
 จัดทำโดย สำนักงานเลขานุการกรม 
         กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐



คำนำ 
 

 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ตามมาตรฐานความสำเร็จในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ    
(HR Scorecard) ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด ได้แก่ มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพ           
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที ่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับทำงาน และหนังสือ
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว๓ เรื่อง ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล               
พ.ศ. ๒๕๕๓ ลงวันที ่๑๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๕๓ ซึ่งสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจตามแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ อีกทั้งเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - 
๒๕๘๐) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - 
๒๕๗๐) และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร โดยได้มีการศึกษา 
วิเคราะห์ และทบทวนแผนปฏิบัติราชการ กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HR Scorecard) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๕ และผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) จากการระดมความคิดเห็นของการประชุมเชิงปฏิบัติการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) เพื่อกำหนดประเด็นกลยุทธ์ เป้าประสงค์ และตัวชี้วัด พร้อมทั้ง     
การกำหนดโครงการ/กิจกรรมของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อ (ร่าง) 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ระดับหัวหน้าศูนย์ 
ผู้อำนวยการกอง ผู้อำนวยการสำนักงาน หัวหน้ากลุ่ม และหัวหน้าหน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค
ทุกแห่ง โดยได้นำความคิดเห็นและข้อเสนอแนะมาปรับปรุง แก้ไขเพ่ิมเติมในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ให้มีความครบถ้วน สมบูรณ์ และเหมาะสมกับบริบท
ของกรมฯ รวมทั้งทิศทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันและอนาคต 

 สำนักงานเลขานุการกรม กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ หวังเป็นเป็นอย่างยิ่งว่าแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ สามารถนำไปใช้เป็นกรอบ
และทิศทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการได้อย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง และเป็นเครื่องมือในการพัฒนากระบวนงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล รวมทั้งสนับสนุน
ให้บุคลากรสามารถขับเคลื่อนภารกิจกรมฯ ให้บรรลุเป้าหมายมุ่งผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของภาครัฐ และการให้บริการ
แก่ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อไป 
 
 
 

 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม  
   กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

มีนาคม ๒๕๖๖ 

 



 

สารบัญ 

เรื่อง         หน้า 

ส่วนที่ ๑ บทนำ            
   ๑) วิสัยทัศน์ พันธกิจ และอำนาจหน้าที่              ๑   
 ๒) โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการและกรอบอัตรากำลัง             ๒ 

ส่วนที่ ๒ ทิศทางการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 ๑) ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)             ๙ 

 ๒) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็น การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ        ๑๐ 

 ๓) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)        ๑๑ 

 ๔) แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ            ๑๒ 
 ๕) (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐                           ๑๓  
 ๖) กรอบความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)         ๑๔ 

ส่วนที่ ๓ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

 ๑) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis)           ๑๗ 

 ๒) แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ                             ๒๔                     
    พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 

 ๓) แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ                             ๒๕                     
    พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ที่เชื่อมโยงกับกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    ๕ มิติ (HR Scorecard) 
            ๔) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ                               ๓๐                  
                พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐                                          

ส่วนที่ ๔ การติดตาม การรายงานผล และการประเมินผลการดำเนนิงานแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล    ๕๖ 

          กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
          
    

 

 

 

 

 

 



 

สารบัญตาราง 

ตารางท่ี         หน้า 

ตารางที่ ๑ กรอบอัตรากำลังในภาพรวมของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการตามโครงสร้าง                           ๓           
              ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

              กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๕๙      

ตารางที่ ๒ ภาพรวมกรอบอัตรากำลังข้าราชการพลเรือนสามัญจำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน                  ๔ 

              ประเภทและระดับตำแหน่ง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

ตารางที่ ๓ ภาพรวมกรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำ จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน                               ๕        
              กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ     

ตารางที่ ๔ ภาพรวมกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ รอบที่ ๕ (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๗)      ๖ - ๗ 

              จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงานและกลุ่มงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
               
            
    

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ส่วนที่ ๑ 

บทนำ 



หน้า | ๑ 
 
 

 
 
๑. วิสัยทัศน์ (Vision) 

“กลุ่มเป้าหมายเข้าถึงสวัสดิการ พัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเอง บนพื้นฐานการมีส่วนร่วม”      
    
๒. พันธกิจ (Mission) 

ขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ การคุ้มครองพิทักษ์สิทธิ
กลุ่มเป้าหมาย และส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน ด้วยการบริหารจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 

 
๓. อำนาจหน้าที่  

กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๕๙ ได้กำหนดให้กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (พส.) มีอำนาจหน้าที่เกี่ยวกับการพัฒนาสังคม 
การจัดสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ และการให้บริการสวัสดิการสังคม        
แก่คนไร้ที่พึ่ง ผู้ทำการขอทาน สมาชิกนิคมสร้างตนเอง ราษฎรบนพื้นที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ รวมถึง         
การส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม โดยการมีส่วนร่วมของภาคส่วนต่าง ๆ        
ที่เก่ียวข้อง และการจัดกิจกรรมตามโครงการพิเศษ โดยมีอำนาจหน้าที่ ดังนี้ 

๓.๑ จัดทำและเสนอแนะนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงานด้านการพัฒนาสังคม และการจัดสวัสดิการสังคม 
๓.๒ พัฒนาระบบ รูปแบบ มาตรการ และวิธีการในการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม และ      

การสังคมสงเคราะห์ ที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของประชาชน 
๓.๓ เป็นศูนย์กลางในการประสานงานกับองค์กรเครือข่ายที่เก่ียวข้องกับทุกภาคส่วน 
๓.๔ พัฒนาสังคม จัดบริการสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ การคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิ        

แก่คนไร้ที่พ่ึง ผู้ทำการขอทาน สมาชิกนิคมสร้างตนเอง ราษฎรบนพื้นที่สูง และกลุ่มเป้าหมายพิเศษ 
๓.๕ บริหารจัดการและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการ

สังคมในความรับผิดชอบของกรม 
๓.๖ ดำเนินกิจกรรมตามโครงการตามพระราชดำริ โครงการตามพระราชประสงค์ โครงการพระดำริ 

และโครงการอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย 
๓.๗ ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นอำนาจหน้าที่ของกรมหรือตามที่รัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

---------------------------------------------------------------------

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 



หน้า| ๒  
 

 
-  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



หน้า | ๓ 
 

 

 

 

 

ที ่ หน่วยงาน รวม 
ทั้งสิ้น 

 

(อัตรา) 

ข้าราชการ 
 
 

(ตำแหน่ง) 

ลูกจ้างประจำ 
 
 

(อัตรา) 

พนักงาน
ราชการ 

 

(อัตรา) 

ลูกจ้างชั่วคราว 

เงิน
งบประมาณ 
(อัตรา) 

เงินนอก
งบประมาณ 
(อัตรา) 

๑ ราชการบริหารส่วนกลาง ๗ ๗ ๐ ๐ - - 
๒ กลุ่มตรวจสอบภายใน ๘ ๕ ๑ ๓ - - 
๓ กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร ๘ ๕  ๓ - - 
๔ สำนักงานเลขานุการกรม ๑๖๗ ๓๒ ๑๗ ๑๑๘ - - 
๕ กองคุ้มครองสวัสดิภาพและ

เสริมสร้างคุณภาพชีวิต 
๙๒๗ ๒๒๐ ๗๑ ๘๑๔ - ๑๒ 

๖ กองพัฒนาสังคมกลุ่มเป้าหมายพิเศษ ๑,๕๖๕ ๔๗๕ ๑๕๓ ๑๐๙๗ - - 
๗ กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ๖๒ ๒๔ ๐ ๔๐ - - 
๘ สำนักงานคณะกรรมการส่งเสริม

การจัดสวัสดิการสังคมแห่งชาติ 
๖๐ ๔๔ ๐ ๒๘ - - 

รวม ๒,๘๐๔ ๘๑๒ ๒๔๒ ๒,๑๐๓ ๐ ๑๒ 
 

 

 

 

 

 

กรอบอัตรากำลังในภาพรวมของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  
ตามโครงสร้างตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
 

ข้อมูล ณ วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๖๖ 

ตารางที่ ๑ : กรอบอัตรากำลังในภาพรวมของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ  
ตามโครงสร้างตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ พ.ศ. ๒๕๕๙ 
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ลำดับที่ ชื่อตำแหน่งในสายงาน 
ประเภทตำแหน่ง/ระดับตำแหน่ง 

รวม บริหาร อำนวยการ วิชาการ ทั่วไป 
สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ ชก/ปก อว ชง ปง/ชง 

๑ ผู้บริหาร ๑ ๓         ๔ 
๒ ผู้อำนวยการ   ๓ ๔๖       ๔๙ 
๓ นักจัดการงานทั่วไป       ๕๑    ๕๑ 
๔ นักจิตวิทยา       ๑    ๑ 
๕ นักทรัพยากรบุคคล      ๑ ๖    ๗ 
๖ นักเทคโนโลยีสารสนเทศ       ๑    ๑ 
๗ นักพัฒนาสังคม      ๗๒ ๒๒๑    ๒๙๓ 
๘ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน     ๒ ๑ ๑๑    ๑๔ 
๙ นักวิชาการเกษตร       ๑๗    ๑๗ 

๑๐ นักวิชาการเงินและบัญชี      ๑ ๕    ๖ 
๑๑ นักวิชาการตรวจสอบภายใน      ๑ ๓    ๔ 
๑๒ นักวิชาการพัสดุ       ๒    ๒ 
๑๓ นักวิชาการสถิติ      ๑ ๒    ๓ 
๑๔ นักสังคมสงเคราะห์     ๑ ๑๒ ๔๕    ๕๘ 
๑๕ นิติกร      ๑ ๕    ๖ 
๑๖ พยาบาลวิชาชีพ       ๔    ๔ 
๑๗ สถาปนิก       ๑    ๑ 
๑๘ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี          ๖๕ ๖๕ 
๑๙ เจ้าพนักงานธุรการ        ๔  ๘๐ ๘๔ 
๒๐ เจ้าพนักงานพัฒนาสังคม          ๑๒๘ ๑๒๘ 
๒๑ เจ้าพนักงานอบรมและฝึกวิชาชีพ          ๑ ๑ 
๒๒ นายช่างโยธา          ๑ ๑ 
๒๓ นายช่างสำรวจ          ๙ ๙ 
๒๔ พยาบาลเทคนิค          ๓ ๓ 

รวม ๑ ๓ ๓ ๔๖ ๓ ๙๐ ๓๗๕ ๔  ๒๘๗ ๘๑๒ 

ภาพรวมกรอบอัตรากำลังข้าราชการพลเรือนสามัญ จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน 
 ประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 

ตารางที่ ๒ : ภาพรวมกรอบอัตรากำลังข้าราชการพลเรือนสามัญจำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน  
ประเภทตำแหน่งและระดับตำแหน่ง กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 
0 

ข้อมูล ณ วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๖๖ กรอบ : อัตรา 
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ลำดับที่ ชื่อตำแหน่งในสายงาน จำนวน 
๑ พนักงานการเงินและบัญชี ๙ 
๒ พนักงานการเกษตร ๘ 
๓ พนักงานขับเครื่องจักรกลขนาดเบา ๑ 
๔ พนักงานขับรถงานเกษตรและก่อสร้าง ๔ 
๕ พนักงานขับรถยนต์ ๔๔ 
๖ พนักงานควบคุมเครื่องจักรกลขนาดเบา ๔ 
๗ พนักงานช่วยการพยาบาล ๒ 
๘ พนักงานดูแลผู้รับการสงเคราะห์ ๘ 
๙ พนักงานธุรการ ๖๒ 
๑๐ พนักงานบริการเอกสารทั่วไป ๙ 
๑๑ พนักงานประกอบอาหาร ๑ 
๑๒ พนักงานพัสดุ ๑๖ 
๑๓ พนักงานพิมพ์ ๓๘ 
๑๔ ครูฝึกอาชีพสงเคราะห์ ๑๔ 
๑๕ ช่างเครื่องยนต์ ๘ 
๑๖ ช่างฝีมือโรงงาน ๑ 
๑๗ ช่างไฟฟ้า ๓ 
๑๘ ช่างสำรวจ ๑ 
๑๙ ผู้ช่วยนักกายภาพบำบัด ๑ 
๒๐ ผู้ช่วยพยาบาล ๓ 
๒๑ พ่ีเลี้ยง ๑ 
๒๒ ล่ามภาษาต่างประเทศ ๔ 

รวม ๒๔๒ 

ภาพรวมกรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำ จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 

จำนวน : อัตรา ข้อมูล ณ วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๖๖ 

ตารางที่ ๓ : ภาพรวมกรอบอัตรากำลังลูกจ้างประจำ จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
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ลำดับที ่ ชื่อตำแหน่งในสายงาน จำนวน 
๑ นักพัฒนาสังคม ๔๓๐ 
๒ นักวิเคราะห์นโยบายและแผน ๒๙ 
๓ นักวิชาการคอมพิวเตอร์ ๒ 
๔ นักวิชาการเงินและบัญชี ๘ 
๕ นักวิชาการตรวจสอบภายใน ๒ 
๖ นักวิชาการพัสดุ ๕ 
๗ นักวิชาการโสตทัศนศึกษา ๑ 
๘ นักวิชาการอาชีวบำบัด ๑ 
๙ นักวิเทศสัมพันธ์ ๔ 

๑๐ นักสังคมสงเคราะห์ ๒๙๗ 
๑๑ นักจัดการงานทั่วไป ๒๙ 
๑๒ นักจิตวิทยา ๒๓ 
๑๓ นักทรัพยากรบุคคล ๑๘ 
๑๔ นักประชาสัมพันธ์ ๕ 
๑๕ นิติกร ๑๘ 
๑๖ นายช่างรังวัด ๓๙ 
๑๗ นายช่างสำรวจ ๖ 
๑๘ พนักงานระบบคอมพิวเตอร์ ๔ 
๑๙ พนักงานคอมพิวเตอร์ ๔๗ 
๒๐ ช่างเทคนิคอุตสาหกรรม ๓ 
๒๑ พนักงานช่วยการพยาบาล ๑ 
๒๒ เจ้าหน้าที่เขียนและจำลองรูปที่ดิน ๖ 
๒๓ เจ้าพนักงานพัฒนาสังคม ๓๐๐ 
๒๔ เจ้าพนักงานพัสดุ ๓ 
๒๕ เจ้าพนักงานอาชีวบำบัด ๑๗ 
๒๖ เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี ๙๖ 
๒๗ เจ้าพนักงานธุรการ ๑๙ 
๒๘ เจ้าหน้าที่การเงินและบัญชี ๑๗ 
๒๙ เจ้าหน้าที่ธุรการ ๒๙ 
๓๐ เจ้าหน้าที่บันทึกข้อมูล ๖๗ 
๓๑ เจ้าหน้าที่พยาบาล ๑ 
๓๒ เจ้าหน้าที่พัฒนาสังคม ๙๗ 
๓๓ เจ้าหน้าที่สำรวจรังวัด ๘ 
๓๔ พนักงานบริการ ๑๘๔ 
๓๕ พนักงานพิมพ์ดีด ชั้น ๑ ๑ 

ภาพรวมกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ รอบท่ี ๕ ปีงบประมาณ (พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๗) 
 จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงานและกลุ่มงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
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ลำดับที่ ชื่อตำแหน่งในสายงาน จำนวน 
๓๖ พนักงานพิมพ์ดีด ชั้น ๒ ๑๕ 
๓๗ คนครัว ๓ 
๓๘ ครูช่วยสอนชาวเขา ๔๑ 
๓๙ ครูฝึกอาชีพสงเคราะห์ ชั้น ๒ ๑ 
๔๐ ครูฝึกอาชีพสงเคราะห์ ชั้น ๓ ๙ 
๔๑ ครูพ่ีเลี้ยง ๒ 
๔๒ ผู้ช่วยนักกายภาพบำบัด ๒ 
๔๓ ผู้ดูแลผู้รับการสงเคราะห์ ๒๐๖ 
๔๔ พ่ีเลี้ยง ๗ 

ตารางที่ ๔ : ภาพรวมกรอบอัตรากำลังพนักงานราชการ รอบที่ ๕  
(ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๔ – ๒๕๖๗) จำแนกตามชื่อตำแหน่งในสายงาน กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

 

จำนวน : อัตรา รวมทั้งหมด ๒,๑๐๓ อัตรา 

ข้อมูล ณ วันที่ ๒๕ มกราคม ๒๕๖๖ 



 

