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[ก] 

 

คำนำคำนำ  
 

        แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 จัดทำขึ้นมาเพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยมุ่งเน้นความเชื่อมโยงของการบริหารทรัพยากรบุคคลกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน (ฉบับทบทวน) และแผนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในและภายนอก
องค์กร โดยได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัดและ
ค่าเป้าหมาย ระยะเวลาในการดำเนินงานและผู้รับผิดชอบ พร้อมทั้งกำหนดแผนงาน/โครงการที่ต้องดำเนินการ    
ในแต่ละปีงบประมาณเพื่อให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

 การจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ครั้งนี้ เป็นการดำเนินการที่เน้น
การมีส่วนร่วมของบุคลากรจากทุกหน่วยงานในสังกัด และผ่านกระบวนการรับฟังความคิดเห็นจากบุคลากร 
ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการพิจารณาสถานการณ์
ที่หลากหลายมุมมอง เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีทิศทางที่ชัดเจน 
โดยมีเป้าหมายสูงสุดที่สอดคล้องตามวิสัยทัศน์ของแผนดังกล่าว คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ 
มุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานหวังเป็นอย่างยิ่งว่าแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานฉบับนี้ ที่จะเป็นประโยชน์และเป็นจุดเริ่มต้นที่สำคัญแก่หน่วยงานและ
บุคลากรในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี  
ความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และได้รับความร่วมมือจากบุคลากรในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานทุกท่านที่จะมีส่วนช่วยผลักดันให้แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นรูปธรรม ตลอดจน
บรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
มกราคม  2564 

   

   



[ข] 

 

สารบัญสารบัญ  
 

 หน้า 
 

คำนำ [ก] 
สารบัญ [ข] 
สารบัญตาราง [ง] 
สารบัญรูปภาพ [จ] 
บทสรุปผู้บริหาร [ฉ] 
บทที่ 1 บทนำ 1 
 หลักการและเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 1 
 กระบวนการดำเนินการ 2 
 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 2 
บทที่ 2 การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 3 
 ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 5 
 แม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 6 
 แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(ฉบับทบทวน) 7 
 แผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2563 -2564) 9 
 แผนพัฒนาองค์กรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566  
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 10 
 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) 13  
 การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 14 
 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ. 2562 – 2565) 17 
 ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตรากำลังของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 18
 อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 30 
 สรุปความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในส่วนภูมิภาค 34 
 



[ค] 

 

สารบัญ (ต่อ)สารบัญ (ต่อ)  
   

 หน้า 
 

บทที่ 3 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 39 
 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 39 
 พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 39 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 39 
 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 41 
บทที่ 4 การนำแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผล 79 
 การนำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 79 
 คำแนะนำในการกรอก HR Scorecard Template 80 
 การติดตามและรายงานผล 81 
ภาคผนวก 83 
 ภาคผนวก ก. รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 85 
 ภาคผนวก ข. แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร 
ทรพัยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 107 
 
 



[ง] 

 

สารบัญตารางสารบัญตาราง  

 
หน้า 

ตารางที่ 1 ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนกลาง)         31 
ตารางที่ 2 ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ส่วนภูมิภาค)         32 
ตารางที่ 3 ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวง 
  แรงงาน (ภาพรวม)         33 
ตารางที่ 4 แสดงแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 (พ.ศ. 2562 – 2565)         42 
ตารางที่ 5 แสดงตาราง HR Scorecard Template ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

 เพ่ือใช้ในการประเมินผลการดำเนินงานประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563   49 
ตารางที่ 6 แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

   ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564        54 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



[จ] 

 

สารบัญรูปภาพสารบัญรูปภาพ  
 

หน้า 

ภาพที่ 1 แผนผังความเชื่อมโยงแผนระดับต่างๆ กับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564    4 

ภาพที่ 2 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  15 

ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน     20

ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง        21 

ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย       22 

ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง       22 

ภาพที่ 7 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล      23 

ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์     23 

ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน      24 

ภาพที ่10 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน      24 

ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร    25 

ภาพที่ 12 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักตรวจและประเมินผล      26 

ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ    26 

ภาพที่ 14 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ     27 

ภาพที่ 15 แผนภูมิโครงสร้างกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน    29 

ภาพที่ 16 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักงานแรงงานจังหวัด      30 

ภาพที่ 17 แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
 (พ.ศ. 2562 – 2565)         40 



[ฉ] 

 

บทสรุปผู้บริหารบทสรุปผู้บริหาร  
 

 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) เพ่ือให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใตยุทธศาสตรชาติ 
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) และ
แผนอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ดังนั้น แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2562 – 2565) จึงเป็นแนวทางการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งสวนกลาง และสวนภูมิภาค เพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของหน่วยงาน  
ในระดับต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และมีการทบทวนแผน  
ให้สอดคล้องและทันกับสถานการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต กำหนดเป็นแผนปฏิบัติการ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ฉบับนี้ 

 

ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 ฉบับนี้ ได้กำหนดวัตถุประสงค์เพ่ือให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีที่มีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) และวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ
“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” รวมทั้ง
ได้กำหนดพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 รายการ และประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(Strategic Imperatives) ไว้ 6 รายการ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จำเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความสำคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 6 รายการ มีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกัน และ

สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล แต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ได้นำมากำหนด
ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลัก (Key 
Performance Indicators – KPIs) ตลอดจนค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมที่จะ
ดำเนินการประจำปีงบประมาณ เพ่ือนำไปสู่ความสำเร็จ ตลอดจนกำหนดแนวทางการนำกลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ 
การติดตาม การประเมินผล ไว้อย่างชัดเจน 
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บทที่ 1 บทที่ 1   
บทนำบทนำ  

  
 

หลักการและเหตุผลหลักการและเหตุผล  
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้เปลี่ยนบทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของส่วนราชการ โดยมุ่งเน้นการกระจายอำนาจการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดำเนินการเองได้ภายใต้
หลักเกณฑ์ที่ ก.พ. กำหนด โดยการปรับเปลี่ยนบทบาท ภารกิจ อำนาจหน้าที่ และยึดหลักสำคัญคือ หลักคุณธรรม 
สมรรถนะ ผลงานและหลักการกระจายอำนาจให้บุคลากรในองค์กรเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือให้ข้าราชการของส่วนราชการ
มีความรอบรู้ รู้ลึก และเป็นแรงผลักดันให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บทภายใตยุทธศาสตรชาติ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
รวมถึงยุทธศาสตร์กระทรวงแรงงาน และยุทธศาสตร์สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งนี้ สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน จึงได้จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลั ดกระทรวงแรงงาน 
(พ.ศ. 2562 – 2565) เพ่ือเป็นแนวทางการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ทั้งสวนกลาง และสวนภูมิภาค และสนับสนุนการดำเนินงานของหน่วยงาน
ในระดับต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมาย วิสัยทัศน์ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และจะต้องมีการทบทวน
แผนให้สอดคล้องและทันกับสถานการณ์ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จึงได้จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ขึ้น เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการขับเคลื่อนภารกิจ
ด้านแรงงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ และใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลสำเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม 

วัตถุประสงค์วัตถุประสงค์  

1. เพ่ือให้สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีกรอบแนวทางและเครื่องมือในการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้
บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

2. เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วม ในการพิจารณาจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
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กกระระบวบวนการดำเนินการนการดำเนินการ  

  1. สำรวจความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในส่วนภูมิภาค เกี่ยวกับ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือนำมาวิเคราะห์และจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

2. ประชุมจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (กลุ่มเป้าหมาย: ตัวแทนหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน) 
โดยได้กำหนดการประชุมฯ ในวันที่ 27 พฤศจิกายน 2563 ณ ห้องประชุมประสงค์ รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคาร
กระทรวงแรงงาน กิจกรรมประกอบด้วย 

1) การทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2563 เพ่ือรับทราบผลการดำเนินงาน ปัญหา อุปสรรคด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2) การจัดทำ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

3. ดำเนินการจัดทำ (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

4. แจ้งเวียน (ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เพ่ือให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องตรวจสอบและปรับปรุง ก่อนเสนอ
ผู้บริหารเพ่ือขอความเห็นชอบ  

5. นำเสนอแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปงีบประมาณ พ.ศ. 2564 เพ่ือขอความเห็นชอบแผนฯ ต่อผู้บริหาร  

6. เผยแพร่แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ให้หน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเพ่ือทราบและเป็น
แนวทางในการบริหารจัดการบุคลากรของตนให้เป็นไปตามทิศทางของแผนฯ ต่อไป 

ผลที่คาดว่าจะได้รับผลที่คาดว่าจะได้รับ  
 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยมีแผนงาน/โครงการที่สอดคล้องต่อความต้องการ
ของบุคลากรในหน่วยงานและนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 บทที่ 2 บทที่ 2   
การศึกษานโยบาย การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ยุทธศาสตร์  และแผนและแผนที่เที่เกี่ยกี่ยวข้วข้องกับองกับ  
การการบริหารทรัพยากรบุคคลบริหารทรัพยากรบุคคล  ของของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 

 
 
 ในการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ครั้งนี้ ได้ศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผน รวมถึงความคิดเห็นของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวง
แรงงาน โดยสรุปสาระสำคัญ ดังต่อไปนี้  

1. ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 
2. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580) 
3. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

(ฉบับทบทวน) 
4. แผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 -2564)  
5. แผนพัฒนาองค์กรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 – 2566 หมวด 5 

การมุ่งเน้นบุคลากร 
6. แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 

(พ.ศ. 2563 – 2565) 
7. การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
8. แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
9. ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตรากำลังของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
10. อัตรากำลังในภาพรวม 
11. สรุปความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในส่วนภูมิภาค 
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ภาพที่ 1 แผนผังความเชื่อมโยงแผนระดบัต่างๆ กับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
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ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. ยุทธศาสตร์ชาต ิ(พ.ศ. 22556611  ––  22558800))  

 “ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน 
เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศ
ไทยในปี 2580 คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ ยั่งยืน 
สังคมไทยเป็นสังคมที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ำน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้
และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจ
ที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทำประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมือง
ไทย พลเมืองอาเซียน และพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่สำคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่
บนฐานของการใช้นวัตกรรมนำดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคม
ประกอบการมีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐาน
การผลิตและบริการที่สำคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ 
และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการ
อัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่  ๆ 
เพ่ือนำประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 

 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และทำให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น จำเป็นจะต้อง    
มีการวางแผนและกำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และกำหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วน
ให้ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

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

โดยยุทธศาสตร์ที่  6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่ เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง            
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล         
กรอบแนวทางที่ต้องให้ความสำคัญ และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ (3) การพัฒนา
ระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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แผนแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556611  ––  22558800))  

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนสำคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์
ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้คำนึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้ามยุทธศาสตร์ 
และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มีความสอดคล้องไปใน
ทิศทางเดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วย สถานการณ์และแนวโน้มที่เกี่ยวข้อง
ของแผนแม่บท เป้าหมายและตัวชี้วัดในการดำเนินการซึ่งแบ่งช่วงเวลาออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี รวมทั้ง 
กำหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่สำคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเป็น
กรอบในการดำเนินการของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่กำหนดไว้ใน
ยุทธศาสตร์ชาติ  

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจำนวนรวม 23 ฉบับ ประกอบด้วย (1) ความมั่นคง (2) การต่างประเทศ 
(3) การเกษตร (4) อุตสาหกรรรมและบริการแห่งอนาคต (5) การท่องเที่ยว (6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ 
(7) โครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส์ และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ยุคใหม่ (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (10) การปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรม (11) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
(12) การพัฒนาการเรียนรู้ (13) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี (14) ศักยภาพการกีฬา (15) พลังทางสังคม 
(16) เศรษฐกิจฐานราก (17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (18) การเติบโตอย่างยั่งยืน (19) การบริหาร
จัดการน้ำทั้งระบบ (20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (21) การต่อต้านการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ (22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

ทั้งนี้ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ ประเด็น 
(20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เพ่ือให้บุคลากรภาครัฐ
เป็นคนดี คนเก่ง มีคุณธรรม มีจริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผู้นำ และมีความรู้ความสามารถ
ในการทางานรับใช้ประเทศชาติและประชาชนอย่างแท้จริง มีทักษะในการปฏิบัติงานที่ทันสมัยและทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงของโลก และประเด็น (21) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ การป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ มีเป้าหมายหลักเพ่ือให้ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีการบริหารจัดการ
ตามหลักธรรมาภิบาล และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกระดับ โดยเฉพาะการสร้างวัฒนธรรม
แยกแยะประโยชน์ ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวมของบุคลากรภาครัฐให้เกิดขึ้น รวมทั้งสร้างจิตสำนึกและ
ค่านิยมให้ทุกภาคส่วนตื่นตัว ละอายต่อการทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ มีส่วนร่วมต่อต้านการทุจริต 
พร้อมทั้งส่งเสริมสนับสนุนให้ภาคีองค์กรภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีต่าง ๆ มีส่วนร่วม
ในการสอดส่อง เฝ้าระวัง ให้ข้อมูล แจ้งเบาะแสการทุจริต และตรวจสอบการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
และภาคส่วนอื่น ๆ โดยไดร้ับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ 
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แผนแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี ปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. (พ.ศ. 25632563  ––  25625655))  ของของสำนักงาสำนักงานปลัดกรนปลัดกระทรวงแรงงานะทรวงแรงงาน  
(ฉบับทบทวน)(ฉบับทบทวน)    

แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ฉบับทบทวน) 
ได้ดำเนินการทบทวนแผนเพ่ือให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศตามแผนทั้ง 3 ระดับ ได้แก่ แผนระดับที่ 1 
ยุทธสาสตร์ชาติ แผนระดับที่ 2 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ และแผนระดับชาติว่าด้วยความมั่นคงแห่งชาติ แผนระดับที่ 3 แผนที่จัดทำขึ้นเพ่ือสนับสนุน
การดำเนินงานของแผนระดับที่ 1 และแผนระดับที่ 2 โดยยึดแนวทางตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และ
วิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2562 เพ่ือให้การดำเนินงานของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานมีทิศทางที่ชัดเจน ทันสถานการณ์ และสามารถบรรลุภารกิจหลักในฐานะผู้พัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบาย
ของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และบริหารราชการประจำทั่วไปของกระทรวง เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจได้อย่างเต็มศักยภาพสูงสุด 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเป็นส่วนหนึ่งในการร่วมขับเคลื่อนภาคแรงงานของประเทศ ในการ
สร้างความม่ันคงในชีวิตการทำงาน มีคุณภาพชีวิตที่ดีตามมาตรฐานสากล มีหลักประกันที่ดี การมีโอกาสในการ
ทำงานที่มีคุณค่า (Decent Work) การได้รับการคุ้มครองสิทธิตามกฎหมาย การมีสภาพการจ้างที่เป็นธรรม 
การมีสภาพแวดล้อมและสภาพการทำงานที่ปลอดภัย การมีแรงงานสัมพันธ์ที่ดี การได้รับสวัสดิการแรงงาน   
ทีเ่หมาะสม และการมีศักยภาพได้มาตรฐานสากล อันจะนำพาประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศมีความมั่นคง 
มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้วด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” 

ตามบริบทข้างต้น สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้กำหนดแผนปฏิบัติราชการ 4 เรื่อง ได้แก่ เรื่องที่ 1 
พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตร์เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ เรื่องที่ 2 บริหารจัดการ
องค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง เรื่องที่ 3 บูรณาการสร้างภาคีเครือข่ายและการให้บริการอย่างทั่วถึงทั้งในและ
ต่างประเทศ และเรื่องที่ 4 บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตซึ่งผ่านการทบทวน
ความเชื่อมโยงของแผนระดับต่างๆ อย่างครบถ้วน ทั้งนี้ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจะดำเนินการตาม
ภารกิจหลักให้สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ บูรณาการความร่วมมือกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือผลักดันให้ภาคแรงงานเป็นกำลังสำคัญของประเทศต่อไป  

สาระสำคัญของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 – 2565) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(ฉบับทบทวน) ประกอบด้วย 

11..  วิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    
“องค์กรที่ เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้านแรงงาน : Smart Manpower 

Management Organization” 
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22..  ตัวช้ีวัดตัวช้ีวัดวิสัยทัศน์วิสัยทัศน์    

1. อันดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศไทย ด้านผลิตภาพแรงงาน (Labor 
Productivity) โดย IMD 

2. จำนวนแรงงานที่ได้รับการพัฒนาให้เป็นแรงงานฝีมือคุณภาพ 
3. จำนวนแรงงานในระบบที่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายด้านแรงงาน 

33. . พันธกิจ พันธกิจ   
1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดทำข้อมูล เพ่ือใช้ในการกำหนดนโยบาย เป้าหมาย แปลงนโยบายเป็นแนวทาง

และแผนปฏิบัติราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงาน
เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และมุ่งผลสัมฤทธิ์ 

3. กำกับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการกระทรวงและรับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้ง
ประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุง
กฎหมายที่เกี่ยวขอ้งให้ทันสมัย 

5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม การพัฒนาค่าจ้าง และรายได้ของประเทศ 
และงานด้านการแรงงาน 

4. แผนปฏิบัติราชการ  
4.1 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่  1 พัฒนาและขับเคลื่อนนโยบายและยุทธศาสตรเพ่ือเสริมสราง

ศักยภาพทรัพยากรมนุษย 
4.2  แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 2 บริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพสูง 
4.3 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องที่ 3 บูรณาการสรางภาคีเครือขายและการใหบริการอยางทั่วถึงทั้งใน

และตางประเทศ 
4.4 แผนปฏิบัติราชการ เรื่องท่ี 4 บริหารจัดการแรงงานนอกระบบเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต 
  
ทั้งนี้ แผนปฏิบัติราชการในส่วนที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ เรื่องที่ 2 บริหารจัดการ

องค์กรให้มีประสิทธิภาพสูง เป้าหมายที่ 2.2 สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้รับการพัฒนาเป็นองค์กรธรรมาภิบาล 
มีการบริหารจัดการอย่างมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรม โปร่งใส ยุติธรรมและตรวจสอบได้ โดยมีแนวทางการ
พัฒนาที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1) แนวทางการพัฒนา 2.4 พัฒนาบุคลากรในการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลสารสนเทศเพ่ือการบริหาร
แรงงานในทุกระดับ เช่น โครงการเสริมสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศแก่บุคลากร สป.รง. เป็นต้น 
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 2) แนวทางการพัฒนา 2.5 ส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะบุคลากรและองค์กรไปสู่องค์กร ที่มีศักยภาพ
สูงและตอบสนองต่อบทบาทภารกิจเชิงรุก เช่น โครงการพัฒนาศักยภาพนักวิจัยด้านแรงงาน และ โครงการ
อบรมหัวหน้าสำนักงานแรงงานในต่างประเทศ (อทป.) เป็นต้น 
 ซึ่งแนวทางการพัฒนา 2.4 และ 2.5 สอดคล้องกับตัวชี้วัด ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ฯ มิติที่ 3 ด้านประสิทธิผล  
 3) แนวทางการพัฒนา 2.6 ส่งเสริมธรรมาภิบาลและสร้างวัฒนธรรมองค์กร (เก่ง ดี แข็งแรง 
มีความสุข) โดยมีโครงการ/กิจกรรม : โครงการกระทรวงแรงงานร่วมขับเคลื่อนประเทศไทยให้ใสสะอาด
ปราศจากทุจริต (ศปท.) ซ่ึงสอดคล้องกับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติที่ 4 
: ด้านความรับผิดชอบ  
 4) แนวทางการพัฒนา 2.7 ส่งเสริมสวัสดิการและสร้างแรงงานจูงใจในการทางานให้กับบุคลากร  
ซ่ึงสอดคล้องกับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติที่ 5 : ด้านคุณภาพชีวิต  
 

แผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงานทุจริตและประพฤติมิชอบ กระทรวงแรงงาน  
(พ.ศ. 2(พ.ศ. 2563 563 --2564)2564)  

กระทรวงแรงงาน ได้มีการจัดทำแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
กระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2563 -2564) เพื่อให้สอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติประเด็น
การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยมียุทธศาสตร์ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 สร้างวัฒนธรรมองค์กรต้านการทุจริต 
กลยุทธ์ที่ 1 เสริมสร้างองค์ความรู้ ทัศนคติ จิตสำนึก และแรงจูงใจที่ดีของบุคลากรกระทรวงแรงงาน

ด้านการป้องกันการทุจริต 
โครงการ/กิจกรรม: ปรับฐานความคิด สร้างจิตสำนึกค่านิยมของบุคลากรให้ปฏิเสธและต่อต้านการ

ทุจริต และเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงานเพ่ือป้องกันการกระทำผิดระเบียบ/การทุจริต 
โดยมตีัวชี้วัด ดังนี้ 
1. จำนวนบุคลากรของหน่วยงานสังกัดกระทรวงแรงงานที่ได้รับความรู้ด้านการป้องกันการทุจริต (คน) 
2. ร้อยละของบุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจเรื่อง กฎหมาย การเงิน การคลัง และวินัยข้าราชการ 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนานวัตกรรมเพ่ือป้องปรามการทุจริตในการปฏิบัติงาน 
กลยุทธ์ที ่2 พฒันาสมรรถนะและองค์ความรู้ของบุคลากรด้านการป้องกันการทุจริต 
โครงการ/กิจกรรม: กิจกรรมพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้ในบทบาทหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ป้องกัน

การทุจริต 
ตัวชี้วัด : จำนวนครั้งในการจัดหรือเข้าร่วมอบรม พัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้ ของเจ้าหน้าที่

ป้องกนัการทุจรติของกระทรวงแรงงาน 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 พัฒนากลไกตามหลักธรรมาภิบาลและหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
กลยุทธ์ที่ 1 สร้างกลไกการป้องกันเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพระบบงานป้องกันการทุจริต 
โครงการ/กิจกรรม: กิจกรรมส่งเสริมการมีส่วนร่วมของเจ้าหน้าที่เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพระบบงาน

ป้องกันการทุจริต 
ตัวชี้วัด : จำนวนเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมกิจกรรมเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพระบบงานป้องกันการทุจริต (คน) 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 เสริมสร้างภาพลักษณ์องค์กรที่มีความโปร่งใส 
กลยุทธ์ที่ 2 ส่งเสริมการเข้าร่วมกิจกรรมที่สร้างภาพลักษณ์ท้ังหน่วยงานภายนอกและภายในองค์กร 
โครงการ/กิจกรรม : โครงการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน

ภาครัฐ (ITA)* 
ตัวชี้วัด : ร้อยละของผลการดำเนินงานด้านคุณธรรมและความโปร่งใสการดำเนินงานของหน่วยงานใน

สังกัดกระทรวงแรงงาน 
หมายเหตุ * เป็นโครงการที่ไม่ได้อยู่ในแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ แต่สอดคล้อง

กับตัวชี้วัดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ มิติที่ 4 ด้านความรับผิดชอบ  
  

แผนแผนพัฒนาพัฒนาองค์กรองค์กรของของสำนักงานปสำนักงานปลัดลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณปีงบประมาณ  พ.ศ. พ.ศ. 22556644  
––  22556666  หมวดหมวด  5 การมุ่งเน้นบุค5 การมุ่งเน้นบุคลากรลากร  
 

แผนแผนพัฒพัฒนาองค์การของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564นาองค์การของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564   ––  2566 2566 
ฉบับนี้ฉบับนี้   จัดทำขึ้นภายใต้หลักเกณฑ์คุณภาพจัดทำขึ้นภายใต้หลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 4.0การบริหารจัดการภาครัฐ 4.0   ((PPMMQQAA  4.0) เพ่ือยกระดั4.0) เพ่ือยกระดับการบการ
ขับเคลื่อนการบริหารจัดการองค์การไปสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ซึ่งจะเป็นองค์การแห่งการขับเคลื่อนการบริหารจัดการองค์การไปสู่การเป็นระบบราชการ 4.0 ซึ่งจะเป็นองค์การแห่งการ เปิดกว้างเปิดกว้าง
เชื่อมโยงกัน มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย และยึดประชาชน/ผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง เชื่อมโยงกัน มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย และยึดประชาชน/ผู้รับบริการเป็นศูนย์กลาง โดยหลักโดยหลัก เกณฑ์ เกณฑ์ 
PPMMQQAA  4.0 มีแนวทางในการประเมินหมวดกระบวนการ (หมวด 1 4.0 มีแนวทางในการประเมินหมวดกระบวนการ (หมวด 1 ––  6) และหมวดผลลัพธ์ (หมวด 7)6) และหมวดผลลัพธ์ (หมวด 7)   คือ คือ 
หมวด 1 การนำองค์การ หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมวด 3 การให้ความสำคัหมวด 1 การนำองค์การ หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ หมวด 3 การให้ความสำคัญกับผู้ญกับผู้รัรับบริการและบบริการและ
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมวด 4 การวัด วิเคราะห์ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หมวด 4 การวัด วิเคราะห์ และการจัดการความรู้ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และหมวด 6การจัดการความรู้ หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร และหมวด 6  
การมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ และการมุ่งเน้นระบบการปฏิบัติการ และหมวด 7 ผลลัพธ์การดำเนินการหมวด 7 ผลลัพธ์การดำเนินการ  โดโดยยในในแผนพัฒนาองค์การแผนพัฒนาองค์การฯ ฯ จะจะประกอบประกอบ
ไปด้วยไปด้วยโครงการโครงการ//กิจกรรมกิจกรรมภายใต้ภายใต้หมวด 1 หมวด 1 --  6 6 ทั้งนี้ ทั้งนี้ หมวดที่เกี่หมวดที่เกี่ยวข้องกัยวข้องกับบแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลบุคคลมากที่สุดมากที่สุด  คือ หมวด 5 กาคือ หมวด 5 การมุ่รมุ่งเน้นบุคลากร งเน้นบุคลากร ซ่ึงซ่ึงสสามารถามารถสรุปสรุปประเประเด็นที่เกี่ยวข้องด็นที่เกี่ยวข้องได้ ดังนี้ได้ ดังนี้  

