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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

ของสำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ 

ประจำปี พ.ศ. 2564 

 

 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) มิติที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหาร

จัดการภาครัฐ (Good Governance) มุ่งเน้นให้ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์

ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส บุคลากรเป็นคนดี และเก่ง 

ยึดหลักคุณธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งมั ่น และเป็นอาชีพ มีการบริหารงานแบบบูรณาการ 

เชื่อมโยงการพัฒนาในทุกระดับ เป็นองค์กรที่ทันสมัย มีความยืดหยุ่น มีการพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติ

ราชการให้ทันสมัย โดยแผนปฏิบัติราชการกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ระยะ 3 ปี 

(พ.ศ. 2563 - 2565) กำหนดวิสัยทัศน์ “สร้างสังคมดี คนมีคุณภาพ” มีประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรเพ่ือยกระดับองค์กรสู่การเป็นผู้นำทางสังคม และสำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย์ได้จัดทำแผนปฏิบัติราชการระยะ 3 ปี (พ.ศ. 2563 - 2565) โดยมีประเด็นยุทธศาสตร์ใน

การบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงและบุคลากรมีความเป็นมืออาชีพใน 

ยุคดิจิทัล ทั้งนี้ เพ่ือดำเนินการพัฒนาองค์กรและบุคลากรให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ระดับชาติ

ดังกล่าวข้างต้น 

 สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ มีหน้าที่ในการเป็นศูนย์กลาง   

การบริหารของกระทรวงในการพัฒนายุทธศาสตร์และแปลงนโยบายของกระทรวงเป็นแผนปฏิบัติงาน จัดสรร 

บริหารทรัพยากร และการบริหารงานบุคคล พัฒนาและฝึกอบรมบุคลากรของกระทรวง และบุคลากร 

ที่เก่ียวขอ้งกับภารกิจของกระทรวง ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย์ “ขับเคลื่อนและบูรณาการนโยบายและยุทธศาสตร์ในการพัฒนาสังคมเพ่ือให้ประชาชน

มีคุณภาพที่ดี อย่างทั่วถึง เท่าเทียมและเป็นธรรม” กองกลาง ในฐานะผู้รับผิดชอบงานด้านการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรของสำนักงานปลัดกระทรวงฯ จึงจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทบทวนและปรับปรุงแผนกลยุทธ์

การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ประจำปี  

พ.ศ. 2564 ขึ้น โดยมีผู้แทนจากสำนัก กอง ศูนย์ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเข้าร่วมแลกเปลี่ยนประเด็น

ปัญหา และร่วมกำหนดทิศทางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ ประจำปี พ.ศ. 2564 ดังนี้  
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วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ 

 การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงานปลัดกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ประจำปี พ.ศ. 2564 มีการกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 

  “เป็นเลิศในการบริหารและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สามารถขับเคลื่อนและบูรณาการ

นโยบายและยุทธศาสตร์ในการพัฒนาสังคมสู่การปฏิบัติอย่างมีผลสัมฤทธิ์” 

พันธกิจ 

  สรรหา พัฒนา รักษาไว้ และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในองค์กร

อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกำลังสำคัญในการผลักดันให้สำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย์บรรลุวิสัยทัศน์และยุทธศาสตร์ที่กำหนดไว้ 

ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสำนักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา

สังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ประจำปี พ.ศ. 2564 เน้นการดำเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard  

โดยมียุทธศาสตร์ ดังนี้ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับอัตรากำลังให้เหมาะสม มีบุคลากรคุณภาพและผู้สืบทอดที่มีประสิทธิภาพ 

(มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์)  

 แผนงาน   1. การจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) เพื ่อรองรับผู้เกษียณอายุ และ

พัฒนาผู้นำรุ่นต่อไป 

    2. การทบทวนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและสมรรถนะสูง (Talent) 

    3. การจัดทำแผนอัตรากำลังให้สอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรตามกฎกระทรวงแบ่งส่วน

ราชการใหม่ และภารกิจที่คาดหวังในอนาคต 

 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพในระบบทรัพยากรบุคคล (มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล)  

