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ค ำน ำ 
 
 

 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
พ.ศ. 2560 - 2564 เพื่อใช้เป็นกรอบแนวทาง และทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างมีเป้าหมาย           
สร้างความพึงพอใจให้แก่ข้าราชการและบุคลากรในสังกัด รวมทั้งน าไปสู่การเป็นหน่วยงานที่สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง มีกลไกความพร้อมรับผิดชอบ ตามกรอบของ
กฎหมายและหลักคุณธรรม พร้อมที่จะขับเคลื่อนไปข้างหน้า ตามวิสัยทัศน์การบริหารทรัพยากรบุคคล   
ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 - 2564 เป็นแผนระยะ 5 ปี ที่สอดคล้องกับกรอบ
ยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) กรอบยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2460 - 2564) แผนยุทธศาสตร์       
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 และนโยบายกระทรวงแรงงาน โดยรัฐมนตรีว่าการกระทรวง
แรงงาน (พลต ารวจเอก อดุลย์ แสงสิงแก้ว) ได้ให้นโยบายที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้แก่
นโยบายด้านบริหารการพัฒนา (Administration Based) ประเด็นการพัฒนาบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะ  
มีความเชี ่ยวชาญ มีบ ุคลิกภาพที ่ด ี ม ีภาวะผู ้น า  เ พื ่อรองร ับการเปลี ่ยนแปลงและมีความช านาญ          
เฉพาะด้านในลักษณะมืออาชีพ 
 กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  หวัง เป็นอย่างยิ ่งว ่า  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล        
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 จะเป็นเครื่องมือส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม 
เพ่ือขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลสัมฤทธิ์และเป็นประโยชน์ต่อราชการโดยรวมต่อไป 
 
 
 
                                                                                                   (นายสุทธิ สุโกศล) 
                                                                                     อธิบดีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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สำรบัญ 
 

 หน้ำ 
ค ำน ำ ก 
สำรบัญ ข 
สำรบัญตำรำง ง 
สำรบัญรูปภำพ จ  
บทที่ 1 บทน ำ 1 
 หลักการละเหตุผล 1 
 วัตถุประสงค์ 1 
 ผลที่คาดว่าจะได้รับ 1 
บทที่ 2  กำรศึกษำนโยบำย มำตรกำร ยุทธศำสตร์ที่เกี่ยวข้อง 
กับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 2 
 ร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 2 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 3 
 กรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 5 
 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 7 
ระยะ 20 ปี  
 แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) 7 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 - 2561) 9 
 ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี 11  
(พ.ศ. 2560 - 2579)  
 มาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (2557 - 2561) 13 
 ค่านิยมร่วมกระทรวงแรงงาน (MOL PLS) 15 
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 15    
(พ.ศ. 2560 - 2564)  
 แผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 17 
 ค่านิยมร่วมและวัฒนธรรมองค์กร กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 20 
บทที่ 3  กระบวนกำรและล ำดับขั้นตอนกำรจัดท ำแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 21 
 ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 22 
 ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) 23 
 ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 23 
 ผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 23 
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สำรบัญ (ตอ่) 
 

หน้ำ 
บทที่ 3  กระบวนกำรและล ำดับขั้นตอนกำรจัดท ำแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (ต่อ) 
 ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 27  
(Critical Success Factors)  
 ขั้นตอนที่ 5 ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคล 29 
 ขั้นตอนที่ 6 ส ารวจข้อมูลทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 32 
 ขั้นตอนที่ 7 ตั้งเป้าหมาย แผนงานรองรับ และเป้าหมายลดหลั่น 33 
 วิธีการก าหนดตัวเลขเป้าหมาย (Target) ที่ได้ผล 33 
 การต่อรองตัวเลขเป้าหมาย (Target) 34 
บทที่ 4  แผนกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. 2560 - 2564 36 
 วิสัยทัศน์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Vision) 36 
 พันธกิจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Missions) 36 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Strategic Imperatives) 36 
 แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 37 
 ตารางแสดงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 38 
 ตัวอย่าง HR Scorecard Template ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือใช้ในการประเมินผล 51 
การด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ  
บทที่ 5  กำรน ำแผนไปสู่กำรปฏิบัติ กำรประเมินผล และรำยงำนผล 55 
 การน าแผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 55 
 ค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template 56 
 การติดตามและรายงานผล 57 
 

ภำคผนวก  
 ภำคผนวก ก โครงการ และคณะท างาน 58 
 ภำคผนวก ข สรุปความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 59 
(Gap Analysis)  
 ภำคผนวก ค รายละเอียดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 63 
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สำรบัญตำรำง 
 

หน้ำ 

ตำรำงท่ี 1 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จและตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักในมิติ  29 
ตามกรอบการประเมิน 5 มิติ          
ตำรำงท่ี 2 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก    29 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติกรอบมาตรฐานการประเมินผล     
ตำรำงท่ี 3 แสดงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 38 
ตำรำงท่ี 4 แสดงตารางตัวอย่าง HR Scorecard Template ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพื่อใช้ในการ
ประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ       51 
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สำรบัญรูปภำพ 
 

หน้ำ 

ภำพที ่1 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด            21      
ภำพที่ 2 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 - 2564   31 
ภำพที่ 3 แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  37 
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

บทท่ี 1  
บทน ำ 

___________________________________________________________________ 

1. หลักกำรและเหตุผล 
ตามท่ีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน

พ.ศ. 2556 - 2559 เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล สร้างความพึงพอใจให้แก่
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมีเป้าหมายและสามารถผลักดันแผนปฏิบัติราชการให้บรรลุตาม
เป้าประสงค์และได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งน าไปสู่การเป็นหน่วยงานที่สามารถตอบสนองต่อ
ความต้องการของประชาชนได้อย่างแท้จริง มีกลไกความพร้อมรับผิดชอบในการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
กรอบของกฎหมายและหลักคุณธรรม อันน าไปสู่การพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง ซึ่งแผน          
กลยุทธ์ดังกล่าวได้ครบก าหนดแล้ว นั้น 

ปัจจุบันกรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
เพ่ือให้สอดคล้องกับบทบัญญัติของกฎหมาย สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคมที่เปลี่ยนไป จึงมีความจ าเป็นต้อง
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  เพ่ือใช้เป็นแนวทางและ
ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะต้องสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
รวมทั้งเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและนโยบายของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน          
ในปัจจุบัน ดังนั้น กองบริหารทรัพยากรบุคคลจึงต้องจัดท าโครงการประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง จัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
 

2. วัตถุประสงค์ 
เพ่ือให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 

2560 - 2564 ใช้เป็นแนวทางและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์                
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
 

3. ผลท่ีคำดว่ำจะได้รับ 

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางและทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลและมีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

บทท่ี 2  

กำรศึกษำนโยบำย มำตรกำร ยุทธศำสตร์ที่เกี่ยวข้องกับ 

กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
_______________________________________________________________________________________ 

 ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 ครั้งนี้ 
คณะท างานได้ศึกษานโยบาย มาตรการ และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน โดยสรุป ดังต่อไปนี 
 

ร่ำงกรอบยุทธศำสตร์ชำติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579)  

“กรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี” มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว 
ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศไทยในปี 2579 คือ 
“เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืนบนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืนสังคมไทยเป็นสังคมที่เป็น
ธรรมมีความเหลื่อมล้ าน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอด
ชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิยมที่ดี มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโต
ทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียน และ
พลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีนานาชาติ ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐานของการใช้นวัตกรรม
น าดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น มีความเป็นสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการ
ที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและบริการที่ส าคัญ เช่น การ
ให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของ
อาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรมและบริการอัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริกา รที่มี
ศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและบริการใหม่ๆ เพ่ือน าประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ 
สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” 
 ในการที่จะบรรลุวิสัยทัศน์และท าให้ประเทศไทยพัฒนาไปสู่อนาคตท่ีพึงประสงค์นั้น จ าเป็นจะต้องมีการ
วางแผนและก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาในระยะยาว และก าหนดแนวทางการพัฒนาของทุกภาคส่วนให้
ขับเคลื่อนไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งยุทธศาสตร์ที่จะใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาในระยะ 20 ปี ต่อจากนี้ไป 
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง 
2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 
4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม 
5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
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โดยยุทธศาสตร์ที่ 6 มุ่งเน้นให้หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล กรอบแนวทาง
ที่ต้องให้ความส าคัญ และเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ได้แก่ (3) การพัฒนาระบบบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาบุคลากรภาครัฐ และ (4) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
การจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ครั้งนี้ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา             

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท าบนพ้ืนฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579)            
ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ และเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals: SDGs) รวมทั้งการปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ 
นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วนทั้งในระดับกลุ่มอาชีพ ระดับภาค 
และระดับประเทศในทุกขั้นตอนของแผนฯ อย่างกว้างขวางและต่อเนื่องเพ่ือร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศ
ทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง  มั่งคั่ง และ
ยั่งยืน ” 

การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงเป็นจุดเปลี่ยนที่ส าคัญในการเชื่อมต่อกับ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของ
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการให้เห็น
ผลเป็นรูปธรรมในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติเพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบ
เศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสมขณะเดียวกัน 
ยังได้ก าหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจนเพ่ือก ากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่าง
มีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ น าไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขท่ียั่งยืนของสังคมไทย 

 

 สรุปสำระส ำคัญของแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับท่ี 12 ดังต่อไปนี้ 
วัตถุประสงค ์

1.1 เพ่ือวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนที่สมบูรณ์ มีคุณธรรมจริยธรรม มีระเบียบวินัย ค่านิยมที่ดี มีจิต
สาธารณะ และมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะความรู้
ความสามารถและพัฒนาตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต 

1.2 เพ่ือให้คนไทยมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคม ได้รับความเป็นธรรมในการเข้าถึงทรัพยากร
และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพ ผู้ด้อยโอกาสได้รับการพัฒนาศักยภาพ รวมทั้งชุมชนมีความเข้มแข็งพ่ึงพา
ตนเองได ้

1.3 เพ่ือให้เศรษฐกิจเข้มแข็ง แข่งขันได้ มีเสถียรภาพ และมีความยั่งยืน สร้างความเข้มแข็งของฐานการ
ผลิตและบริการเดิมและขยายฐานใหม่โดยการใช้นวัตกรรมที่เข้มข้นมากขึ้น สร้างความเข้มแข็งของเศรษฐกิจ  
ฐานราก และสร้างความม่ันคงทางพลังงาน อาหารและน้ า 
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1.4 เพ่ือรักษาและฟ้ืนฟูทรัพยากรธรรมชาติและคุณภาพสิ่งแวดล้อมให้สามารถสนับสนุนการเติบโต       
ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของประชาชน 

1.5 เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดินมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ทันสมัย และมีการท างานเชิงบูรณาการ
ของภาคีการพัฒนา 

1.6 เพ่ือให้มีการกระจายความเจริญไปสู่ภูมิภาคโดยการพัฒนาภาคและเมืองเพ่ือรองรับการพัฒนา
ยกระดับฐานการผลิตและบริการเดิมและขยายฐานการผลิตและบริการใหม่ 

1.7 เพ่ือผลักดันให้ประเทศไทยมีความเชื่อมโยง (Connectivity) กับประเทศต่างๆ ทั้งในระดับ            
อนุภูมิภาค ภูมิภาค และนานาชาติได้อย่างสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ รวมทั้งให้ประเทศไทยมีบทบาทน าและ
สร้างสรรค์ในด้านการค้า การบริการ และการลงทุนภายใต้กรอบความร่วมมือต่างๆ ทั้งในระดับอนุภูมิภาค
ภูมิภาค และโลก 

 

เป้ำหมำยรวม 

เพ่ือให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ดังกล่าว ได้ก าหนดเป้าหมายรวมการพัฒนาของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 
ประกอบด้วย 

2.1  คนไทยมีคุณลักษณะเป็นคนไทยที่สมบูรณ์ มีวินัย มีทัศนคติและพฤติกรรมตามบรรทัดฐานที่ดี
ของสังคม มีความเป็นพลเมืองตื่นรู้ มีความสามารถในการปรับตัวได้อย่างรู้เท่าทันสถานการณ์ มีความรับผิดชอบ
และท าประโยชน์ต่อส่วนรวม มีสุขภาพกายและใจที่ดี มีความเจริญงอกงามทางจิตวิญญาณมีวิถีชีวิตที่พอเพียง 
และมีความเป็นไทย 

2.2  ควำมเหลื่อมล้ ำทำงด้ำนรำยได้และควำมยำกจนลดลง เศรษฐกิจฐานรากมีความเข้มแข็ง
ประชาชนทุกคนมีโอกาสในการเข้าถึงทรัพยากร การประกอบอาชีพ และบริการทางสังคมที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึง
และเป็นธรรม กลุ่มที่มีรายได้ต่ าสุดร้อยละ 40 มีรายได้เพ่ิมข้ึนอย่างน้อยร้อยละ15 

2.3  ระบบเศรษฐกิจมีควำมเข้มแข็งและแข่งขันได้ โครงสร้างเศรษฐกิจปรับสู่เศรษฐกิจฐานบริการ
และดิจิทัล มีผู้ประกอบการรุ่นใหม่และเป็นสังคมผู้ประกอบการ ผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็กที่
เข้มแข็งสามารถใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในการสร้างสรรค์คุณค่าสินค้าและบริการมีระบบการผลิตและ
ให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น และมีการลงทุนในการผลิตและบริการฐานความรู้ชั้นสูงใหม่ๆ ที่
เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและชุมชน รวมทั้งกระจายฐานการผลิตและการให้บริการสู่ภูมิภาคเพ่ือลดความเหลื่อมล้ า 
โดยเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีและมีปัจจัยสนับสนุน อาทิ ระบบโลจิ
สติกส์ พลังงาน และการลงทุนวิจัยและพัฒนาที่เอื้อต่อการขยายตัวของภาคการผลิตและบริการ 

2.4  ทุนทำงธรรมชำติและคุณภำพสิ่งแวดล้อมสำมำรถสนับสนุนกำรเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
มีควำมม่ันคงทำงอำหำร พลังงำน และน้ ำ โดยเพ่ิมพ้ืนที่ป่าไม้ให้ได้ร้อยละ 40 ของพ้ืนที่ประเทศเพ่ือรักษา
ความสมดุลของระบบนิเวศ ลดการปล่อยก๊าซเรือนกระจกในภาคพลังงานและขนส่งไม่น้อยกว่าร้อยละ 7 ภายใน
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ปี 2563 เทียบกับการปล่อยในกรณีปกติ มีปริมาณหรือสัดส่วนของขยะมูลฝอยที่ได้รับการจัดการอย่างถูกหลัก
สุขาภิบาลเพิ่มข้ึน และรักษาคุณภาพน้ าและคุณภาพอากาศในพ้ืนที่วิกฤตให้อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน 

2.5  มีควำมม่ันคงในเอกรำชและอธิปไตย สังคมปลอดภัย สำมัคคี สร้ำงภำพลักษณ์ดี และเพิ่ม
ควำมเชื่อม่ันของนำนำชำติต่อประเทศไทย ความขัดแย้งทางอุดมการณ์และความคิดในสังคมลดลง ปัญหา
อาชญากรรมลดลง ปริมาณความสูญเสียจากภัยโจรสลัดและการลักลอบขนส่งสินค้าและค้ามนุษย์ลดลง มีความ
พร้อมที่ปกป้องประชาชนจากการก่อการร้ายและภัยพิบัติทางธรรมชาติ ประเทศไทยมีส่วนร่วมในการก าหนด
บรรทัดฐานระหว่างประเทศ เกิดความเชื่อมโยงการขนส่ง โลจิสติกส์ ห่วงโซ่มูลค่า เป็นหุ้นส่วนการพัฒนาที่
ส าคัญในอนุภูมิภาค ภูมิภาค และโลก และอัตราการเติบโตของมูลค่าการลงทุนและการส่งออกของไทยในอนุ
ภูมิภาค ภูมิภาค และอาเซียนสูงขึ้น 

2.6  มีระบบบริหำรจัดกำรภำครัฐที่มีประสิทธิภำพ ทันสมัย โปร่งใส ตรวจสอบได้ กระจำยอ ำนำจ
และมีส่วนร่วมจำกประชำชน บทบาทภาครัฐในการให้บริการซึ่งภาคเอกชนด าเนินการแทนได้ดีกว่าลดลง เพ่ิม
การใช้ระบบดิจิทัลในการให้บริการ ปัญหาคอร์รัปชั่นลดลง และการบริหารจัดการขององค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นมีอิสระมากขึ้น โดยอันดับประสิทธิภาพภาครัฐที่จัดท าโดยสถาบันการจัดการนานาชาติและอันดับความ
ยากง่ายในการด าเนินธุรกิจในประเทศดีขึ้น การใช้จ่ายภาครัฐและระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพสูง ฐานภาษี
กว้างขึ้น และดัชนีการรับรู้การทุจริตดีขึ้น รวมถึงมีบุคลากรภาครัฐที่มีความรู้ความสามารถและปรับตัวได้ทันกับ
ยุคดิจิทัลเพิ่มขึ้น 

 

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำประเทศ  
ยุทธศาสตร์ที่ 1 : การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
ยุทธศาสตร์ที่ 2 : การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม  
ยุทธศาสตร์ที่ 3 : การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 4 : การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
ยุทธศาสตร์ที่ 5 : การเสริมสร้างความม่ันคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งคั่งและยั่งยืน 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 : การบริหารจดัการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
ยุทธศาสตร์ที่ 7 : การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 8 : การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
ยุทธศาสตร์ที่ 9 : การพัฒนาภาคเมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ 
ยุทธศาสตร์ที่ 10 : ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
 

กรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 กระทรวงแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศ ทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม 
และความม่ันคง เนื่องจากมีภารกิจที่ต้องดูแลชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงาน ทั้งในและนอกระบบให้มีงานท า 
มีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้งานท า มีรายได้ในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน การฝึกอาชีพ            
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ตลอดจนการดูแลคุ้มครองผู้ใช้แรงงาน นายจ้าง สถานประกอบการให้ได้รับความ
เป็นธรรม และเข้าถึงสิทธิประโยชน์จากระบบประกันสังคม นอกจากนั้น 20 ปีต่อจากนี้ไป นับว่าเป็นช่วงเวลา
ส าคัญที่ประเทศไทยยังจะต้องผลักดันให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ นับเป็นจังหวะเวลาที่ท้าทายอย่างมากที่
ประเทศไทยจะเกิดการเปลี่ยนผ่านและขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้าน เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน
ของประเทศไทยท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกท่ีทวีความรุนแรงขึ้นทุกขณะ 
 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างต่อเนื่องและสมบูรณ์จะสามารถตอบสนองให้ประเทศชาติ
มีความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (ปี 
พ.ศ. 2560 - 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) รวมถึงเป็นการด าเนินการที่รองรับวาระ 
2030 เพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง (Sufficiency Economic Phylosophy : SEP) จึงได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของประเทศระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2564) อันเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างเป็นรูปธรรม 
 โดยปรำกฎสำระส ำคัญในกรอบยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ดังนี้  

วิสัยทัศน์ “ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่งยืน” 
 กระทรวงแรงงาน ได้ก าหนดกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศระยะ 20 ปี               
(พ.ศ. 2560 - 2564) โดยแบ่งยุทธศาสตร์ออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี ดังนี้ 
 ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) เป็นยุคของรากฐานด้านแรงงานที่เป็น
มาตรฐานสากล 
 ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 - 2569) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ของประเทศที่
เป็นประชาชนของโลก (Glabal Citizen) 
 ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2574) เป็นยุคของทรัพยากรมนุษย์ที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพ่ิมให้แก่การท างาน 
 ช่วงท่ี 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) เป็นยุคของสังคมการท างานแห่งปัญญา 
 จากกรอบแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี ดังกล่าว กระทรวงแรงงาน
เล็งเห็นว่าจุดเริ่มต้นของความส าเร็จอยู่ที่การวางรากฐานในช่วง 5 ปีแรก คือ ช่วงที่ 1 Productive Manpower 
(พ.ศ. 2560 - 2564) หากรากฐานมั่นคงแล้ว การเดินหน้าสู่ความส าเร็จในระยะต่อไปจะเป็นสิ่งที่สามารถ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ไม่ยาก ดังนั้น กระทรวงแรงงานจึงบูรณาการกับอีก 15 หน่วยงาน จัดท า
ยุทธศาสตร์ระยะ 5 ปีแรกภายใต้ “แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564)” และเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรค
ด้านการบริหารจัดการแรงงานที่ยังคงมีอยู่ให้หมดสิ้นไป และเร่งรัดให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ในระยะที่ 1 
บรรลุเป้าหมาย กระทรวงแรงงานได้บูรณาการทุกส่วนราชการในสังกัด และส่วนราชการนอกสังกัดกระทรวง
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

แรงงาน ร่วมกันก าหนด “8 วาระปฏิรูปแรงงานเพ่ือความส าเร็จของการเดินหน้าพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศ ระยะ 20 ปี” 
วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี 
 จุดเริ่มต้นของของการเข้าสู่ ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) ซึ่งเป็นช่วงของ
การสร้างรากฐานการด าเนินงานด้านแรงงานให้เป็นมาตรฐานสากลเป็นสิ่งส าคัญมาก เพ่ือรองรับความท้าทายจะ
ส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการจ้างงาน รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ๆ ที่ต้องการทักษะที่
แตกต่างออกไปจากปัจจุบัน จึงได้ก าหนด “8 วำระปฏิรูปแรงงำนเพื่อควำมส ำเร็จของกำรเดินหน้ำพัฒนำ
ทรัพยำกรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี” ประกอบด้วย มิติภายใน 3 วาระ และมิติภายนอก 5 วาระ โดยได้
วางมาตรการ แนวทางการด าเนินงาน โครงการ/กิจกรรมที่ส าคัญ ภายใต้ 8 วาระปฏิรูปแรงงาน ในปีงบประมาณ 
2560 ดังนี้ 
 

