก ทพ อว ชง ปง/ชง
ส่วนกลำง

1 นักบริหาร 1 3 4
2 ผู้ตรวจราชการกรม 6 6
3 ผู้อ านวยการ 6 8 14
4 ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (นิติการ) 1 1
5 ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการคอมพิวเตอร์) 1 1
6 นักจัดการงานท่ัวไป 1 10 11
7 นักวิชาการตรวจสอบภายใน 1 4 5
8 นักวิชาการแรงงาน 5 9 22 396 432
9 นักวิชาการเงินและบัญชี 1 14 15
10 นักวิชาการพัสดุ 3 3
11 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 3 3
12 นักประชาสัมพันธ์ 1 4 5
13 นักทรัพยากรบุคคล 2 14 16
14 นิติกร 1 22 23
15 นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 1 16 17
16 นักวิเทศสัมพันธ์ 1 6 7
17 บรรณารักษ์ 1 1
18 เจ้าพนักงานธุรการ 3 31 34
19 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 20 20
20 เจ้าพนักงานแรงงาน 45 45
21 เจ้าพนักงานพัสดุ 3 3
22 เจ้าพนักงานห้องสมุด 1 1
23 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา 2 2
24 นายช่างภาพ 1 1
25 นายช่างศิลป์ 1 1

ส่วนภูมิภำค (76 จังหวัด)
26 ผู้อ านวยการ 39 37 76
27 นักวิชาการแรงงาน 12 253 265
28 นักจัดการงานท่ัวไป 70 70
29 เจ้าพนักงานแรงงาน 73 73
30 เจ้าพนักงานธุรการ 81 81

รวม 1 3 52 46 0 5 12 40 4 0 812 0 0 3 0 258 1,236

ประเภทต ำแหน่ง/ระดับต ำแหน่ง
บริหำร อ ำนวยกำร วิชำกำร ท่ัวไป
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นโยบำยและทิศทำงกำรบริหำรงำนของกรมกำรจัดหำงำนนโยบำยและทิศทำงกำรบริหำรงำนของกรมกำรจัดหำงำน  

  
กรมการจัดหางานมีอ านาจหน้าที่ในการส่งเสริมการมีงานท าทั้งในและต่างประเทศ คุ้มครองคนหางาน 

วิเคราะห์และเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารตลาดแรงงาน รวมทั้งจัดระบบการท างานของคนต่างด้าวซึ่งเป็นภารกิจ    
ที่เกี่ยวข้องกับประชาชนทุกช่วงวัย โดยยึดถือนโยบายของรัฐบาลและสานต่อการท างานให้สามารถขับเคลื่อน
องค์กรให้บรรลุผลส าเร็จตามภารกิจ เพ่ือสร้างความมั่นคงให้กับแรงงาน ประชาชน และสร้างความสงบสุข
ให้กับสังคมไทยเป็นส่วนรวม ในส่วนของนโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรมการจัดหางาน มีดังนี้  

1) แนวทางการปฏิบัติงานต้องมีความต่อเนื่องและสอดคล้องเชื่อมโยงกับนโยบายส าคัญ           
เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี  นโยบายเร่งด่วนส าคัญของรัฐบาล เพ่ือให้ภารกิจต่าง ๆ สามารถขับเคลื่อน        
ได้อย่างต่อเนื่อง 

2) สร้างสรรค์นวัตกรรมในการท างาน การแปลงนโยบายไปสู่การปฏิบัติจะต้องมีการวิเคราะห์
นโยบาย/ข้อสั่งการ ก าหนดเป้าหมาย รวมถึงกรอบและแนวทางการด าเนินงาน คิดค้นเครื่องมือ มาตรการ
ใหม่ๆ เพ่ือให้ผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินงานสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์/นโยบายได้แท้จริง 

3) บูรณาการการท างาน  ทั้งระหว่างหน่วยงานภายใน และหน่วยงานภายนอก มีการก าหนด
เจ้าภาพหลัก หน่วยสนับสนุนให้ครอบคลุมทุกมิติ และต้องมีความประสานสอดคล้อง รวมถึงก าหนดกรอบ
ระยะเวลาของการท างานให้ชัดเจน 

4) ด้านการปฏิบัติงาน การท างานเชิงรุก  ด าเนินการในลักษณะการป้องกันเชิงรุก คิดอย่างครบวงจร 
เพ่ือให้ได้ผลสัมฤทธิ์ที่มีความยั่งยืน บูรณาการงานประชาสัมพันธ์ในการสร้างการรับรู้ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ทุกฝ่ายอย่างชัดเจน รวดเร็ว และเป็นเอกภาพ  โดยเฉพาะการปรับปรุง/แก้ไขกฎหมายที่ส่งผลต่อสิทธิ
ประโยชน์ของประชาชน 

5) สร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน  การบริหารจัดการก าลังคนให้สอดคล้องแนวทางการพัฒนา
ประเทศ  โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับนโยบายเศรษฐกิจเร่งด่วน (เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษชายแดน    
และ Clusters) ต้องมีความชัดเจนและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ 20 ปี ทั้งของรัฐบาลและของกระทรวง 
ครอบคลุมประเด็นการมีงานท าของคนไทย  การขาดแคลนแรงงาน การจัดส่งแรงงานไปท างานต่างประเทศ  
รวมทั้งประเด็นบริหารจัดการและน าเข้าแรงงานต่างด้าว   

6) การบริหารจัดการแรงงานต่างด้าว  แรงงานผิดกฎหมาย ส่งเสริมการน าเข้าแรงงานผ่านระบบ 
MOU และต้องมีการพัฒนาต่อยอดให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ต้นทุนต้องต่ าลง รวมถึงต้องเร่งรัดในเรื่องระบบ
บริหารจัดการแรงงานไปกลับและแรงงานตามฤดูกาลในพ้ืนที่ชายแดน 

7) การน าระบบสารสนเทศและดิจิทัลเข้ามาใช้ในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน     
แก่ผู้รับบริการ รวมทั้งสร้างระบบบริการจัดหางานที่มีประสิทธิภาพเพ่ือให้สอดคล้องกับลักษณะ/ความต้องการ
ของกลุ่มเป้าหมาย ทั้งนายจ้างและลูกจ้าง โดยเฉพาะกลุ่ม SME และกลุ่มลูกจ้างท่ัวไป 
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กำรพิจำรณำสภำพปัจจุบันและแนวโน้มโคกำรพิจำรณำสภำพปัจจุบันและแนวโน้มโครงสร้ำงอำยุรงสร้ำงอำยุ  
    
  จากการวางแผนบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการ กรมการจัดหางาน 
กระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ข้าราชการในกรมการจัดหางาน มีจ านวนทั้งสิ้น 1,081 อัตรา  
(ข้อมูล ณ วันที่ 22 ธันวาคม 2559) มีอายุเฉลี่ยประมาณ 46.65 ปี โดยหากพิจารณาข้อมูลโดยแยกตาม       
ชื่อต าแหน่งในสายงาน ต าแหน่งที่มีอายุเฉลี่ยมากท่ีสุด (ไม่รวมต าแหน่งทางบริหาร)  คือ เจ้าพนักงานห้องสมุด 
(56 ปี) รองลงมา คือผู้อ านวยการ (55.1 ปี) นักวิชาการตรวจสอบภายใน (51.67 ปี) นายช่างภาพ (50 ปี) 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (นิติการ) (49 ปี) นายช่างศิลป์ (48 ปี) นักวิชาการแรงงาน (47.06 ปี) นักจัดการงาน
ทั่วไป (46.59 ปี) นักวิชาการโสตทัศนศึกษา (46.50 ปี) นักวิชาการคอมพิวเตอร์ (45.08 ปี) เจ้าพนักงานแรงงาน 
(44.57 ปี) เจ้าพนักงานธุรการ (43.29 ปี) นิติกร (42.93 ปี) นักประชาสัมพันธ์ (42.60 ปี) นักทรัพยากรบุคคล 
(42.50 ปี) นักวิชาการเงินและบัญชี (40.15ปี) นักวิชาการพัสดุ (40 ปี) เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี (37.33 ปี) 
นักวิเทศสัมพันธ์ (35ปี) ตามล าดับ ส่วนอายุเฉลี่ยของต าแหน่งที่ เป็นสายงานหลักของกรมการจัดหางาน       
ได้แก่ นักวิชาการแรงงาน (47.06 ปี) (ดังตารางที่ 5) 
                            

ตำรำงที่ 5 รายงานโครงสร้างอายขุ้าราชการจ าแนกตามต าแหน่งในสายงาน 
 

ส่วนราชการ ช่วงอาย ุ(ปี) รวม อายุเฉลี่ย 

<=
24

 