แผนงาน  1. การปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคคลให้ครบถ้วนและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 

   2. การประชาสัมพันธ์เรื่องสิทธิหรือความรู้ใหม่ๆ เรื่องการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่าง

ต่อเนื่องและสม่ำเสมอ 
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   3. ปรับปรุงคู่มือกระบวนการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้เป็นปัจจุบัน

และทันสมัย สำหรับผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม่ และยุทธศาสตร์ขององค์กรในอนาคต (มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล)  

แผนงาน  1. การทบทวนแบบบรรยายลักษณะงาน (JDs) เพื่อรองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตาม

โครงสร้างองค์กรและยุทธศาสตร์ใหม่ 

   2. การสนับสนุนการจัดการองค์ความรู้ภายในหน่วยงาน (KM) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   3. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (70 : 20 : 10) 

   4. สำรวจข้อมูลและจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของ พม. โดยเน้นเพิ่มขีดสมรรถนะก้าวทัน

เทคโนโลยี แก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม 

   5. การสร้างทักษะที่จำเป็นและการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 

   6. การสำรวจและจัดทำข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงและพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

   7. การพัฒนาศักยภาพผู้นำให้เป็นต้นแบบที่ดี (Role Model) 

   8. การกำหนดให้มีการถ่ายทอดตัวชี้วัดองค์กรสู่ระดับบุคคล 

   9. การสำรวจความพึงพอใจต่อกิจกรรมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน 

 ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบการบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency – base 

Human Resource และการสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล (มิติที่ 4ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล)  

แผนงาน  1. การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจแก่บุคลากรเกี่ยวกับธรรมาภิบาล 

 ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากรทุกราย (มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและ

ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน)  

แผนงาน  1. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการทำงานอย่างมีความสุข Work Life Balance 

   2. กำหนดและขับเคลื่อการสร้างความผูกพันในองค์กรและสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   3. ส่งเสริมค่านิยมเพ่ือให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรที่ชัดเจน 

  



  

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64

1. การจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 

(Succuession Plan) เพ่ือรองรับผู้

เกษียณอายุ และพัฒนาผู้น ารุ่นต่อไป

กองกลาง

(กบค.)

ระดับความส าเร็จของการก าหนด

ประสบการณ์ท่ีหลากหลาย

ประกอบการเข้าสู่ต าแหน่ง

อ านวยการ

มีกิจกรรม

สร้างความรู้

ความเข้าใจ

แก่บุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการแต่งต้ัง

คณะท างาน

เพ่ือก าหนด

แนวทางและนิยาม

ของประสบการณ์

ท่ีหลากหลาย

ของแต่ละ

ต าแหน่งงาน

น าเสนอแนวทาง

และนิยามของ

ประสบการณ์

ท่ีหลากหลาย

ของแต่ละ

ต าแหน่งงาน 

แก่ อ.ก.พ. กระทรวง

มีการประกาศนิยาม

ประสบการณ์

ท่ีหลากหลาย

ของแต่ละ

ต าแหน่งงาน

ให้บุคลากร

ใน สป.พม. รับรู้

มีการติดตาม

ประเมินผลการรับรู้

ของบุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

กองกลาง

(กบค.)

ระดับความส าเร็จของการจัดท า

แผนหมุนเวียนงานของผู้สืบทอด

ต าแหน่ง

มีการแต่งต้ัง

คณะท างานเพ่ือ

จัดท าแผนสืบทอด

ต าแหน่งรายบุคคล

มีการก าหนดร่าง

แผนหมุนเวียนงาน

ของผู้สืบทอด

ต าแหน่งแต่ละราย

ใน สป.พม. ให้

สอดคล้องกับนิยาม

ประสบการณ์ท่ี

หลากหลาย

เสนอแผน

หมุนเวียนงาน

ของผู้สืบทอด

ต าแหน่งของ

ข้าราชการ

แต่ละรายใน สป.พม.

แก่ผู้บริหาร

ด าเนินการตาม

แผนหมุนเวียนงาน

ของผู้สืบทอด

ต าแหน่ง

ของข้าราชการ

แต่ละรายใน สป.พม.