ประเด็นที่ประเด็นที่ 5.1 ระบ 5.1 ระบบการจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจบการจัดการบุคลากรที่ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ  
หัวข้อที่ 5.1.1 มีการประเมินขีดความสาหัวข้อที่ 5.1.1 มีการประเมินขีดความสามมารถและอัารถและอัตรากตรากำำลังด้านบุคลากร โดยระบุภารกิจ และขีดลังด้านบุคลากร โดยระบุภารกิจ และขีด

ความสามารถของบุคลากรที่ตอบสนองภารกิจความสามารถของบุคลากรที่ตอบสนองภารกิจ  
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โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  
1) การก1) การกำำหนดและประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของบุหนดและประเมินขีดความสามารถ/สมรรถนะของบุคลากรคลากร  
2) การจัดท2) การจัดทำำแผนสรรหา บรรจุ แต่งตั้งของ สป.รง.แผนสรรหา บรรจุ แต่งตั้งของ สป.รง.  
3) การวางแผนและบริหารก3) การวางแผนและบริหารกำำลังคนลังคน  
หัวข้อที่ 5.1.2 มีระบบกหัวข้อที่ 5.1.2 มีระบบกาารบริหารทรบริหารทรัพยากรบุรัพยากรบุคคล โดยมีนโยบายการส่งเสริมด้านต่าง ๆ ดังนี้คคล โดยมีนโยบายการส่งเสริมด้านต่าง ๆ ดังนี้  
--  แนวทางท่ีเสริมสร้างความคล่องตัวในการทางานและตัดสินใจแนวทางท่ีเสริมสร้างความคล่องตัวในการทางานและตัดสินใจ  
--  ส่งเสริมให้บุคลากรริเริ่ม สร้างสรรส่งเสริมให้บุคลากรริเริ่ม สร้างสรรค์ เพ่ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมการทค์ เพ่ือให้เกิดการสร้างนวัตกรรมการทำำงานงาน  
โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  
1) ส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม1) ส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรม  
2) การบู2) การบู รรณาการงานณาการงานบริหารบุบริหารบุคลากรกับการปรับปรุงการทคลากรกับการปรับปรุงการทำำงานของทุกกระบวนงาน ให้เกิดการงานของทุกกระบวนงาน ให้เกิดการ

ททำำงานที่มีประสิทธิภาพสูง (เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานโดยมอบองานที่มีประสิทธิภาพสูง (เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารงานโดยมอบอำำนาจ)นาจ)  
หัหัวข้อที่ 5.1.3 วข้อที่ 5.1.3 เปิดโอกาสให้บุคเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนาลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนการพัฒนา  
โดยมีกิจกรรม : การจัดทโดยมีกิจกรรม : การจัดทำำแผนพัฒนารายบุคคล (แผนพัฒนารายบุคคล ( IIDDPP))  แผนปฏิบัแผนปฏิบัติการด้าติการด้านนทรัพยากรบุคคล (ฉบัทรัพยากรบุคคล (ฉบับที่ บที่ 

4) ปี 634) ปี 63--65 และแผน 65 และแผน KKMM  รายปีรายปี  
หัวข้อที่ 5.1.4 มีการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพ่ือการทหัวข้อที่ 5.1.4 มีการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพ่ือการทำำงานที่มีประสิทธิภงานที่มีประสิทธิภาพสูงาพสูง  
โดยมีกิจกโดยมีกิจกรรม ดังนี้รรม ดังนี้  
1) การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท1) การกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท ำำงานที่มีประสิทธิภาพสูง (การจัดทงานที่มีประสิทธิภาพสูง (การจัดทำำแผนสร้างแผนสร้าง

ความผูความผูกพันของบุกพันของบุคลากร)คลากร)  
2). การพัฒนาประสิทธิผลและความโปร่งใสในการประเมินผลงาน2). การพัฒนาประสิทธิผลและความโปร่งใสในการประเมินผลงาน  
หัวข้อที่ 5.1.5 มีการวางแผนกหัวข้อที่ 5.1.5 มีการวางแผนกำำลังคน และมีการเตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ลังคน และมีการเตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตยนแปลงในอนาคต  
โโดดยมีกิจกรรม ดังนี้ยมีกิจกรรม ดังนี้  
1) สร้างการรับรู้แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ สป.รง. (วัดการรับรู้ก่อน/หลัง +1) สร้างการรับรู้แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ สป.รง. (วัดการรับรู้ก่อน/หลัง +   สร้างสร้าง

การการรับรู้) ปี 64รับรู้) ปี 64  
2) แนวทางการแปลงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ สป.รง.2) แนวทางการแปลงแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ สป.รง.  
ประเด็นที่ 5.2 ระบบการทประเด็นที่ 5.2 ระบบการทำำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว มุ่งานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว มุ่งผลสัมฤทธิ์งผลสัมฤทธิ์  
หัหัวข้อที่ 5.2.2 มีการสร้างสภาพแวดล้อมทั้งทางกายภาพและบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการทวข้อที่ 5.2.2 มีการสร้างสภาพแวดล้อมทั้งทางกายภาพและบรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการทำำงานงาน

ที่คล่องตัว สามารถทที่คล่องตัว สามารถทำำงานได้สะงานได้สะดวกและเกิดวกและเกิดประสิทธิภาพสูงระดับองค์การดประสิทธิภาพสูงระดับองค์การ  
โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  
1) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท1) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท ำำงาน ด้วยการจัดทงาน ด้วยการจัดทำำแผนสร้างความผูกพัแผนสร้างความผูกพันของนของ

บุคลากร บุคลากร สป.รง.สป.รง.  
2) โครงการกระทรวงแรงงานน่าอยู่ มุ่งสู่องค์กรสุขภาวะ (2) โครงการกระทรวงแรงงานน่าอยู่ มุ่งสู่องค์กรสุขภาวะ (HHaappppyy  8) (ภายใต้แผนสวัสดิการฯ)8) (ภายใต้แผนสวัสดิการฯ)  
หัวข้อที่ 5.2.หัวข้อที่ 5.2.4 มีการสร้4 มีการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือใางสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรห้บุคลากร  



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  12 

 

โดยมีกิจกรรม ดังนี้โดยมีกิจกรรม ดังนี้  
1) การปฏิบัติงานภายใต้ค1) การปฏิบัติงานภายใต้คำำสั่งการมอบอสั่งการมอบอำำนาจทั้งในด้านการบริหารงบประมาณด้านทรัพยากรบุคคล นาจทั้งในด้านการบริหารงบประมาณด้านทรัพยากรบุคคล 

และกาและการบริหารงานรบริหารงาน  
2) ยกระดับสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท2) ยกระดับสภาพแวดล้อมที่เอ้ือให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำำงานที่ดีงานที่ดี  
ประเด็นที่ 5.3 การสร้างวัฒนธประเด็นที่ 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการทางรรมการทางานที่เป็นมืออาชีพ การสร้างความผูกพันแานที่เป็นมืออาชีพ การสร้างความผูกพันและความเป็นละความเป็น

เจ้าขอเจ้าของให้แก่บุคลากรงให้แก่บุคลากร  
หัวข้อที่ 5.3.1 มีการค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยปัจจัยที่หัวข้อที่ 5.3.1 มีการค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันส่งผลต่อความผูกพัน  
โดยมีกิจกรรม : ค้นหาปัจจัยที่ทโดยมีกิจกรรม : ค้นหาปัจจัยที่ทำำให้บุคลากรมีความผูกพัน ทุ่มเท มีผลการปฏิบัติงานที่ดีให้บุคลากรมีความผูกพัน ทุ่มเท มีผลการปฏิบัติงานที่ดี   และสร้างและสร้าง

วัวัฒนธรรมกาฒนธรรมการทรทำำงานที่นงานที่นำำไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีขององค์การที่ดีไปสู่ผลลัพธ์ที่ดีขององค์การที่ดี  
หัวข้อที่ 5.3.2หัวข้อที่ 5.3.2  ปลูกฝังค่านิยมในการทปลูกฝังค่านิยมในการทำำงานที่เป็นมืออาชีพงานที่เป็นมืออาชีพ  
โดยมีกิจกรรม : การพัฒนาค่านิยมร่วโดยมีกิจกรรม : การพัฒนาค่านิยมร่วม และวัฒนธรรมองค์การของ สป.รง.ม และวัฒนธรรมองค์การของ สป.รง.  
หัวข้อที่ 5.3.3 มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรนหัวข้อที่ 5.3.3 มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรนำำเสนอความคิดริเริ่มเสนอความคิดริเริ่ม  
โดยมีกิจกรรม โดยมีกิจกรรม : การสร้า: การสร้างวัฒนธรรมของ สป.รง.ให้งวัฒนธรรมของ สป.รง.ให้ มีการทมีการทำำงานที่เป็นมืออาชีพ เปิดโอกาส ในการงานที่เป็นมืออาชีพ เปิดโอกาส ในการ

นนำำเสนเสนออ  
หัวข้อที่ 5.3.5 มีการนหัวข้อที่ 5.3.5 มีการนำำปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรมาสร้างให้เกิปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากรมาสร้างให้เกิ ดแรงจูงใจ ในการดแรงจูงใจ ในการ

ปฏิบัติงานปฏิบัติงาน  
โดยมีกิจกรรม : การขับเคลื่อนกิจกรรมตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร สป.รง. พ.ศ.โดยมีกิจกรรม : การขับเคลื่อนกิจกรรมตามแผนสร้างความผูกพันของบุคลากร สป.รง. พ.ศ. ........  
ประเประเด็นที่ด็นที่ 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร  
หัวข้อที่ 5.4.1 มีการพัฒนาบุคลากรให้มีหัวข้อที่ 5.4.1 มีการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ และสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายทักษะ และสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย  
โดยมีกิจกรรม : การยกระดับระบบการพัฒนโดยมีกิจกรรม : การยกระดับระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะสามารถปฏิบัติงานได้าบุคลากรให้มีทักษะสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายหลากหลาย  
หัวข้อที่ 5.4.2 มีแผนการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองยุทธศาสตร์ แลหัวข้อที่ 5.4.2 มีแผนการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองยุทธศาสตร์ และสมรรถนะหะสมรรถนะหลักขององค์การลักขององค์การ  
โดยมีกิจกรรม : การสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน สั่งสมทักษะความรู้ความเชี่ยวชาญในโดยมีกิจกรรม : การสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมพูน สั่งสมทักษะความรู้ความเชี่ยวชาญใน

ด้านต่างๆ ที่มีความสด้านต่างๆ ที่มีความสำำคัญต่อสมรรถนะหลักแคัญต่อสมรรถนะหลักและการบรรลุเป้าหมายละการบรรลุเป้าหมายของ สป.รง.ของ สป.รง.  
หัวข้อที่ 5.4.3 มีหัวข้อที่ 5.4.3 มีการพัฒนาของบุคลากร ในด้านต่าง ๆ ที่ครอบคลุมเรื่องความรู้ คการพัฒนาของบุคลากร ในด้านต่าง ๆ ที่ครอบคลุมเรื่องความรู้ ค วามสามารถวามสามารถในการในการ

แก้ไขปัญหา และความรู้และทักษะดิจิทัลแก้ไขปัญหา และความรู้และทักษะดิจิทัล  
โดยมีกิจกรรม : การสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้และทักษะด้านโดยมีกิจกรรม : การสร้างระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้และทักษะด้าน

การแก้ปัญหา ด้าการแก้ปัญหา ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรมนเทคโนโลยีดิจิทัล และนวัตกรรม  
หัวข้อที่ 5.4.4 หัวข้อที่ 5.4.4 มีการพัฒนาบุคลากร และผู้นมีการพัฒนาบุคลากร และผู้น ำำให้มีความรอบรู้ เป็นนักคิด มีความให้มีความรอบรู้ เป็นนักคิด มีความสามารถในกสามารถในการาร

ตัดสินใจมีความคิดเชิงวิกฤตท่ีจะพร้อมรับกัตัดสินใจมีความคิดเชิงวิกฤตท่ีจะพร้อมรับกับปัญหาที่มีความซับซ้อนบปัญหาที่มีความซับซ้อน  
โดยมีกิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริหารและปฏิบัติงานท่ามกลางการโดยมีกิจกรรม : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด้านการบริหารและปฏิบัติงานท่ามกลางการ

เปเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงานยงด้านแรงงาน  
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แผนแผนปฏิบัติการด้านการปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนัสำนักงานกงานปปลัดลัดกกรระทรวงแรงงานะทรวงแรงงาน  
ฉบับที่ ฉบับที่ 44  (พ.ศ. (พ.ศ. 22556633  ––  22556655))  
 

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2563 – 2565) เนื่องจากเล็งเห็นความสำคัญในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ซึ่งถือว่า “ทรัพยากรมนุษย์” เป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ขององค์กรอย่างมีกลยุทธ์ และมีทิศทางที่ชัดเจนสอดคล้องกับสถานการณ์ต่างๆ ทั้งในปัจจุบัน และ
แนวโน้มในอนาคต รวมทั้งบริบทภายในประเทศ และภายนอกประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือกำหนด
ยุทธศาสตร์ กรอบแนวทางการพฒันาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน รวมทั้งเพ่ือพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานและ
ก้าวทันบริบทการเปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ และแผนที่เกี่ยวข้อง โดยยึดหลักสมรรถนะ
(Competency) และพัฒนาขีดความสามารถ (Capability) เพ่ือให้ข้าราชการเป็นผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ 
(Knowledge Worker) สามารถปฏิบัติงานภายใต้การบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีและระบบบริหารจัดการ
ภาครัฐแนวใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงขีดความสามารถในการปฏิบัติงานได้มาตรฐาน
เท่าเทียมระดับสากล  

วิสัยทัศน์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

“มุ่งพัฒนาบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้มีสมรรถนะ ยึดหลักธรรมาภิบาล และก้าวทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง” 

พันธกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะด้านการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานเชิงบูรณาการ 
2. เสริมสร้างบุคลากรให้ยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
4. พัฒนาบุคลากรรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพและความต่อเนื่องทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ 

ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การเสริมสร้างให้บุคลากรยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
ยุทธศาสตร์ที่ 3: การพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรเพ่ือก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
ยุทธศาสตร์ที่ 4: การพัฒนาบุคลากรรองรับความกา้วหน้าในสายอาชีพ  
  
  



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  14 

 

ทั้งนี้ มีตัวชี้วัดที่เก่ียวข้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 11 ตัวชี้วัด ดังนี้ทั้งนี้ มีตัวชี้วัดที่เก่ียวข้องกับแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน 11 ตัวชี้วัด ดังนี้   
KK11..11  ร้อยละของบุคลากรทุกระดับ มีความรู้ ความสามารถที่จร้อยละของบุคลากรทุกระดับ มีความรู้ ความสามารถที่จำำเป็นในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ีกเป็นในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ท่ีกำำหนดหนด  
KK11..22  ร้อยละของบุร้อยละของบุคลากรทุกระดับมีทักษคลากรทุกระดับมีทักษะ ที่จะ ที่จำำเป็เป็นนในการปฏิบัติในการปฏิบัติงานตามเกณฑ์ที่งานตามเกณฑ์ที่กกำำหนดหนด  
KK11..33  ร้อยละของบุคลากรทุกระดับ มีสมรรถนะท่ีจร้อยละของบุคลากรทุกระดับ มีสมรรถนะท่ีจำำเป็นในการปฏิบัติงาน ตามเเป็นในการปฏิบัติงาน ตามเกณฑ์ท่ีกกณฑ์ท่ีกำำหนดหนด  
KK22  จจำำนวนหลักสูตรด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จนวนหลักสูตรด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำำเป็นในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับเป็นในการปฏิบัติงาน ที่ได้รับ

การพัฒนาขึ้นการพัฒนาขึ้น  
KK33  จจำำนวนช่อนวนช่องทางและวิธีการพัฒนาบุงทางและวิธีการพัฒนาบุคลากรที่คลากรที่หลากหลายหลากหลาย  
KK44  จจำำนวนโครงการ/กิจกรรมด้านการพัฒนานวนโครงการ/กิจกรรมด้านการพัฒนาบุคลากรที่มีการบูรณาการกับเครือข่ายบุคลากรที่มีการบูรณาการกับเครือข่าย  
KK55..11  ร้อยละของบุคลากรร้อยละของบุคลากรที่ผ่านเกณฑ์ การพัที่ผ่านเกณฑ์ การพัฒนาด้านธรรมาภิบาล ฒนาด้านธรรมาภิบาล 66  หลักหลัก ,,  77  ประการของกระทรวงประการของกระทรวง

แรงงานแรงงาน  ((77  ป.) และมาตรฐานทางจริยธรรมป.) และมาตรฐานทางจริยธรรม  
KK55..22  ร้อยละของบุคลากรที่ได้ร้อยละของบุคลากรที่ได้ รับความรู้ ในการเสริมรับความรู้ ในการเสริม สร้างและกสร้างและการป้องกันการการป้องกันการกระทระทำำผิดวินัยผิดวินัย   

ผ่านช่องทางผ่านช่องทางที่หลากหลายที่หลากหลาย  
KK66  ร้อยละของบุคลากรทุกระดับของสร้อยละของบุคลากรทุกระดับของสำำนักงานปลัดกระทรวงแรงนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีสมรรถนะด้านการบงานมีสมรรถนะด้านการบริหารและริหารและ

ปฏิบัติงานท่ามกลางปฏิบัติงานท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงานการเปลี่ยนแปลง ภาวะวิกฤติ และสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงด้านแรงงาน  
KK77  ร้อยละของบุร้อยละของบุคลากรทุกระดับของสคลากรทุกระดับของสำำนักงนักงานปลัานปลัดกระดกระทรวงแรงงานมีสทรวงแรงงานมีสมรรถนะ ในเชิงวิทยาศาสตร์ มรรถนะ ในเชิงวิทยาศาสตร์ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรม ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรม ที่เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิ ศทางการพัฒนาประเทศศทางการพัฒนาประเทศ
ด้านแรงงานด้านแรงงาน  

KK88  จจำำนวนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่างประเทศมีทักษะด้านภาษาและนวนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้องกับภารกิจด้านต่างประเทศมีทักษะด้านภาษาและ
ความรู้ที่จความรู้ที่จำำเเป็น เพ่ือเพ่ิมขีดความสาป็น เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการมารถในการแข่งขันของประแข่งขันของประเทศเทศ  

KK99  จจำำนวนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง มีขีดความสามารถในการวิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจนวนของบุคลากรที่ปฏิบัติงานเกี่ยวข้อง มีขีดความสามารถในการวิเคราะห์ด้านเศรษฐกิจ
แรงงาน สังคม การเมือง วัฒนธรรม และความม่ันคงท้ังในประเทศและต่างประเทศแรงงาน สังคม การเมือง วัฒนธรรม และความม่ันคงท้ังในประเทศและต่างประเทศ  

KK1100  ระดับความสระดับความสำำเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับแผนพัฒนเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับแผนพัฒน าความก้าวหน้าในสายอาชีพาความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
((CCaarreeeerr  DDeevveellooppmmeenntt  PPllaann  ––  CCDDPP))  

KK1111  ระดับความสระดับความสำำเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ตเร็จในการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ตำำแหน่งทางการแหน่งทางการบริหารและบริหารและ
วิวิชาการชาการที่สที่สำำคัญ (คัญ (SSuucccceessssiioonn  PPllaann))  
  

การการพัฒนาสมรรถนะการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (บริหารทรัพยากรบุคคล (HHRR  SSccoorreeccaarrdd))  

สํานักงาน ก.พ. ไดนําแนวคิด Human Resource Scorecard (HR Scorecard) มาใชในการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือใหผูบริหารและผูที่มีหนาที่เกี่ยวของกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของสวนราชการไดเตรียมพรอม เพ่ือนําแนวทางการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคลไปใชเป็น
กรอบยุทธศาสตรและเครื่องมือในการตรวจสอบการบริหารกําลังคนของตนเอง รวมทั้งเพื่อใหทราบถึง
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ขีดความสามารถและระดับความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญ
เกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องคประกอบ และวิธีการประเมิน
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” 
แทนความหมายของ HR Scorecard และได้เห็นชอบข้อเสนอของสำนักงาน ก.พ. ในการกำหนดมาตรฐานความสำเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมิน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ประกอบด้วยมิติ 5 ด้านดังนี้ 

 
ภาพที่ 2 กรอบมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร(Strategic Aligment) หมายถึง การที่สวนราชการมีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังตอไปนี้ 

(ก) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

(ข) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ
“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจําเปนของสวนราชการ 
ทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน 
ความต้องการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(ค) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เพ่ือดึงดูดใหไดมา พัฒนา และรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเปน  
ต่อความคงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) 
  (ง) สวนราชการ มีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง   
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสราง      
แรงบันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้ 

(ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหาคัดเลือก
การบรรจุแตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลอ่ืนๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง
ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(ค) สัดสวนคาใชจายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ
รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

(ง) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) หมายถึง 
นโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผลดังตอไปนี้ 

(ก) การรักษาไวซึ่งขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งจําเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของ   
สวนราชการ 

(ข) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงาน ตอนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(ค) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการแบงปัน
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาขาราชการ
และผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จําเปนสําหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการ 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่ เนนประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจําแนกความแตกตาง และ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงาน
กับความสําเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง 
การที่สวนราชการจะตอง 

(ก) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการดานวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
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(ข) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตองกําหนดให
ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 
หมายถึง การที่สวนราชการมีนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(ก) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ระบบงานและ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการใหบริการแก
ประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสียรูปแบบการใชชีวิต
ส่วนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(ค) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ
บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการและผูปฏิบัติงานดวยกันเอง 

ทั้งนี้ ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
การกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มี
การนำไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจัดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ  

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

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
กำหนดวิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) คือ “บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่
องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 

พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 
1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็น

ระบบและต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและป้องกันมิให้กระทำผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี มีความสมดุลระหว่างการทำงาน ครอบครัว และสังคม 
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 

1. การพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะท่ีจำเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความสำคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ในการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ได้นำประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปัจจัยหลักแห่ง
ความสำเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) และตัวชี้ วัดผลการดำเนินงานหลัก (Key Performance 
Indicators – KPIs) ตลอดจนค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ และโครงการ/กิจกรรมริเริ่ม ( Initiatives) 
จากแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
มาวิเคราะหเ์พ่ือกำหนดแนวทางการจัดทำแผนปฏิบัติการฯ ฉบับนี้ด้วย 
 

ภารกิจโครงสร้างและกรอบอัภารกิจโครงสร้างและกรอบอัตรากำลังของสำนักงานปลัดกตรากำลังของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานระทรวงแรงงาน  
 

 ภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานตามราชกิจจานุเบกษา กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ
สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2559 กำหนดให้สำนักงานปลัดกระทรวง กระทรวงแรงงาน 
มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนายุทธศาสตร์ แปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติ จัดสรรทรัพยากร และ
บริหารราชการประจำทั่วไปของกระทรวงเพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกระทรวง 
โดยให้มีอำนาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 

1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดทำข้อมูล เพ่ือกำหนดนโยบาย เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ์ของกระทรวง 
2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวง 
3. แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติราชการ 
4. จัดสรรและบริหารทรัพยากรของกระทรวง เพ่ือให้เกิดการประหยัด คุ้มค่า และสมประโยชน์ 
5. กำกับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล รวมทั้งประสานการปฏิบัติงานของส่วนราชการใน

สังกัดกระทรวง 
6. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือใช้ในการบริหารงานและการบริการของหน่วยงาน 

ในสังกัดกระทรวง 
7. ดูแลงานประชาสัมพันธ์ การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องให้ทันสมัย 
8. ดำเนินการเกี่ยวกบัการพัฒนาระบบรายได้และค่าจ้างขั้นต่ำ 
9. วิจัยและพัฒนาด้านแรงงาน 
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10. ดำเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการของผู้ตรวจราชการกระทรวง และเรื่องราวร้องทุกข์ที่ 
อยู่ในอำนาจหน้าที่ของกระทรวง 

11. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงหรือ
ตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

การแบ่งส่วนราชการ ปรากฎดังนี้ 
ก. ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบด้วย 

(1) กองกลาง 
(2) กองกฎหมาย 
(3) กองบริหารการคลัง 
(4) กองบริหารทรัพยากรบุคคล 
(5) กองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 
(6) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
(7) กองเศรษฐกิจการแรงงาน 
(8) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
(9) สำนักตรวจและประเมินผล 
(10)  สำนักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 
(11)  สำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ (เป็นหน่วยงานภายใน ตามคำสั่งสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 456/2563 ลงวันที่ 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 เรื่อง การจัดตั้ง
สำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ) 

 กลุ่มรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 
(12)  กลุ่มตรวจสอบภายใน 
(13)  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
(14)  ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 
(15)  กลุ่มงานขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้างความสามัคคี