25
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 

40
-4

4 

45
-4

9 

50
-5

4 

>=
55

 
ผู้อ านวยการ  - - - - - 6 19 48 73 55.1 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (วิชาการ
คอมพิวเตอร์)  

- - - - 1 - - - 1 43 

ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน (นิติการ)  - - - - - 1 - - 1 49 
นักวิชาการแรงงาน  - 18 48 57 78 118 194 110 623 47.06 
นักทรัพยากรบุคคล - - 1 4 - 6 1 - 12 42.5 
นักวิชาการคอมพวิเตอร์  - - - - 7 5 1 - 13 45.08 
นักจัดการงานทัว่ไป  - 1 6 8 9 17 24 8 73 46.59 
นักวิชาการพัสดุ  - - - 1 2 - - - 3 40 
นักวิเทศสัมพันธ ์ - - 3 2 1 - - - 6 35 
นิติกร - - 1 5 3 4 1 1 15 42.93 
นักวิชาการเงินและบัญชี  - 1 3 2 4 1 2 - 13 40.15 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน  - - - - - - 3 - 3 51.67 
นักประชาสัมพันธ์  - 1 - 1 - 2 1 - 5 42.6 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา  - - - 1 - - - 1 2 46.5 
เจ้าพนักงานธุรการ  - 9 8 13 22 32 16 4 104 43.29 
เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี - 2 4 3 3 2 1 - 15 37.33 
เจ้าพนักงานแรงงาน  -  3 7 12 16 35 23 4 92 44.58 
เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา  - 1 - - - - 1 - 2 40.5 
เจ้าพนักงานพัสด ุ - - - 1 - 1 - - 2 43 
เจ้าพนักงานหอ้งสมุด  - - - - - - - 1 1 56 
นายช่างภาพ  - - - - - - 1 - 1 50 
นายช่างศิลป์  - - - - - 1 - - 1 48 
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กรมการจัดหางาน มีจ านวนข้าราชการอยู่ในช่วงอายุ มากกว่า 50 – 54 ปี มากที่สุด ร้อยละ 26.64 
(รวม 288 คน) รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 45 – 49 ปี ร้อยละ 21.37 (รวม 231 คน) และอยู่ในช่วงอายุมากกว่า 
55 ปี ร้อยละ 17.30 (รวม 187 คน) ตามล าดับ (ดังตารางที่ 6) 
 

ตำรำงที่ 6 รายงานโครงสร้างช่วงอายุข้าราชการในภาพรวม 
 

ส่วนราชการ ช่วงอาย ุ(ปี) รวม อายุเฉลีย่ 

<=
24

 

25
-2

9 

30
-3

4 

35
-3

9 

40
-4

4 

45
-4

9 

50
-5

4 

>=
55

 

รำชกำรบริหำร
ส่วนกลำง  

- 26 56 72 82 121 128 85 570 45.31 

รำชกำรบริหำร
ส่วนภูมิภำค  

- 10 25 40 64 110 160 102 511 48.14 

กรมกำรจัดหำงำน - 36 81 112 146 231 288 187 1,081 46.65 

ร้อยละ - 3.33 7.49 10.36 13.51 21.37 26.64 17.30 100   

 

 พิจารณาโดยการจ าแนกระดับขององค์กรผู้สูงอายุ ซึ่งหลักเกณฑ์การเข้าสู่องค์กรผู้สูงอายุของกลุ่ม 
OECD ระบุว่าองค์กรที่มีผู้สูงอายุจ านวนมากจะต้องมีเจ้าหน้าที่ซึ่งมีอายุมากกว่า 51 ปี ขึ้นไป เกินกว่าร้อยละ 
20 โดยสามารถจ าแนกระดับของการเป็นองค์กรผู้สูงอายุออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ (1) ภาวะวิกฤติ มีสัดส่วน
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอายุเกินกว่า 50 ปี ร้อยละ 35 ของข้าราชการในส่วนราชการ (2) ภาวะเฝ้าระวัง   
มีสัดส่วนของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอายุเกินกว่า 50 ปี ประมาณร้อยละ 20 – 35 ของข้าราชการ      
ในส่วนราชการ และ (3) ภาวะปกติ มีสัดส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอายุเกินกว่า 50 ปี น้อยกว่าร้อยละ 
20 ของข้าราชการในส่วนราชการ 
 เมื่อเทียบสัดส่วนอายุของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีเกินกว่า 50 ปีของกรมการจัดหางานกับเกณฑ์
ดังกล่าวแล้ว พบว่า กรมกำรจัดหำงำนเป็นองค์กรผู้สูงอำยุ และอยู่ในระดับภำวะวิก ติ  เนื่องจากมีสัดส่วน     
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีอายุเกินกว่า 50 ปีถึงร้อยละ 43.94 (รวม 475 คน) ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานของส่วนราชการ คือ 

1) อัตราการสูญเสียต าแหน่งจากผลการเกษียณอายุราชการ ต าแหน่งทางการบริหาร ได้แก่ นักบริหาร 
ผู้ตรวจราชการกรม ผู้อ านวยการ ในอีก 5 ปีข้างหน้า มีจ านวน 64 อัตรา มี อัตราสูงเกินกว่าร้อยละ 50           
จากต าแหน่งทั้งหมด (จ านวน 102 ต าแหน่ง) ดังนั้น ส่วนราชการจ าเป็นต้องมีแผนเตรียมความพร้อมให้กับ
ข้าราชการที่มีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะคัดเลือกเพ่ือเลื่อนให้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว ปัจจุบันกรมการจัดหางาน       
ยังขาดการวางระบบการพัฒนาข้าราชการเพ่ือเตรียมความพร้อมในการด ารงต าแหน่งทางการบริหาร เช่น แผนการ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงานที่หลากหลาย หลักสูตรการพัฒนาเพ่ือเตรียมการเป็นผู้บริหารที่ดี หรือแผนการสืบทอด
ต าแหน่ง เพ่ือให้เกิดการบริหารงานอย่างต่อเนื่อง 
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2) การสูญเสียผู้ด ารงต าแหน่งที่ต้องอาศัยความรู้เฉพาะในการปฏิบัติงาน เช่น นักวิชาการแรงงาน 
นิติกร นักจัดการงานทั่วไป นักวิชาการโสตทัศนศึกษา เจ้าพนักงานแรงงาน เจ้าพนักงานธุรการ เจ้าพนักงาน
ห้องสมุด ที่มีจ านวนผู้ปฏิบัติงานน้อย จะส่งผลอย่างยิ่งต่อความต่อเนื่องในการปฏิบัติงาน จ าเป็นต้องมีการ
ด าเนินการให้ผู้ที่มาแทนสามารถปฏิบัติหน้าที่ดังกล่าวได้โดยเร็วที่สุดเพ่ือให้เกิดผลกระทบต่อการปฏิบัติ
ราชการน้อยที่สุด การสร้างและสืบทอดองค์ความรู้ในงานของข้าราชการจึงมีความส าคัญ เช่นเดียวกันกับ
ข้าราชการในสายงานวิชาการสะสมองค์ความรู้และประสบการณ์ทางเทคนิคเฉพาะด้าน การเกษียณอายุราชการ
ของกลุ่มคนเหล่านี้  หรือการย้ายไปต าแหน่งทางการบริหาร จะก่อให้เกิดการขาดความต่อเนื่องในงาน       
บางภารกิจ และการสร้างคนมาทดแทนจ าเป็นต้องอาศัยเวลาในการสะสมความเชี่ยวชาญ และประสบการณ์ 
การวางแผนเพ่ือเตรียมคนทดแทนล่วงหน้าจึงจ าเป็นอย่างยิ่ง 

 

  
  

ภาพที่ภาพที่  33  แสดงโครงสร้างช่วงอายุข้าราชการกรมการจดัหางานในภาพรวมแสดงโครงสร้างช่วงอายุข้าราชการกรมการจดัหางานในภาพรวม  

  
  ในการนี้ กรมได้วางแผนบริหารก าลังคนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของข้าราชการ  
โดยก าหนดกลยุทธ์ส าคัญ ได้แก่ 1) การวางแผนสร้างความต่อเนื่องหรือแผนสืบทอดต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ส าคัญ (Succession Plan) 2) การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) 3) การจัดการ
ความรู้ (KM) และ 4) การวางแผนก าลังคนเฉพาะกลุ่ม ดังนั้น กลยุทธ์ส าคัญเหล่านี้จึงถูกก าหนดไว้ในแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน ฉบับนี้ด้วย 
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บทที่ บทที่ 55  

