
          “บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริม และสนับสนุน 
ให้บุคลากรมีมาตรฐานทางวิชาการ คุณธรรม และศักยภาพอย่างมืออาชีพ  

เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
   

 

 

แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล  

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

กลุ่มบริหารงานบุคคล  ส านักบริหารกลาง ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี   

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 

มาตรฐานความส าเร็จ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
     มิติที ่๑  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 
    มิติที ่๒  ประสิทธภิาพของการบริหาร 
               ทรัพยากรบุคคล 
 
     มิติที่ ๓  ประสิทธิผลของการบริหาร 
               ทรัพยากรบุคคล 
 
     มิติที่ ๔  ความพร้อมรับผิดด้านการ    
               บริหารทรพัยากรบุคคล 
 
    มิติที ่๕  คุณภาพชีวิตและความสมดุล 
               ของชีวิตและการท างาน 

 

ยุทธศาสตร ์

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร 
บุคคลเชิงยุทธศาสตร ์

การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และกระบวนการบริหารทรัพยากร 

บุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะ 
บุคลากรสู่ความเป็นมาตรฐาน 

ทางวิชาการ 

การเสริมสร้างระบบบรหิารทรัพยากร 
บุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตาม 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

ก – ข 

 

ค ำน ำ 

 

   พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และความมี
คุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงได้ปรับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้                
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ และก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยได้ออกระเบียบการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ                        
(HR Scorecard) ไว้ ๕ มิติ ได้แก่ ๑) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment)                      
๒) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  ๓) มิติประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) ๔) มิติความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ ๕) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
(Quality of Work Life)   
    นอกจากนี้ ส านักงาน ก.พ. ยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการจัดท า              
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปีที่สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. รวมทั้งก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเสนอส านักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี เพ่ือเป็นการติดตามการ
ด าเนินการของส่วนราชการในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามมาตรฐานความส าเร็จที่ก าหนดด้วย 

    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ โดยต้องมีการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล              
(HR Scorecard) ให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส่วนราชการ 
รวมทั้งต้องด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล              
ที่ก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการปฏิบัติเพ่ือยกระดับการบริหารจัดการ ซึ่งการด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าว
ของส่วนราชการยังแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก
ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิธีการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA) ก าหนดความท้าทายที่ส่วนราชการต้องให้ความส าคัญแก่บุคลากร                
๖ ประการ ได้แก่ ๑) การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของผู้น าองค์กรที่มีต่อความส าเร็จของบุคลากร                        
๒) การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มากกว่าการให้ค่าตอบแทนตามปกติ ๓) การสนับสนุนการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าของบุคลากร ๔) การแบ่งปันความรู้ขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรสามารถให้บริหารผู้รับบริการได้ดี
ยิ่งขึ้น และสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๕) การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนเพื่อบุคลากร
ที่หลากหลาย ทั้งนี้ เพ่ือให้วิสัยทัศน์และภารกิจของส่วนราชการบรรลุได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

ก – ข 

 

   จากที่กล่าวข้างต้น เพ่ือเป็นการรองรับหลักการต่าง ๆ และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการ
รองรับพันธกิจของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ในระยะยาว จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งในระยะสั้นและระยะปานกลางตามระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์ของ สลค .               
พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๘  ผ่านกระบวนการ HR Scorecard อันจะเป็นการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถ             
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะท าให้เกิด             
การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

  
 
 

 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

 

 

 
สารบัญ 
 
 

             หน้า 

ค าน า                  ก – ข 
 
บทท่ี ๑   บทน า                ๑ – ๓  
 
บทท่ี ๒  แนวคิดเรื่องการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล           ๔ – ๑๗ 
       ตามหลัก HR Scorecard 
 
บทที่ ๓  วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม ยุทธศาสตร์ อ านาจหน้าท่ีและโครงสร้าง         ๑๘ – ๒๙  
      ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 
บทท่ี ๔  การประเมินและวิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหาร           ๓๐ – ๔๖ 
      ทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
 
บทท่ี ๕  แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี        ๔๗ – ๖๓ 

   พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 
 
เอกสารอ้างอิง                ๖๔ 
 
ภาคผนวก 

- ค าส่ังแต่งตั้งคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

- ผลการประเมินความคิดเห็นเพื่อจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
  ของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ตามแนวทาง HR Scorecard ของส านักงาน ก.พ. 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๑ 

 

บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

 
๑.๑ หลักกำรและเหตุผล 

    พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหารทรัพยากร
บุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพ่ือผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และความมี
คุณธรรม โดยให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้น ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) จึงได้ปรับแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้                
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ และก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยได้ออกระเบียบการบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ                        
(HR Scorecard) ไว้ ๕ มิติ ได้แก่ ๑) มิติความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ๒) มิติ
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  ๓) มิติประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) ๔) มิติความพร้อมรับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) และ ๕) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
(Quality of Work Life)   
    นอกจากนี้ ส านักงาน ก.พ. ยังได้ก าหนดระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส่วนราชการจัดท า               
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปีที่สอดคล้องกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่ส านักงาน ก.พ. รวมทั้งก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดท ารายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเสนอส านักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปี เพ่ือเป็นการติดตามการ
ด าเนินการของส่วนราชการในเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามมาตรฐานความส าเร็จที่ก าหนดด้วย 

    ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้ก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ โดยต้องมีการวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล              
(HR Scorecard) ให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ ๔ ปี และแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส่วนราชการ 
รวมทั้งต้องด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคลที่
ก าหนดแนวทางให้ส่วนราชการปฏิบัติเพ่ือยกระดับการบริหารจัดการ ซึ่งการด าเนินงานตามนโยบายดังกล่าว
ของส่วนราชการยังแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นที่จะท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจ มีการพัฒนา และมีความผาสุก
ซึ่งเกี่ยวข้องกับวิธีการปฏิบัติงานที่มีความยืดหยุ่นและมีผลการปฏิบัติงานที่ดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพ
การบริหารการจัดการภาครัฐ (PMQA) ก าหนดความท้าทายที่ส่วนราชการต้องให้ความส าคัญแก่บุคลากร                
๖ ประการ ได้แก่ ๑) การแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นของผู้น าองค์กรที่มีต่อความส าเร็จของบุคลากร                        
๒) การยกย่องชมเชยบุคลากรที่มากกว่าการให้ค่าตอบแทนตามปกติ ๓) การสนับสนุนการพัฒนาและ
ความก้าวหน้าของบุคลากร ๔) การแบ่งปันความรู้ขององค์กรเพ่ือให้บุคลากรสามารถให้บริหารผู้รับบริการได้ดี
ยิ่งขึ้น และสนับสนุนให้องค์กรบรรลุวัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ ๕) การสร้างสภาพแวดล้อมสนับสนุนเพื่อบุคลากร
ที่หลากหลาย ทั้งนี้ เพ่ือให้วิสัยทัศน์และภารกิจของส่วนราชการบรรลุได้ตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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   จากที่กล่าวข้างต้น เพ่ือเป็นการรองรับหลักการต่าง ๆ และเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการ
รองรับพันธกิจของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ในระยะยาว จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล ทั้งในระยะสั้นและระยะปานกลางตามระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์ของ สลค .                
พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๘ ผ่านกระบวนการ HR Scorecard อันจะเป็นการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถ              
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะท าให้เกิด
การเรียนรู้และการเปลี่ยนแปลงใหม่ ๆ รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

๑.๒ วัตถุประสงค์ 
    ๑.๒.๑ เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. 
    ๑.๒.๒ เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 
ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
    ๑.๒.๓ เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สลค.  พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ ตามแนวทาง                        
HR Scorecard  

๑.๓ ขอบเขตของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
     ๑.๓.๑ ตอบสนองวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ของ สลค. พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๘ 
   ๑.๓.๒ ตอบสนองต่อแนวทางการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR 
Scorecard  
   ๑.๓.๓ ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการก าหนดความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งข้าราชการพลเรือนของส านักงาน ก.พ. 

๑.๔ กระบวนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล สลค.  พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 
   ๑.๔.๑ ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ สลค. 
   ๑.๔.๒ ทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานองค์กรในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน 
(Strength and Weakness Analysis) ขององค์กรจากเอกสารที่ปรากฏอยู่แล้วของ สลค. 
   ๑.๔.๓ ด าเนินการทอดแบบสอบถามให้แก่ผู้อ านวยการส านักและกอง ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร (กพร.) ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน และหัวหน้าศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตคอร์ รัปชัน 
(ศตท.)  สลค. เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับเป้าหมายสูงสุดของ สลค. ที่ต้องการให้บรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งประเด็น
ปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ที่ด าเนินอยู่ในปัจจุบันและสมควรได้รับการแก้ไข            
เป็นการเร่งด่วน   
   ๑.๔.๔ กลุ่มบริหารงานบุคคล (กบค.) ส านักบริหารกลาง (สบก.) ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้รับจาก
ส านัก/กอง กลุ่มงานใน สลค. และ ศตท. ทั้งการวิเคราะห์ส่วนต่างของความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์กับ
สถานภาพปัจจุบันจากแบบสอบถาม เพ่ือน าไปจัดท าแผนกลยุทธ์ตามมิติต่าง ๆ ใน HR Scorecard  

๑.๔.๕ จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. เสนอคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล สลค. พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๑.๔.๖ เสนอร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ให้ผู้บริหารระดับสูงพิจารณาให้               
ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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   ๑.๔.๗ กบค. สบก. ปรับร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ตามความเห็นของผู้บริหาร
ระดับสูงและเสนอคณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สลค. ทราบ  
   ๑.๔.๘ เสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สลค. พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ ให้ผู้บริหารระดับสูง
เห็นชอบตามล าดับ 

๑.๕ ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
   ๑.๕.๑ ท าให้ เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของผู้ที่ เกี่ยวข้องทุกฝ่าย                    
ทั้งในมุมมองของผู้บริหาร มุมมองของเจ้าหน้าที่ด้านบุคลากร และมุมมองของบุลากร 
   ๑.๕.๒ ท าให้ทราบถึงสิ่งที่องค์กรต้องเร่งปรับปรุงและพัฒนา เพื่อน าไปวางแผนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากร
บุคคลและโครงการรองรับในปีงบประมาณถัดไป ซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิภาพในการใช้เงินงบประมาณด้าน
บุคลากรได้อย่างคุ้มค่า 
   ๑.๕.๓ ท าให้ผู้บริหารมีเครื่องมือที่จะช่วยติดตามผลการด าเนินงานด้านบุคลากรได้อย่างชัดเจนและ
ต่อเนื่อง 
   ๑.๕.๔ การวางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
   ๑.๕.๕ มีความโปร่งใสและธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ ๒ 
แนวคิดเรื่องกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ตำมหลัก HR Scorecard 
 

    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์เป็นเรื่องที่องค์กรชั้นน ายุคใหม่ให้ความส าคัญ โดยมีที่มาจาก
แนวคิดด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่ปรับเปลี่ยนมุมมองจากงานฝึกอบรมซึ่งถือเป็นค่าใช้จ่าย (Training 
Expenses) มาเป็นการลงทุนด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Investment on Human Resource 
Development) ที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากรในฐานะที่เป็นทรัพยากรขององค์กรที่มีคุณค่าและมีความคุ้มค่า
ต่อการลงทุนการพัฒนา เพราะจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน 

    การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Development) เป็นการ
ท างานที่ให้ความส าคัญแก่การก าหนดทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาสมรรถนะของผู้บริหารและบุคลากรให้
สอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์การด าเนินการขององค์กร ดังนั้น                      
ผู้ที่เกี่ยวข้องจึงเริ่มตั้งแต่ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรเป็นผู้ให้นโยบายการพัฒนาระดับองค์กร ผู้บริหาร
หน่วยงานเป็นผู้ที่อยู่หน้างานและบริหารผลงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งรู้จุดอ่อนการพัฒนาทั้งระดับหน่วยงาน
และบุคลากรมากที่สุด และหน่วยงานทรัพยากรบุคคลที่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านเครื่องมือการพัฒนาบุคลากร อาจ
กล่าวได้ว่าความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการท างานร่วมกันเป็นทีม นอกจากนี้ การพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ยังจ าเป็นต้องมีความรู้เชิงลึกเกี่ยวกับเครื่องมือการพัฒนาที่มีหลากหลายประเภท 
เพ่ือให้สามารถเลือกใช้ได้ตามความเหมาะสมอีกด้วย พร้อมทั้งต้องมีเทคนิคการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่             
ช่วยให้ผู้ที่เก่ียวข้องเกิดการยอมรับและน าเครื่องมือการพัฒนาต่าง ๆ ไปใช้ตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้  

    ๒.๑ กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
       จากที่กล่าวไปข้างต้น ในยุคที่มีการแข่งขันกันด้วยทุนมนุษย์ จึงมีความท้าทายอย่างหนึ่งที่ส าคัญ 
คือ การที่จะบอกว่าองค์กรของเรามีทุนมนุษย์ที่ท าให้มีความได้เปรียบในการแข่งขันมากกว่าองค์กรอ่ืนหรือไม่             
แม้วิธีการวัดและการประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุ คคลจะยากกว่าการวัดผลทางด้านอ่ืน  ๆ                     
แต่มีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากวัตถุประสงค์หลักของการด าเนินการดังกล่าวก็เพ่ือจะช่วยให้องค์กร         
ทราบว่า จะใช้ก าลังคนอย่างไรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่า และช่วยให้องค์กรบรรลุ             
พันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ แนวทางหนึ่งในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความแพร่หลาย
ทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน คือ “กำรประเมินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแบบสมดุลตำมหลักกำรของ 
Human Capital Scorecard”  
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       กำรประเมินกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลแบบสมดุล เป็นการประเมินระบบโครงสร้างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด (Human Resource Architecture) ซึ่งเน้นความเชื่อมโยงของบุคคล
ผู้ปฏิบัติงาน (People) ยุทธศาสตร์การบริหาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) ขององค์กร 
(ซึ่งมิใช่การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแต่ละคน) Brain E. Becker, Mark . Huselid และ                
Dave Ulrich ได้เสนอแนวคิดเรื่อง “HR Scorecard” โดยได้พัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการประเมินแบบ
สมดุลของ Robert Kaplan และ David Norton ซึ่งเป็นผู้บุกเบิกเรื่อง Balanced Scorecard เป็นครั้งแรก 
ในปี ค.ศ. ๑๙๙๒ 

        HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับ
ภารกิจขององค์กร โดยในระบบราชการพลเรือนไทยจะใช้ค าว่า “กำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกร
บุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard ทั้งนี้  ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดองค์ประกอบของ                       
กำรประเมินผลส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของส่วนรำชกำรไว้ ๔ ส่วน ดังนี้ 
        ๑. มำตรฐำนควำมส ำเร็จของระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลในส่วนรำชกำร  (Standard 
for Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่                
ส่วนราชการต้องบรรลุ 
        ๒. ปัจจัยที่น ำไปสู่ควำมส ำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะท าให้ส่ วนราชการบรรลุ
มาตรฐานความส าเร็จ 
        ๓. มำตรวัดหรือตัวชี้วัดควำมส ำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือ
ตัวที่บ่งชี้ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ              
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้
มากน้อยเพียงใด 
        ๔. ผลกำรด ำเนินงำน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการ              
ได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี                      
ความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

     ๒.๒. มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (HR Scorecard) 
          การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็ง
ให้ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและ                  
มีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้น                                 
ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระบนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ ซึ่งแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน ดังนี้ 
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ระดับ จุดเน้น ผู้รับผิดชอบ บทบำท 
กำรบริหำรนโยบำย การบริหารและพัฒนา

ก าลังคน 
องค์กรกลางบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(ส านักงาน ก.พ.) 

ก าหนดกรอบมาตรฐาน
ความส าเร็จด้าน HRM 
(Human Resource 
Management) และ
ติดตามประเมินผล 

กำรบริหำรยุทธศำสตร์ การบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์ 

ส่วนราชการ บริหารทรัพยากรบุคคล
ใ น ส่ ว น ร า ช ก า ร ใ ห้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ก ร อ บ
มาตรฐานความส า เร็จ
ด้าน HRM 

กำรปฏิบัติกำร งานปฏิบัติด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนราชการ จัดท าแผน โครงการ และ
มาตรการซึ่งสอดคล้องกับ
แผนกลยุทธ์ด้าน HRM  

  

       กำรบริหำรนโยบำยเป็นบทบาทของส านักงาน ก.พ. โดยจะเป็นผู้เสนอแนะและให้ค าปรึกษา
แก่คณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรภาครัฐ โดย อ.ก.พ. 
วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ได้เห็นชอบข้อเสนอของส านักงาน ก.พ.               
ในการก าหนด “มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล” (HR Scorecard) ไว้เป็นแนวทาง
ให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของ                  
ส่วนราชการ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตำรำงที่ ๑  ระดับกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในรำชกำรพลเรือน 
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 มำตรฐำนควำมส ำเร็จที่เป็นเป้ำหมำยสุดท้ำยท่ีส่วนรำชกำรต้องบริหำรทรัพยำกรบุคคลให้บรรลุมีดังนี้ 
 ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
 ๒) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) 
 ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
 ๔) ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
 ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน (Quality of Work Life) 

    ๑) ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
      ๑.๑) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความ

สอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
      ๑.๒) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยก าลังคนมี

ขนาดและสมรรถนะที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการทั้งในปัจจุบัน
และอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว (Workforce Planning and Management 

 
 

มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ 
๑. มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้าน HR ที่สอดคล้องกับเป้าหมาย 
    พันธกิจของส่วนราชการ 
๒. มีการวางแผนและบริหารก าลังคน  
๓. มีการบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง  
๔. มีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดต าแหน่งบริหาร  

 

มิติที่ ๒ ประสิทธภิำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
๑. กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและ 
    ทันเวลา 
๒. ระบบฐานข้อมูลดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เทีย่งตรง  
    ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๓. สัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการบรหิารทรัพยากรบุคคลต่อ 
    งบประมาณรายจ่ายเหมาะสม สะทอ้นผลติภาพและคุ้มค่า 
๔. น าเทคโนโลยีและสารสนเทศมาใช้ 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรพัยำกรบุคคล 
๑. การรักษาข้าราชการที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย 
๒. ความพึงพอใจของข้าราชการต่อนโยบาย มาตรการการบริหาร 
    ทรัพยากรบุคคล  
๓. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเนื่อง 
๔. การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ 
    คุ้มค่า และมีระบบหรือวิธกีารประเมนิผลการปฏิบัติราชการที่สามารถ 
    จ าแนกและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล 

 

มิติที่  ๔  ควำมพร้อมรบัผิดดำ้นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
๑. การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร 
    ทรัพยากรบุคคล และการด าเนินการทางวินัยบนหลักการของ 
    ความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
    หลักมนุษยธรรม 
๒. ความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพร้อม 
    ให้มีการตรวจสอบ 
 
 
 
 

 

มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคลในรำชกำรพลเรือน 

แผนภำพ ๑ มำตรฐำนควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในรำชกำรพลเรือน  
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      ๑.๓) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
เพ่ือดึงดูดให้ได้มา พัฒนา และรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็น
ต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

      ๑.๔) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง                 
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้าง                     
แรงบันดาลใจให้แก่ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 
(Continuity and Replacement Plan) 

    ๒) ประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง กิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ มีลักษณะ ดังนี้ 

      ๒.๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก 
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  

      ๒.๒) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

      ๒.๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล ต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสมและสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  

      ๒.๔) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)     

   ๓) ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล ดังนี้ 
     ๓.๑) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของ             

ส่วนราชการ (Retention)  
     ๓.๒) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ

มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
     ๓.๓) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของ              
ส่วนราชการ 

     ๓.๔) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของ
ทีมงานกับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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๙ 

 

   ๔) ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การที่             
ส่วนราชการจะต้อง 
     ๔.๑) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน

การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

     ๔.๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ทั้งนี้ จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้าน

การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

   ๕) คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลของชีวิตและกำรท ำงำน (Quality of Work Life) หมายถึง  
การที่ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่ งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
     ๕.๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและ

บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้าใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการ
แก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ          
การใช้ชีวิตส่วนตัว 

     ๕.๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

        ๕.๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติ และระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 

   ทั้งนี้ เพื่อให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

   ส่วนราชการจึงมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีการ
ก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มีการ
น าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ 

   แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น           
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลควรเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้
บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้า
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
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๑๐ 

 

 

๒.๓ กระบวนกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในส่วนรำชกำร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
   ๑) กำรประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
      เป็นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพ่ือให้
ทราบจุดอ่อน จุดแข็ง และข้อมูลความเป็นจริงพ้ืนฐานด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของตน โดยสามารถด าเนินการได้หลายวิธีการ เช่น การวิเคราะห์ SWOT การศึกษาเปรียบเทียบ 
(Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรอ่ืน ๆ การศึกษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์คุณภาพ                 
การบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกับมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนด หรือการศึกษาจากการประเมินผลส าเร็จของการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์                        
การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปีที่ผ่านมา โดยสามารถน าข้อมูล ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่ได้จากการ
รายงานการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของปีที่ผ่านมา
มาประกอบการวิเคราะห์ด้วยก็ได้ 
    ๒) กำรวำงแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
      เป็นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการซึ่งอาศัย
ข้อมูลจากการวิเคราะห์สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห์ร่วมกับเป้ าหมาย
ยุทธศาสตร์และวิสัยทัศน์ของส่วนราชการ นโยบายของผู้บริหาร เพ่ือก าหนดกลยุทธ์ เป้าหมาย และกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เกื้อหนุนต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
 
 

๑. ประเมินสถำนภำพ 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๒. วำงแผนกลยุทธ์ 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๓. น ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคลไปปฏิบัติ 

๔. กำรติดตำม และรำยงำน 

๑. ประเมินสถำนภำพ 
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

แผนภำพ ๒  กระบวนกำรพัฒนำสมรรถนะกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลในส่วนรำชกำร  



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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๑๑ 

 

 
    ๓) กำรน ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลไปปฏิบัติ 
      เป็นการมอบหมายผู้รับผิดชอบเพ่ือด าเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และจัดสรรทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรม เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด และ
เงื่อนเวลาที่ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งส าคัญที่จะท าให้มีการน าแผนกลยุทธ์            
การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย่างเกิดผลคือ “กำรสื่อสำรท ำควำมเข้ำใจต่อเป้ำหมำย วิธีด ำเนินกำร 
และผลลัพธ์ที่ข้ำรำชกำรและส่วนรำชกำรจะได้รับ รวมทั้งประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นต่อประชำชนผู้รับบริกำร
ด้วย” 
    ๔) กำรติดตำมและกำรรำยงำน 
      เป็นขั้นตอนที่จะช่วยให้ส่วนราชการมั่นใจว่า การด าเนินกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามที่ได้ก าหนดไว้ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหน้าไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ หรือหากมี
ปัญหาและอุปสรรคใดก็จะสามารถปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานได้อย่างทันการณ์ การติดตามความก้าวหน้า
ของการด าเนินงานสามารถกระท าได้เป็นระยะ ๆ เช่น ทุก ๓ เดือน และเมื่อครบ ๑ ปี จะเป็นการประเมินผล
และรายงานผลส าเร็จการด าเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปัญหา
และอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นระหว่างการด าเนินงานต่อผู้บริหาร นอกจากนี้ ยังน าไปเป็นข้อมูลเบื้องต้ นของ 
“การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล” เพ่ือปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ในรอบปีถัดไป ช่วยให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีการปรับปรุงที่สมบูรณ์ยิ่งขึ้น นอกจากนี้                  
เมื่อทุกส่วนราชการรายงานผลส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ส านักงาน ก.พ. ทราบ ส านักงาน ก.พ. 
ก็จะสามารถก าหนดมาตรการ นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกับราชการพลเรือนได้  
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พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๑๒ 

 

๒.๔ ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
     
 
 
 
 
 
 
 
 

ขัน้
 

เต
รีย

มก
ำร

 แต่งตั้งผู้รับผิดชอบ 
(คณะท างาน) จัดสรร

งบประมาณ
ด าเนินการ 

 

ประชุมคณะท างานเพ่ือท าความ
เข้าใจแนวคิดและวิธีการจัดท า
แผนกลยุทธ์ รวมทั้งจัดท าปฏิทิน
การท างาน 

ขั้นด ำเนินกำร 
จัดท ำแผนกลยุทธ์ 

ด าเนินการตามขั้นตอนการจัดท าแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

(๕ ขั้นตอน)  
ขั้นน ำแผนไปปฏิบัติ 

และติดตำมประเมินผล 
 

ติดตามผลการด าเนินการตามแผนกลยุทธ์ 

 

ประเมินผลการปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 

แผนภำพ ๓  ขั้นตอนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
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๑๓ 

 