มีการติดตามผล

การหมุนเวียนงาน

ของของผู้สืบทอด

ต าแหน่ง

แต่ละรายใน 

สป.พม.

กองกลาง ระดับความส าเร็จ

ของการจัดท าแผน

สืบทอดต าแหน่ง

มีการระดมสมอง

เพ่ือจัดท าแผน

สืบทอดต าแหน่ง

ท่ีเหมาะสม

มีการก าหนด

ต าแหน่งหลัก 

(Critical Jobs) 

เพ่ือหาผู้สืบทอด

ต าแหน่ง

มีการก าหนดเกณฑ์

ในการหาคุณสมบัติ

ท่ีเหมาะสมของ

ผู้สืบทอดต าแหน่ง

มีการก าหนด

วิธีการและ

กระบวนการ

ในการสรรหา

และพัฒนา

ผู้สืบทอด

ต าแหน่งหลัก

น าเสนอแผน

สืบทอดต าแหน่ง 

แก่ผู้บริหาร

เพ่ืออนุมัติ

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Hr Scorecard) ของ สป.พม. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63)

ระยะเวลาด าเนินการ

มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย
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ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

4. การปรับปรุงระบบฐานข้อมูลบุคคลให้

ครบถ้วนและเป็นปัจจุบันอยู่เสมอ

กองกลาง ร้อยละความครบถ้วนสมบูรณ์ของ

ข้อมูลบุคคลท่ีเป็นปัจจุบันในระบบ

ทรัพยากรบุคคล

ร้อยละ 60 ของ

ข้อมูลบุคคลมี

ความครบถ้วน

สมบูรณ์ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง

ร้อยละ 70 ของ

ข้อมูลบุคคลมี

ความครบถ้วน

สมบูรณ์ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง

ร้อยละ 80 ของ

ข้อมูลบุคคลมี

ความครบถ้วน

สมบูรณ์ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง

ร้อยละ 90 ของ

ข้อมูลบุคคลมี

ความครบถ้วน

สมบูรณ์ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง

ร้อยละ 100 ของ

ข้อมูลบุคคลมี

ความครบถ้วน

สมบูรณ์ภายใน 30 

วัน หลังการ

เปล่ียนแปลง

5. การประชาสัมพันธ์เร่ืองสิทธิหรือ

ความรู้ใหม่ๆ เร่ืองการบริหารและ

พัฒนาบุคลากร

อย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ

กองกลาง

ร่วมกับ

กพบ.

จ านวนช่องทางท่ีใช้ในการส่ือสาร

ประชาสัมพันธ์เร่ืองสิทธิหรือความรู้

ใหม่ ๆ

1 ช่องทาง 2 ช่องทาง 3 ช่องทาง 4 ช่องทาง 5 ช่องทาง

กองกลาง

กับ

กพบ.

ระดับความรับรู้ของเจ้าหน้าท่ี

ใน สป.พม. ส่วนกลาง/ส่วนภูมิภาค

ต่อสิทธิการบริหาร/พัฒนาบุคลากร

ใหม่ๆ

30% ของเจ้าหน้าท่ี

ในส่วนกลาง/

ส่วนภูมิภาค

รับรู้ข่าวสารใหม่ๆ 

(ต้องมีการส ารวจ)

40% ของเจ้าหน้าท่ี

ในส่วนกลาง/

ส่วนภูมิภาค

รับรู้ข่าวสารใหม่ๆ 

(ต้องมีการส ารวจ)

50% ของเจ้าหน้าท่ี

ในส่วนกลาง/

ส่วนภูมิภาค

รับรู้ข่าวสารใหม่ๆ 

(ต้องมีการส ารวจ)

60% ของเจ้าหน้าท่ี

ในส่วนกลาง/

ส่วนภูมิภาค

รับรู้ข่าวสารใหม่ๆ 

(ต้องมีการส ารวจ)

70% ของเจ้าหน้าท่ี

ในส่วนกลาง/

ส่วนภูมิภาค

รับรู้ข่าวสารใหม่ๆ 

(ต้องมีการส ารวจ)