แผนแผนกลยุทธ์กลยุทธ์กำรบรหิำรทรัพยำกรบุคคลกำรบรหิำรทรัพยำกรบุคคล  
กรมกำรจัดหำงำนกรมกำรจัดหำงำน  พ.ศ. พ.ศ. 22556622  ––  22556644  

 
 

วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Vision) 
 

“บริหารทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง โดยใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม บนพ้ืนฐานธรรมาภิบาล 
เพ่ือให้บุคลากรเป็นมืออาชีพ และมีความสุข” 

 
พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Missions) 
 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ รองรับภารกิจและปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 
3. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
4. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และมีความสุข 
5. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 

1. การพัฒนาผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีศักยภาพ ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาล  

2. การวางแผนก าลังคน และพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้อง        
กับปริมาณงานและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

3. การพัฒนาระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีความถูกต้องครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

4. การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร  
5. การจัดการองค์ความรู้เชิงรุก  
6. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการกระท าผิดวินัย  
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ภำพที่ 4 แผนที่กลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบคุคล ของกรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

CSF2 พัฒนำแผน ส นทำงควำมก ำวหน ำใน
สำยอำชีพให ครอบคลุมทุกสำยงำน  

CSF4 เสรมิสร้ำงสมรรถนะ
บุคลำกรเชงิกลยุทธเ์พื่อรองรับ

ระบบรำชกำร 4.0 
CSF9 ปรับปรุงสวัสดิกำรและ
สภำพแวดล้อมเพื่อคุณภำพ

ชีวิตทีด่ีของบุคลำกร 

มิติที่ 2 ด้ำน
ประสิทธภิำพ 

มิติที่ 1 ด้ำนควำม
สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้ำน
ประสิทธิผล 

คุณภำพชีวิ กำรท ำงำน  

CSF3 พัฒนำฐำนข อมูลกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF5 ส่ง สริมกำรจัดกำรควำมรู แล 
วัฒนธรรมกำร รียนรู อยำ่ง ่อ นื่องให 

  ็นส่วนหนึ่งของกำร ฏิบั ิงำน 

CSF1 บริหำรอั รำก ำลงั ชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 5 ด้ำน
คุณภำพชีวติ 

มิติที่ 4 ดำ้นควำม
พร้อมรับผิด 

1. กำรพัฒนำผู้บริหำรและบุคลำกรทุกระดับ เพื่อเตรียมควำมพร้อมให้
เป็นผู้น ำองค์กรท่ีมี ศักยภำพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม และ     
ธรรมำภิบำล  

2. กำรวำงแผนก ำลังคน และพัฒนำระบบกำรสรรหำ บรรจุ แต่งตั ง
บุคลำกรให้มีควำมเหมำะสมสอดคล้องกับปริมำณงำนและทันต่อกำร
เปลี่ยนแปลงในอนำคต 

3. กำรพัฒนำระบบสำรสนเทศทรัพยำกรบุคคลขององค์กร ให้มีควำม
ถูกต้องครบถ้วน และเพียงพอในกำรน ำมำใช้ในกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคลได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ 

4. กำรพัฒนำคุณภำพชีวิตบุคลำกร  
5. กำรจัดกำรองค์ควำมรู้เชิงรุก  
6. กำรให้ควำมส ำคัญกับกำรป้องกันกำรทุจริตและประพ ติมิชอบและ

กำรกระท ำผิดวินัย 

CSF6 พัฒนำระบบกำรสรรหำ 
แต่งตั ง โยกย้ำยให้มีควำม

ชัดเจนและเป็นธรรม CSF7 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรทุจริตและประพ ติมิ
ชอบอย่ำงต่อเนื่อง 

CSF8 ด ำเนินมำตรกำรป้องกันกำรกระท ำผิด
วินัยอย่ำงจริงจัง 
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ตำรำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรตำรำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล บุคคล กรมกำรจัดหำงำนกรมกำรจัดหำงำน  พ.ศ. พ.ศ. 22556622  ––  22556644  
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ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

มิติท่ี 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์
CSF1 บริหารอั ตราก าลั ง
เชิงกลยุทธ ์

KPI1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 
1) ขั้นเตรียมการ : น าผลการวิเคราะห์

อัตราก าลังจัดท าโครงการ และ
เสนอขออนุมัติโครงการ 

2) ขั้นการศึกษา : วิเคราะห์อุปสงค์
และอุปทานก าลังคน เพื่อจัดท าร่าง
แผนอัตราก าลัง 

3) ขั้ น น า เส น อ : เส น อ ร่ า ง แ ผ น
อัตราก าลังต่อผู้ที่ เกี่ยวข้อง คณะ 
กรรมการ และผู้บริหาร ตามล าดับ 
เพื่อขอความเห็น 

4) ขั้นปรับปรุง : ปรับปรุงแก้ไขร่าง
แผนอัตราก าลัง 

5) ขั้นประกาศใช้ : เสนอขอนุมัติแผน
อัตราก าลัง และประกาศใช้ 

N /A -  ระดับ 5 ระดับ 5 • โครงการวางแผนอัตราก าลัง เพื่อรองรับโครงสร้าง
องค์กรของกรมการจัดหางานในอนาคต  
 

กลุ่มงานอัตราก าลัง
และระบบงาน 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 51 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

CSF1 บริหารอั ตราก าลั ง
เชิงกลยุทธ ์(ต่อ) 

KPI2 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่ง 
1) จัดท าข้อมูลแผนการปรับปรุงการ

ก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้น 
(ระดับอ านวยการสูง/ระดับช านาญการ
พิเศษลงมา/การก าหนดต าแหน่งใหม่/
การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งตามที่
ได้รับกรอบอัตราก าลังเพิ่มใหม่) 

2) น าเสนอข้อมูลฯ ต่อผู้บริหาร/อ.ก.พ.
กรมฯ เพื่อพิจารณาเห็นชอบ 

3) น าเสนอข้อมูลฯ ต่อคณะกรรมการฯ 
เพื่ อพิ จาณาอนุ มั ติ /เสนอ อ.ก.พ.
กระทรวงฯ เพือ่พิจารณาอนุมัติ  

4) จัดท าข้อมูลแผนการปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้น/
การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งใหม่
ตามที่ได้รับอัตราเพิ่มใหม่  

5) ด าเนินการก าหนดต าแหน่งเพื่อการสรร
หา คัดเลือก และแต่งตั้ง 

N / A  ระดับ 3 ระดับ 5 ระดับ 5 • การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งใหม ่
• การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้น 

กลุ่มงานอัตราก าลัง
และระบบงาน 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 52 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

CSF2 พัฒนาแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

 

KPI3 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้ าในสายอาชีพให้
ครอบคลุมทุกสายงาน 
1) แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพให้ครอบคลุม
ทุกสายงาน 

2) ส ารวจ ทบทวน ปรับปรุง แผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมการ
จัดหางาน ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ เพื่อ
จัดล าดับสายงานที่จะด าเนินการจัดท า
แผนฯ 

3) จัดท าแผนการด าเนินงานเพื่อจัดท า
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปี 
2562 – 2564 

4) ด าเนินการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ ตามแผนการด าเนินงานที่
ก าหนด 

5) ขออนุมัติและประกาศใช้แผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จใน
แต่ละปีงบประมาณ 

 N /A - - ระดับ 5 • โครงการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ
ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

 

 

 

 

 

 

 

กลุ่มงานสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

มิติท่ี 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF3 พัฒนาฐานข้อมูลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) แต่ งตั้ งคณะท างานพั ฒนาระบบ

ฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และประชุมมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

2) ส ารวจ วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

N/A ระดับ 1 ระดับ 3 ระดับ 5 • โครงการพัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานทะเบียน
ประวัติและบ าเหน็จ

ความชอบ 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 53 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

3) จัดท าแผนด าเนินงานพัฒนาฐานข้อมูล 
4) พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากร

บุคคลตามแผนการด าเนินงานที่ก าหนด 
5) น าฐานข้อมูลไปใช้ในการปฏิบัติงาน

และติดตามประเมินผล 
มิติท่ี 3 มิติด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF4 เสริมสร้างสมรรถนะ
บุ คลากรเชิ งกลยุทธ์ เพื่ อ
รองรับระบบราชการ 4.0 

KPI5 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนการ
พัฒนาบุคลากร 
1) แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนา

บุคลากร และประชุมมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

2) ศึกษาสมรรถนะของบุคลากรแต่ละ
ระดับให้เป็นปัจจุบัน  

3) จัดท าแผนพัฒนาของบุคลากร ปี 
2562 – 2564 ให้สอดคล้องกับ
สมรรถนะของบุคลากรแต่ละระดับ 

4) ขออนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร 
5) จั ด ท า แ ผ น ป ฏิ บั ติ ก า รพั ฒ น า

บุคลากรประจ าปีและด าเนินการ
ตามแผนฯ ติดตาม ประเมินผลและ
รายงานผลการด าเนินงานตามแผน
ฯ 

1 - ระดับ 5 ระดับ 5 • โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ปี 2562-2564 
• จัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

CSF4 เสริมสร้างสมรรถนะ
บุ คลากรเชิ งกลยุทธ์ เพื่ อ
รองรับระบบราชการ 4.0 
(ต่อ) 

KPI6 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม
ตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี

60 65 70 75 • โครงการพัฒนาผู้บริหารให้มีประสิทธิภาพ เพื่อรองรับ
ระบบราชการ 4.0 

• โครงการพัฒนาบุคลากรทุกระดับของกรมการจัดหา
งาน ตามแผนปฏฺบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 54 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

CSF5 ส่ งเสริมการจัดการ
ความรู้และวัฒนธรรมการ
เรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 

KPI7 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการ
ตามแผนการจัดการความรู้ 

60 65 70 75 • การจัดการความรู้ในกรมการจัดหางาน กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

KPI8 ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่น า
องค์ความรู้ที่เผยแพร่ไปใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

60 60 65 70 • การติดตามผลการน าองค์ความรู้ที่ เผยแพร่ไปใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

มิติท่ี 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF6 พัฒนาระบบการสรร
หา แต่ งตั้ ง โยกย้ าย ให้มี
ความชัดเจนและเป็นธรรม 

KPI9 ระดั บความส าเร็จในการทบทวน
หลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้
ชัดเจนและเป็นธรรม 
1) แต่ งตั้ งคณ ะกรรมการทบทวน

หลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย 
บุคลากร 

2) ส ารวจความคิ ดเห็ นของบุ คลากร
เกี่ยวกับประเด็นที่ ควรปรับปรุงใน
หลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย 
บุคลากร 

3) ประชุมคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณา
ประเด็ นที่ จ าเป็ นต้ องปรับปรุ งใน
หลักเกณฑ์ฯ 

4) ปรับปรุงหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง 
โยกย้าย บุคลากร และจัดท าร่างฯ 

5) เสนอขออนุมัติร่างหลักเกณฑ์  และ
ประกาศใช้หลักเกณฑ์ฯ 

N / A  - ระดับ 4 ระดับ 5 • การทบทวนหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย กลุ่มงานสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง 

CSF7 ด า เนิ นมาตรการ
ป้ องกั นการทุ จริ ตและ
ป ระพ ฤติ มิ ชอบ อย่ าง
ต่อเนื่อง 

KPI10 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

60 65 70 75 • โครงการ/กิจกรรมตามแผนป้องกันและปราบปรามการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

กลุ่มงานวินัย 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล กรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 - 2564 55 

 

ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

CSF8 ด า เนิ นมาตรการ
ป้ องกั นการป้ องกั นการ
กระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI11 ระดับความส าเร็จการด าเนินการ
ป้องกันการกระท าผิดวินัย 
1) แต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการ

ป้องกันการกระท าผิดวินัย 
2) จัดท าแผนด าเนินการฯ 
3) ขอความเห็นชอบแผนฯ 
4) ด าเนินการตามแผนฯ 
5) สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

N / A ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 • โครงการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
- กิจกรรมจัดท าแผนป้องกันการกระท าผิดวินัย 
- กิจกรรมเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีวินัยและ

ป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
- กิจกรรมรณรงค์ประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ กรณีศึกษา

ที่เกี่ยวกับการกระท าผิดวินัยผ่านช่องทางต่าง ๆ  

กลุ่มงานวินัย 

มิติท่ี 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิต ควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตและกำรท ำงำน 
CSF9 ปรับปรุ งสวัสดิการ
และสภาพแวดล้ อมเพื่ อ
คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ที่ ดี ขอ ง
บุคลากร 

KPI12 ระดับความส าเร็จของโครงการ/
กิจกรรม ด้านสวัสดิการของกรมการจัดหา
งาน 
1) แต่งตั้งคณะท างานในการปรับปรุงและ

จัดสวัสดิ การเพิ่ มเติ มแก่บุ คลากร
กรมการจัดหางาน ประชุมมอบหมาย
หน้าที่ความรับผิดชอบ 

2) ส ารวจความต้องการปรับปรุงและจัด
สวัสดิการฯ เพิ่มเติม และจัดท าแผนการ
ด าเนินการฯ 

3) ด าเนินการจัดสวัสดิการตามแผนการ
ด าเนินการฯ 

4) ประเมินผลการจัดสวัสดิการ 
5) สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

1 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 • โครงการปรับปรุงและจัดสวัสดิการแก่บุคลากรกรมการ
จัดหางาน 

ส านักงานเลขานุการกรม  

CSF9 ปรับปรุ งสวัสดิการ
และสภาพแวดล้ อมเพื่ อ
คุ ณ ภ าพ ชี วิ ต ที่ ดี ขอ ง
บุคลากร (ต่อ) 

KPI13 ระดับความส าเร็จของโครงการ/
กิจกรรม ด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อม
ของกรมการจัดหางาน 
1) แต่งตั้ งคณะท างานในการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมการท างานกรมการจัดหา
งาน ประชุมมอบหมายหน้าที่ความ

1 ระดับ 5 ระดับ 5 ระดับ 5 • โครงการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานกรมการ
จัดหางาน 

ส านักงานเลขานุการกรม 
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ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ ตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำน เลขฐำน 
ค่ำเป้ำหมำยรำยปีงบประมำณ 

โครงกำร/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 

รับผิดชอบ 
2) ส ารวจความต้ อ งการปรั บปรุ ง

สภาพแวดล้อมฯ และจัดท าแผนการ
ด าเนินการฯ 

3) ด าเนินการปรับปรุงสภาพแวดล้อมฯ
ตามแผนการด าเนินการฯ 

4) ประเมินผลการปรับปรุงสภาพแวดล้อม 
5) สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 
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ตำรำงที่ 8 แสดงตารางตัวอย่าง HR Scorecard Template ของกรมการจัดหางาน เพื่อใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ....................... 

วิสัยทัศน์กรมกำรจัดหำงำน ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

“ก าลังแรงงานมีงานท าถ้วนหน้าทุกช่วงวัย ภายในปี 2564” CSF1 การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 
CSF2 พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

CSF3 พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF4 เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับระบบราชการ 4.0 
CSF5 ส่งเสริมการจัดการความรู้และวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เป็นส่วน
หนึ่งของการปฏิบัติงาน 
CSF6 พัฒนาระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้มีความชัดเจนและเป็นธรรม 
CSF7 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

CSF8 ด าเนินมาตรการป้องกันการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
CSF9 ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร พันธกิจกรมกำรจัดหำงำน 

1. พัฒนาระบบบริการจัดหางาน การแนะแนวอาชีพ เพื่อให้ประชาชนเข้าถึงบริการ 
โดยสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และให้การคุ้มครองคนหางาน 

2. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และข้อมูลข่าวสารตลาดแรงงานให้ทันสมัย 
เพื่อสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจของกรมการจัดหางาน 

3. พัฒนาระบบการควบคุม ก ากับดูแลการท างานของคนต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพ 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาล 
5. ส่งเสริมสนับสนุนการมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนในการบริหาร

ตลาดแรงงานสู่ความสมดุล 
 

มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 
(เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

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

มิติท่ี 1  
ควำมสอดคล้องเชิง  กลยุทธ์ 

CSF1 การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ KPI1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผน
อัตราก าลัง 
 

      
 

 

 

กลุ่มงาน
อัตราก าลังและ

ระบบงาน KPI2 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่ง 

      
 

CSF2 พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

KPI3 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลุม
ทุกสายงาน 

      
  

กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุ
แต่งตั้ง 

มิติท่ี 2  
ด้ำนประสิทธิภำพ 

CSF3 พั ฒนาฐานข้ อมู ลการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบ
ฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล  

      

   

กลุ่มงาน
ทะเบียนประวัติ
และบ าเหนจ็
ความชอบ 

มิติท่ี 3  
ด้ำนประสิทธิผล 

CSF4 เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์เพื่อรองรับระบบราชการ 4.0 

KPI5 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนการ
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากร  

      
 

  
กลุ่มงานพัฒนา

ทรัพยากร
บุคคล KPI6 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรม

ตามแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
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มิต ิ ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ 
(เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