    ๑) กำรแต่งตั้งผู้รับผิดชอบและจัดสรรงบประมำณ 
      ๑.๑) ผู้รับผิดชอบ 
         องค์ประกอบของคณะท างานซึ่งจะเป็นผู้รับผิดชอบการด าเนินงานควรประกอบด้วย 
ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารสายงานหลัก (Line Managers) และผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น 
ผู้รับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการขององค์กร (ก.พ.ร.) ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ ผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณ เป็นต้น เป็นคณะท างาน โดยมีหน่วยงานการเจ้าหน้าที่หรือ
หน่วยงานที่ได้รับมอบหมายท าหน้าที่เป็นฝ่ายเลขานุการคณะท างาน คณะท างานจะท าหน้าที่ยกร่างแผน                 
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามขั้นตอนที่ก าหนด หรือปรับขั้นตอนการด าเนินงานตามความเหมาะสม 
         ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้ประสบความส าเร็จ เงื่อนไขส าคัญ
ที่สุดคือ การมีส่วนร่วมและการผลักดันจากผู้บริหารระดับสูงของส่วนราชการและผู้บริหารสายหลักขององค์กร 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูง ซึ่งต้องเป็นผู้ก าหนดนโยบายของส่วนราชการจึงควรเข้ามามีส่วนร่วม
ตั้งแต่เริ่มต้น และร่วมรับทราบขั้นตอนต่าง ๆ รวมทั้งให้ค าปรึกษา แนะน า และพิจารณาให้ความเห็นชอบใน
ประเด็นต่าง ๆ 
      ๑.๒) งบประมำณด ำเนินกำร  
         รายการค่าใช้จ่ายในการด าเนินการโครงการ เช่น ค่าใช้จ่ายในการจัดประชุม /สัมมนา                   
ซ่ึงส่วนราชการจ าเป็นต้องตั้งงบประมาณล่วงหน้าไว้ก่อน 
    ๒) จัดประชุม/สัมมนำก่อนเริ่มกระบวนกำร 
        ก่อนเริ่มด าเนินการตามขั้นตอนการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และติดตาม
ประเมินผล ฝ่ายเลขานุการคณะท างานควรจัดให้มีการประชุม/สัมมนาคณะท างาน เพ่ือสร้างความเข้าใจ
เกี่ยวกับแนวคิดและวิธีการจัดท าแผนกลยุทธ์ ขั้นตอนการด าเนินงาน เป้าหมาย ผลผลิตที่ต้องการ เช่น               
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เชื่อมโยงกับเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ การมีส่วนร่วมของ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล การเรียนรู้เทคนิค ประสบการณ์ร่วมกัน 
การท างานเชิงรุก และร่วมกันจัดท าแผนและปฏิทินการท างานตั้งแต่ข้ันตอนแรกจนขั้นตอนสุดท้าย 
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    ๓) ขั้นด ำเนินกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ขั้นตอนที่ ๑ กำรจัดกิจกรรมกำรพัฒนำหรือเสริมสร้ำงควำมรู้ ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ 
         ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล ตำมแนวทำงกำรพัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
       เพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจแก่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เกี่ยวกับ
การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล และจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง                     
HR Scorecard และมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นแก่คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ 
 
 
 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

จัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
เสนอแผนกลยุทธ์ฯ ต่อฝ่ำยบริหำรและจัดท ำ
แผนงำน/โครงกำรรองรับ 

ก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
และตัวชี้วัดผลกำรปฏิบัติงำนของแต่ละเป้ำประสงค์ :  
- ก าหนดเป้าประสงค์  
- ก าหนดตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน (KPIs) ของข้อมูลพ้ืนฐาน 
(Baseline) และค่าเป้าหมายของตัวชี้วัด 
 

ก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
- วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/โครงการของส่วนราชการ 
- ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ด ำเนินกำรประเมินสถำนภำพด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
- การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholders) ทีเ่กี่ยวข้องกับการ 
  บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

จัดกิจกรรมพัฒนำหรือเสริมสร้ำงควำมรู้ควำมเข้ำใจเกี่ยวกับกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์ 
ตำมแนวทำง HR Scorecard 
 

๑ 

๒ 

๓ 

๔ 

๕ 

แผนภำพ ๔  กระบวนกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
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ขั้นตอนที่ ๒ กำรประเมินสถำนภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กำรวิเครำะห์จุดแข็ง  
      จุดอ่อนของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและกำรวิเครำะห์ควำมคำดหวังของผู้มีส่วนได้ 
      ส่วนเสียต่อกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

       เพ่ือทราบระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สิ่งที่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังต่องานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและ
ผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของส่วนราชการประสบความส าเร็จ 

   ขั้นตอนที่ ๓ วิเครำะห์ทิศทำง นโยบำย และก ำหนดประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร 
         บุคคล ให้สอดคล้องกับนโยบำย ยุทธศำสตร์ และแผนบริหำรรำชกำรของส่วนรำชกำร 
         เพ่ือให้มีประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับนโยบาย 
ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของส่วนราชการ โดยการน าข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล         
ที่ได้จากการด าเนินการในขั้นตอนที่ ๒ ได้แก่ ข้อมูลเกี่ยวกับทิศทางนโยบาย การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ผู้บริหาร ข้อมูลความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารสายงานหลักที่รับผิดชอบต่อ
เป้าหมายความส าเร็จตามยุทธศาสตร์ ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาร่วมกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหาร
ราชการของส่วนราชการ และก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องและสนับสนุน
ต่อการบรรลุยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
         การด าเนินการในขั้นตอนที่ ๓ ที่ส าคัญ ได้แก่ การน าประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมาจัดล าดับความส าคัญ โดยใช้เทคนิค “กำรวิเครำะห์ส่วนต่ำง (Gap Analysis)” ซึ่งเป็น
การหาส่วนต่างระหว่าง “ระดับควำมส ำคัญของประเด็นยุทธศำสตร์” กับ “กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล             
ที่คำดหวังให้เกิดขึ้นในปัจจุบัน” ของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีความแตกต่างกันเพียงไร แล้วหา
ค่าเฉลี่ยของคะแนนความแตกต่างในแต่ละประเด็นที่เรียกว่า “ส่วนต่าง” จากนั้นเลือกประเด็นยุทธศาสตร์  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญโดยพิจารณาจากประเด็นยุทธศาสตร์ฯ ที่มีคะแนนส่วนต่ำงสูง              
เพ่ือน าไปจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก่อนเป็นอันดับแรก อย่างไรก็ตาม หากยังเห็นว่ามี
ประเด็นอ่ืนที่แม้จะมีคะแนน “ส่วนต่าง” ต่ า แต่เป็นประเด็นส าคัญที่ส่งผลต่อการบรรลุยุทธศาสตร์ขององค์กร 
ให้ร่วมกันพิจารณาปรับเปลี่ยนไปตามความเหมาะสม 
         ทั้งนี้ เพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลน าไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิผล             
ควรสรุปรายงานผลการด าเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอให้                  
ฝ่ายบริหารของส่วนราชการพิจารณาอีกครั้งหนึ่ง และหากฝ่ายบริหารเห็นสมควรให้แก้ไขเพ่ิมเติมประเด็น
ยุทธศาสตร์ใด ก็ให้คณะท างานน าข้อสังเกตของฝ่ายบริหารมาปรับปรุงแก้ไขประเด็นยุทธศาสตร์ให้สมบูรณ์
ยิ่งขึ้นต่อไป  
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   ขั้นตอนที่ ๔ ก ำหนดเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและตัวชี้วัดผลกำร 
         ปฏิบัติงำนของแต่ละเป้ำประสงค์ 
         เพ่ือก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ให้สอดคล้องกับประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยการวิเคราะห์หาปัจจัยที่จะท าให้ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ก าหนดไว้ในขั้นตอนที่ ๓ บรรลุผล ซึ่งต้องระบุได้ว่างานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
จะต้องท าอะไร ด้วยกลวิธี ใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว หรือที่ เรียกว่า 
“เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์” (Strategic Objectives) ในส่วนของการก าหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติ (KPIs) 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล คือ การก าหนดและระบุสิ่งบ่งชี้ว่าเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ฯ นั้น ประสบ
ความส าเร็จแล้วมากน้อยเพียงใด หรือวิธีการวัด/ประเมินอย่างไร ในทางปฏิบัติเมื่อก าหนดตัวชี้วัดแล้ว จะต้อง
ก าหนดค่าเป้าหมาย (Target) และน้ าหนัก (Weight) ของตัวชี้วัดที่เชื่อมโยงอย่างเป็นเหตุเป็นผลกับ                 
แต่ละเป้าประสงค์ด้วย 

   ขั้นตอนที่ ๕ กำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่มีรำยละเอียดข้อมูลครบถ้วน  
          สมบูรณ์ตำมแบบฟอร์มกำรจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR  
         Scorecard Template) กำรก ำหนดแผนงำน/โครงกำรรองรับ   
         การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับสมบูรณ์ตาม HR Scorecard 
Template และการก าหนดแผนงาน/โครงการรองรับถือเป็นขั้นตอนสุดท้ายของการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล ก่อนที่ผู้บริหารส่วนราชการจะพิจารณาให้ความเห็นชอบให้ด าเนินการให้เกิดผล            
ในทางปฏิบัติต่อไป การด าเนินการในขั้นตอนนี้ คือ การน าผลผลิตที่ได้รับจากการท างานของคณะท างานฯ ใน
ขั้นตอนที่ ๒ – ๔ มาเขียนรายละเอียดลงในแบบฟอร์ม และก าหนดชื่อแผนงาน/โครงการรองรับเพ่ือท าให้
เป้าหมายที่ก าหนดไว้สามารถน าไปปฏิบัติให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม 
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๑๗ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบำย  
ยุทธศำสตร์ กำรบริหำรรำชกำร 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 
กำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล 

ควำมสอดคล้องกับยุทธศำสตร์ขององค์กร 

กำรบรรลุ
ยุทธศำสตร์ของ

องค์กร 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

ประเด็นยุทธศำสตร์ 
กำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล 

ประเด็นยุทธศำสตร์ 
กำรบริหำรทรัพยำกร

บุคคล 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ ์

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

ตัวชี้วัด 

แผนงำน/โครงกำร แผนงำน/โครงกำร แผนงำน/โครงกำร แผนงำน/โครงกำร 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 
 

แผนภำพ ๕  แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  
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บทท่ี ๓ 
วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่ำนิยม ยุทธศำสตร ์อ ำนำจหน้ำที่และโครงสร้ำง  

ส ำนักเลขำธิกำรคณะรฐัมนตร ี
 
๓.๑ วิสัยทัศน์ 

   ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) เป็นหน่วยงานหลักที่มีมาตรฐานทางวิชาการในการสนับสนุนการ
บริหารราชการแผ่นดินและขับเคลื่อนนโยบายของคณะรัฐมนตรีให้เกิดผลในทางปฏิบัติ เพ่ือประโยชน์สูงสุดต่อ
ประเทศชาติและประชาชน 

๓.๒ พันธกิจ 

   การพัฒนา สลค. ให้เป็นองค์กรที่มีระบบบริหารจัดการความรู้ด้านวิชาการ ระบบบริหารจัดการด้วย
เทคโนโลยีที่ทันสมัย และสร้างเสริมคุณธรรมและจริยธรรมในการท างาน เพ่ือสนับสนุนและประสานงาน
ราชการกับคณะรัฐมนตรี รัฐสภา ส่วนราชการในพระองค์ ส่วนราชการ และองค์กรที่เกี่ยวข้องให้มี
ประสิทธิภาพ โดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

๓.๓ ยุทธศำสตร์ 

      ยุทธศำสตร์ที่ ๑  กำรพัฒนำระบบกำรเสนอเรื่องเข้ำสู่กำรพิจำรณำของคณะรัฐมนตรี และกำรจัดกำร
ควำมเสี่ยงที่มีประสิทธิภำพ  

   เป้าประสงค ์
๑) มติคณะรัฐมนตรีไม่ขัดกฎหมาย 
๒) การขอทบทวนและการหารือมติคณะรัฐมนตรีเนื่องจากมติคณะรัฐมนตรีผิดพลาดคลาดเคลื่อนมีน้อยที่สุด  
๓) การน าองค์ความรู้มาใช้ในการวิเคราะห์เพ่ิมมากยิ่งขึ้น รวมทั้งมีการจัดท าและพัฒนาคู่มือการปฏิบัติงาน 

กลยุทธ์ 
๑) สร้างกลไกจัดการความเสี่ยงเพื่อให้การตัดสินใจของคณะรัฐมนตรีมีความถูกต้องตามกฎหมาย และ 

ทันต่อสถานการณ ์
๒) มีระบบในการวิเคราะห์ความสมบูรณ์ของเรื่องที่เสนอคณะรัฐมนตรี โดยตรวจสอบข้อกฎหมายและ 

ความเห็นที่เกี่ยวข้อง 
๓) มีระบบในการวิเคราะห์ความสมบูรณ์ของเรื่องที่เสนอคณะรัฐมนตรี ในเรื่องที่มีลักษณะเร่งด่วน 

๔) มีการวิเคราะห์ความเห็นเกี่ยวกับผลกระท าด้านต่างๆ และความสอดคล้องกับข้อกฎหมาย 
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      ยุทธศำสตร์ที่ ๒  กำรเทิดทูนสถำบันพระมหำกษัตริย์และรักษำไว้ซึ่งโบรำณประเพณีและธรรมเนียม
ปฏิบัติที่สมพระเกียรติ รวมทั้งเพิ่มประสิทธิภำพกำรปฏิบัติงำนเกี่ยวกับรำชกำรในพระองค์ 

   เป้าประสงค ์
   ๑) พระมหากรุณาธิคุณได้รับการเผยแพร่แก่สาธารณชนทั่วไป 
   ๒) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับราชการในพระองค์เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

๓) พระราชลัญจกร ตราส าคัญ วัตถุและเอกสารส าคัญของแผ่นดินได้รับการรักษาและอนุรักษ์อย่างมี
มาตรฐาน 

๔) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับราชการในพระองค์เป็นไปตามโบราณประเพณีและธรรมเนียมปฏิบัติที่            
สมพระเกียรต ิ

 กลยุทธ์ 
   ๑) จัดให้มีการเผยแพร่พระมหากรุณาธิคุณ และการเก็บรักษาและอนุรักษ์พระราชลัญจกร ตราส าคัญ 
วัตถุและเอกสารส าคัญของแผ่นดิน 

๒) ด าเนินการเกี่ยวกับงานอาลักษณ์อย่างมีมาตรฐานและรักษาโบราณประเพณีและธรรมเนียมปฏิบัติ 
๓) ด าเนินการเกี่ยวกับการขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ด้วยหลักการที่ชัดเจนและรัดกุม 
๔) ประสานงานกับส่วนราชการในพระองค์ และส่วนราชการที่เก่ียวข้องอย่างมีประสิทธิภาพ 

      ยุทธศำสตร์ที่ ๓  กำรเพิ่มประสิทธิภำพในกำรสนับสนุนกำรบริหำรรำชกำรแผ่นดินและขับเคลื่อน
นโยบำยของคณะรัฐมนตรีให้เกิดผลในกำรปฏิบัติ 

เป้าประสงค ์
๑) การพัฒนากลไกการปฏิบัติงานและขับเคลื่อนให้การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามนโยบาย

และมติคณะรัฐมนตรีของส่วนราชการและหน่วยงานต่าง ๆ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
๒) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือให้มีระบบฐานข้อมูล ระบบติดตาม และระบบเตือนภัย            

ทั้งในกระบวนการติดตาม ประเมินผล การน าเรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี และงานที่เก่ียวกับราชการในพระองค์ 
๓) การสร้างองค์ความรู้และระบบฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตาม

นโยบายและมติคณะรัฐมนตรี และเพ่ือสนับสนุนการวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรีและงานด้านการบริหาร
จัดการของคณะรัฐมนตรีโดยการเชื่อมโยงกับหน่วยงานและองค์กรทางวิชาการระหว่างประเทศ 

กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีและนโยบายของ

คณะรัฐมนตรี 
๒) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนระบบบริหารจัดการและการปฏิบัติงาน 

๓) พัฒนาเครือข่ายการประสานงานระหว่าง สลค. กับหน่วยงานต่าง ๆ 
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ยุทธศำสตร์ที่ ๔  กำรพัฒนำระบบกำรบริหำรจัดกำรองค์กรให้มีธรรมำภิบำลและควำมรับผิดชอบ            
ต่อสังคม 

เป้าประสงค ์
๑) สลค. เป็นองค์กรที่มีธรรมาภิบาลและมีความรับผิดชอบต่อสังคมและมีมาตรการในการป้องกันและ

ปราบปรามการทุจริตคอร์รัปชัน 
๒) การพัฒนาระบบบริหารงานบุคคล ระบบการฝึกอบรม การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

และกลไกในการพิจารณาความเป็นธรรมในองค์กร 

กลยุทธ์ 
๑) พัฒนาระบบบริหารงานบุคคล เสริมสร้างระบบธรรมาภิบาลให้มีความโปร่งใสเป็นธรรมและสนับสนุน

การป้องกันและการปราบปรามการทุจริตคอร์รัปชัน 
๒) พัฒนาระบบการจัดการความรู้ การพัฒนาบุคลากรและการสร้างค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมที่

สอดคล้องสอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล 
๓) พัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะพร้อมส าหรับปฏิบัติภารกิจและรองรับต่อความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  
๔) เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรในการท างานแบบบูรณาการและสร้างวัฒนธรรมจิตอาสาเพ่ือส่งเสริม

ความรัดผิดชอบต่อสังคม 
๕) จัดระบบสวัสดิการให้มีความพอเพียงเหมาะสมกับการสร้างเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากร

ในองค์กร 

๓.๔ อ ำนำจหน้ำที่ 
อ านาจหน้าที่ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สลค. ส านักนายกรัฐมนตรี พ.ศ. ๒๕๔๙ 
 ๑) ส ำนักบริหำรกลำง 

๑.๑) จัดวางระเบียบและพัฒนางานสารบรรณเพ่ือควบคุม ประสานงานและติดตาม
กระบวนการน าเสนอเรื่องต่อคณะรัฐมนตรี และการน าเรื่องเสนอนายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีเพ่ือ
พิจารณาสั่งการ 

๑.๒)  ด า เนินการเกี่ ยวกับพัสดุ  อาคารสถานที่  ยานพาหนะ และงานบริหารพัสดุ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

๑.๓) ให้บริการและอ านวยความสะดวกเก่ียวกับการใช้ห้องประชุมและการรับรองในเรื่องอ่ืน ๆ 
แก่คณะรัฐมนตรี และคณะกรรมการต่าง ๆ ตลอดจนการประชุมภายใน สลค. 

๑.๔) การด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการ งานเลขานุการ และงานประชาสัมพันธ์ของ สลค. 
๑.๕) จัดระบบงานและบริหารงานบุคคล รวมทั้งงานสวัสดิการของ สลค. 
๑.๖) ด าเนินการเก่ียวกับการเงิน การบัญชี การบริหารงบประมาณของ สลค. 
๑.๗) ด าเนินการเกี่ยวกับงานอนุรักษ์เอกสารของคณะรัฐมนตรี งานพิพิธภัณฑ์ งานห้องสมุด

คณะรัฐมนตรีและราชกิจจานุเบกษา และงานศึกษาค้นคว้าวิจัยในเรื่องเก่ียวกับคณะรัฐมนตรี 
๑.๘) ปฏิบัติราชการทั่วไปของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ซึ่งมิได้ก าหนดให้เป็นอ านาจ

หน้าที่ของส่วนราชการใดใน สลค. โดยเฉพาะ 
๑.๙) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 
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๒) กองกำรประชุมคณะรัฐมนตรี 
๒.๑) ด าเนินการเกี่ยวกับการประชุมคณะรัฐมนตรีและคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ 

ตามท่ีได้รับมอบหมาย ตลอดจนการให้บริการและอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เกี่ยวกับการประชุม 
๒.๒) ประมวลและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวข้องกับการประชุมคณะรัฐมนตรีและคณะกรรมการ

รัฐมนตรีคณะต่าง ๆ รวมทั้งการจัดรายงานการประชุมคณะรัฐมนตรี 
๒.๓) ก าหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ ระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบัติในการด าเนินการเกี่ยวกับ

การประชุมคณะรัฐมนตรีและคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ 
๒.๔) ประสานการปฏิบัติงานกับส านักนิติธรรม ส านักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี และ

ส่วนราชการที่เก่ียวข้องกับการประชุมคณะรัฐมนตรีและคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ 
๒.5) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

๓) ส ำนักนิติธรรม 
๓.๑) ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือเสนอความเห็นเกี่ยวกับร่างกฎหมายและเรื่องที่เกี่ยวกับ

กฎหมาย รวมทั้งเรื่องอ่ืน ๆ ที่เป็นปัญหาข้อกฎหมายที่กระทรวง ทบวง กรม หรือหน่วยงานอ่ืนของรัฐเสนอต่อ
คณะรัฐมนตรี หรือที่เกี่ยวข้องกับคณะรัฐมนตรี เพ่ือประกอบการวินิจฉัยสั่งการของนายกรัฐมนตรีหรือ
คณะรัฐมนตรี และแจ้งค าสั่งนายกรัฐมนตรีในเรื่องดังกล่าวให้ส่วนราชการและหน่วยงานอ่ืนของรัฐที่เกี่ยวข้อง 
ตลอดจนจัดพิมพ์และตรวจสอบร่างกฎหมายและประกาศพระบรมราชโองการที่เกี่ยวข้องกับกฎหมายเพ่ือ          
น าขึ้นทูลเกล้าฯ ถวายเพื่อทรงลงประปรมาภิไธย 

๓.๒) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท ามติคณะรัฐมนตี รวมทั้งตอบข้อหารือมติคณะรัฐมนตรีและ
มติคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ ในเรื่องที่เก่ียวกับกฎหมาย 

๓.๓) ก าหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ ระบบ รูปแบบ และวิธีปฏิบัติในการน าร่างกฎหมายและ
เรื่องอ่ืน ๆ ทีเกี่ยวกับกฎหมายเสนอต่อคณะรัฐมนตรีจนประกาศใช้บังคับ 

๓.๔) ประสานการจัดท าค าชี้แจงและค าให้การต่อศาล และองค์กรอิสระต่าง ๆ ตามรัฐธรรมนูญ 
และประสานตามการด าเนินกระบวนการพิจารณาในศาลหรือองค์กรต่าง ๆ ในนามคณะรัฐมนตรี 

๓.๕ ด าเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการของคณะกรรมการตรวจสอบร่างกฎหมายและร่าง              
อนุบัญญัติที่เสนอคณะรัฐมนตรี หรือปฏิบัติงานอื่นตามท่ีคณะกรรมการมอบหมาย 

๓.๖ ประสานงานกับรัฐสภาในการน าร่างกฎหมายและเรื่องที่กฎหมายก าหนดให้ต้องขอรับ
ความยินยอมหรือความเห็นชอบจากรัฐสภาเสนอต่อรัฐสภา การรับร่างกฎหมายที่สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร
เสนอมาเพ่ือพิจารณาก่อนรับหลักการ กระทู้ถาม ญัตติ ตลอดจนรายงานและข้อสังเกตของกรรมาธิการเสนอ
ต่อคณะรัฐมนตรี รวมทั้งแจ้งผลการพิจารณาด าเนินการไปยังรัฐสภาและประสานงานกับส่วนราชการและ
หน่วยงานอื่นของรัฐ ในการไปร่วมประชุมชี้แจงและแสดงความคิดเห็นต่อคณะกรรมาธิการ 

๓.๗) ประมวล รวบรวมกฎหมาย กฎ ระเบียบ ความเห็นของคณะกรรมการกฤษฎีกา                  
ค าพิพากษาและค าวินิจฉัยของศาล และเรื่องส าคัญที่ต้องใช้อ้างอิงอยู่เสมอเพ่ือให้เป็นปัจจุบัน 

 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๒ 

 

๓.๘) ประสานการปฏิบัติงานกับกองประชุมคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับการประชุมคณะรัฐมนตรี 
และคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ 

๓.๙) ตรวจสอบ จ าแนกประเภทและจัดล าดับการประกาศเรื่องต่างๆ ในราชกิจจานุเบกษา 
จัดท าข้อมูลราชกิจจานุเบกษา โดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือบริการประชาชนในเรื่องกฎหมายและเรื่องต่าง ๆ 
ที่ประกาศในราชกิจจานุเบกษา 

๓.๑๐) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

๔) ส ำนักบริหำรงำนสำรสนเทศ 
๔.๑) เป็นศูนย์กลางรวบรวม วิเคราะห์ จัดเก็บ ประมวลข้อมูลและให้บริ การข้อมูล                       

มติคณะรัฐมนตรีแก่คณะรัฐมนตรี เพ่ือเป็นศูนย์ข้อมูลประกอบการพิจารณาตัดสินใจในการบริหารราชการ
แผ่นดินของคณะรัฐมนตรีและเผยแพร่ข้อมูลมติคณะรัฐมนตรีแก่ประชาชน 

๔.๒) ศึกษาและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือให้บริการแก่                
ส่วนราชการภายใน สลค. และเพ่ือสนับสนุนการประชุมคณะรัฐมนตรี 

๔.๓) พัฒนาและจัดระบบบริหารงานสารสนเทศและการสื่อสารเกี่ยวกับการประชุม
คณะรัฐมนตรีและคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่างๆ ทั้งในและนอกสถานที่ 

๔.๔) ให้บริการข้อมูลข่าวสารแก่ประชาชน 
๔.๕) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ

มอบหมาย 

๕) ส ำนักพัฒนำยุทธศำสตร์และติดตำมนโยบำยพิเศษ 
๕.๑) ศึกษา วิเคราะห์ และประมวลมติคณะรัฐมนตรี รวมทั้งข่าวสารเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องกับ