6. ปรับปรุงคู่มือกระบวนการปฏิบัติงาน

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้

เป็นปัจจุบันและทันสมัย ส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ

กองกลาง ระดับความส าเร็จของการพัฒนา

คู่มือ

การบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงาน

- - ฝ่ายท่ีเก่ียวข้อง 

ทบทวนคู่มือการ

บริหารทรัพยากร

บุคคลส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงาน

สรุป วิเคราะห์

และปรับปรุงคู่มือ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 

ส าหรับผู้ปฏิบัติงาน

มีคู่มือการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ไปใช้ประโยชน์จริง

ในการท างาน

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการต่อเน่ืองทุกปี
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Hr Scorecard) ของ สป.พม. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63)

ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

6. ปรับปรุงคู่มือกระบวนการปฏิบัติงาน

เก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้

เป็นปัจจุบันและทันสมัย ส าหรับ

ผู้ปฏิบัติงานและผู้รับบริการ (ต่อ)

กองกลาง ระดับความส าเร็จของการพัฒนา

คู่มือ

การบริหารทรัพยากรบุคคลส าหรับ

ผู้รับบริการ

- - มีการสรุป วิเคราะห์

และปรับปรุงคู่มือ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

มีการน าคู่มือ

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ไปเผยแพร่ ส่ือสาร

แก่ผู้รับบริการ 

เพ่ือให้เกิดความ

เข้าใจ

มีคู่มือการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

ไปใช้ประโยชน์จริง

ในการท างาน

7. การทบทวนแบบบรรยายลักษณะงาน 

(JDs) เพ่ือรองรับภารกิจท่ีเปล่ียนแปลงไป

ตามโครงสร้างองค์กรและยุทธศาสตร์ใหม่

กองกลาง ระดับความส าเร็จของการจัดท า

แบบบรรยายลักษณะงานท้ังหมด

ของ สป.พม. ตามแนวทางท่ี ก.พ. 

ก าหนด

มีการจัดสัมมนา

เพ่ือให้ความรู้

ในการจัดท า

แบบบรรยาย

ลักษณะงาน

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

ร้อยละ 20

ของหน่วยงาน

มีการจัดส่ง

แบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม่

ตามแนวทาง 

ท่ี ก.พ. ก าหนด

และน าไปใช้

ร้อยละ 40 

ของหน่วยงาน

มีการจัดส่ง

แบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม่

ตามแนวทาง 

ท่ี ก.พ. ก าหนด

และน าไปใช้

ร้อยละ 60 

ของหน่วยงาน

มีการจัดส่ง

แบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม่

ตามแนวทาง 

ท่ี ก.พ. ก าหนด

และน าไปใช้

ร้อยละ 80 

ของหน่วยงาน

มีการจัดส่ง

แบบบรรยาย

ลักษณะงานใหม่

ตามแนวทาง 

ท่ี ก.พ. ก าหนด

และน าไปใช้

8. การสนับสนุนการจัดการองค์ความรู้

ภายในหน่วยงาน (KM) ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

กองกลาง ระดับความส าเร็จในการจัดการ

องค์ความรู้ของส านักงานปลัด

กระทรวงฯ

มีการบ่งช้ี

องค์ความรู้

ท่ีต้องมี

การจัดการความรู้

มีการวิเคราะห์ 

รวบรวม

องค์ความรู้

ท่ีจ าเป็น

หรือเก่ียวข้อง

อย่างน้อย 

1 องค์ความรู้

มีการร่างสรุป

และเขียน

องค์ความรู้

เป็นเอกสาร/คู่มือ

ท่ีเป็นรูปธรรม

อย่างน้อย 

2 องค์ความรู้

มีการสรุป

และเขียน

องค์ความรู้

เป็นเอกสาร/คู่มือ

ท่ีเป็นรูปธรรม

อย่างน้อย 

3 องค์ความรู้

มีการถ่ายทอด

องค์ความรู้

ดังกล่าว 

(สอนงาน/

ให้ค าปรึกษา/คู่มือ) 

อย่างน้อย 

1 องค์ความรู้

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล
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ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์
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ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

9. พัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (70:20:10)