 ส่วนที่ ๒ 

ทิศทางการจัดทำแผนกลยุทธ ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ส่วนที่ ๒ ทิศทางการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
 
 สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ได้สรุปรวบรวมและจัดทำข้อมูล
ยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๘๐) ซึ่งเป็นการขับเคลื่อนตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
มาตรา ๖๔ กำหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาล
เพ่ือให้เป็นกรอบในการจัดทำแผนต่าง ๆ โดยได้มีการกำหนดวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน
เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” ประกอบไปด้วย ๖ ยุทธศาสตร์ 
ได้แก่ 
 ๑) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านความมั่นคง 
 ๒) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 
 ๓) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
 ๔) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม 
 ๕) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม 
 ๖) ยุทธศาสตร์ชาติ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 

ซึ่งแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ได้นำยุทธศาสตร์ชาติ            
ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการจัดทำแผนดังกล่าว 
ซึ่งยุทธศาสตร์ชาติได้กำหนดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์ ไว้ดังนี้ 
 เป้าหมาย 
 ๑) ภาครัฐมีวัฒนธรรมการทำงานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม ตอบสนองความต้องการ
ของประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส 
 ๒) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 ประเด็นยุทธศาสตร์ 
 ๑) ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการ และให้บริการอย่างสะดวก รวดเร็ว 
โปร่งใส 
 ๒) ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายและเชื่อมโยงการพัฒนา     
ในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพ้ืนที่ 
 ๓) ภาครัฐมีความทันสมัย 
 ๔) บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถมุ่งมั่น 
และเป็นมืออาชีพ 
 ๕) ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
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๒. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
 
 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ประเด็นที่ ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ ได้ให้
ความสำคัญ กับความพึงพอใจของประชาชนในคุณภาพการให้บริการของภาครัฐ ซึ่งภาครัฐจำเป็นต้องมุ่งเน้น    
ในการพัฒนาการให้บริการของรัฐให้มีประสิทธิภาพ มีคุณภาพ เป็นที่ยอมรับของผู้ใช้บริการ และเป็นการพัฒนา
แบบครอบคลุมทั่วถึง โดยให้ความสำคัญกับการพัฒนาบริการดิจิทัล ดำเนินการพัฒนาระบบอำนวยความสะดวก
ในการบริการภาครัฐ เพื่อให้ประชาชน และผู้รับบริการทุกกลุ่มสามารถเข้าถึงได้โดยง่าย สะดวก รวดเร็ว 
โปร่งใส หลากหลายช่องทาง ตรวจสอบได้ ไม่มีข้อจำกัดของเวลา พื้นที่ และกลุ่มคน รวมทั้งนำนวัตกรรม
เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ ลดค่าใช้จ่ายของประชาชน ประกอบไปด้วย ๕ แผนย่อย 
ได้แก่ 
 ๒.๑ การพัฒนาบริการประชาชน 
 ๒.๒ การบริหารจัดการการเงินการคลัง 
 ๒.๓ การปรับสมดุลภาครัฐ 
 ๒.๔ การพัฒนาระบบบริหารงานภาครัฐ 
 ๒.๕ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 

โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับแผนแม่บทย่อย การสร้างและพัฒนา
บุคลากรภาครัฐที่เน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึ ก และ     
เป็นคนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการทำงานรับใช้ประเทศชาติและประชาชน ซึ่งได้กำหนดแนวทางการพัฒนา 
ดังนี้ 

แนวทางการพัฒนาที่ ๑ ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มี
มาตรฐาน และเกิดผลในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อให้กำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจ               
โดยพัฒนาระบบการบริหารกำลังคนให้มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม ปรับปรุงเปลี ่ยนแปลงกลไก         
การวางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้ง เพื่อเอื้อให้เกิดการหมุนเวียน 
แลกเปลี่ยน และโยกย้ายบุคลากรคุณภาพในหลากหลายระดับระหว่างภาคส่วนต่าง ๆ ของประเทศได้อย่าง
คล่องตัว 
 แนวทางการพัฒนาที่ ๒ เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม 
และจิตสำนึกสาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรให้สามารถตอบสนองความต้องการในการ
ปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในอาชีพ สามารถจูงใจให้คนดีคนเก่งทำงานในภาครัฐ โดยมีการประเมินผลและ
เลื่อนระดับตำแหน่งของบุคลากรภาครัฐตามผลสัมฤทธิ์ของงานและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีกลไก   
การป้องกันการแทรกแซงและใช้ดุลยพินิจโดยมิชอบ และการสร้างกลไกให้บุคลากรภาครัฐสามารถโยกย้ายและ
หมุนเวียนได้อย่างคล่องตัว เพื่อประโยชน์ของภาครัฐ รวมถึงการพัฒนาระบบการจ้างงานบุคลากรภาครัฐ      
ทุกประเภทให้มีรูปแบบที่หลากหลายเหมาะสมกับภารกิจ 
 แนวทางการพัฒนาที่ ๓ พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูงมีทักษะการคิด
วิเคราะห์และการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐให้มี
สมรรถนะใหม่ ๆ ทักษะการใช้ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม ทักษะด้านดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิด      
ในการทำงานเพื่อให้บริการประชาชน การปรับเปลี่ยนแนวคิดให้การปฏิบัติราชการเป็นมืออาชีพ มีจิตบริการ 
ทำงานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า สามารถบูรณาการการทำงานร่วมกับภาคส่วนอื่นได้เป็นรูปธรรม และ       
มีสำนึกในการปฏิบัติงานด้วยความรับผิดชอบและความสุจริต 
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 แนวทางการพัฒนาที่ ๔ สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและ     
เป็นระบบ เพื่อให้ผู้นำและผู้บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ์ มีความเข้าใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม
ทั้งระดับท้องถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหน่วยงาน และมีคุณธรรม 
จริยธรรมในการบริหารงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม เป็นทั้งผู้นำทางความรู้และความคิด ผลักดันภารกิจ นำการ
เปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร์ เป็นแบบอย่างท่ีดีต่อผู้ร่วมงานและต่อสังคม 
 เป้าหมาย 
 บุคลากรภาครัฐยึดค่านิยมในการทำงานเพื ่อประชาชน ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก            
มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ 
 การบรรลุเป้าหมายตามแผนย่อยของแผนแม่บทฯ 
 พัฒนาระบบการบริหารกำลังคนให้มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม เพิ่มความยืดหยุ่นคล่องตัว     
ในองค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดการหมุนเวียนแลกเปลี่ยนในหลากหลายระดับ เพ่ิมขีดความสามารถบุคลากร
ทุกระดับให้มีสมรรถนะใหม่ ๆ เช่น ทักษะภาษา ทักษะด้านการทำงานเฉพาะทาง ทักษะดิจิทัล และการปรับ
ทัศนคติทางความคิดในการทำงาน 
 
๓. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) 
  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ -  ๒๕๗๐) ได้กำหนดหมุดหมายการพัฒนา 
จำนวน ๑๓ หมุดหมาย โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับมิติที่ ๔ มิติปัจจัยผลกัดัน
การพลิกโฉมประเทศ “หมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน” โดยมี
เป้าหมายระดับหมุดหมาย “ภาครัฐที่มีขีดสมรรถนะสูง คล่องตัว (เปิดกว้าง ทันสมัย โปร่งใส)” ซึ่งมีตัวชี้วัดและ          
ค่าเป้าหมาย คือ ผลการสำรวจรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ ดัชนีการมีส่วนร่วมทางอิเล็กทรอนิกส์ ดัชนีทุนมนุษย์ และ
ดัชนีการให้บริการภาครัฐออนไลน์ ไม่เกินอันดับที่ ๔๐ ของโลก และมีคะแนนไม่ต่ำกว่า ๐.๘๒ สอดคล้องกับ
เป้าหมายกลยุทธ์การพัฒนาที่ ๔ การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มี
ทักษะที่จำเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบมาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อการพัฒนา
ประเทศ” และกลยุทธ์ย่อยที่ ๔.๑ ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพื่อดึงดูดและรักษาผู้มีศักยภาพ
มาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ โดยให้ความสำคัญกับการเชื่อมโยงแผนกลยุทธ์องค์กรและกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สามารถดำเนินการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ในทางปฏิบัติได้อย่างแท้จริง  โดยจะต้องทบทวน      
แนวทางการขับเคลื่อนภารกิจเพื่อให้ภาครัฐมีขนาดและต้นทุนที่เหมาะสมตลอดจนปรับเปลี ่ยนตำแหน่งงาน          
ที่สามารถถ่ายโอนภารกิจมาเป็นตำแหน่งงานหลักท่ีมีความจำเป็นต่อการพัฒนาประเทศ อีกท้ังปรับปรุงรูปแบบ
การจ้างงานภาครัฐให้หลากหลาย ยืดหยุ่น ครอบคลุมการจ้างงานในรูปแบบสัญญา หรือรูปแบบการทำงาน       
ไม่ตลอดชีพขึ้น และลดการจ้างงานแบบตลอดชีพ เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อบริบทและเงื่อนไขการจ้างงาน  
ในปัจจุบันและดึงดูดผู้มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฏิบัติงานในภาครัฐเพื่อผลักดันภารกิจได้อย่างทันการณ์    
และมีประสิทธิภาพ พร้อมทั้งให้ความสำคัญกับการสร้างพื ้นที่นวัตกรรม รูปแบบการจ้างงานเพื่อให้การ
ขับเคลื่อนเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็ว เป็นรูปธรรม และเหมาะสม รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรภาครัฐด้านดิจิทัลแบบองค์รวม ตลอดจนพัฒนาทัศนคติ จริยธรรม องค์ความรู้ และทักษะ พร้อมทั้ง
พัฒนาระบบการประเมินผลบุคลากรภาครัฐที่สามารถส่งเสริมและสะท้อนศักยภาพในการร่วมขับเคลื ่อน
เป้าหมายของประเทศอย่างเป็นระบบทั้งในระดับองค์กร ระดับทีม และระดับบุคคล ตลอดจนระบบการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคลที่สามารถยกระดับการใช้ทรัพยากรบุคคลทุกคนให้เกิดความคุ้มค่าและประโยชน์ต่อการ
พัฒนาประเทศ 
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๔. แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
  
 ๔.๑ แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนาระบบสวัสดิการยกระดับคุณภาพชีวิตกลุ่มเป้าหมาย และ
สังคมอย่างย่ังยืน 
 เป้าหมาย ประชาชนกลุ่มเป้าหมายได้รับการคุ้มครองตามสิทธิและสวัสดิการขั้นพ้ืนฐานเพิ่มขึ้น 
 แนวทางการพัฒนา  
 - พัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบาย ระบบกลไก และมาตรการการจัดสวัสดิการสังคมอย่างทั่วถึง ครอบคลุม
และเป็นธรรมในทุกมิต ิ
 - คุ้มครองสวัสดิภาพและเสริมสร้างคุณภาพชีวิตของประชาชนทุกคน 
 - พัฒนาศักยภาพกลุ่มเป้าหมาย  
 
 ๔.๒ แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การเสริมพลังภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนเพื่อขับเคลื่อนการพัฒนา
สังคมและการจัดสวัสดิการสังคม 
 เป้าหมาย ทุกภาคส่วน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ มีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคม และการจัด
สวัสดิการสังคมเพ่ิมข้ึน 
 แนวทางการพัฒนา 
 - เสริมสร้างสภาพแวดล้อมและกลไกการทำงานของภาคีเครือข่าย 
 - เสริมสร้างศักยภาพของภาคีเครือข่าย โดยการส่งเสริมความรู้ 
 - ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการพัฒนาสังคมและการจัดสวัสดิการสังคม 
 
 ๔.๓ แผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนาบริการและประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กร 
 เป้าหมาย 
 - งานบริการประชาชนที่ปรับเปลี่ยนเป็นดิจิทัลเพิ่มข้ึน 
 - เป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูงมีความคล่องตัว 
 - บุคลากรมีสมรรถนะสูง ยึดค่านิยมในการทำงานเพ่ือประชาชน มีคุณธรรม และเป็นมืออาชีพ 
 แนวทางการพัฒนา 
 - พัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัล สารสนเทศ และฐานข้อมูลที่ทันสมัย พัฒนาและยกระดับกระบวนงาน
บริการประชาชน และการบริหารจัดการองค์กร 
 - ส่งเสริมการจัดการความรู้ งานวิจัย และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 - พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรสมรรถนะสูง และมีประสิทธิภาพ 
 - บริหารกำลังคนที่มีประสิทธิภาพ 
โดยแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการ เรื่อง การพัฒนาบริการ
และประสิทธิภาพการบริหารจัดการองค์กร แนวทางการพัฒนาที่ ๔ บริหารกำลังคนที่มีประสิทธิภาพ        
ยึดหลักคุณธรรม วางแผนกำลังคน รูปแบบการจ้างงาน การสรรหา การคัดเลือก การแต่งตั้งภายใน ระบบคุณธรรม 
เอื้อต่อการหมุนเวียน ถ่ายเทแลกเปลี่ยนและโยกย้าย การวางแผนอัตรากำลังที่เหมาะสมในแต่ละสายงาน 
ความก้าวหน้าตามสายอาชีพ รวมถึงการทบทวนและปรับเปลี่ยนระบบค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และค่านิยม    
ที่เหมาะสม ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากรทุกระดับให้มีความรู้และทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน      
ทั ้งปัจจุบันและอนาคต โดยส่งเสริมการพัฒนาทักษะและสมรรถนะตามสายงานที่ปฏิบัติ (Functional 
Skillset) ส่งเสริมความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความสามารถทำงานได้หลากหลาย (Multi 
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Skillset) และมีทักษะอ่ืนที่จำเป็น (Soft Skill) เพ่ือเตรียมความพร้อมสู่ศตวรรษที่ ๒๑ เช่น ทักษะในการสื่อสาร
และปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น การเป็นผู้นำ การทำงานเป็นทีม ทักษะการคิดวิ เคราะห์และการแก้ปัญหาและทักษะ
ด้านความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงส่งเสริมและพัฒนาการสร้างกรอบความคิด (Growth Mindset) ในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง บนพื้นฐานของคุณธรรมจริยธรรม ความโปร่งใส และการไม่ทนต่อการทุจริต  
 
๔. (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ 
 
 สำนักงาน ก.พ. ได้จัดทำ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ เพื่อให้ส่วน
ราชการและหน่วยงานของรัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร สนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร 
การส่งเสริมการดำเนินการในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื ่อมโยงและการยกระดับกลไกการ
ดำเนินการเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรอย่างเป็นระบบ และเพ่ือให้บุคลากรภาครัฐ
ใช้เป็นแนวปฏิบัติในการวางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน โดยมุ ่งเน้นให้มีการเรียนรู้และพัฒนา       
การประเมินและปรับปรุงการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งขณะนี้อยู่ระหว่างเสนอ ก.พ. และคณะรัฐมนตรี
เห็นชอบ และประกาศใช้ต่อไป โดย (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ประกอบด้วย
ประเด็นการพัฒนา ๓ ประเด็น ดังนี้ 
 ๑) ประเด็นการพัฒนาที่ ๑ การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
  เป้าหมาย หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ เพื่อการพัฒนาการทำงาน มีการแบ่งปันความคิด      
ในการทำงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพื่อลงทุนให้บุคลากร ทุกระดับเกิดการ
เรียนรู้ ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม และทดลองทำสิ่งใหม่ ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมของ
องค์กร  
 ๒) ประเด็นการพัฒนาที่ ๒ การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน
เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 
  เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานที่ท้าทายเพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะที่จำเป็น   
ในการปฏิบัติงานเบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อให้ สอดคล้องกับบริบทของ
ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐ และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม 

 ๓) ประเด็นการพัฒนาที่ ๓ การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 
  เป้าหมาย บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาด้านดิจิทัล เพื่อขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร
สู่การเป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการของประชาชน โดยจำแนกกลุ่มบุคลากรออกเป็น ๒ กลุ่มหลัก 
คือ ๑) ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (คน IT) และ ๒) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลโดยตรง (Non-IT) และจำแนกกลุ่มย่อยเป็นผู้ปฏิบัติงาน ตำแหน่งประเภทอำนวยการ หรือหัวหน้างาน 
และตำแหน่งประเภทบริหาร เพื่อให้สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและการใช้
ประโยชน์ในการปฏิบัติงานสำหรับประเด็นทักษะด้านดิจิทัล ได้กำหนดกรอบทักษะที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน
เบื้องต้น โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อให้สอดคล้องกับบริบทของส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐ และเพ่ือประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม   
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๕. กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 
  