การด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี ตลอดจนติดตามและรายงานความก้าวหน้าของการด าเนินการตาม            
มติคณะรัฐมนตรีและเป็นศูนย์ประสานงานเกี่ยวกับมติคณะรัฐมนตรีระหว่าง สลค . กับส่วนราชการและ    
หน่วยงานอื่นของรัฐ 

๕.๒) ตรวจสอบ รวบรวม ศึกษา วิเคราะห์มติคณะรัฐมนตรีที่ล้าสมัย ไม่ชัดเจน หรือไม่
สอดคล้องกับกฎหมายเพ่ือทบทวนพัฒนาและปรับปรุงให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์การบริหารราชการแผ่นดิน 

๕.๓) ประมวล ติดตาม และเร่งรัดการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรีที่ เกี่ยวข้องกับ
ยุทธศาสตร์การบริหารราชการแผ่นดิน และรายงานให้นายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีทราบ 

๕.๔) ด าเนินการตามยุทธศาสตร์ของคณะรัฐมนตรีตามที่ได้รับมอบหมายโดยประสานกับ            
ส่วนราชการและหน่วยงานอื่นของรัฐที่เก่ียวข้อง 

๕.๕) ก าหนดแนวทาง ระบบ รูปแบบ และวิธีปฏิบัติ ตลอดจนการติดตามการด าเนินการตาม
นโยบายพิเศษของคณะรัฐมนตรีและยุทธศาสตร์การบริหาราชการแผ่นดินตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 

๕.๖) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือได้รับ
มอบหมาย 

 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๓ 

 

 

๖) ส ำนักวิเครำะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี 
๖.๑) ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือเสนอความเห็นในเรื่องที่กระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงาน

ของรัฐ เสนอต่อคณะรัฐมนตรี เพ่ือประกอบการวินิจฉัยสั่งการของนายกรัฐมนตรี คณะรัฐมนตรี และ
คณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ในเรื่องเศรษฐกิจ สังคม การบริหารการพัฒนาระบบราชการ 
ความมั่นคง และการต่างประเทศ และแจ้งค าสั่งนายกรัฐมนตรี มติคณะรัฐมนตรี และมติคณะกรรมการ
รัฐมนตรีคณะต่าง ๆ ในเรื่องดังกล่าวให้ส่วนราชการและหน่วยงานอื่นของรัฐที่เก่ียวข้อง 

๖.๒) ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท ามติคณะรัฐมนตรี รวมทั้งตอบข้อหารือมติคณะรัฐมนตรี และ
มติคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ ในเรื่องประเภททั่วไป 

๖.๓) ก าหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ ระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับการน าเรื่องที่มิใช่
ร่างกฎหมายหรือเรื่องที่เก่ียวกับกฎหมายเสนอต่อคณะรัฐมนตรีและการตอบข้อหารือมติคณะรัฐมนตรี 

๖.๔) ประสานการปฏิบัติงานกับกองการประชุมคณะรัฐมนตรีเกี่ยวกับการประชุมคณะรัฐมนตรี
และคณะกรรมการรัฐมนตรีคณะต่าง ๆ โดยเฉพาะการจัดระเบียบวาระการประชุมคณะรัฐมนตรีและ                  
การประชุมอ่ืน 

๖.๕) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

๗) ส ำนักส่งเสริมและประสำนงำนคณะรัฐมนตรี 
๗.๑) ประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานอ่ืนของรัฐที่เกี่ยวข้องในการ

ด าเนินการตามนโยบายของรัฐบาล เพ่ือประโยชน์ในการติดตาม ประเมินผล เร่งรัด และพัฒนารวมทั้งจัดท า
และเผยแพร่รายงานแสดงผลการด าเนินการตามแนวนโยบายพื้นฐานแห่งรัฐและนโยบายรัฐบาล 

๗.๒) รวบรวมข้อมูลของกระทรวงและส่วนราชการเพ่ือใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าแผนการ
บริหารราชการแผ่นดินและปรับเปลี่ยนแผนการบริหารราชการแผ่นดินตามนโยบายของรัฐบาลเพ่ือให้
สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องเพ่ือน าเสนอคณะรัฐมนตรี 

๗.๓) ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าข้อมูลสนับสนุนการจัดท าค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี
เพ่ือแถลงต่อรัฐสภา จัดพิมพ์และเผยแพร่ค าแถลงนโยบายของคณะรัฐมนตรี จัดท าข้อมูลตามนโยบายของ
คณะรัฐมนตรี เพื่อประสานงานกับกระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานอื่นของรัฐในการน านโยบายดังกล่าวไป
ปฏิบัติ รวมทั้งจัดท าข้อมูลความเห็นของสมาชิกรัฐสภาต่อแนวนโยบายและผลการด าเนินงานของรัฐบาล 

๗.๔) ด าเนินการพัฒนา ก าหนดวิธีการ แนวทาง รูปแบบ และวิธีปฏิบัติในการด าเนินงานของ             
ผู้ประสานงานคณะรัฐมนตรีและรัฐสภาให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการเสนอเรื่องและการประชุม
คณะรัฐมนตรี 

๗.๕) ด าเนินงานศึกษาวิจัยทางวิชาการและประสานความร่วมมือกับหน่วยงานองค์กรระหว่าง
ประเทศเพ่ือประโยชน์ในการบริหารราชการแผ่นดินของคณะรัฐมนตรีและการปฏิบัติงานของ สลค. รวมทั้ง    
ด าเนินการตามภารกิจพิเศษตามนโยบายเฉพาะเรื่อง 

 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๔ 

 

๗.๖) ด าเนินการพัฒนาบุคลากรที่เก่ียวข้องกับราชการของคณะรัฐมนตรี 
๗.๗) เสนอแนะนโยบายและยุทธศาสตร์พัฒนาองค์กร จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี รายงาน

ผลการด าเนินงานประจ าปี การบริหารการควบคุมภายในและการก ากับดูแลการบริหารความเสี่ยงของ  สลค. 
ตลอดจนเร่งรัด ติดตาม และพัฒนาตัวชี้วัด เพ่ือประเมินผลการปฏิบัติงานของส่วนราชการภายใน  สลค.             
ในส่วนที่รับผิดชอบ 

๗.๘) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

๘) ส ำนักอำลักษณ์และเครื่องรำชอิสริยำภรณ์ 
๘.๑)  ก าหนดมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติแก่บุคคลที่จะเข้ า เฝ้ าฯ รวมทั้ งวางแผน                   

และประสานงานกับส่วนราชการในพระองค์เกี่ยวกับการปฏิบัติงานหน้ าพระที่นั่งในพระราชพิธี รัฐพิธี              
การพระราชกุศลต่าง ๆ และงานเสด็จพระราชด าเนิน 

๘.๒) ปฏิบัติงานลิขิต การรักษา และการประทับพระราชลัญจกรให้เป็นไปตามโบราณราช
ประเพณ ี

๘.๓) ด าเนินการเกี่ยวกับราชการที่นายกรัฐมนตรีหรือคณะรัฐมนตรีจะต้องกราบบังคมทูล           
พระกรุณาหรือขอพระราชทานพระมหากรุณาในเรื่องต่าง ๆ ตามกฎหมาย หรือระเบียบประเพณีการสถาปนา
พระอิสริยายศ ฐานันดรศักดิ์แห่งพระราชวงศ์และสมณศักดิ์ การแต่งตั้งและการพ้นจากต าแหน่ งของ
ข้าราชการและบุคคลประเภทต่าง ๆ รวมทั้งการปฏิบัติเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างประเทศตามราชประเพณี 
ตลอดจนการจัดท าประกาศพระบรมราชโองการที่มิใช่การเสนอกฎหมายเพ่ือน าขึ้นทูลเกล้าฯ ถวาย                    
เพ่ือทรงลงพระปรมาภิไธย 

๘.๔) ก าหนดมาตรฐาน หลักเกณฑ์ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติเกี่ยวกับการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอพระราชทานและรับสนองพระมหากรุณาธิคุณโปรดเกล้า ฯ พระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ การขอรับความเห็นชอบจากนายกรัฐมนตรีในการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ต่างประเทศ 
ก าหนดมาตรฐานและรายละเอียดประกอบแบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์และการวางแผนการสร้างซ่อมและจ่าย     
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

๘.๕) วางระบบและพัฒนาฐานข้อมูลและให้บริการข้อมูลฐานันดรของผู้ได้รับพระราชทาน
อิสริยยศ ฐานันดรศักดิ์ ยศ ต าแหน่ง และเครื่องราชอิสริยาภรณ์แก่ประชาชน 

๘.๖) ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวข้องหรือที่ได้รับ
มอบหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๕ 

 

 
๓.๕ โครงสร้ำงองค์กรและอัตรำก ำลัง 

   ๑) โครงสร้ำง  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภำพที่ ๖   โครงสร้ำงส ำนักเลขำธิกำรคณะรัฐมนตรี 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๖ 

 

 
 ๒) สถำนภำพปัจจุบันด้ำนอัตรำก ำลัง ระดับต ำแหน่ง และสำยงำน 

    ๒.๑) จ านวนข้าราชการจ าแนกตามเพศ (ณ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๖) 

 
 

 

   ๒.๒) จ านวนต าแหน่งจ าแนกตามสถานการณ์และลักษณะของต าแหน่ง   
              (ณ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๖) 
 

หน่วยงำนภำยใน สลค. คนครอง อัตรำว่ำง รวม 
ส่วนกลาง ๗ ๑ ๘ 
กลุ่มตรวจสอบภายใน ๒ - ๒ 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ๑ ๑ ๒ 
ส านักบริหารกลาง ๔๙ ๑๓ ๖๒ 
กองการประชุมคณะรัฐมนตรี ๑๙ ๗ ๒๖ 
ส านักนิติธรรม ๓๙ ๘ ๔๗ 
ส านักบริหารงานสารสนเทศ ๒๙ ๓ ๓๒ 
ส านักพัฒนายุทธศาสตร์และติดตามนโยบายพิเศษ ๒๐ ๒ ๒๒ 
ส านักวิเคราะห์เรื่องเสนอคณะรัฐมนตรี ๔๐ ๕ ๔๕ 
ส านักส่งเสริมและประสานงานคณะรัฐมนตรี ๑๙ ๒ ๒๑ 
ส านักอาลักษณ์และเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ๕๐ ๖ ๕๖ 

รวม ๒๗๕ ๔๘ ๓๒๓ 
 
 
 
 

เพศ 
ระดับ รวม 

ปง. ชง. อว. ทพ. ปก. ชก. ชพ. ชช. ทว. อต. อส. บต. บส. คน 

ชาย ๕ ๑๕ ๒ - ๖ ๑๖ ๒๔ ๒ ๑ - ๔ - ๔ ๗๙ 

หญิง ๑๑ ๗๑ ๑ - ๑๖ ๕๕ ๓๔ ๓ - - ๔ -  ๑ ๑๙๖ 

 
รวม 

๑๖ ๘๖ ๓ - ๒๒ ๗๑ ๕๘ ๕ ๑  ๘  ๕ ๒๗๕ 

ตำรำงที่ ๒   อัตรำก ำลังข้ำรำชกำรจ ำแนกตำมเพศ 

ตำรำงที่ ๒   จ ำนวนต ำแหน่งจ ำแนกตำมสถำนกำรณ์และลักษณะของต ำแหน่ง   
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๗ 

 

  ๒.๓) จ านวนข้าราชการจ าแนกตามระดับต าแหน่งและสายงาน  (ณ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๖) 
                 
 

 
 

 

 

 

 

ต ำแหน่ง/สำยงำน 
ระดับ รวม 

ปง. ชง. อว. ทพ. ปก. ชก. ชพ. ชช. ทว. อต. อส. บต. บส. คน 
นักบริหาร - - - - - - - - - - - - ๕ ๕ 
ผู้อ านวยการ - - - - - - - - - - ๗ - - ๗ 
นักวิเคราะห์นโยบาย
และแผน 

- - - - ๑๐ ๓๔ ๒๗ ๕ ๑ - - - - ๗๗ 

นักทรัพยากรบุคคล - - - - ๒ ๒ ๑ - - - - - - ๕ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ - - - - - ๖ ๒ - - - - - - ๘ 
นักจัดการงานท่ัวไป - - - - - ๖ - - - - - - - ๖ 
อาลักษณ ์ - - - - ๓ ๑๑ ๑๓ - - - - - - ๒๗ 
เจ้าพนักงานอาลักษณ ์ ๑ ๕ - - - - - - - - - - - ๖ 
เจ้าพนักงานธุรการ ๑๒ ๖๗ ๓ - - - - - - - - - - ๘๒ 
เจ้าพนักงานพัสด ุ - ๔ - - - - - - - - - - - ๔ 
นักวิชาการพัสด ุ - - - - ๒ ๒ - - - - - - - ๔ 
นิติกร - - - - ๑ ๙ ๑๓ - - - - - - ๒๓ 
ผู้อ านวยการเฉพาะด้าน 
(นิติการ) 

- - - - - - - - - - ๑ - - ๑ 

เจ้าพนักงานการเงินและ
บัญช ี

๒ ๓ - - - - - - - - - - - ๕ 

นักวิชาการเงินและบญัช ี - - - - ๓ ๑ ๑ - - - - - - ๕ 
นักวิชาการตรวจสอบ
ภายใน 

- - - - ๑ - ๑ - - - - - - ๒ 

เจ้าพนักงานเครื่อง
คอมพิวเตอร ์

๑ ๑ - - - - - - - - - - - ๒ 

นายช่างไฟฟ้า - ๑ - - -  - - - - - - - ๑ 
เจ้าพนักงานลิขิต - ๕ - - - - - - - - - - - ๕ 

รวม ๑๖ ๘๖ ๓ - ๒๒ ๗๑ ๕๘ ๕ ๑ - ๘ - ๕ 
 

๒๗๕ 
 

ตำรำงที่ ๓   ข้ำรำชกำรจ ำแนกตำมระดับต ำแหน่งและสำยงำน   
 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๘ 

 

 ๒.๔)  โครงสร้างอายุข้าราชการ (ณ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๖) 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระทรวง กรม  
และ ส ำนัก/กอง 

ช่วงอำยุ 
อำยุเฉลี่ย 

<= ๒๔ ๒๕ - ๒๙ ๓๐ – ๓๔ ๓๕ - ๓๙ ๔๐ – ๔๔  ๔๕ - ๔๙   ๕๐ – ๕๔ ๕๕ => 
ส านักนายกรัฐมนตรี - ๑๐ ๓๒ ๔๒ ๓๘ ๕๘ ๖๑ ๓๔ ๔๕.๔๔ 

สลค. - ๑๐ ๓๒ ๔๒ ๓๘ ๕๘ ๖๑ ๓๔ ๔๕.๔๔ 

ส่วนกลาง - - - - - - - ๗ ๕๘.๗๑ 

ส านักนิติธรรม - - ๔ ๑๐ ๔ ๖ ๑๐ ๕ ๔๕.๓๖ 

ส านักบริหารงาน
สารสนเทศ 

- ๑ ๖ ๓ ๕ ๔ ๖ ๔ ๔๔.๑๐ 

ส านักส่งเสริมและ
ประสานงานคณะรัฐมนตรี 

- - ๘ ๕ ๑ ๓ ๒ - ๓๙.๔๗ 

ส านักอาลักษณ์และ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

- ๒ ๒ ๖ ๘ ๑๗ ๙ ๖ ๔๖.๒๘ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร - - - ๑ - - - - ๓๖.๐๐ 

กลุ่มตรวจสอบภายใน - ๑ - - - ๑ - - ๓๗.๕๐ 

กองการประชุม
คณะรัฐมนตรี 

- - ๑ ๑ ๕ ๓ ๗ ๒ ๔๗.๙๕ 

ส านักบริหารกลาง - ๓ ๔ ๖ ๙ ๑๐ ๑๓ ๔ ๔๕.๘๐ 

ส านักพัฒนายุทธศาสตร์
และติดตามนโยบายพิเศษ 

- ๑ ๓ ๓ ๓ ๔ ๔ ๒ ๔๔.๓๐ 

ส านักวิเคราะห์เรื่องเสนอ
คณะรัฐมนตรี 

- ๒ ๔ ๗ ๓ ๑๐ ๑๐ ๔ ๔๕.๕๓ 

รวม 
 

- ๑๐ ๓๒ ๔๒ ๓๘ ๕๘ ๖๑ ๓๔ ๑๓๖.๓๒ 

ตำรำงที่ ๔   โครงสร้ำงอำยขุ้ำรำชกำร   
 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๒๙ 

 

 ๒.๕)  โครงสร้างอายุราชการ (ณ วันที่ ๑๕ มีนาคม ๒๕๕๖) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กระทรวง กรม  
และ ส ำนัก/กอง 

ช่วงอำยุรำชกำร 
อำยุเฉลี่ย 

๐ – ๔ ๕ – ๙ ๑๐ – ๑๔ ๑๕ – ๑๙ ๒๐ – ๒๔ ๒๕ – ๒๙ ๓๐ – ๓๔ > = ๓๕ 
ส านักนายกรัฐมนตรี ๑๗  ๓๑ ๓๔ ๓๕ ๖๐ ๕๓ ๓๘ ๗ ๑๙.๗๗ 

สลค. ๑๗  ๓๑ ๓๔ ๓๕ ๖๐ ๕๓ ๓๘ ๗ ๑๙.๗๗ 

ส่วนกลาง - - - ๑ - - ๔ ๒ ๓๒.๔๓ 

ส านักนิติธรรม ๑ ๙ ๓ ๖ ๘ ๖ ๔ ๒ ๑๘.๙๕ 

ส านักบริหารงาน
สารสนเทศ 

๒ ๔ ๔ ๔ ๕ ๖ ๔ - ๑๙.๐๓ 

ส านักส่งเสริมและ
ประสานงานคณะรัฐมนตรี 

- ๖ ๗ - ๒ ๔ - - ๑๔.๓๒ 

ส านักอาลักษณ์และ
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

๔ ๒ ๔ ๑๑ ๑๔ ๙ ๖ - ๒๐.๑๖ 

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร - ๑ - - - - - - ๕.๐๐ 

กลุ่มตรวจสอบภายใน ๑ - - - ๑ - - - ๑๑.๕๐ 

กองการประชุม
คณะรัฐมนตรี 

- ๑ ๑ ๑ ๕ ๗ ๓ ๑ ๒๔.๓๒ 

ส านักบริหารกลาง ๔ ๔ ๖ ๓ ๑๕ ๑๐ ๕ ๒ ๑๙.๗๑ 

ส านักพัฒนายุทธศาสตร์
และติดตามนโยบายพิเศษ 

๑ ๒ ๔ ๒ ๓ ๕ ๓ - ๑๙.๔๕ 

ส านักวิเคราะห์เรื่องเสนอ
คณะรัฐมนตรี 

๔ ๒ ๕ ๗ ๗ ๖ ๙ - ๑๙.๘๘ 

รวม 
 

๑๗ ๓๑ ๓๔ ๓๕ ๖๐ ๕๓ ๓๘ ๗ ๕๘.๓๒ 

ตำรำงที่ ๕   โครงสร้ำงอำยรุำชกำร   
 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๓๐ 

 

บทที่ ๔ 
กำรประเมินและวิเครำะห์สถำนภำพปัจจุบันด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  

ของส ำนักเลขำธิกำรคณะรัฐมนตร ี
 

     จากบทที่ผ่านมาจะเห็นได้ว่าการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี (สลค.) พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ เริ่มจากการทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ สลค. 
และการทบทวนข้อมูลพ้ืนฐานองค์กรในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพ่ือวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน     
(Strength and Weakness Analysis) โดยกระบวนการต่อจากนั้น กลุ่มบริหารงานบุคคล (กบค.)                         
ส านักบริหารกลาง (สบก.) ในฐานะฝ่ายเลขานุการได้จัดท าและทอดแบบสอบถามให้แก่คณะท างานจัดท าแผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งประกอบด้วยผู้อ านวยการส านักและกอง ผู้อ านวยการกลุ่มพัฒนาระบบ
บริหาร (กพร.) ผู้อ านวยการกลุ่มตรวจสอบภายใน และหัวหน้าศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตคอร์รัปชัน 
(ศตท.)  สลค. เพ่ือสอบถามเกี่ยวกับความคาดหวังและเป้าหมายสูงสุดของ สลค. ที่ต้องการให้บรรลุผลส าเร็จ 
รวมทั้งประเด็นปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ที่ด าเนินอยู่ในปัจจุบันและข้อเสนอแนะ
ต่าง ๆ เพ่ือน ามาประกอบการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ไม่ว่าจะเป็นการ
วิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน ของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งที่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลคาดหวังต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของ สลค. บรรลุผลส าเร็จสูงสุดที่ตั้งไว้        
โดยใช้เทคนิค “การวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis)” เพ่ือน ายุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล          
ที่มีความส าคัญน าไปจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ต่อไป ทั้งนี้ ผลการทอด
แบบสอบถามให้แก่คณะท างานจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ปรากฏรายละเอียดดังนี้ 

   ๔.๑ ควำมคำดหวัง/เป้ำหมำยสูงสุดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สลค.        
     การวิเคราะห์ประเด็นความคาดหวัง/เป้าหมายสูงสุดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค.         
โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามพิจารณา “ควำมส ำคัญและควำมจ ำเป็นต่อเป้ำหมำยพันธกิจของ สลค.” กับ         
“กำรด ำเนินกำรประเด็นดังกล่ำวในปัจจุบัน” ว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ได้ให้ความส าคัญแก่
ประเด็นนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด และน ามาวิเคราะห์ส่วนต่าง (Gap Analysis) เพ่ือพิจารณาหาประเด็นความ
คาดหวังฯ ที่มี “ส่วนต่างสูงสุด” ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ประเด็นความคาดหวังฯ ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลฯ ซึ่งมีความส าคัญและจ าเป็นต่อเป้าหมายพันธกิจ แต่การด าเนินการในปัจจุบันของ สลค. ยังให้
ความส าคัญต่อประเด็นดังกล่าวไม่เพียงพอเรียงตามล าดับความส าคัญมากท่ีสุดถึงน้อยท่ีสุด ไดด้ังนี้  
     ๔.๑.๑   มีระบบแรงจูงใจเพื่อรักษาผู้ปฏิบัติงานที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 
     ๔.๑.๒   มีแผนการพัฒนาของข้าราชการแต่ละคนอย่างชัดเจน (IDP) 
     ๔.๑.๓   มีระบบความเติบโตในสายอาชีพเพ่ือให้เห็นแนวทางความก้าวหน้า 
     ๔.๑.๔   วางแผนอัตราก าลังอย่างเป็นระบบ เพ่ือแก้ไขปัญหาการโยกย้ายสับเปลี่ยนคนที่ไม่
เหมาะสมกับงาน 
     ๔.๑.๕   สร้างความเป็นธรรมและโปร่งใส ตรวจสอบได้ ส าหรับการเลื่อนขึ้น เลื่อน ต าแหน่ง หรือ
การลงโทษทางวินัย 
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     ๔.๑.๖   มีระบบบริหารบุคคลที่มีประสิทธิภาพมีแผนกลยุทธ์บริหารบุคคลที่ชัดเจน 
     ๔.๑.๗   คุณภาพชีวิตของบุคลากรได้รับการพิจารณา โดยครอบคลุมด้านต่าง ๆ เช่น ด้านสุขภาพ 
สวัสดิภาพ มีเวลาให้ครอบครัว ลดความตรากตร า/ความเครียด     
     ๔.๑.๘   มีแผนกลยุทธ์พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถน าไปปฏิบัติได้จริง 
     ๔.๑.๙   สร้างและบริหารจัดการฐานข้อมูลก าลังคน (HR Information System –HRIS) 
     ๔.๑.๑๐  พัฒนาบุคลากรและรักษาบุคลากรอย่างชัดเจน ต่อเนื่อง ครอบคลุมงานที่ปฏิบัติ ตั้งแต่              
เริ่มเข้าท างาน 
     ๔.๑.๑๑  ลดช่องว่างของความแตกต่างระหว่างความเก่งกับไม่เก่งของข้าราชการ 
     ๔.๑.๑๒  พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานแบบ Multiple Function และการสร้าง
ความเข้าใจให้แก่ข้าราชการเกี่ยวกับการบังคับบัญชา การให้ความดีความชอบ จากการท างานแบบ Matrix 
ภายใต้โครงสร้างที่ Fixed 
     ๔.๑.๑๓  มีการหมุนเวียนงานทั้งในระดับบริหารและปฏิบัติการ รวมทั้งมอบหมายงานตาม
ความสามารถ 
     ๔.๑.๑๔  พัฒนาองค์กรให้ทันสมัยและเป็นที่ยอมรับ 
     ๔.๑.๑๕  ปรับบทบาทหน้าที่ของบุคลากรให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
     ๔.๑.๑๖  มีระบบประเมินบุคคลและผลงานที่เป็นธรรม 
     ๔.๑.๑๗  ออกแบบลักษณะงานและองค์กรให้มีความชัดเจน 
     ๔.๑.๑๘  ประเมินผลแบบมุ่งเน้นผลงานเป็นหลัก มีระบบและเป็นมาตรฐาน โดยค านึงถึงความ
โปร่งใสเป็นธรรมและเอ้ือต่อการแข่งขันในการท างาน 
     ๔.๑.๑๙  จัดท าแผนบริหารองค์ความรู้ภายใน สลค. 
     ๔.๑.๒๐  สร้างความเป็นมืออาชีพ เน้นความช านาญงาน รวมทั้งความรู้เฉพาะด้าน ทักษะด้าน
เทคโนโลยีที่ทันสมัยและความเข้าใจในภารกิจของ สลค. 
     ๔.๑.๒๑  พัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ปรับวัฒนธรรมการท างานของบุคลากรรวมถึงค่านิยมแรงจูงใจ 
และทัศนคติ ให้สิ่งจูงใจที่เหมาะสมกับงาน 
     ๔.๑.๒๒  พัฒนาองค์กรให้มีมาตรฐาน เป็นธรรม โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
     ๔.๑.๒๓  ต้องการที่จะปรับปรุงและพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยมีกรอบและ
แนวทางที่ถูกต้อง 
     ๔.๑.๒๔  ปรับสภาพแวดล้อมในการท างาน – บรรยากาศท างานให้ทันสมัย 
     ๔.๑.๒๕  เน้นให้บุคลากรมีจิตส านึกในการให้บริการและปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ                 
มุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน 
     ๔.๑.๒๖  สร้างผู้ช านาญการเฉพาะด้าน Talent พัฒนาภาวะผู้น าสร้างความเชื่อม่ันต่อผู้ตาม 
     ๔.๑.๒๗  ต้องการให้งานส าเร็จตามเป้าหมายและพันธกิจขององค์กร 
     ๔.๑.๒๘  มีอุปกรณ์และเครื่องมือในการท างานสอดคล้องกับลักษณะงานและวัฒนธรรมการท างาน 
     ๔.๑.๒๙  ผู้น าให้เป็น Strategic Leader และเป็นตัวอย่างที่ดีในพฤติกรรมการท างาน 
     ๔.๑.๓๐  บุคลากรสามารถได้เพ่ิมวุฒิ – ทุนการศึกษา – ได้เพ่ิมความรู้พ้ืนฐานและทักษะ 
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   ๔.๒ ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สลค. 