กองกลาง

กับ

สถาบัน

พระ

ประชาบดี

ระดับความส าเร็จ

ในการพัฒนาบุคลากรตามเส้นทาง

ความก้าวหน้าในอาชีพ

ศึกษา/วิเคราะห์

แนวทางการพัฒนา

บุคลากรตาม

เส้นทาง

ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ

ส ารวจความ

ต้องการของ

บุคลากร

วางแผนพัฒนา

บุคลากรให้

สอดคล้องกับความ

ต้องการของ

บุคลากร

ด าเนินการตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เส้นทาง

ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ

สรุปผลการ

ด าเนินการตาม

แผนพัฒนา

บุคลากรตาม

เส้นทาง

ความก้าวหน้าใน

สายอาชีพ

10. ส ารวจข้อมูลและจัดท าแผนพัฒนา

บุคลากรของ พม.โดยเน้นเพ่ิมขีด

สมรรถนะ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไข

ปัญหา สร้างความรอบรู้และความมี

จริยธรรม

สบพ. ระดับความส าเร็จในการจัดท า

แผนพัฒนาบุคลากรของ พม. ท่ี

รองรับการเปล่ียนแปลง

มีการจัดต้ัง

คณะกรรมการ/

คณะท างานเพ่ือ

ก าหนดนโยบาย

และการพัฒนา

หลักสูตรการ

ฝึกอบรมของ พม.

มีการส ารวจข้อมูล

เพ่ือก าหนด หรือ

พัฒนาหลักสูตร

การฝึกอบรม

ประจ าปีให้ทันสมัย

มีแผนพัฒนา

บุคลากรของ

กระทรวงท่ีรองรับ

กับการเปล่ียนแปลง

มีการบรรจุ

แผนพัฒนา

บุคลากร

ของ พม. ใน

แผนปฏิบัติราชการ

 3 ปี ของ พม. 

และสป.พม.

มีแผนปฏิบัติการ

พัฒนาและ

ฝึกอบรมบุคลากร

ท้ังภายในและ

ภายนอกกระทรวง

ประจ าปี ของ 

สป.พม.ท่ีพร้อม

ด าเนินการสบพ. ร้อยละความส าเร็จในการพัฒนา

และฝึกอบรมบุคลากรตามแผนท่ี

ก าหนดไว้

ร้อยละ 80 ร้อยละ 85 ร้อยละ 90 ร้อยละ 95 ร้อยละ 100

สบพ. ร้อยละของบุคลากรท่ีเข้ารับการ

พัฒนา และฝึกอบรมมีผลการ

ประเมินผ่านเกณฑ์มาตรฐาน

หลักสูตรท่ีก าหนดไว้

ร้อยละ 70-74 ร้อยละ 75-79 ร้อยละ 80-84 ร้อยละ 85-89 ร้อยละ 90 ข้ึนไป

11. การสร้างทักษะท่ีจ าเป็นและการน า

เทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรให้

เป็นมืออาชีพ

กองกลาง

ร่วมกับ

สบพ.

และ

ศทส.

ระดับความส าเร็จในการพัฒนา

บุคลากรให้เป็นมืออาชีพ

มีการส ารวจ

และประเมินทักษะ

ของบุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการก าหนด

หลักสูตร

เพ่ือพัฒนาทักษะ

ท่ีจ าเป็น

ของบุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการจัดท า

และด าเนินการ

พัฒนาทักษะ

ท่ีก าหนดข้ึน

ผ่านหลักสูตร

ทางไกล

มีการทบทวน

และประเมินผล 

เพ่ือปรับปรุง

หลักสูตร

การพัฒนาทักษะ

ท่ีจ าเป็น

มีการติดตามผล

ประเมินความส าเร็จ

และระดับศักยภาพ

ของเจ้าหน้าท่ี

ท่ีได้รับการฝึกอบรม
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ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์
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ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

12. การส ารวจและจัดท าข้อเสนอแนะ

เพ่ือปรับปรุงและพัฒนานโยบายการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