 สำนักงาน ก.พ. ได้ออกระเบียบว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
พลเรือน เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๕๓ 
กำหนดให้ส่วนราชการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และรายงานผลการดำเนินการด้าน     
การบริหารทรัพยากรบุคคลประจำปีงบประมาณให้สำนักงาน ก.พ. โดยนำระบบการพัฒนาสมรรถนะ           
การบริหารทรัพยากรบุคคล หรือ HR Scorecard มาใช้เป็นเครื ่องมือประเมินผลสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ประยุกต์มาจากแนวคิดการประเมินแบบสมดุล (Balance Scorecard) เพื่อนำไปสู่การ
พัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร โดยกำหนด
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ๕ มิติ คือ ๑) ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   
๒) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๓) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๔) ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕) คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน ซึ่งมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 
 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัด มีแนวทางและ
วิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 (ก) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมี
ความสอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการและจังหวัดบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

(ข) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพกล่าวคือ “กำลังคน   
มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการและจังหวัด
ทั ้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง    
ด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(ค) ส่วนราชการและจังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูด ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง      
ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการและจังหวัด (Talent Management) 

(ง) ส่วนราชการและจังหวัด มีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู ้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่า งที่ดีและสร้าง      
แรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
  
 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 
 (ก) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้ายและกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(ข) ส่วนราชการและจังหวัดมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง 
เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและ
จังหวัดได้จริง 
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(ค) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการและจังหวัด มีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

(ง) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ     
ส่วนราชการและจังหวัด เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 
 (ก) การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการ
และจังหวัด (Retention) 

(ข) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 

(ค) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ    
และจังหวัด 

(ง) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่าง และจัดลำดับ   
ผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงาน     
ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการและจังหวัด 
 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการและจังหวัดจะต้อง 
 (ก) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน    
การดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 

(ข) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั้งนี้จะต้องกำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ่ในทุกกิจกรรม    

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการและจังหวัด 
 
มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ส่วนราชการหรือ

จังหวัดมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
 (ก) ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงานและ
บรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการแก่ประชาชน     
ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(ข) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย    
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการและจังหวัด 
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(ค) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารส่วนราชการและจังหวัด กับข้า ราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทาง HR Scorecard 
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ส่วนที่ ๓ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
 
 ๑. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) 
 กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ โดยสำนักงานเลขานุการกรม กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลได้ดำเนินการ
จัดประชุมเชิงปฏิบัติการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) และกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์     
เพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐           
เมื่อวันที่ ๕ – ๖ กรกฎาคม ๒๕๖๕ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับ   
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความรู้ ความเข้าใจ วิธีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT 
Analysis) และได้มีการวิเคราะห์กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์เพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ โดยได้มีการระดมความคิดเห็นจากบุคลากรในสังกัดกรมฯ 
ทุกสำนักงาน กอง และกลุ่ม เพื่อวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
โดยวิเคราะห์เฉพาะสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกองค์กร คือ จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weakness : W) 
โอกาส (Opportunity : O) และอุปสรรค (Threat : T) ซึ่งสามารถสรุปประเด็นสำคัญในการวิเคราะห์ ได้ดังนี้ 
 ๑.๑ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Factors) โดยใช้กรอบแนวคิด McKinsey 
7S ประเมินสถานภาพขององค์กรว่าควรปรับปรุง แก้ไข หรือเปลี่ยนแปลงอย่างไร เพื่อสร้างความสำเร็จให้กับ
องค์กรได้ตามเป้าหมาย โดยวิเคราะห์องค์ประกอบภายในที่สำคัญ ๗ ประการ ดังนี้ ๑) Strategy (กลยุทธ์)     
๒) Structure (โครงสร้าง) ๓) System (ระบบ) ๔) Style (รูปแบบ) ๕) Staff (บุคลากร) ๖) Skill (ทักษะ)      
๗) Shared value (ค่านิยมร่วม) โดยองค์ประกอบดังกล่าวนำมาใช้เป็นหลักในการประเมินสภาพแวดล้อม
ภายในองค์กร ได้แก่ จุดแข็ง (Strength) และจุดอ่อน (Weakness) ดังนี้ 
  ๑) การวิเคราะห์จุดแข็ง (S: Strength) 

จุดแข็ง (S: Strength) 
ลำดับที่ ประเด็น 

S๑ กรมฯ มีระบบข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (DPIS) ท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
S๒ กรมฯ มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจของกรมฯ  
S๓ กรมฯ มีหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรในตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงาน นักสังคมสงเคราะห์ที่ยืดหยุ่นและ

ปรับเปล่ียนให้สอดคล้องกับสถานการณ์และบริบทการปฏิบัติงานของกรมฯ 
S๔ บุคลากรในตำแหน่งนักสังคมสงเคราะห์มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามหลักวิชาชีพสังคม

สงเคราะห์ในการดำเนินการกับกลุ่มเป้าหมายได้แก่ กลุ่มผู้ประสบปัญหาทางสังคม และคนไร้ที่พ่ึง 
S๕ กรมฯ มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการปฏิบัติงานทั้งภารกิจหลักและภารกิจสนับสนุน 
S๖ บุคลากรทำงานเป็นทีม มีจิตมุ่งบริการ วัฒนธรรมแบบพี่น้อง โดยยึดค่านิยมของกรมฯ 
S๗ กรมฯ มีแผนสรรหาและบรรจุ และดำเนินการที่เป็นตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่สำนักงาน ก.พ. 

กำหนด 
S๘ บุคลากรมีความพร้อมในการปฏิบัติงาน มีความอดทนต่อสภาวะกดดัน และตอบสนองต่อภารกิจได้ทันที 
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 ๒) การวิเคราะห์จุดอ่อน (W: Weakness) 
จุดอ่อน (W: Weakness) 

ลำดับที่ ประเด็น 
W๑ โครงสร้างองค์กรไม่สอดคล้องกับอัตรากำลัง เนื่องจากขยายโครงสร้างองค์กรที่มากเกินไป 
W๒ แผนสืบทอดตำแหน่งยังไม่ครอบคลุมทั่วทุกตำแหน่งภายในองค์กร  และขาดการวาง Career path         

ที่ชัดเจน 
W๓ บุคลากรขาดการคิดแบบเชิงรุก Proactive Thinking และขาดการคิดวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อให้เกิดการ

ออกแบบงาน (Design Thinking) 
W๔ หน่วยงานขาดการฝึกสอนงานให้แก่บุคลากร ขาดการถ่ายทอดองค์ความรู้และประสบการณ์ ขาดพ่ีเลี้ยง

ในการสอนงานบุคลากรใหม่ และขาดการเตรียมความพร้อมก่อนการปฏิบัติงาน 
W๕ การฝึกอบรมทักษะที่ไม่ครอบคลุมและไม่ทั ่วถึงทุกสายงานมีรูปแบบการพัฒนาบุคลากรที ่ไม่

หลากหลาย 
W๖ บุคลากรขาดทักษะด้านภาษา และการใช้เทคโนโลยี 
W๗ ขาดบุคลากรที่จะเข้าสู่ตำแหน่งหัวหน้าหน่วยงานและขาดการเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตำแหน่ง

หัวหน้าหน่วยงาน 
W๘ บุคลากรขาดความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
W๙ บุคลากรไม่มีการหมุนเวียนงาน ทำให้บุคลากรขาดประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

W๑๐ ข้าราชการที่บรรจุใหม่ขาดความผูกพันต่อองค์กร 
W๑๑ หน่วยงานมีการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานไม่เท่ากัน 
W๑๒ สวัสดิการไม่ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
W๑๓ การสื่อสารแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม่ทั่วถึงและไม่ชัดเจน 
W๑๔ การบริหารจัดการคนที่ไม่สอดคล้องกับตำแหน่ง ส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานไม่ตรงกับตำแหน่ง และ

มีผลกับการเลื่อนระดับ 
W๑๕ องค์กรไม่มีโปรแกรมการพัฒนาตามสายอาชีพเฉพาะทาง 
W๑๖ หน่วยงานบางหน่วยมีช่องว่างระหว่างวัยเกิดปัญหาการสื่อสาร ขาดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
W๑๗ หน่วยงานบางหน่วยขาดเครื่องมือเทคโนโลยีสนับสนุนการปฏิบัติงาน  
W๑๘ ขาดการสร้างความก้าวหน้าในตำแหน่งประเภทพนักงานราชการ 
W๑๙ การส่งบุคลากรเข้ารับการอบรมท่ีไม่ใช่ผู้ปฏิบัติงานโดยตรงหรือไม่เก่ียวข้องกับภารกิจ 
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 ๑.๒ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Factors) โดยใช้กรอบแนวคิด TEMPLES 
วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบต่อองค์กรและมีผลทำให้องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อเตรียม
ความพร้อมรองรับความเสี่ยงที่เกิดขึ้นจากความไม่แน่นอนในอนาคต ซึ่งประกอบไปด้วย ๑) T : Technology 
(เทคโนโลยี) ๒) E : Economy (เศรษฐกิจ) ๓) M : Market (ตลาด) ๔) P : Politics (การเมือง) ๕) L : Law 
(กฎระเบียบ) ๖) E : Environment (สิ่งแวดล้อม) ๗) S : Society (ค่านิยมสังคม) โดยองค์ประกอบดังกล่าว
นำมาใช้เป็นหลักในการประเมินสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ โอกาส (Opportunity) และอุปสรรค 
(Threat) ดังนี้ 

 ๑) การวิเคราะห์โอกาส (O: Opportunity)  
โอกาส (O: Opportunity) 

ลำดับที่ ประเด็น 
O๑ มีเทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ๆ เข้ามาช่วย ทำให้สามารถทำงานได้สะดวกและรวดเร็วมากยิ ่งขึ้น 

ประกอบกับมีระบบเทคโนโลยีที ่รองรับการทำงานที ่ทำให้ลดขั ้นตอนส่งผลให้การทำงานทันต่อ     
ความต้องการ ตลอดจนการเข้ามาของเทคโนโลยีช่วยเพิ่มช่องทางในการพัฒนาบุคลากร และทำให้   
การเกิดต่ืนตัวของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง 

O๒ ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด ส่งผลให้รูปแบบการปฏิบัติงานยืดหยุ่นมากขึ้น เช่น ประชุมผ่าน 
Zoom การให้บริการในรูปแบบออนไลน์ ประกอบกับทำให้หน่วยงานต้องคิดค้นหาวิธีการทำงานใหม่ ๆ 
ในการรองรับสถานการณ์โรคระบาดต่าง ๆ มากขึ้น 

O๓ ภาครัฐมีแผนยุทธศาสตร์ เช่น ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ที่ส่งเสริมและเอื้อต่อการพัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

O๔ มีเครือข่ายความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา สถาบันการฝึกอบรมต่าง ๆ ที่ช่วยในการพัฒนา
บุคลากร 

O๕ หน่วยงานมีเครือข่ายการดำเนินงานในพื้นที่ พร้อมให้ความช่วยเหลือ 
O๖ มีกฎหมายว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีบริหารกิจบ้านเมืองที่ดี ที่ส่งเสริมให้ส่วนราชการมีการทำงาน     

ที่เป็นระบบมากขึ้น 
O๗ ภาครัฐมีทุนสนับสนุน เพ่ือดึงดูดคนเก่งให้เข้ามาทำงาน 
O๘ ภาวการณ์ว่างงานเป็นโอกาสให้หน่วยงานสามารถสรรหาบุคลากรที ่มีความรู ้ความสามารถ            

ในตลาดแรงงานมากขึ้น 
O๙ ภาครัฐมีแนวทางการปรับปรุงกฎระเบียบให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันมากข้ึน 

O๑๐ ประชาชนในพื้นท่ี รู้จักภารกิจงาน ทำให้การทำงานของเจ้าหน้าที่ราบรื่นมากข้ึน 
O๑๑ ค่านิยมท่ีปลูกฝังให้ลูกหลานรับราชการ 

 

 ๒) การวิเคราะห์อุปสรรค (T: Threat)  
อุปสรรค (T: Threat) 

ลำดับที่ ประเด็น 
T๑ กฎระเบียบของ ก.พ. บางข้อไม่ชัดเจน และไม่เป็นปัจจุบัน และกฎระเบียบส่งผลควบคุมการทำงาน

เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ไม่ยืดหยุ่น  
T๒ เนื่องจากสถานการณ์โควิด ทำให้การปฏิบัติงานบางส่วนล่าช้าหรือหยุดชะงัก ไม่สามารถดำเนินการ

ต่อได้ตามแผน 
T๓ ภาวะเศรษฐกิจที่ถดถอยส่งผลต่องบประมาณการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่น้อยลง 
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อุปสรรค (T: Threat) 
ลำดับที่ ประเด็น 

T๔ หน่วยงานราชการอ่ืน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มากกว่า 
T๕ ประชากรรุ่นใหม่ (Generation Z และ Alpha) ในอนาคตจะเข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น ซึ่งมีวิธีคิด 

ทัศนคติ ที่ไม่ต้องการเข้าสู่ระบบราชการ 
T๖ นโยบายลดอัตรากำลังบุคลากรภาครัฐ, นโยบายและขนาดกำลังคนภาครัฐทำให้การสรรหาบุคลากร

ตามภารกิจไม่เพียงพอ 
T๗ ปัญหาข่าวปลอม สื่อ Social ที่มีผลกระทบกับภาพลักษณ์ขององค์กร 
T๘ รูปแบบระบบการทำงานของราชการไม่ตอบโจทย์คนรุ่นใหม่ 
T๙ สิทธิและสวัสดิการของราชการ ไม่ดึงดูดคนรุ่นใหม่ในการเข้าสู่ระบบราชการ 

T๑๐ สถานการณ์ทางเศรษฐกิจ ภาวะเงินเฟ้อ ทำให้ค่าครองชีพสูง ส่งผลต่อการดำรงชีพของบุคลากร 
T๑๑ การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง  
T๑๒ ผู้กำหนดกฎระเบียบ ข้อบังคับ ไม่สามารถให้คำปรึกษาได้อย่างชัดเจน รวมทั้งบางประเด็นต้องใช้

ระยะเวลาในการให้คำตอบ 
T๑๓ ค่านิยมอาชีพอิสระ (freelance) ที่เพ่ิมมากขึ้นในปัจจุบัน 
T๑๔ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ส่งผลต่อภาวะตลาดแรงงาน ทำให้บุคลากรที่เข้ามาในระบบราชการบางตำแหน่ง

ที่หายากเป็นผู้สูงอายุ 

 ๑.๓ การกำหนดกลยุทธ์จากประเด็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (TOWS Matrix)          
โดยนำประเด็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) มาประเมินเพื่อจัดลำดับความสำคัญ
และความเป็นไปได้ในการตอบสนองขององค์กรที่สามารถนำไปกำหนดเป็นกลยุทธ์  (TOWS Matrix) ได้แก่          
๑) กลยุทธ์เชิงรุก (SO) ใช้จุดแข็งบนโอกาสที่มี ๒) กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) ขจัดจุดอ่อนโดยใช้โอกาส ๓) กลยุทธ์
เชิงป้องกัน (ST) เอาจุดแข็งป้องกันอุปสรรค และ๔) กลยุทธ์เชิงรับ (WT) ขจัดจุดอ่อนป้องกันอุปสรรค ดังนี้ 
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  ๑) การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงรุก (SO) ใช้จุดแข็งบนโอกาสที่มี 
กลยุทธ์เชิงรุก (SO)  

ลำดับที่ ประเด็น 
SO๑ พัฒนาระบบการเชื่อมโยงข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
SO๒ ส่งเสริมระบบข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุน

การขับเคลื่อนงานเชิงกลยุทธ์ 
SO๓ จัดทำระบบการสรรหาและบรรจุแต่งตั้งและพัฒนาศักยภาพบุคลากรเชิงกลยุทธ์ 
SO๔ สร้างภาพลักษณ์ในการดึงดูดและวางแผนการสรรหาบุคลากรสายวิชาชีพเฉพาะในเชิงรุกเพื่อให้

สอดคล้องกับภารกิจของกรม 
SO๕ สร้างระบบการสรรหาที่ลดการโอนย้ายของบุคลากร 
SO๖ ส่งเสริมการสรรหาบุคลากรยุคใหม่ มุ่งเน้นความหลากหลาย เท่าเทียม โปร่งใส และตรวจสอบได้   
SO๗ ส่งเสริมและวิเคราะห์ข้อมูลเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล 
SO๘ พัฒนาทักษะบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือตอบสนองการทำงานยุคใหม่ 
SO๙ พัฒนาการขับเคลื่อนงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลด้วยข้อมูลเชิงกลยุทธ์ 