ปรองดอง 
 ข. ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบด้วย 

- สำนักงานแรงงานจังหวัด 76 จังหวัด 
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ภาพที่ 3 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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 ในการนี้ สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานได้กำหนดอำนาจหน้าที่ของส่วนราชการทั้งส่วนกลาง และ
ส่วนภูมิภาค ดังต่อไปนี้ 

 กองกลาง มีอำนาจหน้าที่ ดังแสดงในภาพที่ 4 ดังนี้ 
(1) ดำเนินงานเกี่ยวกับงานสารบรรณของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ดำเนินการเกี่ยวกับงานพระราชพิธี งานรัฐพิธี และงานพิธีการต่าง ๆ 
(3) ดำเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอำนวยการและงานเลขานุการผู้บริหารของสำนักงานปลัดกระทรวง 
(4) ดำเนินการเกี่ยวกับการประสานงานราชการ และการปฏิบัติภารกิจพิเศษในการจัดกิจกรรมเพ่ือ

สาธารณประโยชน์ ตลอดจนงานโครงการสำคัญตามนโยบายของรัฐบาลซึ่งมิได้กำหนดให้เป็น
อำนาจหน้าที่ของส่วนราชการใดในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ 

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
ภาพที่ 4 แผนภูมิโครงสร้างของกองกลาง 

กองกฎหมาย มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 5 ดังนี้ 
(1) ดำเนินการด้านกฎหมาย กฎ และระเบียบ ศึกษาวิเคราะห์ ชี้แจงข้อมูล ตีความ ให้ความเห็น 

พัฒนา ปรับปรุง และแก้ไขกฎหมาย กฎ และระเบียบที่เกี่ยวข้องของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน รวมถึงการให้คำปรึกษาแนะนำเจ้าหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวงหน่วยงานในสังกัด
กระทรวง และหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง 

(2) เป็นศูนย์ข้อมูลกลางด้านกฎหมายของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(3) ดำเนินการด้านนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความรับผิดทางแพ่งและอาญา งานคดีปกครอง 

งานคดีแรงงาน และงานคดีอ่ืนที่อยู่มนอำนาจหน้าที่ของสำนักงานปลัดกระทรวง และกระทรวง 
(4) ดำเนินการและเป็นหน่วยงานกลางในการปฏิบัติงาน ตรวจสอบ ติดตาม และให้คำปรึกษาแนะนำ

เกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทางปกครองและความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ ของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมถึงการดำเนินการและติดตามการชดใช้ค่าเสียหายคืนแก่ทางราชการ 

(5) ดำเนินการพิจารณาอุทธรณ์คำสั่งทางปกครองตามกฎหมาย 
(6) ดำเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการพิจารณาร่างกฎหมายของกระทรวง 
(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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 ภาพที่ 5 แผนภูมิโครงสร้างของกองกฎหมาย 

กองบริหารการคลัง มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 6 ดังนี้ 
(1) ดำเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุของสำนักงานปลัดกระทรวง

หรือที่อยู่ในอำนาจหน้าที่ของกระทรวง 
(2) ดำเนินการเกี่ยวกับอาคารสถานที่ และยานพาหนะของสำนักงานปลัดกระทรวง 
(3) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
   ภาพที่ 6 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารการคลัง 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 7 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์  เสนอแนะ และให้ คำปรึกษา เพ่ือกำหนดนโยบายและยุทธศาสตร์ด้าน 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสำนังานปลัดกระทรวงและกระทรวง ในการวางระบบการ

วางแผนอัตรากำลัง ระบบการสรรหา แต่งตั้ง โยกย้าย ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
บริหารค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ 

(3) ดำเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง รวมทั้ง
เครือข่ายด้านแรงงาน 

(4) ดำเนินการเกี่ยวกับวินัย 
(5) ปฏิบัตงิานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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ภาพที ่7 แผนภูมิโครงสร้างของกองบริหารทรัพยากรบุคคล 

กองกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 8 ดังนี้ 
(1) กำหนดกรอบยุทธศาสตร์ และวางแผนการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของสำนักงานปลัดกระทรวงและ

กระทรวง 
(2) ดำเนินการด้านวิชาการในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และประเมินผล

สำหรับใช้เป็นแนวทางในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ 
(3) ดำเนินการสื่อสารประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่กิจกรรม ตลอดจนผลงานของกระทรวง 

ในภาพรวม 
(4) ดำเนินการบริหารการสื่อสารประชาสัมพันธ์ของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นทีเ่กี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
ภาพที่ 8 แผนภูมิโครงสร้างของกองเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 9 ดังนี้ 
(1) จัดทำแผนแม่บทและแผนปฏิบัติราชการของกระทรวงให้สอดคล้องกับยโยบายระดับชาติและ

ระดับกระทรวง 
(2) จัดทำ พัฒนา และประสานแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง รวมทั้งแผนยุทธศาสตร์แรงงานนอก

ระบบไปสู่การปฏิบัติที่สอดคล้องกับนโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง 
(3) จัดทำแผนกลยุทธ วิเคราะห์ และจัดทำงบประมาณของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(4) อำนวยการ ประสานงาน และกำกับงานตามนโยบายรัฐบาล 
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(5) ดำเนินการเก่ียวกับงานเลขานุการของสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
ภาพที่ 9 แผนภูมิโครงสร้างของกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 

กองเศรษฐกิจการแรงงาน มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 10 ดังนี้ 
(1) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยภาวะเศรษฐกิจสังคมทั้งในและต่างประเทศ ตลอดจนประเด็นปัญหาและ

ปัจจัยเสี่ยงที่มีผลกระทบต่อการพัฒนาด้านแรงงาน 
(2) ศึกษา สำรวจ วิเคราะห์และคาดประมาณการแนวโน้มอุปสงค์อุปทานของตลาดแรงงาน และ

แบบจำลองเศรษฐกิจด้านแรงงาน รวมทั้งระบบเตือนภัยด้านแรงงาน 
(3) ศึกษา วิเคราะห์ และวิจัยปัจจัยที่มผีลกระทบต่อแรงงานทั้งในและนอกระบบ 
(4) จัดทำและพัฒนาฐานข้อมูล สถิติ และดัชนีภาวะแรงงาน 
(5) ปฏิบัติหน้าที่ตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของสำนักงานคณะกรรมการค่าจ้าง 
(6) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
(หมายเหตุ : มีการปรับปรุงโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ที่ 455/2563 ลงวันที่ 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 เรื่อง ปรับปรุงการแบ่งงานภายในและอำนาจ
หน้าที่ของกองเศรษฐกิจการแรงงาน) 

 
ภาพที่ 10 แผนภูมิโครงสร้างของกองเศรษฐกิจการแรงงาน 
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ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 11 ดังนี้ 
(1) เป็นศูนย์บริหารจัดการข้อมูลแรงงานแห่งชาติ 
(2) เสนอแนะนโยบายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร และจัดทำแผนแม่บทเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(3) จัดทำมาตรฐานข้อมูลแรงงานของกระทรวง 
(4) บริหารจัดการและให้บริการโครงสร้างพ้ืนฐานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ

หน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(5) จัดทำและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งให้คำปรึกษา แนะนำหรือพัฒนาบุคลากรด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสำนักงานปลัดกระทรวง 
(6) ดูแลรับผิดชอบความมั่นคง และปลอดภัยของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของสำนักงาน

ปลัดกระทรวง 
(7) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

 
ภาพที่ 11 แผนภูมิโครงสร้างของศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

สำนักตรวจและประเมินผล มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 12 ดังนี้ 
(1) ติดตาม ตรวจสอบ และรายงานความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของส่วนราชการ 
(2) ติดตามและตรวจสอบการปฏิบัติราชการ เพื่อให้เป็นไปและสอดคล้องกับกฎ ระเบียบ และขั้นตอน

ที่กำหนด 
(3) เสนอแนะแนวทางในการปฏบัติงานและติดตามการดำเนินงานของสำนักงานแรงงานจังหวัด 
(4) ติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามภารกิจของส่วนราชการ 
(5) สนับสนุนการตรวจราชการและดำเนินการเกี่ยวกับเรื่องราวร้องทุกข์ที่อยู่ในความรับผิดชอบของ

กระทรวง 
(6) พัฒนา สนับสนุน และส่งเสริมเครือข่ายการให้บริการประชาชนตามภารกิจของกระทรวง รวมทั้ง

ติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อภารกิจด้านแรงงาน 
(7) พัฒนาและบริหารจัดการศูนย์บริการร่วมกระทรวงแรงงานหรือบริการในรูปแบบอ่ืน 
(8) ปฏิบัติงานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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  ภาพที่ 12 แผนภูมโิครงสร้างของสำนักตรวจและประเมินผล 

สำนักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 13 ดังนี้ 
(1) เสนอแนวนโยบายด้านความร่วมมือต่างประเทศด้านแรงงาน 
(2) ดำเนินการเกี่ยวกับกรรมสารและข้อตกลงระหว่างประเทศด้านแรงงาน รวมทั้งเร่งรัดการปฏิบัติ

ตามพันธกรณีด้านแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพื่อรักษาผลประโยชน์ของประเทศ 
(3) ประสานงาน ติดตามและแลกเปลี่ยนความร่วมมือด้านวิชาการและความช่วยเหลือด้านแรงงานกับ

องค์การหรือหน่วยงานต่างประเทศ ดําเนินการเกี่ยวกับงานทุน พิธีการ รับรองงานประชุม และ
การเจรจาระหว่างประเทศ รวมทั้งวิเคราะห์การดําเนินงานของกลุ่มและองค์การต่างประเทศ  

(4) ประสาน ติดตามสิทธิประโยชน์ ให้ความช่วยเหลือแก่แรงงานและครอบครัว ของแรงงานไทยที่ไป
ทํางานในต่างประเทศ และประสานการดําเนินการเพ่ือรักษาและส่งเสริมการขยาย ตลาดแรงงาน
ไทยในต่างประเทศ รวมทั้งสนับสนุนการดําเนินงานของสํานักงานแรงงานไทย ในต่างประเทศ  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานกับหน่วยงานอื่นที่เก่ียวขอ้งหรือที่ได้รับ มอบหมาย  

 
   ภาพที่ 13 แผนภูมิโครงสร้างของสำนักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ 

 กลุ่มแรงงานในต่างประเทศ สำนักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ ประกอบด้วยสำนักงาน
แรงงานไทยในต่างประเทศ 13 แห่ง ใน 12 ประเทศ ได้แก่ 

(1) สำนักแรงงานในประเทศซาอุดิอาระเบีย (กรุงริยาด) 
(2) สำนักงานแรงงานในประเทศสิงคโปร์ 
(3) สำนักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) ไทเป 
(4) สำนักงานแรงงาน ณ กรุงมะนิลา (ส่วนที่ 2) สาขาเมืองเกาสง 
(5) สำนักงานแรงงานในประเทศญี่ปุ่น 
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(6) สำนักงานแรงงานในประเทศบรูไน 
(7) สำนักงานแรงงาน ณ เมืองฮ่องกง 
(8) สำนักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย 
(9) ฝ่ายแรงงาน ประจำสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงโซล ประเทศสาธารณรัฐเกาหลี 
(10)  ฝ่ายแรงงาน ประจำสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงอาบูดาบี สหรัฐอาหรับเอมิเรตส์ 
(11)  ฝ่ายแรงงาน ประจำสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเทลอาวีฟ ประเทศอิสลาเอล 
(12)  ฝ่ายแรงงาน ประจำสถานเอกอัครราชทูต ณ กรุงเบอร์ลิน ประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ   

 เยอรมนี (ปิดเป็นการชั่วคราว ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 310/2562 ลงวันที่ 
30 เมษายน 2562)  

(13)  ฝ่ายแรงงาน ประจำคณะทูตถาวร ประจำสหประชาชาติ  ณ นครเจนวีา ประเทศสวิสเซอร์แลนด์ 
 สำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ เป็นหน่วยงานภายในมีฐานะเทียบเท่าส่วนราชการระดับกอง 
ตามคำสั่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ที่ 456/2563 ลงวันที่ 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 เรื่อง การจัดตั้ง
สำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ ซ่ึงแตเ่ดิมเป็นกลุ่มงานภายในสังกัดกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
 มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 14 ดังนี้ 

(1) ค้นคว้า วเิคราะห์ วิจัย ตลอดจนจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายหรอืแผนปฏิบัติการที่เกี่ยวข้อง 
(2) เป็นศูนย์กลางในการประสานงานและบูรณาการความรว่มมือกับส่วนราชการ หนว่ยงานของรัฐและ

เอกชนทีเ่กี่ยวข้อง ตลอดจนจัดระบบงาน กำกับ ติดตามการดำเนินการของสว่นราชการในสังกดั
กระทรวงแรงงาน เพ่ือขับเคลื่อนการดำเนนิการเกี่ยวกับการบรหิารจัดการแรงงานนอกระบบ 
แรงงานสงูอายุ แรงงานคนพิการและแรงงานผู้ด้อยโอกาส 

(3) ประสานและสนบัสนุนการทำงานร่วมกบัเครือข่ายแรงงานนอกระบบ เครือข่ายแรงงานสูงอายุ และ
เครือข่ายแรงงานคนพิการและแรงงานผู้ด้อยโอกาส 

(4) ปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานเลขานุการและงานธุรการทั่วไปของคณะกรรมการบรหิารจัดการแรงงานนอก
ระบบแห่งชาติ คณะอนุกรรมการ และคณะทำงานต่าง ๆ ที่เกีย่วข้อง 

(5) ปฏิบัติงานอ่ืน ๆ ตามที่ได้รับมอบหมาย 

 

ภาพที ่14 แผนภูมโิครงสร้างของสำนักงานนโยบายแรงงานนอกระบบ 
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กลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน มีอำนาจหน้าที่ ดังภาพที่ 15 ดังนี้ 

- กลุ่มตรวจสอบภายใน มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชี ของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(2) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ 

มอบหมาย  

- กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะและให้คําปรึกษาแก่ปลัดกระทรวงเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการ 

ภายในสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(2) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายใน สํานักงาน

ปลัดกระทรวงและกระทรวง  
(3) ประสานและดําเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่าง ๆ และ

หน่วยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
(4) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ มอบหมาย  

- ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้  
(1) เสนอแนะแก่ปลัดกระทรวงเกี่ยวกับการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ของส่วนราชการในสังกัด รวมทั้งจัดทําแผนปฏิบัติการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ ของส่วนราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติว่าด้วยการป้องกันและ
ปราบปรามการทุจริต มาตรการป้องกัน และปราบปรามการทุจริตภาครัฐ และนโยบายของ
รัฐบาลที่เก่ียวข้อง เสนอต่อปลัดกระทรวง 

(2) ประสานงาน เร่งรัด และกํากับให้ส่วนราชการในสังกัดดําเนินการตามแผนปฏิบัติการป้องกัน 
และปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบของส่วนราชการ  

(3) รับข้อร้องเรียนเรื่องการทุจริต การปฏิบัติหรือละเว้นการปฏิบัติหน้าที่โดยมิชอบของเจ้าหน้าที่
ในส่วนราชการ และส่งต่อไปยังส่วนราชการและหน่วยงานทีเ่กี่ยวข้อง 

(4) คุ้มครองจริยธรรมตามประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  
(5) ประสานงาน เร่งรัด และติดตามเกี่ยวกับการดําเนินการตาม (๓) และ (๔) และร่วมมือในการ

ป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบกับส่วนราชการและหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  
(6) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานการป้องกันและปราบปรามการทุจริต และประพฤติมิชอบ

ของส่วนราชการในสังกัดและการคุ้มครองจริยธรรม เสนอต่อปลัดกระทรวง และหน่วยงาน
ที่เก่ียวข้อง  

(7) ปฏิบัติงานรว่มกับหรือสนบัสนนุการปฏิบัติงานของหนว่ยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 
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- กลุ่มขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ และการสร้างความสามัคคีปรองดอง (กลุ่ม ป.ย.ป.)     
มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้ 
(1) เป็นศูนย์บัญชาการในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศของกระทรวง 
(2) เป็นแกนกลางประสานงานระหว่างสำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 

ในฐานะฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติและคณะกรรมการปฏิรูปประเทศกับส่วนราชการ
และหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 

(3) งานเลขานุการของคณะทำงานขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้าง 
ความสามัคคี ปรองดอง (ป.ย.ป.) กระทรวง 

(4) เป็นเจ้าภาพในการกำกับ ติดตามการดำเนินการของส่วนราชการและหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
ให้เป็นไปตามแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนปฏิรูปประเทศ 

(5) จัดทำแผนปฏิบัติการเพ่ือสนับสนุนการดำเนินงานของแผนยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท ภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ แผนปฏิรูปประเทศให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนด 

(6) ประเมินผล และจัดทำรายงานการดำเนินการของกระทรวงในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติและ
การปฏิรูปประเทศ 

(7) ประสาน เร่งรัด และให้คำปรึกษาแนะนำแก่ส่วนราชการและหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 
(8) เผยแพร่ และสื่อสารสร้างความรู้ความเข้าใจแก่ข้าราชการและบุคลากรในสังกัดกระทรวง 
(9) จัดทำและดำเนินการตามแผนปรองดองของประเทศ 
(10) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับมอบหมาย 

      ภาพที่ 15 แผนภูมิโครงสร้างของกลุ่มงานรายงานตรงต่อปลัดกระทรวงแรงงาน 
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 สํานักงานแรงงานจังหวัด มีอํานาจหน้าที่ ดังภาพที่ 16 ดังนี้  
(1) ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะตัวแทนของกระทรวงในภูมิภาค รวมทั้งดําเนินการประสาน และสนับสนุน

งานในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  
(2)  ศึกษา วิเคราะห์ จัดทํา และปฏิบัติงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงาน รวมทัง้กํากับดูแล 

ติดตาม และประเมินผลแผนการปฏิบัติราชการของส่วนราชการสังกัดกระทรวง ในเขตพ้ืนทีจ่ังหวัด
และกลุ่มจังหวัด  

(3) ดําเนินการเป็นศูนย์ข้อมูลสารสนเทศด้านแรงงานและประชาสัมพันธ์เผยแพร่งานด้านแรงงาน
ในเขตพ้ืนที่จังหวัดและกลุ่มจังหวัด  

(4) ประสานการดําเนินงานกับอาสาสมัครแรงงานและเครือข่ายด้านแรงงาน เพ่ือนําบริการด้านแรงงาน
ไปสู่ประชาชนในพื้นท่ี  

(5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องหรือที่ได้รับ มอบหมาย 

 
 ภาพที่ 16 แผนภูมโิครงสร้างของสำนักงานแรงงานจังหวัด 

  

อัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงาอัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานนปลัดกระทรวงแรงงาน  
 

 กองบริหารทรัพยากรบุคคล กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน ได้วิเคราะห์อัตรากำลังในภาพรวม  
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาความเร่งด่วน ความสำคัญของกิจกรรม 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ากิจกรรมใดที่มีผลกระทบต่อบุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานส่วนใหญ่ 
และเป็นกิจกรรมที่เกิดผลอย่างรวดเร็วว มีผู้ได้รับประโยชน์จากกิจกรรมนั้นเป็นจำนวนมาก ซึ่งสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานควรเร่งดำเนินการในกิจกรรมนั้นก่อน ทั้งนี้ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ดังกล่าว อาจถูกกำหนดในประเด็นยุทธศาสตร์ ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ (CSFs) หรือแผนงาน/โครงการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก็ได่ ผลจากการวิเคราะห์อัตรากำลังในภาพรวม ดังแสดงในตารางที่ 4 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่  1   ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนกลาง) 

ที่ ตำแหน่ง ระดับชั้นงาน จำนวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ตำแหน่ง 

1. นักบริหาร ระดับสูง 
ระดับต้น 

4 
2 

1.25 
0.63 

1.88 

2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง ระดับสูง 6 1.88 1.88 
3. ผู้อำนวยการ ระดับสูง 

ระดับต้น 
6 
13 

1.88 
4.06 

5.94 

4. นักวิชาการแรงงาน ทรงคุณวุฒ ิ
เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ชำนาญการ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
3 
24 
11 
75 

0.31 
0.94 
7.50 
3.44 
23.44 

35.63 

5. นักวิชาการตรวจสอบภายใน เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ หรือ 
ชำนาญการพิเศษ 

1 
2 
2 

0.31 
0.63 
0.63 

 

1.56 

6. นักจัดการงานทั่วไป ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

2 
18 

0.63 
5.63 

6.25 

7. นักทรัพยากรบุคคล เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
6 
22 

0.31 
1.88 
6.88 

9.06 

8. นักประชาสัมพนัธ ์ ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
8 

0.31 
2.50 

2.81 

9. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
4 
17 

0.31 
1.25 
5.31 

6.88 

10. นักวิเทศสัมพันธ ์ เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
3 
10 

0.31 
0.94 
3.13 

4.38 

11. นักวิชาการเงินและบัญช ี ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

4 
15 

1.25 
4.69 

5.94 

12. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ เชี่ยวชาญ 
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
2 
4 

0.31 
0.63 
1.25 

2.19 
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ที่ ตำแหน่ง ระดับชั้นงาน จำนวน ร้อยละ 
ร้อยละของ
ตำแหน่ง 

13. นิติกร ทรงคุณวุฒ ิ
ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 

1 
4 
16 

0.31 
1.25 
5.00 

6.56 

14. นักวิชาการพัสด ุ ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญการ 5 1.56 1.56 
15. เจ้าพนักงานธุรการ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 17 5.31 5.31 
16. เจ้าพนักงานพัสด ุ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 2 0.62 0.62 
17. นายช่างภาพ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 1 0.31 0.31 
18. นายช่างศลิป ์ ปฏิบัติงาน หรือ ชำนาญงาน 3 0.94 0.94 
19. บรรณารักษ์ ปฏิบัติการ หรือ ชำนาญงาน 1 0.31 0.31 

รวม 320 100 100 

 จากตารางที่ 1 พบว่า ตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญส่วนกลางของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 35.63 รองลงมา ได้แก่ ตำแหน่ง 
นักทรัพยากรบุคคล คิดเป็นร้อยละ 9.06 ตำแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน คิดเป็นร้อยละ 6.88 ตามลำดับ 
เป็นต้น ซึ่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรดำเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 
ตารางที่  2  ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (ส่วนภูมิภาค) 
ที ่ ตำแหน่ง ระดับชัน้งาน จำนวน ร้อยละ ร้อยละของ

ตำแหน่ง 

1. ผู้อำนวยการ (แรงงาน
จังหวัด) 

ระดับสูง 
ระดับต้น 

47 
29 

13.54 
8.36 

21.90 

2. นักวิชาการแรงงาน ชำนาญการพิเศษ 
ปฏิบัติการหรือชำนาญการ 

10 
185 

2.88 
53.32 

56.20 

3. เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี 

ปฏิบัติงานหรือชำนาญงาน 76 21.90 21.90 

รวม 347 100 100 
จากตารางที่ 2 พบว่าตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญในส่วนภูมิภาคของสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานส่วนใหญ่ ประกอบด้วย ตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 56.20 รองลงมา ได้แก่ ตำแหน่ง
ผู้อำนวยการ (แรงงานจังหวัด) คิดเป็นร้อยละ 21.90 และ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี คิดเป็นร้อยละ 21.90 
ตามลำดับ ซึ่งสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานควรดำเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกับบุคลากร
ส่วนใหญ่ที่ได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ เสมอ 
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ตางรางที่  3 ร้อยละของอัตรากำลังตำแหน่งข้าราชการพลเรือนสามัญของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(ภาพรวม) 
ที ่ ตำแหน่ง จำนวน ร้อยละ 

1. นักบริหาร 6 0.90 
2. ผู้ตรวจราชการกระทรวง 6 0.90 
3. ผู้อำนวยการ 19 2.85 
4. ผู้อำนวยการ (แรงงานจังหวัด) 76 11.39 
5. นักวิชาการแรงงาน 309 46.33 
6. นักวิชาการตรวจสอบภายใน 5 0.75 
7. นักจัดการงานทั่วไป 20 3.00 
8. นักทรัพยากรบุคคล 29 4.35 
9. นักประชาสัมพันธ์ 9 1.35 
10. นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 22 3.30 
11. นักวิเทศสัมพันธ์ 14 2.10 
12. นักวิชาการเงินและบัญชี 19 2.85 
13. นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 7 1.05 
14. นิติกร 21 3.15 
15. นักวิชาการพัสดุ 5 0.75 
16. เจ้าพนักงานธุรการ 17 2.55 
17. เจ้าพนักงานพัสดุ 2 0.30 
18. เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี 76 11.39 
19. นายช่างภาพ 1 0.15 
20. นายช่างศิลป์ 3 0.45 
21. บรรณารักษ์ 1 0.15 

รวม 667 100 
จากตางรางที่ 3 เมื่อวิเคราะห์ตำแหน่งต่างๆ ในภาพรวม พบว่าตำแหน่งนักวิชาการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 

46.33 เป็นตำแหน่งที่เป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) มากที่สุดจากการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร รองลงมา ได้แก่ ตำแหน่งแรงงานจังหวัด และตำแหน่งเจ้าพนักงานการเงินและ
บัญชี คิดเป็นร้อยละ 11.39   
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สรุปความคิดเห็นจากสรุปความคิดเห็นจากผู้มีส่วนไผู้มีส่วนได้ส่วนเด้ส่วนเสียในส่วนภูมิภาคสียในส่วนภูมิภาค  