มิติภำยในองค์กร 3 วำระ ได้แก่ 
 วาระปฏิรูปที่ 1 การปฏิรูปบทบาทกระทรวงแรงงาน 
 วาระปฏิรูปที่ 2 Zero Corruption 
 วาระปฏิรูปที่ 3 Information Technology 
 

มิติภำยนอกองค์กร 5 วำระ ได้แก่ 
 วาระปฏิรูปที่ 4 Safety Thailand 
 วาระปฏิรูปที่ 5 การป้องกันและแก้ไขปัญหาการค้ามนุษย์ด้านแรงงานและแรงงานผิดกฎหมาย 
 วาระปฏิรูปที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 
 วาระปฏิรูปที่ 7 มิติใหม่ของการส่งเสริมการมีงานท า 
 วาระปฏิรูปที่ 8 ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงานนอกระบบ 

ทั้งนี้ วาระปฏิรูปที่ 2  Zero Corruption เป็นวาระปฏิรูปซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ ซึ่งถูกน ามาก าหนดเป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จหรือเป้าประสงค์ในแผนกลยุทธ์ฯ 
ฉบับนี้ ส่วนวาระปฏิรูปที่ 6 การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานสู่ Thailand 4.0 เป็นวาระปฏิรูปที่เกี่ยวข้องกับภารกิจ            
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
 

แผนแม่บทด้ำนแรงงำน (พ.ศ. 2560 – 2564) 
กระทรวงแรงงานได้ด าเนินการจัดท าแผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) ขึ้น โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางในเชิงยุทธศาสตร์ เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติราชการของกระทรวงแรงงานที่
สอดคล้องกับปัญหาและสามารถตอบสนองต่อความต้องการของกลุ่มผู้รับบริการจากกระทรวงแรงงาน เพ่ือ
รับทราบแนวทางการปฏิบัติของกระทรวงแรงงาน และสามารถประสานการท างานได้อย่างเป็นรูปธรรม 
ตลอดจนเพ่ือรองรับและตอบสนองความต้องการของรัฐบาลและทิศทางการพัฒนาประเทศ มีสาระส าคัญ
ดังต่อไปนี้ 
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วิสัยทัศน์ แรงงานมีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี”  “

พันธกิจ 

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ ให้พร้อมรับกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง และให้
สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาประเทศ 

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

ให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ 
5) ส่งเสริมความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 

1) การเพ่ิมศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจ และแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน 

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

แผนงาน/โครงการตลอดระยะเวลา 5 ปี ของแผนไว้อย่างชัดเจน โดยประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 การบริหารจัดการ
องค์กร บุคลากร ด้วยหลักธรรมาภิบาล และเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในองค์กร นั้น ได้ก าหนดเป้าประสงค์
เกี่ยวกับบุคลากร มุ่งเน้นให้บุคลากรและภาคีเครือข่ายมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการองค์กร และได้ก าหนดกล
ยุทธ์เพื่อตอบสนองต่อยุทธศาสตร์ดังกล่าว ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการบุคลากรไว้ดังนี้  

กลยุทธ์ที่ 4 กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลเชิงกลยุทธ์ เพื่อสนับสนุนกำรบริหำรเชิงยุทธศำสตร์                
และก ำหนดแผนงำน/โครงกำร ที่ส ำคัญ ได้แก่ 

1. แผนพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร 
2. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะ ความรู้ ทักษะ คุณธรรม จริยธรรม ก้าวทัน

ต่อการเปลี่ยนแปลง 
3. การพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2560 – 

2564) ครั้งนี้ คณะท างานได้น าสาระส าคัญของแผนแม่บทด้านแรงงานฉบับดังกล่าว ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

ทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน มาพิจารณาเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมและ
สอดคล้องต่อไป  

ยุทธศำสตร์กำรพัฒนำระบบรำชกำรไทย (พ.ศ. 2556 - 2561) 
 ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556 – 2561) เพ่ือเป็น
กรอบทิศทางที่จะก าหนดกลยุทธ์และมาตรการให้ระบบราชการไทยพร้อมรับกับการขับเคลื่อนประเทศให้บรรลุ
เป้าหมาย และด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน มีการปรับสมดุลในการท างานร่วมกับภาคส่วนอื่นอย่างมี
คุณภาพ มีการท างานแบบบูรณาการด้วยการใช้ยุทธศาสตร์ประเทศเป็นตัวน า  มีภูมิคุ้มกันที่ดี สามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก เพ่ือตอบสนองความต้องการของประชาชนในทุกๆ 
สถานการณ์ โดยมีเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ในการ “สร้างความเชื่อถือไว้วางใจ พัฒนาสุขภาวะ และมุ่งสู่ความ
ยั่งยืน” โดยได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไว้เป็น 3 หัวข้อ รวม 7 ประเด็น ดังนี้ 
 

 1. ยกระดับองค์กำรสู่ควำมเป็นเลิศ 
1 : การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน 
2 : การพัฒนาองค์การให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลากรมีความเป็นมืออาชีพ  
3 : การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของภาครัฐให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
4 : การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ 

2. พัฒนำอย่ำงยั่งยืน 
5 : การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกัน ระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชน และภาค  

ประชาชน 
6 : การยกระดับความโปร่งใสและสร้างความเชื่อมั่นศรัทธาในการบริหารราชการแผ่นดิน  

3. ก้ำวสู่สำกล 
7 : การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพ่ือเข้าสู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
 

 โดยในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 : กำรพัฒนำองค์กำรให้มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย บุคลำกรมี
ควำมเป็นมืออำชีพ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ ได้ก าหนดให้พัฒนาส่วนราชการและหน่วยงาน
ของรัฐสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ โดยเน้นการจัดโครงสร้างองค์การที่มีความทันสมัย กะทัดรัด มีรูปแบบเรียบง่าย 
(Simplicity) มีระบบการท างานที่คล่องตัว รวดเร็ว ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการท างาน เน้นการคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ (Creativity) พัฒนาขีดสมรรถนะของบุคลากรในองค์การ เน้นการท างานที่มีประสิทธิภาพ สร้าง
คุณค่าในการปฏิบัติภารกิจของรัฐ ประหยัดค่าใช้จ่าย ในการด าเนินงานต่างๆ และสร้างความรับผิดชอบต่อสังคม 
อนุรักษ์สิ่งแวดล้อมท่ียั่งยืน ซึ่งประกอบด้วยกลยุทธ์ และประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญและเกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงานภาครัฐ ดังต่อไปนี้ 
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

 2.1 พัฒนำหน่วยงำนของรัฐให้มีขีดสมรรถนะสูง 
  2.1.1 ส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐ มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และจัดการความรู้อย่าง
เป็นระบบ เพ่ือก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  2.1.2 ยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ ตามมาตรฐานสากล  
โดยมุ่งเน้นให้การน าองค์การเป็นไปอย่างมีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบต่อสังคม การวางแผนยุทธศาสตร์และ
ผลักดันสู่การปฏิบัติ การให้ความส าคัญกับประชาชนผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การปรับปรุงระบบการ
บริหารจัดการให้มีความยืดหยุ่นคล่องตัว การส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนา ตนเอง มีความคิดริเริ่มและเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง ตัดสินใจโดยอาศัยข้อมูลสารสนเทศอย่างแท้จริง และท างานโดยมุ่งเน้นผลลัพธ์เป็นส าคัญ 
  2.1.3  ส่งเสริมและพัฒนาหน่วยงานของรัฐไปสู่การเป็นรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ พัฒนาทักษะ
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศให้กับบุคลากรทุกระดับของหน่วยงานของรัฐ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบัติงานและการ
ให้บริการประชาชน 
  2.1.4 ส่งเสริมให้ส่วนราชการบริหารความพร้อมต่อสภาวะวิกฤตเพ่ือรองรับสถานการณ์ฉุกเฉิน
ส่งเสริมให้บุคลากรของส่วนราชการมีความเข้าใจที่ตรงกันเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมรับมือต่อสถานการณ์
ฉุกเฉิน พร้อมทั้งเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ให้ประชาชนรับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับหน่วยงานที่รับผิดชอบวิธีการและ
ขั้นตอนใน การให้ความช่วยเหลือ 
 

 2.2 พัฒนำระบบบริหำรจัดกำรก ำลังคนและพัฒนำบุคลำกรเพื่อเพิ่มประสิทธิภำพระบบรำชกำร 
  2.2.1 วางแผนก าลังคนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Workforce Plan) ให้มีความเหมาะสม  
ไม่เป็นภาระต่องบประมาณของประเทศ พัฒนาและบริหารก าลังคนเพ่ือเพ่ิมขีดสมรรถนะของบุคลากร และ
ประสิทธิภาพของระบบราชการ สร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) สามารถรองรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาระบบราชการ รวมทั้งการขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์ประเทศไปสู่
การปฏิบัติ 
  2.2.2 ส่งเสริมให้มีการวางระบบเตรียมความพร้อมเพ่ือทดแทนบุคลากร เช่น แผนการสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession Plan) เป็นต้น ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว และเปิดโอกาสให้ บุคคลภายนอกสามารถ
เข้าสู่ระบบราชการได้โดยง่ายมากขึ้นในทุกระดับ รวมทั้งสนับสนุนให้มีการแลกเปลี่ยนบุคลากรระหว่างภาครัฐ
และภาคเอกชน (Talent mobility) ซึ่งสามารถเชื่อมโยงได้ทั้งสองทางจากภาครัฐไปสู่ภาคเอกชนและจาก
ภาคเอกชนไปสู่ภาครัฐ  
  2.2.3 เร่งสรรหาบุคลากรรุ่นใหม่และพัฒนาบุคลากรผู้มีความสามารถสูงเข้าสู่ระบบราชการไทย 
โดยมุ่งเน้นให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในระบบราชการ 
  2.2.4 มุ่งเน้นการพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีขีดสมรรถนะและมุ่งมั่นในการปฏิบัติราชการมี
ความคิดเชิงยุทธศาสตร์ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ วัฒนธรรม และค่านิยมของข้าราชการในการปฏิบัติงาน ที่ยึด
ประชาชนเป็นศูนย์กลางอย่างแท้จริง ตลอดจนส่งเสริมให้มีการพัฒนาคุณธรรมและ จริยธรรมให้แก่ข้าราชการทุก
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แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

ระดับอย่างจริงจัง รวมทั้งจัดให้มีการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร ในสายงานประเภทบริหารและสายงานประเภท
วิชาการให้มีความรู้ความเข้าใจในงานของอีกสายงานด้วย 
  2.2.5 มุ่งเน้นส่งเสริมพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างานของ
บุคลากรภาครัฐ (Quality of Work Life) โดยก าหนดมาตรการที่เป็นรูปธรรมเพ่ือให้ส่วนราชการส่งเสริม พัฒนา
คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างานของบุคลากรภาครัฐ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความ
สะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวสัดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการและสภาพ
ของส่วนราชการ และส่งผลสู่ความเป็น องค์การสุขภาวะ 
  2.2.6 พัฒนารูปแบบการเรียนรู้ซึ่งผู้เรียนสามารถเรียนรู้ได้ทุกท่ี ทุกเวลา ตามบริบทหรือ
สภาพแวดล้อม ในการเรียนที่แท้จริง สัมพันธ์กับการด าเนินชีวิต และวิธีการเรียนที่หลากหลาย ส่งผลให้เกิด การ
เรียนรู้แบบไร้พรมแดน (u-Learning) ผ่านเทคโนโลยีเครือข่ายทั้งแบบใช้สายและไร้สาย 
 

 2.3 เพิ่มผลิตภำพในกำรปฏิบัติรำชกำร โดยกำรลดต้นทุนและส่งเสริมนวัตกรรม 
  2.3.1 ส่งเสริมการสร้างและพัฒนาแนวคิดนวัตกรรมเพ่ือให้เกิดการสร้างมูลค่า (Value 
Creation) และการแก้ไขปัญหาในเชิงสร้างสรรค์จากบุคลากร ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย    เพ่ือน าไปสู่
การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและลดต้นทุนการผลิตเพ่ือสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของราชการให้เป็นไปอย่าง
คุ้มค่า มีประสิทธิภาพและยกระดับศักยภาพทางการแข่งขัน พร้อมทั้งสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ภายในองค์การ
เพ่ือการขยายผลการพัฒนานวัตกรรมอย่างต่อเนื่อง 
 

 2.4 สร้ำงควำมรับผิดชอบต่อสังคมและอนุรักษ์สิ่งแวดล้อมที่ย่ังยืน 
  2.4.1 รณรงค์และสร้างจิตส านึกให้ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐตระหนักถึงสถานการณ์
สิ่งแวดล้อม และสภาวะโลกร้อนที่มีผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต รวมทั้งส่งเสริมให้มีการปรับตัว ประหยัด พลังงาน
และการรักษาสิ่งแวดล้อม 
 

ยุทธศำสตร์ส ำนักงำนคณะกรรมกำรข้ำรำชกำรพลเรือน (ก.พ. ระยะ 20 ปี พ.ศ. 2560 - 2579) 
ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้จัดท ายุทธศาสตร์ในระยะเวลา 20 ปี (พ.ศ. 2560 

- 2579) ขึ้น ได้แก่ “การสนับสนุนวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ชาติ ด้วยการผลักดันและพัฒนาให้ภาคราชการ            
ของประเทศ “มีคุณธรรม ปลอดทุจริต เป็นราชการที่สร้างและส่งเสริมนวัตกรรมและมีประสิทธิภาพ” สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนและเป็นที่เชื่อถือของนานาชาติ โดยการปรับเปลี่ยนระบบและวิธีการ
บริหารททรัพยากรบุคคล รวมทั้ง กฎหมาย ระเบียบ ขั้นตอน หลักเกณฑ์ เพ่ือให้แต่ละส่วนราชการได้มาและ
รักษาไว้ซึ่งคนดีคนเก่งท่ีมีจิตสาธารณะอย่างเหมาะสม 
 ทั้งนี้ โดยก าหนดให้มีกลยุทธ์การเปลี่ยนแปลงระบบบริหารทรัพยากรบุคคลภาคราชการในด้านต่างๆ 
ดังนี้ 

1. กลยุทธ์การปรับปรุงระบบการสรรหาเพ่ือให้ส่วนราชการเป็นองค์กรทางเลือกแรกของคนดีคนเก่ง 
(First Choice Civil Service) 
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2. กลยุทธ์การกระจายอ านาจและเสริมสร้างประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
(Department focused HR Platform) 

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

& Passion) ได้ก าหนดโครงการ และผลที่จะได้รับแต่ละช่วงระยะเวลา ดังต่อไปนี้ 
ซึ่งคณะท างาน ได้น าแนวทางการด าเนินการส าคัญของส านักงาน ก.พ. ตามกลยุทธ์ที่ 3 ที่เกี่ยวข้องกับ

การพัฒนาบุคลากรภาคราชการมาเป็นแนวทางในการก าหนดยุทธศาสตร์ และกลยุทธ์การพัฒนาบุคลากรในแผน
ยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ด้วย 

 

โครงกำร ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลำ 
โครงการระบบบริหารก าลังคนคุณภาพและศักยภาพ
สูง (Talent Inventory Management) 

การบริหารก าลังคนคุณภาพและศักยภาพสูง โดยอยู่ 
บนฐานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลราชการพล
เรือนที่บูรณาการกับส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืน ๆ 
ของภาครั ฐและฐานข้อมูลความเชี่ ยวชาญของ
ข้าราชการ 

โครงการระบบพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ 4.0 
(ระยะที่ 1 และระยะที่ 2) Competency 
Managemnt System for Civil Service 4.0 
(Phase I and II) 

Phase I : การน าร่องระบบพัฒนาข้าราชการตาม
ยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนประเทศของรัฐบาล เช่น 
สมรรถนะด้านดิจิทัล สมรรถนะด้านการบริหาร
โครงการ เป็นต้น 
Phase II : การขยายผลจาก Phase I 

โครงการส่ ง เสริมมาตรฐานทางจริ ยธรรมให้
หน่วยงานของรัฐ 

แนวททางการส่ ง เสริมมาตรฐานจริยธรรมตาม
รัฐธรรมนูญใหม่ 

โครงการการปรับปรุงกฎหมายและกระบวนการ
ด าเนินการทางวินัย 

กฎหมายสารบัญญัติว่าด้วยความผิดวินัยและวิธีส
บัญญัติว่าด้วยกระบวนการด าเนินการทางวินัยที่ได้รับ
การปรับปรุง 

โครงการระบบให้ค าปรึกษาข้าราชการ : Civil 
Service Counseling System 

ระบบให้ค าปรึกษาข้าราชการในรูปแบบต่างๆ เพ่ือให้มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่ดี เช่น คลินิก หรือ Call 
Center หรือคู่มือแนะน าเกี่ยวกับเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างาน 

โครงการพัฒนาระบบกรรมการสอบสวนกลาง ระบบสอบสวนกลางที่ มี ม าตรฐาน  เ พ่ือให้ การ
ด าเนินการทางวินัยในภาคราชการมีประสิทธิภาพ โดย
การพัฒนาระบบดังกล่าวรวมถึงบทความผิดททางวินัย
ที่จะให้มีกรรมการสอบสวนกลาง กระบวนการ
สอบสวนทางวินัย สิทธิประโยชน์ของกรรมการ
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โครงกำร ผลที่จะได้รับในแต่ละช่วงเวลำ 
สอบสวน และระบบตรวจสอบรายงานการด าเนินการ
ทางวินัย 

 
มำตรกำรบริหำรและพัฒนำก ำลังคนภำครัฐ (2557 - 2561) 
 คณะกรรมการก าหนดเป้าหมายและนโยบายก าลังคนภาครัฐ (คปร.) ได้มีมติเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 
2556 เห็นชอบข้อเสนอมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (2557 - 2561) ประกอบด้วยมาตรการ
บริหารจัดการอัตราก าลังปกติ มาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์และแนวทางการน ามาตรการดังกล่าวไปสู่
การปฏิบัติ และให้น าเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาให้ความเห็นชอบเพ่ือใช้เป็นแนวทางการด าเนินการของ คปร. 
และให้ส่วนราชการและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติ 
 ภายหลัง คณะรัฐมนตรีได้มีมติเม่ือวันที่ 15 ตุลาคม 2556 เห็นชอบตามมติ คปร. เมื่อวันที่ 14 สิงหาคม 
2556 ทั้งนี้ ให้ คปร. รับความเห็นของกระทรวงมหาดไทย และส านักงาน ก.พ.ร. ไปพิจารณาด าเนินการต่อไป 
ตลอดจนให้ คปร. และส านักงาน ก.พ. รับข้อสังเกตของคณะรัฐมนตรีในส่วนที่เกี่ยวข้องไปพิจารณาด าเนินการ
ต่อไป โดยมีมาตรการการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ และมาตรการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ พ.ศ. 
2557 - 2561 ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาก าลังคนภาครัฐพอสังเขป ดังต่อไปนี้  
 

ยุทธศำสตร์กำรบริหำรและพัฒนำก ำลังคนภำครัฐ 

ยุทธศำสตร์ เป้ำประสงค์ ตัวช้ีวัด (2557 - 2561) 

การพัฒนาก าลังคนและ
สร้างความพร้อมเชิงกล
ยุทธ์ 

1) ก าลังคนภาครัฐได้รับการพัฒนาให้
มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง 

2) ส่วนราชการมีก าลังคนคุณภาพ
เ พียงพอส าหรั บการ เป็ นผู้ น า
ขับเคลื่ อนการเปลี่ ยนแปลงใน
ภาครัฐ 

3) ส่วนราชการมีความพร้อมรับการ
สู ญ เ สี ย อั ต ร า ก า ลั ง จ า ก ก า ร
เกษี ยณอายุ  เ พ่ื อ ส ร้ า งค ว าม
ต่อเนื่อง 

4) ผู้บริหารและนักทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการมีสมรรถนะในการ
เป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ 

1) ร้อยละ 100 ของข้าราชการได้รับ
การพัฒนาตามแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือรองรับ
การเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

2) สัดส่วนของก าลังคนคุณภาพเทียบ
กับต าแหน่งระดับสูงในแต่ละส่วน
ราชการ (ร้อยละ 100) 

3) ร้อยละ 80 ของส่วนราชการมีการ
จัดท าแผนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ หรือแผนสืบทอดต าแหน่ง 

4) ร้อยละ 80 ของผู้บริหารและนัก
ทรัพยากรบุคคลผ่านหลักสูตรการ
พัฒนาเพ่ือสร้างความเข้มแข็งใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

ทั้งนี้ ได้ก าหนดมาตรการที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาก าลังคนภาครัฐรองรับไว้ดังต่อไปนี้ 
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1) พัฒนำขี ดควำมสำมำ รถของบุ ค ลำกร เพื่ อ รอ ง รั บก ำ ร เปลี่ ยนแปลง  ( Strategic 
Competencies)  โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดังนี้ 

 พัฒนาทักษะและขีดความสามารถด้านภาษาอังกฤษ ภาษาเพ่ือนบ้าน และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ให้พร้อมเข้าสู่ AEC และเวทีโลก 

 พัฒนาขีดความสามารถของผู้บริหารในการบริหารท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงและภาวะวิกฤติ 

 พัฒนาเจ้าหน้าที่ของรัฐให้ตระหนักถึงการบริหารและการปฏิบัติงานในสถานการณ์ที่มีความ
เสี่ยง 

 ปรับเปลี่ยนทักษะและสมรรถนะให้เหมาะสมกับภารกิจ นโยบาย และทิศทางการพัฒนา
ประเทศ (Workforce Renewal) 

2) เตรียมก ำลังคนเพื่อรองรับกำรสูญเสียจำกกำรเปลี่ยนแปลงโครงสร้ำงอำยุ และควำม
หลำกหลำย (Intergeneration and Diversity Management) โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดังนี้ 