  ประเด็นกำร
บริหำรทรพัยำกร

บุคคล 
ควำมคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

๑ .  ค ว ำ มชั ด เ จน ใ น             
กลยุทธ์ด้ำนกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

๑.๑ ปัจจุบัน สลค. มีการท า HR Scorecard อยู่แล้วแต่ยัง
ขาดความชัดเจนทั้งในตัวระบบและเนื้อหา เนื่องจากเป็น
งานที่ไม่ได้ท าเป็นประจ า ท าให้บุคลากรขาดทักษะ ความ
ช านาญ หากเป็นไปได้  อยากให้มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นมาตรฐานสามารถอ้างอิงได้ 

- มี ก า ร จั ด ท า แ ล้ ว แ ล ะ เ พ่ิ ม ใ ห้
ครอบคลุมมากขึ้น 
- จุดอ่อนอยู่ที่ทัศนคติส่วนบุคคลว่า            
จะเรียนรู้หรือไม ่
 

๑.๒ แผนงานที่วางไว้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบาย
ของผู้ บริ หารบ่ อยครั้ ง  ท า ให้ การท าแผนไม่ ได้ รั บ
ความส าคัญ เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

- ในภาพรวมมีการจัดท าแผนปฏิบัติ
ร าชการประจ าปี ล่ ว งหน้ า อาจมี           
การเปลี่ยนแปลงเฉพาะสาระส าคัญ
บางส่วน 
- แผนงานหลักไม่ค่อยเปลี่ยนแต่วิธีการ
ปฏิบัติเปลี่ยนแปลงบ่อย 

๒ . ค่ ำ นิ ย ม แ ล ะ
วัฒนธรรมในองค์กร  

๒.๑ มีการศึกษาและจัดท าค่านิยมและวัฒนธรรม              
ใน สลค. ในเชิงทฤษฎี  แต่ ไม่ ได้น าลงสู่ภาคปฏิบัติ            
อย่างต่อเนื่อง มีการน ามาใช้บ้าง แต่ฉาบฉวย 

- ยังไม่มีการศึกษาในเรื่องดังกล่าว
อย่างเป็นรูปธรรมเท่าที่ควร 
 

๒.๒ สลค. ยั งขาดความเป็นหนึ่ ง เดียวกันและไม่มี              
แรงกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

- ค ว า ม ส ร้ า ง ค ว า ม เ ชื่ อ มั่ น แ ล ะ
ภาคภูมิใจว่าบุคลากรมีความส าคัญ         
ในองค์กร 

 
๓. ต ำแหน่งงำน  ๓.๑ การมอบหมายงานในเชิงปฏิบัติมีความชัดเจนแต่ก็ยัง

มีบางส่วนที่ท างานทับซ้อนกันอยู่บ้าง และมีความลักลั่น
ของขอบเขตภาระหน้าที่ 

 

๓.๒ การเขียนแบบบรรยายลักษณะงานที่มีความชัดเจน
ให้แก่ทุกต าแหน่งใน สลค. ยังไม่สมบูรณ์ ผู้ปฏิบัติยังมอง
ว่าการเขียนแบบบรรยายลักษณะงานควรเป็นภาระ
รับผิดชอบของกลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้แบบบรรยาย
ลักษณะงานที่ได้ไม่สะท้อนการปฏิบัติงานจริง เนื่องจาก
ไม่ได้เขียนจากมุมมองของผู้ปฏิบัติโดยตรง 

- ส านักกองรับผิดชอบแล้ว หากมีการ
เปลี่ยนแปลงควรมีการทบทวน 
- สลค.มีการจัดท า Job Description 
โดยให้ส านั ก /กอง เขียน เองซึ่ ง อิ ง       
ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายเป็นหลัก 
จนบางครั้ง ไม่ตรงกับต าแหน่งงาน                
ที่ควรจะเป็น ควรท าโดย กบค. และ 
ให้ผู้ปฏิบัติแก้ไขเพ่ิมเติม 
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  ประเด็นกำร
บริหำรทรัพยำกร

บุคคล 
ควำมคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

  - ลักษณะงานของ สปค. มีทั้งภารกิจ
ภายในองค์การและภายนอกองค์การ                    
(  สายงาน  ครม . )  จ า เป็นต้ อง ให้
บุคลากรแต่ละคนปฏิบัติงานที่มีความ
หลากหลาย ท าให้การเขียนบรรยาย
ลักษณะงานมีความซับซ้อนมาก 

๔. ต้นแบบสมรรถนะ  ๔.๑ มีการจัดท าต้นแบบสมรรถนะให้แก่ทุกต าแหน่ง            
ใน สลค. แล้ว แต่บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจใน
การน ามาใช้และปฏิบัติจริง 

- แบบที่ท ายังไม่มีมาตรฐาน 
- การประเมิน competency ใน
ปัจจุบันเป็นไปเพ่ือการเลื่อนเงินเดือน
เป็ นหลั ก  ( ไม่ มี ก า รประ เมิ นต่ า /            
ตามจริง) 
 

๕. โครงสร้ำงองค์กร  ๕.๑ มีการปรับเปลี่ยนในระดับกลุ่มงานอยู่บ้าง โดย
บุคลากรจ านวนหนึ่ งมองว่าตนเองมีบทบาท หน้าที่
รับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน ควรได้รับพิจารณาข้ึนเป็นส านัก/กอง 

- ต้องมองภารกิจในภาพรวมและ
ข้อจ ากัดด้านงบประมาณ 
- มีการก าหนดกลุ่มงานย่อยในแต่ละ
ส านัก/กองเกินความจ าเป็น 
 

๖. กำรประเมินค่ำงำน
และจัดระดับชั้นงำน  

๖.๑ บุคลากรส่วนใหญ่จะมองแต่ในเชิงบวก คือ พิจารณา
ว่าต าแหน่งที่มีอยู่ควรได้รับการปรับเพ่ิมระดับขึ้น ซึ่ง           
ในความเป็นจริงแล้วไม่สามารถท าได้ทั้งหมด เนื่องจาก 
ติดข้อจ ากัดด้านความเหมาะสม และกฎระเบียบที่
ส านักงาน ก.พ. ก าหนดไว้ 

 

๗.  กำรประเ มินและ
บริหำรผลงำน  

๗.๑ การจัดท าตัวชี้วัด (KPI) การประเมินและการน า
ระบบบริหารผลงานมาใช้เพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใน 
สลค. ยังท าได้ไม่ดีนัก เนื่องจากบุคลากรทั้งในระดับปฏิบัติ
และผู้ประเมินยังขาดความเข้าใจในระบบ แนวทางปฏิบัติ
จึงไม่ชัดเจน ไม่เป็นไปตามขั้นตอนและหลักการ ท าให้เกิด
ปัญหาภายหลังการประเมินข้ึนเป็นประจ า 

บุคลากรส่วนใหญ่ไม่ยอมรับผลการ
ประเมิน เพราะระบบราชการยังมี
ระบบการเห็นอกเห็นใจกัน 
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ควำมคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

 ๗.๒ บุลากรแต่ละส านัก/กองมีความเข้าใจว่าการจัดท า
ตัวชี้วัดไม่ใช่หน้าที่หลักของกลุ่มบริหารงานบุคคลเป็น
ผู้รับผิดชอบเพียงกลุ่มเดียว 

- การจัดท าตัวชี้ วัดเป็นหน้าที่ของ
ส านัก/กอง แต่  กบค.ควรก าหนด
เกณฑ์มาตรฐานในต าแหน่งงานที่มี
ลักษณะเดียวกัน 
- กบค. ควรสนับสนุนการจัดท าตัวชี้วัด
ในงาน “ร่วม” ที่มีอยู่ในหลายส านัก/
กองให้ผันมาตรฐานเดียวกันและหา 
ข้อยุติกรณีเกิดปัญหา 

๘. กำรคัดสรรบุคลำกร ๘.๑ ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ สัดส่วนการพิจารณา
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันมีความ
คลุมเครืออยู่มาก และเกณฑ์ที่ เน้นอาวุ โสเป็นหลัก               
ไม่สามารถตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรได ้

 

๙. กำรพัฒนำศักยภำพ ๙.๑ สลค. ให้โอกาสแก่บุคลากรในการพัฒนาตนเอง
ค่อนข้างสูง และมีการจัดหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือรองรับความ
ต้องการ  

- เกณฑ์อาวุโสเป็นสิ่งจ าเป็นแต่ต้อง
พิจารณาความรู้ความสามารถประกอบ 
- การพัฒนาบุคคลเป็นไปตามความ
ต้องการของลักษณะงานและเป้าหมาย
การพัฒนาศักยภาพของข้าราชการ 
สลค. 
 

๙.๒ บุคลากรของ สลค. ควรได้รับโอกาสไปศึกษาเพ่ิมเติม           
ในเรื่องที่เก่ียวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

สลค. ได้รับงบประมาณด้านบุคลากร
น้อย เมื่อเทียบกับภารกิจส าคัญ 

๙.๓ สลค. ควรมีแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน  
๙.๔ การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมควรมีทิศทางและการ
ประเมินผลที่ชัดเจน เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เป็นไปตามความต้องการของทั้ง ๒ ฝ่าย คือ สลค. และ
บุคลากร และให้การฝึกอบรมเกิดประโยชน์สู งสุดกับ              
ทั้งตัวบุคคลและ สลค. 

ก า ร ส่ ง ผู้ ส มั ค ร ค ว ร ค า นึ ง ถึ ง
ค ว า ม ส า ม า ร ถ แ ล ะ ป ร ะ โ ย ช น์ ที่
หน่วยงานจะได้รับมากกว่าการใช้
ล าดับอาวุโสอย่างเดียว 

 
๙.๕ การจัดหลักสูตรต่าง ๆ ควรมีการวางแผนล่วงหน้า 
เพ่ือให้บุคลากรที่สนใจ สามารถจัดสรรเวลาเพ่ือเข้ารับ 
การฝึกอบรมได้อย่างทั่วถึง  และเ พ่ือให้ส านัก /กอง
รับทราบก าหนดการ ซึ่งจะท าให้การจัดประชุม/สัมมนา  
ไม่ทับซ้อนกัน 
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ควำมคิดเห็น ข้อเสนอแนะ 

๑๐. กำรจ่ำยค่ำตอบแทน ๑๐.๑ การเลื่ อนเงิน เดือนในหลาย ๆ ส านัก /กอง                
ยังไม่สะท้อนผลการปฏิบัติงานจริงได้ เนื่องจากเป็นปัญหา
สืบเนื่องจากความไม่เข้าใจระบบบริหารผลงานที่ถูกต้อง 

- ต้องปรับปรุงบุคลากรและวัฒนธรรม
องค์กรควบคู่กัน 
- ค านึงถึงความโปร่งใสและยุติธรรม 

๑๐.๒ การจ่ายเงินรางวัล (Bonus) ยังมีปัญหาอยู่บ้าง        
แต่ไม่มากนัก 

- ปัญหาอยู่ ที่ ความเกรงใจในการ
ประเมิน 
- ควรประเมินจากผลงานจริง 

๑๑. ผู้น ำองค์กร ๑๑.๑ การเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรที่มีศักยภาพ
โดดเด่นเพ่ือให้ได้รับการพัฒนาเพ่ือก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้น า
ขององค์กรยังไม่ชัดเจน 

เป็นลักษณะ Top Down 
 

๑๑.๒ การสั่งสมประสบการณ์ด้วยการหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ยังไม่สามารถท าได้ เนื่องจากคนจะยึดติดกับ
งานและต าแหน่งมาก 

 

๑๑.๓ วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นอาวุโสในการคัดสรรคน         
ไม่เป็นอุปสรรค ที่จะท าให้ระบบ Talent Management 
ไม่ได้รับความส าคัญ 

 

๑๒. กำรวำงแผนทำง
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

๑๒.๑ เป็นเรื่ องที่ผู้บริหารระดับสูง ให้ความส าคัญ                
อย่างมาก เพราะจะเป็นขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร 

 

๑๒.๒ ควรมีการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Plan) ส าหรับต าแหน่ ง ในสายงานหลักของ สลค .               
ให้ชัดเจน เพ่ือเป็นการสร้างความเข้าใจในระยะยาว และ
เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมได้
ล่วงหน้า นอกจากนี้  หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนจะสามารถ
ลดทอนปัญหาและแรงกดดันในประเด็นนี้ลงได้ 

 

๑๓ .  กำ รบริ ห ำ รผู้ มี
ผลงำนและศักยภำพสูง 

๑๓. ผู้บริหารให้ความสนใจการบริหารผู้มีผลงานและ
ศักยภาพสูงเพ่ิมขึ้น แต่ยังติดขัดกับระบบต่างๆ ภายใน 
สลค. เช่น ความเข้าใจว่าความอาวุโสเป็นปัจจัยหลักใน
การคัดสรรบุคลากร หรือการยึดติดกับต าแหน่ง/งานเป็น
เวลานานๆ ท าให้การสั่งสมประสบการณ์ในหน้าที่งานที่
หลากหลายเป็นไปได้ยาก 

ง า น บ า ง อย่ า ง มี ลั ก ษ ณ ะ เ ฉ พ า ะ 
จ าเป็นต้องใช้ประสบการณ์ 

 

๑๔. กำรวำงแผนและ
วิเครำะห์อัตรำก ำลัง 

๑๔.๑ มีการวางแผนและวิ เคราะห์ อัตราก าลังแล้ว             
แต่ส านัก/กองส่วนใหญ่จะเน้นการขอคนเพ่ิมซึ่งเป็นสิ่งที่
ท าได้ยาก 
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 ๑๔.๒ การเกลี่ยคนจากส านัก/กองหนึ่งไปยังส านัก/กอง
อ่ืนๆ จะได้รับแรงต้านสูง 

 

๑๔.๓ แผนอัตราก าลังที่วางไว้ไม่ค่อยได้รับความสนใจ 
ส่วนใหญ่จะเป็นการบริหารเฉพาะหน้า ไม่ค่อยปฏิบัติตาม
แผนที่วางไว้ 

 

๑๕. กำรรักษำบุคคล
และกำรไล่บุคคลออก 

๑๕.๑ ปัจจุบันมีความพยายามที่จะเก็บรักษาคนเก่ง คนดี
ไว้กับ สลค. มากขึ้น เมื่อมีต าแหน่งระดับสูงว่างลง               
มีแนวโน้มที่จะพิจารณาจากองค์ประกอบด้านความรู้ 
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงาน มากกว่าความอาวุโส 

สลค. ไม่สามารถรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพได้ 
 

๑๕.๒ เนื่องจาก สลค. อิงกับระบบราชการในภาพรวม
เป็นหลัก การไล่บุคลากรออกจากหน้าที่สามารถท าได้ยาก 
เนื่องจากจะต้องมีความผิดร้ายแรงจึงจะสามารถปลดจาก
ต าแหน่งได ้

 

๑๕.๓ วัฒนธรรมของ สลค. เน้นระบบเมตตาธรรม ท าให้มี
ความโอนอ่อนผ่อนปรนสูง ผู้ที่ท าผิดมักจะได้รับการให้อภัย 

 

๑๖. แรงงำนสัมพันธ์ ๑๖.๑ มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายใน 
สลค. เช่น การจัดประชุมกลุ่มย่อย การสัมมนาร่วมกันที่
ต่างจังหวัด กิจกรรมละลายพฤติกรรม อย่างสม่ าเสมอ 

- เ ป็ น สิ่ ง ที่ ดี แ ต่ ผู้ บ ริ ห า ร ไ ม่ เ ห็ น
ความส าคัญ 
- ควรเพ่ิมกิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์เน้นการ
สร้างเสริมการท างานเป็นทีม 

 
๑๖.๒ การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชา
ในระดับต้นและระดับกลางเป็นไปด้วยดี 

 

๑๗. กำรส ำรวจควำม
พึงพอใจของข้ำรำชกำร 

๑๗.๑ มีการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร แต่ไม่มีการ
น ามาปรับใช้อย่างต่อเนื่อง 

ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร 
 

๑๗.๒ มีการจัดสวัสดิการให้บุคลากร แต่สวัสดิการที่จัดให้
ไม่ตรงกับความต้องการของบุคลากรมากนัก ควรมีการ
สอบถามและท าการปรับปรุงพัฒนาเป็นประจ า 

กา ร พิจ า รณา ให้ ค ว ามช่ ว ย เหลื อ
บางครั้งมุ่งเน้น “หลักฐาน” มากจน          
ผู้ได้รับความเดือดร้อนไม่ได้รับความ
ช่วยเหลือในเวลาที่สมควร 

๑๗.๓ สวัสดิการไม่ควรมาพร้อมข้อบังคับ หรือกฎระเบียบ
ที่มากเกินไป 

 

๑๗.๔ ต้องการให้มีการจัดหลักสูตรสั้นๆ ที่เป็นการพัฒนา
ตัวบุคคล เช่น หลักสูตรพัฒนาบุคลิกภาพ 
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๑๘. กำรประชำสัมพันธ์ ๑๘. การสื่อสารประชาสัมพันธ์กับบุคลากรภายใน สลค. 
ยังท าได้ไม่ดี  แม้ว่ากลุ่มบริหารงานบุคคลจะท าการ
เผยแพร่ข่าวสารต่างๆ ให้แก่ผู้บริหารและบุคลากร สลค. 
แล้ว แต่ปัจจุบันยังไม่สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้
ทั้งหมด 

 

๑๙ .  เ จ้ ำหน้ ำ ที่ ก ลุ่ ม
บริหำรงำนบุคคล 

๑๙.๑ มีการดูแลรักษาสิทธิ์บุคลากร สลค. ในระดับที่ดี มี
ความกระตือรือร้นที่จะให้ค าปรึกษา/บริการ มีอัธยาศัยดี 
แต่ขาดการด าเนินงานเชิงรุก 

- งานบางอย่ างท าเชิ งรุกไม่ ได้  ควร
ท างานเชิงรุกอย่างเหมาะสม และไม่เกิน
อ านาจหน้าที่ 
- ควรรักษาสิทธิและระยะเวลาการปรับ
เลื่อนต าแหน่งของข้าราชการ สลค. 

๑๙.๒ บุคลากรในกลุ่มบริหารงานบุคคลมีความตั้งใจ          
ในการท างาน แต่ยังขาดความเอาใจใส่ในเชิงลึกกับ           
เรื่องต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ เช่น กฎ 
ระเบียบ หรือหลักเกณฑ์ที่ เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ท าให้ไม่สามารถตอบค าถามหรือ
สร้างสรรค์งานที่มีความซับซ้อนได้ 

 

๑๙.๓ ควรมีการหมุนเวียน (Rotate) งานภายในกลุ่มบริหารงาน
บุคคล เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าใจองค์รวมและสามารถ
ท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 

๑๙.๔ การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มาใช้จะ
ช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งในปัจจุบันมี
การพัฒนาระบบงานอยู่ แต่เมื่อสามารถน าระบบ IT มาใช้
จริงแล้ว ควรมีการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน เพ่ือให้
สามารถน าข้อมูลที่มีอยู่มาใช้ได้ทันที 

 

๒๐. อ่ืน ๆ ๒๐.๑ ไม่มีการดูแลเรื่องความปลอดภัย เช่น การซ้อม         
หนีไฟ ระบบรักษาความปลอดภัยที่เข้มงวด 

 
 

๒๐.๒ ยังไม่มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมในที่ท างาน
อย่างเหมาะสม เช่น กิจกรรม ๕ ส. มีการต่อเติม/ปรับปรุง
สถานที่ท างาน 
 

ควรปรั บปรุ งสถานที่ ท า ง านของ
บุคลากรให้เหมาะสมถูกสุขลักษณะ
ควบคู่ไปกับสภาพแวดล้อมด้วย 

 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๓๘ 

 

   ๔.๓  ควำมคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สลค. ตำมมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ของส ำนักงำน ก.พ. 
     การส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. สะท้อนให้เห็นว่า
ในภาพรวม สลค. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลครบถ้วนแล้ว แต่มีปัญหาที่ยังต้องปรับปรุงคุณภาพ              
ให้เป็นระบบ มีมาตรฐาน หรือเป็นปัจจุบัน เพ่ือให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. เป็นไปตามมาตรฐาน
ความส าเร็จที่ก าหนด ทั้งนี้ จากผลการส ารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพดังกล่าว สามารถจ าแนกคุณภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. ตามมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                         
(HR Scorecard) ทั้ง ๕ มิติ ได้ดังนี้ 
 
มิติตำมมำตรฐำน

ควำมส ำเร็จด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิง
ยุทธศำสตร์ 

๑. ที่ผ่านมา สลค. มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากร
บุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ของ
องค์กร 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒. มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๓. ปัจจุบัน สลค. ให้ความส าคัญแก่ “ทรัพยากรบุคคล” พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๔. มีการสร้างงานและหน้าที่ความรับผิดชอบที่เหมาะสมกับ
ความต้องการขององค์กร 

ดี 
(๕๔.๖) 

 

๕. มีการจัดท าค าอธิบายลักษณะงานที่สะท้อนงานใน
ปัจจุบัน 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๖. มีการจัดท าค าอธิบายลักษณะงานที่สะท้อนยุทธศาสตร์
ในอนาคตขององค์กร 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๗.  มีการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้สะท้อนถึง           
กลยุทธ์และภารกิจขององค์กร 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๘. มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการเพ่ิม/ลดต าแหน่งงาน                
ในโครงสร้างองค์กร 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๙. มีการก าหนดจ านวนและระดับของสายบังคับบัญชา             
ที่เหมาะสมในโครงสร้างองค์กร 

พอใช้ 
(๓๖.๗) 
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มิติตำมมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติที่ ๑ ควำมสอดคล้องเชิง
ยุทธศำสตร์ 

๑๐. มีการก าหนดและวางแผนทางเดินสายอาชีพที่ชัดเจน
แก่ข้าราชการ 

ต้องปรับปรุง 
(๔๕.๕) 

 

๑๑. มีการวางแผน/เตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่งหลัก
อย่างชัดเจน เป็นระบบและต่อเนื่อง 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๑๒. มีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจนเป็น
ระบบและต่อเนื่อง 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๑๓. มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการระบุผู้มีผลงานและ
ศักยภาพสูงใน สลค. 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๑๔. มีระบบและแนวทางในการดึงดูด พัฒนา สร้างขวัญ
ก าลังใจ และเก็บรักษา ผู้มีผลงานและศักยภาพสูงของ สลค. 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๕. มีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนและก าหนด
อัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจของ สลค. 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภำพของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๑. มีกระบวนการและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการประเมินค่า
งานเพ่ือปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

ดี 
(๓๖.๗) 

 

๒. การจัดระดับขั้นงานมีความเหมาะสมและสะท้อนคุณค่า
จริงของแต่ละงานในปัจจุบัน 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๓. มีการจัดต าแหน่งต่างๆ ลงในระดับชั้นงานที่เหมาะสม พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๔. มีหลักเกณฑ์ กระบวนการบริหารผลงานและระบบใน
การประเมินที่ชัดเจนและยุติธรรม 

ดี 
(๕๔.๖) 

 

๕. มีการเชื่อมโยงระบบริหารผลงานกับค่าตอบแทนที่เป็น
ระบบและยุติธรรม 

ดี 
(๔๕.๕) 

 

๖. มีแนวทางและระบบในการคัดสรรบุคลากรทุกระดับ พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๗. มีแผนและระบบในการพัฒนาผู้น าองค์กร พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๘. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการ
พัฒนาข้าราชการทุกระดับ 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๙. มีการจัดท า Exit Interview หรือเก็บเหตุผลที่ผู้บริหาร
หรือข้าราชการลาออกหรือขอโอนย้ายจาก สลค. 