กองกลาง ระดับความส าเร็จในการจัดท า

ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงและ

พัฒนานโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

มีการส ารวจ

ความพึงพอใจ

ของบุคลากร

ต่อระบบทรัพยากร

บุคคลในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการรวบรวมผล

การวิเคราะห์

ความพึงพอใจ

ตามหลักวิชาการ

มีการวิเคราะห์

และสรุปผล

ความพึงพอใจ

เพ่ือร่างข้อเสนอแนะ

ในการปรับปรุง

หรือพัฒนา

มีข้อเสนอแนะ

ในการปรับปรุง

และพัฒนานโยบาย

การบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

มีการน าเสนอ

ข้อเสนอแนะ

ดังกล่าว

แก่ผู้บริหาร

เพ่ือน ามาปฏิบัติใช้

13. การพัฒนาศักยภาพผู้น าให้เป็น

ต้นแบบท่ีดี (Role Model)

กองกลาง

ร่วมกับ

สบพ.

ระดับความส าเร็จในการก าหนด

แนวทางพัฒนาศักยภาพของผู้น า

ในส านักงานปลัดกระทรวงฯ

มีการต้ังคณะท างาน

ในการก าหนด

แนวทางและ

หลักสูตร

ในการพัฒนาผู้น า

ส านักงานปลัด

กระทรวงฯ

มีการศึกษา

และเปรียบเทียบ

หลักสูตรพัฒนา

ผู้น าของหน่วยงาน

ภาครัฐ

และเอกชนอ่ืนๆ 

เพ่ือประกอบการ

พิจารณา

มีการก าหนด

หลักสูตร

การพัฒนา

ศักยภาพผู้น า

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการเสนอ

หลักสูตร

การพัฒนา

ศักยภาพผู้น า

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

แก่ผู้บริหาร

เพ่ือให้อนุมัติ

มีแผนปฏิบัติการ

เพ่ือขับเคล่ือน

แผนพัฒนา

ศักยภาพผู้น า

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

14. ก าหนดให้มีการถ่ายทอดตัวช้ีวัด

องค์กรสู่ระดับบุคคล

กองกลาง

กับ

กพบ.

ระดับความส าเร็จของการปรับปรุง

ระบบ Performance 

Management

มีการรับฟัง

ความคิดเห็น

ข้าราชการ

ต่อระบบการ

ประเมินผล

การปฏิบัติราชการ

ประจ าปี

มีการสรุปผล

การรับฟัง

ความคิดเห็นและ

สัมมนาให้ความรู้

เร่ืองการจัดท า

การถ่ายทอด

ตัวช้ีวัดองค์กร

สู่ระดับองค์กร

มีข้อเสนอแนะแนว

วิธีการจัดท า

การถ่ายทอด

ตัวช้ีวัดองค์กร

สู่ระดับบุคคล

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

ร้อยละ 60 

ของหน่วยงาน

มีการถ่ายทอด

ตัวช้ีวัดองค์กร

สู่ระดับบุคคล

ตามแนวทาง

ท่ีก าหนด

ร้อยละ 80

ของหน่วยงาน

มีการถ่ายทอด

ตัวช้ีวัดองค์กร

สู่ระดับบุคคล

ตามแนวทาง

ท่ีก าหนด

ด าเนินการต่อเน่ืองทุกปี
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1 2 3 4 5 60 61 62 63 64

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Hr Scorecard) ของ สป.พม. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63)

ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

15. ส ารวจความพึงพอใจต่อกิจกรรม

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ

ผู้ปฏิบัติงาน

กองกลาง ร้อยละความพึงพอใจต่อกิจกรรม

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ

ผู้ปฏิบัติงานในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

60 - 64% 65 - 69% 70 - 74% 75 - 79% >80% ข้ึนไป

16. การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ

แก่บุคลากรเก่ียวกับธรรมาภิบาล (การ

ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน

การด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ(ITA)

 เฉพาะด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล)

ศปท. ร้อยละของผลการประเมิน

คุณธรรมและความโปร่งใสฯ (ITA) 

โดยการประเมินจากบุคลากร 

สป.พม. (IIT) และการเปิดเผย

ข้อมูลสาธารณะ (OIT)

60% 70% 80% 90% 100%

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
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16. การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ

แก่บุคลากรเก่ียวกับธรรมาภิบาล (การ

ประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน

การด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ(ITA)