 วางแผนสร้างความต่อเนื่องในการด ารงต าแหน่งที่มีความส าคัญเชิงกลยุทธ์ 

 วางระบบการจัดการความรู้ (KM) เพ่ือให้พร้อมส าหรับการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องไม่ขาดช่วง 

 วางระบบการขยาย/ปรับเปลี่ยนอายุเกษียณและพัฒนารูปแบบการจ้างงานหลังการเกษียณอายุ 
(ในต าแหน่ง/สายงานที่จ าเป็นหรือขาดแคลน) 

 เพ่ิมขีดความสามารถของผู้บริหารกลุ่มคนต่างช่วงอายุ และมีความหลากหลาย เพ่ือให้เกิดความ
ราบรื่นและพลังร่วม 

3) กำรพัฒนำก ำลั งคนคุณภำพเพื่ อให้ เพียงพอส ำหรับน ำกำร เปลี่ ยนแปล ง (Talent 
Management) โดยมีแนวทางการด าเนินงาน ดังนี้ 

 ปรับปรุงระบบ หลักเกณฑ์ และวิธีการสรรหา พัฒนา รักษา และจูงใจก าลังคนคุณภาพภาครัฐ 

 บูรณาการวิธีการบริหารก าลังคนคุณภาพในภาครัฐ (HiPPs, นักเรียนทุนรัฐบาล, นปร. ฯลฯ) 

 พัฒนาระบบการเคลื่อนย้ายก าลังคนคุณภาพภายในภาครัฐและระหว่างภาครัฐกับภาคส่วนอ่ืน 
เช่น Exchange Program หรือ Secondment 

 ติดตามประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าในการพัฒนาก าลังคนคุณภาพ ( Talent 
Contribution) 

4) กำรพัฒนำทำงก้ำวหน้ำสำยอำชีพ (Career Planing and Development) โดยมีแนว
ทางการด าเนินงาน ดังนี้ 

 ส่งเสริมการจัดท าเส้นทางและวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าให้กับบุคลากรภาครัฐ 

 ส่งเสริมการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ที่สอดคล้องกับความจ าเป็น เน้นการพัฒนา
ผลงาน สมรรถนะ ศักยภาพและคุณธรรมจริยธรรม 
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 วางระบบติดตามและประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการลงทุนในการพัฒนาบุคลากร
ภาครัฐ (ROI) 
 

5) พัฒนำควำมเป็นมืออำชีพในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Professionalism) 
 พัฒนาสมรรถนะในการบริหารคนของผู้บริหาร 

 เร่งรัดการจัดท ามาตรฐานวิชาชีพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 ค่ำนิยมร่วมกระทรวงแรงงำน (MOL PLS) 
P มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) 
S มีจิตบริการ (Service Mind) 
 

P มุ่งม่ันท ำงำนเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) หมายถึง ความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืน
เป็นทีม รวมถึงความสามารถในการสร้าง และด ารงรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับสมาชิกในทีมงาน หรือหน่วยงานใน
สังกัดกระทรวงแรงงาน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกภาคส่วน พร้อมทั้งเล็งเห็นถึงปัญหาหรือโอกาส และลงมือ
จัดการกับปัญหานั้นๆ หรือใช้โอกาสที่เกิดขึ้นให้เกิดประโยชน์ต่องานด้วยวิธีการที่ เหมาะสม สร้างสรรค์ และ
แปลกใหม ่

 

L ใฝ่เรียนรู้ (Lifelong Learning) หมายถึง ความขวนขวาย สนใจใฝ่รู้ เพ่ือสั่งสม และพัฒนา
สมรรถนะของตนในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักประยุกต์ใช้ความรู้เชิงวิชาการ และเทคโนโลยีต่างๆ 
เข้ากับการปฏิบัติงานของตนรวมถึงหน่วยงานที่สังกัดได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

 

S มีจิตบริกำร (Service Mind) หมายถึง ความตั้งใจเพียรพยายามของบุคลากรของกระทรวงแรงงาน 
ในการปฏิบัติหน้าที่และยกระดับการให้บริการเข้าสู่ระดับสากล หรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ รวมถึงการ
ตอบสนองต่อความต้องการ และความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียอย่างดีที่สุด ทั้งนี้ เพราะความส าเร็จของ
กระทรวงแรงงานตั้งอยู่บนรากฐานของความร่วมมือร่วมใจ และความพึงพอใจของผู้มีส่วนได้เสียทุกภาคส่วน 

 

แผนยุทธศำสตร์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกระทรวงแรงงำน ฉบับท่ี 3 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
กระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีภารกิจในการบริหารจัดการก าลังแรงงาน ทั้งในระบบและนอกระบบ 

นายจ้าง ลูกจ้าง และสถานประกอบการ เป็นปัจจัยส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยให้มีความเข้มแข็ง ก้าวสู่
การแข่งขันในระดับเวทีโลก การขับเคลื่อนกลไกดังกล่าว บุคลากรภาคส่วนต่างๆ ที่เกี่ยวข้องมีส่วนส าคัญ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคลากรในสังกัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงานตระหนักถึงบทบาทความรับผิดชอบใน
การพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพ มีความพร้อมในการปฏิบัติภารกิจด้านแรงงานอย่างมืออาชีพ สอดรับกับ
แนวโน้มทิศทางด้านแรงงานในอนาคต และนโยบายยุทธศาสตร์ของกระทรวงแรงงานและการบริหารจัดการ
บุคลากรภาครัฐแนวใหม่ให้ก้าวทันกระแสการเปลี่ยนแปลง และสอดคล้องกับกรอบยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี และ
ยุทธศาสตร์ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
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ในการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงานที่ผ่านมา ตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2551 กระทรวงแรงงาน
ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 1 (พ.ศ. 2553 - 2555)  และฉบับที่ 2 
(พ.ศ. 2556 - 2559) เป็นการด าเนินการตามกรอบแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกระทรวงแรงงาน โดยเน้น
การพัฒนาเพื่อเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ เสริมสร้างคุณธรรมจริยธรรม และจิตส านึกในการ
ให้บริการ สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และมีขีด
ความสามารถในการปฏิบัติงานได้มาตรฐานระดับสากล 

ส าหรับทิศทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงานในระยะต่อไป ได้ให้ความส าคัญของการ
พัฒนาบุคลากรที่มีความต่อเนื่อง และมีแนวทางที่ชัดเจน สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ในแต่ละระดับ บุคลากรมี
ศักยภาพ มีความรู้ ความสามารถที่จะผลักดันขับเคลื่อนภารกิจด้านแรงงานไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมายได้อย่าง
สัมฤทธิผล จึงได้ก าหนดจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 
2560 - 2564) เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกระทรวงแรงงาน 

วิสัยทัศน์กำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
“บุคลากรกระทรวงแรงงาน เป็นมืออาชีพและสร้างสรรค์นวัตกรรมด้านแรงงาน  

บนพื้นฐานจริยธรรมอันดีงาม  เพ่ือบริหารจัดการแรงงาน  
ก้าวเข้าสู่การเป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่นคั่ง ยั่งยืน” 

พันธกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ และมีความรู้ ทักษะที่หลากหลายในการบริหารจัดการแรงงาน 

ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม วัฒนธรรม และค่านิยมร่วม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน ธรรมาภิบาล  

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

ยุทธศาสตร์ที่  1  การพัฒนาบุคลากรทุกระดับให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะที่หลากหลาย ก้าวทันการเปลี่ยนแปลง 
และปรับตัวได้ทันกับยุคดิจิทัล 

ยุทธศาสตร์ที่  2   การพัฒนาบุคลากรบนพ้ืนฐานจริยธรรมอันดีงาม และเสริมสร้างค่านิยมร่วมในองค์กร 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมการเรียนรู้ นวัตกรรม และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องด้วยระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ยุทธศาสตร์ที่  4  การพัฒนาบุคลากรให้มีคณุภาพชีวิตการท างาน และมีความสุข 

ยุทธศาสตร์ที่ 5  การพัฒนาสมรรถนะนักบริหาร ภาวะผู้น า และผู้น าการเปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ในองค์กร 
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แผนยุทธศำสตร์กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. 2560 – 2564  

ด้วยตระหนักถึงความส าคัญในการพัฒนาฝีมือแรงงาน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ก าลังแรงงานให้ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับทั้งระดับชาติและระดับสากลพร้อมก้าวสู่ไทยแลนด์   4.0 เพื่อให้
ประเทศไทยมีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม มุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนด้วยการ
สร้างความเข้มแข็งตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผ่านกลไกประชารัฐ มุ่งมั่นที่จะน าพาประชาชนสู่การ
ปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม่ นอกจากนั้น 20 ปี ต่อจากนี้ไปนับว่าเป็นช่วงจังหวะเวลาส าคัญที่ประเทศไทย
จะต้องผลักดันให้เกิดการพัฒนาก าลังคนที่สามารถตอบสนองให้ประเทศชาติเกิดความ “มั่งคั่ง” ซึ่งสอดคล้องกับ
กรอบแผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(พ.ศ. 2560 - 2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) และกรอบแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ของกระทรวงแรงงาน กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
จึงได้ก าหนดทิศทางเพ่ือเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินการพัฒนาก าลังแรงงานของประเทศอย่างเป็น
รูปธรรม ดังนี้ 

 

วิสัยทัศน์ (Vision) 
พัฒนาทักษะคนท างานทุกระดับและผู้ประกอบกิจการให้มีผลิตภาพสูง สู่ไทยแลนด์ 4.0 

(Develop high productivity workers skill of all levels and entrepreneurs towards Thailand 4.0) 
 

พันธกิจ (Mission Statement) 
1. พัฒนาศักยภาพแรงงานสู่มาตรฐานสากลและแข่งขันได้ 
2. พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 
3. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 1 กำรพัฒนำและยกระดับมำตรฐำนฝีมือแรงงำนให้ได้มำตรฐำนสำกล 

 เป้ำประสงค์ที่ 1.1 เพ่ือให้แรงงานไทยมีสมรรถนะตามมาตรฐานฝีมือแรงงานไปสู่สากล 
กลยุทธ์ พัฒนาระบบมาตรฐานและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ ให้ครบคลุมสาขาอาชีพและ

อุตสาหกรรมส าคัญ 
เป้ำประสงค์ที่ 1.2 เพ่ือให้แรงงานไทยได้รับการรับรองความรู้ความสามารถในสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตรายต่อ

สาธารณะ 
กลยุทธ์ รับรองความรู้ความสามารถให้ครอบคลุมสาขาอาชีพที่อาจเป็นอันตราย 

เป้ำประสงค์ที่ 1.3 เพ่ือให้แรงงานไทยมีรายได้สอดคล้องกับมาตรฐานฝีมือ 
กลยุทธ์ ส่งเสริมการจัดท าและการใช้มาตรฐานในการพัฒนาฝีมือแรงงานและการจ้างงาน 

เป้ำประสงค์ที่ 1.4 เพ่ือให้แรงงานไทยสามารถแข่งขันและรองรับการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี 
กลยุทธ์ ส่งเสริมการแข่งขันฝีมือแรงงานทุกระดับ 
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เป้ำประสงค์ที่ 1.5 เพ่ือพัฒนาระบบมาตรฐานฝีมือแรงงานอิงมาตรฐานสากล ISO 
กลยุทธ์ เชื่อมโยงมาตรฐานฝีมือแรงงานกับกรอบคุณวุฒิแห่งชาติ 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 2  กำรฝึกอบรมฝีมือแรงงำนเพื่อรองรับควำมท้ำทำยในยุคไทยแลนด์ 4.0 
เป้ำประสงค์ที่ 2.1 เตรียมความพร้อมแรงงานใหม่ ผู้ว่างงานเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อย่างมีศักยภาพ 

กลยุทธ์ พัฒนาสมรรถนะแรงงานใหม่ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
กลยุทธ์ ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงานในพ้ืนที่เขตพัฒนาเศรษฐกิจ 

เป้ำประสงค์ที่ 2.2 ยกระดับฝีมือแรงงานให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
กลยุทธ์ ยกระดับฝีมือแรงงานจาก 1.0 2.0 และ 3.0 สู่แรงงาน 4.0 

เป้ำประสงค์ที่ 2.3  พัฒนาระบบฝึกอบรมให้มีประสิทธิภาพ ครอบคลุมและเข้าถึงได้ง่าย 
กลยุทธ์ พัฒนาระบบ รูปแบบการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน  
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 3  กำรพัฒนำศักยภำพผู้ประกอบกิจกำรและแรงงำนนอกระบบ 
เป้ำประสงค์ที่ 3.1 พัฒนาระบบ รูปแบบการพัฒนาฝีมือแรงงาน กลุ่มแรงงานนอกระบบ แรงงานกลุ่ม

เฉพาะ ผู้ประกอบกิจการใหม่ (Start-ups) และวิสาหกิจชุมชน 
กลยุทธ์ พัฒนาและสร้างนวัตกรรมการพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการจากระดับ 1.0 2.0 

และ 3.0 สู่แรงงาน 4.0 
กลยุทธ์ ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ สตรี เยาวชน คนพิการและผู้สูงอายุ 

เป้ำประสงค์ที่ 3.2 เพ่ิมผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของสถานประกอบกิจการ 
กลยุทธ์ สนับสนุนผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแข่งขันของสถานประกอบกิจการ 
กลยุทธ์ ส่งเสริมจรรยาบรรณการประกอบอาชีพ 
 

ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้ำประสงค์ที่ 4.1 สถานประกอบกิจการที่อยู่ในข่ายบังคับตามกฎหมาย ต้องพัฒนาฝีมือแรงงานครบ          

ทุกแห่ง 
กลยุทธ์ ปรับปรุงกฎหมายภายใต้พระราชบัญญัติการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ให้

ครอบคลุมและท่ัวถึง 
กลยุทธ์ บริหารกองทุนให้มีประสิทธิภาพ 
กลยุทธ์ สนับสนุนและส่งเสริมให้สถานประกอบกิจการจัดฝึกอบรม 

เป้ำประสงค์ที่ 4.2 สร้างเครือข่ายเพ่ือขยายการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ทั่วถึง 
กลยุทธ์ พัฒนากลไกความร่วมมือภาครัฐและภาคเอกชน 
กลยุทธ์ สร้างความร่วมมือระหว่างประเทศ 

เป้ำประสงค์ที่ 4.3 ขับเคลื่อนการด าเนินงานตามกลไกประชารัฐภายใต้กรอบ กพร.ปช. 
กลยุทธ์ ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนระดับชาติ 
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ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5  กำรบริหำรจัดกำรองค์กำรและระบบฐำนข้อมูลให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมี
ประสิทธิภำพสูงอย่ำงต่อเนื่อง 

เป้ำประสงค์ที่ 5.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ 
กลยุทธ์ พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA 

เป้ำประสงค์ที่ 5.2 พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ โดยปฏิบัติตามค่านิยมอย่างมีจริยธรรม 
กลยุทธ์ พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน 

เป้ำประสงค์ที่ 5.3 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสู่รัฐบาลดิจิทัล 
   กลยุทธ์ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรับระบบการบริการ 
   กลยุทธ์ พัฒนาระบบฐานข้อมูลให้มีประสิทธิภาพ 

เป้ำประสงค์ที่ 5.4 องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี 
   กลยุทธ์ สร้างภาพลักษณ์ท่ีดีและสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชน 

เป้ำประสงค์ที่ 5.5 ขับเคลื่อนงานวิจัยพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กลยุทธ์ ระบบการวิจัยพัฒนาฝีมือแรงงาน 

เป้ำประสงค์ที่ 5.6 สนับสนุนแผนการพัฒนาฝีมือแรงงานและพัฒนาระบบติดตามประเมินผล 
กลยุทธ์ พัฒนาระบบการติดตามประเมินผล  

 

 ในการประชุมเช ิงปฏิบัต ิการ  เพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนา           
ฝีมือแรงงาน (พ.ศ. 2560 - 2564) ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์
และกลยุทธ์มาวิเคราะห์เพื่อก าหนดเป้าหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล นอกจากนี้ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 
เป้าประสงค์ที่ 5.1 กลยุทธ์ที่ 5.1.1 กรมให้ความส าคัญกับการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ที่ 5.2 กลยุทธ์ที่ 5.2. พัฒนา
ทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน  เป้าประสงค์ที่ 5.4 องค์การมี
ภาพลักษณ์ที่ดี กลยุทธ์ที่ 5.4.1 สร้างภาพลักษณ์ที่ดีและสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชน เป็นกลยุทธ์ส าคัญ
ที่มีความสัมพันธ์โดยตรงกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล ฉบับนี้ คณะท างานจึงน ามาใช้เป็นกรอบในการก าหนดกลยุทธ์ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลฉบับนี้ด้วย โดยแนวทางการด าเนินงานดังกล่าวได้แสดงไว้ ดังนี้ 
ประเด็นยุทธศำสตร์ที่ 5 กำรบริหำรจัดกำรองค์กำรและระบบฐำนข้อมูลให้ทันสมัย ยืดหยุ่น และมี

ประสิทธิภำพสูงอย่ำงต่อเนื่อง 
  เป้ำประสงค์ที่ 5.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การสู่ความเป็นเลิศ  
   กลยุทธ์ พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA ได้ก าหนดโครงการเพ่ือบรรลุ

เป้าประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังต่อไปนี้  
1) โครงการวางระบบวิเคราะห์แผนอัตราก าลัง  
2) โครงการบูรณาการยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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3) โครงการจัดท าคู่มือการปฏิบัติงานในทุกกระบวนงานของ สมฐ. 
4) โครงการพัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์การตามเกณฑ์ PMQA 

 

เป้ำประสงค์ที่ 5.2 พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ โดยปฏิบัติตามค่านิยมอย่างมีจริยธรรม          
กลยุทธ์ที่ 5.2.1 พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะหลักและสมรรถนะตามต าแหน่งงาน ได้ก าหนด
โครงการเพื่อบรรลุเป้าประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังต่อไปนี้  

1) โครงการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรระยะยาว 
2) โครงการพัฒนาบุคลากรให้เป็นนักพัฒนาทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ 
3) โครงการพัฒนาระบบสมรรถนะด้านการปฏิบัติ 
4) โครงการเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับบทบาทใหม่ 
5) โครงการเตรียมความพร้อมสู่การเป็นผู้บริหารระดับต้น - กลาง - สูง 
6) โครงการปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม (การอบรมหลักสูตรการพัฒนาทีมงาน) 
7) โครงการให้ทุนการศึกษาแก่บุคลากรเพ่ือการพัฒนาตนเอง 
8) โครงการสร้างระบบ Talent 
9) โครงการพัฒนาทักษะบุคลากรในการคิดเชิงวิเคราะห์และสร้างสรรค์ 
10) โครงการพัฒนาบุคลากรฝึกโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
11) โครงการฝึกอบรมการดูแลระบบสารสนเทศ 
12) โครงการฝึกอบรมการใช้งานโปรแกรมการปฏิบัติงาน 

 

เป้ำประสงค์ที่ 5.4  องค์การมีภาพลักษณ์ที่ดี 
กลยุทธ์ที่ 5.4.1  สร้างภาพลักษณ์ที่ดีและสร้างความเชื่อมั่นต่อประชาชน ได้ก าหนดโครงการเพ่ือบรรลุ
เป้าประสงค์ท่ีเกี่ยวข้องไว้ ดังต่อไปนี้ 

1) โครงการเสริมสร้างธรรมาภิบาลป้องกันและลดความเสี่ยงในการเกิดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 

ทั้งนี้ คณะท างานได้น านโยบาย ยุทธศาสตร์ และมาตรการต่างๆ ข้างต้น มาเป็นกรอบแนวทางในการ
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (พ.ศ. 2560 -2564) ดังรายละเอียด          
ในบทที่ 4 

 

ค่ำนิยมร่วม (Core Values) กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
1. มุ่งม่ันท างานเป็นทีมเชิงรุก (Proactive Teamwork) 
2. ใฝ่เรียนรู้ (Life Long Learning) 
3. มีจิตบริการ (Service Mind) 
4. สานสร้างเครือข่าย (Networking) 

วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Cultures) กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน 
1. บุคลากรมีความร่วมมือ ช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน 
2. ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
3. มีจิตส านึกในการให้บริการประชาชนอย่างเท่าเทียมกัน โดยไม่เลือกปฏิบัติ 
4. ปฏิบัติงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต มีคุณธรรมและจริยธรรม กล้ายืนหยัดในสิ่งที่ถูกต้องและไม่

แสวงหาผลประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 3 

กระบวนกำรและล ำดับขั้นตอน 
กำรจัดท ำแผนแม่บทด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

___________________________________________________________________ 

การจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564   
ครั้งนี้ คณะท างานได้ก าหนดขั้นตอนในการศึกษา และจัดท าแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดดังแสดงในภาพที่ 1 ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

ภำพที่ 1 ขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามที่ส านักงาน ก.พ.ก าหนด 

1. วิเครำะห์ควำม
ต้องกำรของผู้มีส่วน

ได้เสียประโยชน ์
2. วิเครำะห์ส่วนต่ำง
ผลกำรปฏิบัติงำน

ด้ำน HR 

5. ก ำหนดตัวช้ีวัด
ผลกำรด ำเนินงำน
หลักทำงด้ำน HR 

6. ส ำรวจข้อมูล
ทำงด้ำน HR ท่ีมี
อยู่ในปจัจุบัน 

7. ตั้งเป้ำหมำย
แผนงำนรองรับและ
เป้ำหมำยลดหลัน่ 

8. ติดตำมผลลัพธ์
และด ำเนินกำร

ปรับปรุง 

4. ก ำหนดปัจจยัหลัก
แห่งควำมส ำเร็จ

ทำงด้ำน HR 

3. ก ำหนดประเด็น
กลยุทธ์ทำงด้ำน HR 

9. ประเมิน
ผลลัพธ์ และ

ประเมินผลกำร
ปฏิบัติงำน 

(7-1) ทบทวนร่ำง
แผนกลยุทธฯ์ 

(7-2) น ำเสนอ
แผนกลยุทธฯ์ 

จัดท ำแผนกลยุทธ์ฯ 
ฉบบัสมบูรณ ์
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โดยกระบวนการดังกล่าวประกอบด้วยขั้นตอนหลักๆ 9 ขั้นตอน และเพื่อให้การด าเนินการของ
คณะท างานตอบสนองแนวทางที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด คณะท างานได้ด าเนินการตามขั้นตอนหลักที่ 1 - 7       
ดังมีรายละเอียดตามขั้นตอนการด าเนินงาน และวิธีการดังต่อไปนี้  