ต้องปรับปรุง 
(๓๖.๗) 

 

  



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๔๐ 

 

มิติตำมมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภำพของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๑๐. มีกฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ กระบวนการที่ชัดเจนด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๑๑. มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วน (ครอบคลุมในการปฏิบัติงาน) 

พอใช้ 
(๗๒.๓) 

 

๑๒. มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและ
พัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย (ที่อ านวยความสะดวกเอ้ือ
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน) 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๑. มีการติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒. ผู้บริหารและข้าราชการมีส่วนร่วมในการน าค่านิยมมาใช้
ปฏิบัติให้เกิดประโยชน์อย่างต่อเนื่อง 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๓. ข้าราชการร่วมกันท างานระหว่างส านัก/กองได้อย่างดี ดี 
(๕๔.๖) 

 

๔. มีการสร้างต้นแบบความรู้/ทักษะหลักขององค์กร พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๕. มีการสร้างต้นแบบความรู้/ทักษะของแต่ละต าแหน่ง พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๖. มีการสร้างแบบพฤติกรรมหลักขององค์กร พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๗. มีการสร้างต้นแบบพฤติกรรมของแต่ละต าแหน่งงาน พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๘. ส านัก/กองประสานงานและสนับสนุนงานซึ่งกันและกัน ดี 
(๕๔.๖) 

 

๙. ผู้บริหารใช้แนวทาง/หลักเกณฑ์/กฎระเบียบและระบบที่
ก าหนดไว้ได้ถูกต้อง 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๐. มีการหาช่องว่าง (Gap) และความต้องการในการ
ฝึกอบรมของผู้บริหารและข้าราชการทั้งหมด 

ดี 
(๔๕.๕) 

 

๑๑. มีการพัฒนาข้าราชการทุกระดับตามความต้องการที่
แท้จริงของงาน 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 
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๔๑ 

 

มิติตำมมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๑๒. ข้าราชการและเจ้าหน้าที่มีโอกาสได้รับการอบรม
พัฒนาในหลักสูตรที่ต้องการอย่างท่ัวถึง 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๓. มีการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถดึงดูด/เก็บรักษา
บุคลากรที่โดดเด่นได้ 

พอใช้ 
(๓๖.๗) 

 

๑๔. มีการจ่ายเงินเดือนประจ าปีตามผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและ/หรือตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๕. มีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีตามผลการ
ประเมินผลงานและ/หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๖. มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๑๗. ผู้บริหารระดับกลาง (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 
เ ป็ น ผู้ อ า น ว ย ก า ร ที่ บ ริ ห า ร จั ด ก า ร แ ล ะ ส อน ง า น
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

ดี 
(๔๕.๕) 

 

๑๘. ผู้อ านวยการ/หัวหน้ากลุ่มงานสามารถบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๑๙. สามารถบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒๐. สามารถเก็บรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพและที่มี
ผลงานโดดเด่นได ้

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๒๑. สามารถตักเตือน ลงโทษ หรือไล่ข้าราชการที่ไม่มี
ผลงานอย่างต่อเนื่องได้ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒๒. มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุง
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 

 เป็นปัญหา
ควรรีบแก้ไข 

(๒๗.๓) 
๒๓. มีการส ารวจความพึงพอใจข้าราชการเรื่องการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒๔. มีการน าผลลัพธ์ของการส ารวจมาปรับปรุงพัฒนางาน
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๒๕. มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากร             
บุคคลในองค์กร อย่ำงสม่ ำเสมอ (ทาง Intranet/Internet)  

พอใช้ 
(๖๓.๗) 
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มิติตำมมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำร

บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๒๖. มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากร
บุคคลในองค์กรอย่ำงท่ัวถึง 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๒๗. เจ้าหน้าที่  กบค. มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

พอใช้ 
(๓๖.๗) 

 

๒๘. เจ้าหน้าที่ กบค. ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ
ทันสมัยในเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางใหม่ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๒๙. การบริการของเจ้าหน้าที่  กบค . เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

พอใช้ 
(๖๓.๗) 

 

๓๐. เจ้าหน้าที่ กบค. ด าเนินการเชิงรุกเสมอในเรื่องสิทธิ
ประโยชน์หรือกฎข้อบังคับท่ีเกี่ยวข้องกับบุคลากร สลค. 

พอใช้ 
(๓๖.๗) 

 

๓๑. มีการติดต่อร่วมมือระหว่างส่วนราชการในการ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือข้อมูลด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

มิติที่ ๔ ควำมพร้อมรับผิดด้ำน
กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

๑. มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๒. ปัจจุบันผู้บริหารมองว่าการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่
รับผิดชอบร่วมกันระหว่างตนกับกลุ่มบริหารงานบุคคล 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

๓. การคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไป
อย่างยุติธรรมและโปร่งใส 

ดี 
(๔๕.๕) 

 

๔. ผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งประเภทบริหาร) เป็นผู้น าที่ดี
ขององค์กร 

ดี 
(๕๔.๖) 

 

๕. มีการพัฒนา Code of Conduct หรือมาตรฐาน
จรรยาบรรณ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๖. ผู้บริหารและข้าราชการผู้ปฏิบัติเข้าใจและน าหลักปฏิบัติ
และกระบวนการมาตรฐานจรรยาบรรณไปใช้ 

พอใช้ 
(๘๑.๙) 
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มิติตำมมำตรฐำน

ควำมส ำเร็จด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล ประเด็นกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ควำมคิดเห็น 
ระดับ

คุณภำพ 
(ร้อยละ) 

ระดับ
ปัญหำ 

(ร้อยละ) 
มิติ ที่  ๕  คุณภำพชี วิตและ
ควำมสมดุ ลของชี วิ ตและ               
กำรท ำงำน 

๑. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
และข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ 

 เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค
การท างาน 
(๕๔.๖) 

๒. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการ
ด้วยกันอย่างสม่ าเสมอ 

พอใช้ 
(๔๕.๕) 

 

๓. มีการจ่ายสวัสดิการอย่างครอบคลุมเป็นระบบ ทันสมัย
และแข่งขันได้  

พอใช้ 
(๗๒.๓) 

 

๔ .  มีการก าหนดนโยบาย แผนงานและระบบเรื่ อง               
ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 

พอใช้ 
(๘๑.๙) 

 

๕. มีแผนงานด้านรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
เช่น แผนป้องกันอัคคีภัย แผนการซ้อม หนีไฟ แผนการ
รับมือกรณีเกิดการชุมนุมประท้วง 

พอใช้ 
(๕๔.๖) 

 

 
   ๔.๔ กำรวิเครำะห์จุดแข็ง (Strength) - จุดอ่อน (Weakness) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับกำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคลของ สลค. 
      

จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) 
๑. ความสามารถในการจัดการแก้ไขปัญหาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเมื่อเกิดสถานการณ์ฉุกเฉินได้ 
ในระยะเวลาที่เหมาะสม 

๑. ทักษะด้านภาษาต่างประเทศของบุคลากร สลค. 

๒. ความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารสามารถบริหารจัดการ
องค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ตามยุทธศาสตร์ 

๒. ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความสมดุลกับ
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 

๓. สลค. สามารถปรับตัวได้ไวต่อการเปลี่ยนแปลงของ
สถานการณ์ภายนอกท่ีส่งผลต่อการบรรลุภารกิจ 

๓. สภาพแวดล้อมการท างานปัจจุบันท าให้บุคลากรมี
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

๔ .  บุคลากรมี ความมุ่ งมั่ นตั้ ง ใจและยินดีที่ จ ะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพ่ือให้ สลค. บรรลุเป้าหมาย 

๔. ความก้าวหน้าในสายงานของบุคลากร 

๕. เครือข่ายคอมพิวเตอร์ (Network) ของ สลค.  
ช่วยอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบัติงาน 

๕. แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือรักษา
บุคลากรไว้ ซึ่งท าให้อัตราการโอน/ลาออกมีแนวโน้ม
ลดลง 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 
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   ๔.๕ กำรวิเครำะห์แรงเสริม – แรงต้ำน (Force Field Analysis) กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ 
สลค. 
     ๔.๕.๑ ผลกำรวิเครำะห์แรงเสริม – แรงต้ำน 
 

แรงเสริม/สิ่งสนับสนุน แรงต้ำน/อุปสรรค 
๑. ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญต่อทรัพยากร
บุคคล 

๑. บุคลากรบางส่วนยึดติดกับต าแหน่งและงานเดิม 

๒. เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาตนเองทั้งความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน 

๒. ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและทักษะ 
ในการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่งผลให้การ
จัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคลขาดความต่อเนื่อง 

๓. บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๓. บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความสนใจในเรื่องการ
พัฒนาตนเองและไม่ ให้ ความส าคัญกับข้ อมู ล                   
ที่เผยแพร ่

๔. วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็น
ระบบ 

๔. ขาดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคลที่ทันสมัย รวดเร็ว ครบถ้วน สมบูรณ์ 

๕. มีสวัสดิการที่หลากหลายและต่อเนื่องสม่ าเสมอ ๕. นโยบายด้านสวัสดิการไม่ตอบสนองความต้องการ             
ที่แท้จริง 

 
     ๔.๕.๑ ผลกำรวิเครำะห์สิ่งท่ีต้องท ำเพื่อลดแรงต้ำนและสิ่งที่ต้องท ำเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
 

สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำน สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
๑. การสื่อสารท าความเข้าใจให้ผู้บริหารทุกระดับ
เข้าใจและเห็นความส าคัญ ประโยชน์ และสนับสนุน
อย่างต่อเนื่อง โดยสร้างช่องทางการประชาสัมพันธ์
ข้อมูลด้านการบริหารงานบุคคล เช่น หลักเกณฑ์ 
วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการต่างๆ ให้หลากหลาย 
สามารถเข้าถึงได้ง่าย มีความน่าสนใจ และเป็นการ
สื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication)   

๑. การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ควรด าเนินการพร้อมกับการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 
๔ ปี  ของ สลค. เ พ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์                 
ทั้งทิศทางและเป้าหมายของ สลค. 

๒. ท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็น
งานประจ า มีผู้รับผิดชอบชัดเจน เพ่ือประโยชน์                 
ในการของบประมาณตามแผนงาน /โครงการ                  
ช่วยปรับวิธีการท างานการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
เป็นเชิงยุทธศาสตร์ โดยใช้แผนกลยุทธ์ฯ ดังกล่าวเป็น              
แนวทางการด าเนินการให้ทิศทางชัดเจน สามารถ
ติดตามแผนกลยุทธ์ฯ อย่างจริงจังและต่อเนื่อง 

๒. บูรณาการแผนทุกเรื่องไว้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเพ่ิมมิติที่เกี่ยวข้อง
เพ่ือให้การท างานครั้งเดียวสามารถตอบได้ทุกเรื่อง 
เช่น การเพ่ิมมิติ 
     ๑) ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ            
พลเรือน : ด้านการท างาน ด้านส่วนตัว ด้านสังคม 
และด้านเศรษฐกิจ      
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สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือลดแรงต้ำน สิ่งที่ต้องท ำเพ่ือเพ่ิมแรงเสริม 
 ๒) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

(PMQA) หมวด ๕ : ความพึงพอใจองค์กร ความพึง
พอใจต่อการพัฒนา ความพึงพอใจการประเมินผล 
ร้อยละหลักสูตรที่ผ่าน (Quality Assurance : QA) 
และร้อยละความพึงพอใจต่อแผนความก้าวหน้า              
ในสายงาน 
     ๓) แผนแม่บทความเสมอภาคหญิงชาย 
     ๔) แผนพัฒนาบุคลากร 

๓. บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลต้องท างานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ ท างานเชิงรุก 
และควรศึกษากฎหมายรวมทั้งกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารงานบุคคลตามหลักของส านักงาน ก.พ. 
โดยละเอียด ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการให้ค าแนะน า
และให้บริการที่เป็นมาตรฐาน 

๓. จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนพร้อมทั้งงบประมาณ โดยอาจประกอบด้วย
กิจกรรม เช่น     
     ๑ )  การอบรมที่ เ กี่ ย วกับวิ ชาชีพทั้ ง ในและ
ต่างประเทศ 
     ๒ )  อบรมความรู้ พ้ื น ฐ านที่ จ า เ ป็ นต่ อกา ร
ปฏิบัติงานของข้าราชการใหม่      
     ๓) การให้ทุนศึกษาอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างานทั้งในและต่างประเทศ 
     ๔) การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก 
     ๕ )  ก า ร พั ฒนา บุ ค ล าก ร ใ ห้ ส อดคล้ อ ง กั บ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง 

๔. น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการท างาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารผล
การปฏิบัติงาน การจัดท าระบบตัวชี้วัดรายบุคคลผ่าน
ทาง Intranet ให้ผู้บริหารและข้าราชการประเมิน 
ผลงานได้อย่างโปร่งใส 

๔. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย รวมทั้งปรับปรุงข้อมูล
บุคลากรให้เป็นปัจจุบัน สามารถใช้ประกอบการ
ตัดสินใจของผู้บริหารระดับสูงได้สะดวกและรวดเร็ว 

๕. จัดท าแบบส ารวจความต้องการสวัสดิการต่าง ๆ 
ภายใน สลค. เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
สามารถตอบสนองเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อันจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

๕. ดูแลระบบค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และการ
สร้างขวัญก าลังใจให้บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

 
 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๔๖ 

 

  จากผลการส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลข้างต้น ได้แก่ ระดับสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล การ
วิเคราะห์จุดแข็ง - จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งที่ผู้บริหารและผู้เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลคาดหวังหรือตั้งเป้าหมายสูงสุดต่องานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค . รวมทั้ง              
การวิเคราะห์แรงเสริม – แรงต้าน (Force Field Analysis) เพ่ือหาแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของ สลค. ประสบความส าเร็จ ข้อมูล
ดังกล่าวจะได้น าไปแปลงเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค . พ.ศ. 2556 – 2558            
ในบทต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๔๗ 

 

บทท่ี ๕ 
แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ส ำนักเลขำธิกำรคณะรฐัมนตร ีพ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 
  
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ในบทที่ ๔ เพ่ือให้การจัดท า  

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและสามารถตอบสนองความคาดหวังและ
ความต้องการของผู้บริหาร ข้าราชการ และบุคลากรของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) ได้อย่าง                   
มีประสิทธิผล จึงได้ก ำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศำสตร์ของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ สลค.                
โดยพิจารณาให้มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของ สลค. พ.ศ. ๒๕๕๕ – ๒๕๕๘ 
เพ่ือให้การขับเคลื่อนการปฏิบัติงานสัมฤทธิ์ผลตามเป้าหมายสูงสุดของ สลค.  

 
๕.๑  วิสัยทัศน์  

     บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีมาตรฐาน
ทางวิชาการ คุณธรรม และศักยภาพอย่างมืออาชีพ เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียง 

๕.๒  พันธกิจ  
   ๑) พัฒนาระบบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
   ๒) พัฒนาประสิทธิภาพระบบการพัฒนาบุคลากร 
   ๓) ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 

๕.๓ เป้ำประสงค์หลัก  
  ๑) สลค. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาลอันจะน าไปสู่การ

ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
  ๒) สลค. มีบุคลากรที่มีศักยภาพและมาตรฐานทางวิชาการ พร้อมทั้งสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

อย่างมืออาชีพ เป็นที่เชื่อมั่นและยอมรับของคณะรัฐมนตรี รัฐสภา ราชการในพระองค์ ส่วนราชการ องค์กร         
ที่เก่ียวข้อง และประชาชน  

  ๓) บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

๕.๔ ยุทธศำสตร์ 
   ๑) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 
   ๒) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
   ๓) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรสู่ความเป็นมาตรฐานทางวิชาการ 
   ๔) การเสริมสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 
   ๕) การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๔๘ 

 

๕.๕ เป้ำประสงค์ยุทธศำสตร์  
   ๑) วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้องกับทิศทางของ สลค. 
   ๒) สร้างระบบบริหารก าลังคนที่มศีักยภาพสูง 
   ๓) พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัยและรวดเร็ว 
   ๔) พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
   ๕) พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพเป็นที่เชื่อมั่นและยอมรับ 
   ๖) ส่งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
   ๗) ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

        
 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๔๙ 

 

วิสัยทัศน์  บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุกตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีมาตรฐานทางวิชาการ คุณธรรม 
และศักยภาพอย่างมืออาชีพ เพ่ือคุณภาพชีวิตที่ดีตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

 
 
 
                       

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

แผนที่ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    มิติที่ ๑  ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

 
 
 
 
                   

 

มิติที่ ๒  ประสิทธิภาพของ 
   การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

มิติที่ ๓  ประสิทธิผลของ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
       

 

มิติที่ ๔  ความพร้อมรับผิดด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติที่ ๕  คุณภาพชีวิตและ 
ความสมดุลของชีวิตและการท างาน 

 
มาตรฐานความส าเร็จการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
๒.  สร้างระบบบริหารก าลังคนท่ีมีศักยภาพสูง 
 
 
 

 

๓. พัฒนาระบบเทคโนโลยีด้านสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลให้มี ความทันสมั ยและ 
รวดเร็ว 
 
 
 

 

๔. พัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มปีระสิทธิภาพ 
 
 
 

 

๕. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานอย่างมือ
อาชีพเป็นท่ีเชื่อมั่นและยอมรับ 
 
 
 

 

๖. ส่งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลใหม้ีความโปร่งใสและตรวจสอบได้ 
 
 
 

 

๗. ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขตาม 
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
 
 
 

 

๑. วางแผนและบริหารก าลังคนให้สอดคล้อง
กับทิศทางของ สลค. 
 
 
 

 

เป้
าป

ระ
สง

ค์ย
ุทธ

ศา
สต

ร ์
 

๑. การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิง
ยุทธศาสตร์ 

 

๒. การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และกระบวนการ บริหารทรัพยากรบุคคล                    
ให้มีประสิทธิภาพ 

 

๓. การพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะบุคลากรสู่ความ
เป็นมาตรฐานทางวิชาการ 

 

๔. การ เสริมสร้ า งระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลตาม
หลักธรรมาภิบาล 

 

๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิต
บุคลากรตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

ยุท
ธศ

าส
ตร

 ์

 

๑. สลค. มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก
ตามหลักธรรมาภิบาลอันจะน าไปสู่การปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

๒. สลค. มีบุคลากรที่มีศักยภาพและมาตรฐานทางวิชาการ พร้อมทั้งสมรรถนะในการปฏิบัติงานอย่าง          
มืออาชีพ เป็นที่เช่ือมั่นและยอมรับของคณะรัฐมนตรี รัฐสภา ราชการในพระองค์ ส่วนราชการ องค์กร         
ที่เกี่ยวข้อง และประชาชน 

 

๓. บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 เป้
าป

ระ
สง

ค์
หล

ัก 

 

๑) พัฒนาระบบงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 

๒) พัฒนาประสิทธิภาพระบบการพัฒนาบุคลากร 
 
 
 

 

๓) ส่งเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากร 
 พัน

ธก
ิจ 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๐ 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑   พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

  เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑.๑ วางแผนและบริหาร
ก าลั งคนให้สอดคล้องกับ
ทิศทางขององค์กร 
๑.๑.๑ วางแผนก าลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
(สลค.) 

 
 
 
๑ )  ก า ร จั ด ท า แ ผ น
อัตราก าลัง (Workforce 
Planning) 

 
 
 
๑.๑) ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าข้อเสนอ
อัตราก าลังคนท่ี
เหมาะสมของ สลค. 

 

 
ตั้ ง ค ณ ะ ท า ง า น             
ในการศึกษากรอบ
อั ตราก าลั งของ 
สลค. 

 
 
 
จัดประชุมเพื่อเก็บ
ข้อมูลปริมาณงาน/ 
เวลาท างานจาก
ตัวแทนส านัก/กอง 

 
 
 
สรุป/วิเคราะห์และ
จั ดท าร่ างแผน
อัตราก าลั งและ
รายงานข้อเสนอ
อั ต ร า ก า ลั ง ที่
เ หมาะสมของ  
สลค. 

 
 
 
เสนอร่ า งแผน
อัตราก าลังฯ ให้
ผู้ บ ริ ห า ร แ ล ะ
ส า นั ก / ก อ ง
พิ จารณาความ
เ ห ม า ะ ส ม               
อีกครั้งหนึ่ง 
 

 
 
 
รายงานแผนอัตรา
ก าลั งคนฉบั บ
สมบู รณ์ เ สนอ
เ ล ข า ธิ ก า ร
คณะรั ฐมนตรี 
(ลคร.) พิจารณาให้
ความเห็ นชอบ             
และน าไปปรับใช้ 
 

๒๕๕๖ 
เป็นต้นไป 

กบค. 
สบก. 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๑ 

 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑   พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

 

  เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑.๑.๑ วางแผนก าลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
(สลค.) (ต่อ) 
 

๑ )  ก า ร จั ด ท า แ ผ น
อัตราก าลัง (Workforce 
Planning) 
 
 
 

๑ . ๒ )  ร้ อ ย ล ะ ข อ ง
ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ก า ร
ด า เนิ นการตามแผน
อัตราก าลัง 

ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๙๕ ร้อยละ ๑๐๐ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

กบค. 
สบก. 

 

 

 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๒ 

 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑   พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 

  เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑.๑.๒ บริหารก าลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ 
สลค. 

๒) การจัดท าแบบบรรยาย
ลั ก ษ ณ ะ ง า น  (Job 
Descriptions) ที่ถูกต้อง
ตามมาตรฐานส านักงาน 
ก.พ.* 

ระดับความส าเร็จของ 
การจัดท าแบบบรรยาย
ลั ก ษ ณ ะ ง า น ข อ ง               
ทุกต าแหน่งใน สลค. 

ตั้ ง ค ณ ะ ท า ง า น
จัดท าแบบบรรยาย              
ลักษณะงานฯ 

เ ก็ บ ข้ อ มู ล เ พื่ อ
จัดท าแบบบรรยาย            
ลักษณะงานฯ 

สรุป/วิ เคราะห์
เพื่อจัดท าแบบ
บ ร ร ย า ย 
ลั กษณะงานฯ 
และสื่ อสารให้
บุคลากรทราบ 

เสนอร่ างแบบ
บรรยายลักษณะ
งานฯ ให้ผู้บริหาร
เ พื่ อ พิ จ า ร ณ า         
และเห็นชอบ 

สื่ อ ส า ร /
ประชาสัมพันธ์             
ใ ห้ บุ ค ล า ก ร            
ทราบก่ อนการ            
น า ม า จั ด ท า                  
แ บ บ บ ร ร ย า ย               
ฉบับสมบูรณ ์
 

๒๕๕๖ กบค./
กพร./
กตส. 

ส านัก/
กอง และ 

ศตท. 

๓) การจัดท าแผนสืบทอด
ต า แ ห น่ ง ที่ เ ป็ น ร ะ บ บ 
(Succession 
Planning)** 

ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการตามแผน     
สื บ ท อ ด ต า แ ห น่ ง 
(Succession 
Planning) 

จั ดท า Workshop 
เพื่ อระดมสมอง               
ในการจัดท าแผน       
สืบทอดต าแหน่ ง             
ที่เหมาะสม 

น าเสนอแผนการ               
สืบทอดต าแหน่ ง             
ให้ส านัก/กองก่อน
เสนอผู้บริหารเพื่อ
อนุมัติ 

ส ร ร ห า แ ล ะ
ด าเนินการจัดท า
แ ผ น พั ฒ น า
ส าหรับผู้สืบทอด
ทุกราย 

ผู้สืบทอดทุกราย
ได้รับการพัฒนา
จริงตามแผนการ
พัฒนาที่ก าหนด 

ร า ย ง า น
ความส าเร็จแก่
ผู้ บ ริ ห า ร เ พื่ อ
น าไปปรั บปรุ ง
แผนในอนาคต 

๒๕๕๗ กบค./
กพร./
กตส. 

ส านัก/
กอง และ 

ศตท. 
 

หมายเหตุ  (*)   ก าหนดเริ่มด าเนินการภายหลังมีการประกาศกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สลค. พ.ศ. ๒๕๕๖ แล้ว 
     (**)  ก าหนดทบทวนทุก ๑ ปี 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๓ 

 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑   พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 
 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑.๑.๒ บริหารก าลังคนให้
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ 
สลค. (ต่อ) 

๔) การจัดท าแผนทางเดิน
ส า ย อ า ชี พ  (Career 
Path)*  

ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนทางเดิน
สายอาชีพของทุกสาย
งานใน สลค. 

จั ด ป ร ะ ชุ ม แ ล ะ
ศึกษาการวางแผน
ทางเดินสายอาชีพ
ของ สลค. 

ศึกษาการวางแผน
ทางเดินสายอาชีพ
ของ สลค. 

จัดท าร่างแผนทาง
เดิ นสายอาชีพ 
และการวางแผน
ความก้าวหน้าของ
ทุ ก ส า ย ง า น                 
ใน สลค. 
 

น าเสนอร่างแผน
ทางเดินสายอาชีพ
และแผนสร้ าง
ความก้าวหน้าให้
ผู้บริหารพิจารณา
ให้ความเห็นชอบ 

สื่อสารและท า
ความเข้าใจก่อน
น าไปใช้จริง 

๒๕๕๖ กบค./
กพร./
กตส. 

ส านัก/
กอง และ 

ศตท. 