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ได้สำรวจความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในส่วนภูมิภาค เกี่ยวกับ 
(ร่าง) แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน เพ่ือนำมาวิเคราะห์
และจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ. 2564 โดยสรุปได้ ดังนี้ 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 
1. ควรมีการนำไปปฏิบัติอย่างจริงจังและมีการกำกับ  ติดตาม ประเมินผล ว่าได้ดำเนินการตามแผน

หรือไม่ เพ่ือแสดงถึงการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างแท้จริง  
CSF2 จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญให้ครอบคลุมทุกตำแหน่ง

เป้าหมาย 
1. แผนสืบทอดตำแหน่งควรครอบคลุมตำแหน่งระดับบริหารด้วย 
2. ค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด KPI 2 จำนวนตำแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง

ทางการบริหารและวิชาการท่ีสำคัญให้ครอบคลุม น้อยเกินไป 
3. แรงงานจังหวัดเป็นตำแหน่งที่มีความสำคัญ เนื่องจากมีหน้าที่ขับเคลื่อนงานของกระทรวงแรงงาน

ในส่วนภูมิภาค และเป็นผู้แทนของกระทรวง จึงควรดำเนินการให้ปรากฏผลเป็นรู ปธรรมโดยเร็ว เพ่ือ
ตอบสนองตำแหน่งที่ว่าง 

4. ควรเพ่ิมกลยุทธ์และแผนงานเกี่ยวกับการสรรหาและบรรจุแต่งตั้ งบุคลากรมาดำรงตำแหน่งว่างที่
ทันต่อความต้องของหน่วยงาน  

มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
1. แผนการพัฒนาบุคลากรควรมีความชัดเจนในสมรรถนะของบุคลากรที่จะต้องมีในแต่ละตำแหน่ง

และแผนการพัฒนาบุคลากรต้องเป็นไปได้ในทิศทางเดียวกัน 
2. ควรมีการดำเนินการให้เป็นรูปธรรมโดยเร็วเพ่ือให้ข้าราชการส่วนกลางและภูมิภาค มีเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพที่ชัดเจน 
CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
1. องค์ความรู้ที่จัดทำควรตรงกับความต้องการของบุคลากรเพ่ือเป็นแนวทางในการทำงานให้มี

ประสิทธิภาพ 
2. จัดให้มีกิจกรรมส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้มีการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรสนใจที่ จะเข้าถึงสื่อการ

เรียนรู้ดังกล่าว 
3. ควรกำหนดหลักสูตรอิเล็กทรอนิกส์เพื่อพัฒนาบุคลากรในระดับภูมิภาค 
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4. มีระบบการประเมินผลการพัฒนาแต่ละหลักสูตรอย่างชัดเจน 
มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง

มืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
1. หลักสูตร/กิจกรรม ที่มีการฝึกอบรม ไม่ครอบคลุมทั่วถึงทุกกลุ่มเป้าหมาย  
2. ควรมีหลักสูตรการพัฒนาในทุกระดับ/ตำแหน่ง เน้นที่จะเสริมสมรรถนะในการปฏิบัติงานเพ่ือ

ประสิทธิภาพขององค์กรทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
3. ควรมีการปรับปรุง พัฒนาหลักสูตรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง 
4. ควรเพ่ิมเติมค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด KPI 7 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ เนื่องจากร้อยละ 10 ของบุคลากรทั้งหมดน้อยเกินไป รวมทั้ง
สามารถใช้การประชุมทางไกลหรือ Video Conference เพ่ือช่วยลดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง 

CSF7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
- โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหารจัดการยุทธศาสตร์ด้านแรงงานที่กำหนดไว้เป็นเรื่อง

จำเป็น แต่หากจะอบรม ควรแจ้งกำหนดการล่วงหน้า เนื่องจากบางครั้งข้าราชการในส่วนภูมิภาคมีภารกิจใน
พ้ืนที่ที่ต้องดำเนินการ 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต

บริการในการปฏิบัติราชการ 
1. ควรกำหนดให้บุคลากรของหน่วยงานเข้าวัดปฏิบัติธรรม รักษาศีลและเจริญจิตภาวนา นั่งสมาธิ 

เป็นประจำทุกป ี
2. ควรส่งเสริมให้มีการส่งเจ้าหน้าที่เข้าร่วมกิจกรรมที่หน่วยงานอ่ืนมีอยู่แล้ว เช่น หลักสูตรการปฏิบัติ

ธรรมของวัดโสมนัส หลักสูตรครูสมาธิของสถาบันพระปกเกล้า เพ่ือเป็นการสร้างเครือข่ายและบรรลุตาม
เป้าหมายของโครงการ 

3. ควรวัดว่าบุคลากร มีความยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ หรือมีจิตบริการในการปฏิบัติ
ราชการเพ่ิมข้ึนอย่างไร 

CSF9 ดำเนินมาตรการป้องกันการกระทำผิดวินัยอย่างจริงจัง 
1. ควรมีการเผยแพร่ข้อมูลจำนวนบุคลากรที่มีการกระทำผิดวินัยว่ามีเรื่องใดบ้าง/มีข้อพึงระวังอย่างไร 
2. การดำเนินมาตรการป้องกันการกระทำผิดวินัยอย่างจริงจัง เป็นเรื่องสำคัญ และจำเป็น ดังนั้น 

กิจกรรมประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้างวินัย กรณีศึกษาที่เก่ียวกับการกระทำผิดวินัยและการ
ลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ จึงควรดำเนินการร้อยละ 100 ไม่ใช้เพียง 300 คน และต้องดำเนินการ
อย่างต่อเนื่อง 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  36 

 

3. ตัวชี้วัด KPI 11 จำนวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระทำความผิด 
ควรเป็นจำนวนสถิติของข้าราชการที่ทำผิดวินัยลดลง 

CSF10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
1. ตัวชี้วัด KPI 12 จำนวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วม

การประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน ควรเพ่ิมค่าเป้าหมาย เนื่องจากเป็นเรื่อง
สำคัญ และจำเป็น (ปกติเรื่องสำคัญต้องดำเนินการร้อยละ 100) ,วิธีการสามารถเลือกดำเนินการได้ทั้งวิธีการ
อบรมผ่านทางระบบ Video Conference และวิธีอ่ืนๆตามความเหมาะสมของหัวข้อ/หลักสูตร 

2. ตัวชี้วัด KPI 12  ควรเพ่ิมบุคลากรมีความรู้ในด้านการป้องกันการทุจริต และประพฤติมิชอบเพ่ิมข้ึน
หรือไม่ และสามารถนำความรู้นั้นไปใช้ได้จริงในเชิงป้องกันได้หรือไม่ 

มิติที่ 5 มิติด้านคุณภาพชีวิตความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 
CSF12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
- ในกรณีข้าราชการบรรจุใหม่ที่ไม่ได้รับสิทธิเบิกค่าเช่าบ้านควรมีการปรับปรุงสวัสดิการเพ่ือช่วยเหลือ

เรื่องค่าเช่าบ้าน เนื่องจากข้าราชการใหม่มีฐานเงินเดือนน้อยและมีค่าครองชีพสูง จึงทำให้การดำรงชีวิต
ค่อนข้างขัดสนทำให้กำลังใจในการทำงานลดลง 

CSF13 ดำเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจัง 
1. ชื่อโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนเสริมสร้างความรักความผูกพันในสำนักงานกับตัวชี้วัด 

KPI 16 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร ไม่สอดคล้องเชื่อมโยงกัน 
2. ควรมีการจัดทำโครงการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
3. ควรมีงบประมาณเพ่ือจัดโครงการเสริมสร้างศักยภาพเจ้าหน้าที่กระทรวงแรงงานระดับภูมิภาค 

เพ่ือสร้างความรักความผูกพันและสร้างจิตสำนึกรักในองค์กร 
อีกท้ัง สำนักงานแรงงานจังหวัดได้มีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สรุปได้ ดังนี้  
1. หากเป็นไปได้ ส่วนกลางควรกำหนดปฏิทินการอบรม โดยพิจารณาจาก ปฏิทินกำหนดงานที่แต่ละ

หน่วยงานส่วนกลางสั่งการให้ส่วนภูมิภาคดำเนินการ เนื่องจากส่วนภูมิภาคมีภารกิจทั้งที่ส่วนกลางกำหนดและ
ที่จังหวัดสั่งการ 

2. เครื่องมือ หรือวิธีการของโครงการทุกโครงการจะเป็นสิ่งสำคัญที่ทำให้ได้มาซึ่งวัตถุประสงค์หรือ
ตัวชี้วัด แต้ถ้าหากโครงการใดมีเครื่องมือวิธีการที่ไม่เหมาะสมหรือไม่สมดุลก็จะทำให้โครงการนั้นไม่บรรลุ
วัตถุประสงค์ 

3. ควรมีหน่วยงานบริหารงานบุคคลของภาครัฐหรือภาคเอกชนหรือรัฐวิสาหกิจที่ประสบผลสำเร็จ 
นำมาศึกษาเป็นกรณีตัวอย่างและให้ผู้เข้าร่วมอบรมได้ลงไปศึกษาดูงาน 

4. ควรจัดวางตำแหน่งบุคลากรของสำนักงานแรงงานจังหวัดให้มีความเหมาะสม โดยมีข้าราชการ
ระดับชำนาญการหรือปฏิบัติงานอย่างน้อย 1 อัตรา เพ่ือให้สามารถรักษาราชการแทนแรงงานจังหวัดได้ใน
กรณีท่ีแรงงานจังหวัดไมอ่ยู่หรือไม่สามารถปฏิบัติราชการได้ 
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ทั้งนี้ คณะผู้จัดทำได้นำนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนต่าง ๆ รวมถึงความคิดเห็นจากผู้มีสวนได้เสีย
ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการประชุมจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 เมื่อวันที่ 27 พฤศจิกายน 2563 ณ ห้องประชุมประสงค์ 
รณะนันทน์ ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน โดยมีรองปลัดกระทรวงแรงงาน (นางสาวอำพันธ์ ธุววิทย์) เป็นประธาน
การประชุม และมีผู้แทนจากหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน จำนวน 50 คน ร่วมกันระดม
ความคิดเห็นและจัดทำเป็นแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ดังรายละเอียดในบทที ่3 
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บทที่ บทที่ 33  

แผนแผนปฏิบัติการด้านปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ของของสสำำนันักงานกงานปลัดกระทรวงแรงงานปลัดกระทรวงแรงงาน  ประจประจำปีงำปีงบประมาณ พ.ศ. 256บประมาณ พ.ศ. 25644  

 
 

วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 
 

“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพมุ่งสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี” 
 
พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 
 

1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ 
2. พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ

และต่อเนื่อง ด้วยวิธีการพัฒนาที่หลากหลาย 
3. ส่งเสริมบุคลากรให้มีคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณในการปฏิบัติราชการ  
4. ส่งเสริมบุคลากรให้มีวินัยและป้องกันมิให้กระทำผิดวินัย และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดี มีความสมดุลระหว่างการทำงาน ครอบครัว และสังคม 

 
ประเด็นยุทธศาสตรด์้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จำเป็นด้วยวิธีการที่หลากหลาย  
2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  
3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในองค์กร 
4. การให้ความสำคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 
5. การสื่อสารเพ่ือสร้างความเข้าใจแกบุ่คลากรเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
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ภาพที่ 17 แผนที่กลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 
 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

CSF2 จดัทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการ

บริหารและวิชาการทีส่ำคัญให้ครอบคลุม
ทุกตำแหน่งเปา้หมาย 

CSF6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากร

ทุกระดับใหม้ีสมรรถนะเพื่อเพิ่ม

ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานอย่างมือ

อาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

CSF12 จดัสวัสดิการที่

นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่าง

ต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต

ของบุคลากร 

มิติที่ 2 ด้าน

ประสิทธภิาพ มิติที่ 1 ด้านความ

สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้าน

ประสิทธิผล 

CSF3 สรา้งและพัฒนาระบบการพัฒนา

บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 

CSF7 ส่งเสริมการจดัการความรู้ใน

องค์กรอย่างเป็นระบบ 

CSF1 วางระบบการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็นรปูธรรม 

มิติที่ 5 ด้าน

คุณภาพชีวติ 

มิติที่ 4 ดา้นความ

พร้อมรับผิด 

1. การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่จำเป็นด้วย

วิธีการที่หลากหลาย 

2. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน  

3. การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

บุคลากรในองค์กร 

4. การให้ความสำคัญกับการป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และการกระทำผิดวินัย 

5. การสื่อสารเพื่อสร้างความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับ

การบริหารทรัพยากรบุคคล 

6. การเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

CSF8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง ให้

ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมี

จิตบริการในการปฏิบตัิราชการ 

CSF9 ดำเนินมาตรการป้องกันการ

กระทำผิดวินัยอย่างจริงจัง 

CSF11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการ

ป้องกันการทุจริตและประพฤตมิิชอบ 

CSF5 พัฒนาการสื่อสารงานดา้นการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรูแ้ละความเขา้ใจที่
ถูกต้องแก่บุคลากรอยา่งครอบคลุมและทั่วถึง 

CSF4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู ้

CSF10 ดำเนินมาตรการป้องกันการ

ทุจริตและประพฤติมชิอบอย่างต่อเนื่อง 

CSF13 ดำเนินมาตรการ

เสริมสร้างความรักความผูกพัน

ในองค์กรอย่างจริงจัง 
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แผนปฏบิัติการด้านแผนปฏบิัติการด้านการบการบริหริหารทรัพยารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานปลัดกระทรวงแรงงาน    

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 256ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 25644  
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ตารางที่ 4 แสดงแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

มิติท่ี 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่างเป็น

รูปธรรม 

KPI 1 ระดั บความสำเร็ จในการจั ดทำ/
ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการด้าน
การพั ฒ น าทรัพ ย ากรบุ คคล  และ
แผนปฏิบัติการ ประจำปี 

1. วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จำเป็น เพื่อ
นำมาจัดทำร่างแผนฯ 

2. ประชุมเพื่อทบทวนและจัดทำร่างแผนฯ  
3. จัดทำร่างแผนปฏิบัตกิารประจำปี 

ขอความเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง และ
ปรับปรุงร่างแผนฯ 

4. เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
5. เผยแพร่ประชาสัมพันธ์แผน 

5 5 5 5 5 ▪ กิจกรรมการจัดทำแผนปฏิบัติการด้านการ

บริ ห ารทรั พยากรบุ คคลของสำนั กงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 

▪ กิจกรรมการจัดทำแผนปฏิบัติการด้าน

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานประจำปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2564 

อบ. กบค. 

 

 

พบ. กบค. 

KPI 2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ในแต่ละ
ปีงบประมาณ 

N/A - - 95 95 ▪ การกำกับ ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงาน

ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 

อบ. กบค. 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

CSF 2 จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการ

บริหารและวิชาการที่สำคัญให้ครอบคลุม

ทุกตำแหน่งเป้าหมาย 

KPI 3 ระดับความสำเร็จของการจัดทำ 
แผนสืบทอดตำแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดทำ
แผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สำคัญ  

1. จัดตั้งคณะทำงานจัดทำแผนสืบทอด
ตำแหน่งของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

2. ทบทวนกรอบสั่งสมประสบการณ์  
3. จัดประชุมคณะทำงานฯ เพื่อพิจารณา

กรอบสั่งสมประสบการณ ์
4. จดัทำร่างแผนการสืบทอดตำแหน่ง

ทางการบริหารและวิชาการที่สำคญั  
5. แผนการสืบทอดตำแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่สำคัญ  

N/A - - 3 5 ▪ กิจกรรมการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการที่สำคัญ  

สบ. กบค. 

มิติท่ี 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนา

บุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้ า 

สายอาชีพ 

KPI 4 จำนวนตำแหน่ง/สายงานที่มีการจัดทำ

แผนการพัฒนาบุ คลากรตามเส้ นทาง

ความก้าวหน้าสายอาชีพ  (Training 

Roadmap) 

N/A - - 3 3 ▪ โครงการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม

เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training 

Roadmap) 

พบ. กบค.  

CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ

สนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 

KPI 5 จำนวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 

 ที่พัฒนาขึน้เพือ่การเรียนรูส้ำหรับบุคลากร 

สป.รง. 

3 2 3 3 3 ▪ กิจกรรมจัดทำช่องทางเผยแพร่สื่อการ

เรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์สำหรับบุคลากร 

สป.รง. 

พบ. กบค. 
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ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

โครงการ/กิจกรรม ผู้รับผิดชอบ 
2562 2563 2564 2565 

KPI 6 จำนวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้

ทางอิเล็กทรอนิกส์ 
250 200 250 300 350 ▪ การติดตามผลการเข้าถึงและเรียนรู้ด้วยสื่อ

การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ 

พบ. กบค. 

CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างการรับรู้

และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง

ครอบคลุมและทัว่ถึง 

KPI 7 จำนวนของครั้งที่มีการเข้าถึงและรับรู้

ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่าง

ทั่วถึง 

720 720 720 720 720 ▪ การเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลผ่านเว็บไซต์อย่างต่อเนื่อง 

• การแต่งตั้งโยกย้าย 

• การสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 

• ด้านสวัสดิการ 

• ด้านพัฒนาบุคลากร 

• ด้านวินัย 

กบค. 

(ทุกกลุ่มงาน) 

มิติท่ี 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก

ระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการ

ที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนา

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง

มืออาชีพ 

 

10 10 10 10 10 ▪ โครงการฝึกอบรมข้าราชการระดบัชำนาญ
การ/ชำนาญการพิเศษ 

▪ โครงการฝึกอบรมข้าราชการใหม่กระทรวง
แรงงาน 

▪ กิจกรรมจดัส่งข้าราชการเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสตูรผู้ตรวจราชการระดับ
กระทรวง 

▪ กิจกรรมจดัส่งข้าราชการเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสตูรผู้ตรวจราชการระดับกรม 

พบ. กบค. 
 

พบ. กบค. 
 

ตร.สตป. 
 
 

ตร.สตป. 
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▪ กิจกรรมจดัส่งข้าราชการเข้ารับการ
ฝึกอบรมหลักสตูรผู้ช่วยผูต้รวจราชการ 
มืออาชีพ 

▪ โครงการเสรมิสมรรถนะด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศแก่บุคลากรสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน  

▪  โครงการพัฒนาศ้กยภาพนักวิจัยด้านแรงงาน 
(ดำเนินการปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 – 2566)   

▪  โครงการอบรมหัวหน้าสำนักงานแรงงานใน
ต่างประเทศ (อทป.)  

▪  โครงการอบรมรองหัวหน้าสำนกังาน
แรงงานในต่างประเทศ (ทปษ.) 

▪ โครงการ “เปดิใจ สร้างสรรค์ สู่นวัตกรรม
ภาครัฐดา้นแรงงาน” 

ตร.สตป. 
 
 

ผส.ศทส. 
 
 

ศวน. กศร. 
 

ปร.สปร. 
 

ปร.สปร. 
 

กพบ. 

KPI 9 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบคุลากร
ที่นำมาใช้อย่างหลากหลาย  

2 2 2 7 7 ▪ กิจกรรมส่ งเสริมการพัฒนาบุ คลากรด้ วย

รูปแบบ/วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย 

พบ. กบค. 

CSF 7 ส่ งเสริ มการจั ดการความรู้ ใน

องค์กรอย่างเป็นระบบ 

KPI 10 จำนวนองค์ความรู้ที่ จำเป็นและ

สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 
3 3 3 3 3 ▪ โครงการส่งเสริมการจัดการความรู้ในการบริหาร

จัดการยุทธศาสตร์ดา้นแรงงาน 

พบ. กบค. 
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มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการ

ปฏิบัติราชการ 

KPI 11 จำนวนโครงการ/กิ จกรรม เพื่ อ

ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้

ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 

และมีจิตบริการในการปฏิ บั ติ ราชการ  

ทีด่ำเนินการแล้วเสร็จในปงีบประมาณ 

3 3 3 3 3 ▪ กิจกรรมทำบุญตักบาตรประจำเดือน 
▪ กิจกรรมทำบุญตักบาตรเนื่องในวันสำคัญ

ทางศาสนา 
▪ กิจกรรมฟังธรรมะออนไลน์ 
▪ กิจกรรมตอบคำถามธรรมะออนไลน์ผ่าน

ทางเว็บไซต์กระทรวงแรงงานและเว็บไซต์
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 

▪ โครงการกระทรวงแรงงานร่วมขับเคลื่อนประเทศ
ไทยให้ใสสะอาดปราศจากทุจริต 

กก. 
ศปท. 

 
ศปท. 
ศปท. 

 
 

ศปท. 
 
 

CSF 9 ดำเนินมาตรการป้องกันการกระทำ

ผิดวินัยอย่างจริงจัง 

KPI 12 จำนวนบุคลากรที่ไดร้ับการ
เสรมิสร้างให้มีวินัยและป้องกนัไม่ให้
กระทำความผิด  

300 300 300 600 600 ▪ ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้าง

วินัย กรณีศึกษาที่เกี่ยวกับการกระทำผิดวินัย

และการลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ 

วน. กบค. 

CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการ

ทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนือ่ง 

KPI 13 จำนวนบุคลากรของหน่วยงานใน
สังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้า
ร่ วมการประชุ ม/อบรม/สั มมนาเพื่ อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 

35 30 35 40 40 ▪ โครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงานเพื่อ

ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

 

 

ศปท. 
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KPI 14 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/อบรม/
สัมมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/
อบรม/สัมมนาเพื่อพัฒนาสมรรถนะและ
องค์ความรู้ เชิ งสร้างสรรค์ด้ านการ
ป้องกนัการทจุริตและประพฤติมิชอบ 

2 2 2 2 2 ▪ โครงการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง

สร้างสรรค์ด้ านการป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบใหแ้ก่บุคลากร 

ศปท. 

KPI 15 ร้อยละของผลการประเมินคุณธรรม

และความโปร่ งใสในการดำเนินงานของ

หน่ วยงานภาครั ฐ (ITA) ของสำนั กงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานไม่ต่ำกว่าเกณฑ์

การประเมินที่กำหนด 

85 - - 85 85 ▪ การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน

การดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

ของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 

ศปท. 

CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อ

การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

KPI 16 จำนวนกระบวนงานที่ได้รับประเมิน

ความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ 

1 2 2 1 1 ▪ โครงการสร้างความรับรู้เพื่อการวิเคราะห์และ
ประเมินความเสี่ยงกระบวนงานเพื่อการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

ศปท. 

มิติท่ี 5 มิติด้านคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 

CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่

รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 17 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัด

สวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้และ

ดำเนินการสำเร็จตามเป้าหมาย 

2 2 2 9 9 ▪ กิจกรรมการจัดสวัสดกิารและสิทธิประโยชน์

ที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ เช่น การตรวจ

สุขภ าพป ระจำปี  ก ารจำหน่ ายสิ นค้ า

สวัสดิการ (ตลาดนัด)  และโครงการเงินกู้

เพื่อท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น 

บส. กบค. 
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CSF 13 ดำเนินมาตรการเสริมสร้างความ

รักความผูกพนัในองค์กรอย่างจริงจัง 

KPI 18 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากร 

ต่อความรักความผูกพันในองคก์ร 
N/A 65 85 85 85 ▪ กิจกรรมการเสริมสรา้งความรักความผูกพัน

ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
บส. กบค. 
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วิสัยทัศน์สำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
“องค์กรที่เป็นเลิศด้านการประสานและขับเคลื่อนนโยบายด้าน
แรงงาน” 

CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์
อย่างเป็นรูปธรรม 
CSF 2 จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่
สำคัญให้ครอบคลุมทุกตำแหน่งเป้าหมาย 
CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ 
CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และ
การจัดการความรู้ 
CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
สร้างการรับรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 
CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 
CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองคก์รอย่างเป็นระบบ 

CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 
CSF 9 ดำเนินมาตรการป้องกันการกระทำผิดวินยัอย่างจริงจัง 
CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่าง
ต่อเนือ่ง 
CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เสริมสร้างคุณภาพชีวติของบุคลากร 
CSF 13 ดำเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร
อย่างจริงจัง 

พันธกิจสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
1. ศึกษา วิเคราะห์ จัดทำข้อมูล เพ่ือใช้ในการกำหนดนโยบาย 

เป้าหมาย แปลงนโยบายเป็นแนวทางและแผนการปฏิบัติ
ราชการ เพ่ือผลสัมฤทธิ์ของกระทรวงแรงงาน 

2. พัฒนายุทธศาสตร์การบริหารของกระทรวงแรงงาน จัดสรร
และบริหารทรัพยากรของกระทรวงแรงงานเพ่ือให้เกิดการ
ประหยัด คุ้มคา่ และมุ่งผลสัมฤทธิ ์

3. กำกับ เร่งรัด ติดตาม และประเมินผล การตรวจราชการ
กระทรวง และรับเร่ืองราวร้องทุกข์ รวมทั้งประสานการ
ปฏิบัติงานของส่วนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน 

4. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การสื่อสารประชาสัมพันธ์ 
การต่างประเทศ และพัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องให้
ทันสมัย 

5. ส่งเสริมการวิเคราะห์ วิจัย ภาวะเศรษฐกิจแรงงานและสังคม 
การพัฒนาค่าจ้าง และรายได้ของประเทศ และงานด้านการ
แรงงาน 

 

 

 

 

 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  50 

 

มิต ิ
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ระดับเปา้หมาย น้ำหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติท่ี 1  
มิติด้านความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธ ์

CSF 1 วางระบบการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกล
ยุทธ์อย่างเป็นรูปธรรม 

KPI 1 ระดับความสำเร็จในการจัดทำ/
ทบทวนแผนปฏิบั ติ การด้ านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติ
การด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และแผนปฏิบัติการ ประจำป ี

5 - - - - 5 35 50 20 อบ. กบค. 
พบ. กบค. 