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

 CSF5 ส่ งเสริมการจัดการความรู้ และ
วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เป็น
ส่วนหนึ่งของการปฏิบัติงาน 

KPI7 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการตาม
แผนการจัดการความรู ้

      
 

 
กลุ่มงานพัฒนา

ทรัพยากร
บุคคล 

KPI8 ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่น า
องค์ความรู้ที่ เผยแพร่ ไปใช้ประโยชน์ ในการ
ปฏิบัติงาน 

      
 

มิติท่ี 4  
ด้ำนควำมพร้อมรับผิด 

CSF6 พัฒนาระบบการสรรหา แต่งตั้ ง 
โยกย้าย ให้มีความชัดเจนและเป็นธรรม 

KPI9 ระดั บความส าเร็ จในการทบทวน
หลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้ชัดเจน
และเป็นธรรม 

      
  

 

กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุ
แต่งตั้ง 

CSF7 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI10 ร้อยละความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

      
  

กลุ่มงานวินัย 
CSF8 ด าเนินมาตรการป้องกันการป้องกัน
การกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI11 ระดับความส าเร็จการด าเนินการป้องกัน
การกระท าผิดวินัย 

      
  

มิติท่ี 5  
ด้ำนคุณภำพชีวิตและควำม
สมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำร
ท ำงำน 

CSF9 ป รั บ ป รุ งส วั ส ดิ ก า รแ ล ะ
สภาพแวดล้อมเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีของ
บุคลากร 

KPI12 ระดับความส าเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
ด้านสวัสดิการของกรมการจัดหางาน  

      
 

  ส านักงาน
เลขานกุารกรม KPI13 ระดับความส าเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

ด้ านการปรับปรุ งสภาพแวดล้ อมของกรม 
การจัดหางาน 
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บทที่ บทที่ 66  
กำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติ กำรประเมินผล และรำยงำนผลกำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติ กำรประเมินผล และรำยงำนผล  

  
  

กำรน ำกำรน ำแผนกลยุทธ์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลแผนกลยุทธ์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลไปสู่กำรปฏิบัติไปสู่กำรปฏิบัติ  

 เพ่ือให้หน่วยงานในกรมการจัดหางานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงก าหนด
แนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) กรมการจัดหางานเผยแพร่  และประชาสัมพันธ์แผนกลยุทธ์ด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคล                
ของกรมการจัดหางาน พ.ศ. 2562 – 2564 ในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม การจัดท า CD        
เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

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

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย ตัวชี้วัด 
ของโครงการ และวิธีการด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน 

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผล
ไปยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 

5) กรมการจัดหางานสามารถประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ 
โดยการก าหนดให้ หน่ วยงานที่ รั บผิ ดชอบการบริหารทรัพยากรบุ คคลจั ดท า  HR Scorecard Template                    
ของกรมการจัดหางาน ประจ าปีงบประมาณ ทุกปีงบประมาณ (ตามตารางที่ 4 โดยด าเนินการตามค าแนะน าในการกรอก 
HR Scorecard Template) 

6) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล             
จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหาที่เหมาะสม
เพ่ือขับเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ค ำแนะน ำในกำรกรอกค ำแนะน ำในกำรกรอก HR Scorecard Template  

  

ค ำอธิบำยกำรกรอก ค ำอธิบำยกำรกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
วิสัยทัศน์  ระบุข้อความวิสัยทัศน์ของกรมการจัดหางาน 
พันธกิจ  ระบุข้อความพันธกิจของกรมการจัดหางาน 
ประเด็นกลยุทธ์  ระบุประเด็นกลยุทธ์ที่ ได้มาจากการประมวลผลการสัมภาษณ์และการส ารวจ      

(จากข้ันตอนที่ 3) หรือจากปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในมิติที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองค์กร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิต ิ
CSFs  ใส่ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่เลือกมาจากแผนที่กลยุทธ์ ให้ตรงกับมิติ ที่ปัจจัย     

นั้นสังกัดอยู่ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น CSF1: พนักงานได้รับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึง 

KPIs  - ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของ CSF แต่ละตัวเป็นหน่วยวัด        
เชิงปริมาณ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น KPI1: จ านวนวันฝึกอบรม   
ของพนักงานต่อคนต่อปี ทั้งนี้  

- CSF หนึ่งตัว อาจมี KPI มากกว่าหนึ่งตัวก็ได้ แต่ควรระวังไม่ให้มีจ านวน KPI 
มากเกินไป เพราะเมื่อน า Scorecard ไปใช้งาน จะท าให้ต้องใช้เวลากับการ
ติดตามข้อมูลและประเมินผลมาก จนเสียเวลาการท างานไป โดยเฉพาะส าหรับ
องค์กรที่ระบบฐานข้อมูลยังไม่ดีพอ  

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

Baseline  --  ระบุสถานภาพปัจจุบันของ KPI แต่ละตัว ว่าปัจจุบันนี้มีค่าเท่าไรโดยการหา
ข้อมูลในองค์กร หากไม่มีข้อมูล หรือไม่เคยท าเรื่องนี้มาก่อนในองค์กร ให้ระบุว่า 
Unknow  

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

ระดับเป้ำหมำย  ก าหนดค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตัวเป็นตัวเลข โดยให้ตัวเลขเพ่ิมขึ้นหรือน้อยลง  
ตามระดับของเป้าหมาย เช่น 20-30-40-60-80 ขึ้นอยู่กับว่าKPI ตัวดังกล่าวว่าเป็น
ประเภท ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ ายิ่งดี ตัวเลขเป้าหมายมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็น
การพิสูจน์ว่า องค์กรมีผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างแท้จริง จึงควร
ให้เวลาในการพูดคุยปรึกษากันให้มาก 

น  ำหนัก ร่วมกันพิจารณาก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัด ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
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ค ำอธิบำยกำรกรอก ค ำอธิบำยกำรกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  
และมิติแต่ละตัว โดยการพิจารณาเปรียบเทียบความส าคัญ ดังนี้ 

1. ระหว่างตัวชี้วัดของปัจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี้วัดใดมีน้ าหนักเท่าใดจาก 100% 

2. ระหว่างปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของมิติเดียวกัน ปัจจัยใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

3. ระหว่างมิติทั้ง 5 มิติ มิติใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

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

- ควรเชิญผู้รับผิดชอบ KPI ผู้นั้นเข้าร่วมในการประชุมฯ และขอความเห็นโดยตรง 
ตลอดจนขอให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้รับรองว่าหน่วยงานใด หรือใครควรจะเป็น
ผู้ รับผิดชอบ KPI ตัวใด ทั้ งนี้  KPIส่วนใหญ่ควรจะอยู่ ในความรับผิดชอบ        
ของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผู้รับผิดชอบ KPI เพียง
รายเดียวต่อ KPI หนึ่งตัว 

  

กำรติดตำมและรำยงำนผลกำรติดตำมและรำยงำนผล  

 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ก าหนดไว้ให้
ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส และรายงานผลไปยัง
ผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินประจ าปีในรูปรายงานประจ าปี
งบประมาณละ 1 ครั้ง ภายในวันที่ 20 ตุลาคม ของปีงบประมาณถัดไป 
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ภำคผนวก ก. 
สรุปควำมคิดเห็นด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมกำรจัดหำงำน 

(Gap Analysis) 
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สรุปแบบสอบถำม จ ำนวน 116 ตัวอย่ำง 

ควำมคิดเห็นด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมกำรจัดหำงำน 
 

ประเด็น ค่าเฉลี่ย 
ความส าคญั 

ค่าเฉลี่ย 
สถานะปัจจุบัน 

ส่วนต่าง 
(Gap) 

1) การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลขององค์กร        
ให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอในการน ามาใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 4.39   3.45  0.94 

2) การพัฒนาผู้บริหารให้เป็นผู้น าองค์กรที่มีประสิทธิภาพ   
ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

 4.57   3.49  1.08 

3) การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุกหน่วยงาน  3.87   3.18  0.69 

4) การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพื่อขึ้นสู่ต าแหน่งทางการ
บริหารระดับสูงในอนาคต 

 3.78   3.06  0.72 

5) การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของบุคลากร    
ให้มีอุดมการณ์ เพื่อชาติและประชาชน และพร้อมรับ  
ความเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

 3.90   3.15  0.75 

6) กรมมีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม และมี
การน าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

 3.74   3.18  0.56 

7) การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อ งให้มีความรู้  ทักษะ     
และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และท างานเป็นทีม 

 3.88   3.28  0.60 

8) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร ให้มีสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 

 3.78   2.98  0.80 

9) การยกระดั บกลยุ ท ธ์ก ารบริห ารทรัพ ยากรบุ คคล           
ให้มีความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์ขององค์กร. 