SO๑๐ พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีทักษะด้านการพัฒนาสังคมและสวัสดิการให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
SO๑๑ บริหารกำลังคนด้วยการจัดการเชิงกลยุทธ์ 
SO๑๒ ส่งเสริมบุคลากรให้มีทักษะพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตอบสนองการทำงานเพ่ือประชาชน 

 ๒) การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO) ขจัดจุดอ่อนโดยใช้โอกาส 
กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO)  

ลำดับที่ ประเด็น 
WO๑ จัดทำยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
WO๒ ทบทวนโครงสร้างและอัตรากำลังเพ่ือตอบโจทย์การทำงานยุคใหม่ 
WO๓ ร่วมมือสถาบันการศึกษาเสริมสร้างทักษะภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีนวัตกรรมสมัยใหม่ 
WO๔ เสริมสร้างพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะการคิดที่สำคัญในศตวรรษท่ี ๒๑ 
WO๕ สร้างเวทีการพัฒนานวัตกรรมทางสังคมร่วมกับสถาบันการศึกษา 
WO๖ กำหนดแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career path) ที่ตอบสนองการขับเคลื่อนของ 

กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
WO๗ มุ่งเน้นระบบจัดสวัสดิการทุนที่ตอบสนองความต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
WO๘ เสริมสร้างการคิดแบบองค์รวมที่ใช้สื่อการเรียนรู้ออนไลน์ สนับสนุนการปฏิบัติ 
WO๙ การสร้างระบบสุขภาวะที่ดี (Well Being) ของบุคลากรเพ่ือการปรับตัวและรองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 

WO๑๐ จัดทำแผนพัฒนารายบุคคล IDP ในลักษณะงานตำแหน่งที่สำคัญให้พร้อมเข้าสู่ภาวะผู้นำ 
WO๑๑ สร้างระบบ KPI ที่เชื่อมโยงกับเส้นทางความก้าวหน้าของตำแหน่ง 
WO๑๒ สร้างระบบการพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองต่อการปฏิบัติงานและความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
WO๑๓ วางแผนระบบริหารดาวเด่นขององค์กร (Talent Management) เพื่อเป็นหัวหน้าหน่วยงานที่มี

ศักยภาพสูง 



หน้า | ๒๒ 
 

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO)  
ลำดับที่ ประเด็น 
WO๑๔ สร้างระบบยกย่องเชิดชูบุคลากรที่ปฏิบัติเสี่ยงภัยและทุ่มเทต่อหน้าที่ราชการ 
WO๑๕ ร่วมมือเครือข่ายเชิงยุทธศาสตร์ ให้ตอบโจทย์การสร้างสัญลักษณ์องค์กรอย่างสร้างสรรค์ 

(Employee Branding) 
WO๑๖ สร้างระบบพี่เลี้ยง เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

 ๓) การวิเคราะห์กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST) เอาจุดแข็งป้องกันอุปสรรค 
กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST)  

ลำดับที่ ประเด็น 
ST๑ ส่งเสริมบุคลากรเรียนรู้การใช้ระบบ DPIS อย่างถ่องแท้ (Truly DPIS) 
ST๒ ส่งเสริมการเชื่อมโยงระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ตอบโจทย์การบริหารงานบุคคลยุคใหม่ 
ST๓ พัฒนาระบบการจัดการวางแผนความก้าวหน้าด้วยตัวเองผ่านระบบ AI (Artificial Intelligence) 
ST๔ ส่งเสริมการสรรหาบุคลากรที่ดึงดูดบุคลากรยุคใหม่ 
ST๕ ปรับปรุงกฎระเบียบและกระบวนทำงานให้สอดคล้องกับการบริหารงานที่เชื่อมโยงกับเทคโนโลยีดิจิทัล 
ST๖ ส่งเสริมให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ST๗ ติดตามและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์ด้านบุคคล 
ST๘ จัดทำแผนกลยุทธ์ด้านบุคคลที่ตอบโจทย์ความต้องการและมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
ST๙ ถ่ายทอดและบริหารจัดการแผนกลยุทธ์ด้านบุคคลให้ครอบคลุมและเอ้ือต่อการขับเคลื่อนภารกิจกรมฯ  

ST๑๐ สร้างองค์กรเป็นแหล่งดึงดูดให้บุคลากรรุ่นใหมส่นใจมาปฏิบัติงาน 
ST๑๑ สร้างต้นแบบนักพัฒนาสังคมและนักสังคมสงเคราะห์มืออาชีพ 
ST๑๒ คัดสรรบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญสูงให้ปฏิบัติตรงกับความถนัด 
ST๑๓ ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กร จิตมุ่งบริการ สร้างสรรค์งานเพ่ือสังคม 
ST๑๔ สร้างต้นแบบให้มีสมรรถนะสูงสู่การเป็นมืออาชีพด้านการพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ST๑๕ สร้างบุคลากรที่พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง 
ST๑๖ พัฒนา ประเมิน ระบบสุขภาวะทางอารมณ์ให้บุคลากรมีความพร้อมในการทำงานตามภารกิจกรม 

 ๔) กลยุทธ์เชิงรับ (WT) ขจัดจุดอ่อนป้องกันอุปสรรค 
กลยุทธ์เชิงรับ (WT)  

ลำดับที่ ประเด็น 
WT๑ ทบทวนโครงสร้างและอัตรากำลังเพ่ือตอบโจทย์การทำงานยุคใหม่ 
WT๒ สร้างเวทีการพัฒนานวัตกรรมทางสังคมร่วมกับสถาบันการศึกษา 
WT๓ มุ่งเน้นระบบจัดสวัสดิการที่ตอบสนองความต้องการบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
WT๔ การสร้างระบบสุขภาวะที่ดี (Well Being) ของบุคลากรเพ่ือการปรับตัวและรองรับภารกิจที่เปลี่ยนแปลงไป 
WT๕ สร้างระบบยกย่องเชิดชูบุคลากรที่ปฏิบัติงานเสี่ยงภัยและทุ่มเทต่อหน้าที่ราชการ 
WT๖ สร้างความร่วมมือเครือข่ายเชิงยุทธศาสตร์ ให้ตอบโจทย์การสร้างสัญลักษณ์องค์กรอย่างสร้างสรรค์ 

(Employee Branding) 



หน้า | ๒๓ 
 

 จากการประชุมเชิงปฏิบัติการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) และกำหนดประเด็น
ยุทธศาสตร์ เพื่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - 
๒๕๗๐ โดยนำประเด็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กร (SWOT Analysis) มาประเมินจัดลำดับความสำคัญ
และความเป็นไปได้ในการตอบสนองขององค์กรมากำหนดเป็นกลยุทธ์ (TOWS Matrix) โดยได้ดำเนินการ           
จัดประชุมและขอความร่วมมือของศูนย์ สำนักงาน กอง และกลุ่มที่เกี่ยวข้องที่ได้ร่วมกันวิเคราะห์เป้าประสงค์ 
และกำหนดโครงการ/กิจกรรมและตัวชี้วัด เพ่ือจัดทำ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ทีเ่ชื่อมโยงกับทิศทางการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล แผนยุทธศาสตร์ชาติ 
๒๐ ปี แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (ร่าง) แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ และ
แผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) และทีส่อดคล้องหนังสือ
สำนักงาน ก.พ. ที่ นร ๑๐๑๒/ว๓ เรื ่อง ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล      
ของข้าราชการพลเรือนเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล 
พ.ศ. ๒๕๕๓ รวมทั้งเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร เชื่อมโยงกับ
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ใน ๕ มิติ ตลอดจนได้สำรวจ   
รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดกิาร 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ระดับหัวหน้าศูนย์ ผู้อำนวยการกอง ผู้อำนวยการสำนักงาน หัวหน้ากลุ่ม และหัวหน้า
หน่วยงานส่วนกลางที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาคทุกแห่ง โดยได้นำความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากการสำรวจ
ดังกล่าวมาปรับปรุง แก้ไข และเพ่ิมเติมในรายละเอียด (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ให้มีความครบถ้วน สมบูรณ์ และเหมาะสมกับบริบทของกรมฯ รวมทั้ง
ทิศทางการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน และอนาคต 

 ดังนั้น จึงได้จัดทำแผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - 
๒๕๗๐ และแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เพ่ือเป็น
กรอบและทิศทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการได้อย่าง        
เป็นระบบและต่อเนื่อง และเป็นเครื่องมือในการพัฒนากระบวนงานด้านการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรสามารถขับเคลื ่อนภารกิจกรมฯ ให้บรรลุเป้าหมายมุ่งผลสัมฤทธิ ์ต่อภารกิจ                
ของภาครัฐ และการให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลต่อไป 
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          วิสัยทัศน์ (VISION)                                           พันธกิจ (MISSION)  

     

 

 
 

 
   

             
 

 

 

            

แผนที่กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  
ที่เชื่อมโยงกับกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ (HR Scorecard) 

บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวสัดิการสนับสนุนให้กลุ่มเป้าหมายเข้าถึง
สวัสดิการพัฒนาสู่การพ่ึงพาตนเองบนพื้นฐานการมีส่วนร่วม 

ขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม การจัดสวัสดิการสังคม การสังคมสงเคราะห์ การคุ้มครองพิทักษ์สิทธิกลุม่เป้าหมาย และส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมของทุกภาคส่วน ด้วยการบริหารจัดการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

มิติที่ ๒ ประสิทธภิาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๕ คุณภาพชวีิตและความ
สมดุลระหวา่งชวีิตกับการทำงาน 

กลยุทธ์ที่ ๑ เพิ่มประสิทธิภาพและพัฒนาการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยทุธ์ 

กลยุทธ์ที่ ๒ การบริหารอัตรากำลังใหต้อบสนอง
ต่อภารกิจ และทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ์ที่ ๓ สรา้งบรรยากาศและความผูกพัน  
ที่เอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมายภารกิจ ค่านิยมและ

วัฒนธรรมองค์กร 
 

กลยุทธ์ที่ ๔ ยกระดบัศักยภาพบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
ยึดหลักคณุธรรม จริยธรรม และตอบโจทย์การทำงาน   

ในยุคดิจิทัล 

๑. เพื่อให้กรมฯ มีเครื่องมือ กลไก และกระบวนงาน
ด้านการบริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ที่มีประสิทธิภาพ 
๒. เพื่อให้กรมฯ มีระบบฐานข้อมูลการจัดเก็บ
ข้อมูล และการนำเสนอข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่ช่วยสนับสนุนการ
ขับเคล่ือนภารกิจกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

๑. เพื ่อทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างภายในและ
กำหนดตำแหน่งให้สอดคล้องกับภารกิจกรมฯ  
๒. เพื ่อวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) 
และกำหนดอัตรากำลังที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน
ของกรมฯ 

๑. เพื่อให้บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ทำงาน มีขวัญกำลังใจ และแรงจูงใจ สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
๒. เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอื้อต่อ
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๑. เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะ (Skill Set) และ
สมรรถนะในการทำงานยุคดิจิทัล และมุ่งเน้นความ
เป็นมืออาชีพ รวมทั้งเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรม
ในการปฏิบัติงาน   
๒. เพื่อพัฒนาทักษะ ส่งเสริมความรู้ให้แก่ เจ้าหน้าท่ี
ผู ้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
รองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 
 

๑) จำนวนเครื่องมือ กลไกและกระบวนงานด้านการ
บริหาร และพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการ
ปรับปรุง/พัฒนา 
๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
๓) ระดับความสำเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบสารสนเทศงานทรัพยากรบุคคล 
 
 

๑) ระดับความสำเร็จของการกำหนดตำแหน่งที่
สอดคล้องกับภารกิจของกรมฯ 
๒) ระดับความสำเร็จของการวิเคราะห์ภาระงาน 
(Workload Analysis) ท ี ่สอดคล ้องก ับการ
ปฏิบัติงานของกรมฯ 

๑) ดัชนีความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
๒) ร ้อยละความพึงพอใจของบ ุคลากรต่อ
สภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
 

๑) ร้อยละของบุคลากร ที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจและสามารถนำไปประยุกต์ใช้
ในการปฏิบัติงาน 
๒) สัดส่วนของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ
ท่ีกระทำผิดกฎหมายลดลง 
๓) จำนวนผู้ปฏิบัติงานที่เป็นเครือข่ายด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ (HR Network)           
ท่ีมีความรู้ ทักษะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔) ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 
ท่ีได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และทักษะด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีรองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 

HR Scorecard 

ประเด็นกลยุทธ์ 

เป้าประสงค์ 

ตัวชี้วัด 
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 จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทิศทางและแนวโน้มเกี่ยวกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และสอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ       
ซึ่งสามารถกำหนดกลยุทธ์ เป้าประสงค์ ตัวชี้วัด และโครงการ/กิจกรรม ได้ทั้งสิ้น ๔ กลยุทธ์ ๘ เป้าประสงค์ ๓๐ 
โครงการ/กิจกรรม ดังนี้ 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม 
กลยุทธ์ที ่ ๑ เพิ ่มประสิทธิภาพ
และพัฒนาการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์ 

 

๑.๑ เพื ่อให้กรมฯ มีเครื ่องมือ 
กลไก และกระบวนงานด้านการ
บร ิหารและพ ัฒนาทร ัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด : ๑) จำนวนเครื่องมือ กลไก
และกระบวนงานด ้านการบร ิหาร          
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่ได้รับ
การปรับปรุง/พัฒนา 
            ๒) ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล 

๑.  โครงการกำหนดเส ้ นทาง
ความก ้ า วหน ้ า ในสายอาชี พ 
(Career Path) ของกรมพ ัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
๒. การทบทวนและปรับปรุงแบบ
บ ร ร ย า ย ล ั ก ษ ณ ะ ง า น  ( Job 
Description) ของกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ 
๓. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์
ข้อมูลข่าวสาร ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
๔. การจัดทำแผนสืบทอดตำแหน่ง 
(Succession Plan) 
๕. การจ ัดทำหล ักเกณฑ ์การ
พัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
(Talent Pool For DSDW) 
๖. โครงการจัดทำแบบแผนการ
พัฒนาบุคลากร HRD Blueprint 
๗. โครงการจัดทำตัวแบบสมรรถนะ
เพ่ือการพัฒนา (Competency Model ) 
๘. การสรรหาเชิงรุก (Proactive 
Recruitment) 

๑.๒ เพื่อให้กรมฯ มีระบบฐานข้อมูล 
การจัดเก็บข้อมูล และการนำเสนอ
ข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ช่วยสนับสนุน
การขับเคลื่อนภารกิจกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จของ
การเพ ิ ่ มประส ิทธ ิภาพระบบ
สารสนเทศงานทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

๙. โครงการเพิ ่มประสิทธ ิภาพ
ระบบสารสนเทศงานทรัพยากรบุคคล  
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กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม 
กลยุทธ์ที่ ๒ การบริหารอัตรากำลัง
ให้ตอบสนองต่อภารกิจ และทัน
ต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง  
    

๒.๑ เพื ่อทบทวนและปรับปรุง 
การกำหนดตำแหน่งให้สอดคล้อง
ก ับภารก ิ จกรมพ ัฒนาส ั งคม      
และสวัสดิการ 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จของ
การกำหนดตำแหน่งที่สอดคล้อง
กับภารกิจของกรมฯ 

๑๐. โครงการวิเคราะห์และทบทวน
ตำแหน่งที ่สอดคล้องกับภารกิจ
กรมพัฒนาสังคมและสวัสด ิการ 
และทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

๒.๒ เพ ื ่อว ิ เคราะห ์ภาระงาน 
(Workload Analysis) และกำหนด
อัตรากำล ังท ี ่สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานของกรมฯ 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จของ
การวิเคราะห์ภาระงาน (Workload 
Analysis) ที่ สอดคล ้องก ับการ
ปฏิบัติงานของกรมฯ 

๑๑. โครงการวิเคราะห์ภาระงาน 
(Workload Analysis) และกำหนด
อ ั ต ร ากำล ั งท ี ่ ส อดคล ้ อ งกับ        
การปฏิบ ัต ิงานของกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 

กลยุทธ์ที่ ๓ สร้างบรรยากาศและ
ความผูกพันที ่เอื ้อต่อการบรรลุ
เป้าหมายภารกิจ ค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 
    