 
หมายเหตุ (*)  ก าหนดทบทวนทุก ๑ ปี 

 
 
 
 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๔ 

 

มิติท่ี ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑   พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร์ 
 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๑ .๒  ส ร้ า ง ระบบบ ริ หา ร
ก าลังคนที่มีศักยภาพสูง 
 

๕)  การจัดท าแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล             
ที่มีศักยภาพสูง 

๕.๑) ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าแผนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีศักยภาพสูง 

มีการระดมสมอง
เ พื่ อ จั ด ท า แ ผ น             
ก า ร บ ริ ห า ร
ทรั พยากรบุ คคล               
ที่มีศักยภาพสูง 

จัดท าแผนปฏิบั ติ
การในระยะ ๓ ปี 
เพื่อด าเนินการตาม
แผนการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคลที่                       
มีศักยภาพสูง 
 

ร า ย ง า น
แผนปฏิบัติการ
เ พื่ อ ท บ ท ว น
ปริมาณงานของ
ส านัก/กอง 

ด าเนินการตาม
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ที่มีศักยภาพสูง 

ร า ย ง า น ผ ล               
ก า ร ป ฏิ บั ติ ใ ห้
ผู้บริหารทราบ 

๒๕๕๗ 

กบค./
กพร./
กตส. 

ส านัก/
กอง และ 

ศตท. 

๕ . ๒ )  ร้ อ ย ล ะ ข อ ง
ค ว า ม ส า เ ร็ จ ใ น ก า ร
ด า เนิ นการตามแผน             
การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีศักยภาพสูง 
 

ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๙๕ ร้อยละ ๑๐๐ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๕ 

 

มิติท่ี ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

  เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒.๑ พัฒนาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ใ ห้ มี ค ว า ม ทั น ส มั ย แ ล ะ
รวดเร็ว 

๖ )  ก า ร น า ร ะ บ บ
เทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใ ช้ ใ น ก า ร บริ ห า ร ง า น
บุคคล (HRMIS) 

ระดับความส าเร็จของ
ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ
สนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ตั้งคณะท างานเพื่อ
ศึ กษาและพัฒนา
ระบบการประเมิน 
ผลงาน 

สรุ ปขอบเขตการ
ด า เนิ นงานและ     
แนวทางการพัฒนา
ระบบ 

เริ่มด าเนินการ
พัฒนาระบบ 

มี ก า ร ท ด ล อ ง         
น า ร่ อ ง ใ ช้
ระบบงานเพื่ อ
ป รั บ แ ก้ ไ ข ใ ห้
สามารถใช้งาน
ได้จริง 
 

สลค .  มี ระบบ
สนั บสนุ นการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

๒๕๕๘ กบค. 
สบก./
สบส. 

๗ )  ก า ร พั ฒ น า ร ะ บ บ
ฐ า น ข้ อ มู ล บุ ค ค ล ที่
ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน 

ร้อยละความครบถ้วน
สมบูรณ์ของข้อมูลบุคคล
ที่เป็นปัจจุบันในระบบ
ทรัพยากรบุคคลเทียบ
กับ ก.พ. ๗ 
 

ร้อยละ ๑๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๒๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๓๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๔๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๕๐ 
ของข้าราชการ 

๒๕๕๗ กบค. 
สบก. 

ร้อยละ ๖๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๗๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๘๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๙๐ 
ของข้าราชการ 

ร้อยละ ๑๐๐ 
ของข้าราชการ 

๒๕๕๘ 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๖ 

 

มิติท่ี ๒  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๒   พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

 

  เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๒.๒ พัฒนากระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 

๘) การจัดท าแผนพัฒนา
บุคลากรให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ข้าราชการพลเรือนของ
ส านักงาน ก.พ.  

ระดับความส าเร็จในการ
จั ด ท า แ ผ น พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ต า ม ก ร อ บ          
สายงาน 

ตั้ ง ค ณ ะ ท า ง า น
หรือทีมงานเพื่ อ
ศึกษาการพัฒนา
บุ ค ล า ก ร ต า ม
กรอบสายงาน 

ส ารวจและจัดท า
แ ผ น พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ต า ม
กรอบสายงาน 

จั ด ท า แ ผ น 
พัฒนาบุคลากร
ต า ม ผ ล ก า ร
วิ เ ค ร า ะ ห์           
ก า ร พั ฒ น า
บุ ค ล า ก ร ต า ม
กรอบสายงาน 
 

น า เ ส น อ ก า ร
พัฒนาบุคลากร
ตามกรอบสาย
งานให้ผู้บริหาร
พิจารณาให้ความ
เห็นชอบ 

ด าเนินการตาม
แผนที่ก าหนดไว ้

๒๕๕๗
เป็นต้นไป 

กพร. 
 

๙) การจัดท าหรือทบทวน
คู่ มื อ ห รื อ ข้ อ มู ล ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ให้ มี ค ว า ม
เหมาะสม 

จ านวนคู่มือหรือข้อมูล
การปฏิบัติงานท่ีได้จัดท า
หรือปรับให้ทันสมัย 

๑ - - - ๒ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘   

ส านัก/
กอง/
กตส./

กพร. และ 
กตส. 

 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๗ 

 

มิติท่ี ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓   การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรสู่ความเป็นมาตรฐานทางวิชาการ 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๓.๑ พัฒนาบุคลากรให้มี
ค ว า ม รู้ ค ว าม เ ชี่ ย ว ช า ญ                
ในการปฏิบั ติงานอย่างมือ
อาชี พ เป็ น ที่ เ ชื่ อ มั่ น แล ะ
ยอมรับ 

๑๐) การพัฒนาระบบ
บริหารผลการปฏิบัติงาน 

ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาระบบบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน 

มี ก า ร ถ่ า ย ท อ ด
เ ป้ า ห ม า ย ก า ร
ท างานจาก สลค. 
สู่ส านัก/กอง และ
รายบุคคล 

มี ก า ร สื่ อ ส า ร                   
ส อ ง ท า ง แ ล ะ  
สอนงานระหว่าง
ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า 
แ ล ะ ผู้ ใ ต้ บั ง คั บ 
บัญชา 
 

มีการเชื่อมโยง
ระบบ
ค่าตอบแทน
ผลงาน 

มี ร ะ บ บ แ ล ะ
วิ ธี การจ าแนก
ห รื อ จั ด ก ลุ่ ม
ข้ าราชการตาม 
ผลการปฏิบัติงาน 

มี ฐ า น ข้ อ มู ล
ข้าราชการผู้มีผล
การปฏิบัติงานดี
และมีสมรรถนะ 

๒๕๕๗
เป็นต้นไป 

กบค./
กพร./
กตส. 

ส านัก/
กอง และ 

ศตท. 

๑๑) การพัฒนาระบบการ
ป ร ะ กั น คุ ณ ภ า พ ก า ร
ฝึกอบรมที่เหมาะสมและ
เป็นสากล 

ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาระบบการ
ประกั นคุณภาพกา ร
ฝกึอบรม 

สร้างหลักเกณฑ์
กลางที่ ใ ช้ในการ
ฝึกอบรม 

เผยแพร่หลักเกณฑ์
และแนวทางในการ
ประกั นคุ ณภาพ
การฝึกอบรม 

ส า นั ก / ก อ ง
ประเมินผลการ
พั ฒ น า ต า ม
ห ลั ก เ ก ณ ฑ์ ที่
ก าหนด 
 

ติ ด ต า ม แ ล ะ
จัดท ารายงานผล
การด าเนินการ
ตามหลักเกณฑ์ 

รายงานผลให้แก่
ผู้บริหารทราบ 

๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

กพร.  

 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๘ 

 

มิติท่ี ๓  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓   การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรสู่ความเป็นมาตรฐานทางวิชาการ 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๓.๑ พัฒนาบุคลากรให้มี
ค ว า ม รู้ ค ว าม เ ชี่ ย ว ช า ญ                
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง               
มืออาชีพเป็นที่ เชื่อมั่นและ
ยอมรับ (ต่อ) 

๑๒) การพัฒนาบุคลากร
ให้มี ความรู้ และทักษะ               
ในการปฏิบัติงานใหม่ ๆ  
 

ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อการ
พัฒนาบุคลากร 
 

ร้อยละ ๖๕ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๗๕ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

กบค./
กพร. 

 
 
 
 
 
 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๕๙ 

 

มิติท่ี ๔  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔   การเสริมสร้างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๔.๑ ส่งเสริมกระบวนการ
บ ริห ารท รัพย าก รบุ ค คล                 
ใ ห้ มี ค ว า ม โ ป ร่ ง ใ ส แ ล ะ
ตรวจสอบได้ 

๑๓) การสื่อสารและสร้าง
ค ว า ม เ ข้ า ใ จ ด้ า น ก า ร
บริหารทรัพยากรบุคคล 

จ านวนช่องทางในการ
สื่ อ ส า ร แ ล ะ แ ส ด ง             
ความคิดเห็น 

๑ - ๒ - ๓ ๒๕๕๖ – 
๒๕๕๘ 

กบค. 
สบก. 

๑๔) โครงการส่งเสริม
จ ริ ย ธ ร ร ม แ ล ะ
จ ร ร ย า บ ร ร ณ ข อ ง
ข้าราชการ 

ระดับความส าเร็จของ
โ ค ร ง ก า ร ส่ ง เ ส ริ ม
จริยธรรมของข้าราชการ 

ก าหนดโครงการ
ส่งเสริมจริยธรรม
และจรรยาบรรณ
ของข้าราชการ  

ก า ห น ด เ ว ล า                
แ ล ะ กิ จ ก ร ร ม                 
ที่ด าเนินการตาม
โครงการในการ
ส่งเสริมจริยธรรม
และจรรยาบรรณ
ของข้ า ร าชกา ร
อ ย่ า ง น้ อ ย                   
๑ - ๒ กิจกรรม 
ต่อป ี
 

ประชาสัมพันธ์
ให้แก่ข้าราชการ
และผู้ที่เกี่ยวข้อง
ตามเป้ าหมาย              
ที่ก าหนด 

มี ผู้ เ ข้ า ร่ ว ม
กิ จ ก ร ร ม ก า ร
ส่งเสริมจริยธรรม
และจรรยาบรรณ
ของข้าราชการ
อ ย่ า ง น้ อ ย                 
ร้อยละ ๗๐ ของ
กลุ่ ม เป้ าหมาย              
ที่ก าหนด 
 

รายงานผลการ
ด า เนิ นการ ให้
ผู้บริหารทราบ 

๒๕๕๖
เป็นต้นไป 

ศตท. 

 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๖๐ 

 

มิติท่ี ๕    คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๕.๑ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี แ ล ะ มี
ความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 

๑๕) การศึกษาการจัด
สวั สดิ กา รที่ เ หมาะสม              
กับความต้ องการของ
บุคลากร สลค. 

๑๕.๑) ระดับ
ความส าเร็จของการ
ด าเนินการจัดสวสัดิการ
ตามผลการศึกษา 

รวบรวมข้อมูลจาก
บุ ค ล ากร  สลค . 
เพื่อหาแนวทางจัด
ส วั ส ดิ ก า ร ที่
เหมาะสม 

มีข้อเสนอแนวทาง
ในการจัดสวัสดิการ
รูปแบบใหม่ที่สนอง
ความต้องการของ
บุคลากร สลค. 

มี ก า ร จั ด ท า
ข้อเสนอแนวทาง
แก่ผู้บริหารเพื่อ
พิจารณาให้ความ
เห็นชอบ 

ด าเนินการตาม
แผนที่ก าหนดไว้
อ ย่ า ง น้ อ ย              
๑  เ รื่ อ ง ต่ อ ปี               
ที่ต้องด าเนินการ
ได้ส าเร็จ 
 

รายงานผลการ
ด า เนินงานต่ อ
ผู้บริหาร 

๒๕๕๗ 

กบค. / 
คณะ 

กรรมการ
สวสัดิการ ๑๕.๒) ร้อยละของ

ความส าเร็จในการ
ด าเนินการตามแผน
สวัสดิการ สลค. 
 

ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๙๐ ร้อยละ ๙๕ ร้อยละ ๑๐๐ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

 
 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๖๑ 

 

มิติท่ี ๕    คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๕.๑ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี แ ล ะ มี
ความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง (ต่อ) 

๑ ๖ )  ก า ร ป รั บ ป รุ ง
สภาพแวดล้อมให้สะอาด 
น่าอยู่  และเป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม 

ร ะ ดั บ ค ว า ม ส า เ ร็ จ                   
ข อ ง ก า ร ป รั บ ป รุ ง
สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

ก าหนดโครงการ                
เพื่อปรับปรุง

สภาพแวดล้อมใน
การท างาน 

ก าหนดเวลา                
และกิจกรรม                 

ที่ด าเนินการตาม
โครงการเพื่อ

ปรับปรุง
สภาพแวดล้อม             
ในการท างาน 

ประชาสมัพันธ์
ให้ข้าราชการ
และบุคลากร

ทราบ 

ด าเนินกิจกรรม ตดิตามและ
ประเมินผล 

๒๕๕๖ สบก. 

๑๗) การส ารวจความ
คิดเห็นเรื่องความพึงพอใจ
แ ล ะ ค ว า ม ผ า สุ ก ข อ ง
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ 
สลค. 
 

ร้อยละความพึงพอใจ
และความผาสุ กของ
บุคลากร สลค. 
 

ร้อยละ ๖๕ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๗๕ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๕ ๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

กบค. 
สบก. 

 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๖๒ 

 

มิตทิี่ ๕    คุณภาพชีวติและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๕.๑ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี แ ล ะ มี
ความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง (ต่อ) 
 
 

๑๘) การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ ระหว่ า ง
ผู้ บ ริ ห า ร กั บ บุ ค ล า ก ร              
ทุกระดับของ สลค. 

ร้อยละความพึงพอใจ
ข อ ง กิ จ ก ร ร ม ส ร้ า ง
ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริ หารกับบุคลากร              
สลค. 

 
ร้อยละ ๖๕ 

 
ร้อยละ ๗๐ 

 
ร้อยละ ๗๕ 

 
ร้อยละ ๘๐ 

 
ร้อยละ ๘๕ 

๒๕๕๗ – 
๒๕๕๘ 

กบค. / 
คณะ 

กรรมการ
สวสัดิการ 

๑๙) จัดท าเอกสารหลัก
ปรั ชญาของ เศรษฐกิ จ
พอ เพี ย ง เ ผ ยแพร่ ท า ง
ช่องทางต่างๆ ของ สลค. 

๑ ๙ . ๑ )  ร้ อ ย ล ะ ขอ ง
บุคลากร สลค. มีความ
เข้าใจหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 
 

ต่ ากว่าร้อยละ ๕๐ - - - ร้อยละ ๕๐ ๒๕๕๖ สบก. / 
ศตท. 

๑๙.๒) จ านวนช่องทาง 
ที่มีการเผยแพร่เอกสาร 

ไ ม่ เ ป็ น ไ ป ต า ม
เ ป้ า ห ม า ย ที่
ก าหนด 

- - - ไ ม่ น้ อ ย ก ว่ า                  
๓ ช่องทาง 

๑๙.๓) จ านวนครั้งที่มี
การเผยแพร่เอกสาร 
 

ไ ม่ เ ป็ น ไ ป ต า ม
เ ป้ า ห ม า ย ที่
ก าหนด 
 

- - - ทุก ๓ เดือน 
หรือปีละ ๔ ครั้ง 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

    ๖๓ 

 

มิตทิี่ ๕    คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการท างาน 
ยุทธศาสตร์ที่ ๕  การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

 

เป้าประสงค์ แผนงาน/โครงการ 
ตัวช้ีวัด 
(KPIs) 

ระดับเป้าหมาย ระยะ 
เวลา

ด าเนนิ 
การ 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ๑ ๒ ๓ ๔ ๕ 

๕.๑ ส่งเสริมให้บุคลากรมี
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต ที่ ดี แ ล ะ มี
ความสุขตามหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง (ต่อ) 

๒๐) จัดให้บุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรมหรือดูงาน
หรือได้ รับทราบข้อมู ล
เกี่ยวกับหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง 

ร้ อยละของบุ คลากร 
ส ล ค .  ที่ เ ข้ า รั บ ก า ร
ฝึกอบรมหรือดูงานหรือ
ไ ด้ รั บ ท ร า บ ข้ อ มู ล
เกี่ ยวกับหลักปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง 
 

 
ต่ ากว่าร้อยละ ๕๐ 

 
- 

 
- 

 
- 

 
ร้อยละ ๕๐ 

๒๕๕๖ สบก./
กพร. 

 
 



แผนกลยุทธก์ารบริหารทรัพยากรบุคคล ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 
พ.ศ. ๒๕๕๖ – ๒๕๕๘ 

๖๔ 

 

เอกสารอ้างอิง 
 
 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.คู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง 
HR Scorecard.กรุงเทพฯ : บริษัท พ.ีเอ.ลิฟวิ่ง จ ากัด,๒๕๕๒. 

                       .แบบอย่างปฏิบัติการบริหารคน HR Scorecard 2553.นนทบุรี : 
ส านักงาน ก.พ.,๒๕๕๕.  
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o 

a1L'lJ1 

, 
O~Q.lO'" ~~ Q,I Q 

fmN~1'Umft"lJ1rm1"H'Iru~1'fjll'U\PI1... 
~ ci0 I®tr<fb 

r 
u 

Q.I " tlI 0 G Q, IV Q tV c:::rt. 
-

IV;QI] 

LL\PI.:j \PI.:j fI ru~'VI1~1'U"iI11I'VI1 LLtJ 'U flft eJ'VItm11tJ1'V111'V11'V'l EJ 1mtJflflft ~1'U fl Lfl"lJ1'5m1f1ru~1fjll'Um, , ... 
U'V'l.FI. I!ltr<fb I!ltr<.t~ 

Gf1,rfl~1'U fl. 'V'l.1. r11'V1'UI1ILL 'U1'V11~1~~1'U11"ll'fl11i~'U1f1 rufl1'V'lm1tJ~'VI11i~fl11fl1f1i':o 
., - Q 

(PMQA) 1~Clvi'eJ~iim111~LLtJ'Uml~'VI5m1tJ~'VI11'V1i''V'lt:J1m'4f1f1fl (HR Scorecard) l~~eJ~flaeJ~ntJLL(:J'U'lqj,m 
11"l1n11' cs:: tI LLfl ~ LLtJ'LItllitJ1i11"ll'm1'lh~"il1tJ"lJeJ~?i1'U11"ll'm1 11llvr~v1eJ':)~1Lil'Um11Pl111 LLr:.I'Um'l ~'VI5m1'tJ~'VI11 
'VIi''V'lEJ1fl1tJ flfIfl~ti1'V1'Ul1Il1 L~eJ1~tJflfl1fl1ii:;jl1l~ll11tl'U~~L'VIll1~~1l a11111t1tlflU~':)1'U1~U11fltJft~111"\ ':MI, 

Lihtl~:t:a':)rlL~~tJ'VI'5F11~\PI{ . ., 

L~ eJ1~m1~1Lil'U~1'Uv11 'U m1il1lv.i1 LLtJ'U flft Cl'VI5fl11'tJ~'VI11'V1i''VU:J1fl1tJ flfIfl Gf1,r flLft "lJ15fl11' , , 
flru~i'llill'U 111~ LtJ'U1tleJ ~1~iitl1'~a'VI5fl1'V'lLm:t:tl1'::a'VI5tJft LLft:t:U1'1ftI1l111Li11'Vlll1CJ~n1'V1'U~ ~.:) LLI'1~tff~flru~vh~1'U... , 
..a'l1Ivi1LLtJ'U flft ClVn5m1'tJ~'VI11''VIi''nmmtJfI flft cl'1,rfl Lft"lJ15 m1f1ru~i'fjll'U \PI~ 1111 fJ iieJ.:j rltl1~ fl eJtJ LLfl ~el1'U1';1 'VIU1~ 

, '\ dtI • 

Q,/,l . 
11I.:j'U 

.J. leO 0 • 

'VI u1fl~1f1ru~'VI1~1'U 

tl1~'51'Uflru:t:vi1~1'U 
'" ..... 

1eJ~Lfl"lJ1nfl11flru~1fjll'U \PI 1... 
tSl.m ~tl~m~1t11~"il1cl'1,rflLft"lJ15fl:'1f1ru~i'fjll'Ul'1~ flru~vi1~1'U... 

J.,I 0 0 QJ 

tSl.c£ ~m'U1tJm1~1'Ufl/fleJ~ flru:t:vi1~1'U 

tSl.~ ~el1'U1EJm1fl~:W\PI11';1aeJtJfl1tJ1'U flru~vi1.:j1'U 

tSl. b ~1'V1U1 FI'U~tlntJ'1i m 1I'1eJv11'Um1'V1"i1'i\PIflfJ{i'tl-n'U flru::vi1~1'U 
~ ~ , 

cl'1,rmft"lJ16m1f1ru~i'fjll'U\PI~... 
J,I 0 I 4. ~ 

tSl.11lI ~m'U1tJm1fl'llltJ1'V111.:j1'U'4f1f1ft flru~vi1.:j1'U LLft~ . ... '" 
~1'UfltJ1'V11~flft1.:j Lfl"lJ1,jfl11~1ll,

-. 
flru~'VI1~1'U LLft~ 

Lft"lJ111 fl11':i111 
tV ~ q,I '" t' 

tSl.G'C 'U1~~11'V'l"ll'11fl1ru ~'VItJ'V'l'IJflCl flru~vi1.:j1'U LLfl~ 
v.

,rfl1Lfl11~~'U1tJtJ1CJLLfl:t:LLtJ'U"l11'U1tym1 r:.I"ll'1CJLft"lJ1'Ufl11
'U , 

cl'1,rfl~~La-:SllLLfl~tl1~~1'U~1'Uflru~i'fj:W'U\PI~... 
tlli,m'VIU1~~fl~lli~'U1~~tJtJtJ~'VI11 

/tSl.tSlO 'U1t1;a11l"ll'1~... 

http:m1il1lv.i1


-~-

~ ~ ~ Q.I t' 

(9).(9)0 'UlfJ"tfl'l"tfll?l 'il1'~?!'WI1''VW, 
'l1fl1Lfl1'1 ~~'ULfJ'Ul fJLLfl ::;LL~ Util'Ulty rni 

;;fl'l1f1'U~'VIliflfll.:J 


(9).(9)(9) 'Ul.:J?!11?!.fIl1~ LLn";l'U1'~~'U, 
'l1f11Lflil~~'ULEI'UlfJm~::;LLt:-J'Util'Ultyrni 

;;fl'l1f1'U~'VI11'flfll.:J 

o JI. "" 
lfl. B1'LI151'VI'U1 'VI 

\!:J.(9) ril'V1'Ul'lfI1flU ViM'VI1.:J LL'UJ'V!1.:J ~'G'IElI'l"iJ'U1,x-Um?!'UflLL'U~1Ufl11'-W~'U11'~UUrn1'U~'VI11' 

Vl-rVi Ell fI i'Uflflfl "!J E1.:J;;fl'l1m'G'l "!J15f11'H,;lru~-r~3J'U1?l~ L~m~'l1'U ?/'U'UfI1i'U1'1'fl1i:lEl'V1M,J -W'U'of1 -;;} CJ 'VI tiMl?!1?l{"!J fl.:J 
'I IIU l ' , 

o <V .:::::t. "'.c::I 

?!1'UflLfl"1.l1tirn1'flru~i\i3JUlPli... 
1D.1D 81'U1 EI fI11' LL'G'I ~?I.:J L?!~3Jrnwi'rl LU'U{Jl'U1 'U.fIl1' n'iJ'vi L~E11.ufl.:J n'UfI11''U~'VIli'VI-rVi tJ1f11 

UfI flfl "!J€}{J,h'l1fIL'G'I"1.I15rn1' flru~-r\i:U'U IPITI,xLu'U1tlflrll.:JihJ1':::ft'VI5fl1'1"1 LL'G'I ~tl1'~~;'V15t:-Jfl, . ... 
" 0 (/..:::t. U 0 QJ • .Q, u.c=l

1D.bl'l 'ill'l 'VllLL~'UfI'G'I E1'V1tirn1''U1''VI11''Vl1'Vi CJ lfii'UflfI'G'I ?!1'U fI Lfl"!J1tirn1'flru~1'\i:U'Ul'I1' LL'G'I~LL~'U, , ... 
~ o::ai d. 11 t:i.I IIU QJ 0 ILl !IV OJ v 
~'U ~ 'VI Lfi m"!JB{JfI'Ufll1'WI'lJ'U1"ifl'G'l1f11 fI11'11.:JLLt:-J'UEll'Ii1f11'G'1.:J fI11'''!JB1'UfI11''il\il5i1'VJ'U LL'G'I::: LLt:-J'UL5'U'Vl'N 

'" ufl? 13JfI11V1'U1 

. ·lD.oc L~.:J-rl'l ~l'll'll:U LL'G'I:::tI~:::dj'U~'G'IfI11'r;i1LU~{J1'U1'l1.:J ~ ~L~m.uEl.:JnUfI11'U~'VI11''VI-rWEl1f11 
'Uflflfl"!JEI{J;;f1'l1fIL'G'I"1.I15f111'flru~-r\i:U'Ul'ITI,xLUU1tlIPI13Jn1'V1'UI'lL1'G'11~L'VI:U1:::53J. ... 

1D.ct tI~'U11.:Jl'U'VI'U1~~'U ~ 1P11:U~Lfl"!J15f11':iflru:::-r!:U'UIPI~3J€iU'VI3J1~ 
:;3:; 'u 3~ J.J 

'Vl{J'U IPI.:JLLl'I'UI'lULu'UIPI'Ult1 

i.:J ru 1'U~ -'b ~:u.fI1-W'Ui~ 

1 2 n.111. 2556 


'fil'l ~1'l1 ~~..QE>~~ 
. ",' ...~......1·"··"·./··:·:6 

i:oJa. 'I11m ";r" '1' ..........12.1,a.Y:f.r.~ ...• 
i:oJa mi»• nl.~'i-l e llW~%. .................. ·..:·f·······..I . ..•. 