 3.73   3.05  0.68 

10) การสร้างความเป็นหุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ปรับเปลี่ยนทัศนคติของผู้บังคับบัญชาทุกระดับ    
ให้เห็นว่าตนมีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากรบุคคล   
ของกรมการจัดหางาน 

 3.61   3.35  0.26 

11) การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรขององค์กร    
ในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายตาม 
ที่ก าหนด 

 3.78   3.23  0.55 

12) การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถในการใช้
เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆให้เหมาะสม
กับงานได้อย่างคุ้มค่า 

 3.80   3.26  0.54 

13) การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิงรุก  3.87   3.46  0.41 
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ประเด็น ค่าเฉลี่ย 
ความส าคญั 

ค่าเฉลี่ย 
สถานะปัจจุบัน 

ส่วนต่าง 
(Gap) 

14) การพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และมีวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับ
ค่าตอบแทน (เงินเดือน/ค่าจ้าง) 

 3.73   3.09  0.64 

15) การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่างเป็นระบบ  
และเปิดเผย โดยการสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายงาน
ของบุคลากรในองค์กร 

 3.81   2.96  0.85 

16) การวางแผนก าลังคนให้มีความเหมาะสมสอดคล้อง       
กับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   

 3.90   2.94  0.96 

17) การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนด และตรง
ตามความต้องการของบุคลากร และความสามารถที่องค์กร
จัดให้ 

 3.46   2.52  0.94 

18) การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่ งตั้ งบุคลากร         
ได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 

 3.71   2.78  0.93 

19) การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร เพื่อใช้เป็นฐาน
ในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 

 3.67   3.08  0.59 

20) การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ เพื่อมุ่งสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

 3.55   2.85  0.70 

21) การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้พร้อมรับต่อ
ความเปลี่ยนแปลง และสามารถสนองตอบได้เหมาะสม
ตลอดเวลา 

 3.74   3.00  0.74 

22) การเตรียมความพร้อมของบุคลากรรองรับแผนยุทธศาสตร์
ชาติระยะเวลา 20 ปี และการขับเคลื่อนประเทศไทย    
ด้วยนวัตกรรมมุ่งสู่ประเทศไทย 4.0 

 3.80   2.99  0.81 

23) การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี และลดความ
ขัดแย้งในการปฏิบัติงานเสมอ 

 3.80   3.05  0.75 

24) องค์กรมีมาตรการในการป้อง กันการทุจริตคอรัปช่ัน       
ที่ เหมาะสม และด าเนินการทางวินั ยอย่ างเข้มงวด       
และจริงจังกับผู้ประพฤติผิด 

 3.97   3.46  0.51 

25) องค์กรยกย่องข้าราชการที่ ดี และเป็นแบบอย่างที่ ดี 
ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความตระหนัก
และประพฤติตนในการเป็นข้าราชการที่ดีอย่างจริงจัง   
และต่อเนื่อง 

 3.84   3.30  0.54 

26) องค์กรมี การจัดกิจกรรม เพื่ อเสริมสร้างบรรยากาศ       
การท างาน  ค วามส ามั คคี  ค วามสั มพั น ธ์ ระห ว่ า ง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาสม่ าเสมอ  

 3.61   2.95  0.66 
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ประเด็น ค่าเฉลี่ย 
ความส าคญั 

ค่าเฉลี่ย 
สถานะปัจจุบัน 

ส่วนต่าง 
(Gap) 

27) องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาประยุกต์ใช้ในการ
บริหารและการพัฒนาบุคลากร เช่น การจัดท าหลักสูตร  
e-learning,การสนับสนุนการสืบค้นความรู้และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 3.73   3.25  0.48 

28) องค์กรมีการวางแผนและจัดท าระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล และการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

 3.63   3.07  0.56 

29) องค์กรมีการวางแผน และด าเนินการเพื่อป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็งและจริงจัง 

 3.90   3.35  0.55 
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ภำคผนวก ข. 
รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนหลักด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
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 รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 1 บริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ ์
ตัวชี วัด : KPI 1 ระดับความส าเรจ็ในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
เป้ำหมำย : กรมการจัดหางานจัดท าแผนอัตราก าลัง ไดเ้รียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2564 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  

การก าหนดกรอบอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบสนองสอดรับแผนยุทธศาสตร์       
ขององค์กร ทุก ๆ องค์กรมีความจ าเป็นต้องมีบุคลากรเพียงพอที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ ดังนั้น องค์กรที่ประสบความส าเร็จ
จะต้องจัดหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะที่สอดคล้องกับการท างานในภารกิจของตน (ส านักงาน ก.พ.) 
การวิเคราะห์และก าหนดกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมและเป็นระบบ โดยการวางแผนว่าองค์กรต้องการกรอบอัตราก าลัง         
ที่มีคุณสมบัติและจ านวนอัตราเท่าใด ซึ่งจะมีความส าคัญมากต่ อการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ ทั้งการวางแผน         
ด้านอุปทานก าลังคน การวางแผนการใช้และการพัฒนาก าลังคน เป็นต้น  
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. น าผลการวิเคราะห์อัตราก าลังจัดท าโครงการ และเสนอขออนุมัติโครงการ 
2. วิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานก าลังคน เพื่อจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง 
3. เสนอร่างแผนอัตราก าลังต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง คณะกรรมการ และผู้บริหาร ตามล าดับเพื่อขอความเห็น 
4. ปรับปรุงแก้ไขร่างแผนอัตราก าลัง 
5. เสนอขออนุมัติแผนอัตราก าลัง และประกาศใช้ 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 น าผลการวิเคราะห์อัตราก าลังจัดท าโครงการ และเสนอขออนุมัติโครงการ 1 
2 วิเคราะห์อุปสงค์และอุปทานก าลังคน เพื่อจัดท าร่างแผนอัตราก าลัง 2 
3 เสนอร่างแผนอัตราก าลังต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง คณะกรรมการ และผู้บริหาร ตามล าดับเพื่อขอ

ความเห็น 
3 

4 ปรับปรุงแก้ไขร่างแผนอัตราก าลัง 4 
5 เสนอขออนุมัติแผนอัตราก าลัง และประกาศใช้ 5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 1 บริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ ์
ตัวชี วัด : KPI 2 ระดับความส าเร็จของการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่ง 
เป้ำหมำย : จ านวน 1 กิจกรรมหรือมากกว่า ในปีงบประมาณ 2562 – 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานอัตราก าลังและระบบงาน 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 กระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงาน (Paradigm) หมายถึงวิธีคิด วิธีปฏิบัติของบุคลากรกรมการจัดหางาน ในการ
ให้บริการประชาชน และความรับผิดชอบท่ีข้าราชการพึงมีต่อประชาชนและต่อส่วนราชการ ซึ่งจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปตาม
บริบทของกรมการจัดหางาน 

กิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม
ที่จัดท าขึ้นเพื่อปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีปฏิบัติของบุคลากรกรมการจัดหางาน ให้สามารถปฏิบัติงานตามภารกิจของส่วนราชการ 
และการให้บริการประชาชน ทันต่อความเปลี่ยนแปลงตามบริบทของกรมการจัดหางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ                
และเกิดประสิทธิผล 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. จัดท าข้อมูลแผนการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้น(ระดับอ านวยการสูง/ระดับช านาญการ
พิเศษลงมา/การก าหนดต าแหน่งใหม่/การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งตามที่ได้รับกรอบอัตราก าลังเพิ่ม) 

2. น าเสนอข้อมูลฯต่อผู้บริหาร/อ.ก.พ. กรมฯ เพื่อพิจารณาเห็นชอบ 
3. น าเสนอข้อมูลฯ ต่อคณะกรรมการฯเพื่อพิจารณาอนุมัติ/เสนอ อ.ก.พ.กระทรวงฯเพื่อพิจารณาอนุมัติ 
4. จัดท าข้อมูลแผนการปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งให้เป็นระดับที่สูงขึ้น/การปรับปรุงการก าหนดต าแหน่งใหม่