๓.๑ เพื่อให้บุคลากรกรมฯ มีคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการทำงาน มีขวัญกำลังใจ 
และแรงจูงใจ สามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตัวชี ้วัด : ดัชนีความผูกพันของ
บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ 
              

๑๒.  โครงการสร ้ า งความสุข   
ความผูกพัน และพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรในองค์กร 
๑๓. โครงการปรับปรุงเง ินเพ่ิม
สำหรับตำแหน่งที่มีเหตุพิเศษตาม
ลักษณะงานไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัย
ต่อชีวิตและทรัพย์สินของกรมฯ 
๑๔. โครงการพ ัฒนาร ูปแบบ
สวัสดิการของบุคลากรกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
๑๕.  โครงการสร ้ า งส ัมพ ันธ์      
เสริมความผูกพันบุคลากรแรกเข้า 
On – board Training Program 

๓.๒ เพื ่อสร ้างสภาพแวดล ้อม      
ในการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ตัวชี ้วัด : ร้อยละความพึงพอใจ
ของบ ุคลากรต ่อสภาพแวดล ้อม       
ในการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้
และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

๑๖. การกำหนดแนวทางการ
ปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและ
การทำงานวิถีใหม่ของกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
๑๗ .  โ ค ร งก า รพ ัฒ นา ค ว า ม
แตกต ่างอย่างกลมกลืน (Diversity 
Management) 
๑๘. การเสริมสร้างความปลอดภัย
ในชีวิตและการสร้างบรรยากาศ  
ในการทำงาน 

 

 

 



หน้า | ๒๘ 
 

กลยุทธ์ เป้าประสงค์ โครงการ/กิจกรรม 
กลยุทธ์ที่ ๔  ยกระดับศักยภาพ
บุคลากรให้เป็นมืออาชีพ ยึดหลัก
คุณธรรม จริยธรรม และตอบ
โจทย์การทำงานในยุคดิจิทัล 
 

๔.๑ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะ 
(Skill Set) และสมรรถนะในการทำงาน
ยุคดิจ ิท ัล และมุ ่ งเน ้นความเป็น          
มืออาชีพ รวมทั้งเสริมสร้างคุณธรรม
จร ิยธรรมในการปฏ ิบ ัต ิ ง าน
ตัวชี้วัด : ๑) ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
สมรรถนะที่สอดคล้องกับภารกิจ
และสามารถนำไปประยุกต์ใช้ใน
การปฏิบัติงาน 
    ๒) สัดส่วนของบุคลากร
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ   
ที่กระทำผิดกฎหมายลดลง 

๑๙. โครงการพัฒนาบุคลากรเพ่ือ
สร้างทักษะ (Skill Set) และสร้าง
ก ร ะบวนกา ร ค ิ ด  ( Mind Set) 
สำหรับการทำงานยุคดิจิทัล 
๒๐. โครงการพัฒนาบุคลากรด้วย
วิธีการสอนงานและการเป็นพี่เลี้ยง 
(Coaching/Mentoring) 
๒๑. โครงการพัฒนาแผนงานวิจัย
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
๒๒. โครงการฝ ึกอบรมท ักษะ
ทางด้านภาษาต่างประเทศ 
๒ ๓ .  ก า ร จ ั ด ก า ร ค ว า ม รู้  
(Knowledge Management : KM) 
๒๔. โครงการพัฒนาทักษะการคิด
วิเคราะห์ ผู ้ปฏิบัติงานด้านการ
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
๒๕. โครงการฝ ึกอบรมท ักษะ
ทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 
๒๖. โครงการส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมและต่อต้านการทุจริต
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
๒๗. การขับเคลื่อนคุณธรรมและ
ความโปร่งใสของกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ 

๔.๒ เพื่อพัฒนาทักษะ ส่งเสริมความรู้
ให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อรองรับ
การทำงานในยุคดิจิทัล 
ตัวชี้วัด : ๑) จำนวนผู้ปฏิบัติงานที่เป็น
เครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
(HR Network) ที่มีความรู้ ทักษะด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
               ๒) ร้อยละของผู้ปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่ได้รับการพัฒนาองค์ความรู้ และ
ทักษะด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่รองรับการทำงานในยุค
ดิจิทัล 

๒๘. โครงการพัฒนาองค์ความรู้ 
และทักษะให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานด้าน
การบร ิหารทร ัพยากรบ ุ คคล            
เพ่ือรองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 
๒๙. โครงการสร ้าง เคร ือข ่ าย
ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิ งานด ้านการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ (HR Network) 
๓๐. โครงการ HR for Line Manager 



 

 ส่วนที่ ๓ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบคุคล  
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดกิาร  

พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 



 

หน้า| ๓๐  
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ 
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

กลยุทธ์ที่ ๑ เพิ่มประสิทธิภาพและพัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

เป้าประสงค์ที ่๑.๑ เพื่อให้กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีเครื่องมือ กลไก และกระบวนงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
ตัวชี้วัด ๑) จำนวนเครื่องมือ กลไกและกระบวนงานด้านการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่ได้รับการปรับปรุง/พัฒนา 

๑ 
เครื่องมือ 

๑ 
เครื่องมือ 

๑ 
เครื่องมือ 

๑ 
เครื่องมือ 

๑ 
เครื่องมือ 

 

            ๒) ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

 

๑ .  โ คร งการกำหนด
เส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) 
ของกรมพัฒนาสังคมและ
สวัสดิการ 
 

ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ของกรมฯ 

- เพื่อให้กรมฯ มีแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career 
Path)  
 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวม
ข้อมูลพื้นฐานในการกำหนดความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) ของกรมฯ 
ระดับ ๒ ว ิเคราะห์ ข้อมูลเกี ่ยวกับ
ล ักษณะงานหน้าท ี ่ความร ับผ ิดชอบ 
คุณสมบัติเฉพาะของบุคคลที ่จะมา
ดำรงตำแหน่งการจัดกลุ่มตำแหน่ง (Job 
Family) เพ่ือออกแบบเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path)  

- ระดับ 
๑ - ๕ 

- - - สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

 

มิติที่ ๑  



 

หน้า| ๓๑  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ระดับ ๓ จัดทำแผนผังเส้นทางความก้าวหน้า
ในสายอาชีพของข้าราชการกรมฯ  
ระดับ ๔ เสนออธิบดีพิจารณา 
ระดับ ๕ แจ ้งเว ียนประชุมร ่วมกับ
สำนักงาน/กอง/กลุ่ม เพื่อชี้แจงหลักเกณฑ์ 
และเงื่อนไขในการเลื่อนระดับตำแหน่ง
ต่าง ๆ ตามแผนผังฯ

๒ . ก า ร ท บ ท ว น แ ล ะ
ปรับปร ุงแบบบรรยาย
ลักษณะงาน (Job Description) 
ให้สอดคล้องกับภารกิจ
กรมฯ 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการทบทวนและ
ปรับปร ุงแบบบรรยาย
ล ั ก ษ ณ ะ ง า น  ( Job 
Description) ให้สอดคล้องกับ
ภารกิจกรมฯ 

๑. เพื่อให้กรมฯ มีแบบ
บรรยายล ักษณะงาน 
(Job Description) ของ
พนักงานราชการ 
๒.  เพ ื ่อทบทวนและ
ปรับปรุงแบบบรรยาย
ล ั ก ษ ณ ะ ง า น  ( Job 
Description ของข้าราชการ
ใ ห้ เ ห ม า ะ ส ม ต า ม
โครงสร้างและภารกิจ
ของกรมฯ 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวม
ข ้อม ูล ล ั กษณะงานของตำแหน่ ง       
ความสอดคล ้ องของตำแหน ่ งกับ
โครงสร้างและภารกิจกรมฯ ที่เปลี่ยนแปลง 
ระดับ ๒ กำหนดรูปแบบการจัดทำแบบ
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
ของพนักงานราชการ 
ระดับ ๓ ทบทวนและปรับปร ุงแบบ
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
ของข้าราชการ 
ระดับ ๔ ประชุมกับสำนักงาน/กอง/กลุ่ม
ที่เกี่ยวข้อง 

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ - ๕ 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๑ 



 

หน้า| ๓๒  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ระด ับ  ๕  นำ เสนอแบบบรรยาย
ลักษณะงานต่อผู้บริหารเห็นชอบและ
แจ้งเวียนถือปฏิบัติ 

๓ .  ก า ร เ ผ ย แ พ ร่
ประชาส ัมพ ันธ์ ข ้ อมู ล
ข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ต ัวช ี ้ ว ั ด : ร ้อยละของ
บ ุคลากรท ี ่ ร ับรู้ ข ้ อมู ล
ข่าวสารด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- เพ ื ่อสร ้างการร ับรู้
เกี่ยวกับข้อมูล ข่าวสาร 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้แก่บ ุคลากร
กรมฯ และบุคคลภายนอก 

ขั ้นตอน ๑ ศึกษาวิเคราะห์ รวบรวม
ข้อมูลข่าวสาร ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลของกรมฯ 
ขั้นตอน ๒ เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ ข้อมูล
ข่าวสารด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขั ้นตอน ๓ แจ้งเวียนสำนักงาน กอง  
กล ุ ่ม  ร ับทราบช่องทางการเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ 
ขั ้นตอน ๔ ติดตามประเมินผลการ
ดำเนินการ

- ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕  

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า 

ร้อยละ 
๘๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

- มิติที่ ๓ 

๔. การจ ัดทำแผนสืบ 
ทอดตำแหน่ง (Succession 
Plan) 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการจัดทำแผนสืบทอด
ตำแหน่ง (Succession Plan) 

๑. เพื่อให้กรมฯ มีแผน
ส ื บ ท อ ด ต ำ แ ห น่ ง 
(Succession Plan) ใ น
ตำแหน่งสำคัญ 
๒ . เพ ื ่อเตร ียมความ
พร้อมของข้าราชการ
ในสังกัดกรมฯ เพ่ือสั่งสม
ประสบการณ์  ท ักษะ 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวม
ข้อมูลเกี ่ยวกับวิธ ีการแนวทางในการ
จ ั ด ท ำ แ ผ น ส ื บ ท อ ด ต ำ แ ห น่ ง 
(Succession Plan) และการกำหนด
ตำแหน่งเป้าหมาย (Critical position)  
ระดับ ๒ วิเคราะห์ ออกแบบและกำหนด 
แผนผ ังความก ้าวหน ้าในสายอาชีพ 
(Career Chart) สำหรับผู้สืบทอดตำแหน่ง 

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓  - ๕ 

 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๑  
 



 

หน้า| ๓๓  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ความรู้และความสามารถ
ที่เหมาะสมกับตำแหน่ง
ระดับทีสู่งขึ้น 

และแบบสั่งสมประสบการณ์ (Job Profile) 
ของตำแหน่งเป้าหมาย 
ระดับ ๓ จัดทำร่างแผนการสืบการทอด
ตำแหน่ง (Succession Plan) ของตำแหน่ง
เป้าหมาย และจัดทำระบบการพัฒนา    
ผู้สืบทอดตำแหน่ง (Successor)  
ระดับ ๔ ประชุมหารือกับสำนักงาน/
กอง/กลุ่มที่เกี่ยวข้อง 
ระดับ ๕ เสนอผู้บริหารพิจารณาเห็นชอบ
แผนฯ 

๕. โครงการพัฒนากลุ่ม
บ ุคลากรท ี ่ม ีศ ักยภาพ
ของกรมพ ัฒนาส ั งคม
และสวัสดิการ (Talent 
Pool For DSDW) 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการพ ั ฒ น า ก ลุ่ ม
บ ุคลากรท ี ่ม ีศ ักยภาพ
ของกรมพ ัฒนาส ั งคม

๑. เพื ่อให ้ม ีระบบการ
พัฒนากลุ่มบุคลากรที ่มี
ศ ั กยภาพที่ สามารถ
รองรับการพัฒนางานตาม
ภารกิจกรมฯ ได้เท่าทัน
ส ถ า น ก า ร ณ ์ ที่
เปล ี ่ ยนแปลงไป และ
สามารถรักษา 
บุคลากรที่มีศักยภาพให้
ม ีสมรรถนะการพัฒนา

ระดับ ๑ จัดทำหลักเกณฑ์ คุณสมบัติ 
และการพัฒนากลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ 
(Talent Pool) และแต่งตั้งคณะกรรมการฯ 
พิจารณาหลักเกณฑ์ คุณสมบัติ และ
การพัฒนากลุ ่มบุคลากรที ่มีศักยภาพ 
(Talent Pool) 
ระดับ ๒ เสนอหลักเกณฑ์ฯ ต่ออธิบดี
พิจารณาเห็นชอบ และประชาสัมพันธ์
หลักเกณฑ์คุณสมบัติ และการพัฒนา
กลุ่มบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent Pool) 

ระดับ 
๑ - ๓ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๒ 
 



 

หน้า| ๓๔  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

และสวัสดิการ (Talent 
Pool For DSDW) 
 

งานตามภารกิจเพิ ่มมาก
ขึ้น 
๒. เพื ่อเปิดโอกาสและ
สร ้างแรงจ ูงใจให ้กลุ่ม
บ ุคลากรที ่ม ีศ ักยภาพ 
สามารถพ ัฒนาตนเอง 
และพัฒนางานที่ท้าทาย 
และเชิงยุทธศาสตร์ของ
กรมฯ ในบริบทที่ท้าทาย
และสถานกา รณ ์ ที่
เปลี่ยนแปลงไป 

ระดับ ๓ ประกาศรับสมัครบุคลากรเข้า
ร ่วมโครงการฯ และคัดเลือก เสนอ
รายชื ่อผู้ผ่านการคัดเลือกเพื่ออธิบดี
พิจารณาเห็นชอบ และประกาศรายชื่อ
ผู้ผ่านการคัดเลือก 
ระดับ ๔ ดำเนินการพัฒนากลุ่มบุคลากร
ที ่ม ีศ ักยภาพของกรมพัฒนาส ังคม            
และสวัสดิการ  
ระดับ ๕ ติดตามและประเมินผลและ
รายงานผลการติดตามเสนอต่ออธิบดี
ทราบ 

๖. โครงการจัดทำแบบ
แผนการพัฒนาบุคลากร 
(HRD Blueprint) 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการจ ั ด ท ำ แ บ บ
แผนการพัฒนาบุคลากร 
HRD Blueprint 
 
 

๑. เพื ่อให้กรมมีแบบ
แผนการพัฒนาบุคลากร 
(HRD Blueprint) ที่สามารถ
รองรับการดำเนินงาน
ในอนาคตของกรมฯ 
และรูปแบบการเรียนรู้
ที ่หลากหลายของกลุ่ม
บุคลากรกรมฯ 
๒. เพ ื ่อให ้บ ุคลากร
ได้รับการพัฒนาที่สร้าง

ระดับ ๑ ศึกษา รวบรวมวิเคราะห์
ข้อมูลเกี่ยวกับแบบแผนการพัฒนาบุคลากร                                                                                                                                                        
(HRD Blueprint) ตำแหน่งทุกระดับ 
ระด ับ ๒ กำหนดร ูปแบบแผนการ
พัฒนาบุคลากร (HRD Blueprint) และ
ประชุมร่วมกับสำนักงาน กอง และกลุ่ม    
เพ ื ่อประกอบการจ ัดทำแบบแผน    
การพัฒนาบุคลากร (HRD Blueprint) 

- - - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ - ๕

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๑  
 



 

หน้า| ๓๕  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ความสมด ุลระหว ่าง
เ ป ้ า ป ร ะ ส ง ค ์ ห รื อ
วิสัยทัศน์ของกรมฯ กับ
ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร ของ
บุคลากรในการพัฒนาการ
เรียนรู้ และความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

ระดับ ๓ รวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์
จัดทำแผนการพัฒนาบุคลากร (HRD 
Blueprint) 
ระดับ ๔ เสนอผู้บริหารพิจารณาเห็นชอบ 
ระดับ ๕ ดำเนินการตามแผนฯ ติดตาม
ผลและประเมินผล และรายงานผลการ
ดำเนินงานต่อผู้บริหารทราบ 

๗ .  โ ค ร ง ก า ร จ ั ด ท ำ                  
ต ัวแบบสมรรถนะเ พ่ือ 
การพัฒนา (Competency 
Model) 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการจ ั ดทำต ัวแบบ
สมรรถนะเพื่อการพัฒนา 
(Competency Model ) 
 
 