KPI 2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่
ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการ
ด้ านการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ในแต่ละปีงบประมาณ 

N/A 85 - 90 - 95 35 อบ. กบค. 
 

CSF 2 จั ด ท ำแผ น สื บ ท อ ด

ตำแหน่ งทางการบริ หารและ

วิชาการที่สำคัญให้ครอบคลุม  

ทุกตำแหน่งเปา้หมาย 

KPI 3 ระดับความสำเร็จของการ

จั ด ท ำแผ น สื บ ท อด ต ำแห น่ ง

เป้าหมายที่มีการจัดทำแผนสืบ

ทอดตำแหน่งทางการบริหารและ

วิชาการที่สำคัญ  

N/A - - - - 3 30 50 สบ. กบค. 

มิติท่ี 2  
มิติด้านประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการ
พัฒนาบุ คลากรตามเส้ นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ 

KPI 4 จำนวนตำแหน่ง/สายงานท่ีมี
การจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตาม
เส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ 
(Training Roadmap) 

N/A - - 2 - 3 100 30 20 พบ. กบค.  
 

CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้
และการจัดการความรู้ 

KPI 5  จ ำน วน สื่ อ ก าร เรี ย น รู้

อิเล็กทรอนิกส์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการ

เรียนรู้สำหรับบุคลากร สป.รง. 

3 1 - 2 - 3 50 35 พบ. กบค. 
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มิต ิ
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ระดับเปา้หมาย น้ำหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

KPI 6 จำนวนครั้งของการเข้ารับการ

เรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส ์

250 - - - - 250 50 พบ. กบค. 

 

CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อ
สร้างการรับรู้และความเข้าใจที่
ถู กต้ องแก่ บุ คลากรอย่ าง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 7 จำนวนของครั้งที่มีการเข้าถึง

และรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์

ความรู้ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่

เผยแพร่ในองค์กรอย่างทั่วถึง 

720 - - - - 720 100 35 กบค.  

(ทุกกลุ่ม
งาน) 

มิติที่ 3  
มิติด้านประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF 6 ส่ งเส ริ มและพั ฒ น า
บุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะ
เพื่ อเพิ่ มประสิ ทธิ ภาพการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วย
วิธีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการ

พัฒนาเพื่ อเพิ่ มประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

10 - - - - 10 50 50 20 พบ. กบค. 
ตร.สตป. 
ผส.ศทส. 
ศวน.กศร. 
ปร.สปร. 
กพบ. 

KPI 9 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนา

บุคลากรที่นำมาใช้อย่างหลากหลาย  

2 3 - 5 - 7 50 พบ. กบค. 
 

CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้
ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 

KPI 10 จำนวนองค์ความรู้ที่จำเป็น
และสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

3 1 - 2 - 3 100 50 พบ. กบค. 
 

มิติท่ี 4  
มิติด้านความพร้อม
รับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากร
อย่ างต่ อเนื่ อง ให้ ยึ ดมั่ น ใน
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ 
และมีจิตบริการในการปฏิบัติ
ราชการ 

KPI 11 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อ
ปลู กฝั งจิ ตสำนึ กบุ คลากรอย่ าง
ต่ อเนื่ อง ให้ ยึ ดมั่ นในคุ ณ ธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริ การในการปฏิ บั ติ ราชการที่
ดำเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

3 1 - 2 - 3 100 25  
 
 
 
 

กก. 
 

ศปท. 
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มิต ิ
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ระดับเปา้หมาย น้ำหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

CSF 9 ดำเนินมาตรการป้องกัน
การกระทำผิดวินยัอย่างจริงจัง 

KPI 12 จำนวนบุคลากรที่ได้รับการ
เสริมสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้
กระทำความผดิ 

600 - - - - 600 100 25  
 
 

20 

วน. กบค. 

CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกัน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ
อย่างต่อเนือ่ง 
 

KPI 13 จำนวนบุคลากรของหน่วยงาน
ในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานที่เข้าร่วมการประชุม/อบรม/
สัมมนาเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพ
การทำงาน 

35 - - - - 40 35 25 ศปท. 

KPI 14 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/
อบรม/สัมมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วม
ประชุม/อบรม/สัมมนาเพื่อพัฒนา
สมรรถนะและองค์ ความรู้ เชิ ง
สร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

2 - - - - 2 30 ศปท. 

KPI 15 ร้อยละของผลการประเมิน

คุณธรรมและความโปร่ งใสในการ

ดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่

ต่ำกว่าเกณฑ์การประเมินที่กำหนด 

85 - - - - 85 35 ศปท. 

CSF 11 วางระบบประเมินความ
เสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

KPI 16 จำนวนกระบวนงานที่ได้รับ
ประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกัน
การทจุริตและประพฤติมิชอบ 

1 - - - - 2 100 25 ศปท. 
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มิต ิ
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการดำเนินงาน เลขฐาน 
ระดับเปา้หมาย น้ำหนัก 

ผู้รับผิดชอบ 
1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิต ิ

มิติท่ี 5  
มิติด้านคุณภาพชีวิต 
ความสมดุลระหว่าง
ชีวิตและการทำงาน 

CSF 12 จั ด ส วั ส ดิ ก า ร ที่
นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให้อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร 

KPI 17 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการ
จัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากรัฐจัดให้
และดำเนนิการสำเร็จตามเป้าหมาย 

9 - - - - 9 100 50 20 บส. กบค. 

CSF 1 3  ด ำ เนิ น ม าต รก าร
เสริมสร้างความรักความผูกพันใน
องค์กรอย่างจริงจงั 

KPI 18 ร้อยละความพึ งพอใจของ
บุคลากรต่อความรักความผูกพันใน
องค์กร 

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

ตอบสนองต่อ CSF 1  วางระบบการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่าง
เป็นรูปธรรม 

KPI1  ระดับความสำเร็จในการจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการ ประจำปี 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร จั ด ท ำ
แผนปฏิ บั ติ การด้ านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 

เพื่อทบทวนแผนปฏิบัติการด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน
และจั ด ท ำแผน ป ฏิ บั ติ ก า ร 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
 

แผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ข อ ง ส ำ นั ก ง า น
ปลั ดกระทรวงแรงงาน 
ป ร ะ จ ำ ป ีงบ ป ร ะ ม า ณ 
พ.ศ. 2564 

1. สำรวจความคิดเห็น และวิเคราะห์ข้อมูลด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่จำเป็น  เพื่อนำมา
จัดทำร่างแผนฯ 
2. ประชุมเพือ่ทบทวนและจัดทำร่างแผนฯ  
3. จัดทำร่างแผนปฏบิตัิการประจำปี ขอความเห็น
จากผู้ที่เกี่ยวข้อง และปรับปรุงรา่งแผนฯ 
4. เสนอผู้บรหิารเพื่อใหค้วามเห็นชอบ 
5. เผยแพร่ประชาสมัพันธ์แผน 

พฤศจิกายน 2563 – 
มกราคม 2564 

 

กลุ่มงานอัตรากำลัง
และระบบงาน 
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
(อบ. กบค.) 

กิ จ ก ร ร ม ก า ร จั ด ท ำ
แผนปฏิ บั ติ การด้ านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 

เพื่อจัดทำแผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน
ประจำปงีบประมาณ พ.ศ. 2564 

แผนปฏิบัติการด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
สำนั กงานปลั ดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 
 

1. จัดทำร่างแผนปฏบิัติการประจำปีโดยขอ
ความเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง 
2. เสนอผู้บรหิารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
3. เผยแพร่แผนปฏิบตัิการประจำปแีละ
นำไปใช้ 

พฤศจิกายน – ธันวาคม 
2563 

 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

ตอบสนองต่อ CSF 1  วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อย่าง
เป็นรปูธรรม 

KPI 2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ในแตล่ะปีงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถปุระสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

ก า ร ก ำ กั บ  ติ ด ต า ม 
ประเมินผลการดำเนินงาน
ตามแผนด้านการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง
สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2564 

เพื่อกำกับ ติดตาม ประเมินผลการ
ดำเนนิงานตามแผนปฏิบัติการดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ทุก 6 เดือน  

รายงานผลการดำเนินงาน
ทุกรอบ 6 เดือน เพื่อเสนอ
ผู้บริหาร 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบ ดำเนินการตาม
แผนงาน/โครงการ และค่าเป้าหมายทีก่ำหนด
ในแผนปฏิบัตกิารฯ  
2. ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานของแต่ละ
หน่วยงาน ปีละ 2 ครั้ง   
3. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
เพื่อให้ทราบผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
4. สรุปผลการดำเนินงาน และจัดทำรายงาน
เสนอผู้บริหารทราบ 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานอัตรากำลัง
และระบบงาน 
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
(อบ. กบค.) 

ตอบสนองต่อ CSF 2  จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญให้
ครอบคลุมทุกตำแหน่งเป้าหมาย 

KPI 3 ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งเป้าหมายท่ีมีการจัดทำแผน          
สืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวชิาการทีส่ำคัญ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมการจัดทำแผนสืบทอด
ตำแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สำคัญ  

เพื่อให้สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน มี แผนการสื บ ทอด
ตำแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่สำคัญ  

จัดประชุมคณะทำงานฯ 
เพื่อพิจารณากรอบสั่งสม
ประสบการณ์ 

1. จัดตั้ งคณะทำงานจัดทำแผนสืบทอด
ตำแหน่งของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. ทบทวนกรอบสั่งสมประสบการณ์  
3. จัดประชุมคณะทำงานฯ เพื่อพิจารณา
กรอบสั่งสมประสบการณ์ 
 

มกราคม – กันยายน 
2564 

กลุ่มงานสรรหาและ
บรรจุแต่งตั้ง  
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
(สบ.กบค.) 
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มิติท่ี 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบคุคล 

ตอบสนองต่อ CSF 3 สร้างและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้า
สายอาชีพ 

KPI 4 จำนวนตำแหน่ง/สายงานที่มีการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training Roadmap) 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตทีเ่ป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการจั ดท ำแผนการ
พัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าสายอาชีพ 
(Training Roadmap) 

เพื่ อ จั ด ท ำแ ผ น ก ารพั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ต า ม เ ส้ น ท า ง
ค ว า ม ก้ า วห น้ า ส า ย อ า ชี พ 
(Training Roadmap) 

แผนการพัฒนาบุคลากร
ตามเส้นทางความก้าวหน้า
ส า ย อ า ช ีพ  ( Training 
Roadmap) 

1. แต่งตั้งคณะทำงานฯ 
2. กำหนดตำแหน่ง/สายงาน ที่จะจัดทำ
แผนการพัฒนาบคุลากรฯ 
3. ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผนการ
พัฒนาบุคลากร 
4. จัดทำร่างแผนฯและขอความเห็นชอบ 
5. ประกาศใช้ และดำเนินการพัฒนาบุคลากร
ตามแผน 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

ตอบสนองต่อ CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ 

KPI 5 จำนวนสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ที่พัฒนาขึน้เพ่ือการเรียนรู้สำหรับบุคลากร สป.รง. 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตทีเ่ป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิ จ ก รรม จั ด ท ำ ช่ อ งท าง

เผยแพร่สื่อการเรียนรู้ทาง

อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ ส ำ ห รั บ

บุคลากร สป.รง. 

เพื่อจัดทำช่องทางเผยแพสื่อการ
เรี ย น รู้ อิ เล็ ก ท ร อ นิ ก ส์  ให้
ตอบสนองต่อความต้องการของ
บุคลากร สป.รง. 

ดิจิทัลไฟล์ (เอกสารสื่อการ
เ รี ย น รู้ ใ น รู ป แ บ บ
อิเล็กทรอนิกส์) 

1. สร้างองค์ความรู้ 
2. นำองค์ความรู้ ขึ้น เผยแพร่ในรูปแบบ
อิเล็กทรอนิกส์ 
3. ประชาสัมพันธ์ ให้บุ คลากรเข้ าถึ งสื่ อ
อิเล็กทรอนิกส์และแอปพลิเคชั่น 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิติท่ี 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ 

KPI 6 จำนวนคร้ังของการเข้ารับการเรียนรู้ทางอิเล็กทรอนิกส์ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การติดตามผลการเข้าถึงและ
เรี ยนรู้ ด้ วยสื่ อการเรี ยนรู้
อิเล็กทรอนิกส์ 

เพื่อติดตามผลการเข้าถึงและ
เรี ย น รู้ ด้ ว ย สื่ อ ก า ร เรี ย น รู้
อิเล็กทรอนิกส์ 
 

จำนวนบุคลากรที่ เข้ารับ
การเรียนรู้ 

กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเข้าไปตรวจสอบในระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรยีนรู้ทาง
สื่ออิเล็กทรอนิกส ์4 ช่องทาง 
1) กลุ่มไลน์ KM สป.รง. 
2) Youtube 
3) Facebook Fanpage 
4) เว็บไชต์กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตุลาคม 2563 - 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

ตอบสนองต่อ CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือสร้างการ
รับรู้และความเข้าใจที่ถูกต้องแกบุ่คลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 

KPI 7 จำนวนคร้ังทีม่ีการเข้าถึงและรบัรู้ข้อมูล ข่าวสาร และองค์ความรู้ด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอย่างทั่วถึง 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลผ่ าน เว็บ ไซต์ อย่ าง
ต่อเนื่อง 

เพื่อสร้างการรับรู้และเข้าใจที่
ถู ก ต้ อ งแ ก่ บุ ค ล า ก ร อ ย่ า ง
ครอบคลุมและทั่วถึง 

จำนวนครั้งที่มีการเข้าถึง
และรับรู้ข้อมูล ข่าวสาร 
และองค์ความรู้ด้านบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. จัดการข่าวสารเข้าสู่ระบบ 
2. นำเข้าขอ้มูลสู่ระบบ 
3. เผยแพร่ข้อมูลเข้าสู่ระบบ 
4. ติดตามผลการเผยแพร่ข้อมูล ข่าวสาร ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
5. สรุปผลและรายงานผลต่อผู้บริหาร 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(กบค.)  
(ทุกกลุ่มงาน) 
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มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสริมและพฒันาบคุลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการฝึกอบรมข้าราชการ

ระดับชำนาญการ/ชำนาญ

การพิเศษ 

เพื่ อพัฒนาข้าราชการระดับ

ชำนาญการ/ชำนาญการพิเศษ

ให้มีความรู้ความสามารถ มี

สมรรถนะพร้อมที่จะเป็นผู้นำ 

และขั บ เคลื่ อ น ภ ารกิ จ ขอ ง

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ข้าราชการระดับชำนาญ
การ/ชำนาญการพิเศษที่
ได้รับการพัฒนา มีความรู้
ค ว าม ส าม ารถ  แ ล ะ มี
สมรรถนะพร้อมเป็นผู้นำ 
และขับเคลื่อนภารกิจของ
สำนักงานปลัดกระทรวง
แ ร ง ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

1. วางแผนและออกแบบหลักสูตรการพัฒนา
เพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ 
2. ดำเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรที่
กำหนด โดยการบรรยายให้ความรู้ตาม
หลักสูตรที่เกี่ยวข้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้/
การศึกษาดูงาน 

พฤศจิกายน 2563 – 

กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

โครงการฝึกอบรมข้าราชการ

ใหมก่ระทรวงแรงงาน 

เพื่อพัฒนาข้าราชการบรรจุใหม่ 

ให้มีความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบ

แบบแผนและการปฏิบัติตน 

ปฏิบัติหน้าที่ในฐานะข้าราชการ

ทีด่ี  

ข้าราชการบรรจุ ใหม่ มี

ความรู้ความสามารถมี

ทัศนคติที่ดี  และมีความ

พร้อมในการปฏิบัติหน้าที่ 

เพื่ อ ป ร ะ โย ช น์ สุ ข ข อ ง

ประชาชน 

1. วางแผน ออกแบบ และปรับปรุงหลักสูตร
การพัฒนา 
2. ดำเนินการพัฒนาตามแผนและหลักสูตรที่
กำหนด โดยการบรรยายให้ความรู้/การ
แลกเปลี่ ยน เรียนรู้ /การทำงานเป็นทีม /
การศึกษาดูงาน 
3. การติดตามประเมินผลหลังการฝึกอบรม 

พฤศจิกายน 2563 – 

กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เปน็รูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมจัดส่ งข้ าราชการ 

เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร

ผู้ตรวจราชการระดับกระทรวง 

 

 

 

 

 

 

1. เพื่อเสริมสร้างองค์ความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ
งานตรวจราชการ เพื่อให้ผู้ดำรง
ตำแหน่งผู้ตรวจราชการระดับ
กระทรวง สามารถปฏิบัติหน้าที่
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม 
และเสริมสร้างความเข้มแข็งในการ 
ปฏิบัติงานด้านการตรวจราชการ 
ให้สอดคล้องกับความคาดหวัง
ของฝ่ายบริหาร และได้รับความ
เชื่อถือจากประชาชน 
3. เพื่อเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อ
การตรวจราชการ รวมทั้งมีการ
เสริมสร้างเครือข่ายการตรวจ
ราชการให้มีความเข้มแข็ง 
4. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ศึกษา 
ดูงานหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน 
ในประเทศ เพื่อศึกษาแนวคิด
เทียบเคียงต้นแบบ (Benchmarking)  

ผู้ เข้ารับการอบรมได้รับ
ความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะ 
และทัศนคติที่เหมาะสมกับ
การเป็นผู้ตรวจราชการมืออาชีพ  
 

กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 
ช่วงที่ 1 การเสริมสร้างเครือข่ายผู้ตรวจราชการ 
ระดับกระทรวง เพื่อเสริมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ของผู้ตรวจราชการ รวมถึงการ
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการตรวจราชการ
และการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ด้านการ
ตรวจราชการ 
ช่วงที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้น 
การลงพื้นที่เพื่อฝึกปฏิบัติการตรวจราชการ
แบบบูรณาการเพื่อแก้ไขปัญหาความเดือดร้อน 
ของประชาชนในพื้นที่ หรือการดำเนินโครงการ 
ที่สำคัญตามนโยบายของรัฐบาล ณ สถานท่ี/
ส่วนราชการในต่างจังหวัด พร้อมทั้งนำเสนอ
ผลการฝึกปฏิบัติการตรวจราชการแบบบูรณาการ 
จำนวน 2 ครั้ง 
ช่วงท่ี 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิด 
การฝึกอบรม (บางปีงบประมาณมีการศึกษา  
ดูงานท้ังในและต่างประเทศ) 

มีนาคม – พฤษภาคม 
2564 

กลุ่มงานตรวจ
ราชการ  

สำนกัตรวจและ
ประเมินผล  
(ตร.สตป.) 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  60 

 

มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

 

ด้านการบริหารจัดการ เทคโนโลยี 
สารสนเทศ รวมทั้งแลกเปลีย่น
เรียนรู้ Best Practice เพื่อนำมา 
ปรับใช้ในการตรวจราชการ 

 

 

  

กิจกรรมจัดส่ งข้ าราชการ 

เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร

ผู้ตรวจราชการระดับกรม 

 

1. เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม 
ให้แก่ผู้ตรวจราชการกรมหรือ
บุคลากรในระบบตรวจราชการ
ที่ได้รับมอบหมาย ได้มีความรู้
และทักษะในการตรวจราชการ 
รวมทั้งการเสริมสร้างความเข้มแข็ง 
ในการปฏิบัติงานตรวจราชการ 
ให้สอดคล้องกับความคาดหวัง
ของฝ่ายบริหาร 
2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ได้ แลก เปลี่ ยนความรู้  และ
ประสบการณ์ด้านการตรวจราชการ 
ตลอดจนเสริมสร้างเครือข่าย
ของผู้ตรวจราชการกรมในการ
สนับสนุนการขับเคลื่อนการ
ตรวจราชการแบบบูรณาการ ให้
บรรลุผลสัมฤทธิ ์

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะ 
รวมทั้งทัศนคติที่เหมาะสม
ต่องานตรวจราชกาสามารถ
ปฏิบัติงานด้านการตรวจ
ราชการ และสนับสนุนการ
ขับเคลื่อน การตรวจราชการ
แบบบูรณาการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการสร้าง
เครือข่ายการตรวจราชการ
ทั้ งในและต่างกระทรวง 
อันจะส่งผลให้การแก้ไข
ปัญหาความเดือดร้อนของ
ประชาชนในพื้นที่รวดเร็ว 
และมีประสิทธิภาพ รวมทั้ง
มีความพร้อมในการดำรง
ตำแหน่งเชิงการบริหาร 

กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี้ 
ช่วงที่ 1 การเสริมสร้างเครือข่ายผู้ตรวจราชการ 
ระดับกรม เพื่ อ เสริมสร้างความสั มพันธ์
ระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน
บทบาทหน้ าที่ ของผู้ ตรวจราชการ และ
เสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อการตรวจราชการ 
ช่วงที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้น
การลงพื้นที่เพื่อฝึกปฏิบัติการตรวจราชการ
แบบบูรณาการในโครงการที่สำคัญตามนโยบาย 
ของรัฐบาล ณ สถานที่/ส่วนราชการในต่างจังหวัด 
พร้อมทั้งนำเสนอผลการฝึกปฏิบัติการตรวจ
ราชการแบบบูรณาการ  
ช่วงที่ 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิด
การฝึกอบรม (บางปีงบประมาณมีการศึกษาดู
งานท้ังในและต่างประเทศ) 

มิถุนายน – กรกฎาคม 
2564 

กลุ่มงานตรวจ
ราชการ  

สำนักตรวจและ
ประเมินผล  
(ตร.สตป.) 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  61 

 

มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

 

3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้ศึกษา 
ดูงานหน่วยงานภาครัฐ และเอกชน 
ในประเทศ เพ่ือศึกษาแนวคิด
เทียบเคียงต้นแบบ (Benchmarking) 
รวมทั้งทกัษะต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง 
กับการตรวจราชการมาปรับใช้
ในการปฏิบัติงานด้านการตรวจ
ราชการให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

    

กิจกรรมจัดส่ งข้ าราชการ 

เข้ารับการฝึกอบรมหลักสูตร

ผู้ช่วยผู้ตรวจราชการมืออาชีพ 

 

 

 

 

 

 

1. เพื่อพัฒนาขีดสมรรถนะใน
เชิงการวิเคราะห์  การคิด เชิง
ระบบ การคิดเชิงสร้างสรรค์
รวมทั้งเสริมสร้างความรู้ในเชิง
การบริหารจัดการ เพื่อเสริมสร้าง 
ความเป็นมืออาชีพให้แก่เจ้าหน้าที่ 
สนับสนุนการตรวจราชการของ
ผู้ตรวจราชการกระทรวงแรงงาน 
2 . เพื่ อ แลก เป ลี่ ยน ความ รู้  
ประสบการณ์ด้านการตรวจราชการ 
รวมทั้ งเสริมสร้ างเครื อข่ ายของ
เจ้าหนา้ที่สนบัสนุนการตรวจราชการ 

ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รบั
การพัฒนาขีดสมรรถนะ 
ในการเป็นผู้ช่วยผู้ตรวจราชการ 
 

กิจกรรมแบ่งออกเป็น 4 ช่วง ดังนี ้
ช่วงที่ 1 พิธีเปิด/และกิจกรรมการเสริมสร้าง
เครือข่ายผู้เข้ารับการฝึกอบรมฯ 
ช่วงที่ 2 การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจใน
บทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบ สร้างทัศนคติ ที่
ดีต่อการตรวจราชการ และประสบการณ์ใน
การตรวจราชการ 
ช่วงที่ 3 การประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้น
การลงพื้นที่เพื่อฝึกปฏิบัติการตรวจราชการ
และการเขียนรายงานผลการตรวจราชการใน
โครงการที่ สำคัญตามนโยบายของรั ฐบาล                
ณ สถานที่/ส่วนราชการในต่างจังหวัด  

เมษายน – สิงหาคม 
2564 

กลุ่มงานตรวจ
ราชการ  

สำนักตรวจและ
ประเมินผล  
(ตร.สตป.) 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  62 

 

 

 

มิตทิี ่3 ด้านประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ่ CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการทีห่ลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตทีเ่ป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

 3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ได้มีโอกาสศึกษาดูงานในประเทศ 
รวมถึงประชุมเชิงปฏิบัติการ 
ในพื้ นที่ ต่ างจั งห วัด  เพื่ อน ำ
ทักษะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
ตรวจราชการ มาปรับใช้ในการ
พัฒนาประสิทธิภาพของการ
ปฏิบัติงานต่อไป 

 ช่วงที่ 4 การศึกษาดูงานในประเทศ และพิธีปิด
การฝึกอบรม (บางปีงบประมาณมีการศึกษา  
ดูงานท้ังในและต่างประเทศ) 

  

โครงการเสริมสมรรถนะด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศแก่
บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

เพื่ อ ให้ บุ ค ล าก รส ำนั ก งาน
ป ลั ด ก ร ะ ท รว งแ ร งงาน ได้
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ตลอดจนสามารถนำความรู้และ
ทักษะที่ได้รับจากการอบรมไป
เป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้
เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติ งาน
ด้านต่างๆได้อย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ 

จำนวนของบุคลากรที่เข้า
รับ การ เรี ยนรู้ มี ความ รู้
ความเข้าในหลักสูตรด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล 

ดำเนินการจัดอบรม จำนวน 5 รุ่น 3 หลักสูตร 
ได้แก่ 
1. หลักสูตร Power BI Workshop จำนวน 2 รุ่น 
2. หลักสูตร Website จำนวน 2 รุ่น 
3. หลักสูตร AI จำนวน 1 รุ่น 

ธันวาคม 2563 - 
เมษายน 2564 

กลุ่มงานวางแผน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ  

ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและ 

การสื่อสาร 
(ผส.ศทส.) 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  63 

 

มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการพัฒนาศ้กยภาพ
นักวิจัยด้านแรงงาน   

เพื่อพัฒนาศักยภาพนักวิจัยของ
ก ร ะ ท ร ว ง แ ร ง ง า น แ ล ะ
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 
 

มีนักวิจัยท่ีมีศักยภาพ
สามารถดำเนินการวิจัย
ด้านแรงงาน เพื่อการ
พัฒนาด้านแรงงานท่ี
สอดคล้องกับยุทธสาสตร์ชาติ 
20 ปี นโยบาย Thailand 4.0 
และเป้าหมายการพัฒนาที่
ยั่งยืน (SDGs) 

ดำเนินการฝึกอบรม/พัฒนาบุคลากร และ
เสริมสร้างความรู้ทางวิชาการด้านเศรษฐกิจ
การแรงงาน การวิจัย แปรผล และนำเสนอ
งานวิชาการ 

ตลุาคม 2563 -กันยายน 
2564 

ศูนย์วิจัยและ
นวัตกรรมแรงงาน 
กองเศรษฐกิจการ

แรงงาน 
(ศวน. กศร.) 