1. วิเคราะห์ความต้องการของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้แก่ คณะผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ผู้บริหารหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ 

2. วิเคราะห์ส่วนต่างผลการปฏิบัติงานด้าน HR (Gap Analysis) หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในปัจจุบัน
และอนาคต 

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

Factors) วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของแต่ละประเด็นกลยุทธ์  
5. ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานด้าน HR (Key Performance Indicators) พร้อมทั้งก าหนด

น้ าหนักของตัวชี้วัดแต่ละตัว โดยเชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ
แต่ละตัว 

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

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

 

ขั้นตอนที่ 1 วิเครำะห์ควำมต้องกำรของผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ 
 โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้มีส่วนได้เสียประโยชน์ในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ได้แก่ คณะผู้บริหารกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารหน่วยงานหลักที่รับผิดชอบเป้าหมายความส าเร็จตาม
ยุทธศาสตร์โดยรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 

 ทิศทาง เป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

 ประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการต้องเผชิญทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

 ปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลที่หน่วยงานหลักก าลังเผชิญอยู่ 

 สถานภาพปัจจุบันของสมรรถนะและวัฒนธรรมการท างานของข้าราชการ 

 เครื่องมือในการบริหารจัดการที่หน่วยงานหลักใช้อยู่ในปัจจุบัน และท่ีจะใช้ในอนาคต 

 ความคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 



23 

 

แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564  

 

ขั้นตอนที่ 2 วิเครำะห์ส่วนต่ำงผลกำรปฏิบัติงำนด้ำน HR (Gap Analysis) 
 หาช่องว่างผลการปฏิบัติงาน (Performance Gap) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนา          
ฝีมือแรงงานในปัจจุบันและอนาคต โดยน าผลสรุปจากการวิเคราะห์ความคาดหวังของหัวหน้าส่วนราชการ       
คณะผู้บริหาร ผู้บริหารหน่วยงานหลัก ที่ได้จากขั้นตอนที่ 1 มาสร้างแบบส ารวจ เพ่ือให้บุคคลที่เกี่ยวข้อง       
ให้ข้อมูลอีกครั้งหนึ่งว่า ประเด็นที่คาดหวังมีความส าคัญมากน้อยเพียงใดในระยะ 4 ปีข้างหน้า และในปัจจุบัน 
ส่วนราชการของตนด าเนินการในประเด็นต่างๆ ได้ดีเพียงใด แล้วน ามาค านวณหาผลต่าง 
 

ขั้นตอนที่ 3 ก ำหนดประเด็นกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 
 ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกันก าหนดประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Imperatives) โดยใช้
ข้อมูลที่มีอยู่แล้วจากการวิเคราะห์องค์กร และข้อมูลที่ได้จากขั้นตอนที่ 2 โดยพิจารณาประกอบกันว่า ประเด็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลใดมีความส าคัญมากที่สุดต่อความส าเร็จขององค์กรในระยะ 4 ปี แล้วน ามาก าหนด
เป็นประเด็นกลยุทธ์ใน HR Scorecard ทั้งนี้ ประเด็นกลยุทธ์ที่เป็นข้อบังคับตัดออกไม่ได้ ได้แก่ประเด็นที่รับมา
จาก Scorecard ระดับองค์กรในมิติที่เก่ียวข้องกับทรัพยากรบุคคล 
 ทังนี้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานได้วิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมภายใน และภายนอกที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค SWOT Analysis นอกจากนี้ ยังให้ผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ให้
คะแนนระดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละปัจจัย เพ่ือน ามาหาค่าเฉลี่ยแสดงระดับความส าคัญของปัจจัยต่างๆ ที่มี
ผลต่อการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ผลการวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
 

ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน (HRM Internal Environment Scanning) 
จุดแข็งด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strengths - S) 
1. บุคลากรมีความซื่อสัตย์สุจริต มุ่งปฏิบัติงานเพ่ือให้บริการประชาชนซึ่งเป็นก าลังแรงงานด้วยความเสียสละ

และอดทนมาอย่างต่อเนื่อง (3.13) 
2. กรมมีโครงสร้างและอัตราก าลังของบุคลากรที่ชัดเจน (3.08) 
3. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมมีความรู้ความสามารถที่หลากหลายและพร้อมรับการพัฒนา (3.04) 
4. ผู้บริหารกรมทุกระดับมีนโยบายและวิสัยทัศน์ชัดเจนและให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนให้การสนับสนุนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง (2.95) 
5. กรมและทุกหน่วยงานภายในกรม รวมทั้งหน่วยงานในส่วนภูมิภาคให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเนื่อง (2.95) 
6. ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีความมุ่งมั่น มีความรู้และ

ประสบการณ์ในงาน และมีจิตบริการ (2.86) 
7. กรมมีเครื่องมืออุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเพียงพอ (2.39) 
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จุดอ่อนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Weaknesses - W) 
1. ขาดแผนพัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าสายอาชีพ (Training and Development Roadmap 

– TDRM.) และแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan – IDP.) (3.82) 
2. ขาดแผนพัฒนาความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Development Plan) และแผนสืบทอดต าแหน่งทางการ

บริหารและวิชาการท่ีส าคัญของกรม (Succession Plan) (3.73) 
3. บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะบุคลากรรุ่นใหม่ยังขาดความรักความผูกพันกับองค์กร และบางส่วนมีการ

ลาออก โอนย้าย โดยเฉพาะพนักงานราชการ ท าให้กรมต้องพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ตลอดเวลา (3.69) 
4. การน าแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติยังไม่ชัดเจน หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดขึ้น

ยังไม่เป็นระบบเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรม ส่วนใหญ่เป็นการพัฒนาเพ่ือ
แก้ปัญหาการขาดความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเฉพาะด้านหรือเฉพาะหน้า และยังไม่ปรากฏผลลัพธ์การ
พัฒนาอย่างเป็นรูปธรรม (3.69) 

5. การพัฒนาบุคลากรโดยการหมุนเวียนงานภายในหน่วยงาน หรือภายในกรมยังไม่เป็นระบบที่เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการพัฒนาบุคลากรและงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ เ พ่ือให้มีทักษะในการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย (multi Tasks, multi skills) (3.60) 

6. บุคลากรที่มีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานจ านวนมากก าลังทยอยเกษียณอายุราชการ
อย่างต่อเนื่อง และบุคลากรใหม่ที่บรรจุแต่งตั้งยังขาดความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (3.60) 

7. การจัดการความรู้ การถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กรยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็นรูปธรรม 
(3.54) 

8. กรมยังไม่มีการวิเคราะห์อัตราก าลังและการวางแผนอัตราก าลังอย่างเป็นระบบให้สอดคล้องเพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมในปัจจุบันและอนาคต (3.52) 

9. การสรรหา บรรจุแต่งตั้ง และโยกย้ายบุคลากรไม่ทันต่อความต้องการของหน่วยงานภายในกรม (3.52) 
10. วิธีการพัฒนาบุคลากรของกรมไม่มีความหลากหลาย ส่วนใหญ่ยังคงเน้นการฝึกอบรมบุคลากรเป็นหลัก ซึ่งมี

ค่าใช้จ่ายสูงและไม่ทั่วถึง (3.52) 
11. บุคลากรส่วนใหญ่ของกรมยังไม่สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจใหม่ 

โดยเฉพาะยังขาดทักษะด้านการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย การคิดสร้างสรรค์ การสร้างนวัตกรรม 
และการเปลี่ยนรูปแบบการปฏิบัติงาน (3.39) 

12. กรมยังขาดการสร้างแรงจูงใจที่กระตุ้นให้บุคลากรพัฒนาและเรียนรู้ด้วยตนเอง (3.39) 
13. บุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลส่วนใหญ่มีคุณวุฒิไม่ตรงกับสายงานนักทรัพยากรบุคคล 

และขาดความรอบรู้ในภารกิจของกรม (3.33) 
14. โครงสร้างอายุของบุคลากรกรมมีความแตกต่างมาก ท าให้การความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร และการ

ถ่ายทอดความรู้จากรุ่นสู่รุ่นเป็นไปได้ยาก (3.26) 
15. งบประมาณในการด าเนินงานด้านการพัฒนาบุคลากรไม่เพียงพอ (3.13) 
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16. นโยบายการบริหารงานตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ในการปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจตาม
กฎหมาย (ด้านมาตรฐานฝีมือแรงงาน กองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และการรับรองทักษะฝีมือแรงงาน เป็น
ต้น) ยังไม่ชัดเจน ท าให้การก าหนดทิศทางและการด าเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของกรมไม่มีเป้าหมายและแนวทางที่ชัดเจนเช่นกัน (3.04) 

17. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในกรม
ยังไม่ครอบคลุมและทั่วถึง (3.04) 

18. สถานที่ปฏิบัติงานของกองการเจ้าหน้าที่คับแคบ และเครื่องมืออุปกรณ์ส่วนใหญ่เก่า ไม่สามารถรองรับการ
ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (2.95) 

กำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยนอก (External Environment Scanning) 
โอกำสด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Opportunities - O) 
1. นโยบายการปฏิรูประบบราชการที่เน้นการทบทวนบทบาทและภารกิจภาครัฐ การลดขนาดก าลังคนภาครัฐ 

การปรับองค์กรให้มีขนาดเล็กแต่มีประสิทธิภาพ ท าให้กรมต้องปรับเปลี่ยนบทบาทเป็นการส่งเสริมและ
ก ากับดูแลการพัฒนาฝีมือแรงงาน ส่งผลต่อการพัฒนาบุคลากรให้รองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป (3.86) 

2. การขับเคลื่อนประเทศสู่เป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ “ประเทศไทย 4.0” ตลอดจน “ระบบราชการ 4.0” ซึ่ง
ต้องขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ิมขึ้น ( Innovative Driven Economy) ท าให้ทุกส่วน
ราชการ และกรมต้องให้ความส าคัญกับการพัฒนาด้านกระบวนการเรียนรู้ การจัดการความรู้ การจัดการ
นวัตกรรม และสนับสนุนการสร้างนวัตกรรมในการปฏิบัติงานมากขึ้น ตลอดจนการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
ในการปฏิบัติงาน และการสื่อสารด้วยภาษาต่างประเทศเพ่ิมข้ึน (3.83) 

3. กลไกประชารัฐเพ่ือพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ท าให้กรมให้ความส าคัญกับการสร้างเครือข่ายการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และก าหนดไว้ในแผนยุทธศาสตร์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ท าให้กรมต้องเร่งเสริมสร้างสมรรถนะของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์ดังกล่าว (3.78) 

4. ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบันที่มีความรวดเร็ว ทันสมัย ท าให้บุคลากรสามารถสืบค้นข้อมูลและ
เรียนรู้องค์ความรู้ต่าง ๆ และน ามาประยุกต์ใช้ในการเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและการสื่อสารได้ 
(3.65) 

5. การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ ให้ความส าคัญกับยุทธศาสตร์
การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพคนซึ่งเป็นแรงงานของประเทศให้มีทักษะฝีมือสูง เป็นยุทธศาสตร์ล าดับ
แรก ในระยะเวลา ๕ ปีแรก ของกรอบยุทธศาสตร์ระยะเวลา ๒๐ ปี ท าให้ภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานมีความโดดเด่น และเป็นความคาดหวังของรัฐบาล กรมจึงต้องเร่งบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพและเป็นมืออาชีพที่สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายเชิงยุทธศาสตร์ที่ก าหนดให้เกิดผล
สัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม (3.60) 
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6. การเปลี่ยนแปลงกฎหมายที่กรมต้องถือปฏิบัติ ได้แก่ พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
2545 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม ตลอดจนกฎหมายอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน เช่น พระราชบัญญัติจัดซื้อ
จัดจ้าง พ.ศ. 2560 ท าให้บุคลากรต้องปรับตัวและเรียนรู้เพิ่มข้ึนให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในระยะเวลาอันสั้น (3.59) 

7. กระทรวงดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาระบบดิจิทัลของประเทศเพ่ือรองรับ
การปฏิบัติงานภาครัฐให้เป็นระบบที่มีประสิทธิภาพสูง สามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างส่วนราชการได้และ
น ามาประมวลผลเป็นสารสนเทศประกอบการตัดสินใจและการปฏิบัติงานของทุกส่วนราชการอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นผลดีต่อการพัฒนางานของกรมในอนาคต (3.56) 

8. นโยบายของรัฐบาลทุกรัฐบาล ตลอดจนกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะเวลา 20 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติทุกฉบับที่ผ่านมา จนถึงแผนฯ ฉบับที่ 12 รวมถึงยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย 
และยุทธศาสตร์ของส านักงาน ก.พ. ให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐอย่าง
ต่อเนื่อง ท าให้การพัฒนางานตามภารกิจที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความส าคัญเพ่ิมขึ้นโดย
ล าดับ (3.52) 

9. จากผลการจัดล าดับการทุจริตและประพฤติมิชอบของประเทศ โดย International Transparency อยู่ใน
ล าดับที่ 85 ท าให้รัฐให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในภาครัฐเพ่ิมขึ้น กรมจึงให้
ความส าคัญในการตอบสนองนโยบายดังกล่าว (3.52) 

10. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System 
– DPIS) ช่วยสนับสนุนให้การบันทึกข้อมูลเป็นฐานข้อมูลทรัพยากรของกรมต่าง ๆ มีความสะดวกและ
รวดเร็วมากขึ้น (3.52) 

11. รัฐบาลก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญให้หน่วยงานถือปฏิบัติ 
จึงเป็นโอกาสให้บุคลากรได้รับการดูแลด้านต่าง ๆ ให้มีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี ตลอดจนได้รับการพัฒนา
ให้มีความสามารถในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น (3.47) 

12. การเปิดเสรีทางการค้าและการเคลื่อนย้ายแรงงานในประชาคมอาเซียน ท าให้บุคลากรของกรมต้อ งเร่ง
ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาแรงงานของประเทศในการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขัน และใช้แรงงานข้าม
ชาติลดลง (3.43) 

13. ยุทธศาสตร์การพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษตามแนวชายแดน และระเบียงเศรษฐกิจตะวันออก ( Eastern 
Economic Corridor – EEC.) ส่งผลให้ความต้องการก าลังแรงงานที่มีทักษะฝีมือสูงขึ้น (3.82) 

14. ภาคส่วนต่าง ๆ ส่วนใหญ่ทั้งในประเทศและต่างประเทศพร้อมให้ความร่วมมือในการพัฒนาฝีมือแรงงานของ
ประเทศ (3.08) 
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อุปสรรคหรือภำวะคุกคำมด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Threats - T) 
1. การเข้าสู่สังคมสูงวัย ท าให้แรงงานในอนาคตมีแนวโน้มลดลง ซึ่งจะส่งผลต่อโครงสร้างประชากรและความสามารถ

ทางการแข่งขันของประเทศในอนาคต (3.63) 
2. ความเปลี่ยนแปลงในระบบเศรษฐกิจและธุรกิจโลกมีความผันผวนและเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ท าให้เกิดธุรกิจ

รูปแบบใหม่ และรูปแบบการด าเนินการที่ไม่คุ้นเคย แรงงานจ าเป็นต้องมีทักษะฝีมือที่เปลี่ยนแปลงจากเดิม ซึ่ง
บุคลากรของกรมยังไม่สามารถปรับตัวได้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว (3.39) 

3. ระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล ของส านักงาน ก.พ. (Department Personnel Information System – DPIS) ยัง
ไม่เอ้ือต่อการน ามาประมวลผลเพ่ือตัดสินใจทางการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ (3.39) 

4. พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๕ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ท าให้บุคลากรของกรมมีภารงาน
เพ่ิมขึ้น ในขณะที่อัตราก าลังมีจ านวนเท่าเดิม และส่วนหนึ่งเป็นบุคลากรใหม่ที่ขาดความรู้และประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน (3.34) 

5. การปรับเปลี่ยนกลวิธีในการสรรหาบุคลากรในภาคเอกชน โดยเฉพาะธุรกิจขนาดใหญ่ ซึ่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้
เป็นภัยคุกคามต่อการสรรหาบุคลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐในระยะยาว (3.17) 

6. ค่านิยมของคนรุ่นใหม่ไม่นิยมเข้ารับราชการหรือการท างานในองค์กร และมีแนวโน้มท างานอิสระมากขึ้น ท าให้การ
สรรหาบคุลากรเข้าสู่ระบบงานภาครัฐมีความยากมากขึ้น (3.13) 

7. เทคโนโลยีสมัยใหม่ สื่ออิเล็กทรอนิกส์ และการสื่อสารผ่านเครือข่ายสังคมต่าง ๆ เช่น Facebook, Line ท าให้บุคลากร
บางส่วนสนใจในการปฏิบัติงานลดลง และเป็นผลเสียต่อภาพลักษณ์ขององค์กร (2.82) 

 จากผลการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ส่วนต่าง  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ท าให้สามารถก าหนดประเด็นกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Strategic Imperatives) และจัดล าดับความส าคัญของประเด็น
กลยุทธ์ โดยการหาค่าเฉลี่ยระดับความส าคัญ ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  

2. การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์  
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร 
5. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 

ขั้นตอนที่ 4 ก ำหนดปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Critical Success 
Factors) 

 ที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้วิเคราะห์หาเหตุปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) ที่จะ
น าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ของแต่ละประเด็นกลยุทธ์ โดยน ารายการประเด็นกลยุทธ์มาวิเคราะห์ภายใต้กรอบมาตรฐา น
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ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด โดยงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลจะท าให้เกิดอะไรขึ้นบ้าง (Doables) หรือจะน าส่งผลผลิตอะไร (Deliverables) เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่
ส่วนราชการต้องการ และปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เชิงเหตุผลต่อกันได้อย่างไร ภายใต้
กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติได้แก่ 

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

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

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ (แผนพัฒนา, แผนพัฒนารายบุคคล, Training 
Roadmap) 

 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วย
วิธีการที่หลากหลาย  

 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  

 พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 

 พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์  

 ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Development Plan) ให้ครอบคลุม 

 ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

 ปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร 

 จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงของกรม 

 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
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5. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 

 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
 

ขั้นตอนที่ 5 ก ำหนดตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำนทำงด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จทั้งหมดที่ได้จากการประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ  
หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงานต้องด าเนินการให้ส าเร็จเพ่ือบรรลุผลตามประเด็นกลยุทธ์
ทั้งหมด ในระยะเวลา 5 ปี (ปีงบประมาณ 2560 - 2564) คณะท างานและที่ประชุมเชิงปฏิบัติการได้น าปัจจัย
หลักแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors - CSFs) หรือ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ทุกรายการ แต่ละ
รายการมาก าหนดรายการตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักที่ส าคัญ (Key Performance Indicators - KPIs) เพ่ือ
เป็นกรอบในการวัดผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปรากฏปัจจัยหลักแห่งความส าเร็ จทั้งสิ้น 
13 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และ 17 ตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก ในระยะเวลา 5 ปี เมื่อได้แยกปัจจัยหลัก
แห่งความส าเร็จ หรือเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ลงในกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
5 มิติแล้ว ได้ใส่หมายเลขก ากับปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานทุกรายการ (ปรากฏ
รายการ ตามตารางท่ี 1 และตารางท่ี 2 ตามล าดับ) 
 

ตำรำงที่ 1 แสดงจ านวนปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักในมิติ ตามกรอบการประเมิน 5 มิต ิ
มิติตำมกรอบกำรประเมิน 5 มิติ จ ำนวนปัจจัยหลักแห่งควำมส ำเร็จ จ ำนวนตัวชี้วัดผลกำรด ำเนินงำน 

มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 3 CSFs 4 KPIs 
มิติด้านประสิทธิภาพ 1 CSFs 1 KPIs 
มิติด้านประสิทธิผล 2 CSFs 4 KPIs 
มิติด้านความพร้อมรับผิด 5 CSFs 6 KPIs 
มิติด้านคุณภาพชีวิต 2 CSFs 2 KPIs 

รวม 13 CSFs 17 KPIs 
 
ตำรำงที่ 2 แสดงปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ และตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามมิติ
กรอบมาตรฐานการประเมินผล 

มิติที่ 1 มิติด้ำนควำมสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
CSF1 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกล

ยุทธ์  
KPI1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าระบบการพัฒนา

สมรรถนะบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
CSF2 พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ KPI2 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 

KPI3 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน 
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CSF3 ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) ให้
ครอบคลุม 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 
มิติที่ 2 มิติด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF4 พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

KPI5 ระดับความส าเร็จของการจัดท าฐานข้อมูลและ
ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
มิติที่ 3 มิติด้ำนประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF5 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วย
วิธีการที่หลากหลาย 

KPI6 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

KPI7 จ านวนวิธีการพัฒนาบุคลากร (นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม) ที่น ามาใช้อย่างเป็นระบบ 

CSF6 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการจัดการความรู้ในกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน (KM) 

KPI9 จ านวนนวัตกรรมในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 
มิติที่ 4 มิติด้ำนควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

CSF7 ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่ งตั้ ง โยกย้าย
บุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