๑. เพื่อพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะการพ ัฒนา
บุคลากรที ่ปฏิบ ัต ิงาน 
ในสายงานหล ักและ
แตกต่างกันไปตามพ้ืนที่
และกลุ่มผู้ใช้บริการ 
๒. เพื่อพัฒนาตัวแบบ
สมรรถนะทีจ่ำเป็นในการ
สนับสนุนความต้องการ
ของกรมฯ และการพัฒนา
ตนเองตามสายงาน
และภารกิจกรมฯ 

ระด ับ  ๑ ทบทวนและว ิ เ คร าะห์
สมรรถนะด้านการบริหารจัดการและ
ภารกิจนำไปปรับใช้ให้เหมาะสมกับ
บริบทกรมฯ  
ระดับ ๒ คัดเลือกตำแหน่งงานหลัก 
เพ่ือนำมาจัดทำสมรรถนะตามสายงาน 
ระดับ ๓ จัดประชุมร่วมกับสำนักงาน 
กอง และกล ุ ่ม เพ ื ่อร ่วมก ันค ้นหา
สมรรถนะของกรมฯ 
ระดับ ๔ จัดทำตัวแบบสมรรถนะของ
กรมฯ 
ระด ับ ๕  เสนอผ ู ้บร ิหารพ ิจารณา
เห็นชอบและแจ้งเวียนสำนักงาน กอง 
และกลุ่ม 

- - ระดับ 
๑ - ๓ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

 

มิติที่ ๑ 
 



 

หน้า| ๓๖  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๘. การสรรหาเช ิ งรุก 
(Proactive Recruitment) 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการสรรหาเช ิงรุก 
(Proactive Recruitment) 

- เพื่อสร้างภาพลักษณ์ 
และด ึ งด ูดบ ุคลากร    
ในสถานศ ึกษา หรือ
บ ุคคลทั ่วไป ให ้ เกิด
ความต้องการที่จะสมัคร
เข้ามาเป็นส่วนหนึ่งใน
การขับเคลื ่อนภารกิจ
ของกรมฯ 

ระด ับ ๑ ศ ึกษา ว ิ เคราะห ์ข ้อมูล
เกี ่ยวกับแนวทางการสรรหาเช ิงรุก 
(Proactive Recruitment) 
ระดับ ๒ กำหนดแนวทางการสรรหา 
และการเลือกสรร 
ระดับ ๓ เสนออธิบดีพิจารณาเห็นชอบ 
ระดับ ๔ ดำเนินการตามแนวทางทีก่ำหนด 
ระดับ ๕ ติดตามและประเมินผล  

- - ระดับ 
๑ 
 

ระดับ 
๒ - ๓ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

- มิติที่ ๒ 

เป้าประสงค์ที่ ๑.๒ เพื่อให้กรมฯ มีระบบฐานข้อมูล การจัดเก็บข้อมูล และการนำเสนอข้อมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ช่วยสนับสนุนการขับเคลื่อนภารกิจ              
กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ตัวช้ีวัด ระดับความสำเร็จของการเพิ่มประสิทธิภาพระบบสารสนเทศงานทรัพยากรบุคคล ระดับ 

๕ 
ระดับ 

๕ 
ระดับ 

๕ 
ระดับ 

๕ 
ระดับ 

๕ 
 

๙ .  โ ค ร ง ก า ร เ พ่ิ ม
ประส ิ ทธ ิ ภ าพระบบ
สารสนเทศงานทรัพยากร
บุคคล  
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบสารสนเทศงาน
ทรัพยากรบุคคล  

-  เพ่ือให้กรมฯ มีระบบ
ส า ร ส น เ ท ศ ง า น
ท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล          
ที่สนับสนุนการบริหาร
และพัฒนาทร ัพยากร
บุคคลอย่างมปีระสิทธิภาพ 
 
 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม
ข ้ อม ู ล แล ะประ เ ด ็ น ใน กา ร เ พ่ิ ม
ประส ิทธ ิภาพระบบสารสนเทศงาน
ทรัพยากรบุคคล  
ระดับ ๒ ดำเนินการเพิ่มประสิทธิภาพ
ระบบเทคโนโลย ีส ารสน เทศ งาน
ทรัพยากรบุคคล 

ระดับ 
๕

ระดับ 
๕

ระดับ 
๕

ระดับ 
๕ 

ระดับ 
๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

กอง
ยุทธศาสตร์

และ
แผนงาน 

มิติที่ ๒ 



 

หน้า| ๓๗  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

 
 
 

ระดับ ๓ ทดลองใช้ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศงานทรัพยากรบุคคลที่ได้รับ
การเพ่ิมประสิทธิภาพ  
ระดับ ๔ แจ้งเวียนสำนักงาน กอง และ
กล ุ ่ ม ใ ช ้ ง าน ระบบสารสนเทศงาน
ทร ัพยากรบ ุคคลท ี ่ ได ้ ร ั บการ เ พ่ิม
ประสิทธิภาพ 
ระดับ ๕ สำรวจความพึงพอใจต่อการ
เพิ ่มประสิทธิภาพระบบสารสนเทศงาน
ทรัพยากรบุคคล และเสนอผู ้บริหาร
ทราบ 

กลยุทธ์ที่ ๒ การบริหารอัตรากำลังให้ตอบสนองต่อภารกิจ และทันต่อสถานการณ์การเปลี่ยนแปลง 
เป้าประสงค์ที่ ๒.๑ เพื่อทบทวนและปรับปรุงโครงสร้างภายในและกำหนดตำแหน่งให้สอดคล้องกับภารกิจกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ตัวช้ีวัด ระดับความสำเร็จของการกำหนดตำแหน่งที่สอดคล้องกับภารกิจของกรมฯ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕ ระดับ ๕  
๑๐. โครงการวิเคราะห์
และทบทวนตำแหน่งที่
สอดคล ้องก ับภารกิจ 
ก ร ม พ ั ฒ น า ส ั ง ค ม       
และสวัสดิการและทันต่อ
การเปลี่ยนแปลง 
 

- เพ่ือให้กรมฯ มีตำแหน่ง
ข้าราชการ และพนักงาน
ราชการที ่สอดคล้องกับ
โครงสร้างภารกิจและ            
ก า ร ข ั บ เ คล ื ่ อ นที่ มี
ประสิทธิภาพ 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ โครงสร้าง 
ทิศทาง นโยบาย และการขับเคลื ่อน
ภารกิจของกรมฯ  
ระดับ ๒ วิเคราะห์ตำแหน่ง และลักษณะงาน
ของตำแหน่ง เพ่ือทบทวนและปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับทิศทาง 
นโยบายและภารกิจของกรมฯ และ

ระดับ 
๕ 

ระดับ 
๕ 

ระดับ 
๕

ระดับ 
๕ 

ระดับ 
๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๑ 



 

หน้า| ๓๘  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการว ิเคราะห์และ
ท บ ท ว น ต ำ แ ห น ่ ง ที่
สอดคล้องกับภารกิจกรมฯ 

กำหนดตำแหน่งที ่ต้องมีการทบทวน
หรือเปลี่ยนแปลง 
ระดับ ๓ ประชุมหารือกับสำนักงาน/
กอง/กลุ่มท่ีเกี่ยวข้อง 
ระด ับ ๔ จ ัดทำข ้อม ูลทบทวนและ
ปร ับปร ุงเปล ี ่ยนแปลงตำแหน ่ งให้
สอดคล ้องก ับท ิศทาง นโยบายและ
ภารกิจของกรมฯ 
ระด ับ  ๕  เสนอผ ู ้บร ิหารพ ิจารณา
เห ็นชอบ และ/หร ือเสนอ อ.ก.พ . 
กระทรวงฯ เพ่ือพิจารณาเห็นชอบต่อไป 

เป้าประสงค์ที่ ๒.๒ เพื่อวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) และกำหนดอัตรากำลังที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
ตัวช้ีวัด ระดับความสำเร็จของการวิเคราะห์ภาระงาน (Workload Analysis) ที่สอดคล้อง
กับการปฏิบัติงานของกรมฯ 

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

 

๑๑. โครงการวิเคราะห์
ภาระงาน (Workload 
Analysis) และกำหนด
อัตรากำลังที ่สอดคล้อง
กับการปฏิบัต ิงานของ
กรมพ ัฒนาส ั งคมและ
สวัสดิการ 

- เพ่ือให้กรมฯ มีภาระงาน 
ตำแหน ่ งแ ล ะ ก ร อ บ
อัตรากำลังที่สอดคล้อง
ก ั บ ก า ร ข ั บ เ คล ื ่ อน
ภารกิจฯ ของหน่วยงาน
อย่างเหมาะสม 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ กระบวนการ
จัดทำร่างภาระงานตามแนวทางของ
สำนักงาน ก.พ. เพ่ือกำหนดกระบวนงาน 
ระดับ ๒ ประชุมหารือกับหน่วยงาน   
ที ่เกี ่ยวข้องเพื ่อกำหนดกระบวนการ 
เวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน หน่วยนับ 

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓  

ระดับ 
๔ - ๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๑ 



 

หน้า| ๓๙  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการวิเคราะห์ภาระงาน 
( Workload Analysis) 
และกำหนดอัตรากำลัง   
ท ี ่ ส อดคล ้ อ งก ั บการ
ปฏิบัติงานของกรมฯ 

และตำแหน ่งท ี ่สอดคล ้องก ับการ
ปฏิบัติงาน 
ระดับ ๓ วิเคราะห์และจัดทำร่างภาระงาน
(Workload Analysis) 
ระดับ ๔ จำทำรายงานผลร่างภาระงาน 
(Workload Analysis) และผล ก า ร
วิเคราะห์อัตรากำลัง 
ระด ับ ๕  เสนอผ ู ้บร ิหารพ ิจารณา
เห ็นชอบและแจ้งเว ียนหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องเพ่ือทราบ  

กลยุทธ์ที่ ๓ สร้างบรรยากาศและความผูกพันที่เอื้อต่อการบรรลุเป้าหมายภารกิจ ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
เป้าประสงค์ที่ ๓.๑ เพื่อให้บุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงาน มีขวัญกำลังใจ และแรงจูงใจสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ตัวช้ีวัด ดัชนีความผูกพันของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ ไม่น้อย

กว่า
ร้อยละ 

๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

 

๑๒ .  โ ค ร งก า รส ร ้ า ง
ความส ุข ความผ ูกพัน 
และพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของบุคลากรในองค์กร 
 

- เพื ่อเสริมสร้างความ
ความสุข ความผูกพัน 
และพ ัฒนาค ุณภาพ
ชีวิตของบุคลากรกรมฯ 

ขั ้นตอน ๑ วิเคราะห์ข้อมูลผลสำรวจ
คุณภาพชีวิต ความสุข และความผูกพัน 
และวิเคราะห์ผลสำรวจความผูกพันของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญสังกัดกรมฯ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๖๒.๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๖๓ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๖๓.๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๖๔ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๖๔.๕  

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

 

มิติที่ ๕ 



 

หน้า| ๔๐  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ตัวชี ้วัด : ระดับค่าเฉลี่ย
ของผลสำรวจคุณภาพชีวิต 
ความสุขและความผูกพัน
ของบุคลากรกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 

ขั ้นตอน ๒ วางแผน การจัดโครงการ/
กิจกรรม 
ขั ้นตอน ๓ จัดทำโครงการ/กิจกรรม
ความสุข  
ขั้นตอน ๔ ติดตามและประเมินผล 
ขั้นตอน ๕ รายงานผลเสนอผู้บริหารทราบ 

(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

๑๓. โครงการปรับปรุง
เงินเพิ่มสำหรับตำแหน่งที่
มีเหตุพิเศษตามลักษณะ
งานไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัย
ต ่อช ีว ิตและทร ัพย ์สิน
ของกรมฯ 
 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการปรับปรุงเงินเพิ่ม
สำหรับตำแหน่งที ่มีเหตุ
พ ิ เศษตามล ักษณะงาน     
ไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัยต่อ
ชีว ิตและทรัพย์สินของ
กรมฯ 

๑. เพื่อปรับปรุงเงินเพ่ิม
สำหรับตำแหน่งที่มีเหตุ
พิเศษตามลักษณะงาน     
ไม่น่าอภิรมย์/เสี่ยงภัย
ต่อชีว ิตและทรัพย์สิน
ของกรมฯ 
๒. เพื่อเสริมสร้างขวัญ
และกำล ั ง ใจ ให ้ แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

ระดับ ๑ ศึกษา และวิเคราะห์ภารกิจ 
เอกสารบรรยายลักษณะงานที่มีสภาพ
การทำงานเสี่ยงอันตรายต่อชีวิตและ
ทรัพย์สิน 
ระดับ ๒ แต่งตั ้งคณะทำงาน และจัด
ประช ุมเพื ่อว ิ เคราะห์ล ักษณะงานฯ        
ที่เป็นข้อมูลการปรับปรุงเงินเพ่ิมฯ 
ระดับ ๓ จัดทำร่างข้อมูลการปรับปรุง
เงินเพิ ่มสำหรับตำแหน่งที่มีเหตุพิเศษ 
และขอให้สำนักงาน ก.พ. ให้ข้อคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะ ให้มีความชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น 
ระดับ ๔ เสนออธิบดีพิจารณาเห็นชอบ  
ระดับ ๕ เสนอสำนักงาน ก.พ. พิจารณา
ดำเนินการต่อไป 

- ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

กอง
คุ้มครอง

สวัสดิภาพ
และ

เสริมสร้าง
คุณภาพ

ชีวิต 
สถาน

คุ้มครอง   
คนไร้ที่พ่ึง 
และศูนย์
คุ้มครอง   
คนไร้ที่พ่ึง 

 

มิติที่ ๕ 



 

หน้า| ๔๑  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๑๔. โครงการพ ัฒนา
ร ูปแบบสว ัสด ิการของ
บ ุ คล ากรกรมพ ัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการพ ัฒนาร ูปแบบ
สวัสดิการของบุคลากรกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

๑. เพื่อให้กรมฯ มีแนวทาง
หร ือร ูปแบบในการ
ส ่งเสร ิมสวัสดิการแก่
บุคลากรของกรมฯ 
๒. เพ ื ่อส ่งเสร ิมความ
ผ ูกพ ันของบ ุคลากร
กรมฯ 

ระดับ ๑ ศึกษาวิเคราะห์ ข้อมูล และ
แนวทางหรือรูปแบบการส่งเสริมสวัสดิการ 
ระด ับ ๒ สำรวจความต ้องการของ
บุคลากรเกี่ยวกับสวัสดิการที่ได้รับ 
ระดับ ๓ จัดทำแนวทางหรือรูปแบบ  
การส่งเสริมสวัสดิการของบุคลากรกรมฯ 
ระดับ ๔ เสนอผู้บริหารพิจารณาเห็นชอบ 
ระดับ ๕ แจ้งเวียนสำนักงาน กอง และ
กลุ่มทราบ 

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ - ๔  

ระดับ 
๔ - ๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

 

มิติที่ ๕ 

๑๕ .  โ ค ร งก า รส ร ้ า ง
สัมพันธ์เสริมความผูกพัน
บ ุคลากรแรกเข ้ า On – 
board Training Program 
ตัวชี้วัด : ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากรที่เข้าร่วม 
โครงการสร ้างส ัมพ ันธ์
เสริมความผูกพันบุคลากร
แรกเข้า On – board Training 
Program 
 

๑. เพ ื ่ อให ้กรมฯ มี
กระบวนการ ในการ
ถ ่ า ย ท อ ด ค ่ า น ิ ย ม 
วัฒนธรรมองค์กร และ
ความรู ้ให้แก่บ ุคลากร
ใหม ่
๒. เพื่อให้บุคลากรใหม่
เกิดความภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน
ภารกิจกรมฯ 
 

ขั้นตอน ๑ ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และ
ออกแบบ On - board Training Program  
ขั้นตอน ๒ จัดกิจกรรมเตรียมความพร้อม
ให้แก่บุคลากรกรมฯ และให้ความรู้
ด้านการ Coaching และ Mentoring  
ขั ้นตอน ๓ ประชาสัมพันธ์และสร้าง   
การมีส่วนร่วมและเพื ่อให้ตระหนักถึง
ความสำคัญ 
ข ั ้นตอน ๔ ต ิดตามและประเม ินผล    
การดำเนินโครงการตามระยะเวลาที่
กำหนด 
ขั้นตอน ๕ เสนออธิบดีรับทราบ 

- - ร้อยละ 
๘๕ 

ร้อยละ 
๘๕ 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

- มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๔๒  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๓. เพื่อสร้างความสัมพันธ์
ที ่ด ีระหว่างบุคลากร
ใหม ่ของกรมฯ และ
บุคลากรเดิมของกรมฯ 