~~l1. :.....J..f ....:..+~ ..!1:~; ...... 
I!!W:UW/'Yll ..................1......... / ..... . 




   
 

 

ภาคผนวก 
ผลการประเมินความคิดเห็น          
เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์                  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตร ี
ตามแนวทาง HR Scorecard 
ของส านักงาน ก.พ.  
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ส่วนที่ 2  :  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) 
2.1 โปรดตอบค าถาม โดยใส่เครื่องหมาย (√) เพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ พร้อมเสนอแนะความเห็นเพิ่มเติม (หากมี)  

 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.1 ปัจจุบัน สลค. มีการท า HR Scorecard อยู่แล้ว          
แต่ยังขาดความชัดเจนทั้งในตัวระบบและเนื้อหา เนื่องจาก
เป็นงานที่ไม่ได้ท าเป็นประจ า ท าให้บุคลากรขาดทักษะ 
ความช านาญ หากเป็นไปได้ อยากให้มีการจัดท าคู่มือการ
ปฏิบัติงานที่ชัดเจนเป็นมาตรฐาน สามารถอ้างอิงได้ 

90.9% 9.1%  

1.2 แผนงานที่วางไว้มีการเปลี่ยนแปลงไปตามนโยบายของ
ผู้บริหารบ่อยครั้ง ท าให้การท าแผนไม่ได้รับความส าคัญ 
เนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 

63.6% 36.4%  

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร (Values and Culture) 
2 .1  มี การศึ กษาและจั ดท าค่ านิ ยมและวัฒนธรรม              
ใน สลค.  ในเชิ งทฤษฎี  แต่ ไม่ ได้น าลงสู่ ภาคปฏิบัติ            
อย่างต่อเนื่อง มีการน ามาใช้บ้าง แต่ฉาบฉวย 

90.9% 9.1%  

2 .2  สลค .  ยั งขาดความเป็นหนึ่ ง เดี ยวกันและไม่ มี              
แรงกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

72.7% 27.3%  

3. ต าแหน่งงาน (Job Design) 
3.1 การมอบหมายงานในเชิงปฏิบัติมีความชัดเจนแต่ก็ยังมี
บางส่วนที่ท างานทับซ้อนกันอยู่บ้าง และมีความลักลั่นของ
ขอบเขตภาระหน้าที่  

63.6% 36.4%  

3.2 การเขียนแบบบรรยายลักษณะงานที่มีความชัดเจน
ให้แก่ทุกต าแหน่งใน สลค. ยังไม่สมบูรณ์ ผู้ปฏิบัติยังมองว่า
การเขียนแบบบรรยายลักษณะงานควรเป็นภาระรับผิดชอบ
ของกลุ่มบริหารงานบุคคล ท าให้แบบบรรยายลักษณะงาน
ที่ได้ไม่สะท้อนการปฏิบัติงานจริง เนื่องจากไม่ได้เขียนจาก
มุมมองของผู้ปฏิบัติโดยตรง 

72.7% 27.3%  

4. ต้นแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
4. มีการจัดท าต้นแบบสมรรถนะให้แก่ทุกต าแหน่งใน สลค. 
แล้ว แต่บุคลากรยังขาดความรู้ ความเข้าใจในการน ามาใช้
และปฏิบัติจริง 

72.7% 27.3%  

5. โครงสร้างองค์กร (Organization Structure Design) 
5. มีการปรับเปลี่ยนในระดับกลุ่มงานอยู่บ้าง โดยบุคลากร
จ านวนหนึ่งมองว่าตนเองมีบทบาท หน้าที่รับผิดชอบที่
เพ่ิมข้ึน ควรได้รับพิจารณาข้ึนเป็นส านัก/กอง 

54.5% 
 

45.5%  

 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

6. การประเมินค่างานและจัดระดับชั้นงาน (Job Evaluation & Grading Structue) 
6. บุคลากรส่วนใหญ่จะมองแต่ในเชิงบวก คือ พิจารณาว่า
ต าแหน่งที่มีอยู่ควรได้รับการปรับเพิ่มระดับขึ้น ซึ่งในความ
เป็นจริงแล้วไม่สามารถท าได้ทั้งหมด เนื่องจากติดข้อจ ากัด
ด้านความเหมาะสม และกฎระเบียบที่ส านักงาน ก.พ. 
ก าหนดไว้ 

81.8% 18.2%  

7. การประเมินและบริหารผลงาน (Performance Management) 
7.1 การจัดท าตัวชี้วัด (KPI) การประเมินและการน าระบบ
บริหารผลงานมาใช้เพ่ือพิจารณาเลื่อนเงินเดือนใน สลค. 
ยังท าได้ไม่ดีนัก เนื่องจากบุคลากรทั้งในระดับปฏิบัติและผู้
ประเมินยังขาดความเข้าใจในระบบ แนวทางปฏิบัติจึงไม่
ชัดเจน ไม่เป็นไปตามขั้นตอนและหลักการ ท าให้เกิด
ปัญหาภายหลังการประเมินข้ึนเป็นประจ า 

100%   

7.2 บุลากรแต่ละส านัก/กองเข้าใจว่าการจัดท าตัวชี้วัดเป็น
หน้าที่หลักของกลุ่มบริหารงานบุคคล 

45.5% 54.5% 
 

 

8. การคัดสรรบุคลากร (Selection) 
8. ควรมีการก าหนดหลักเกณฑ์ สัดส่วนการพิจารณา
องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ชัดเจน เนื่องจากปัจจุบันมีความ
คลุมเครืออยู่มาก และเกณฑ์ที่ เน้นอาวุโสเป็นหลักไม่
สามารถตอบโจทย์ความต้องการขององค์กรได้ 

100%   

9. การพัฒนาศักยภาพ (Development and Training) 
9.1 สลค. ให้โอกาสแก่บุคลากรในการพัฒนาตนเอง
ค่อนข้างสูง และมีการจัดหลักสูตรต่าง ๆ เพ่ือรองรับความ
ต้องการ  

63.6% 36.4%  

9.2 บุคลากรของ สลค. ควรได้รับโอกาสไปศึกษาเพ่ิมเติม           
ในเรื่องที่เก่ียวกับงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

100%   

9.3 สลค. ควรมีแผนพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 90.9% 9.1%  
9.4 การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมควรมีทิศทางและการ
ประเมินผลที่ชัดเจน เพ่ือให้การพัฒนาศักยภาพบุคลากร
เป็นไปตามความต้องการของทั้ง 2 ฝ่าย คือ สลค. และ
บุคลากร และให้การฝึกอบรมเกิดประโยชน์สู .สุดกับ              
ทั้งตัวบุคคลและ สลค. 

100%   

9.5 การจัดหลักสูตรต่าง ๆ ควรมีการวางแผนล่วงหน้า เพ่ือให้
บุคลากรที่สนใจ สามารถจัดสรรเวลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมได้
อย่างทั่วถึง และเพ่ือให้ส านัก/กองรับทราบก าหนดการ ซึ่งจะท า
ให้การจัดประชุม/สัมมนาไม่ทับซ้อนกัน 

100%   

 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

10. การจ่ายค่าตอบแทน (Reward) 
10.1 การเลื่อนเงินเดือนในหลาย ๆ ส านัก/กองยังไม่
สะท้อนผลการปฏิบัติงานจริงได้ เนื่องจากเป็นปัญหา
สืบเนื่องจากความไม่เข้าใจระบบบริหารผลงานที่ถูกต้อง 

72.7% 27.3%  

10.2 การจ่ายเงินรางวัล (Bonus) ยังมีปัญหาอยู่บ้าง        
แต่ไม่มากนัก 

81.8% 18.2%  

11. ผู้น าองค์กร  
11.1 การเตรียมความพร้อมให้แก่บุคลากรที่มีศักยภาพ
โดดเด่นเพ่ือให้ได้รับการพัฒนาเพ่ือก้าวขึ้นสู่การเป็นผู้น า
ขององค์กรยังไม่ชัดเจน  

81.8% 18.2%  

11.2 การสั่งสมประสบการณ์ด้วยการหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ยังไม่สามารถท าได้ เนื่องจากคนจะยึดติดกับ
งานและต าแหน่งมาก 

90.9% 9.1%  

11.3 วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นอาวุโสในการคัดสรรคนเป็น
อุปสรรค ท าให้ระบบ Talent Management ไม่ได้รับ
ความส าคัญเท่าท่ีควร 

36.4% 63.6%  

12. การวางแผนทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Management) 
12.1 เป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญอย่างมาก 
เพราะจะเป็นขวัญและก าลังใจแก่บุคลากร  

90.9% 9.1%  

12.2 ควรมีการวางแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession 
Plan) ส าหรับต าแหน่งในสายงานหลักของ สลค. ให้
ชัดเจน เพ่ือเป็นการสร้างความเข้าใจในระยะยาว และเปิด
โอกาสให้บุคลากรสามารถเตรียมความพร้อมได้ล่วงหน้า 
นอกจากนี้ หลักเกณฑ์ที่ชัดเจนจะสามารถลดทอนปัญหา
และแรงกดดันในประเด็นนี้ลงได้ 

100%   

13. การบริหารผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent Management) 
13. ผู้บริหารให้ความสนใจการบริหารผู้มีผลงานและ
ศักยภาพสูงเพ่ิมขึ้น แต่ยังติดขัดกับระบบต่างๆ ภายใน 
สลค. เช่น ความเข้าใจว่าความอาวุโสเป็นปัจจัยหลักใน
การคัดสรรบุคลากร หรือการยึดติดกับต าแหน่ง/งานเป็น
เวลานานๆ ท าให้การสั่งสมประสบการณ์ในหน้าที่งานที่
หลากหลายเป็นไปได้ยาก 

72.7% 27.3%  

14. การวางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลัง (Manpower Planning) 
14 .1 มีการวางแผนและวิ เคราะห์ อัตราก าลั งแล้ ว             
แต่ส านัก/กองส่วนใหญ่จะเน้นการขอคนเพ่ิมซึ่งเป็นสิ่งที่
ท าได้ยาก 

72.7% 27.3%  

 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

14.2 การเกลี่ยคนจากส านัก/กองหนึ่งไปยังส านัก/กองอ่ืนๆ จะ
ได้รับแรงต้านสูง 

72.7% 27.3%  

14.3 แผนอัตราก าลังที่วางไว้ไม่ค่อยได้รับความสนใจ ส่วนใหญ่
จะเป็นการบริหารเฉพาะหน้า ไม่ค่อยปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 

90.9% 9.1%  

15. การรักษาบุคคลและการไล่บุคคลออก 
15.1 ปัจจุบันมีความพยายามที่จะเก็บรักษาคนเก่ง คนดีไว้กับ 
สลค. มากขึ้น เมื่อมีต าแหน่งระดับสูงว่างลง ก็มีแนวโน้มที่จะ
พิจารณาจากองค์ประกอบด้านความรู้ ความสามารถ ผลการ
ปฏิบัติงาน มากกว่าความอาวุโส 

90.9% 9.1%  

15.2 เนื่องจาก สลค. อิงกับระบบราชการในภาพรวมเป็นหลัก 
การไล่บุคลากรออกจากหน้าที่สามารถท าได้ยาก เนื่องจาก
จะต้องมีความผิดร้ายแรงจึงจะสามารถปลดจากต าแหน่งได้ 

100%   

15.3 วัฒนธรรมของ สลค. เน้นระบบเมตตาธรรม ท าให้มีความ
โอนอ่อนผ่อนปรนสูง ผู้ที่ท าผิดมักจะได้รับการให้อภัย 

81.8% 18.2%  

16. แรงงานสัมพันธ์ (Labor Relation) 
16.1 มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายใน สลค. 
เช่น การจัดประชุมกลุ่มย่อย การสัมมนาร่วมกันที่ต่างจังหวัด 
กิจกรรมละลายพฤติกรรม อย่างสม่ าเสมอ 

54.5% 
 

45.5%  

16.2 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติและผู้บังคับบัญชาในระดับ
ต้นและระดับกลางเป็นไปด้วยดี  

90.9% 9.1%  

17. การส ารวจความพึงพอใจของข้าราชการ (Employee Engagement) 
17.1 มีการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร แต่ไม่มีการน ามา
ปรับใช้อย่างต่อเนื่อง 

90.9% 9.1%  

17.2 มีการจัดสวัสดิการให้บุคลากร แต่สวัสดิการที่จัดให้ไม่ตรง
กับความต้องการของบุคลากรมากนัก ควรมีการสอบถามและท า
การปรับปรุงพัฒนาเป็นประจ า 

81.8% 18.2%  

17.3 สวัสดิการไม่ควรมาพร้อมข้อบังคับ หรือกฎระเบียบที่มาก
เกินไป  

72.7% 27.3%  

17.4 ต้องการให้มีการจัดหลักสูตรสั้นๆ ที่เป็นการพัฒนาตัว
บุคคล เช่น หลักสูตรพัฒนาบุคลิกภาพ  

72.7% 27.3%  

18. การประชาสัมพันธ์ (Communication) 
18. การสื่อสารประชาสัมพันธ์กับบุคลากรภายใน สลค. ยังท าได้
ไม่ดี แม้ว่ากลุ่มบริหารงานบุคคลจะท าการเผยแพร่ข่าวสารต่างๆ 
ให้แก่ผู้บริหารและบุคลากร สลค. แล้ว แต่ปัจจุบันยังไม่สามารถ
เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้ทั้งหมด 

100%   

 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

19. เจ้าหน้าที่กลุ่มบริหารงานบุคคล 
19.1 มีการดูแลรักษาสิทธิ์บุคลากร สลค. ในระดับที่ดี มี
ความกระตือรือร้นที่จะให้ค าปรึกษา/บริการ มีอัธยาศัยดี 
แต่ขาดการด าเนินงานเชิงรุก 

54.5% 
 

45.5%  

19.2 บุคลากรในกลุ่มบริหารงานบุคคลมีความตั้งใจ          
ในการท างาน แต่ยังขาดความเอาใจใส่ในเชิงลึกกับเรื่อง
ต่างๆ ที่เกี่ยวกับงานในความรับผิดชอบ เช่น กฎ ระเบียบ 
หรือหลักเกณฑ์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ท าให้ไม่สามารถตอบค าถามหรือสร้างสรรค์งานที่มีความ
ซับซ้อนได ้

81.8% 18.2%  

19.3 ควรมีการหมุนเวียน (Rotate) งานภายในกลุ่ม
บริหารงานบุคคล เพ่ือให้บุคลากรสามารถเข้าใจองค์รวม
และสามารถท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

72.7% 27.3%  

19.4 การน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) มาใช้จะช่วย
ให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น ซึ่งในปัจจุบันมีการ
พัฒนาระบบงานอยู่ แต่เมื่อสามารถน าระบบ IT มาใช้จริง
แล้ว ควรมีการปรับปรุงข้อมูลให้เป็นปัจจุบัน เพ่ือให้
สามารถน าข้อมูลที่มีอยู่มาใช้ได้ทันที 

100%   

20. อ่ืน ๆ 
20.1 มีการดูแลเรื่องความปลอดภัย เช่น การซ้อมหนีไฟ 
ระบบรักษาความปลอดภัยที่เข้มงวด 

45.5% 
 

54.5%  

20.2 มีการดูแลรักษาสภาพแวดล้อมในที่ท างาน เช่น 
กิจกรรม 5 ส. มีการต่อเติม/ปรับปรุงสถานที่ท างาน 

45.5% 
 

54.5%  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
2.2 โปรดตอบค าถาม โดยใส่เครื่องหมาย (√) เพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรณีท่ีตอบว่า “ไม่ใช”่ / “ไม่มี” 
 ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในระดับใด 

กรณีท่ีตอบว่า “ใช่”  
ในความคิดเห็นของท่าน  
“คุณภาพ” เป็นอย่างไร 

เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค 
การท างาน 

เป็นปัญหา/
ควรรีบ
แก้ไข 

ไม่เป็น
ปัญหามาก 

ต้อง
ปรับปรุง 

พอใช้ ดี ดีมาก 

1 .  ที่ ผ่ านมา สลค .  มีการก าหนดกลยุทธ์ด้ าน
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจ
และกลยุทธ์ขององค์กร 

 9.1%  27.3% 45.5% 18.2%  

2. มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนา
ทรัพยากรบุ คคลที่ สอดคล้ องกับกลยุทธ์ ด้ าน
ทรัพยากรบุคคล 

 18.2%  18.2% 54.6% 9.1%  

3. มีการติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 

 18.2% 9.1% 18.2% 45.5% 9.1%  

4. มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร   9.1%  54.6% 36.7%  
5. ผู้บริหารและข้าราชการมีส่วนร่วมในการน า
ค่านิยมมาใช้ปฏิบัติให้เกิดประโยชน์อย่างต่อเนื่อง 

  9.1% 9.1% 54.6% 27.3%  

6. ข้าราชการร่วมกันท างานระหว่างส านัก/กองได้อย่างด ี     45.5% 54.6%  
7. ปัจจุบัน สลค. ให้ความส าคัญแก่ “ทรัพยากรบุคคล”     36.7% 54.6% 9.1% 
8. ปัจจุบันผู้บริหารมองว่าการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่
รับผิดชอบร่วมกันระหว่างตนกับกลุ่มบริหารงานบุคคล 

  9.1%  54.6% 36.7%  

9. มีการสร้างงานและหน้าที่ความรับผิดชอบที่
เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 

    45.5% 54.6%  

10. มีการจัดท าค าอธิบายลักษณะงานที่สะท้อนงาน
ในปัจจุบัน 

   9.1% 54.6% 36.7%  

11. มีการจัดท าค าอธิบายลักษณะงานที่สะท้อน
ยุทธศาสตร์ในอนาคตขององค์กร 

 9.1% 18.2%  54.6% 18.2%  

12. มีการสร้างต้นแบบความรู้ / ทักษะหลักของ
องค์กร 

 9.1% 18.2%  54.6% 18.2%  

13. มีการสร้างต้นแบบความรู้ /ทักษะของแต่ละ
ต าแหน่ง 

 18.2% 27.3%  45.5% 9.1%  

14. มีการสร้างแบบพฤติกรรมหลักขององค์กร  18.2% 18.2%  54.6% 9.1%  
15. มีการสร้างต้นแบบพฤติกรรมของแต่ละต าแหน่งงาน  18.2% 18.2%  63.7%   
16. มีการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้สะท้อนถึง           
กลยุทธ์และภารกิจขององค์กร 

 9.1%   63.7% 18.2% 9.1% 

17. ส านัก/กองประสานงานและสนับสนุนงานซึ่งกันและกัน  9.1%    54.6% 9.1% 
 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรณีท่ีตอบว่า “ไม่ใช”่ / “ไม่มี” 
 ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในระดับใด 

กรณีท่ีตอบว่า “ใช่” 
ในความคิดเห็นของท่าน 
“คุณภาพ” เป็นอย่างไร 

เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค 
การท างาน 

เป็นปัญหา/
ควรรีบ
แก้ไข 

ไม่เป็น
ปัญหามาก 

ต้อง
ปรับปรุง 

พอใช้ ดี ดีมาก 

18. มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการเพ่ิม/ลดต าแหน่ง
งานในโครงสร้างองค์กร 

 27.3% 18.2%  45.5% 9.1%  

19. มีการก าหนดจ านวนและระดับของสายบังคับ
บัญชาที่เหมาะสมในโครงสร้างองค์กร 

  27.3% 9.1% 36.7% 27.3%  

20. มีกระบวนการและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการ
ประเมินค่างานเพ่ือปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

 9.1% 9.1% 27.3% 18.2% 36.7%  

21. การจัดระดับขั้นงานมีความเหมาะสมและ
สะท้อนคุณค่าจริงของแต่ละงานในปัจจุบัน 

 9.1% 9.1% 9.1% 54.6% 18.2%  

22. มีการจัดต าแหน่งต่างๆ ลงในระดับชั้นงานที่
เหมาะสม 

  9.1%  54.6% 36.7%  

23. มีหลักเกณฑ์ กระบวนการบริหารผลงานและ
ระบบในการประเมินที่ชัดเจนและยุติธรรม 

 9.1%    54.6%  

24. มีการเชื่อมโยงระบบริหารผลงานกับค่าตอบแทน
ที่เป็นระบบและยุติธรรม 

 9.1%  9.1% 36.7% 45.5%  

25. มีแนวทางและระบบในการคัดสรรบุคลากรทุกระดับ  9.1%   63.7% 27.3%  
26. ผู้บริหารใช้แนวทาง/หลักเกณฑ์/กฎระเบียบและ
ระบบที่ก าหนดไว้ได้ถูกต้อง 

 9.1%   54.6% 36.7%  

27. การคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น
เป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 

 9.1%  18.2% 27.3% 45.5%  

28. มีแผนและระบบในการพัฒนาผู้น าองค์กร  9.1% 9.1%  45.5% 36.7%  
29. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ใน
การพัฒนาข้าราชการทุกระดับ 

 9.1%  18.2% 63.7% 9.1%  

30. มีการหาช่องว่าง (Gap) และความต้องการใน
การฝึกอบรมของผู้บริหารและข้าราชการทั้งหมด 

  9.1% 18.2% 27.3% 45.5%  

31. มีการพัฒนาข้าราชการทุกระดับตามความ
ต้องการที่แท้จริงของงาน 

 9.1%  9.1% 63.7% 18.2%  

32. ข้าราชการและเจ้าหน้าที่มีโอกาสได้รับการอบรม
พัฒนาในหลักสูตรที่ต้องการอย่างท่ัวถึง 

 9.1% 9.1% 9.1% 54.6% 18.2%  

33. มีการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถดึงดูด/เก็บรักษา
บุคลากรที่โดดเด่นได้ 

9.1%  18.2% 27.3% 36.7% 18.2%  

34 .  มีการจ่ ายเงิน เดือนประจ าปีตามผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการและ/หรือตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ 

  9.1% 9.1% 54.6% 27.3%  

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรณีท่ีตอบว่า “ไม่ใช”่ / “ไม่มี” 
ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในระดับใด 

กรณีท่ีตอบว่า “ใช่” 
ในความคิดเห็นของท่าน 
“คุณภาพ” เป็นอย่างไร 

เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค 
การท างาน 

เป็นปัญหา/
ควรรีบ
แก้ไข 

ไม่เป็น
ปัญหามาก 

ต้อง
ปรับปรุง 

พอใช้ ดี ดีมาก 

35. มีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีตามผล
การประเมินผลงานและ/หรือเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 

  9.1% 9.1% 54.6% 27.3%  

36. มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม   36.7%  54.6% 9.1%  
37. ผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งประเภทบริหาร) 
เป็นผู้น าที่ดีขององค์กร 

 9.1%   36.7% 54.6%  

38 .  ผู้ บริหารระดับกลาง  (ต าแหน่ งประเภท
อ านวยการ) เป็นผู้อ านวยการที่บริหารจัดการและ
สอนงานผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

  9.1% 9.1% 36.7% 45.5%  

39 .  ผู้ อ านวยการ /หั วหน้ ากลุ่ ม งานสามารถ
บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  9.1%  45.5% 27.3%  

40. มีการก าหนดและวางแผนทางเดินสายอาชีพที่
ชัดเจนแก่ข้าราชการ 

 9.1% 9.1% 45.5% 27.3% 9.1%  

41. มีการวางแผน/เตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่ง
หลักอย่างชัดเจน เป็นระบบและต่อเนื่อง 

 9.1% 9.1% 27.3% 45.5% 9.1%  

42. มีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจน
เป็นระบบและต่อเนื่อง 

 9.1% 9.1% 27.3% 45.5% 9.1%  

43. มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการระบุผู้มีผลงาน
และศักยภาพสูงใน สลค. 

  9.1% 9.1% 63.7% 18.2%  

44. มีระบบและแนวทางในการดึงดูด พัฒนา สร้าง
ขวัญก าลังใจ และเก็บรักษา ผู้มีผลงานและศักยภาพ
สูงของ สลค. 

 9.1% 9.1% 18.2% 54.6% 9.1%  

45. มีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนและ
ก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมกับภารกิจของ สลค. 

  9.1% 18.2% 63.7% 9.1%  

46. สามารถบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพ   9.1% 27.3% 45.5% 18.2%  
47. สามารถเก็บรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพและที่
มีผลงานโดดเด่นได ้

  9.1% 18.2% 63.7% 9.1%  

48. สามารถตักเตือน ลงโทษ หรือไล่ข้าราชการที่ไม่
มีผลงานอย่างต่อเนื่องได้ 

  9.1% 27.3% 45.5% 18.2%  

49. มีการจัดท า Exit Interview หรือเก็บเหตุผลที่
ผู้บริหารหรือข้าราชการลาออกหรือขอโอนย้ายจาก 
สลค. 