KPI10 ระดับความส าเร็จของการก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การแต่งตั้งโยกย้ายบุคลากรที่โปร่งใสและเป็น
ธรรม 

CSF8 จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

KPI11 จ านวนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ ในการปฏิบัติ งานตามความ
เปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

CSF9 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้มี
ความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 

KPI12 ร้อยละของบุคลากรที่รับรู้ค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร 

KPI13 ระดับความส าเร็จของการเสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติ
มิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI14 ระดับความส าเร็จในการด าเนินการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 

CSF11 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่าง
จริงจัง 

KPI15 ระดับความส าเร็จในการด าเนินการป้องกันการ
กระท าผิดวินัย 
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มิติที่ 5 มิติด้ำนคุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน 
CSF12 ปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้าง

คุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
KPI16 จ านวนสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพ

ชีวิตของบุคลากร 
CSF13 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร KPI17 จ านวนกิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันใน

กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 
 
 
 
 

�ร  ด น
ยุทธ ำส ร์
ด ำน HRM

ม   ท      ุณ ำ      กำรท ำ ำน
•                                       
                                   

•                                    

ม   ท       ำมส ด ล       ยุทธ ำส ร์
• วำงระบบกำรพัฒนำสมรรถนะบุคลำกรเชิงกลยุทธ์
• พัฒนำระบบกำรบริหำรอัตรำก ำลังเชิงกลยุทธ์
• ปรับปรุงระบบกำรพัฒนำควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 

(Career Development Plan) ให้ครอบคลุม

ม   ท     �ร ส ทธ  ำ    กำรบร  ำรทรั ยำกรบุ  ล
•  ั นำ ำน   มูลแล ร บบสำรสน ท สนับสนุนกำร

บร  ำรทรั ยำกรบุ  ล

ม   ท     �ร ส ทธ ผล   กำรบร  ำรทรั ยำกร
บุ  ล
•  ั นำบุ ลำกรทุกร ดับ   ม สมรร น      

    ม�ร ส ทธ  ำ กำร�  บั   ำน ย ำ ม  
 ำ   ด  ย  ธ กำรท   ลำก ลำย

• ส   สร มกำรจัดกำร  ำมรู  น   ์กร ย ำ  � น
ร บบแล     น    ม   ท       ำม ร  มรับผ ดด ำน HR

• ก ำ นด ลัก กณ ์ นกำรแ    ั    ยกย ำยบุ ลำกรท   �ร   สแล  � นธรรม
• จัดก จกรรม     �รับ �ล  ยนกร บ นทั น์ นกำร�  บั   ำน ำม  ำม �ล  ยนแ�ล บร บท   กรม
•  สร มสร ำ   ำน ยมแล  ั นธรรม   ์กร   ม   ำม   มแ   แล  � นรู�ธรรม
• ด ำ น นมำ รกำร�   กันกำรทุจร  แล �ร     ม   บ ย ำ     น    
• ด ำ น นมำ รกำร�   กันกำรกร ท ำผ ด  นัย ย ำ จร  จั  

ภำพที่ 2 ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2560 – 2564 
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ทั้งนี้ ตัวชี้วัดที่ก าหนดให้แก่ CSFs แต่ละตัว จะต้องเป็น “หน่วยวัด” ที่สามารถใช้ติดตามและวัด
ประเมินความส าเร็จหรือความก้าวหน้าของ CSFs ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถก าหนดตัวชี้วัดให้วัดหรือ
ประเมินอย่างใดอย่างหนึ่ง ในข้อต่อไปนี้  
 ตัวอย่ำง CSF พัฒนาภาวะผู้น าในต าแหน่งบังคับบัญชา 

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

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

3. วัดกระบวนกำรด ำเนินกำรของ CSF คือ มีการด าเนินการ CSF นี้จริง (KPI รูปแบบนี้ เหมาะที่จะใช้
แทนตัวชี้วัดที่มักใช้กันอยู่ กล่าวคือ มีแผน มีการประชุม) เช่น ร้อยละของข้าราชการในต าแหน่ง
บังคับบัญชาที่ได้รับการประเมินสมรรถนะความเป็นผู้น า 

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

หนังสือหรือเลียนแบบจากองค์กรอื่น โดยที่ไม่ได้ค านึงว่า องค์กรของเราต้องการให้เกิดอะไรขึ้น หรือ
เกิดผลและเหตุอะไร ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. ควรเลือกใช้ หรือก าหนดตัวชี้วัดที่ไม่สร้างความยุ่งยากหรือมีความเป็นไปได้ในการเก็บและ
ประมวลผลข้อมูล มิฉะนั้น ภาระด้านการวัดประเมินจะหนักเกินกว่าภาระของการด าเนินการให้ 
CSF ดังกล่าวเกิดข้ึนจริง (ซึ่งเป็นเจตจ านงที่แท้จริงของเทคนิค Balanced Scorecard กล่าวคือ กล
ยุทธ์ได้รับการน าไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างแท้จริง) 

3. ผู้ปฏิบัติงานต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดตัวชี้วัด เพราะจะใช้ในการวัดประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ตัวผู้ปฏิบัติงานเอง ทั้งนี้ รวมถึงความมีส่วนร่วมคิด ร่วมก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) ด้วย 

 

ขั้นตอนที่ 6 ส ำรวจข้อมูลทำงด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีอยู่ในปัจจุบัน 
 เมื่อผู้ที่เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้คัดเลือกปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่จะด าเนินการเรียบร้อย
แล้ว ได้น าตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักมาด าเนินการส ารวจข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน
ปัจจุบัน เพ่ือเป็นฐานในการก าหนดค่าเป้าหมาย (Baseline Data) ของตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแต่ละตัว และได้ร่วมกันก าหนดค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว พร้อมทั้งก าหนดตัวเลข
น้ าหนักของตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ (CSFs) และแต่ละมิติ เพ่ือการค านวณ
คะแนนความส าเร็จในภาพรวมของกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ (HR 
Scorecard) จากการด าเนินการตามขั้นตอนที่ 5 และ 6 ปรากฏรายละเอียดตาม HR Scorecard Template 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน รายปีงบประมาณ 
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ขั้นตอนที่ 7 ตั้งเป้ำหมำย แผนงำนรองรับ และเป้ำหมำยลดหลั่น 
 คณะท างาน และผู้เข้าร่วมการประชุมเชิงปฏิบัติการได้ร่วมกันตรวจสอบตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลัก 
และการก าหนดน้ าหนักของ KPIs และ CSFs และมิติแต่ละมิติในแต่ละปีงบประมาณอีกครั้งหนี่ง หลังจากนั้นจึง
ร่วมกันก าหนดระดับค่าเป้าหมาย (Target) ของผลการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานต้องการ เป็นตัวเลขส าหรับผลการด าเนินงานแต่ละตัว 

 ขั้นตอนสุดท้าย แต่ละกลุ่มงานที่รับผิดชอบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานได้ร่วมกันก าหนดแผนงานรองรับ (Initiatives/Action Plan) ได้แก่โครงการหรืองาน ซึ่งสามารถท าให้
เป้าหมายที่ตั้งไว้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินงาน โดยเลือกเฉพาะโครงการที่ส าคัญ
และมีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของแต่ละตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังต่อไปนี้ 

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

2. ระบุสิ่งที่ต้องด าเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายในรูปของโครงการ หรืองาน โดยระบุเป้าหมาย 
กิจกรรมและข้ันตอน ผลผลิต ระยะเวลา และผู้รับผิดชอบของโครงการ หรืองานแต่ละรายการ ตาม
เอกสารแผนปฏิบัติการในแผนแม่บทด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่แนบ 

วิธีกำรก ำหนดตัวเลขเป้ำหมำย (Target) ที่ได้ผล 
ตัวเลขเป้าหมายที่ก าหนดให้แก่ตัวชี้วัดแต่ละตัว จะต้องแสดงเป็นผลการปฏิบัติงานเชิงปริมาณ โดย

ก าหนดเป็นระดับของความส าเร็จ (Target Levels) เพ่ือความจูงใจในการปฏิบัติงาน การก าหนดตัวเลข
เป้าหมาย ต้องค านึงถึงปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1. ตัวชี้วัดดังกล่าว ที่ตัวเลขเป้าหมายนั้นสังกัดอยู่ เป็นตัว “เหตุ” น าไปสู่ “ผล” ของตัวชี้วัดตัวอ่ืน ใน 
Scorecard ระดับองค์กรหรือไม่ หากใช่ ต้องก าหนดตัวเลขเป้าหมายให้สอดคล้องกัน ระหว่าง
ตัวชี้วัดที่เป็นเหตุกับตัวชี้วัดที่เป็นผล เช่น Scorecard ระดับองค์กร ก าหนดตัวชี้วัดและตัวเลข
เป้าหมายว่า ร้อยละของเงินงบประมาณในการฝึกอบรมเปรียบเทียบกับจ านวนงบประมาณทั้งหมด 
= 3% เพราะฉะนั้น HR Scorecard ควรก าหนดตัวชี้วัดและเลขเป้าหมายส าหรับ CSF ข้าราชการ
ได้รับการฝึกอบรมโดยทั่วถึง ให้สอดคล้องกัน โดยก าหนดว่า ค่าใช้จ่ายโดยเฉลี่ยในการฝึกอบรม
ของข้าราชการรายบุคคล = เป้าหมายอยู่ที่ 4,000 บาท (ซึ่งเมื่อรวมกันทั้งองค์กรแล้ว จะมี
ค่าประมาณ 3% ของงบประมาณท้ังหมด) เป็นต้น 

2. ตัวเลขเดิม ของผลการปฏิบัติงานปัจจุบัน (ค่า Baseline) อยู่ที่เท่าไร ต้องใช้เป็นขั้นต่ า ในการ
ก าหนดตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว เช่น ร้อยละของข้าราชการในกรมฯ ที่มีรายงานผลการ
ประเมินสมรรถนะรายบุคคลจากการประเมินแบบรอบด้าน มีตัวเลข Baseline เมื่อปีที่แล้วหรือใน
ปัจจุบันอยู่ที่ 20% ตัวเลขเป้าหมายของ Scorecard ปีนี้ ควรสูงกว่า 20% ขึ้นไป ตามเจตจ านง
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ของ CSF ที่ตัวชี้วัดนี้สังกัดอยู่ หากไม่มีข้อมูล Baseline ให้เขียนลงใน Scorecard Template ว่า 
Unknown หรือไม่มีข้อมูล (ซึ่งเกิดขึ้นบ่อย ในกรณีที่ CSFs ดังกล่าว เป็นวิธีปฏิบัติทางด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลแบบใหม่ที่ส่วนราชการไม่เคยปฏิบัติมาก่อน เช่น CSFs ที่เกี่ยวข้องกับ
รายการสมรรถนะ และการบริหารผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น) 

3. ต้องก าหนดระดับของตัวเลขเป้าหมายให้จูงใจผู้ปฏิบัติงาน โดยยึดหลักว่า ต้องแสดงความคาดหวัง
ทางผลการปฏิบัติงานให้ชัดเจนว่าผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดี คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ยอมรับได้ 
คือเท่าไร ผลการปฏิบัติงานที่ดีเยี่ยม คือเท่าไร เช่น ต่ ากว่าเป้าหมายมาก (ระดับ 1) = 20% ต่ ากว่า
เป้าหมาย (ระดับ 2) = 25% บรรลุเป้าหมาย (ระดับ 3) = 30% เกินกว่าเป้าหมาย (ระดับ 4) = 
35% และผลการปฏิบัติงานยอดเยี่ยม (ระดับ 5) = 40% เป็นต้น ผู้ปฏิบัติงานทุกคนปรารถนาจะมี
ผลการปฏิบัติงานที่ยอดเยี่ยมและได้คะแนนสูง ท าให้เกิดความพยายามและลงมือปฏิบัติ CSFs ที่
ก าหนดไว้ใน Scorecard ให้ส าเร็จผลตามเจตจ านง 

4. ตัวเลขเป้าหมายต้องไม่สูงจนเกินกว่าจะท าได้จริง และไม่ต่ าจนไม่จูงใจให้เกิดความพยายาม 
 

กำรต่อรองตัวเลขเป้ำหมำย (Target) 
ในระหว่างการจัดท า HR Scorecard จะปรากฏกระบวนการต่อรองตัวชี้วัดและตัวเลขเป้าหมายอยู่

ตลอดเวลา แม้กระทั่งในระหว่างคณะท างานด้วยกันเองเพราะแต่ละคนต่างก็คิดถึงประโยชน์และส่วนได้เสียที่
หน่วยงานตนเองจะต้องได้รับหรือรับผิดชอบ จึงมีข้อแนะน า ดังนี้ 

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

2. เปิดโอกาสให้ผู้รับผิดชอบ หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตัวชี้วัดดังกล่าวได้ก าหนดตัวเลขเป้าหมาย
ขึ้นมาด้วยตนเองก่อน แล้วเสนอต่อที่ประชุมในคณะท างาน รวมทั้งมีการน าเสนอขออนุมัติตัวเลข
เป้าหมายใน HR Scorecard ต่อผู้บริหารระดับสูง 

3. เมื่อเกิดการตั้งตัวเลขเป้าหมายที่สูงเกินไป หรือต่ าเกินไป ผู้น าการประชุม หรือที่ปรึกษาต้องเตือน
ให้สมาชิกทุกคนตระหนักถึงความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติทันที 

4. คณะท างานที่เป็นผู้บริหารในหน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ต้องกล้าตัดสินใจ และ
แสดงท่าทีให้ชัดเจน เมื่อเกิดความไม่แน่นอนหรือความคิดเห็นไม่ตรงกัน ในเรื่องตัวเลขเป้าหมาย 
ทั้งนี้ หมายถึงความกล้าในการยืนยันตัวเลขเป้าหมายของตัวชี้วัดบางตัว ที่ต้องคงระดับสูงมากไว้
ด้วย แม้ผู้ปฏิบัติงานจะไม่เห็นด้วยก็ตาม 

5. การช่วยกันคิดและอธิบายถึงวิธีการในทางปฏิบัติ ที่จะท าให้ตัวเลขเป้าหมายที่สูงเป็นจริงได้ จะช่วย
ท า ให้ผู้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบตัวเลขเป้าหมายดังกล่าว เปิดใจยอมรับต่อตัวเลขเป้าหมายมาก
ยิ่งขึ้น 
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ท้ายที่สุด จะเป็นการก าหนดตัวเลขน้ าหนักของตัวชี้วัด CSF และมิติแต่ละตัว เพ่ือการค านวณคะแนน
ความส าเร็จในภาพรวมของ HR Scorecard ด้วย อีกทั้งยังต้องก าหนดผู้รับผิดชอบหรือเจ้าภาพของตัวชี้วัด หรือ 
CSF แต่ละตัวให้ชัดเจน โดยสามารถระบุได้ทั้งในลักษณะชื่อผู้ปฏิบัติงานหรือชื่อหน่วยงาน ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจนในการลดหลั่นเป้าหมายลงสู่เป้าหมายผลการปฏิบัติงานรายบุคคล ของเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลต่อไป 

 

จากนั้นจึงน าไปสู่การประชุมรับฟังความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และผู้ที่
เกี่ยวข้อง น าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และจัดท าแผนกลยุทธ์          
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานฉบับสมบูรณ ์
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บทท่ี 4 
แผนกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
กรมพัฒนำฝีมือแรงงำน พ.ศ. 2560 – 2564 

____________________________________________________________ 

 
วิสัยทัศน์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Vision) 

“บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพตามหลักธรรมาภิบาล มุ่งสู่องค์การที่มีคุณภาพเป็นที่ยอมรับ” 
 

พันธกิจด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Missions) 
1. บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพโดยยึดหลักธรรมาภิบาล   
2. พัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน มีความคิด

สร้างสรรค์ท่ีทันสมัย กอรปด้วยคุณธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 
3. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และมีความสุข 
4. ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ และเสริมสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์การให้มีความเข้มแข็ง อย่างจริงจัง 

และต่อเนื่อง 
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Strategic Imperatives) 

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงบทบาทและภารกิจของกรมพัฒนา       
ฝีมือแรงงาน  

2. การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์  
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรมองค์กร 
5. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบและการกระท าผิดวินัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ภาพที่ 3 แผนที่กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ปรับปรุงระบบการพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career 
Development Plan) ให้ครอบคลุม

ทุกสายงาน 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี
สมรรถนะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วย
วิธีการที่หลากหลาย 

ปรับปรุงสวัสดิการของกรม
เพื่อเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

มิติที่ 2 ด้าน
ประสิทธภิาพ 

มิติที่ 1 ด้านความ
สอดคล้องเชิงกลยุทธ ์

มิติที่ 3 ด้าน
ประสิทธิผล คุณภาพชีวิตการท างาน  

พัฒนาฐานข้อมูลและระบบ
สารสนเทศสนับสนุนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลัง
เชิงกลยุทธ ์

ส่งเสริมการจัดการความรู้ใน
องค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

วางระบบการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรเชิงกลยุทธ ์

จัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตาม
ความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

มิติที่ 5 ด้าน
คุณภาพชีวติ 

มิติที่ 4 ด้าน
ความพร้อมรับผิด 

1. การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะเพ่ือรองรับ
การเปลี่ยนแปลง บทบาทและภารกิจของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน   

2. การบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์   
3. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
4. การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์และวัฒนธรรม

องค์กร 
5. การให้ความส าคัญกับการป้องกันการทุจริตและ

ประพฤติมิชอบ และการกระท าผิดวินัย 

ก าหนดหลักเกณฑ์ในการ
แต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรที่

โปร่งใสและเป็นธรรม 

เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

เสริมสร้างคา่นิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรให้มีความ
เข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 

ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
อย่างต่อเนื่อง 

ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
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ตารางท่ี 3 แสดงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 - 2564 

ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

มิติที่ 1 มิติด้านความสอดคล้องเชิงกลยุทธ์ 
CSF 1 วางระบบการ
พ ัฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ
บุคลากรเชิงกลยุทธ์ 

KPI 1 ระดับความส าเร็จ         
ของการจัดท าระบบการ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากร
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1) แต่งตั้งคณะกรรมการ

จัดท าระบบสมรรถนะ
บุคลากรกรมพัฒนา
ฝ ีม ือ แ ร ง ง า น  แ ล ะ
ม อ บ ห ม า ย ห น ้า ที่
ความรับผิดชอบ 

2) ว ิเ ค ร า ะห ์ ทบทวน 
ส ม ร ร ถ น ะ ข อ ง ท ุก
ต าแหน่งสายงาน 

3) พ ัฒ น า ห ล ัก ส ูต ร
ส า ห ร ับ ก า ร พ ัฒ น า
สมรรถนะบุคลากร 

4) ด า เ น ิน ก า ร พ ัฒ น า
บ ุค ล า ก ร แ ล ะ
ประเมินผลการพัฒนา
สมรรถนะ 

5) ป ร ับ ป ร ุง ร ะ บ บ

N/A - - 2 4 5   จัดท าระบบสมรรถนะบุคลากรกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
  พ ัฒ น า ห ล ัก ส ูต ร ฝ ึก อ บ ร ม ต า ม

สมรรถนะหลักส าหรับบุคลากรกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
  พ ัฒ น า ห ล ัก ส ูต ร ฝ ึก อ บ ร ม ต า ม

สมรรถนะตามหน ้าที ่ง าน  ส าหร ับ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
วางแผน
อัตราก าลัง 
- กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

ส ม ร ร ถ น ะ แ ล ะ
พ ิจ า ร ณ า น า ร ะ บ บ
สมรรถนะไปปรับใช้
ใ น ก า ร บ ร ิห า ร
ทรัพยากรบุคคล 
 

CSF 2 พัฒนาระบบ
การบริหารอัตราก าลัง
เชิงกลยุทธ์ 

 

KPI 2 ระดับความส าเร็จ         
ใ น ก า ร จ ัด ท า แ ผ น
อัตราก าลัง 
1) แต ่งตั ้ง คณะท า งาน

จัดท าแผนอัตราก าลัง 
จ ัด ท า แ ผ น ก า ร
ด าเนินงาน และศึกษา
ว ิเ ค ร า ะ ห ์ข ้อ ม ูล
เบื้องต้น 

2) ศึกษาและว ิเคราะห์
อ ัตราก าล ังสายงาน
หลักประเภทวิชาการ 

3) ศึกษาและว ิเคราะห์
อ ัตราก าล ังสายงาน
หลักประเภททั่วไป 

4) รวบรวมและวิ เคราะห์
ข้อมูลเพ่ือจัดท าร่างแผน 

5) เสนอร ่า งแผนฯ ให้

N/A - - 2 4 5   วางระบบวิเคราะห์แผนอัตราก าลัง 
  จัดท าแผนอัตราก าล ังบุคลากรกรม

พัฒนาฝีมือแรงงาน 

กองบริหาร    
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
วางแผน
อัตราก าลัง  39 



ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
พิจารณา 
 

 KPI 3 ระดับความส าเร็จ       
ในการจัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน 
1) แต่ งตั้ ง คณะท า งาน

จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน  จั ดท า
แผนการด าเนินงาน 
และศึกษาวิ เคราะห์
ข้อมูลเบื้องต้น 

2) จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงานสายงาน
ป ร ะ เ ภ ท วิ ช า ก า ร         
ชุดที่ 1 

3) จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงานสายงาน
ป ร ะ เ ภ ท วิ ช า ก า ร        
ชุดที่ 2 

4) จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงานสายงาน
ประเภททั่วไป 

5) เ ส น อ ห น่ ว ย ง า น ที่

N/A - - 4 5 -   จ ัดท า แบบบร รย ายล ักษณะง าน
บ ุคล าก รกรมพ ัฒนาฝ ีม ือแ ร ง ง าน       
ให ้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน 
(Job Description) 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
วางแผน
อัตราก าลัง 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