ตามที่ได้รับอัตราเพิ่มใหม่ 
5. ด าเนินการก าหนดต าแหน่งเพ่ือการสรรหา คัดเลือก และแต่งตั้ง 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับการจัดโครงการ/กิจกรรมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบท
ของกรม 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเพื่อการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์            
ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรมที่ถูกจัดขึ้น 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 2 พัฒนาแผนเส้นทางความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) ให้ครอบคลุมทุกสายงาน  
ตัวชี วัด : KPI 3 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้ครอบคลมุทุกสายงาน 
เป้ำหมำย : กรมการจัดหางานจัดท าแผนเส้นทางความกา้วหน้าในสายอาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายในปีงบประมาณ 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2561 - 2564 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ 
(Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็ น         
หรืออยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 1 – 2 ปี 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 
2. ส ารวจ ทบทวน ปรับปรุง แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมการจัดหางาน ที่ด าเนินการแล้วเสร็จ เพื่อจัดล าดับสาย

งานที่จะด าเนินการจัดท าแผนฯ 
3. จัดท าแผนการด าเนินงานเพื่อจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปี 2562-2564 
4. ด าเนินการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตามแผนการด าเนินงานที่ก าหนด 
5. ขออนุมัติและประกาศใช้แผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จในแต่ละปีงบประมาณ 

 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  
 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 1 
2 ส ารวจ ทบทวน ปรุบปรุง แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมการจัดหางาน ที่

ด าเนินการแล้วเสร็จ เพื่อจัดล าดับสายงานที่จะด าเนินการจัดท าแผนฯ 
2 

3 จัดท าแผนการด าเนินงานเพื่อจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ปี 2562-2564 3 
4 ด าเนินการจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ตามแผนการด าเนินงานที่ก าหนด 4 
5 ขออนุมัติและประกาศใช้แผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จในแต่ละ

ปีงบประมาณ 
5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : แผนความก้าวหนา้สายอาชีพครบทุกสายงาน  
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 3 พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี วัด : KPI 4 ระดับความส าเร็จของการพัฒนาระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้ำหมำย : กรมการจัดหางานพฒันาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้เรียบร้อย ภายใน
ปีงบประมาณ 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2564 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : - 
ค ำอธิบำยตัวชี วดั :   
 ระบบสารสนเทศ (Information System – IS) เป็นระบบพื้นฐานของการท างานต่าง ๆ ในรูปแบบของการเก็บ 
(input) การประมวลผล (processing) เผยแพร่ (output) และมีส่วนจัดเก็บข้อมูล (storage) โดยระบบสารสนเทศ           
จะประกอบด้วย 1) ข้อมูล 2) สารสนเทศ และ 3) การจัดการ 
ฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System – HRIS) เป็นระบบ
สารสนเทศที่ถูกพัฒนาให้สนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การวางแผน การจ้างงาน การพัฒนา
และฝึกอบรม ค่าจ้าง เงินเดือน การด าเนินการทางวินัย ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ  
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้ งคณะท างานพัฒานาระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลและประชุมมอบหมายหน้าที่           
ความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3. จัดท าแผนด าเนินงานพัฒนาฐานข้อมูล 
4. พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนการด าเนินงานท่ีก าหนด 
5. น าฐานข้อมูลไปใช้ในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผล 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานพัฒานาระบบฐานข้อมูลการบรหิารทรัพยากรบุคคลและประชุม

มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
1 

2 ส ารวจวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 2 
3 จัดท าแผนด าเนินงานพัฒนาฐานข้อมูล 3 
4 พัฒนาฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนการด าเนินงานท่ีก าหนด 4 
5 น าฐานข้อมูลไปใช้ในการปฏิบัติงานและติดตามประเมินผล 5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการอยา่งเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 4 เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับระบบราชการ 4.0 
ตัวชี วัด : KPI 5 ระดับความส าเรจ็ในการจัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร  
เป้ำหมำย : กรมการจัดหางานจัดท าระบบสมรรถนะบุคลากรได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีงบประมาณ 2561 - 2564 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  

สมรรถนะบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะ
อื่น ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดงสมรรถนะ        
ใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และคุณลักษณะอื่น ๆ (ส านักงาน ก.พ.) 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และประชุมมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
2. ศึกษาสมรรถนะของบุคลากรแต่ละระดับในปัจจุบัน 
3. จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ปี 2562-2564 ให้สอดรับกับสมรรถนะของบุคลากรแต่ละระดับ 
4. ขออนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร 
5. จัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าปี และด าเนินการตามแผนฯ ติดตาม ประเมิน และรายงานผล      

การด าเนินงานตามแผนฯ 
สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ระดับท่ี รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร และประชุมมอบหมายหน้าที่ความ

รับผิดชอบ 
1 

2 ศึกษาสมรรถนะของบุคลากรแต่ละระดับในปัจจุบัน 2 
3 จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ปี 2562-2564 ให้สอดรับกับสมรรถนะของบุคลากรแต่

ละระดับ 
3 

4 ขออนุมัติแผนพัฒนาบุคลากร 4 
5 จัดท าแผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรประจ าปี และด าเนินการตามแผนฯ ติดตาม 

ประเมิน และรายงานผลการด าเนินงานตามแผนฯ 
5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 4 เสริมสร้างสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์เพื่อรองรับระบบราชการ 4.0 
ตัวชี วัด : KPI 6 ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการฝึกอบรมตามแผนปฏฺบตักิารพัฒนาบุคลากรประจ าป ี
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : - 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 การด าเนินการตามแผนปฏบิัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปทีี่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ โดยหน่วยงาน
ที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในกรมการจัดหางาน สามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรได้ส าเร็จ
ตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี  และสามารถส่งผลต่อความส าเร็จ        
ตามเป้าประสงค์ และตัวช้ีวัดด้านการพัฒนาบุคลากรตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาบุคลากร  
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร และในแต่ละปีงบประมาณ มีการจัดท า
แผนปฏิบัติการประจ าปี ด้านการพัฒนาบุคลากร 

2. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 

3. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละ
หน่วยงานทุกเดือน 

4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละ
ปีงบประมาณ 

 
สูตรกำรค ำนวณ :   
   จ านวนโครงการ/กจิกรรมการพฒันาบุคลากรทีด่ าเนินการส าเร็จในปีงบประมาณ   x 100 
     จ านวนโครงการ/กิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้งหมดตามแผนการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 
 
เกณฑ์กำรให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคญักับการจดัการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
2. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
3. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดการพัฒนาบุคลากร และรายงานสถานะ             
การด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 5 ส่งเสริมการจัดการความรู้และวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องให้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ปฏิบัติงาน 
ตัวชี วัด : KPI 7 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการตามแผนการจัดการความรู ้
เป้ำหมำย :  กรมการจัดหางานด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2563 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เช่ียวชาญในองค์กร            
ในด้านต่างๆ แก่บุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์องค์กร               
ให้ประสบความส าเร็จ เพื่อธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูป
ของความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรูก้รมฯ ก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นตามยุทธศาสตร์กรมฯ เพื่อวางแผนการจัดการความรู้
ประจ าป ี

2. จัดกิจกรรมการแลกปลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
3. สรุปองค์ความรู้และจัดท าเป็นเอกสาร ด าเนินการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องสื่อสารที่เหมาะสม 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
5. ถอดบทเรียนการจัดการความรู้จากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้เพื่อน าไปปรับปรุงการ

ด าเนินงานการจัดการความรู้ในปีต่อไป และรายงานผล 
สูตรกำรค ำนวณ :  ไม่มี 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 
 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้กรมฯ ก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นตามยุทธศาสตร์กรมฯ 

เพื่อวางแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
1 

2 จัดกิจกรรมการแลกปลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 2 
3 สรุปองค์ความรู้และจัดท าเป็นเอกสาร ด าเนินการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องสือ่สารที่เหมาะสม 3 
4 ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรูป้ระจ าป ี 4 
5 ถอดบทเรียนการจัดการความรู้จากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้

เพื่อน าไปปรับปรุงการด าเนินงานการจัดการความรู้ในปีต่อไป และรายงานผล 
5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้ใน
รูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล:  องค์ความรู้ หรือคูม่ือการปฏิบัติงานท่ีจัดเก็บ 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 5 ส่งเสริมการจัดการความรู้และวัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนือ่งให้เป็นส่วนหนึ่งของการ
ปฏิบัติงาน 
ตัวชี วัด : KPI 8 ร้อยละของบุคลากรกลุ่มเป้าหมายที่น าองค์ความรูท้ี่เผยแพรไ่ปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
เป้ำหมำย : เป้าหมายการผลิตนวัตกรรมของกรมการจัดหางาน ตามค่าเป้าหมายในตารางที่ 3 ของแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2562 – 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 
และรูปแบบการให้บริการของส่วนราชการ เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ท้ังนี้ นวัตกรรมควรน าไปสู่
มิติใหม่ในการด าเนินการ 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ หรือแนวทางในการด าเนินงาน        
ซึ่งอาจเป็นของใหม่ หรือน ามาปรับเพื่อการใช้งานในรูปแบบใหม่ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่น ามาใช้ในการด าเนินงานของกรมฯ ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมฯ เพื่อวาง
แผนการบริหารนวัตกรรม 