 

โค ร งก ารอบ รม หั วห น้ า
ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใน
ต่างประเทศ (อทป.) 

1. เพื่ อ ให้หั วหน้ าสำนักงาน
แรงงานในต่างประเทศได้รับ
ท ร า บ น โย บ า ย  แ น ว ท า ง 
บทบาทในการปฏิบัติงานตาม
น โย บ า ย ข อ งรั ฐ บ า ล แ ล ะ
กระทรวงแรงงาน 
2. เพื่ อกำหนดแผนงานด้าน
ส่งเสริมขยายตลาดแรงงานใน
ต่ างป ระ เทศของกระทรวง
แรงงานและกำหนดมาตรการใน
การให้ความคุ้ มครองไทยใน
ต่างประเทศ 

1 . หั ว ห น้ า ส ำ นั ก ง า น
แรงงานในต่างประเทศและ
เจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องได้รับ
ทราบนโยบายและมีความรู้
ค วาม เข้ า ใจ ในบ ทบาท 
หน้ าที่  แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อสนองตอบ
นโยบายด้านการส่งเสริม
รักษาขยายตลาดแรงงาน 
แ ล ะ คุ้ ม ค ร อ ง สิ ท ธิ
ประโยชน์แรงงานไทยใน
ต่างประเทศ 

ดำเนินการอบรมผ่านระบบออนไลน์ โดยมี
กิจกรรม ดังน้ี 
1. การรัปฟั งนโยบายการปฏิบั ติ งานใน
ต่างประเทศจากผู้บริหาร 
2. การบรรยายเกี่ยวกับระเบียบที่เกี่ยวข้องใน
การปฏิบัติงาน เช่น การบริหารการเงินการ
คลังและพัสดุ เป็นต้น 
3. การรายงานผลการปฏิบัติงานปีที่ผ่านมา
ของสำนักงานแรงงานไทยในต่างประเทศ 
4. ร่วมหารือแนวทางการปฏิบั ติ งานกับ
หน่วยงานที่มีภารกิจที่เกี่ยวข้องกับสำนักงาน
แรงงานในต่างประเทศ 

เมษายน 2564 กลุ่มงานประสาน
ความร่วมมือ

ระหว่างประเทศ 
สำนักประสานความ

ร่วมมือระหว่าง
ประเทศ (ปร.สปร.) 
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มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการทีห่ลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

 

3. เพื่อแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น
เกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน 
ปัญ หาและอุปสรรค ใน การ
ปฏิบัติ งานเพื่ อปรับปรุงแนว
ทางการปกิบัติงานในกระทรวง
และข้าราชการที่ประจำการใน
ต่างประเทศ 

2 . หั ว ห น้ า ส ำ นั ก ง า น
แรงงานในต่างประเทศและ
เจ้ า ห น้ าที่ ที่ เกี่ ย ว ข้ อ ง
สามารถกำหนดทิศทาง 
แผนงาน แนวทาง และ
มาตรการในการปฏิบัติงาน
ด้ านการส่ ง เส ริ ม รั กษ า 
ขยายตลาดแรงงาน และ
คุ้มครองสิทธิประโยชน์
แรงงานไทยในต่างประเทศ 
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
3. กระทรวงแรงงานมีแผนงาน
ด้านการส่งเสริมรักษา ขยาย
ตลาดแรงงาน และคุ้มครองสิทธิ
ประโยชน์ แรงงานไทยใน
ต่างประเทศ เพื่อเป็นแนวทาง 
ในการปฏิบัติงานของกระทรวง
แรงงานและสำนักงานแรงงาน 
ในต่างประเทศ 
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มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธภิาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการอบรมรองหัวหน้า
ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใน
ต่างประเทศ (ทปษ) 

1 . เพื่ อ ให้ ที่ ป รึ ก ษ า  (ฝ่ า ย
แรงงาน) สำนักงานแรงงานใน
ต่างประเทศมีความรู้เกี่ยวกับ
การจัดทำเอกสารการเงิน การคลัง 
และงบประมาณได้อย่างถูกต้อง
ตามระเบียบ 
2 . เพื่ อ ให้ ที่ ป รึ ก ษ า  (ฝ่ า ย
แรงงาน) สำนักงานแรงงานใน
ต่ างประ เทศ ได้ แลก เปลี่ ยน
ข้อคิดเห็นเกี่ยวกับประสบการณ์
ใน ก ารท ำงาน  ปั ญ ห าแ ล ะ
อุปสรรค  เพื่ อปรับปรุ งแนว
ทางการปกิบัติงานร่วมกัน 

1. ที่ปรึกษา (ฝ่ายแรงงาน) 
ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใน
ต่างประเทศสามารถจัดทำ
เอกสารทางการเงิน การคลัง 
และงบประมาณ ได้อย่าง
ถูกต้องตามระเบียบ 
2. ที่ปรึกษา (ฝ่ายแรงงาน) 
ส ำ นั ก ง า น แ ร ง ง า น ใน
ต่างประเทศ ได้รับทราบ
ระ เบี ย บ ให ม่ ๆ  ใน การ
ปฏิ บั ติ งานด้ านการเงิน 
การคลัง และงบประมาณ 
รวมถึงงานด้านการจัดซื้อ
จัดจ้าง ตามระเบียบพัสดุ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ดำเนินการอบรมผ่านระบบออนไลน์ โดยมี
กิจกรรม ดังนี ้
1. การรัปฟั งนโยบายการป ฏิบั ติ งาน ใน
ต่างประเทศจากผู้บริหาร 
2. การบรรยายเกี่ยวกับระเบียบที่เกี่ยวข้องใน
การปฏิบัติงาน เช่น การบริหารการเงินการ
คลังและพัสดุ เป็นต้น 
3. ร่วมหารือแนวทางการปฏิบัติ งานกับ
หน่วยงานที่มีภารกิจที่เกี่ยวข้องกับสำนักงาน
แรงงานในต่างประเทศ 

เมษายน 2564 กลุ่มงานประสาน
ความร่วมมือ

ระหว่างประเทศ 
สำนกัประสานความ

ร่วมมือระหว่าง
ประเทศ (ปร.สปร.) 
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มิตทิี ่3 ด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสรมิและพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวธิีการที่หลากหลาย 

KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมอือาชีพ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการ “เปดิใจ สรา้งสรรค์ 
สู่นวัตกรรมภาครัฐด้านแรงงาน” 

1 . เพื่ อสร้ าง Creative Mindset 
และถ่ายทอดกระบวนการทำงาน
ด้าน  Design Thinking ให้ แก่
ข้าราชการที่เข้าร่วมโครงการฯ 
ให้สามารถนำความรู้ไปปรับใช้
ในงานท่ีรับผิดชอบได้จริง 
2. เพื่ออกแบบและผลักดันให้
เกิดนวัตกรรมที่สามารถนำไปสู่
การปฏิบัติงานหรือต่อยอดต่อไป 

ต้นแบบนวัตกรรม 1. ออกแบบสำรวจความคิดเห็นของบุคลากร
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานทั้งส่วนกลาง 
ส่ วนภู มิ ภ าค  และสำนั ก งานแรงงาน ใน
ต่างประเทศ เพื่อประเมินสถานภาพปัญหา
การดำเนินงานและการให้บริการด้านแรงงาน
ผ่านระบบออนไลน์ และประมวลผล เพื่อ
นำไปเป็นข้อมูลประกอบการคิดค้นนวัตกรรม
ให้แก่นวัตกรที่ปรึกษา (I Team) ในการอบรม
เชิงปฏิบัติการต่อไป 
2. จัดการอบรมเชิงปฏิบั ติการ “เปิดใจ 
สร้างสรรค์ สู่นวัตกรรมภาครับด้านแรงงาน” 
3. หน่วยงานที่รับผิดชอบนำผลงานต้นแบบ
นวัตกรรมไปพัมนาสู่การนำไปใช้จริงหรือต่อยอด
พัฒนา 
4. ติดตามผลการนำเสนอต้นแบบนวัตกรรม
ไปสู่การปฏิบัติงานหรือต่อยอดพัฒนา และ
เสนอปลัดกระทรวงแรงงานทราบ 

ตุลาคม 2563 - 
เมษายน 2564 

กลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร (กพบ.) 
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มิติท่ี 3 ด้านประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 6 ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 

KPI 9 จำนวนรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่นำมาใช้อยา่งหลากหลาย 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมส่งเสริมการพัฒนา

บุคลากรด้วยรูปแบบ/วิธีการ

พัฒนาทีห่ลากหลาย 

เพื่ อพัฒนารูปแบบ / วิธีการ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน ให้มี

ความหลากหลาย 

รูปแบบการพัฒนาบุคลากร 

โดยการจัดการความรู้ 

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

ตุลาคม 2563 – 

กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 

ตอบสนองต่อ  CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ KPI 10 จำนวนองค์ความรูท้ี่จำเป็นและสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตทีเ่ป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการส่งเสริมการจัดการ

ความรู้ในการบริหารจัดการ

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้ามา

มีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้อย่างเป็นระบบ  และ

จัดเก็บองค์ความรู้ที่จำเป็น

สอดคล้องกับประเด็น

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงานอย่าง

เป็นระบบ 

จำนวนองค์ความรู้ที่จำเป็น 

และสอดคล้องกับประเด็น

ยุทธศาสตร์ด้านแรงงาน 

1. แจ้งเวียนทุกหน่วยงานให้ส่งประเด็นองค์
ความรู้ทีใ่ช้ในการปฏิบัตงิาน 
2. จัดประชุมเพือ่คดัเลือกองค์ความรู ้
3. จัดทำแผนองค์ความรูเ้สนอผู้บริหารให้ความ
เห็นชอบ 
4. ดำเนินการถ่ายทอดองค์ความรูต้ามแผนฯ 
5. จัดเก็บและเผยแพร่องค์ความรูผ้่านช่องทาง
ต่าง ๆ เช่น  Line กลุ่ม , Facebook Fanpage 
km mol และ Youtube  km mol 

ตุลาคม 2563 – 

กันยายน 2564 

กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(พบ. กบค.) 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

KPI 11 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการที่ดำเนินการ
แล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมทำบุญ ตักบาตร 
ประจำเดือน 

1. เพื่อส่งเสริม รักษาประเพณี
การทำบุญตักบาตรร่วมกันของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ภายใน
องค์กร รวมถึงพุทธศาสนิกชน
บริเวณโดยรอบพื้นที่กระทรวง
แรงงาน 
2. เพื่อเสริมสร้าง พัฒนา และ
เส ริ ม ส ร้ า งศั ก ย ภ า พ ด้ า น
นันทนาการ เพื่อให้เกิดความ
เช่ือมโยงและบูรณาการทำงาน
ร่ ว ม กั น ขอ งทุ ก ฝ่ าย ให้ เกิ ด
ป ร ะ สิ ท ธิ ภ าพ  บ ร ร ลุ ต า ม
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

กิจกรรมทำบุญตักบาตร
ประจำเดือน 

1. จัดทำแผนปฏิบัติงานการดำเนินงานใน
กิจกรรมทำบุญตักบาตร ประจำปีงบประมาณ 
2. แจ้งเวียนแผนการดำเนินงานฯ ให้ กับ
หน่วยงานในสังกัดได้รับทราบ (ทาง Application 
Line และหนังสือราชการ) 
3. ขออนุ มั ติ จั ดกิ จกรรมทำบุญ ตั กบาตร
ประจำเดือน (ในทุกวันศุกร์สับดาห์สุดท้ายของ
เดือน) ต่อปลัดกระทรวงแรงงาน เรียนเชิญ
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานเป็นประธาน
กิจกรรม และเรียนเชิญผู้บริหารระดับสูงของ
กระทรวง รวมถึงข้าราชการและเจ้าหน้าที่เข้า
ร่วมกิจกรรม 
4. ขออนุมัติค่าใช้จ่ายจัดกิจกรรมทำบุญตัก
บาตร ประจำเดือนต่อประธานกรรมการ
สวัสดิการสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
สำหรับค่าใช้จ่ายที่เกี่ยวข้อง (คา่ภัตราหารถวาย
พระสงฆ์ จำนวน 9 รูป และค่าชุดทำบุญตักบาตร) 
5. ประสานการดำเนินงานกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย กองบริหารการคลัง  

ตุลาคม 2563 - 
กันยายน 2564 

กองกลาง (กก.) 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ และมจีิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

KPI 11 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการที่ดำเนินการ
แล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

   

(ฝ่ายสถานที่และวัสดุ/อุปกรณ์) กองเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ (การทำป้ายไวนิล เพื่อติด
ประกาศและเผยแพร่ประชาสัมพันธ์) 
6. การสำรวจความพึงพอใจของผู้มาร่วม
กิจกรรม (ท้ังภายในและภายนอก) 

  

กิจกรรมทำบญุตักบาตรเนื่องใน
วันสำคัญทางศาสนา 

เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรปฏิบัติ
ธรรม และการปฏิบัติศาสนกิจ
ทางศาสนา อันเป็นการปลูกฝัง
คุณธรรม จิตสานึก จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการ
ในการปฏิบัติราชการ 

จำนวนกิจกรรมที่จัดขึ้น
อย่างน้อย 3 กิจกรรม ใน
การส่ งเสริมการปฏิบั ติ
ธร รม  แ ละการป ฏิ บั ติ
ศาสนกิจ 

 

1. กำหนดกิจกรรม 3 กิจกรรม ดังนี ้
1.1 กิจกรรมใส่บาตร 
1.2 กิจกรรมฟังธรรม 
1.3 กิจกรรมตอบคำถามธรรมะออนไลน ์

2. เผยแพร่ประชาสมัพันธ์เชิญชวนบุคลากรเข้าร่วม 
3. ดำเนินกิจกรรม 
4. รายงานผลการดำเนินงาน 

ตุลาคม 2563 –
กันยายน 2564 

ศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
กิจกรรมฟังธรรมะออนไลน ์

กิจกรรมตอบคำถามธรรมะ
ออนไลน์ ผ่ านทางเว็ บไซต์
กระทรวงแรงงานและเว็บไซต์
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการ
ทุจริต 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นในคุณธรรม 
จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ 

KPI 11 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพ่ือปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ให้ยึดมั่นใน
คุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการที่ดำเนินการ
แล้วเสร็จในปีงบประมาณ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการกระทรวงแรงงานร่วม
ขับเคลื่อนประเทศไทยให้ ใส
สะอาดปราศจากทุจริต 

เพื่ อ เส ริ ม ส ร้ า งแ ล ะพั ฒ น า
บุ ค ล าก ร ให้ มี ค ว า ม รู้ ด้ า น
คุณธรรม จริยธรรม และวินัย 
พร้อมทั้ง ให้มีความตระหนักรู้
ถึ ง ภ า ร กิ จ ห น้ า ที่ ที่ ไ ด้ รั บ
มอบหมาย ในการให้บริการ
ป ระช าชน บ น พื้ น ฐาน ขอ ง
คุณ ธรรม  จริ ย ธรรม  ค วาม
ซื่อสัตย์สุจริตและถูกต้องตาม
ระเบียบที่กำหนด โดยยึดหลัก
ธ ร ร ม า ภิ บ า ล  ( Good 
Governance) รวมถึง การนำ
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง
ไปปรับใช้ในการทำงาน 

จำนวนบุคลากรในสังกัด
สำนักงานปลัดกระทรวงแร
งานได้รับความรู้ ในการ
ส่งเสริมธรรมาภิบาลและ
นำหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงไปปรับใช้ในการ
ทำงาน 

1. ขออนุมัติดำเนินโครงการ/กิจกรรม 
2. มีหนัสือเชิญบุคลากรในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานเข้าร่วมโครงการฯ 
3. ดำเนินโครงการ/กิจกรรม 
4. ประเมินผลโครงการ/กิจกรรม 
5. รายงานผลการดำเนินโครงการ/กิจกรรมให้
ผู้บริหารทราบ 

1 เมษายน – 30 
กันยายน 2564 

ศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 9 ดำเนินมาตรการปอ้งกันการกระทำผิดวินัยอย่างจริงจัง KPI 12 จำนวนบุคลากรทีไ่ด้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระทำความผิด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค์ ผลผลิตที่เปน็รูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

ประชาสั มพั นธ์ เผยแพร่
แนวทางในการเสริมสร้างวินัย 
กรณี ศึ กษาที่ เกี่ ยวกับการ
กระทำผิดวินัยและการลงโทษ
ผา่นช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ  

เพื่อให้บุคลากรมีความรู้ทางวินัย
และป้องกันการกระทำผิดวินัย 

บุคลากรรับรู้  รับทราบ
เกี่ยวกับการกระทำผิดวินัย
และการลงโทษ ในกรณีต่างๆ
และปฏิบัติตนให้มีวินัย 

ประชาสัมพันธ์เผยแพร่แนวทางในการเสริมสร้าง
วินัย กรณ๊ศึกษาเกี่ยวกับการกระทำผิดวินัยและ
การลงโทษผ่านช่องทางการสื่อสารต่างๆ เช่น 
Facebook , Line และเว็บไซต์ กบค. 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานวินัย  
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
(วน. กบค.) 

ตอบสนองต่อ CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
KPI 13 จำนวนบุคลากรของหนว่ยงานในสังกัดสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงานที่เข้าร่วมการ

ประชุม/อบรม/สัมมนาเพ่ือเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โค ร ง ก า ร เส ริ ม ส ร้ า ง
ประสิทธิภาพการทำงานเพื่อ
ป้ อ งกั น การทุ จ ริ ต และ
ประพฤติมิชอบ 

 

เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการ
ทำงานเพื่อป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

 

บุคลากรของหน่วยงานใน
สั ง กั ด ส ำ นั ก ง า น
ปลัดกระทรวงแรงงานเข้า
ร่วมโครงการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการทำงานเพื่อ
ป้ องกั นการทุ จริ ตและ
ประพฤติมิชอบ 

1. จัดทำแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละ
ปีงบประมาณ และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการ
ประจำปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. หน่วยงานที่เกี่ยวข้องดำเนินงานและให้ความ
ร่วมมือในการดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรม
เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. ดำเนินการตดิตาม ประเมินผล 
4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

ศูนยป์ฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติที ่4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ่ CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง KPI 14 จำนวนคร้ังในการจัดประชุม/อบรม/สมัมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/อบรม/
สัมมนาเพ่ือพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสรา้งสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริต
และประพฤติมชิอบ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เปน็รูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการพัฒนาสมรรถนะและ

องค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้าน

การป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบให้แก่บุคลากร 

เพื่ อพัฒนาสมรรถนะและองค์

ความรู้ เชิ งสร้ างสรรค์ ด้ านการ

ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ

ให้แก่บุคลากร 

บุคลากรมีความรู้ด้านการ

ป้ องกั นการทุ จ ริ ตและ

ประพฤติมิชอบ 

1. จัดทำแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
และต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละ
ปีงบประมาณ และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการ
ประจำปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและ
ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องดำเนินงานและให้ความ
ร่วมมือในการดำเนินการตามโครงการ/กิจกรรม
เสริมสร้างคณุธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 
3. ดำเนินการพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิง
สร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิ
ชอบให้แก่บุคลากร 
4. ติดตาม ประเมินผล 
5. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 

ตุลาคม 2563 – 

กันยายน 2564 

ศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติที ่4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ่ CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง KPI 15 ร้อยละของผลการประเมนิคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่ต่ำกว่าเกณฑก์ารประเมนิทีก่ำหนด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

การประเมินคุณธรรมและความ

โปร่งใสในการดำเนินงานของ

หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

เพื่ อให้ มีการปรับปรุงพัฒนา
ตนเองในด้านคุณธรรมและความ
โปร่งใสเพื่อให้เกิดธรรมาภิบาลใน
ห น่ ว ย ง า น ภ า ค รั ฐ  มี ก า ร
ดำเนินงานที่มุ่งให้เกิดประโยชน์
ต่อประชาชนและส่วนรวมเป็น
สำคัญ และลดโอกาสที่จะเกิด
การทุจริตและประพฤติมิชอบใน
หน่วยงานภาครัฐ 

หน่วยงานภาครัฐมีความ
โปร่งใสและนำไปสู่การ
ต่ อต้ านการทุ จริตและ
ประพฤติมิ ชอบของทุก
ภาคส่วน  

 

1. ขออนุมัติผู้บริหารในการดำเนินการประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ (ITA) ปี 2564 
2. ดำเนินการประเมิน ดังนี้ 
2.1.วัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน 
ตั้งแต่ระดับผู้บริหาร ผู้อำนวยการ/หัวหน้า/
ข้าราชการ/พนักงาน ไปจนถึงลูกจ้าง/พนักงาน
จ้างที่ ทำงานให้กับหน่ วยงานภาครัฐ เป็ น
ระยะเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 
2564 เป็นต้นมา โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างอย่าง
ง่าย (Simple random sampling) ร้อยละ 10 
ของจำนวนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน โดยผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสียภายในสามารถเข้าระบบผ่าน 
URL หรือ QR code เพื่อตอบแบบสำรวจด้วยตนเอง 
2.2 วัดการรับรู้ของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก 
โดยวัดจากบุคคล นิติบุคคล บริษัทเอกชน หรือ
หน่วยงานของรัฐอื่น ที่เคยมารับบริการหรือมา
ติ ด ต่ อตามภารกิ จขอ งหน่ วย งานภ าครั ฐ 
นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2564 เป็นต้นมา โดยคัดเลือก
กลุ่มตัวอย่างแบบมีช้ันภูมิ (Stratified Random  

กุมภาพันธ์  - 
กันยายน 2564 

ศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติที ่4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองตอ่ CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง KPI 15 ร้อยละของผลการประเมนิคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่ต่ำกว่าเกณฑก์ารประเมนิทีก่ำหนด 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

   

Sampling) ร้อยละ 10 ของจำนวนผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายนอกตามบัญชีรายช่ือที่หน่วยงาน
รวบรวม โดยคณะที่ปรึกษาการประเมินจะแจ้ง
กลุ่มเป้าหมายดังกล่าว ให้ตอบแบบสอบถาม 
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกสามารถค้นหา
ช่องทางการเข้าตอบได้จากระบบ ITAS โดยตรง 
2.3 การเปิดเผยข้อมูลสาธารณะ เก็บข้อมูลจาก
เว็บไซต์หลักของหน่วยงานภาครัฐ ที่ใช้ในการ
สื่อสารต่อสาธารณะ ผ่านแบบตรวจการเปิดเผย
ข้อมูลสาธารณะ (OIT) โดยหน่วยงานตอบแบบ
สำรวจ OIT โดยการตอบคำถามมี/ไม่มี พร้อม
ทั้งระบุ URL เพื่อเช่ือมโยงไปสู่แหล่งที่อยู่ของ
ข้อมูลและระบุคำอธิบายเพิ่มเติมประกอบคำตอบ  
3. ประเมิน ตดิตามผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานให้ผู้บริหารทราบ 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการป้องกันการทจุริตและประพฤติมิชอบ KPI 16 จำนวนกระบวนงานทีไ่ด้รับประเมนิความเสี่ยงเพ่ือการป้องกนัการทจุริตและประพฤติมชิอบ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

โครงการสร้างความรับรู้ เพื่อ

การวิเคราะห์และประเมินความ

เสี่ ยงกระบวนงานเพื่ อการ

ป้ อ งกั น การทุ จ ริ ต แ ล ะ

ประพฤติมิชอบ 

 

เพื่อวิเคราะห์และประเมินความ

เสี่ยงกระบวนงานเพื่อการป้องกัน

การทุจริตและประพฤติมิชอบ 

หน่วยงานมีมาตรการเพื่อ

ป้องกันความเสี่ยงต่อการ

ทุจริตในการปฏิบัติ งาน

ต า ม ก ร ะ บ ว น ง า น ที่

ดำเนินการวิเคราะห์และ

ประเมนิความเสี่ยงแล้ว 

1. จดัโครงการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการวางระบบ
การประเมินความเสี่ยงต่อการทุจริตและประพฤติ
มิชอบ เพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประเมินความเสี่ยงต่อการทุจริตฯ ให้กับบุคลากร
ของสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. คัดเลือกกระบวนงาน/งานในภารกิจ นำมา
ประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
3. จัดทำแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบตามกรอบการประเมินฯ 3 ด้าน คือ 