เ กี่ ย ว ข้ อ ง ท บ ท ว น 
ปรับปรุงและแก้ไขให้
สมบูรณ์ 
 

CSF 3 ปรับปรุงระบบ
ก า ร พั ฒ น า
ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ใ น        
ส า ย อ า ชี พ ใ ห้
ครอบคลุม 

KPI 4 ระดับความส าเร็จ
ข อ ง ก า ร จ ัด ท า แ ผ น
เส ้นทางความก ้าวหน ้า  
ในสายอาชีพ 
1) แต่ งตั้ งคณะท างาน

จั ดท าแผน เส้ นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ  

2) ศึกษา วิ เคราะห์  เพ่ือ
จั ดท าแผน เส้ นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ชุดที่ 1 และเสนอ
ขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

3) ศึกษา วิ เคราะห์  เพ่ือ
จั ดท าแผน เส้ นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ชุดที่ 2 และเสนอ
ขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

4) ศึกษา วิ เคราะห์  เพ่ือ
จั ดท าแผน เส้ นทาง

N/A - 1 2 3 5   จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพของบุคลากรกรมพัฬนาฝีมือแรงงาน 
ให้ครอบคลุมทุกต าแหน่ง/สายงาน (Career 
Path) 
  จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่งทางวิชาการ 

และการบริหารที่ส าคัญ (Succession Plan) 
  สร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี

ศักยภาพสูง (Talent Management) 
  ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPs) 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
วางแผน
อัตราก าลัง 
- กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ชุดที่ 3 และเสนอ
ขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

5) ศึกษา วิ เคราะห์  เพ่ือ
จั ดท าแผน เส้ นทาง
ความก้าวหน้าในสาย
อาชีพชุดที่ 4 และเสนอ
ขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 
 

มิติที่ 2 มิติด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF 4 พัฒนาฐานข้อมูล
และระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

KPI 5 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าฐานข้อมูลและ
ระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) แต่ งตั้ ง คณะท า งาน

จัดท าฐานข้อมูลและ
ร ะ บ บ ส า ร ส น เ ท ศ
สนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
มอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

2) ว า ง แ ผ น ก า ร
ด าเนินงาน ด าเนินการ

N/A - - 2 4 5   พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงาน
ทะเบียนประวัติ
และบ าเหน็จ
ความชอบ 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

ส ารวจความต้องการ
ฐานข้อมูลและระบบ
สารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

3) พัฒนาฐานข้อมูลและ
ระบบสารสนเทศตาม
ความต้องการ 

4) ท ด ล อ ง ติ ด ตั้ ง
ฐ า น ข้ อ มู ล 
ป ร ะ ช า สั ม พั น ธ์ ใ ห้
น าไปใช้ 

5) ติ ดตามประ เมินผล 
และปรั บปรุ ง แก้ ไ ข
ระบบ 
 

มิติที่ 3 มิติด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF 5 พัฒนาบุคลากร
ทุกระดับให้มีสมรรถนะ 
ด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพ 

KPI 6 ร้อยละความส าเร็จ 
ก า ร ด า เ นิ น ก า ร ต า ม
แผนปฏิบัติการด้านการ
พัฒนาบุคลากรประจ าป ี

N/A - ≥75 
 

≥80 
 

≥85 
 

≥90 
 

  จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 
2560 - 2564 
  พัฒนาบุคลากรให้เป็นนักพัฒนาทรัพยากร

บุคคลมืออาชีพ 
  พัฒนาสมรรถนะด้านการปฏิบัติงาน 

กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

  เตรียมความพร้อมสู่การเป็นนักบริหาร
ระดับต้น - กลาง – สูง 

KPI 7 จ านวนวิธีการพัฒนา
บุคลากร (นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม) ที่น ามาใช้อย่าง
เป็นระบบ 

N/A - ≥1 ≥1 ≥1 ≥1   พัฒนาระบบการสอนงานเพ่ือการพัฒนา
บุคลากร 
  พัฒนาระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือการพัฒนาบุคลากร 
  จัดท าแผนพัฒนาเพ่ือการสับเปลี่ ยน

หมุนเวียนการท างาน (Job Rotation Plan) 
  ส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  สนั บสนุ นการศึ กษา / วิ จั ย /ดู ง าน             

แก่บุคลากรเพ่ือการพัฒนาตนเอง 
 

กองบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุแต่งตั้ง 
- กลุ่มงานวินัย
และจริยธรรม 

CSF 6 ส่งเสริมการ
จ ัด ก า ร ค ว า ม รู ้ใ น
อ ง ค ์ก ร อ ย ่า ง เ ป ็น
ระบบและต่อเนื่อง 

KPI 8 ระดับความส าเร็จของ
การจัดการความรู้ ในกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน (KM) 
1) แต่งตั้งคณะท างานการ

จั ดการความรู้ กรมฯ 
ก าหนดองค์ความรู้ ที่
จ าเป็นตามยุทธศาสตร์
กรมฯ เพื่อวางแผนการ
จัดการความรู้ประจ าปี 

2) จัดกิจกรรมการแลกป
ลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการ

N/A - - 5 5 5   การจัดการความรู้กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน - กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล  
  (ทุกกลุ่มงาน)      
- ส านักพัฒนาผู้ฝึก
และเทคโนโลยี
การฝึก 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

จัดการความรู้ประจ าปี 
3) สรุ ปองค์ ความรู้ และ

จั ดท า เ ป็ น เ อกส า ร 
ด าเนิ นการเผยแพร่
ความรู้ผ่านช่องสื่อสารที่
เหมาะสม 

4) ป ร ะ เ มิ น ผ ล ก า ร
ด าเนินงานตามแผนการ
จัดการความรู้ประจ าปี 

5) ถอดบทเรียนการจัดการ
คว ามรู้ จ า กผลกา ร
ประเมินการด าเนินงาน
ตามแผนการจั ดการ
ค ว า ม รู้ เ พ่ื อ น า ไ ป
ปรับปรุงการด าเนินงาน
การจัดการความรู้ในปี
ต่อไป และรายงานผล 
 

KPI 9 จ านวนนวัตกรรม 
ใ น ก ร ม พ ัฒ น า ฝ ีม ือ
แรงงาน 

N/A - - ≥1 ≥1 ≥1   พัฒนาบุคลากรในการคิดเชิงวิเคราะห์และ
การคิดเชิงสร้างสรรค ์
  ส่งเสริม พัฒนาบุคลากร เพ่ือการพัฒนา

นวัตกรรมในการปฏิบั ติ งานและการ
ให้บริการ 

- กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
   (ทุกกลุ่มงาน) 
- กลุ่มพัฒนา
ระบบบริหาร 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

มิติที่ 4 มิติด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF 7 ก าหนดหลักเกณฑ์
ในการแต่งตั้ง โยกย้าย
บุคลากรที่โปร่งใสและ
เป็นธรรม 

KPI 10 ระดับความส าเร็จ
ของการก าหนดหลักเกณฑ์
ในการแต่ งตั้ ง โ ยกย้ า ย
บุคลากรที่โปร่งใสและเป็น
ธรรม 
1) แต่งตั้งคณะกรรมการ

ทบทวนหลักเกณฑ์การ
แ ต่ ง ตั้ ง โ ย ก ย้ า ย
บุคลากร 

2) ด า เ นิ น ก า ร ส า ร ว จ
ค ว า ม คิ ด เ ห็ น จ า ก
บุ ค ล ากร เ พ่ื อน า ไป
ปรับปรุงหลักเกณฑ์ที่
ใช้อยู่ในปัจจุบัน 

3) จัดท าร่างหลักเกณฑ์
การแต่งตั้ ง โยกย้าย
บุคลากร 

4) ประชุมคณะกรรมการ
เ พ่ื อ พิ จ า ร ณ า ร่ า ง
หลักเกณฑ์การแต่งตั้ง 
โยกย้ายบุคลากร และ
สรุปผล 

N/A - - 3 5 -   ทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้าย
บุคลากร 

กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
- กลุ่มงานสรรหา
และบรรจุแต่งตัง้ 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

5) ขอความคิดเห็นหรือ
ท า ป ร ะ ช า พิ จ า ร ณ์
บุคลากรภายในกรมฯ 
และปรับปรุงแก้ไขครั้ง
สุดท้าย ก่อนการเสนอ
ผู้ บ ริ ห า ร เ พ่ื อ
ประกาศใช้ 
 

CSF 8 จัดกิจกรรมเพ่ือ
ปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ในการปฏิบัติงาน
ตามความเปลี่ยนแปลง
ของกรม 

KPI 11 จ านวนกิจกรรมที่จัด
ขึ้ นเ พ่ื อการปรั บเปลี่ ยน
ก ร ะ บ ว น ทั ศ น์ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม ค ว า ม
เปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

N/A - - ≥1 ≥1 ≥1   เตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับ
บทบาทใหม ่
  ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
  พัฒนาบุคลากรฝึกโดยใช้ เทคโนโลยี

สารสนเทศ 
  ฝึกอบรมการดูแลระบบสารสนเทศ 
  ฝึ กอบรมการใช้ งานโปรแกรมการ

ปฏิบัติงาน 

กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(- กลุ่มงานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล) 
- กลุ่มพัฒนา 
ระบบบริหาร 
- ศูนย์เทคโนโลยี
สารสนเทศและ
การสื่อสาร 

 

CSF 9 เสริมสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กรให้
มีความเข้มแข็งและเป็น
รูปธรรม 

KPI 12 ร้อยละของบุคลากร   
ที่ รั บ รู้ ค่ า นิ ย ม แ ล ะ
วัฒนธรรมองค์กร 

N/A - - 70 75 80   เผยแพร่และประชาสัมพันธ์ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(กลุ่มงานวินัย
และจริยธรรม) 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

 

KPI 13 ระดับความส าเร็จ
ของการเสริมสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กร 
1) การจัดตั้งคณะท างาน

เสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

2) ว า ง แ ผ น ก า ร
ด าเนินงาน โดยการ
ก าหนดกลุ่มบุคลากร
เ ป้ า ห ม า ย  แ ล ะ
มาตรการ/ โครงการ/
กิ จ ก ร ร ม ใ น ก า ร
เสริมสร้างค่านิยมและ
วั ฒ น ธ ร ร ม อ ง ค์ ก ร
ประจ าป ี

3) ด า เ นิ น ก า ร ต า ม
แผนการด าเนินงาน
การเสริมสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กร
ประจ าป ี

4) การประเมินผลการ

N/A - - 1 3 5   พัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามค่านิยม
ร่วมและวัฒนธรรมองค์กร 
  เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร

ให้แก่บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(กลุ่มงานวินัย
และจริยธรรม) 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

ด าเนินงานตามแผนฯ 
ประจ าปี 

5) ท บ ท ว น ก า ร
ด า เ นิ น ก า ร  แ ล ะ
ปรับปรุงแก้ไข เพ่ือการ
ด าเนินงานในปีต่อไป 
 

CSF 10 ด าเนินมาตรการ
ป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบอย่าง
ต่อเนื่อง 

KPI 14 ระดับความส าเร็จใน
การด าเนินการป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบ 
1) จัดท าแผนป้องกันการ

ทุจริตและประพฤติมิ
ชอบของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 

2) ขอความเห็นชอบแผนฯ 
3) ด าเนินการตามแผนฯ 
4) สรุปผลการด าเนินการ

ตามแผนฯ 
5) ร า ย ง า น ผ ล ไ ป ยั ง

กระทรวงแรงงาน 
 

N/A - 5 5 5 5   โครงการการป้องกันการทุจริ ตและ
ประพฤติมิชอบ 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- กองบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
(กลุ่มงานวินัย
และจริยธรรม) 

CSF 11 ด าเนินมาตรการ
ป้องกันการป้องกันการ
กระท าผิ ดวินั ยอย่ าง

KPI 15 ระดับความส าเร็จใน
การด าเนินการป้องกันการ
กระท าผิดวินัย 

N/A - - 5 5 5  โครงการการป้องกันการกระท าผิดวินัย
ส าหรับบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- กองบริหาร 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

จริงจัง 1) จัดท าแผนป้องกันการ
กระท าผิดวินัยของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

2) ขอความเห็นชอบแผนฯ 
3) ด าเนินการตามแผนฯ 
4) สรุปผลการด าเนินการ

ตามแผนฯ 
5) รายงานผลไปยั งกรม

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
 

ทรัพยากรบุคคล 
(กลุ่มงานวินัย
และจริยธรรม) 

มิติที่ 5 มิติด้านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

CSF 12 ปรับปรุง
สวัสดิการของกรมเพ่ือ
เสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุ คล าก รอย่ า ง
ต่อเนื่อง 

KPI 16 จ านวนสวัสดิการของ
กรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากร 

N/A - ≥1 ≥1 ≥1 ≥1  แผนสร้างความรักความผูกพัน (ความผาสุก) 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
 การสร้างเสริมสวัสดิการเข้มแข็ง 

- การออมทรัพย์ 
- การฌาปนกิจสงเคราะห์ 
- การกีฬาและนันทนาการ 
- สิทธิประโยชน์อื่น ๆ  ตามความเหมาะสม 

 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- ส านักงาน
เลขานุการกรม 

CSF 13 เสริมสร้างความ
รักความผูกพันในองค์กร 

KPI 17 จ านวนกิจกรรม
เสริมสร้ างความรักความ
ผูกพันในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

N/A - ≥1 ≥1 ≥1 ≥1  การเสริมสร้างสุขภาพดีชีวีมีสุข 
- การให้ความรู้ด้านการดูแลสุขภาพ 
- การตรวจสุขภาพประจ าปี 
- การจัดท าตู้ยาสามัญประจ าหน่วยงาน 

- ทุกหน่วยงาน 
ในสังกัดกรม 
- ส านักงาน
เลขานุการกรม 
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ปัจจัยหลักแห่ง
ความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน 
ค่าเป้าหมายรายปีงบประมาณ 

การด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 
2560 2561 2562 2563 2564 

- การจัดท าห้องพยาบาล 
- การจัดให้มีพ้ืนที่ส าหรับการพยาบาลใน

หน่วยงาน 
- การบริการสัญญาณอินเตอร์เน็ต Wi-Fi ให้

ครอบคลุมทุกอาคาร 
- การจัดให้มีพ้ืนที่พักผ่อนหรือท ากิจกรรม 

 
 

ตารางท่ี 4 แสดงตารางตัวอย่าง HR Scorecard Template ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือใช้ในการประเมินผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ 
 

วิสัยทัศน์กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พัฒนาทักษะคนท างานทุกระดับและผู้ประกอบกิจการให้มี
ผลิตภาพสูง สู่ไทยแลนด์ 4.0 

Develop high productivity workers skill of all 
levels and enterpreneurs towards Thailand 4.0 

CSF1 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
CSF2 พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 
CSF3 ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Development Plan) ให้ครอบคลุม 
CSF4 พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
CSF5 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 
CSF6 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบ
และต่อเนื่อง 
CSF7 ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรที่
โปร่งใสและเป็นธรรม 

CSF8 จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 
CSF9 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้มีความ
เข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
CSF10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ
อย่างต่อเนื่อง 
CSF11 ด าเนินมาตรการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่าง
จริงจัง 
CSF12 ปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
CSF13 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 

พันธกิจกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
1. พัฒนาศักยภาพแรงงานสู่มาตรฐานสากลและแข่งขันได้ 
2. พัฒนาระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับนวัตกรรม

และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 
3. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมและสร้างเครือข่ายเพ่ือการ

พัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
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มิติ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับ     
ผิดชอบ 1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

มิติที่ 1  
ความสอดคล้ อง
เชิงกลยุทธ์ 

CSF1 วางระบบการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากรเชิงกล
ยุทธ์ 

KPI1 ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าระบบการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

          

 CSF2 พั ฒนาระบบการ
บริหารอัตราก าลังเชิงกล
ยุทธ์ 

KPI2 ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแผนอัตราก าลัง 

          

  KPI3 ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน 

          

 CSF3 ปรับปรุ งระบบการ
พัฒนาความก้าวหน้าในสาย 
อาชีพ ให้ครอบคลุม 

KPI4 ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 
 

          

มิติที่ 2  
ด้านประสิทธิภาพ 

CSF4 พัฒนาฐานข้อมูลและ
ระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

KPI5 ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าฐานข้ อมู ลและระบบ
สารสนเทศสนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

          

มิติที่ 3  
ด้านประสิทธิผล 

CSF5 พัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
อย่างมืออาชีพด้วยวิธีการที่
หลากหลาย 

KPI6 ร้อยละของความส าเร็จการ
ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการ
ด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
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มิติ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับ     
ผิดชอบ 1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

 
  KPI7 จ านวนวิ ธี การพั ฒนา

บุคลากร (นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม) ที่น ามาใช้อย่างเป็น
ระบบ 
 

          

 CSF6 ส่งเสริมการจัดการ
ความรู้ในองค์กรอย่างเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

KPI8 ระดับความส าเร็จของการ
จัดการความรู้ในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน (KM) 

          

  KPI9 จ านวนนวัตกรรมในกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

          

มิติที่ 4  
ด้านความพร้อม 
รับผิด 

CSF7 ก าหนดหลักเกณฑ์ใน
การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร
ที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

KPI10 ระดับความส าเร็จของการ
ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง
โยกย้ายบุคลากรที่โปร่งใสและ
เป็นธรรม 

          

 CSF8 จั ด กิ จ ก ร ร ม เ พ่ื อ
ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใน
การปฏิบัติ งานตามความ
เปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

KPI11 จ านวนกิจกรรมที่จัดขึ้น
เพ่ือการปรับเปลี่ยนกระบวน
ทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความ
เปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

          

 CSF9 เสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กรให้มีความ
เข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 

KPI12 ร้อยละของบุคลากรที่รับรู้
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
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มิติ ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 
(เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์) 

ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน เลขฐาน ระดับเป้าหมาย น้ าหนัก ผู้รับ     
ผิดชอบ 1 2 3 4 5 KPIs CSFs มิติ 

  KPI13 ระดับความส าเร็จของการ
เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร 

          

 CSF10 ด าเนิ นมาตรการ
ป้ องกั นการทุ จ ริ ตและ
ประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI14 ระดับความส าเร็จในการ
ด าเนินการป้องกันการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ 

          

 CSF11 ด าเนิ นมาตรการ
ป้ องกั นการทุ จ ริ ตและ
ประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 

KPI15 ระดับความส าเร็จในการ
ด าเนินการป้องกันการกระท าผิด
วินัย 

          

มิติที่ 5  
ด้านคุณภาพชี วิต
และความสมดุ ล
ระหว่างชีวิตกับการ
ท างาน 

CSF12 ปรับปรุงสวัสดิการ
ของกรมเพ่ื อเสริ มสร้ าง
คุณภาพชีวิตของบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง 

KPI16 จ านวนสวัสดิการของกรม
เพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของ
บุคลากร 

          

 CSF13 เสริมสร้างความรัก
ความผูกพันในองค์กร 

KPI17 จ านวนกิจกรรมเสริมสร้าง
ความรักความผูกพันในกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 
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บทท่ี 5 
การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ การประเมินผล และรายงานผล 

___________________________________________________________________ 

การน าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสู่การปฏิบัติ 

 เพ่ือให้หน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน จึงก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 

1) กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเผยแพร่ และประชาสัมพันธ์แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2560 – 2564 ในทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น การจัดพิมพ์เป็นรูปเล่ม การ
จัดท า CD เพ่ือเผยแพร่ข้อมูล เผยแพร่ผ่านเว็บไซต์ สื่อสิ่งพิมพ์รูปแบบอื่น เป็นต้น 

2) ผู้บริหารระดับสูงชี้แจง สื่อสาร แผนฯ ไปสู่ผู้บังคับบัญชาหน่วยงานต่าง ๆ ตามล าดับชั้น เพ่ือยืนยัน
เจตนารมณ์การให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

3) หน่วยงานที่รับผิดชอบและเก่ียวข้องกับการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยระบุโครงการ วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย 
ตัวชี้วัดของโครงการ และวิธีการด าเนินการ ตามรูปแบบโครงการที่ถือปฏิบัติ และปฏิบัติตามแผน 

4) หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูล และ
รายงานผลไปยังผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 

5) กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล            
ได้อย่างเป็นระบบ โดยการก าหนดให้หน่วยงานที่รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดท า  HR Scorecard 
Template ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ประจ าปีงบประมาณ ทุกปีงบประมาณ (ตามตารางที่ 4 โดยด าเนินการ
ตามค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template) 

6) ผู้บริหารระดับสูงติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผล และรายงานผลจาก
หน่วยงานที่รับผิดชอบ และเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการพัฒนาไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ปัญหาที่
เหมาะสมเพื่อขับเคลื่อนกลยุทธ์การพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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ค าแนะน าในการกรอก HR Scorecard Template 

ค าอธิบายการกรอก HR Scorecard Template 

วิสัยทัศน์  ระบุข้อความวิสัยทัศน์ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พันธกิจ  ระบุข้อความพันธกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ประเด็นกลยุทธ์  ระบุประเด็นกลยุทธ์ที่ได้มาจากการประมวลผลการสัมภาษณ์และการส ารวจ (จาก

ขั้นตอนที่ 3) หรือจากปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จในมิติที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของ Scorecard ระดับองค์กร 

มิติ  จัดเรียงมิติ หรือมุมมองลงใน Template ระบุชื่อของมิติ 
CSFs  ใส่ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จที่เลือกมาจากแผนที่กลยุทธ์ ให้ตรงกับมิติที่ปัจจัยนั้น

สังกัดอยู่ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น CSF1: พนักงานได้รับการฝึกอบรมอย่าง
ทั่วถึง 

KPIs  - ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงานหลักของ CSF แต่ละตัวเป็นหน่วยวัดเชิง
ปริมาณ ควรใส่หมายเลขก ากับไว้เสมอ เช่น KPI1: จ านวนวันฝึกอบรมของ
พนักงานต่อคนต่อปี ทั้งนี้  