 9.1% 18.2% 36.7%    

50. มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุง
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 

 27.3% 18.2% 18.2%    

 



 

 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรณีท่ีตอบว่า “ไม่ใช”่ / “ไม่มี” 
ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในระดับใด 

กรณีท่ีตอบว่า “ใช่” 
ในความคิดเห็นของท่าน 
“คุณภาพ” เป็นอย่างไร 

เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค 
การท างาน 

เป็นปัญหา/
ควรรีบ
แก้ไข 

ไม่เป็น
ปัญหามาก 

ต้อง
ปรับปรุง 

พอใช้ ดี ดีมาก 

51. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารและข้าราชการอย่างสม่ าเสมอ 

 54.6% 9.1% 27.3% 9.1%   

52. มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
ข้าราชการด้วยกันอย่างสม่ าเสมอ 

 9.1% 9.1% 18.2% 45.5% 18.2%  

53. มีการส ารวจความพึงพอใจข้าราชการเรื่องการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  9.1% 36.7% 45.5% 9.1%  

54. มีการน าผลลัพธ์ของการส ารวจมาปรับปรุง
พัฒนางานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

 9.1% 9.1% 27.3% 54.6%   

55. มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากร             
บุคคลในองค์กร อย่างสม่ าเสมอ (ทาง Intranet/Internet) 

  9.1% 18.2% 63.7% 9.1%  

56. มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้าน
ทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างท่ัวถึง 

  9.1%  63.7%   

57. เจ้าหน้าที่ กบค. มีความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

 9.1% 9.1% 27.3% 36.7% 18.2%  

58. เจ้าหน้าที่ กบค. ได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบ
และทันสมัยในเรื่องการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลตามแนวทางใหม่ 

 9.1% 9.1% 27.3% 45.5% 9.1%  

59. การบริการของเจ้าหน้าที่ กบค. เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

 18.2% 9.1%  54.6% 9.1% 9.1% 

60. เจ้าหน้าที่ กบค. ด าเนินการเชิงรุกเสมอในเรื่อง
สิทธิประโยชน์หรือกฎข้อบังคับที่ เกี่ยวข้องกับ
บุคลากร สลค. 

 18.2% 9.1% 9.1% 36.7% 27.3%  

61. มีการติดต่อร่วมมือระหว่างส่วนราชการในการ
แลกเปลี่ยนความรู้หรือข้อมูลด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

  9.1% 27.3% 45.5% 18.2%  

62. มีกฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ กระบวนการที่ชัดเจน
ด้านทรัพยากรบุคคล 

  9.1% 18.2% 63.7% 9.1%  

63. มีการพัฒนา Code of Conduct หรือมาตรฐาน
จรรยาบรรณ 

   18.2% 45.5% 36.7%  

64. ผู้บริหารและข้าราชการผู้ปฏิบัติเข้าใจและน า
หลักปฏิบัติและกระบวนการมาตรฐานจรรยาบรรณ
ไปใช้ 

 54.6% 9.1% 27.3% 9.1%   



ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรณีท่ีตอบว่า “ไม่ใช”่ / “ไม่มี” 
ท่านคิดว่าเป็นปัญหาในระดับใด 

กรณีท่ีตอบว่า “ใช่” 
ในความคิดเห็นของท่าน 
“คุณภาพ” เป็นอย่างไร 

เป็นปัญหา
มาก/อุปสรรค 
การท างาน 

เป็นปัญหา/
ควรรีบ
แก้ไข 

ไม่เป็น
ปัญหามาก 

ต้อง
ปรับปรุง 

พอใช้ ดี ดีมาก 

65. มีการจ่ายสวัสดิการอย่างครอบคลุมเป็นระบบ 
ทันสมัยและแข่งขันได้ (กรุณายกตัวอย่างที่ต้องการ
ให้ด าเนินการ) 

   9.1% 81.9% 9.1%  

66. มีการก าหนดนโยบาย แผนงานและระบบเรื่อง               
ความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 

   9.1% 72.3% 18.2%  

67. มีแผนงานด้านรักษาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน เช่น แผนป้องกันอัคคีภัย แผนการซ้อม 
หนีไฟ แผนการรับมือกรณีเกิดการชุมนุมประท้วง 

  9.1%  81.9% 9.1%  

68. มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วน (ครอบคลุมในการ
ปฏิบัติงาน) 

  9.1% 9.1% 54.6% 27.3%  

69. มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหาร
และพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย (ที่อ านวยความสะดวก
เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน) 

  9.1%  72.3% 18.2%  
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ส่วนที่ 4  :  ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงเสริม (สิ่งสนับสนุน) – แรงต้าน (อุปสรรค) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โปรดตอบค าถาม โดยใส่เครื่องหมาย (√) เพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ พร้อมเสนอแนะความเห็นเพิ่มเติม (หากมี) 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1. แรงเสริม (สิ่งสนับสนุน) 
1.1 ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญต่อทรัพยากรบุคคล 100%   
1.2 วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ 54.5% 

 
45.5%  

1.3 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล                
ที่ทันสมัย รวดเร็ว ครบถ้วน สมบูรณ์ 

36.4% 63.6%  

1.4 บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ พร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลง 

63.6% 36.4%  

1.5 เปิดโอกาสให้บุคลากรพัฒนาตนเองทั้งความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน 

100%   

1.6 มีสวัสดิการที่หลากหลายและต่อเนื่องสม่ าเสมอ 54.5% 
 

45.5%  

2. แรงต้าน (อุปสรรค) 
2.1 ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างเพียงพอ 

 100%  

2.2 ขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและทักษะในการ
วางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลส่งผลให้การจัดท าแผน
บริหารทรัพยากรบุคคลขาดความต่อเนื่อง 

63.6% 36.4%  

2.3 ขาดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือรองรับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในทุกด้าน ทั้งการสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง 
ฯลฯ                 

54.5% 
 

45.5%  

2.4 บุคลากรบางส่วนยึดติดกับต าแหน่งและงานเดิม 90.9% 9.1%  
2.5 บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความสนใจในเรื่องการพัฒนา
ตนเองและไม่ให้ความส าคัญกับข้อมูลที่เผยแพร่ 

72.7% 27.3%  

2.6 นโยบายด้านสวัสดิการไม่ตอบสนองความต้องการ             
ที่แท้จริง 

54.5% 
 

45.5%  

 
 
 
 
 
 



ส่วนที่ 5  :  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องท าเพื่อลดแรงต้าน – สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริมของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โปรดตอบค าถาม โดยใส่เครื่องหมาย (√) เพียงช่องเดียวในแต่ละข้อ พร้อมเสนอแนะความเห็นเพิ่มเติม (หากมี) 
 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1. สิ่งท่ีต้องท าเพื่อลดแรงต้าน 
1.1 การสื่อสารท าความเข้าใจให้ผู้บริหารทุกระดับเข้าใจ
และเห็นความส าคัญ ประโยชน์ และสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง โดยสร้างช่องทางการประชาสัมพันธ์ข้อมูล              
ด้านการบริหารงานบุคคล เช่น หลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน 
กระบวนการต่างๆ ให้หลากหลาย สามารถเข้าถึงได้ง่าย มี
ความน่าสนใจ และเป็นการสื่อสารแบบสองทาง (Two 
Way Communication)   

100%   

1.2 ท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นงาน
ประจ า มีผู้รับผิดชอบชัดเจน เพ่ือประโยชน์ในการขอ
งบประมาณตามแผนงาน/โครงการ ช่วยปรับวิธีการท างาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้เป็นเชิงยุทธศาสตร์ โดยใช้
แผนกลยุทธ์ฯ ดังกล่าวเป็นแนวทางการด าเนินการให้
ทิศทางชัดเจน สามารถติดตามแผนกลยุทธ์ฯ อย่างจริงจัง
และต่อเนื่อง 

90.9% 9.1%  

1.3 น าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการท างานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน การจัดท าระบบตัวชี้วัดรายบุคคลผ่านทาง 
Intranet ให้ผู้บริหารและข้าราชการประเมินผลงาน                   
ได้อย่างโปร่งใส  

100%   

1.4 บุคลากรกลุ่มบริหารงานบุคคลต้องท างานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมืออาชีพ ท างานเชิงรุก และ
ควรศึกษากฎหมายรวมทั้งกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารงานบุคคลตามหลักของส านักงาน ก.พ. โดยละเอียด 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการให้ค าแนะน าและให้บริการที่เป็น
มาตรฐาน 

100%   

1.5 จัดท าแบบส ารวจความต้องการสวัสดิการต่าง ๆ 
ภายใน สลค. เพ่ือสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร สามารถ
ตอบสนองเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่
การพัฒนาคุณภาพชีวิต สภาพแวดล้อม และบรรยากาศ          
ในการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

90.9% 9.1% การทอดแบบสอบถามเพ่ือส ารวจความ
ต้องการสวัสดิการต่างๆ อาจไม่จ าเป็นต้อง
ท าต่อเนื่องทุกปี แต่ควรน าความต้องการ
หรือความเห็นที่ เ คยส ารวจไว้ แล้ วมา
ด าเนินการให้เป็นรูปธรรมก่อนแล้วจึงค่อย
ท าแบบสอบถามส ารวจความพึงพอใจและ
ความเห็นต่อไป 

 

 

 



 

ประเด็นการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

2. สิ่งท่ีต้องท าเพื่อเพิ่มแรงเสริม 
2.1 จัดท าแผนพัฒนารายบุคคลโดยมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
พร้อมทั้งงบประมาณ โดยอาจประกอบด้วยกิจกรรม เช่น     
     1) การอบรมที่เก่ียวกับวิชาชีพทั้งในและต่างประเทศ 
     2) อบรมความรู้พ้ืนฐานที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการใหม่      
     3) การให้ทุนศึกษาอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ
ท างานทั้งในและต่างประเทศ 
     4) การจัดศึกษาดูงานหน่วยงานภายนอก 
     5) การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลง 

100%   

2.2 บูรณาการแผนทุกเรื่องไว้ในการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยเพ่ิมมิติที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้การ
ท างานครั้งเดียวสามารถตอบได้ทุกเรื่อง เช่น การเพ่ิมมิติ 
     1) ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการ            
พลเรือน : ด้านการท างาน ด้านส่วนตัว ด้านสังคม และด้าน
เศรษฐกิจ 
     2) การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) หมวด 5 : ความพึงพอใจองค์กร ความพึงพอใจต่อ
การพัฒนา ความพึงพอใจการประเมินผล ร้อยละหลักสูตร
ที่ผ่าน (Quality Assurance : QA) และร้อยละความพึง
พอใจต่อแผนความก้าวหน้าในสายงาน 
     3) แผนแม่บทความเสมอภาคหญิงชาย 
     4) แผนบริหารความเสี่ยง 

100%   

2.3 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลควร
ด าเนินการพร้อมกับการจัดท าแผนปฏิบัติราชการ 4 ปี ของ 
สลค. เพ่ือให้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล               
มีความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ทั้งทิศทางและเป้าหมาย
ของ สลค. 

100%   

2.4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ทันสมัย รวมทั้งปรับปรุงข้อมูลบุคลากร
ให้เป็นปัจจุบัน สามารถใช้ประกอบการตัดสินใจของ
ผู้บริหารระดับสูงได้สะดวกและรวดเร็ว 

100%   

2.5 ดูแลระบบค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ และการสร้าง
ขวัญก าลังใจให้บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 

100%   

 

 



ส่วนที่ 6  :  ความคิดเห็นในภาพรวมเกี่ยวกับส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (สลค.) 
โปรดตอบค าถามทุกข้อต่อไปนี้ตามความคิดเห็นของท่าน 
 
   1.  ในความคิดเห็นของท่าน วิสัยทัศน์และพันธกิจของ สลค. เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคตหรือไม่ อย่างไร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. เหมาะสมแล้ว แต่ขั้นตอนในการปฏิบัติอาจยังไม่ชัดเจนนัก 
2. เหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบัน แต่ในอนาคตวิสัยทัศน์และพันธกิจของ สลค. อาจต้องเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้  
    สลค. มีความพร้อมในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ซึ่งการขับเคลื่อนนโยบายของคณะรัฐมนตรีให้เกิดผลในทาง 
    ปฏิบัติ สลค. ในฐานะเป็นศูนย์กลางประสานงานกับส่วนราชการ กระทรวง ทบวง กรม และหน่วยงานของรัฐ   
    จึงต้องมีข้อมูลที่ช่วยสนับสนุนหรือช่วยในการตัดสินใจของคณะรัฐมนตรีอย่างครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นไป  
    อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งข้อมูลและองค์ความรู้ต่าง ๆ จะต้องมีการจัดท าให้สอดคล้องกับพันธกรณีที่ประเทศไทย 
    มีต่อประชาคมอาเซียน 
3. เหมาะสมส าหรับปัจจุบัน แต่ในอนาคตก็ต้องปรับเมื่อเห็นว่าสิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ของภารกิจมีการเปลี่ยนแปลงไป 
4. สลค. เน้นเรื่องวิชาการ แต่โดยข้อเท็จจริงไม่ได้เป็นหน่วยงานด้านวิชาการเพียงอย่างเดียว 
5. วิสัยทัศน์ควรมีความชัดเจน สั้นกระชับ แบะจ าได้ง่าย เช่น องค์กรสนับสนุนนโยบายรัฐบาลสู่การปฏิบัติ 
6. ควรปรับปรุงทั้งวิสัยทัศน์และพันธกิจของ สลค. 
    6.1 ให้สอดคล้องกับแนวทางท่ีเลขาธิการคณะรัฐมนตรี (ลคร.) ต้องการให้บุคลากรของ สลค. เป็น Smart Unit  
          และมีความรู้ ทักษะ แบบสหวิทยาการ (Multidisciplinary) 
    6.2 เป็นเพียงการเพิ่มในวิสัยทัศน์และพันธกิจในส่วนความเป็นเลิศทางวิชาการให้เหมาะสมถึงการเป็นหน่วย 

เสนาธิการของคณะรัฐมนตรี 
7. วิสัยทัศน์และพันธกิจของ สลค. ยังมีความเหมาะสมกับภารกิจในปัจจุบันและอนาคต 



2. จากแผนยุทธศาสตร์ของ สลค. ปี พ.ศ. 2554 – 2557 ท่านคิดว่าบทบาทของ สลค. ในอนาคตจะเปลี่ยนแปลง 
 หรือไม่ อย่างไร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. บทบาทในอนาคตของ สลค. เปลี่ยนแปลงอย่างมากด้วยสาเหตุ 
     1.1 พลวัตรของโลกท้ังด้านเศรษฐกิจและการค้า ปรับตัวอย่างรวดเร็ว 
     1.2 ระบบการเมืองมีการปรับนโยบายและแผนยุทธศาสตร์ระดับชาติอย่างรวดเร็ว 
     1.3 ผลกระทบที่เกิดจากโครงการและยุทธศาสตร์ที่รัฐบาลก าหนดมีวงกว้างข้ึน เพราะยุทธศาสตร์และ 
           โครงการเป็นลักษณะบูรณาการในทุกภาคส่วน  
     1.4 ท าให้บทบาทของ สลค. ต้องเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรให้เป็น Strategic Analysis ในทุกมิต ิ
2. เปลี่ยนไปในแนวทางที่เป็นมืออาชีพ มีความรู้เชิงลึก และท างานเชิงรุกมากข้ึน 
3. บทบาทของ สลค. ในอนาคตมีความจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง เนื่องจาก สลค. เป็นองค์กรส าคัญองค์กรหนึ่งใน 
    กระบวนการบริหารราชการแผ่นดิน ซึ่งต้องสัมพันธ์เชื่อมโยงกันอย่างใกล้ชิดระหว่างระบบการเมืองและการ 
    บริหารราชการแผ่นดิน และในฐานะท่ีเป็นศูนย์กลางประสานงานในกระบวนการตัดสินใจระดับชาติ ซึ่งมี          
    จุดศูนย์รวมอยู่ที่การประชุมคณะรัฐมนตรี สลค. จึงจ าเป็นต้องมีข้อมูลเพื่อป้องกันมิให้คณะรัฐมนตรีตัดสินใจ 
    หรือด าเนินการขดัแย้ง อันเนื่องมาจากข้อมูลหรือกฎหมายไม่เป็นปัจจุบัน ประกอบกับประเทศไทยเข้าสู่ 
  ประชาคมอาเซียนแล้ว ดังนั้น การตัดสินใจเชิงนโยบายของคณะรัฐมนตรีจึงต้องท าอย่างรอบคอบ ซึ่งการมี 
    ข้อมูลที่ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน จะช่วยท าให้การตัดสินใจของคณะรัฐมนตรีเป็นไปอย่างถูกต้องและมี 
  ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
4. เปลี่ยนไปตามปัจจัยอื่นที่เปลี่ยนแปลงไป เช่น การเปลี่ยนรัฐบาล การเปลี่ยนผู้บริหาร สลค. ซึ่งท าให้นโยบาย 
    ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับ สลค. เปลี่ยนตามไปด้วย ท าให้บทบาท สลค. ต้องเปลี่ยนตามนโยบาย 
5. สลค. ได้ก าหนดแผนยุทธศาสตร์เพ่ือให้มีการพัฒนาบทบาทในเชิงวิชาการ แต่จะสามารถปรับเปลี่ยนบุคลากร 
  ของ สลค. เพ่ือรองรับได้ทันหรือไม่ ต้องพิจารณาในจุดนี้ด้วย 
6. ควรเตรียมความพร้อมของบุคลากร สลค. ให้มีความรู้ทั้งทางด้านเมือง เศรษฐกิจ และสังคม เพ่ือรองรับการ 
    เปลี่ยนแปลงในอนาคต โดย สลค. ต้องมีองค์ความรู้ที่หลากหลายและพร้อมสนับสนุนข้อมูลให้คณะรัฐมนตรี  
    มากกว่าในปัจจุบัน 
7. สลค. จะต้องมีบทบาทสนับสนุนคณะรัฐมนตรีในข้อมูลที่เป็นมิติเชิงเนื้อหาของเรื่องมากขึ้น การมองและคิด 
    ในเชิงภาพรวมของเรื่องและเชื่อมโยงกับเรื่องเดิมท่ีคณะรัฐมนตรีเคยมีมติไปแล้ว เพื่อชี้ประเด็นให้ 
    คณะรัฐมนตรีทราบ นอกจากนี้ สลค. คงต้องมีบทบาทในการผลักดันการด าเนินการและการติดตามผล              
    มติคณะรัฐมนตรีมากขึ้น 
8. บทบาทของ สลค. ในอนาคตโดยภาพรวมคงจะไม่เปลี่ยนแปลงแต่อาจจะมีการเพิ่มความส าคัญในบางภารกิจ  
    เช่น ภารกิจเกี่ยวกับการติดตามผลการด าเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี และภารกิจเกี่ยวกับการเสนอเรื่องต่อ 
    คณะรัฐมนตรีที่จะเพ่ิมการวิเคราะห์และชี้ประเด็นส าคัญมากขึ้น 
 



3. ท่านต้องการให้บุคลากรในส านัก/กองท่ีท่านรับผิดชอบ มีคุณสมบัติอะไรบ้างเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1.   มีความรับผิดชอบ และตั้งใจท างานอย่างจริงจัง  
2.   มีความเสียสละ อุทิศเวลาให้การท างาน และมองทุกอย่างในภาพรวม 
3.   ใฝ่หาความรู้ มีความรอบรู้ และศึกษาหาความรู้อย่างสม่ าเสมอ รวมถึงการมีความคิดสร้างสรรค์ 
4.   มีความรู้และทักษะในการติดตามเรื่องต่าง ๆ รวมทั้งการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
5.   มีท างานเป็นทีม แสดงความคิดเห็นเมื่อมีความจ าเป็นต้องตัดสินใจร่วมกัน เพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือและสร้าง 
      ความสามัคคีอันจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของ สลค. 
6.   ความละเอียดรอบคอบ 
7.   เข้าใจบทบาทหน้าที่ของ สลค. เป็นอย่างดีว่า สลค. เป็นองค์กรส าคัญในกระบวนการบริหาราชการแผ่นดิน                        
      ซึ่งเป็นองค์กรที่สนับสนุนหรือช่วยในการตัดสินใจของคณะรัฐมนตรี ดังนั้น ข้อมูลที่เสนอคณะรัฐมนตรีเพื่อให้ 
      ตัดสินใจเชิงนโยบายสูงสุดในการบริหารราชการแผ่นดินจะต้องพร้อมทุกด้าน  
8.   มีทักษะความรู้ด้านภาษาต่างประเทศเพ่ือรองรับการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
9.   มีหลักการที่ถูกต้อง มีความยืดหยุ่นในการท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ถูกต้อง โดยไม่ยึดความคิดของตนเอง 
       เป็นส าคัญ 
10. มีประสบการณ์การท างานที่หลากหลาย สามารถมองภาพรวมอย่างเชื่อมโยงกัน 
11. มีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา 
12. มีความเชื่อม่ันในองค์กรและผู้บริหาร 
13. ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 
14. ประเมินตนเองและผลการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อปรับปรุงและพัฒนาอยู่เสมอ 
15. เป็นผู้มีความสุขกับงานและชีวิตส่วนตัว 
16. เป็นผู้เชี่ยวชาญด้าน HR และการพัฒนาระบบราชการ 
17. สามารถผนวกแนวคิดการลดอัตราก าลังพลและการใช้เครื่องมือรวมทั้งเทคโนโลยีในการบริหารจัดการอย่างมี 
      ประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงความสามารถในการบริหารจัดการระบบข้อมูลสารสนเทศ 
18. มีความรู้ ความสามารถ และทักษะในเรื่องการบริหารโครงการด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งการวางแผน 
      พัฒนาเทคโนโลยีให้สามารถสนับสนุนแผนยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ของ สลค. ได ้
19. มีความรู้ ความเข้าใจ และจิตส านึกของการให้บริการ 
20. มีความสามารถในการสื่อสารและประชาสัมพันธ์   
  



4. ท่านมีความคาดหวังต่อการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สลค. ปี พ.ศ. 2556 – 2558 อย่างไร 
      เรื่องใดบ้างที่เป็นประเด็นท้าทายของการจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ หรือควรระมัดระวังในเรื่องใด/สายงานใดเป็นพิเศษ 
      ที่อาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จในการจัดท าแผนกลยุทธ์ฯ 

 

 
1.  การเน้นผู้มีความสามารถพิเศษต้องไม่ลืมผู้ท างานสนับสนุนด้วย 
2.  การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สลค. จะสามารถท าให้บุคลากรของ สลค. มีความ 
     มุ่งม่ันตั้งใจที่จะท างานเพ่ือให้งานของ สลค. เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับของทุกหน่วยงาน 
3.  ประเด็นท้าท้ายของการจัดท าแผนกลยุทธ์หรือควรระมัดระวังเป็นพิเศษ คือ 
     3.1 งานที่เก่ียวข้องกับราชการในพระองค ์
   3.2 งานที่เก่ียวข้องกับกระบวนการเสนอร่างกฎหมายเพื่อน าขึ้นทูลเกล้าฯ 
    3.3 งานที่เก่ียวกับรัฐสภา 
      3.4 การท าความเข้าใจเรื่องค่าตอบแทนที่แตกต่างกัน เช่น สายงานคอมพิวเตอร์ สายงานนิติกร ที่มี 
             ค่าตอบแทนสูงกว่าสายงานอื่น และค่าตอบแทนของพนักงานราชการที่สูงกว่าข้าราชการแม้ว่าจะมีการ 
             บรรจุเข้ารับราชการพร้อมกัน 
   3.5  ท าอย่างไรให้บุคลากร สลค. มีความเข้าใจและยอมรับใน  “กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามี 
             ความโปร่งใส” รวมทั้งให้บุคลากรสามารถน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการปฏิบัติงาน  
             เพ่ือก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตและความสุขในการท างาน 
4.   คาดหวังว่าจะเป็นผลดีต่อ สลค. โดยรวม ท าให้เจ้าหน้าที่ทุกคนมีความสุขมากขึ้น ท างานได้อย่างมี 
      ประสิทธิภาพ เป็นมืออาชีพ 
5.   คาดหวังให้บุคลากรทุกระดับทุกต าแหน่งมีความก้าวหน้าในสายงานที่เสมอภาคกัน 
6.   ประเด็นที่สมควรด าเนินการเป็นพิเศษ คือ การหมุนเวียนเพื่อให้มีประสบการณ์ในการท างานที่หลากหลาย 
      มากขึ้น 
7.   ให้ความส าคัญแก่สายงานที่ขาดแคลนบุคลากร หรือสายงานที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสมประสบการณ์ เช่น                     
      สายงานที่มีลักษณะงานเฉพาะการสร้างแรงจูงใจและความก้าวหน้า เช่น เจ้าหน้าที่ลิขิต  
8.   พัฒนาบุคลากรของ สลค. สู่ความเป็นเลิศในสายตาของบุคคลภายนอก 
9.   เกิดการยอมรับผลการวิเคราะห์ของ สลค. ในฐานะฝ่ายวิชาการ 
10. บุคลากร สลค. มีความเติบโตในสายงานจนเป็นผู้บริหาร 
11. มีค่าตอบแทนที่เหมาะสมถึงความเป็นเลิศทางวิชาการท่ีได้รับการพัฒนา 
12. คาดหวังว่าจะมีการสร้างความก้าวหน้าของสายงานนักวิชาการคอมพิวเตอร์ โดยสามารถเลื่อนระดับได้ถึง 
      ระดับช านาญการพิเศษ อย่างน้อยร้อยละ 50 ของต าแหน่งที่มีอยู่ 
13. เมื่อมีการจัดท าแผนฯ แล้ว ควรมีการด าเนินการผลักดันให้มีการด าเนินการตามแผนที่วางไว้อย่างจริงจัง  
      ต่อเนื่อง เป็นรูปธรรม รวมทั้งมีการประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร สลค. ได้รับทราบแผนและผลการด าเนินการ 
      ตามแผนด้วย 
 



   
 

 

 

            กลุ่มบริหารงานบุคคล  ส านักบริหารกลาง ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี   

ส านักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี 