3.1 ประเมินความเสี่ยงการทุจริตที่เกี่ยวข้องกับ
การพิจารณาอนุมัติ อนุญาต (ตาม พ.ร.บ.อำนวย
ความสะดวกฯ) 

3.2 ประเมินความเสี่ยงการทุจริตในความ
โปร่งใสของการใช้อำนาจและตำแหน่งหน้าท่ี 

3.3 ประเมินความเสี่ยงการทุจริตในความ
โปร่งใสของการใช้จ่ายงบประมาณและการบรหาร
จัดการทรัพยากรภาครัฐ 
3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบต่อผู้บริหารเพื่อขอความเห็นชอบ  

กุมภาพันธ์ – 

กันยายน 2564 

ศูนย์ปฏิบัติการ

ต่อต้านการทุจริต 

(ศปท.) 
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. มิติท่ี 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตอบสนองต่อ CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพ่ือการป้องกันการทจุริตและประพฤติมิชอบ KPI 16 จำนวนกระบวนงานทีไ่ด้รับประเมนิความเสี่ยงเพ่ือการป้องกนัการทจุริตและประพฤติมชิอบ 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตท่ีเป็นรปูธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

   4. ดำเนินการจัดทำผลการดำเนินงานตามแผน
บริหารความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

5. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานตามแผนบริหารความเสี่ยงการทุจริต
และประพฤติมิชอบต่อผู้บริหาร 

  

ตอบสนองต่อ CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนอืจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากร 

KPI 17 จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการทีน่อกเหนอืจากรัฐจัดให้และดำเนินการ
สำเร็จตามเป้าหมาย 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมการจัดสวัสดิการ
แ ล ะ สิ ท ธิ ป ร ะ โย ช น์ ที่
นอกเหนอืจากทีภ่าครัฐจัดให ้

เพื่อเป็นสวัสดิการให้กับบุคลากร
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ และ
เสริมสร้างขวัญและกำลังใจและ
ความเปน็อยู่ที่ด ี

รูปแบบสวัสดิการและสิทธิ
ป ร ะ โย ช น์ ที่ เพิ่ ม ขึ้ น
นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
อย่ างน้ อย 2 โครงการ/
รูปแบบ 

1. การตรวจสุขภาพประจำปี 
2. การจำหน่ายสินค้าสวัสดิการ (ตลาดนัด) 
3. ลานกีฬาอเนกประสงค ์
4. โครงการเงินกูเ้พื่อท่ีอยูอ่าศัย 
5. ศูนย์ส่งเสริมพัฒนาการบุตรของบุคลากรกระทรวง
แรงงาน 
6. การออกกำลังกายยืดเหยียดคลายกล้ามเนื้อ
ต้านออฟฟิศซินโดรม 
7. ห้องปฐมพยาบาล 
8. การปรับปรุงศูนย์ส่งเสริมสมรรถภาพทางกาย 
(Fitness Room) 
9. ห้องรับรองสมาชิกสวัสดิการและผู้เกษียณอายุราชการ 
10. ห้องละหมาด 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 

กลุ่มงานบริหาร
ค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน ์
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
(บส. กบค.) 
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มิติท่ี 5 มิติด้านคุณภาพชีวิต ความสมดุลระหว่างชีวิตและการทำงาน 

ตอบสนองตอ่ CSF 13 ดำเนินมาตรการเสริมสร้างความรักความผูกพนัในองค์กรอย่าง
จริงจัง 

KPI 18 ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร 

ชื่อโครงการ / งาน วัตถุประสงค ์ ผลผลิตที่เป็นรูปธรรม กิจกรรมในโครงการ/งาน ระยะเวลา ผู้รับผิดชอบ 

กิจกรรมการเส ริมสร้าง

ความรักความผู กพัน ใน

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

เพื่อเสริมสร้างความรักความ

ผูกพันในสำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงานอย่างเป็นรูปธรรม 

แผนเสริมสร้างความรัก

ความผูกพันในองค์กรของ

สำนักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน 

1. จัดประชมุคณะทำงานเสรมิสรา้งความรักความ
ผกูพันในองค์กรของสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน  
2. สำรวจความต้องการเกี่ยวกับเสริมสร้างความรัก
ค วาม ผู กพั น ใน องค์ ก ร   และจั ดท ำแผน การ
ดำเนินการฯ 
3. ดำเนนิการเสรมิสร้างความรักความผูกพันใน
องค์กรตามแผนการดำเนินการฯ 
4. ประเมินผลการดำเนินการเสริมสร้างความรัก
ความผูกพันในองค์กร และประเมินความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
5. สรุปผลและรายงานผลการดำเนินการตามแผนฯ 
 

ตุลาคม 2563 – 
กันยายน 2564 

กลุ่มงานบริหาร
ค่าตอบแทนและสิทธิ

ประโยชน ์
กองบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

(บส. กบค.) 
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บทที่ บทที่ 44  
การนำแผนไปการนำแผนไปสู่การปฏิสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผลบัติ การประเมินผล และรายงานผล  

  
  

การนำการนำแผนแผนปฏิปฏิบัติการบัติการด้านด้านการบการบริริหารหารทรัพยากรบุคคลทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิไปสู่การปฏิบัติบัติ  

 เพ่ือให้หน่วยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงกำหนดแนวทางการนำแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนปฏิบัติการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 ในช่องทางการสื่อสาร เช่น 
การแจ้งเวียน การจัดทำไฟล์รูปแบบต่าง ๆ เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามลำดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการดำเนินงาน รวบรวมข้อมูล และรายงานผลไป

ยังผู้บังคับบัญชาตามลำดับ 
5) สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถประเมินผลการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ได้อย่างเป็นระบบ ตามรูปแบบการรายงานผลที่กำหนด 
6) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผล  

จากหน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการดำเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหา 
ที่เหมาะสมเพื่อขบัเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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คำแนะนำในการกรคำแนะนำในการกรอกอก HR Scorecard Template  

คำอธิบายการกรอก คำอธิบายการกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  

วิสัยทัศน์  ระบุข้อความวิสัยทัศน์ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พันธกิจ  ระบุข้อความพันธกิจของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
ประเด็นกลยุทธ์  ระบุประเด็นกลยุทธ์ตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) หรือจากปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จในมิติ
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองค์กร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิต ิ
CSFs  ใส่ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จที่เลือกมาจากแผนที่กลยุทธ์ ให้ตรงกับมิติที่ปัจจัย     

นั้นสังกัดอยู่ ควรใส่หมายเลขกำกับไว้เสมอ เช่น CSF1: พนักงานได้รับการฝึกอบรม
อย่างทั่วถึง เป็นต้น ซึ่งแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) ไดก้ำหนดไว้แล้ว 

KPIs  ใส่ตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักของ CSF แต่ละตัว ตามแผนปฏิบัติการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (พ.ศ. 2562 – 2565) 

เลขฐาน --  ระบุสถานภาพปัจจุบันของ KPI แต่ละตัว ว่าปัจจุบันนี้มีค่าเท่าไรโดยการหาข้อมูล           
ในองค์กร หากไม่มีข้อมูล หรือไม่เคยทำเรื่องนี้มากอ่นในองค์กร ให้ระบุว่า Unknow  

--  การระบุค่า Baseline จะช่วยทำ ให้กำหนดตัวเลขค่าเป้าหมาย (Target) ได้ดียิ่งขึ้น 
ทำให้องค์กรพัฒนาไปข้างหน้า ในเชิงผลการปฏิบัติงาน  

ระดับเป้าหมาย  กำหนดค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตัวเป็นตัวเลข โดยให้ตัวเลขเพ่ิมขึ้นหรือน้อยลง  
ตามระดับของเป้าหมาย เช่น 20-30-40-60-80 ขึ้นอยู่กับว่าKPI ตัวดังกล่าวว่าเป็น
ประเภท ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ำยิ่งดี ตัวเลขเป้าหมายมีความสำคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็น
การพิสูจน์ว่า องค์กรมีผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างแท้จริง จึงควร
ให้เวลาในการพูดคุยปรึกษากันให้มาก 

น้ำหนัก ร่วมกันพิจารณากำหนดน้ำหนักของตัวชี้วัด ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จและมิติแต่ละตัว 
โดยการพิจารณาเปรียบเทียบความสำคัญ ดังนี้ 

1. ระหว่างตัวชี้วัดของปัจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี้วัดใดมีน้ำหนักเท่าใดจาก 100% 

2. ระหว่างปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จของมิติเดียวกัน ปัจจัยใดมีน้ำหนักเท่าใด จาก 100% 

3. ระหว่างมิติทั้ง 5 มิติ มิติใดมีน้ำหนักเท่าใด จาก 100% 
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คำอธิบายการกรอก คำอธิบายการกรอก HHRR  SSccoorreeccaarrdd  TTeemmppllaattee  

ผู้รับผิดชอบ ระบุผู้รับผิดชอบ KPI แต่ละตัว เป็นชื่อหน่วยงาน ทั้งนี้ KPI ส่วนใหญ่ควรจะอยู่ในความ
รับผิดชอบของหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผู้รับผิดชอบ KPI 
เพียงรายเดียวต่อ KPI หนึ่งตัว 

  

การติดการติดตามและรายงานตามและรายงานผลผล  

 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้กำหนดไว้

ให้ดำเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรดำเนินการติดตามความก้าวหน้าทุก 6 เดือน ตามแบบรายงานผล

การปฏิบัติงานที่กำหนด และรายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงต่อไป 
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ภาคผนวก ก. 
รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนนิงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อยา่งเป็นรูปธรรม 
ตัวชี้วัด : KPI 1 ระดับความสำเรจ็ในการจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบตักิารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบตัิการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบคุคล และแผนปฏิบัติการ ประจำป ี
เป้าหมาย : สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล/แผนปฏิบัติการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการประจำปี เป็นประจำทุกปี 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) และกลุม่งานพัฒนา
ทรัพยากรบคุคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหนว่ยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  

แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการซึง่อาศัยข้อมลูจากการวิเคราะห์สถานภาพการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร มาวิเคราะห์ร่วมกับวิสัยทัศน์และเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร      
เพือ่กำหนดกลยุทธ ์เป้าหมาย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กร 
 แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล หมายถึง กระบวนการวางแผนซึ่งกำหนดทิศทางและเป้าหมายการ
พัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและบุคลากรให้สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์การดำเนินงานของ
องค์กร และกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 
แนวทางการดำเนนิงาน :  

1. วิเคราะห์ข้อมูลดา้นการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่จำเป็น เพื่อนำมาจัดทำร่างแผนฯ 
2. ประชุมเพื่อจัดทำร่างแผนฯ  
3. จัดทำร่างแผนปฏิบัติการประจำปี ขอความเห็นจากผู้ที่เกี่ยวข้อง และปรับปรุงร่างแผนฯ 
4. เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 
5. เผยแพร่ และกำกับ ตดิตามผลการดำเนินงานตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ระดับที ่ รายการเกณฑ์การใหค้ะแนน คะแนน 
1 วิเคราะห์ข้อมูลด้านการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลทีจ่ำเป็น เพื่อนำมาจัดทำร่างแผนฯ 1 
2 ประชุมเพื่อจัดทำร่างแผนฯ 2 
3 จัดทำรา่งแผนปฏิบตัิการประจำปี ขอความเห็นจากผู้ทีเ่กี่ยวข้อง และปรบัปรุงร่างแผนฯ 3 
4 เสนอผู้บริหารเพื่อให้ความเห็นชอบ 4 
5 เผยแพร่ และกำกับ ติดตามผลการดำเนนิงานตามแผนฯ 5 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการดำเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ตดิตามความก้าวหน้าในการจัดทำ/ทบทวนแผนปฏิบตัิการดา้นการบริหารทรัพยากร
บุคคล/แผนปฏบิัติการด้านการพฒันาทรัพยากรบุคคล และแผนปฏิบัติการ ประจำป ี
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators-KPIs Template) 

ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 1 วางระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์อยา่งเป็นรูปธรรม 
ตัวชี้วัด : KPI 2 ร้อยละของแผนงาน/โครงการที่ดำเนินการสำเร็จตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ในแตล่ะ

ปีงบประมาณ 
เป้าหมาย : ร้อยละ 95 ของแผนงาน/โครงการที่ดำเนินการสำเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน กองบริหารทรัพยากรบุคคล (อบ.กบค.) 
หน่วยงานทีเ่กี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานท่ีรับผิดชอบในการดำเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคลของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนงาน/โครงการที่ดำเนินการสำเร็จในแต่ละปีงบประมาณ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถดำเนินงานตามแผนงาน/โครงการ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

แต่ละแผนงาน/โครงการได้สำเร็จตามตัวช้ีวดั และค่าเป้าหมายที่กำหนดตามแผนปฏิบัติการฯ ในละปีงบประมาณ 
แนวทางการดำเนินงาน : 
1. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดำเนินการตามแผนงาน/
โครงการ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่กำหนดในแผนปฏิบัติการฯ ในแต่ละปีงบประมาณ 
2. กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน (อบ.) ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของแตล่ะ
หน่วยงาน ปีละ 2 ครั้ง   
3. จัดทำรายงานการดำเนินงานทกุ 6 เดือน เพื่อใหท้ราบผลการปฏบิัติงานตามแผนปฏิบตัิการฯ  
4. สรุปรายงานเสนอผู้บริหารทราบ 
สูตรการคำนวณ :   

         จำนวนแผนงาน/โครงการที่ดำเนินการสำเร็จตามแผนในปีงบประมาณ        x 100 
              จำนวนแผนงาน/โครงการทั้งหมดตามแผนปฏิบัตกิารฯ ในปีงบประมาณ 

เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จ :  

1. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการดำเนินงานตามแผนปฏิบัติการฯ  
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กลุ่มงานอัตรากำลังและระบบงาน (อบ.) และรายงานผลการดำเนินงานตามแผน 

ปฏิบัติการฯ ในแต่ละปีงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 2 จัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคญัให้ครอบคลุมทุกตำแหน่ง
เปา้หมาย 
ตัวชี้วัด : KPI 3 ระดับความสำเรจ็ของการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งเป้าหมายที่มีการจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการทีส่ำคัญ  
เป้าหมาย : แผนการสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการทีส่ำคัญ  
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง กองบรหิารทรัพยากรบุคคล (สบ.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 แผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ (Succession Plan) มีความหมายเดียวกันกับแผนการสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารงาน ซึ่งหมายถึง แผนซึ่งพัฒนาขึ้นมาเพื่อกำหนดกลยุทธ์ในการเตรียมความพร้อมของบุคลากร 
เพื่อทดแทนตำแหน่งงานท่ีสำคัญของ สป.รง. 

ตำแหน่งเป้าหมาย หมายถึง ตำแหน่งสุดท้ายทท่ีเป็นเป้าหมายในการจัดทำทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ซึ่งเป็นตำแหน่งที่มีความสำคัญในองค์กร และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์พอสมควรก่อนเข้าสู่ตำแหน่ง
เป้าหมายนี้ 
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. จัดตั้งคณะทำงานจดัทำแผนสืบทอดตำแหน่งของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
2. ทบทวนกรอบสั่งสมประสบการณ์  
3. จัดประชุมคณะทำงานฯ เพื่อพิจารณากรอบสั่งสมประสบการณ ์
4. จัดทำร่างแผนการสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการทีส่ำคัญ  
5. แผนการสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ  

สูตรการคำนวณ :  - 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่กำหนดขึน้ในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการดำเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการดำเนินงานจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบคุคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ : CSF 3 สร้างและพฒันาระบบการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ตัวชี้วัด : KPI 4 จำนวนตำแหน่ง/สายงานที่มีการจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Trainning 
Roadmap) 
เป้าหมาย : สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายในปีงบประมาณ 2565 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพื่อการจัดการสายอาชีพ 
(Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพื่อรักษา พัฒนา และใช้บุคลากรในองค์กรให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่กำหนดขึ้นจากสิ่งที่บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น         
หรืออยากจะทำในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 1 – 2 ปี 
 แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ หมายถึง แผนที่แสดงเส้นทางการ
ฝึกอบรมบุคลากรที่กำหนดไว้อย่างเป็นระบบ โดยการระบุว่าบุคลากรแต่ละตำแหน่ง แต่ละวิชาชีพควรได้รับการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเรื่องอะไรบ้างและเมื่อไร 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ให้ครอบคลุมทุกสายงาน 

2. กำหนดตำแหน่ง/สายงาน จัดลำดับความสำคัญตำแหน่ง/สายงาน ที่จะจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning 
Roadmap) 

3. ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพที
ละตำแหน่ง/สายงาน จนครอบคลุมทุกตำแหน่ง/สายงานในสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 

4. จัดทำร่างแผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพและขอความเห็นชอบจาก
ผู้บริหาร จนครอบคลุมทุกตำแหนง่/สายงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

5. ประกาศใช้แผนเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพที่แล้วเสร็จในแต่ละปีงบประมาณ เพื่อนำไปดำเนินการพัฒนาบุคลากร
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานต่อไปอย่างเป็นรูปธรรม 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของตำแหนง่/สายงานทีด่ำเนินการจดัทำแผนการพัฒนาบคุลากร (Trainning Roadmap)  
ตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพแล้วเสร็จและไดร้ับการอนุมตัิให้นำไปดำเนินการ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่กำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแหง่ความสำเร็จ : ผู้บริหารให้ความสำคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการอยา่งเพียงพอและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : แผนการพัฒนาบุคลากร (Trainning Roadmap) ตามเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแหง่ความสำเร็จ : CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู้ 
ตัวชี้วัด : KPI 5 จำนวนสือ่การเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์ที่พัฒนาขึ้นเพื่อการเรียนรู้สำหรับบุคลากร สป.รง. 
เป้าหมาย : สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานพัฒนาสื่อการเรียนรู้อิเล็กทรอนิกส์สนบัสนุนการเรียนรู้สำหรับบุคลากร สป.รง. 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  
หน่วยงานที่เกีย่วข้อง : ทุกหน่วยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology – IT) คือการประยุกต์ใช้คอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคม 
เพื่อจัดเก็บ ค้นหา ส่งผ่าน และจัดดำเนินการขอ้มูล ซึ่งมักเกี่ยวข้องกับกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการนำคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้น 
เพื่อสนับสนุนการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาขอ้มูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพือ่การเรียนรู้ 
การผลิตแอปพลิเคช่ันเพือ่การเรียนรู้ 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. สร้างองค์ความรู้ 
2. นำองค์ความรู้ขึ้นเผยแพร่ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ 
3. ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรเข้าถึงสื่ออิเล็กทรอนิกส์และแอปพลิเคช่ัน 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  แอปพลิเคช่ัน

เพือ่การเรียนรู้ ที่พัฒนาขึ้นเพือ่สนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร สป.รง. 

เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ที่กำหนดขึ้นในแตล่ะปีงบประมาณ 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บริหารให้ความสำคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการดำเนินการอยา่งเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหนา้ในการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู ้
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 4 พัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้และการจัดการความรู ้
ตัวชี้วัด : KPI 6 จำนวนครั้งของการเข้ารับการเรียนรู้ทางอิเล็กทรอนกิส์  
เป้าหมาย : บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ 
เช่น ระบบการค้นหาขอ้มูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพือ่การเรียนรู้  แอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.)  
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสำนกังานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  

ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ คือการนำคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์โทรคมนาคมที่ถูกพัฒนาขึ้นเพื่อสนับสนุนการ
ดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะการเรียนรู้ การพัฒนาและฝึกอบรม ซึ่งจะช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลเกิด
ประสิทธิภาพ เช่น การค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้ การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้ การผลิตแอปพลิเคช่ันเพื่อการเรียนรู้ 
เป็นต้น 

เจตนารมณ์ของการวัดตามตัวช้ีวัดผลการดำเนินงานหลัก (KPI) รายการนี้ เพื่อวัดผลสัมฤทธิ์ คือผลลัพธ์จากการ
พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ขึ้น และบุคลากรสามารถเข้าถึงและเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ เช่น ระบบการค้นหาข้อมูลข่าวสารเพื่อการเรียนรู้  สื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการเรียนรู้  
แอปพลิเคชั่นเพื่อการเรียนรู้ ได้จริง และเกิดผลอย่างเปน็รูปธรรม 
แนวทางการดำเนินงาน :  

กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคลเข้าไปตรวจสอบในระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุน
การเรยีนรู้ทางสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 4 ช่องทาง ดังนี ้

1) กลุ่มไลน์ KM สป.รง. 
2) Youtube 
3) Facebook Fanpage 
4) เว็บไชต์กองบริหารทรัพยากรบคุคล 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนครั้งที่มีการเข้าถึงและเรยีนรูผ้่านระบบเทคโนโลยสีารสนเทศสนับสนุนการเรียนรู้ 
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template ทีก่ำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ได้รบังบประมาณสนบัสนุนในการดำเนนิงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 5 พัฒนาการสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสรา้งการรับรู้และความเข้าใจ 
ที่ถูกต้องแก่บุคลากรอย่างครอบคลุมและทั่วถึง 
ตัวชี้วัด : KPI 7 จำนวนครั้งทีม่ีการเข้าถงึและรับรู้ข้อมูล ขา่วสาร และองค์ความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เผยแพร่ในองค์กรอยา่ง
ทั่วถึง 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการดา้นการบรหิารทรัพยากรบคุคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธบิายตัวชี้วดั :   
 การสื่อสารงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ดำเนินการผลิตข้อมูล ข่าวสาร ตลอดจนองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง ชัดเจน และส่งข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าวผ่านสื่อและช่องทาง 
การสื่อสารต่าง ๆ ในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้บุคลากร สป.รง. ที่รับรู้ข้อมูลข่าวสารและองค์ความรู้ดังกล่าว เกิดความรู้ 
ความเข้าใจที่ถูกต้องเกี่ยวกับการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ทั้งนี้ ปรากฏผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กรว่า สป.รง. ดำเนินการพัฒนา 
กิจกรรมด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรมาอย่างต่อเนื่อง แต่บุคลากรไม่ได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร และขาดองค์ความรู้เกี่ยวกับ
การบริหารและพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ที่ได้ดำเนินการไป จนมีความเข้าใจที่ไม่ถูกต้อง และคลาดเคลื่อนจากข้อเท็จจริง 
สป.รง. จึงปรับกลยุทธ์โดยการสื่อสารให้บุคลากรรับรู้และสร้างความเข้าใจทีถู่กต้องให้ครอบคลุมและทั่วถึงต่อไป 
แนวทางการดำเนินงาน : 

1. จัดการข่าวสารเข้าสู่ระบบ 
2. นำเข้าข้อมูลสูร่ะบบ 
3. เผยแพร่ข้อมลูเข้าสู่ระบบ 
4. ติดตามผลการเผยแพร่ข้อมลู ข่าวสาร ด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
5. สรุปผลและรายงานผลต่อผู้บรหิาร 

สูตรการคำนวณ : จำนวนครั้งทีม่ีการเข้าถึงและรับรู้ข้อมูล ขา่วสาร และองค์ความรูด้้านการบริหารทรัพยากรบคุคล ผ่านสื่อ
และช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ภายในและภานนอกสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน    
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ทีก่ำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ :  

3. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการสื่อสารด้านการบริหารและพัฒนาททรัพยากรบุคคล และอนุมัติงบประมาณ
สนับนนุน  

4. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการดำเนินงานอย่างต่อเนือ่ง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการติดตามและประเมินผลการดำเนินงานสื่อสารฯ ประจำปี 



แผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564  94 

 

 รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบคุคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อย่างมืออาชีพดว้ยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี้วัด : KPI 8 ร้อยละของบุคลากรที่ไดร้ับการพัฒนาเพื่อเพิม่ประสิทธภิาพการปฏิบตัิงานอย่างมืออาชีพ 
เป้าหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับมีสมรรถนะที่จำเป็นในการปฏิบัติงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมี
ประสิทธิภาพ  
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) และกลุ่มงานตรวจราชการ สำนักตรวจ
และประเมินผล (ตร.สตป.)  กลุ่มงานวางแผนเทคโนโลยีสารสนเทศ ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ผส.ศทส.) ศูนย์วิจัยและ
นวัตกรรมแรงงาน กองเศรษฐกิจการแรงงาน (ศวน.กศร.) กลุ่มงานประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ สำนักประสานความร่วมมือ
ระหว่างประเทศ (วท.สปร.) และกลุ่มพัฒนาระบบบบริหาร (กพบ.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กรรมวิธีต่าง ๆ ทีจ่ะมุ่งเพิ่มเติมความรู้ ความชำนาญ และประสบการณ์ เพื่อให้บุคลากร
ในหนว่ยงานสามารถปฏบิัติงานตามหน้าท่ีความรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้ การพัฒนาบุคลากรยังมุ่งหมายที่จะพัฒนา
ทัศนคติของผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน  
 ความเป็นมืออาชีพ (Professional) หมายถึง การมีความรอบรู้ เช่ียวชาญชำนาญพิเศษในวิชาชีพของตน สามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานอย่างถูกต้อง มีไหวพริบในการจัดการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็ว แม่นยำ และลงมือทำอย่างจริงจัง 
มุ่งมั่นตั้งใจให้เกิดผลงานท่ีดีที่สุด 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. ดำเนินการสำรวจหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
ดว้ยการประเมินความต้องการการพัฒนา (Training Needs Assessment) หรือการประเมินสมรรถนะของบุคลากร
เพือ่การพัฒนาบุคลากร (Competency Needs) 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการพัฒนาบุคลากร และหน่วยงานอื่นในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ร่วมกันวางแผน และ
ออกแบบหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หรือปิดช่องว่างสมรรถนะของบุคลากร 
(Competency Gap) 

3. ดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรและหลกัสูตรที่กำหนด 
4. ติดตาม ประเมินผลการดำเนินงานการพัฒนาบคุลากร 
5. รายงานผลการพัฒนาบุคลากรให้ผู้บริหารทราบ 

สูตรการคำนวณ :   
                 จำนวนบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ   x 100 
                                           จำนวนบคุลากร สป.รง. ทั้งหมด ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ทีก่ำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
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ปัจจัยแห่งความสำเร็จ :  
1. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และใหก้ารสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการ  
2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการส่งเสริมให้บคุลากรได้รับการพัฒนาตามแผนที่กำหนด 

แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล:  รายงานผลการดำเนินงานการพัฒนาบุคลากรของ สป.รง. 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบคุคลทีส่ำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแหง่ความสำเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการทีห่ลากหลาย 
ตัวชี้วัด : KPI 9 จำนวนรูปแบบ/วธิีการพัฒนาบุคลากรที่นำมาใช้อยา่งหลากหลาย 
เป้าหมาย :  บุคลากร สป.รง. ทุกระดับได้รับการพัฒนาให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพและมีประสิทธิภาพ ด้วยวิธีการ
ทีห่ลากหลาย 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หน่วยงานที่เกีย่วข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดสำนกังานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรม ท่ีใช้ในการติดต่อสื่อสารและสื่อความหมายระหว่าง
วิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน หรือระหว่างบุคคลอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรม
ซึง่เกิดขึ้นในกระบวนการฝึกอบรมเพื่อก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ความรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรม
ในระดับทีต่อ้งการ 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ 
เจตคติ ตลอดจนสมรรถนะที่จำเป็น ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ในที่น้ี  สป.รง. จะพิจารณาเลือกใช้
วิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร สป.รง. เกิดการเรียนรู้
อย่างทั่วถึง ประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
การสอนงาน การใช้ระบบพ่ีเลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่สามารถนำไปใช้ในพัฒนา
บุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

2. กำหนดรายละเอียดหัวข้อวิชา วิธีการที่เหมาะสม การนำไปใช้ประโยชน์ และการประเมินผล 
3. นำรูปแบบ/วิธีการที่คัดเลือกไปทดลองใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
4. ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับวิธีการพัฒนาบุคลากรทีน่ำมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสทิธิภาพ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดตาม HR Scorecard Template ที่กำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการดำเนินการ 
นำวธิีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนาบุคลากรขององค์กร  

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการนำวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน  

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการประเมินผลการนำวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลายมาปรับใช้ในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรและหน่วยงาน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 7 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ 
ตัวชี้วัด : KPI 10 จำนวนองค์ความรู้ที่จำเป็นและสอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร ์
เป้าหมาย : การจัดการความรู้ในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานสามารถสนับสนุนการดำเนินงานตามยุทธศาสตร์ สป.รง. ได้
อย่างเป็นระบบ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล กองบริหารทรัพยากรบุคคล (พบ.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงานที่เกิดจากการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์ หรือผู้เชี่ยวชาญในองค์กร 
ในด้านต่าง ๆ  แก่บุคลากรในองคก์ร ซึ่งสอดคล้องและจำเป็นกับการปฏบิตัิงานตามยุทธศาสตรห์รือกลยุทธ์องค์กรให้ประสบความสำเร็จ 
เพื่อธำรงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูปของความรู้ที่ปรากฏ 
ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์ความรู้ คลังความรู้ หรือคูม่ือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 

นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่สำคัญเพื่อปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ การปฏิบัติการ 
และรูปแบบการให้บริการของส่วนราชการ เพื่อสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย ทั้งนี้ นวัตกรรมควรนำไปสู่
มิติใหม่ในการดำเนินการ 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี  ผลิตภัณฑ์ หรือแนวทางในการดำเนินงาน       
ซึ่งอาจเป็นของใหม่ หรือนำมาปรับเพื่อการใช้งานในรูปแบบใหม่ 
แนวทางการดำเนินงาน :  

1. แจ้งเวียนทุกหน่วยงานในสังกดัสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานให้ส่งประเด็นองค์ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 
2. จัดประชุมเพื่อคัดเลือกองค์ความรู้ทีใ่ช้ในการปฏิบัติงาน 
3. จัดทำแผนองค์ความรู้เสนอผู้บริหารให้ความเห็นชอบ 
4. ดำเนินการถ่ายทอดองค์ความรู้ตามแผนฯ 
5. จัดเก็บและเผยแพร่องค์ความรู้ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น  Line กลุ่ม , Facebook Fanpage km mol และ 

Youtube  km mol  
สูตรการคำนวณ : จำนวนนับขององค์ความรู้หรือคู่มอืการปฏิบัติงานท่ีสอดคล้องกับยุทธศาสตร์องค์กร 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ทีก่ำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความสำคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการจัดเก็บความรู้ 
ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 
แหล่งข้อมูล และวธิีการจัดเก็บข้อมูล : การติดตามการดำเนินงานการจัดการความรู้ในองค์กร 
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(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ : CSF 8 ปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ 
ตัวชี้วัด : KPI 11 จำนวนโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตสำนักบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ที่ดำเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ 
เป้าหมาย : บุคลากร สป.รง. ยึดมัน่ในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจติบริการในการปฏบิัตริาชการ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) และ กองกลาง (กก.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 โครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิต
บริการในการปฏิบัติราชการ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบงานการจัดโครงการ/กิจกรรมเพื่อปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากร 
อย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ และ สป.รง. สามารถดำเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมดังกล่าวได้สำเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่กำหนด ในแต่ละปีงบประมาณ 
แนวทางการดำเนินงาน : 

1. หน่วยงานที่รับผิดชอบกำหนดโครงการ/กิจกรรมที่จะดำเนินการในแต่ละปีงบประมาณ เพื่อปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏบิัติราชการ 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ดำเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมที่กำหนด โดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ตาม
ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมายที่กำหนดในแต่ละปีงบประมาณ 

3. หน่วยงานที่รับผิดชอบดำเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
ให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัตริาชการ 

4. จัดทำรายงานผลการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามโครงการ/กิจกรรม ที่กำหนดในแผนฯ 
5. นำผลการดำเนินงานไปปรับปรุงแก้ไขการดำเนินงานในปีต่อไป 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับโครงการ/กิจกรรม เพื่อปลูกฝังจิตสำนึกบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 
จรรยาบรรณ และมีจิตบริการในการปฏิบัติราชการ ท่ีดำเนินการแล้วเสร็จในปีงบประมาณ  
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ที่กำหนดขึน้ในแต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บริหารให้ความสำคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการดำเนินงานตามแผน 
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 9 ดำเนินมาตรการป้องกันการกระทำผดิวินัยอยา่งจริงจัง 
ตัวชี้วัด : KPI 12 จำนวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสรา้งใหม้ีวินยัและป้องกันไม่ให้กระทำความผดิ 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนปฏิบัติการด้านการบรหิารทรัพยากรบคุคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานวนัิย กองบริหารทรัพยากรบุคคล (วน.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหนว่ยงานในสังกัดสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระทำผิดวินัย หมายถึง สำนักงานปลัดกระทรวง
แรงงานดำเนินการตามที่สำนักนายกรัฐมนตรี มีหนังสือที่ นร 1011/ว 43 ลงวันที่ 30 กันยายน 2553 กำหนดให้ส่วนราชการ
ดำเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระทำผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถดำเนินการป้องกันการกระทำผิดวินัยในสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน สามารถดำเนินงาน
ตามโครงการ/กิจกรรมดำเนินการป้องกันการกระทำผิดวินัยได้สำเร็จตามตัวช้ีวัดและค่าเป้าหมายที่กำหนดตามแผนป้องกัน 
การกระทำผิดวินัยของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานในแต่ละปีงบประมาณ 
แนวทางการดำเนินงาน : 

1. วางแผนและกำหนดกรอบแนวทางการดำเนินการเสริมสร้างให้มีวินยัและป้องกันไม่ให้กระทำผิดวินัย 
2.  ดำเนินการตามแผน/แนวทางที่กำหนดไว ้
3. ติดตามผลการดำเนินการเสริมสร้างให้มีวนิัยและป้องกันไม่ให้กระทำผิดวินัยตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ : จำนวนนับของบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระทำผิดวินัยตามแผนฯ  
ในแต่ละปีงบประมาณ 
เกณฑ์การใหค้ะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template ทีก่ำหนดขึ้นในแต่ละปีงบประมาณ 

ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บริหารให้ความสำคญั และให้การสนบัสนุนทรัพยากรในการดำเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการดำเนินงานตามแผนป้องกันการกระทำผิดวินัย       
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี้วัด : KPI 13 จำนวนบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเข้าร่วมการประชุม/อบรม/สัมมนา
เพื่อเสรมิสร้างประสิทธิภาพการทำงาน 
เป้าหมาย : สป.รง. ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง และบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานท่ีเข้าร่วมการประชุม/อบรม/สัมมนาภายใต้ช่ือโครงการเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงานหรือโครงการ
อื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 มาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การดำเนินการตามคำสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ 
 ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐกำหนดมาตรการหรือแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ
ในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน   
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ศปท. จัดทำแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละปีงบประมาณ 
และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องใน สป.รง. ดำเนินงานและให้ความร่วมมือในการดำเนินการตามโครงการ/
กิจกรรมเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมาย 
ที่กำหนดในแผนปฏิบัติการประจำปีในแต่ละปีงบประมาณ 

3. ศปท. ดำเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากรของแต่ละหน่วยงานทุกเดอืน 
4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนาบุคลากร 

ในแต่ละปีงบประมาณ 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับบุคลากรของหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานที่ เข้าร่วมการประชุม/อบรม/
สัมมนาเพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพการทำงาน หรือโครงการอื่นใดที่เกี่ยวข้องกับการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการดำเนินงาน 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี้วัด : KPI 14 จำนวนครั้งในการจัดประชุม/อบรม/สมัมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาเพื่อพัฒนา
สมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทจุรติและประพฤติมิชอบ 
เป้าหมาย : สป.รง. ดำเนินการจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนาเพื่อพัฒนาสมรรถนะและ
องค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 มาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง การดำเนินการตามคำสั่งคณะรักษาความสงบแห่งชาติ  
ฉบับที่ 69/2557 ลงวันที่ 18 มิถุนายน พ.ศ. 2557 เรื่อง มาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
ให้ทุกส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐกำหนดมาตรการหรือแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
ในส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ โดยมุ่งเน้นธรรมาภิบาลในการบริหารงาน   
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ศปท. จัดทำแผนกลยุทธ์เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้ านการทุจริตและประพฤติมิชอบ ในแต่ละ
ปีงบประมาณ และมีการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีเพื่อเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

2. ศปท. และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องใน สป.รง. ดำเนินงานจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรอืส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/
อบรม/สัมมนาเพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

3. ศปท. ดำเนินการติดตาม ประเมินผลการดำเนินงาน 
4. จัดทำรายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน เพื่อให้ทราบสถานการณ์ดำเนินงานอบรมหรือส่งบุคลากรเข้าอบรม 

เพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
สูตรการคำนวณ :  จำนวนครั้งของการดำเนินการจัดประชุม/อบรม/สัมมนาหรือส่งบุคลากรเข้าร่วมประชุม/อบรม/สัมมนา
เพื่อพัฒนาสมรรถนะและองค์ความรู้เชิงสร้างสรรค์ด้านการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการดำเนินงาน 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 10 ดำเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง  
ตัวชี้วัด : KPI 15 ร้อยละของผลการประเมินคณุธรรมและความโปรง่ใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) ของ
สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานไม่ต่ำกว่าเกณฑ์การประเมินท่ีกำหนด 
เปา้หมาย : ไม่ต่ำกว่าร้อยละ 85 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) เป็นไปภายใต้แนวคิด “Open 
to Transparency” ซึ่งเป็นหลักการพื้นฐานสำคัญของการประเมิน ITA ที่มาจากการ “เปิด” 2 ประการ คือ “เปิดเผยข้อมูล” 
ของหน่วยงานภาครัฐเพื่อให้สาธารณชนได้รับทราบและสามารถตรวจสอบการดำเนินงานได้ และ “เปิดโอกาส” ให้ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียของหน่วยงานภาครัฐ ทั้งเจ้าหน้าท่ีภายในหน่วยงาน และประชาชนผู้รับบริการหรือติดต่อกับหน่วยงานภาครัฐได้เข้ามา
มีส่วนร่วมประเมินหรือแสดงความเห็นต่อหน่วยงานภาครัฐผ่านการประเมิน ITA ซึ่งการ “เปิด” ทั้ง 2 ประการข้างต้นนั้นจะ
ช่วยส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐมีความโปร่งใสและนำไปสู่การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบของทุกภาคส่วน 
แนวทางการดำเนินงาน :  1.การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบ IIT เก็บรวบรวมข้อมูลดำเนินการ ดังนี ้

• นำเข้าข้อมูลผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายใน โดยให้หน่วยงานระบุจำนวนของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย
ภายในลงในระบบ ITAS ที่ทำงานให้กับหน่วยงานภาครัฐมาเป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี นับถึงวันที่นำเข้าข้อมูลลงในระบบ 
ITAS (ผู้ดูแลระบบของหน่วยงานเป็นผู้กรอกข้อมูลและผู้บริหารจะต้องตรวจสอบและอนุมัติข้อมูลในระบบ ITAS)  

• เก็บรวบรวมข้อมูลแบบ IIT โดยให้หน่วยงานนำ URL หรือ QR code ช่องทางการเข้าตอบแบบ
สำรวจ IIT ของหน่วยงาน ไปเผยแพร่และประชาสัมพันธ์แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในของหน่วยงาน โดยหน่วยงานควรคำนึงถึง
ช่องทางการเผยแพร่ที่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในจะสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวกและการเผยแพร่ครอบคลุมทั่วถึงทุกส่วนงาน
และทุกระดับของหน่วยงาน จากนั้น ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายในจะเข้ามาตอบแบบสำรวจ IIT ด้วยตนเองผ่านทาง URL หรือ QR code 
ซึง่จะเป็นการตอบเข้าสู่ระบบ ITAS โดยตรง 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบ EIT เก็บรวบรวมข้อมลูดำเนินการ ดงันี ้
• นำเข้าข้อมูลผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก โดยให้หน่วยงานระบุจำนวนประมาณการจำนวนผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียภายนอก และกรอกรายช่ือตัวอย่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกของหน่วยงานตามแบบฟอร์มและตามที่สำนักงาน 
ป.ป.ช. หรือคณะที่ปรึกษาแนะนำ (ผู้ดูแลระบบของหน่วยงานเป็นผู้กรอกข้อมูลและผู้บริหารจะต้องตรวจสอบและอนุมัติข้อมูล) 

• เก็บรวบรวมข้อมลูแบบ EIT ดำเนินการ 3 วิธีการ ดังนี้ 
(1) ให้หน่วยงานนำ URL หรือ QR code ไปเผยแพร่และประชาสัมพันธ์แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ภายนอกของหน่วยงานที่มารับบริการหรือมาติดต่อกับหน่วยงาน โดยหน่วยงานควรคำนึงถึงช่องทางการเผยแพร่ที่ผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียภายนอกจะสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกจะเข้ามาตอบแบบสำรวจ EIT ด้วยตนเองผ่าน
ทาง URL หรือ QR code ซึ่งจะเป็นการตอบเข้าสู่ระบบ ITAS โดยตรง 

(2) คณะที่ปรึกษาการประเมินจะวิเคราะห์ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกที่สำคัญของหน่วยงาน 
เพื่อให้สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลที่มีคุณภาพสอดคล้องกับภารกิจของหน่วยงาน จากนั้นจะกำหนดแนวทางและดำเนินการเก็บ
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รวบรวมข้อมูลตามหลักทางวิชาการ ท้ังนี้ อาจเก็บข้อมูลจากรายช่ือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกตามที่หน่วยงานจัดส่งข้อมูลใน
ระบบ ITAS หรือ อาจขอรับข้อมูลเพิ่มเติม หรืออาจขอเข้าเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามที่หน่วยงาน หรือแหล่งข้อมูลตามที่
สำนักงาน ป.ป.ช. กำหนด 

(3) ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอก สามารถเข้ามาตอบแบบสำรวจ EIT ของหน่วยงานได้ โดยการ
ค้นหาช่องทางการเข้าตอบจากระบบ ITAS เพื่อให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกที่เคยมารับบริการหรือมาติดต่อกับหน่วยงานได้มี
โอกาสได้เข้ามาตอบแบบสำรวจ EIT ได้ด้วยตนเองในระบบ ITAS โดยตรง 

3. การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบ OIT ดำเนินการโดยให้หน่วยงานตอบลงในระบบ ITAS โดยการตอบ
คำถามมี/ไม่มี พร้อมทั้งระบุ URL เพื่อเชื่อมโยงไปสู่แหล่งที่อยู่ของข้อมูล และระบุคำอธิบายเพิ่มเติมประกอบคำตอบ (ผู้ดูแล
ระบบของหน่วยงานเป็นผู้กรอกข้อมูลและผู้บริหารจะต้องตรวจสอบและอนุมัติข้อมูล) จากนั้น คณะที่ปรึกษาการประเมินจะ
ตรวจสอบการเปิดเผยข้อมูลตามแบบ OIT โดยตรวจสอบจากคำตอบและ URL ของหน่วยงาน และพิจารณาให้คะแนนโดย
อ้างอิงตามความครบถ้วนขององค์ประกอบตามหลักเกณฑ์ที่กำหนดในแต่ละประเด็นการประเมิน 
สูตรการคำนวณ :   

ผลการประเมินจะมี 2 ลักษณะ คือค่าคะแนน โดยมีคะแนนเต็ม 100 คะแนน และระดับผลการ
ประเมิน (Rating Score) โดยจำแนกออกเป็น 7 ระดับ ดังนี้ 

คะแนน ระดับ 
95.00 – 100 AA 

85.00 – 94.99 A 
75.00 – 84.99 B 
65.00 – 74.99 C 
55.00 – 64.99 D 
50.00 – 54.99 E 

0 – 49.99 F 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการดำเนินงาน 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลกัแหง่ความสำเร็จ : CSF 11 วางระบบประเมินความเสี่ยงเพือ่การป้องกนัการทุจริตและประพฤตมิิชอบ  
ตัวชี้วัด : KPI 16 จำนวนกระบวนงานที่ได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤตมิชิอบ 
เป้าหมาย : สป.รง. ดำเนินประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในกระบวนงานสำคัญ 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : ศูนย์ปฏบิัติการต่อต้านการทุจริต (ศปท.) 
หน่วยงานที่เกีย่วข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 การประเมินความเสี่ยงการทุจริตและประพฤติมิชอบ เป็นการดำเนินการที่มีวัตถุประสงค์เพื่อให้ได้แผนบริหาร  
ความเสี่ยงการทุจริตที่จะนำไปสู่การจัดทำมาตรการภายในต่าง ๆ ของหน่วยงาน เพื่อป้องกันการดำเนินงานหรือการปฏิบัติ
หน้าที่ที่อาจก่อให้เกิดการทุจริตหรือก่อให้เกิดการขัดกันระหว่างผลประโยชน์ส่วนตนกับผลประโยชน์ส่วนรวม และเชื่อมโยง 
กับการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (Intrigity and Transparency Assessment – 
ITA) ตัวช้ีวัดที่ 10 เกี่ยวกับการดำเนินการเพื่อป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ส่วนราชการคัดเลือกกระบวนงานท่ีนำมาประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
2. ส่วนราชการดำเนินการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และจัดทำแผนบริหาร

ความเสี่ยงประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
3. เสนอแผนบริหารความเสี่ยงฯ เพื่อขอความเห็นชอบจากผู้บริหาร 
4. ดำเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยงในกระบวนงานนั้น 
5. ประเมินผล ติดตามผล และรายงานผลการดำเนินการตามแผนบริหารความเสี่ยง 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของกระบวนงานท่ีได้รับการประเมินความเสี่ยงเพื่อการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการดำเนินงาน 
แหล่งข้อมลู และวิธีการจัดเก็บขอ้มูล : รายงานการดำเนินงานทุก 6 เดือน 
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รายละเอียดตัวชี้วัดผลการดำเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่สำคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแหง่ความสำเร็จ : CSF 12 จัดสวัสดิการที่นอกเหนอืจากที่รัฐจัดให้อย่างต่อเนื่องเพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบคุลากร  
ตัวชี้วัด : KPI 17 จำนวนโครงการ/กจิกรรมการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากท่ีรัฐจัดใหแ้ละดำเนินการสำเร็จตามเป้าหมาย 
เป้าหมาย : จำนวนโครงการ/กิจกรรมการจดัสวสัดิการฯ ในแตล่ะปีงบประมาณ   
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์  กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วดั :  
 สวัสดิการ หมายถึง สำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อื่น ๆ เพิ่มเติมให้กับบุคลากร
ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีนอกเหนือจากท่ีภาครัฐจัดให้ หรือจัดโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการฯ เพื่อเสริมสร้าง
ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานให้ดขีึ้น เช่น การจัดสวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น   
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. ขอความเห็นชอบจากคณะกรรมการสวัสดิการสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน ในการปรับปรุงและจัดสวัสดิการ
เพิ่มเติมแก่บุคลากรสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  

2. สำรวจความต้องการปรับปรุงและจัดสวัสดิการฯ เพิ่มเติม  
3. จัดทำแผนการดำเนินการฯ และดำเนินการจัดสวัสดิการตามแผนการดำเนินการฯ 
4. ประเมินผลการจัดสวัสดิการ 
5. สรุปผลการดำเนินการตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :  จำนวนนับของโครงการ/กิจกรรมการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ให้แก่บุคลากรของสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานที่นอกเหนือจากท่ีภาครัฐจดัให ้
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวสัดกิารฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินการจัดโครงการ/กิจกรรมเกี่ยวกับสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่ม 
ทีน่อกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให ้
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ปัจจัยหลกัแห่งความสำเร็จ : CSF 13 ดำเนินมาตรการเสริมสรา้งความรักความผูกพันในองค์กรอย่างจริงจงั 
ตัวชี้วดั : KPI 18 ร้อยละความพึงพอใจของบคุลากรต่อความรักความผูกพันในองค์กร 
เป้าหมาย : ตามที่กำหนดในตามแผนปฏิบัติการดา้นการบริหารทรพัยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ดำเนินงาน : กลุ่มงานบริหารคา่ตอบแทนและสิทธิประโยชน์ กองบริหารทรัพยากรบุคคล (บส.กบค.) 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
คำอธิบายตัวชี้วัด :  
 ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงานมีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในองค์กรให้สูงขึ้น เพื่อให้ สป.รง. สามารถดำเนินงานสำเร็จ
ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้  

กิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในสำนักงานปลดักระทรวงแรงงาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรม
ที่จัดทำขึ้นเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน ทุกระดับช้ัน
ภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่ดี เช่น การจัดสวัสดิการ การเสริมสร้างสัมพันธภาพ การเสริมสร้าง
บรรยากาศการทำงาน หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงาน เป็นต้น 
แนวทางการดำเนินงาน :   

1. จัดประชุมคณะทำงานเสรมิสรา้งความรักความผูกพันในองค์กรของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน  
2. สำรวจความต้องการเกี่ยวกับเสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร  และจดัทำแผนการดำเนินการฯ 
3. ดำเนินการเสรมิสร้างความรักความผูกพันในองค์กรตามแผนการดำเนินการฯ 
4. ประเมินผลการดำเนินการเสรมิสร้างความรักความผูกพันในองค์กร และประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ

ความรักความผูกพันในองค์กร 
5. สรุปผลและรายงานผลการดำเนินการตามแผนฯ 

สูตรการคำนวณ :   
                 จำนวนบุคลากรทีม่ีความพึงพอใจต่อความรักความผูกพันในองค์กรในระดับดีขึ้นไป  x 100 
                      จำนวนบคุลากร สป.รง. ทัง้หมดทีต่อบแบบสำรวจความพงึพอใจฯ ในปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอยีดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งความสำเร็จ : ผู้บงัคับบัญชาให้ความสำคัญและสนับสนนุงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสร้างความรักความผูกพันในสำนักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 
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ภาคผนวก ข. 
แบบรายงานผลการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของสำนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 
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รายงานผลการปฏิบัติงานบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง  
HR  Scorecard ปีงบประมาณ 2564 

 รอบ  6 เดือน 
 รอบ 12 เดือน 

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

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

ปัจจัยหลักแห่งความสำเร็จ CSF .............................................................................................................. ............. 

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

ผลการดำเนินงาน :  
 
 
 
 

คำชี้แจงการปฏิบัติงาน/มาตรการที่ได้ดำเนินการ : 
 
 
 

ปัจจัยสนับสนุนต่อการดำเนินงาน : 
 
 
 

อุปสรรคในการดำเนินงาน : 
 
 
 

หลักฐานอ้างอิง :  
 
 

 