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

- พยายามเลือกใช้ KPI ที่สามารถหาข้อมูล (Data) ได้โดยง่าย หรือมีอยู่แล้ว และ
ไม่ต้องสร้างฐานข้อมูล หรือวิธีการเก็บข้อมูลและประมวลผลข้อมูลขึ้นมา
เพ่ิมเติม 

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

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

ระดับเป้าหมาย  ก าหนดค่าเป้าหมายของ KPI แต่ละตัวเป็นตัวเลข โดยให้ตัวเลขเพ่ิมขึ้นหรือน้อยลงตาม
ระดับของเป้าหมาย เช่น 20-30-40-60-80 ขึ้นอยู่กับว่าKPI ตัวดังกล่าวว่าเป็นประเภท 
ยิ่งสูงยิ่งดี หรือ ยิ่งต่ ายิ่งดี ตัวเลขเป้าหมายมีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะเป็นการพิสูจน์
ว่า องค์กรมีผลการปฏิบัติงานตามเป้าหมายและกลยุทธ์อย่างแท้จริง จึงควรให้เวลาใน
การพูดคุยปรึกษากันให้มาก 

น  าหนัก ร่วมกันพิจารณาก าหนดน้ าหนักของตัวชี้วัด ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ 

และมิติแต่ละตัว โดยการพิจารณาเปรียบเทียบความส าคัญ ดังนี้ 

1. ระหว่างตัวชี้วัดของปัจจัยหลักเดียวกัน ตัวชี้วัดใดมีน้ าหนักเท่าใดจาก 100% 
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ค าอธิบายการกรอก HR Scorecard Template 

2. ระหว่างปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จของมิติเดียวกัน ปัจจัยใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

3. ระหว่างมิติทั้ง 5 มิติ มิติใดมีน้ าหนักเท่าใด จาก 100% 

ผู้รับผิดชอบ - ระบุผู้รับผิดชอบ KPI แต่ละตัว อาจเป็นชื่อหน่วยงาน หรือชื่อต าแหน่งในองค์กรก็ได้ 
(เป็นการตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานในภาพรวมของระดับผู้บังคับบัญชาในองค์กร ซึ่ง
จะต้องน าไปท าการลดหลั่น แตกลงไปเป็น KPI รายบุคคลให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของ
ตนเองต่อไป) 

- ควรเชิญผู้รับผิดชอบ KPI ผู้นั้นเข้าร่วมในการประชุมฯ และขอความเห็นโดยตรง 
ตลอดจนขอให้ผู้บริหารระดับสูงเป็นผู้รับรองว่าหน่วยงานใด หรือใครควรจะเป็น
ผู้รับผิดชอบ KPI ตัวใด ทั้งนี้ KPIส่วนใหญ่ควรจะอยู่ในความรับผิดชอบของ
หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และควรมีผู้รับผิดชอบ KPI เพียงราย
เดียวต่อ KPI หนึ่งตัว 

 

การติดตามและรายงานผล 
 

 เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์  ของการด าเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้        
ก าหนดไว้ ให้ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรด าเนินการติดตามความก้าวหน้าเป็นรายเดือน รายไตรมาส 
และรายงานผลไปยังผู้บริหารระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้ หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการ
ด าเนินงานประจ าปีในรูปรายงานประจ าปี 1 ครั้ง ภายในวันที่ 25 ตุลาคม ของปีงบประมาณปีถัดไป 
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โครงการ และคณะท างานจัดท าแผน 
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สรุปความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

(Gap Analysis) 
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สรุปแบบสอบถาม จ านวน 300 ตัวอย่าง 

ความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

ค าชี แจง : ให้ท่านพิจารณาทีละประเด็นค าถาม แล้วตอบว่าประเด็นค าถามนั้นมีความส าคัญต่อการบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรมากน้อยเพียงใด และสถานะปัจจุบัน (ได้ด าเนินการในประเด็นเหล่านี้เป็น
อย่างไร) โดยท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

ประเด็นค าถาม 

ความคิดเห็น 

(ความส าคัญ)     
ต่อการบรรลุ

เป้าหมายองค์กร 

สถานะปัจจุบัน  
(ได้ด าเนินการเป็น

อย่างไร) 

Gap 
(ความ
ห่าง) 

คิดเป็นค่าเฉลี่ย คิดเป็นค่าเฉลี่ย คะแนน 

1. การปรับปรุงฐานข้อมูลทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรให้มีความถูกต้อง ครบถ้วน และเพียงพอ ใน
การน ามาใช้บริหารทรัพยากรบุคคล 

3.91 3.1 0.81 

2. การพัฒนาผู้ บริหารให้ เป็นผู้ น าองค์กรที่ มี
ประสิทธิภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม จริยธรรม 

4.02 3.06 0.96 

3. การพัฒนาผู้น าการเปลี่ยนแปลงทุกระดับในทุก
หน่วยงาน 

3.89 2.88 1.01 

4. การเตรียมความพร้อมบุคลากรเพ่ือขึ้นสู่ต าแหน่ง
ทางการบริหารระดับสูงในอนาคต 

3.83 2.79 1.04 

5. การปรับเปลี่ยนทัศนคติในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรให้มี อุดมการณ์ที่ดีและพร้อมรับความ
เปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานในโลกสมัยใหม่ 

3.87 2.81 1.06 

6. มีหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายที่เป็นธรรม 
และมีการน าไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

3.80 2.69 1.11 

7. การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องให้มีความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  มี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และท างานเป็นทีม 

3.85 2.85 1.00 

8. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
ให้มีสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และปฏิบัติงาน
อย่างมีความสุข 

3.82 2.83 0.99 

9. การยกระดับการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ความส าคัญเทียบเท่ากลยุทธ์และยุทธศาสตร์  ของ
องค์กร 

3.74 2.86 0.88 
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ประเด็นค าถาม 

ความคิดเห็น 

(ความส าคัญ)     
ต่อการบรรลุ

เป้าหมายองค์กร 

สถานะปัจจุบัน  
(ได้ด าเนินการเป็น

อย่างไร) 

Gap 
(ความ
ห่าง) 

คิดเป็นค่าเฉลี่ย คิดเป็นค่าเฉลี่ย คะแนน 

10.  การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ให้ผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับได้เห็นว่ามีส่วนร่วมในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

3.78 2.87 0.91 

11.  การสร้างโอกาสการมีส่วนร่วมของบุคลากรของ
องค์กร ในการขับเคลื่อนภารกิจขององค์กร ให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ก าหนด 

3.70 2.94 0.76 

12.  การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถใน
การใช้เครื่องมือ อุปกรณ์ เทคโนโลยีสารสนเทศ
ใหม่ๆ ให้เหมาะสมกับงานได้อย่างคุ้มค่า 

3.78 2.91 0.87 

13.  การปรับปรุงการปฏิบัติงานจากเชิงรับเป็นเชิง
รุกและบูรณาการ 

3.75 3.07 0.68 

14.  มีการพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
แล ะมี วิ ธี ก า รป ร ะ เ มิ นผลกา รปฏิ บั ติ ง านที่ มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งเชื่อมโยงกับค่าตอบแทน, เงินเดือน, 
ค่าจ้าง 

3.72 3.06 0.66 

15.  การพัฒนากระบวนการแต่งตั้งโยกย้ายอย่าง
เป็นระบบ และเปิดเผย โดยการสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร 

3.72 2.82 0.9 

16.  การวางแผนก าลั งคนให้มีความเหมาะสม
สอดคล้องกับปริมาณงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง   

3.70 3.15 0.55 

17.  การจัดสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย
ก าหนดและตรงตามความต้องการของบุคลากร และ
ความสามารถที่องค์กรจัดให้ 

3.82 2.74 1.08 

18.  การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุแต่งตั้ ง
บุคลากรได้ทันตามความต้องการของหน่วยงาน 

3.50 2.85 0.65 

19.  การก าหนดวัฒนธรรม ค่านิยมขององค์กร เพ่ือ
ใช้เป็นฐานในการปฏิบัติงานและตัดสินใจ 

4.08 3.19 0.89 

20.  การรณรงค์ จัดกิจกรรมในรูปแบบต่างๆ เพ่ือมุ่ง
สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมของบุคลากรในองค์กร
อย่างเป็นรูปธรรม อย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

3.53 3.01 0.52 

21.  การเตรียมความพร้อมของบุคลากรทั้งหมดให้ 3.55 2.97 0.58 
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ประเด็นค าถาม 

ความคิดเห็น 

(ความส าคัญ)     
ต่อการบรรลุ

เป้าหมายองค์กร 

สถานะปัจจุบัน  
(ได้ด าเนินการเป็น

อย่างไร) 

Gap 
(ความ
ห่าง) 

คิดเป็นค่าเฉลี่ย คิดเป็นค่าเฉลี่ย คะแนน 

พร้อมรับต่อความเปลี่ ยนแปลง และสามารถ
สนองตอบได้เหมาะสมตลอดเวลา 
22.  เตรียมความพร้อมบุคลากรรองรับยุทธศาสตร์
ชาติ ๒๐ ปี และประเทศไทย ๔.๐ 

3.69 2.85 0.84 

23.  การเสริมสร้างความรักองค์กร ความสามัคคี 
และลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน 

3.68 3.00 0.68 

24.  มีมาตรการในการป้อง กันการทุจริตคอรัปชั่นที่
เหมาะสม และด าเนินการทางวินัยอย่างเข้มงวดและ
จริงจังกับผู้ประพฤติผิด 

3.76 3.21 0.55 

25.  องค์กรยกย่องข้าราชการที่ดีและเป็นแบบอย่าง
ที่ดี ตลอดจนส่งเสริมให้ข้าราชการทุกคนเกิดความ
ตระหนักและประพฤติตนในการเป็นข้าราชการที่ดี
อย่างจริงจัง และต่อเนื่อง 

3.77 3.42 0.35 

26.  องค์ กรมี กา รจั ดกิ จ กร รม เ พ่ือ เสริ มส ร้ า ง
บรรยากาศการท างาน ความสามัคคี ความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
สม่ าเสมอ  

3.67 3.15 0.52 

27.  องค์กรน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ประยุกต์ใช้ในการบริหารและการพัฒนาบุคลากร 
เช่น การจัดท าหลักสูตร e-learning, การสนับสนุน
การสืบค้นความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.76 3.15 0.61 

28.  อ ง ค์ ก ร มี ก า ร ว า ง แ ผ น แ ล ะจั ด ท า ร ะบ บ
สารสนเทศสนับสนุนการบริหารจัดการด้ าน
ทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
และน าไปปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง 

3.65 3.22 0.43 

29.  องค์กรมีการวางแผน และด าเนินการเพ่ือ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเข้มแข็ง
และจริงจัง 

3.78 3.23 0.55 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานหลักด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 1 วางระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี วัด : KPI 1 ระดับความส าเร็จของการจัดท าระบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้าหมาย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าระบบสมรรถนะบุคลากรได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2564 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2561 - 2564 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
สมรรถนะบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานอ่ืน ๆ ในองค์กร กล่าวคือ การที่
บุคคลจะแสดงสมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้ มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ/ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ (ส านักงาน ก.พ.) 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และมอบหมายหน้าที่
ความรับผิดชอบ 

2. วิเคราะห์ ทบทวน สมรรถนะของทุกต าแหน่งสายงาน 
3. พัฒนาหลักสูตรส าหรับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
4. ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
5. ปรับปรุงระบบสมรรถนะ และพิจารณาน าระบบสมรรถนะไปปรับใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
1 

2 วิเคราะห์ ทบทวน สมรรถนะของทุกต าแหน่งสายงาน 2 
3 พัฒนาหลักสูตรส าหรับการพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 3 
4 ด าเนินการพัฒนาบุคลากร และประเมินผลการพัฒนาสมรรถนะ

บุคลากร 
4 

5 ปรับปรุงระบบสมรรถนะ และพิจารณาน าระบบสมรรถนะไปปรับใช้ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาระบบสมรรถนะบุคลากร 
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 รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 2 พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี วัด : KPI 2 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
เป้าหมาย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนอัตราก าลัง ได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2564 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2564 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
การก าหนดกรอบอัตราก าลัง หมายถึง กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้ตอบสนองสอดรับแผนยุทธศาสตร์
ขององค์กร ทุก ๆ องค์กรมีความจ าเป็นต้องมีบุคลากรเพียงพอที่จะปฏิบัติภารกิจให้ส าเร็จ ดังนั้น องค์กรที่
ประสบความส าเร็จจะต้องจัดหาบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และสมรรถนะที่ สอดคล้องกับการท างานใน
ภารกิจของตน (ส านักงาน ก.พ.) 
การวิเคราะห์และก าหนดกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมและเป็นระบบ โดยการวางแผนว่าองค์กรต้องการกรอบ
อัตราก าลังที่มีคุณสมบัติและจ านวนอัตราเท่าใด ซึ่งจะมีความส าคัญมากต่อการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ 
ทั้งการวางแผนด้านอุปทานก าลังคน การวางแผนการใช้และการพัฒนาก าลังคน เป็นต้น  
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง จัดท าแผนการด าเนินงาน และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
2. ศึกษาและวิเคราะห์อัตราก าลังสายงานหลักประเภทวิชาการ 
3. ศึกษาและวิเคราะห์อัตราก าลังสายงานหลักประเภททั่วไป 
4. รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าร่างแผนฯ   
5. เสนอร่างแผนฯ ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาทบทวน เพ่ือจัดท าแผนฯ ฉบับสมบูรณ์ 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนอัตราก าลัง จัดท าแผนการด าเนินงาน และศึกษา

วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
1 

2 ศึกษาและวิเคราะห์อัตราก าลังสายงานหลักประเภทวิชาการ 2 
3 ศึกษาและวิเคราะห์อัตราก าลังสายงานหลักประเภททั่วไป 3 
4 รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดท าร่างแผนฯ 4 
5 เสนอร่างแผนฯ ให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องพิจารณาทบทวน เพ่ือจัดท าแผนฯ 

ฉบับสมบูรณ์ 
5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท าแผนอัตราก าลัง 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 2 พัฒนาระบบการบริหารอัตราก าลังเชิงกลยุทธ์ 
ตัวชี วัด : KPI 3 ระดับความส าเร็จในการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน 
เป้าหมาย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน ได้เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2563 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2563 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
แบบบรรยายลักษณะงาน หมายถึง เอกสารที่ได้จากกระบวนการรวบรวม วิเคราะห์ลักษณะงานและผลสัมฤทธิ์ที่
ส่วนราชการคาดหวังจากงานเพื่อน าเสนอเนื้อหาสาระของงานอย่างถูกต้องและชัดเจน (ส านักงาน ก.พ.) 
แบบบรรยายลักษณะงานส าหรับแต่ละต าแหน่งงานจะต้องเขียน โดยเน้นองค์ประกอบอย่างน้อย 3 ส่วน ซึ่งมี
ความคล้ายคลึงกับมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ได้แก่ 1) หน้าที่ความรับผิดชอบหลัก (Key Accountabilities)   2) 
คุณสมบัติเฉพาะต าแหน่ง (Education and Experience) 3) ความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง (Knowledge, Skills, and Competencies)  
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน จัดท าแผนการด าเนินงาน และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล
เบื้องต้น 

2. จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภทวิชาการชุดที่ 1 
3. จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภทวิชาการชุดที่ 2 
4. จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภททั่วไป 
5. เสนอหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทบทวน ปรับปรุง  และแก้ไขให้สมบูรณ์ 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ระดับที่ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน จัดท าแผนการด าเนินงาน 

และศึกษาวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
1 

2 จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภทวิชาการชุดที่ 1 2 
3 จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภทวิชาการชุดที่ 2 3 
4 จัดท าแบบบรรยายลักษณะงานสายงานประเภททั่วไป 4 
5 เสนอหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทบทวน ปรับปรุง  และแก้ไขให้สมบูรณ์ 5 

 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 3 ปรับปรุงระบบการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ให้
ครอบคลุม  
ตัวชี วัด : KPI 4 ระดับความส าเร็จของการจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
เป้าหมาย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพได้ครอบคลุมทุกสายงานภายใน
ปีงบประมาณ 2564 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2561 - 2564 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล/กลุ่มงานพัฒนาระบบงานและวางแผนอัตราก าลัง 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 แผนความก้าวหน้าสายอาชีพ (Career Path Development) หมายถึง การวางแผนเพ่ือการจัดการ
สายอาชีพ (Career Management) โดยองค์กรวางระบบ และกระบวนการต่าง ๆ เพ่ือรักษา พัฒนา และใช้
บุคลากรในองค์กรให้เกิดประโยชน์สูงสุด หรือ หมายถึงแผนอาชีพของบุคลากรในองค์กรที่ก าหนดขึ้นจากสิ่งที่
บุคลากรในองค์กรอยากจะเป็น หรืออยากจะท าในอนาคต ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว 5 – 10 ปี และแผนระยะสั้น 
1 - 2 ป ี
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
2. ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 1 และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 
3. ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 2 และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 
4. ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 3 และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 
5. ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 4 และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

 
สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน :  
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 1 
2 ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 1 

และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 
2 

3 ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 2 
และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

3 

4 ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 3 
และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

4 

5 ศึกษา วิเคราะห์ เพ่ือจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ชุดที่ 4 
และเสนอขออนุมัติเพ่ือน าไปใช้ 

5 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนงบประมาณในการด าเนินการอย่างเพียงพอและ
ต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : แผนความก้าวหน้าสายอาชีพครบทุกสายงาน  
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 4 พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตัวชี วัด : KPI 5 ระดับความส าเร็จของการจัดท าฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เป้าหมาย : กรมพัฒนาฝีมือแรงงานพัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล ได้
เรียบร้อย ภายในปีงบประมาณ 2564 
การรายงานผล : ปีงบประมาณ 2562 - 2564 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานทะเบียนประวัติและบ าเหน็จความชอบ 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : - 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 ระบบสารสนเทศ (Information System – IS) เป็นระบบพื้นฐานของการท างานต่าง ๆ ในรูปแบบของ
การเก็บ (input) การประมวลผล (processing) เผยแพร่ (output) และมีส่วนจัดเก็บข้อมูล (storage)  โดย
ระบบสารสนเทศจะประกอบด้วย 1) ข้อมูล 2) สารสนเทศ และ 3) การจัดการ 
ฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Information System – 
HRIS) เป็นระบบสารสนเทศที่ถูกพัฒนาให้สนับสนุนการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่การ
วางแผน การจ้างงาน การพัฒนาและฝึกอบรม ค่าจ้าง เงินเดือน การด าเนินการทางวินัย ช่วยให้การบริห าร
ทรัพยากรบุคคลเกิดประสิทธิภาพ  
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานจัดท าฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล และ
มอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 

2. วางแผนการด าเนินงาน ด าเนินการส ารวจความต้องการฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศตามความต้องการ 
4. ทดลอง ติดตั้งฐานข้อมูล ประชาสัมพันธ์ให้น าไปใช้ 
5. ติดตามประเมินผล และปรับปรุงแก้ไขระบบ 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานจัดท าฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศสนับสนุนการ

บริหารทรัพยากรบุคคล และมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ 
1 

2 วางแผนการด าเนินงาน ด าเนินการส ารวจความต้องการฐานข้อมูลและ
ระบบสารสนเทศสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2 

3 พัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศตามความต้องการ 3 
4 ทดลอง ติดตั้งฐานข้อมูล ประชาสัมพันธ์ให้น าไปใช้ 4 
5 ติดตามประเมินผล และปรับปรุงแก้ไขระบบ 5 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการอย่างเพียงพอ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามความก้าวหน้าในการพัฒนาฐานข้อมูลและระบบสารสนเทศ
สนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 5 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง
มืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี วัด : KPI 6 ร้อยละของความส าเร็จการด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
การรายงานผล : ปีละ 2 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : - 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 การด าเนินการตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนาบุคลากรประจ าปีที่ด าเนินการส าเร็จในแต่ละปีงบประมาณ 
โดยหน่วยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากรในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถด าเนินงานตามโครงการ/
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรได้ส าเร็จตามตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนปฏิบัติการด้านการพัฒนา
บุคลากรประจ าปี  และสามารถส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าประสงค์ และตัวชี้วัดด้านการพัฒนาบุคลากรตามแผน
ยุทธศาสตร์การบริหารและการพัฒนาบุคลากร  
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล จัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากร และในแต่ละปีงบประมาณ 
มีการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี ด้านการพัฒนาบุคลากร 

2. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมการพัฒนา
บุคลากร ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดในแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 

3. กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลด าเนินการติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาบุคลากร
ของแต่ละหน่วยงานทุกเดือน 

4. จัดท ารายงานการด าเนินงานทุก 6 เดือน เพ่ือให้ทราบสถานะการปฏิบัติงานตามแผนการพัฒนา
บุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 

สูตรการค านวณ :   
   จ านวนโครงการ/กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรที่ด าเนินการส าเร็จในปีงบประมาณ   x 100 
     จ านวนโครงการ/กิจกรรมพัฒนาบุคลากรทั้งหมดตามแผนการพัฒนาบุคลากรในปีงบประมาณ 
 