2. กรมฯ สร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม และประกาศเจตนารมณ์ให้นวัตกรรมกรรมเป็นส่วนหนึ่ง    
ของ  กลยุทธ์ระดับองค์กร 

3. ด าเนินกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรมตามแผนการบริหารนวัตกรรมภายในส่วนราชการ 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารนวัตกรรมของส่วนราชการ และสนับสนุนการน านวัตกรรมไปใช้ประโยชน์    

ในการปรับปรุงการให้บริการอย่างเป็นรูปธรรม 
5. ถอดบทเรียนการบริหารนวัตกรรมจากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการบริหารนวัตกรรมเพื่อน าไปปรับปรุง      

การด าเนินงานการบริหารนวัตกรรมในปีต่อไป และรายงานผล 
สูตรกำรค ำนวณ : จ านวนนับของนวัตกรรมในกรมการจัดหางาน 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการสร้างสรรค์นวัตกรรม
อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : การติดตามการด าเนินงานตามแผนบริหารนวัตกรรม และการน านวัตกรรมไปใช้ประโยชน ์
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 6 พัฒนาระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้มีความชัดเขนและเป็นธรรม 
ตัวชี วัด : KPI 9 ระดับความส าเร็จในการทบทวนหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ให้ชัดเจนและเป็นธรรม 
เป้ำหมำย : ระดับที่ 4 ในปีงบประมาณ 2563 
กำรรำยงำนผล : รายปี 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย หมายถึง ระเบียบ/หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่กรมการจัดหางานก าหนดขึ้น          
เพื่อการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ข้าราชการ/พนักงานราชการในสังกัด และกรมการจัดหางานได้ให้ความส าคัญ          
กับการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายเหล่านี้ให้มีความชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม สอดคล้องกับ   
ความต้องการของบุคลากร และเป็นที่ยอมรับจากบุคลากรกรมการจัดหางานส่วนใหญ่ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :  

1. แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร 
2. ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับประเด็นที่ควรปรับปรุงในหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย

บุคลากร 
3. ประชุมคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาประเด็นท่ีจ าเป็นต้องปรับปรุงในหลักเกณฑ์ฯ 
4. ปรับปรุงหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร และจัดท าร่างฯ 
5. เสนอขออนุมัติร่างหลักเกณฑ์ และประกาศใช้หลักเกณฑ์ 

สูตรกำรค ำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร 1 

2 ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับประเด็นที่ควรปรับปรุงในหลักเกณฑ์การ
สรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร 

2 

3 ประชุมคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาประเด็นท่ีจ าเป็นต้องปรับปรุงในหลักเกณฑ์ฯ 3 

4 ปรับปรุงหลักเกณฑ์การสรรหา แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร และจัดท าร่างฯ 4 

5 เสนอขออนุมัติร่างหลักเกณฑ์ และประกาศใช้หลักเกณฑ์ 5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมลู และวิธีกำรจัดเก็บขอ้มูล : ระเบยีบ/หลักเกณฑ์ในการแตง่ตั้งโยกย้ายที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม ได้รับการยอมรับ
จากบุคลากรกรมการจัดหางาน และสามารถน าไปสู่การปฏิบัตไิด้  
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 

(Key Performance Indicators – KPIs Template) 
 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 7 ด าเนนิมาตรการป้องกันการทุจรติและประพฤตมิิชอบอย่างต่อเนื่อง 
ตัวชี วัด : KPI 10 ร้อยละความส าเรจ็ของการด าเนินการตามแผนป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานวินัย 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 การด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบในกรมการจัดหางาน สามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 
1) จัดท าแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 
2) ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 
3) ด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 
4) สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 
5) รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 
สูตรกำรค ำนวณ :  ไม่ม ี
 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 จัดท าแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 1 
2 ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 2 
3 ด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 3 
4 สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมการจัดหางาน 4 
5 รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 5 

 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติ    
มิชอบของกรมการจัดหางาน 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 8 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
ตัวชี วัด : KPI 11 ระดับความส าเร็จการด าเนินการป้องกันการกระท าผดิวินัย 
เป้ำหมำย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : กลุ่มงานวินัย 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง กรมการจัดหางานด าเนิน   
การตามที่ส านักงาน ก.พ. มีหนังสือที่ นร ๑๐๑๑/ว ๔๓ ลงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๕๓ ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการ     
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยในกรมการจัดหางาน สามารถด าเนินงาน         
ตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยได้ส าเร็จตามตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนป้องกัน       
การกระท าผิดวินัยของกรมการจัดหางานในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน : 

1. แต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
2. จัดท าแผนด าเนินการฯ 
3. ขอความเห็นชอบแผนฯ 
4. ด าเนินการตามแผนฯ 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 

สูตรกำรค ำนวณ :  ไม่ม ี
 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : 

ล ำดับ รำยกำรเกณฑ์กำรให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานในการด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัย 1 
2 จัดท าแผนด าเนินการฯ 2 
3 ขอความเห็นชอบแผนฯ 3 
4 ด าเนินการตามแผนฯ 4 
5 สรุปผลการด าเนินการตามแผนฯ 5 

 
ปัจจัยแหง่ควำมส ำเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัย       
ของกรมการจัดหางาน  
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 9 ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อคณุภาพชีวิตที่ดขีองบุคลากร  
ตัวชี วัด : KPI 12 ระดับความส าเรจ็ของโครงการ/กิจกรรมด้านสวสัดิการของกรมการจัดหางาน 
เป้ำหมำย : จ านวน 1 โครงการหรือมากกว่า ในแต่ละปีงบประมาณ ในปีงบประมาณ 2561 - 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ส านักงานเลขานุการกรม 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง กรมการจัดหางานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร            
ของกรมการจัดหางานที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ เพื่อเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น การจัด
สวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น 
   
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการเพิ่มเติมแก่บุคลากรกรมการจัดหางาน ประชุมมอบหมาย
หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

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

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับของการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มให้แก่บุคลากรของกรมการจัดหางาน                 
ที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให ้
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวสัดกิารฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ 
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รำยละเอียดตัวชี วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคลที่ส ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งควำมส ำเร็จ : CSF 9 ปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมเพื่อคณุภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
ตัวชี วัด : KPI 13 ระดับความส าเร็จของโครงการ/กิจกรรมด้านการปรับปรุงสภาพแวดล้อมของกรมการจัดหางาน 
เป้ำหมำย : จ านวน 1 กิจกรรมหรือมากกว่า ในปีงบประมาณ 2561 – 2564 
กำรรำยงำนผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงำนที่ด ำเนินงำน : ส านักงานเลขานุการกรม 
หน่วยงำนที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมการจัดหางาน 
ค ำอธิบำยตัวชี วัด :  
 ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในกรมการจัดหางาน   
ให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในกรมฯ ให้สูงขึ้น เพื่อให้กรมฯ สามารถด าเนินงานส าเร็จตามเป้าหมาย         
ที่ก าหนดไว้  

กิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในกรมการจัดหางาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่จัดท าขึ้น
เพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผูบ้ริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับชั้นภายในองค์กร 
ซึ่งจะก่อให้ เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี  เช่น การเสริมสร้างสัมพันธภาพ, การเสริมสร้างบรรยากาศการท างาน,              
หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นต้น 
 
แนวทำงกำรด ำเนินงำน :   

1. แต่งตั้งคณะท างานในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างานกรมการจัดหางาน ประชุมมอบหมายหน้าที่     
ความรับผิดชอบ 

2. ส ารวจความต้องการปรับปรุงสภาพแวดล้อมฯและจัดท าแผนการด าเนินการฯ 
3. ด าเนินการปรับปรุงสภาพแวดล้อมฯตามแผนการด าเนินการฯ 
4. ประเมินผลการปรับปรุงสภาพแวดล้อม 
5. สรุปผลการด าเนินการตามแผน 

สูตรกำรค ำนวณ :  จ านวนนับการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันในกรมการจัดหางาน 
เกณฑ์กำรให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งควำมส ำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีกำรจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันในกรมการจัดหางาน 

 
 

 
 

 