 เฉพาะด้านการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล

ศปท. ระดับความส าเร็จ

ของส่งเสริมความรู้

ความเข้าใจแก่

บุคลากรเก่ียวกับ

ธรรมาภิบาล

น าผลการประเมิน

มาวิเคราะห์ 

เพ่ือไปก าหนด

หลักเกณฑ์

และแนวทาง

การส่งเสริม

ธรรมาภิบาล

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

น าเสนอหลักเกณฑ์

และแนวทาง

การส่งเสริม

ธรรมาภิบาล

ของส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

แก่ผู้บริหาร

เพ่ืออนุมัติ

ก าหนดกิจกรรม

เสริมสร้างความรู้

ความเข้าใจและ

ส่งเสริม

ธรรมาภิบาล

แก่บุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

ด าเนินการจัด

กิจกรรมเสริมสร้าง

ความรู้ความเข้าใจ

และส่งเสริม

ธรรมาภิบาล

แก่บุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

ตามแผน

ท่ีก าหนดไว้

มีการติดตาม

ประเมินผล

การเสริมสร้าง

ความรู้ความเข้าใจ

และส่งเสริม

ธรรมาภิบาล

แก่บุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

17. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน

อย่างมีความสุข Work Life Balance

กองกลาง ระดับความส าเร็จของการทบทวน

และปรับปรุงแผนการสร้างความสุข 

(Work Life Balance)

มีการส ารวจ

ความรู้ความเข้าใจ

 และความต้องการ

ในการสร้าง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

ของบุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

น าผล

การประเมิน

ความต้องการ

มาประกอบการ

ทบทวนแผนการ

พัฒนาคุณภาพชีวิต

และการสร้าง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

ท่ีผ่านมา

ร่างแผน

การพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสร้าง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

และน าเสนอ

ผู้บริหาร

เพ่ืออนุมัติ

ประกาศและ

ประชาสัมพันธ์

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสร้าง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

แก่บุคลากร

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

ติดตามและ

ประเมินผล

แผนการพัฒนา

คุณภาพชีวิต

และการสร้าง

ความสุข 

(Work Life 

Balance) 

โดยหน่วยงาน

ภายนอก 

เช่น 

สถาบันการศึกษา 

ฯลฯ

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

1 2 3 4 5 60 61 62 63 64

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Hr Scorecard) ของ สป.พม. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63)

ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย
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1 2 3 4 5 60 61 62 63 64

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (Hr Scorecard) ของ สป.พม. ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2564 (ฉบับปรับปรุง  30 ก.ย. 63)

ระยะเวลาด าเนินการเป้าประสงค์

เชิงกลยุทธ์/กิจกรรม
ผู้รับผิดชอบ ตัวช้ีวัด

ระดับค่าเป้าหมาย

17. ส่งเสริมคุณภาพชีวิตในการท างาน

อย่างมีความสุข Work Life Balance 

(ต่อ)

กองกลาง ร้อยละความส าเร็จของการ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากร

ในส านักงานปลัดกระทรวงฯ ตาม

แผนท่ีก าหนดไว้

60% 70% 80% 90% 100%

18. ก าหนดและขับเคล่ือนแผนการสร้าง

ความผูกพันในองค์กรและการสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างาน

กองกลาง ระดับความส าเร็จในการส ารวจ

ปัจจัย

การสร้างความผูกพันในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการก าหนดปัจจัย

ท่ีมีผลต่อการสร้าง

ความผูกพันและ

สภาพแวดล้อมใน

การท างาน

มีการส ารวจ

และสรุปปัจจัย

ท่ีมีผลต่อ

ความผูกพัน

ของเจ้าหน้าท่ี

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีการส ารวจ

และสรุป

ความผูกพัน

ของเจ้าหน้าท่ี

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ

มีแผนปฏิบัติการ

ในการสร้าง

ความผูกพัน

และสภาพแวดล้อม

ในการท างาน

ของเจ้าหน้าท่ี

ในส านักงาน

ปลัดกระทรวงฯ 

เพ่ือให้ผู้บริหาร

อนุมัติ

มีการติดตาม

ประเมินผล

การน าแผน

ไปปฏิบัติใช้ 

และน าเสนอผล

แก่ผู้บริหาร