เกณฑ์การให้คะแนน :  รายละเอียดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการพัฒนาบุคลากรในองค์กร 
2. ได้รับงบประมาณสนับสนุนในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 
3. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรประจ าปี 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลจัดการพัฒนาบุคลากร และรายงาน
สถานะการด าเนินงานตามแผนการพัฒนาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณ 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 5 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่าง
มืออาชีพด้วยวิธีการที่หลากหลาย 
ตัวชี วัด : KPI 7 จ านวนวิธีการพัฒนาบุคลากร (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ที่น ามาใช้อย่างเป็นระบบ 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 ระหว่าง
ปีงบประมาณ 2561 – 2564 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ความร่วมมือร่วมในการน าวิธีการพัฒนา
บุคลากรที่หลากหลาย (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร  
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรม ที่ใช้ในการติดต่อสื่อสารและสื่อ
ความหมายระหว่างวิทยากรและผู้เข้ารับการฝึกอบรม หรือระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้วยกัน หรือระหว่าง
บุคคลอ่ืนใดที่เกี่ยวข้องกับการฝึกอบรมซึ่งเกิดขึ้นในกระบวนการฝึกอบรมเพ่ือก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรม ความรู้ ทักษะ และเจตคติของผู้เข้ารับการฝึกอบรมในระดับท่ีต้องการ 
 วิธีการพัฒนาบุคลากร หมายถึง เทคนิค วิธีการ เครื่องมือ หรือกิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ทักษะ เจตคติ ตลอดจนสมรรถนะที่จ าเป็น ซึ่งการฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาบุคลากร ในที่นี้  
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจะพิจารณาเลือกใช้วิธีการที่หลากหลายในการพัฒนาบุคลากร นอกเหนือจากการ
ฝึกอบรม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกิดการเรียนรู้อย่างทั่วถึง ประหยัดค่าใช้จ่าย
ขององค์กร และบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ตามที่องค์กรต้องการ เช่น การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสอนงาน การ
ใช้ระบบพี่เลี้ยง การติดตามผู้บังคับบัญชา การเสวนา การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญในองค์กร เป็นต้น 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. จัดตั้งคณะท างานก าหนดรูปแบบวิธีการพัฒนาบุคลากรที่หลากหลาย และก าหนดหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 

2. คัดเลือกรูปแบบ/วิธีการพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม นอกเหนือจากการฝึกอบรม ที่สามารถน าไปใช้
ในพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

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

สูตรการค านวณ : จ านวนนับของวิธีการพัฒนาบุคลากร (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
น ามาใช้อย่างเป็นระบบ และสนับสนุนให้หน่วยงานในสังกัดน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการน าวิธีการ
พัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : วิธีการพัฒนาบุคลากร (นอกเหนือจากการฝึกอบรม) ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ก าหนดขึ้น และน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ตัวชี วัด : KPI 8 ระดับความส าเร็จของการจัดการความรู้ในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน (KM) 
เป้าหมาย :  กรมพัฒนาฝีมือแรงงานด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง ตั้งแต่
ปีงบประมาณ 2563 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก/ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการจัดเก็บความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานที่เกิด
จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์กร หรือการถ่ายทอดความรู้จากผู้มีประสบการณ์ หรือ
ผู้เชี่ยวชาญในองค์กรในด้านต่างๆ แก่บุคลากรในองค์กร ซึ่งสอดคล้องและจ าเป็นกับการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์องค์กรให้ประสบความส าเร็จ เพ่ือธ ารงรักษาองค์ความรู้ที่เป็นความรู้ในตัวบุคคล (Tacit 
Knowledge) ไว้ในองค์กร โดยจัดเก็บในรูปของความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ได้แก่องค์
ความรู้ คลังความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้กรมฯ ก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นตามยุทธศาสตร์กรมฯ เพ่ือวาง
แผนการจัดการความรู้ประจ าปี 

2. จัดกิจกรรมการแลกปลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
3. สรุปองค์ความรู้และจัดท าเป็นเอกสาร ด าเนินการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องสื่อสารที่เหมาะสม 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
5. ถอดบทเรียนการจัดการความรู้จากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้เพ่ือน าไป

ปรับปรุงการด าเนินงานการจัดการความรู้ในปีต่อไป และรายงานผล 
สูตรการค านวณ :  ไม่มี 
เกณฑ์การให้คะแนน : 
 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะท างานการจัดการความรู้กรมฯ ก าหนดองค์ความรู้ที่จ าเป็นตาม

ยุทธศาสตร์กรมฯ เพ่ือวางแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 
1 

2 จัดกิจกรรมการแลกปลี่ยนเรียนรู้ ตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 2 
3 สรุปองค์ความรู้และจัดท าเป็นเอกสาร ด าเนินการเผยแพร่ความรู้ผ่านช่องสื่อสาร

ที่เหมาะสม 
3 

4 ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการจัดการความรู้ประจ าปี 4 
5 ถอดบทเรียนการจัดการความรู้จากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการ

จัดการความรู้เพ่ือน าไปปรับปรุงการด าเนินงานการจัดการความรู้ในปีต่อไป และ
รายงานผล 

5 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ :  

1. ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการจัดการความรู้ในองค์กร และให้การสนับสนุนงบประมาณในการ
จัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงาน 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบให้ความร่วมมือในการจัดเก็บความรู้ในรูปองค์ความรู้ หรือคู่มือการ
ปฏิบัติงาน 

แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล:  องค์ความรู้ หรือคู่มือการปฏิบัติงานที่จัดเก็บ 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 6 ส่งเสริมการจัดการความรู้ในองค์กรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
ตัวชี วัด : KPI 9 จ านวนนวัตกรรมในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้าหมาย :  เป้าหมายการผลิตนวัตกรรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ตามค่าเป้าหมายในตารางที่ 3 ของ
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตั้งแต่ปีงบประมาณ 2562 – 2564 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กองพัฒนาศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบกิจการ/ทุกกลุ่มงานในกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 นวัตกรรม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญเพ่ือปรับปรุงผลิตภัณฑ์ บริการ แผนงาน กระบวนการ 
การปฏิบัติการ และรูปแบบการให้บริการของส่วนราชการ เพ่ือสร้างคุณค่าใหม่ให้แก่ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
เสีย ทั้งนี้ นวัตกรรมควรน าไปสู่มิติใหม่ในการด าเนินการ 
 การสร้างนวัตกรรมเป็นการรับเอาความคิด กระบวนการ เทคโนโลยี ผลิตภัณฑ์ หรือแนวทางในการ
ด าเนินงาน ซึ่งอาจเป็นของใหม่ หรือน ามาปรับเพื่อการใช้งานในรูปแบบใหม่ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะท างานการสร้างสรรค์นวัตกรรมที่น ามาใช้ในการด าเนินงานของกรมฯ ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์กรมฯ เพ่ือวางแผนการบริหารนวัตกรรม 

2. กรมฯ สร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการสร้างสรรค์นวัตกรรม และประกาศเจตนารมณ์ให้นวัตกรรมกรรมเป็น
ส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ระดับองค์กร 

3. ด าเนินกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการสร้างสรรค์นวัตกรรมตามแผนการบริหารนวัตกรรมภายในส่วนราชการ 
4. ประเมินผลการด าเนินงานตามแผนการบริหารนวัตกรรมของส่วนราชการ และสนับสนุนการน านวัตกรรมไป

ใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงการให้บริการอย่างเป็นรูปธรรม 
5. ถอดบทเรียนการบริหารนวัตกรรมจากผลการประเมินการด าเนินงานตามแผนการบริหารนวัตกรรมเพ่ือน าไป

ปรับปรุงการด าเนินงานการบริหารนวัตกรรมในปีต่อไป และรายงานผล 
สูตรการค านวณ : จ านวนนับของนวัตกรรมในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดตาม HR Scorecard Template แต่ละปีงบประมาณ 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : องค์กรสนับสนุนงบประมาณ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องให้ความร่วมมือในการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมอย่างจริงจังและต่อเนื่อง 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : การติดตามการด าเนินงานตามแผนบริหารนวัตกรรม และการน านวัตกรรมไป
ใช้ประโยชน์ 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 7 ก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 
ตัวชี วัด : KPI 10 ระดับความส าเร็จของการก าหนดหลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายบุคลากรที่โปร่งใสและเป็นธรรม 
เป้าหมาย : ระดับท่ี 5 ในปีงบประมาณ 2563 
การรายงานผล : รายปี 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย หมายถึง ระเบียบ/หลักเกณฑ์ต่างๆ ที่กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน
ก าหนดขึ้นเพ่ือการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง โยกย้าย ข้าราชการ/พนักงานราชการในสังกัด และกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานไดใ้ห้ความส าคัญกับการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายเหล่านี้ให้มีความ
ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากร และเป็นที่ยอมรับจากบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานส่วนใหญ่ 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้ายบุคลากร 
2. ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นจากบุคลากรเพื่อน าไปปรับปรุงหลักเกณฑ์ท่ีใช้อยู่ในปัจจุบัน 
3. จัดท าร่างหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร 
4. ประชุมคณะกรรมการเพื่อพิจารณาร่างหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร และสรุปผล 
5. ขอความคิดเห็นหรือท าประชาพิจารณ์บุคลากรภายในกรมฯ และปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าน ก่อน

การเสนอผู้บริหารเพื่อประกาศใช้ประกาศใช้ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย เพ่ือถือปฏิบัติ 
สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 แต่งตั้งคณะกรรมการทบทวนหลักเกณฑ์การแต่งตั้งโยกย้ายบุคลากร 1 
2 ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นจากบุคลากรเ พ่ือน าไปปรับปรุง

หลักเกณฑ์ที่ใช้อยู่ในปัจจุบัน 
2 

3 จัดท าร่างหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้ายบุคลากร 3 
4 ประชุมคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาร่างหลักเกณฑ์การแต่งตั้ง โยกย้าย

บุคลากร และสรุปผล 
4 

5 ขอความคิดเห็นหรือท าประชาพิจารณ์บุคลากรภายในกรมฯ และ
ปรับปรุงแก้ไขครั้งสุดท้าน ก่อนการเสนอผู้บริหารเพ่ือประกาศใช้
ประกาศใช้ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้าย เพ่ือถือปฏิบัติ 

5 

ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ระเบียบ/หลักเกณฑ์ในการแต่งตั้งโยกย้ายที่ชัดเจน โปร่งใส เป็นธรรม 
ได้รับการยอมรับจากบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้  
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 8 จัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง
บริบทของกรม 
ตัวชี วัด : KPI 11 จ านวนกิจกรรมที่จัดขึ้นเพ่ือการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลง
บริบทของกรม 
เป้าหมาย : จ านวน 1 กิจกรรมหรือมากกว่า ในปีงบประมาณ 2552 – 2564 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร/กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 กระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงาน (Paradigm) หมายถึงวิธีคิด วิธีปฏิบัติของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  ในการให้บริการประชาชน และความรับผิดชอบที่ข้าราชการพึงมีต่อประชาชนและต่อส่วนราชการ ซึ่ง
จ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลงไปตามบริบทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กิจกรรมเพ่ือปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม หมายถึง โครงการหรือ
กิจกรรมที่จัดท าขึ้นเพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีคิด วิธีปฏิบัติของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ให้สามารถปฏิบัติงาน
ตามภารกิจของส่วนราชการ และการให้บริการประชาชน ทันต่อความเปลี่ยนแปลงตามบริบทของกรมพัฒนา
ฝีมือแรงงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
 
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. จัดการประชุมเพ่ือก าหนดโครงการ/กิจกรรมที่เหมาะสม ในการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการ
ปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 

2. ด าเนินการจัดกิจกรรม โดยให้เกิดการมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทุกขั้นตอน 
3. ประเมินผลการจัดกิจกรรม และรายงานสรุปผลการจัดกิจกรรม 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับการจัดโครงการ/กิจกรรมการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความ
เปลี่ยนแปลงบริบทของกรม 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนุนงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตามการด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมเพ่ือการปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศน์ในการปฏิบัติงานตามความเปลี่ยนแปลงบริบทของกรมที่ถูกจัดขึ้น 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 9 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
ตัวชี วัด : KPI 12 ร้อยละของบุคลากรที่รับรู้ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 ระหว่าง
ปีงบประมาณ 2562 - 2564 
การรายงานผล : ประเมินผลและรายงานผลปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 ค่านิยมองค์กร (Core Value) หมายถึง คุณลักษณะและบรรทัดฐานที่ดีและเป็นลักษณะเฉพาะของ
องค์กรนั้น ๆ และส่งผลต่อพฤติกรรม เพ่ือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรทุกระดับในองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรม
องค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรทุกระดับในองค์กร และสามารถถ่ายทอดส่งต่อไปยัง
บุคลากรรุ่นใหม่ขององค์กรได ้
ตัวชี้วัดนี้ให้ความส าคัญต่อการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรไปยังบุคลากรในกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน เพ่ือสร้างการรับรู้ เพ่ือน าไปประพฤติปฏิบัติ ผ่านสื่อและช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น เว็บไซต์ 
การจัดกิจกรรม นิทรรศการ เป็นต้น 
 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ทบทวนและปรับปรุงค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนก าหนดค า
นิยามศัพท์ และตัวอย่างพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการน าค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรไปปฏิบัติ 

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบวางแผนการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรไปสู่
บุคลากรทุกระดับในองค์กร  

3. หน่วยงานที่รับผิดชอบจัดท าสื่อ บทความ ข่าวสาร ที่เกี่ยวกับค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร และ
ก าหนดช่องทางการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร  

4. หน่วยงานที่รับผิดชอบด าเนินการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
5. ประเมินผลการรับรู้ของบุคลากรทุกระดับในองค์กร สรุป และรายงานผล 

สูตรการค านวณ : 
            จ านวนบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่รับรู้ค่านิยมและวัฒนะรรมองค์กร   x 100 
                   จ านวนบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานทั้งหมดในปีงบประมาณ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และสนับสนุนทรัพยากรการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : แบบประเมินการรับรู้ของบุคลากรกรมพัฒนาฝีมือแรงงานเกี่ยวกับ
ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 9 เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรให้มีความเข้มแข็งและเป็นรูปธรรม 
ตัวชี วัด : KPI 13 ระดับความส าเร็จของการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
เป้าหมาย : ระดับท่ี 5 ในปีงบประมาณ 2563 
การรายงานผล : รายปี 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 ค่านิยมองค์กร (Core Value)หมายถึง คุณลักษณะและบรรทัดฐานที่ดี เป็นลักษณะเฉพาะขององค์กร 
ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรม เพ่ือเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรทุกระดับในการปฏิบัติงานภายใน
องค์กร และการให้บริการต่อประชาชน 
วัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) หมายถึง แนวทางที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรม
องค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรทุกระดับในองค์กร และสามารถถ่ายทอดส่งต่อไปยัง
บุคลากรรุ่นใหม่ขององค์กรได ้
การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานก าหนดมาตรการ/ โครงการ/กิจกรรม
ในการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรสู่กลุ่มบุคลากรเป้าหมายในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ือให้
บุคลากรน าค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรไปเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรทุกระดับในการ
ปฏิบัติงานภายในองค์กร และการให้บริการต่อประชาชน 
แนวทางการด าเนินงาน :  

1. การจัดตั้งคณะท างานเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
2. วางแผนการด าเนินงาน โดยการก าหนดกลุ่มบุคลากรเป้าหมาย และมาตรการ/ โครงการ/กิจกรรม

ในการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรประจ าป ี
3. ด าเนินการตามแผนการด าเนินงานการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรประจ าปี 
4. การประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ ประจ าปี 
5. ทบทวนการด าเนินการ และปรับปรุงแก้ไข เพ่ือการด าเนินงานในปีต่อไป 

สูตรการค านวณ :  -ไม่มี- 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 การจัดตั้งคณะท างานเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 1 
2 วางแผนการด าเนินงาน โดยการก าหนดกลุ่มบุคลากรเป้าหมาย และ

มาตรการ/ โครงการ/กิจกรรมในการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรประจ าป ี

2 

3 ด าเนินการตามแผนการด าเนินงานการเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กรประจ าป ี

3 

4 การประเมินผลการด าเนินงานตามแผนฯ ประจ าปี 4 
5 ทบทวนการด าเนินการ และปรับปรุงแก้ไข เพ่ือการด าเนินงานในปีต่อไป 5 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแนวทางการ
เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่ก าหนด 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 10 ด าเนินมาตรการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างต่อเนื่อง 
ตัวชี วัด : KPI 14 ระดับความส าเร็จในการด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 การด าเนินการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ หมายถึง หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการ
ป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรม
ด าเนินการป้องกันการทจุริตและประพฤติมิชอบได้ส าเร็จตามตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่ก าหนดตามแผนป้องกันการ
ทุจริตและประพฤติมิชอบในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทางการด าเนินงาน : 
1) จัดท าแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2) ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3) ด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4) สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5) รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 
สูตรการค านวณ :  ไม่มี 
 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดท าแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 
2 ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนา

ฝีมือแรงงาน 
2 

3 ด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

3 

4 สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบของกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

4 

5 รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 5 
 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการทุจริต
และประพฤติมิชอบของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 11 ด าเนินมาตรการป้องกันการป้องกันการกระท าผิดวินัยอย่างจริงจัง 
ตัวชี วัด : KPI 15 ระดับความส าเร็จในการด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัย 
เป้าหมาย : รายละเอียดเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตารางที่ 3 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : กลุ่มงานวินัยและจริยธรรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง : ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :   
 การเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้กระท าผิดวินัย หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานด าเนินการตามท่ีส านักงาน ก.พ. มีหนังสือท่ี นร ๑๐๑๑/ว ๔๓ ลงวันที่ ๓๐ กันยายน ๒๕๕๓ ก าหนดให้
ส่วนราชการด าเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการเสริมสร้างและพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีวินัยและป้องกันไม่ให้
กระท าผิดวินัย 
 หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สามารถ
ด าเนินงานตามโครงการ/กิจกรรมด าเนินการป้องกันการกระท าผิดวินัยได้ส าเร็จตามตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายที่
ก าหนดตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานในแต่ละปีงบประมาณ 
 
แนวทางการด าเนินงาน : 

1. จัดท าแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
2. ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
3. ด าเนินการตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
4. สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
5. รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 

สูตรการค านวณ :  ไม่มี 
 
เกณฑ์การให้คะแนน : 

ล าดับ รายการเกณฑ์การให้คะแนน คะแนน 
1 จัดท าแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 1 
2 ขอความเห็นชอบแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 2 
3 ด าเนินการตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 
4 สรุปผลการด าเนินการตามแผนป้องกันการกระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน 
4 

5 รายงานผลไปยังกระทรวงแรงงาน 5 
 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บริหารให้ความส าคัญ และให้การสนับสนุนทรัพยากรในการด าเนินการ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตามแผนป้องกันการ
กระท าผิดวินัยของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน  
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 12 ปรับปรุงสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากรอย่าง
ต่อเนื่อง 
ตัวชี วัด : KPI 16 จ านวนสวัสดิการของกรมเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของบุคลากร 
เป้าหมาย : จ านวน 1 โครงการหรือมากกว่า ในแต่ละปีงบประมาณ ในปีงบประมาณ 2561 - 2564 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักงานเลขานุการกรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 สวัสดิการ หมายถึง กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจัดให้มีสวัสดิการหรือสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เพ่ิมเติมให้กับ
บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ เพ่ือเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น เช่น การจัดสวัสดิการรถรับ – ส่ง เป็นต้น 
   
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. จดัตั้งคณะท างานเพ่ือก าหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพิ่มที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
2. จัดการประชุมเพ่ือก าหนดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพ่ิมที่เหมาะสม เพ่ือเสริมสร้างขวัญและ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  
3. ด าเนินการจัดให้มีสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ตามที่ก าหนดขึ้น 
4. ประเมินผลสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ และรายงานสรุปผลโครงการ 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับของการจัดสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพ่ิมให้แก่บุคลากรของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงานที่นอกเหนือจากที่ภาครัฐจัดให้ 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template 
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนุนงบประมาณที่ใช้ในการจัดสวัสดิการฯ 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ผลการประเมินสวัสดิการและสิทธิประโยชน์เพ่ิมที่นอกเหนือจากที่
ภาครัฐจัดให้ 
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รายละเอียดตัวชี วัดผลการด าเนินงานทางด้านทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญ 
(Key Performance Indicators – KPIs Template) 

 
ปัจจัยหลักแห่งความส าเร็จ : CSF 13 เสริมสร้างความรักความผูกพันในองค์กร 
ตัวชี วัด : KPI 17 จ านวนกิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป้าหมาย : จ านวน 1 กิจกรรมหรือมากกว่า ในปีงบประมาณ 2561 – 2564 
การรายงานผล : ปีละ 1 ครั้ง 
หน่วยงานที่ด าเนินงาน : ส านักงานเลขานุการกรม 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง :  ทุกหน่วยงานในสังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ค าอธิบายตัวชี วัด :  
 ความรักความผูกพันในองค์กร (Employee Engagement) หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายใน
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีระดับความเป็นเจ้าของหรือความมีส่วนร่วมในกรมฯ ให้สูงขึ้น เพ่ือให้กรมฯ สามารถ
ด าเนินงานส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  
กิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างบุคลากรในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หมายถึง โครงการหรือกิจกรรมที่
จัดท าขึ้นเพ่ือเสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่างผู้บริหาร ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน 
ทุกระดับชั้นภายในองค์กร ซึ่งจะก่อให้เกิดบรรยากาศการท างานที่ดี เช่น การเสริมสร้างสัมพันธภาพ, การ
เสริมสร้างบรรยากาศการท างาน, หรือการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน เป็นต้น 
 
แนวทางการด าเนินงาน :   

1. จัดการประชุมเพ่ือก าหนดกิจกรรมที่เหมาะสม ในการ เสริมสร้างความรักความผูกพันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ความสามัคคีในองค์กร 

2. ด าเนินการจัดกิจกรรม โดยให้เกิดการมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมทุกขั้นตอน 
3. ประเมินผลการจัดกิจกรรม และรายงานสรุปผลการจัดกิจกรรม 

สูตรการค านวณ :  จ านวนนับการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรักความผูกพันในกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เกณฑ์การให้คะแนน : รายละเอียดเป้าหมายและ HR Scorecard Template  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ : ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญและสนับสนุนงบประมาณที่ใช้ในการจัดกิจกรรม 
แหล่งข้อมูล และวิธีการจัดเก็บข้อมูล : ติดตาม ประเมินผลการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความรักความผูกพันใน
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

 

 

 
 

 



 