เป้าประสงค์ที่ ๓.๒ เพื่อสร้างสภาพแวดล้อมในการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
ตัวชี ้วัด ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานที ่เอื ้อต่อ        
การเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

 

๑ ๖ .  ก า ร ก ำ ห น ด          
แน วทา งก า รปฏ ิ บ ั ติ
ราชการท ี ่รองร ับช ีวิต
และการทำงานวิถ ีใหม่
ของกรมพ ัฒนาส ั งคม
และสวัสดิการ 
ตัวชี้วัด : ระดับความสำเร็จ
ของการกำหนดแนวทาง 
ก า ร ป ฏ ิ บ ั ต ิ ร า ช ก า ร           
ท ี ่รองร ับช ีว ิตและการ
ทำงานวิถีใหม่ของกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 

-  เ พ ื ่ อ ใ ห ้ ก ร มฯ  มี
แนวทางการปฏ ิ บ ั ติ
ราชการที ่รองรับช ีวิต
และการทำงานวิถีใหม่ที่
ม ีความเหมาะสมและ
สอดคล ้องก ับภารกิจ 
และบริบทของกรมฯ 

ระดับ ๑ ศึกษา วิเคราะห์ ข้อมูลแนวทาง
การปฏิบัติราชการที ่รองรับชีว ิตและ   
การทำงานวิถีใหม่ 
ระดับ ๒ จัดทำแบบสำรวจความคิดเห็น
เกี ่ยวกับแนวทางการปฏิบัต ิราชการ           
ที่รองรับชีวิตและการทำงานวิถีใหม่ 
ระดับ ๓ รวบรวมข้อมูล ความคิดเห็น 
และจ ัดทำร ่ างแนวทางการปฏ ิบ ัติ
ราชการที่รองรับชีวิตและการทำงานวิถี
ใหม่ของกรมฯ 
ระดับ ๔ ประชุมรับฟังความคิดเห็นร่าง
แนวทางฯ ร่วมกับ สำนักงาน กอง และ

- - ระดับ 
๑ - ๒ 

ระดับ 
๓ - ๔ 

ระดับ 
๔ - ๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๑ 
และมิติที่ 

๕ 



 

หน้า| ๔๓  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

 กลุ ่มและปรับปรุง เพิ ่มเติมข้อมูลร่าง
แนวทางให้มีความสมบูรณ์  
ระดับ ๕ เสนออธิบดีพิจารณาเห็นชอบ
แนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต
และการทำงานวิถีใหม่ของกรมฯ และ 
แจ้งเวียน และประกาศใช้แนวทางฯ 

๑๗. โครงการพ ัฒนา
ความแตกต ่ า งอย ่ า ง
ก ล ม ก ล ื น  ( Diversity 
Management) 
 
ตัวช ี ้ว ัด : ร ้อยละความ          
พึงพอใจของบุคลากรที่เข้า
ร่วมโครงการพัฒนาความ
แตกต่างอย่างกลมกลืน 
(Diversity Management) 

๑.  เพ ื ่ อสร ้ างความ
เ ข ้ า ใ จ ใ น แ น ว คิ ด 
บทบาทและหน ้ าที่
ของบุคลากรภายใต้
สภาวะความหลากหลาย 
ได้แก่ เพศ อายุ ความรู้ 
ท ั ก ษ ะ  ท ั ศ น ค ติ  
ประสบการณ์การทำงาน 
และวัฒนธรรม 
๒. เพื่อส่งเสริมให้เกิด
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
เพื ่อหาจุดร่วมในการ
ปฏิบัติงาน 
๓. เพื ่อส่งเสริมความ
ผูกพันของบุคลากร 

ขั ้นตอน ๑ ศึกษา ว ิเคราะห์ข้อมูล
บุคลากร และประเมินความหลากหลาย
ในองค์กร  
ขั้นตอน ๒ กำหนดรูปแบบ กิจกรรม
การพัฒนาความแตกต่างอย่างกลมกลืน 
(Diversity Management) 
ขั้นตอน ๓ จัดกิจกรรมร่วมกับสำนักงาน 
กอง และกลุ่ม เพ่ือให้ความรู้และสร้าง
ความเข้าใจเกี่ยวกับความหลากหลาย
ในองค์กร 
ขั้นตอน ๔ ติดตามและประเมินผลการ
ดำเนินโครงการฯ 
ขั้นตอน ๕ เสนออธิบดีทราบ 

- - ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๓ 
และมิติที่ 

๕ 



 

หน้า| ๔๔  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๑๘. การเสริมสร้างความ
ปลอดภัยในชีวิตและการ
สร้างบรรยากาศในสถานที่
ทำงาน 
ตัวชี้วัด : ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากรต่อการ
เสริมสร้างความปลอดภัย  
ในช ี ว ิ ตและการสร ้ าง
บรรยากาศในสถานที่
ทำงาน 

- เพื่อเสริมสร้างความ
ปลอดภัยในชีวิตและ
สร ้างบรรยากาศใน
ส ถ า น ที่ ท ำ ง า น แ ก่
บุคลากร 

ข ั ้นตอน ๑ ศ ึกษาและว ิ เคราะห์
มาตรการร ักษาความปลอดภ ัยที่
ดำเนินการด้านสุขภาวะและความ
ปลอดภัยในสถานที่ทำงาน 
ขั้นตอน ๒ จัดทำและดำเนินการตาม
มาตรการด ้านส ุขภาวะและความ
ปลอดภัยที่ดำเนินการ 
ขั ้นตอน ๓ ติดตามและประเมินผล
พร้อมทั้งนำผลไปประกอบการทบทวน
มาตรการในป ีต ่ อ ไป  และศ ึกษา           
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
บุคลากรเกี่ยวกับมาตรการด้านสุขภาวะ
และความปลอดภัยที่ดำเนินการ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มพัสดุ
และบริหาร
ทรัพย์สิน) 

หน่วยงาน 
ทุกแห่ง 

มิติที่ ๕ 

กลยุทธ์ที่ ๔  ยกระดับศักยภาพบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม และตอบโจทย์การทำงานในยุคดิจิทัล 
เป้าประสงค์ที่ ๔.๑ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะ (Skill Set) และสมรรถนะในการทำงานยุคดิจิทัล และมุ่งเน้นความเป็นมืออาชีพ รวมทั้งเสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
ตัวชี้วัด ๑) ร้อยละของบุคลากร ที่ได้รับการพัฒนาความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่สอดคล้อง
กับภารกิจและสามารถนำไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

 



 

หน้า| ๔๕  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

          ๒) สัดส่วนของบุคลากรกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการที่กระทำผิดกฎหมายลดลง ลดลง
ร้อยละ 

๒๐ 

ลดลง
ร้อยละ 

๓๐ 

ลดลง
ร้อยละ 

๔๐ 

ลดลง
ร้อยละ 

๕๐ 

ลดลง
ร้อยละ 

๖๐ 

 

๑๙. โครงการพ ัฒนา
บุคลากร เพ่ือสร้างทักษะ 
(Skill Set)  และส ร ้ า ง
กระบวนการคิด (Mind 
Set) สำหรับการทำงาน
ยุคดิจิทัล 
ต ัวช ี ้ ว ั ด : ร ้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ท ั กษะ (Skill Set) และ
กระบวนการคิด (Mind Set) 
สำหรับการทำงานยุคดิจิทัล 

-  เพ ื ่ อ ให ้บ ุ คลากร      
ในสังกัดกรมฯ ได้รับ
การ Up skill & Re skill 
ตามกลุ่มตำแหน่งและ
ลักษณะงาน เพื่อสร้าง 
ทักษะ (Skill Set) และ
สร้างกระบวนการคิด 
(Mind Set) สามารถ
ขับเคลื ่อนภารกิจของ
ก ร ม ฯ  ไ ด ้ อ ย ่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 

ขั้นตอน ๑ ศึกษา วิเคราะห์ รวบรวม
ข้อมูลที ่เกี ่ยวข้องกับการ Up skill & 
Re skill และการสร ้างทักษะ (Skill 
Set) และสร้างกระบวนการคิด (Mind 
Set) ที่สอดคล้องกับการทำงานของกรมฯ 
ขั ้นตอน ๒ กำหนดรูปแบบ แผนงาน 
แนวทางในการพัฒนาบุคลากร Up skill 
& Re skill ตามกลุ่มตำแหน่งหรือตาม
ลักษณะงาน 
ขั้นตอน ๓ นำเสนอต่อผู้บริหารพิจารณา
เห็นชอบแนวทางฯ 
ขั ้นตอน ๔ ดำเนินการพัฒนาบุคลากร
ตามรูปแบบ แผนงาน หรือแนวทางที่
กำหนด 
ขั ้นตอน ๕ จัดทำแบบประเมินการ
ฝึกอบรม (Training Feedback) เพ่ือ
นำข้อมูลไปปรับปรุงและพัฒนา 
ขั้นตอน ๖ ติดตามผลการพัฒนาบุคลากร 

- ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

- - - สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๔๖  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ขั ้นตอน ๗ สรุปและรายงานผลการ
ติดตาม และแนวทางการปรับปรุงหรือ
พัฒนาวิธีการให้ผู้บริหารทราบ 

๒๐. โครงการพ ัฒนา
บุคลากรด้วยวิธีการสอนงาน
และการ เป ็นพ ี ่ เ ล ี ้ ย ง
(Coaching/Mentoring) 
 
ต ัวช ี ้ ว ั ด : ร ้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการพัฒนา
ด้วยวิธ ีการสอนงานและ              
ก า ร เ ป ็ น พ ี ่ เ ล ี ้ ย ง
(Coaching/Mentoring) 

๑.  เพื่อให้กรมฯ มีการ
พ ัฒนาบ ุคลากรด ้ วย
ว ิธ ีการสอนงานและ
การเป ็นพ ี ่ เล ี ้ ยงท ี ่ มี
ประสิทธิภาพ 
๒.  เพื่อให้บุคลากรของ
กรมฯ สามารถสอนงาน
และเป็นพี่เลี้ยงได้อย่าง
เป็นระบบ 

ข ั ้นตอน ๑ ศ ึกษา ว ิ เคราะห ์ข ้อมูล                    
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรด้วยวิธีการ
สอนงานและการเป็นพ่ีเลี้ยง 
ขั้นตอน ๒ จัดโครงการพัฒนาบุคลากร    
ด้วยวิธีการสอนงานและการเป็นพี ่เลี ้ยง
(Coaching/Mentoring) ให้แก่บุคลากร  
ที่เกี่ยวข้อง 
ระดับ ๓ สรุปรายงานผลเสนออธิบดี
ทราบ 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

- - - สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๑ 
มิติที่ ๓ 
และ 

มิติที่ ๕ 

๒๑. โครงการพัฒนาแผน
งานวิจัยกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ ระยะ ๕ ปี 
(พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) 
 
ต ัวช ี ้ว ัด : จำนวนร ่าง
ข ้อเสนอโครงการว ิจัย
ภ า ย ใ ต ้ ภ า ร ก ิ จ ข อ ง          

๑. เพ่ือให้บุคลากรของ
กรมฯ มีความรู ้ และ
ทักษะการจัดทำงานวิจัย
และนว ั ตกรรมของ
ประเทศไทย   
๒. เพ่ือให้บุคลากรของ
กรมฯ สามารถจัดทำ
ข้อเสนอโครงการวิจัย

ขั้นตอน ๑ การบรรยาย เรื่อง ทิศทาง
และนโยบายการสร้างงานวิจัยและ
นวัตกรรมของประเทศไทย และเรื่อง 
การจัดทำงานวิจัยพื้นฐานและความรู้ 
ความเข้าใจ เกี่ยวกับการจัดทำงานวิจัย 
โดยวิทยากรภาคเอกชน 
ขั้นตอน ๒ การแบ่งกลุ่มฝึกปฏิบัติการ
จัดทำงานวิจัย  

๒
โครงการ

- - - - กอง
ยุทธศาสตร์

และ
แผนงาน 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๔๗  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

กรมพ ัฒนาส ั งคมและ
สวัสดิการ 
 

เพ ื ่ อขอร ั บท ุ นจ า ก
งบประมาณสำนักงาน
คณะกรรมการส่งเสริม
วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นว ัตกรรม (สกสว . ) 
สำน ักงานการว ิ จั ย
แห่งชาติ (วช.) กองทุน
ส่งเสริมวิทยาศาสตร์ 
ว ิจ ัยและนว ัตกรรม 
(ววน.) หรือจากแหล่ง
ทุนอ่ืน 
๓. เพ ื ่อให ้บ ุคลากร 
กรมฯ จัดทำร่างข้อเสนอ
โครงการว ิจ ัยภายใต้
ภ า ร ก ิ จ ข อ ง ก ร ม ฯ       
ได้อย่างน้อย ๒ โครงการ 
๔. เพ่ือให้บุคลากรของ
กรมฯ สามารถจัดทำ
แผนงานวิจัยกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ  

ขั้นตอน ๓ การบรรยาย เรื่องระเบียบ
วิธีวิจัยและเครื่องมือที่ใช้ในการจัดทำ
งานวิจัย (Research Methodology) 
และจริยธรรมในการจัดทำงานวิจัย 
(Ethics)  
ข ั ้นตอน ๔ การแบ ่งกล ุ ่มฝ ึกปฏ ิบ ั ติ
กระบวนการวิจัยและการใช้เครื่องมือ
และกำหนดข้อเสนอโครงการวิจัย 
ข ั ้นตอนท ี ่  ๕ สร ุปผลการดำเนิน
โครงการเสนอผู้บริหารทราบ 



 

หน้า| ๔๘  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๒๒. โครงการฝึกอบรม
ท ั ก ษ ะ ท า ง ด ้ า น
ภาษาต่างประเทศ 
 
ตัวชี้วัด :  ผลคะแนนสอบ
วัดผลหลังการอบรมของ
ผู้เข้ารับการอบรมมีไม่ต่ำ
กว่าร้อยละ ๘๕ 

๑ .  เพ ื ่ อ เสร ิ มสร ้ า ง
ความร ู ้  ท ั กษะและ
ความชำนาญในการใช้
ภาษาอังกฤษเพื ่อการ
สื่อสารสามารถนำไปใช้
ในการปฏิบัติงานได้จริง
อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒. เพื่อเสริมสร้างความ
ม ั ่นใจในการส ื ่ อสาร
ภาษาอังกฤษได้อย่าง
ถูกต้องและเหมาะสม 

ขั ้นตอน ๑ คัดเลือกบุคลากรที ่ผ ่าน
การทดสอบภาษาอ ังกฤษผ ่านสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์โปรแกรม Zoom 
ขั ้นตอน ๒ วัดผลก่อนการฝึกอบรม 
(Pre - test) ผ่านสื ่ออิเล็กทรอนิกส์
โปรแกรม Zoom 
ขั้นตอน ๓ จัดอบรมแก่บุคลากร 
ขั ้นตอน ๔ วัดผลหลังการฝึกอบรม 
(Post - test) ผ่านส ื ่ออ ิเล ็กทรอน ิกส์
โปรแกรม Zoom  
ขั ้นตอน ๕ สรุปและประเมินผลการ
ฝึกอบรม 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

กอง
ยุทธศาสตร์

และ
แผนงาน 

- มิติที่ ๓ 

๒๓. การจัดการความรู้ 
(Knowledge Management : 
KM) 
 
ตัวชี ้ว ัด :  จำนวนการ
จัดการความรู้ (Knowledge 
Management : KM) 

๑. เพื่อให้กรมฯ มีการ
ถ่ายทอดองค์ความรู้
เพ ื ่อการปฏ ิบ ัต ิงาน
อย่างเป็นระบบ  
๒. เพ่ือให้บุคลากรกรมฯ 
สามารถตอบสนองหรือ
แก ้ป ัญหาในงานได้           
โดยใช้ประโยชน์จาก
ข้อมูลที่ถูกรวบรวมไว้ 

ขั้นตอน ๑ ทำการสำรวจและรวบรวม
ความรู้จากผู้ที่เกษียณที่มีความรู้ และ
ประสบการณ์ในแต่ละปี 
ขั ้นตอน ๒ ทำการประชาสัมพันธ์
เพื ่อให้บุคลากรเห็นถึงความสำคัญ 
คุณค่า และสร้างความร่วมมือจาก
บุคลากรแต่ละหน่วยงาน 
ขั้นตอน ๓ นำข้อมูลที่ได้จากการถอด
ประสบการณ์มาทบทวนถึงความ

๑ 
เรี่อง 

๑ 
เรี่อง

๑ 
เรี่อง

๑ 
เรี่อง

๑ 
เรี่อง

กลุ่มงาน
ผู้เชี่ยวชาญ 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๔๙  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ถ ูกต ้องและความทันสม ัยต ่อการ
นำไปใช้งาน 
ขั ้นตอน ๔ เสนอผู ้บริหารรับทราบ และ
สื่อสารไปยังบุคลากรของกรมฯ เกี่ยวกับ
แหล่งข้อมูลและการเข้าถึงข้อมูล 
ขั้นตอน ๕ ติดตามและประเมินผล 

๒๔.  โครงการพ ัฒนา
ทักษะการคิด ว ิเคราะห์ 
ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานด ้านการ
พ ั ฒ น า ส ั ง ค ม แ ล ะ
สวัสดิการสังคม 
 
ตัวช ี ้ว ัด : ร ้อยละของ
บุคลากรมีทักษะการคิด
วิเคราะห์ในมิติงานตาม
ภารกิจ 

๑. เพ่ือเป็นการสื่อสาร
เช ิ งย ุทธศาสตร ์แก่
บุคลากรในกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
และเกิดการแลกเปลี ่ยน
เรียนรู้ร่วมกันระหว่าง
บุคลากรภายใน 
๒. ส่งเสริมศักยภาพ/
พัฒนาทักษะการคิด
วิเคราะห์งานด้านการ
พ ั ฒนาส ั ง ค ม แ ล ะ
สวัสดิการสังคม 

ขั้นตอน ๑ สำรวจความรู้ทักษะ/ความ
ต้องการเติมเต็มความรู้ 
ขั ้นตอน ๒ จ ัดทำแผนการส ื ่อสาร             
เชิงยุทธศาสตร์ร่วมกับ สำนักงาน กอง 
และกลุ่ม  
ขั้นตอน ๓ ดำเนินการอบรม/ให้ความรู้/
แลกเปลี ่ยนเร ียนร ู ้  หร ือออกแบบ
กิจกรรมเพื่อฝึกทักษะการคิดวิเคราะห์
ง านด ้ า นก า รพ ัฒนาส ั ง คมแล ะ
สวัสดิการสังคม 
ขั ้นตอน ๔ สรุปผลการดำเนินการ 
รายงานติดตามประเมินผลทั้งระหว่าง
และหลังการดำเนินการ 

- ไมน่้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๐ 

ไมน่้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๐ 

ไมน่้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๐ 

ไมน่้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๐ 

กอง
ยุทธศาสตร์

และ
แผนงาน 

สำนักงาน 
กอง และ

กลุ่ม 

มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๕๐  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

๒๕. โครงการฝึกอบรม
ท ั ก ษ ะ ท า ง ด ้ า น
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 
ตัวช ี ้ว ัด : ร ้อยละของ         
ผู้เข้ารับการอบรมทักษะ
ทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัล  

- เพ่ือพัฒนาทักษะด้าน
ดิจิทัลของข้าราชการ
และบ ุคลากรภาครัฐ 
ให้สามารถปรับตัวทันต่อ
การเปล ี ่ ยนแปลงด ้ าน
เทคโนโลยี และสามารถ
ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การปฏิบัติงานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

ขั ้นตอน ๑ กำหนดหัวข ้อเก ี ่ยวกับ
เทคโนโลยีที่น่าสนใจในปัจจุบัน 
ขั้นตอน ๒ ประสานวิทยากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ 
ข ั ้ นตอน ๓ ประเม ินความร ู ้ ของ
บุคลากรในสังกัดก่อนเข้ารับการอบรม 
(Pre - test) 
ขั ้นตอน ๔ จัดอบรมให้แก่บุคลากรใน
สังกัด 
ขั้นตอน ๕ วัดผลหลังการฝึกอบรม (Post 
- test) และสรุปและประเมินผลการ
ฝึกอบรม 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๙๐

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๙๐

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๙๐

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๙๐

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๙๐

กอง
ยุทธศาสตร์

และ
แผนงาน 

- มิติที่ ๓ 

๒๖. โครงการส ่ งเสริม
คุณธรรม จริยธรรมและ
ต่อต้านการทุจริตกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
 
ตัวชี้วัด : จำนวนโครงการ/
กิจกรรมที ่สอดคล้องใน
ด้านการส่งเสริมคุณธรรม 

๑ .  เ พ ื ่ อ ร ณ ร ง ค์  
ส่งเสริมความรู ้ ด้าน
คุณธรรม จร ิยธรรม
และการป้องกันการ
ทุจริตประพฤติมิชอบ 
บนรากฐาน ความพอเพียง 
มีวินัย สุจริต จิตอาสา
และกต ัญญู ใ ห ้ แ ก ่
บุคลากรและเครือข่าย 

ขั้นตอน  ๑ จัดโครงการ/กิจกรรม เพ่ือ
ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความ
โปร่งใส และการต่อต้านการทุจริต 
ข ั ้ นตอน ๒ ประกาศมาตรการ /
แนวทางด ้านค ุณธรรม จร ิยธรรม 
ความโปร่งใส และการต่อต้านการทุจริต 

๕ 
โครงการ/
กิจกรรม


๕ 
โครงการ/
กิจกรรม

๕ 
โครงการ/
กิจกรรม

๕ 
โครงการ/
กิจกรรม

๕ 
โครงการ/
กิจกรรม

ศูนย์ส่งเสริม
จริยธรรม

และต่อต้าน
การทุจริต 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๔ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

จริยธรรม และการต่อต้าน
การทุจริต 

๒.  เพ ื ่ อข ั บ เคลื่ อน
นโยบายด้านคุณธรรม
จริยธรรม ความโปร่งใส
และการต ่อต ้านการ
ทุจริตตามยุทธศาสตร์
ชาต ิและแผนพัฒนา
ประเทศ 

๒๗ .  กา รข ั บ เ คล ื ่ อน
ค ุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ ค ว า ม
โปร่งใสของกรมพัฒนา
สังคมและสวัสดิการ 
ตัวชี ้ว ัด : คะแนนการ
ประเมินคุณธรรมและ 
ความโปร ่ ง ใส ในการ
ดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ ITA 

- เพื ่อขับเคลื ่อนการ
ประเมินคุณธรรมและ 
ความโปร ่ งใสในการ
ดำเนินงานของหน่วยงาน
ภ า ค ร ั ฐ ข อ ง กรมฯ              
ตามแนวทางการประเมินฯ 
ของสำน ักประ เมิน
ค ุณธรรมและความ
โปร่งใสสำนักงาน ป.ป.ช. 
 
 
 
 
 

ขั้นตอน ๑ ประชุมจัดทำแนวทางการ
ขับเคลื ่อนตามหลักเกณฑ์ ITA และ
กำหนดผู้รับผิดชอบ 
ขั ้นตอน ๒ กำหนดข้อมูลผู ้มีส่วนได้
ส่วนเสียและรวบรวมข้อมูล IIT และ
การตอบแบบ OIT เพ่ือส่งให้สำนักงาน 
ป.ป.ช. 

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕

ศูนย์ส่งเสริม
จริยธรรม

และต่อต้าน
การทุจริต 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๔ 



 

หน้า| ๕๒  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

เป้าประสงค์ที่ ๔.๒ เพื่อพัฒนาทักษะ ส่งเสริมความรู้ให้แก่เจ้าหน้าที่ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อรองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 
ตัวชี้วัด : ๑) จำนวนคนที่เป็นเครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ (HR Network) ที่มีความรู้ ทักษะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- ๑๕๔ 
คน 

- ๒๐๐ 
คน 

-  

            ๒) ร้อยละของผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่ได้รับการพัฒนา    
องค์ความรู้ และทักษะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่รองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 

- ไม่น้อย
กว่า

ร้อยละ 
๘๕ 

- - -  

๒๘.  โครงการพ ัฒนา 
องค์ความรู ้ และทักษะ
ให้แก่ผู ้ปฏิบัติงานด้าน
การบร ิหารทร ัพยากร
บุคคล เพื ่อรองรับการ
ทำงานในยุคดิจิทัล 
 
ต ัวช ี ้ ว ั ด : ร ้อยละของ
ผ ู ้ ปฏ ิบ ั ต ิ งานด ้ านการ
บร ิหารทร ัพยากรบุคคล     
ที ่ได้ร ับการพัฒนาองค์
ความรู้ และทักษะรองรับ
การทำงานในยุคดิจิทัล 

- เพ ื ่ อให ้ เจ ้ าหน ้าที่
ผ ู ้ปฏิบัติงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ได้ร ับการพัฒนาองค์
ความร ู ้และทักษะที่
สำคัญในการทำงาน
ยุคดิจิทัล 

ขั ้นตอน ๑ ศึกษา วิเคราะห์ เกี ่ยวกับ
ทักษะด้านดิจ ิทัล (digital literacy) ที่
จำเป็น  ในงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
ขั้นตอน ๒ จัดทำ และกำหนดรูปแบบใน
การพัฒนา และอบรมให้เจ้าหน้าที่ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล  
ขั ้นตอน ๓ เสนอผู ้บริหารพิจารณา
เห็นชอบ 
ขั้นตอน ๔ ดำเนินการจัดโครงการพัฒนา 
องค์ความรู้ และทักษะให้แก่เจ้าหน้าที่
ด ้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
รองรับการทำงานในยุคดิจิทัล 

- ไม่น้อย
กว่า  

ร้อยละ 
๘๕ 

- - - สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

- มิติที่ ๓ 



 

หน้า| ๕๓  
 

โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

ข ั ้นตอน ๕ รายงานผลการดำเนิน
โครงการและติดตามผลการดำเนิน
โครงการและเสนอต่อผู้บริหาร 

๒๙ .  โ ค ร งก า รส ร ้ า ง
เครือข่ายผู ้ปฏิบ ัต ิงาน
ทร ัพยากรบ ุคคลกรม
พัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
(HR Network) 
 
ต ั ว ช ี ้ ว ั ด  : จ ำ น ว น
ผู้ปฏิบัติงานที่เป็นเครือขา่ย
ด้านการบริหารทรัพยากร
บ ุคคลกรมพ ัฒนาส ั งคม   
และสวัสดิการ (HR Network) 
ที่มีความรู้ ทักษะด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. เพื ่อให ้เคร ือข ่าย
ผู ้ปฏิบัติงานด้านการ
บ ร ิ ห า ร ท ร ั พ ย า ก ร
บุคคล ได้รับการพัฒนา
ความรู้ความเข้าใจ และ
ทักษะการปฏิบัติงาน
เก ี ่ยวก ับการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๒. เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และแลกเปลี่ยน
เรียนรู้การบริหารทรัพยากร
บุคคลด้านต่าง ๆ  ให้มีการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน
เป็นไปทิศทางเดียวกัน 

๓. เพ่ือสร้างสัมพันธภาพ 
และการส ื ่อสารการ
ทำงานระหว่างหน่วยงาน
ให้เป ็นเคร ือข ่าย HR 

ข ั ้นตอน ๑ จ ัดทำข ้อม ูลเคร ือข ่าย
ผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลทั้งในส่วนกลาง และหน่วยงานที่
ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค 
ขั้นตอน ๒ จัดกิจกรรมเรียนรู้ (สรรหา 
พัฒนา รักษาไว้ ใช้ประโยชน์) Style 
DSDW พร้อมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือนำข้อมูลไป
ปรับปรุง และพัฒนาให้เป็นไปทิศทาง
เดียวกัน  
ขั้นตอน ๓ ติดตาม และประเมินผลฯ 
เสนอผู้บริหารทราบ 

- ๑๕๔ 
คน

- ๒๐๐
คน

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๓ 
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โครงการ/กิจกรรม วัตถุประสงค์ ระดับ/ขั้นตอน 
ค่าเป้าหมาย 

ผู้รับ         
ผิดชอบหลัก 

ผู้รับ 
ผิดชอบรอง 

สอดคล้อง 
กับมิติ HR 
Scorecard 

๒๕๖๖ ๒๕๖๗ ๒๕๖๘ ๒๕๖๙ ๒๕๗๐ 

Network  ที่มีความเข้มแข็ง 
และสน ับสน ุ นการ
บ ร ิ ห า รทร ั พย า ก ร
บุคคลของกรมฯ ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

๓๐. โครงการ HR for Line 
Manager 
 
ตัวชี ้วัด : จำนวนหัวหน้า
หน่วยงาน หรือหัวหน้า
ฝ่ายในหน่วยงานส่วนกลาง 
และหน่วยงานส่วนกลาง
ที ่ต ั ้งอยู ่ในส่วนภูมิภาค   
ที ่ เข ้าร ่วมโครงการ  HR 
for Line Manager  

๑. เพื ่อปลูกฝังกรอบ
ความคิด ความรู้ ความ
เข้าใจของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลยุคใหม ่

๒ .  เพ ื ่ อ ให ้ ห ั วหน้ า
หน่วยงานหรือหัวหน้า
ฝ่ายในหน่วยงานส่วนกลาง 
และหน่วยงานส่วนกลาง
ที่ตั้งอยู่ในส่วนภูมิภาค   
มีการพัฒนาทักษะด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล
ได้อย่างเหมาะสมตาม
บริบทของหน่วยงานได ้

ขั้นตอน ๑ ศึกษา วิเคราะห์ เกี่ยวกับทักษะ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่ 
ขั้นตอน ๒ จัดทำ และกำหนดรูปแบบ     
ในการพ ัฒนาอบรมเพ ื ่อให ้ห ัวหน้า
หน่วยงาน และการนำไปใช้ รวมทั้งการ
ประเมินความคุ้มค่าของโครงการ 
ขั้นตอน ๓ เสนอผู้บริหารพิจารณาเห็นชอบ 
ขั้นตอน ๔ ดำเนินการจัดโครงการ  
ข ั ้นตอน ๕ รายงานผลการดำเนิน
โครงการให้ผู้บริหารทราบ 
ขั้นตอน ๖ ติดตามผลการดำเนินโครงการ
และรายงานต่อผู้บริหาร 

- ๒๐๐ 
คน 

- ๒๐๐ 
คน 

- สำนักงาน
เลขานุการ

กรม 
(กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล) 

สำนักงาน 
กอง กลุ่ม 

และ
หน่วยงาน 

มิติที่ ๓ 



 

 ส่วนที่ ๔ 

การติดตาม การรายงานผล  
และการประเมินผลการดำเนินงาน 



หน้า | ๕๖ 

ส่วนที่ ๔ การติดตาม การรายงานผล และการประเมินผลการดำเนินงาน 

 การดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – 
๒๕๗๐ จะเป็นไปตามเป้าประสงค์ที่กำหนดไว้ ต้องมีการติดตามประเมินผล เพื่อให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน
ได้รับทราบผลการดำเนินงาน และสามารถแก้ไขปัญหา อุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นและนำ ไปสู่การปรับเปลี่ยน
แนวทางการดำเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป สามารถบรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้
จึงได้กำหนดกรอบแนวทางในการติดตามและการรายงานผลการประเมินไว้ ดังนี้ 

 ๔.๑ การติดตามและรายงานผลการดำเนินงาน 
       การติดตามและรายงานผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาสังคม
และสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ ตามแนวทาง HR Scorecard ปีละ ๑ ครั้ง ณ สิ้นปีงบประมาณ (วันที่ 
๓๐ กันยายน) เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุง แก้ไข และพัฒนางาน ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตเสนอให้ผู้บริหารเพื่อทราบ โดยใช้หลักการ PDCA คือ มีการ
วางแผนงาน (Plan) แล้วนำแผนไปสู่การปฏิบัติ (Do) ผ่านกระบวนการถ่ายทอดแปลงแผนเป็นโครงการ/
กิจกรรม โดยมีการติดตามผลการดำเนินงาน (Check) ว่าเป็นไปตามตัวชี้วัดหรือเป้าหมายหรือไม่ หากพบว่า
การดำเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย จำเป็นต้องมีการทบทวนเพื่อปรับปรุง แก้ไข หรือปรับเปลี่ยนแผน 
(Action) ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่ เปลี ่ยนแปลงไปและให้บรรลุเป้าหมายตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล กรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐  

 ๔.๒ การประเมินผลการดำเนินงาน 
  การประเมินผลการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาสังคม             
และสวัสดิการ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ เมื่อครบกำหนดระยะเวลาสิ้นสุดของแผนกลยุทธ์ดังกล่าว  ซึ่งมุ่งเน้น
ผลสำเร็จที่เกิดขึ้นจากการดำเนินงานตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ 
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐  ปัจจัยแห่งความสำเร็จ ข้อจำกัด ปัญหาและอุปสรรค และข้อเสนอแนะ โดยนำผลจาก
การประเมินดังกล่าวไปวิเคราะห์ เพื่อพัฒนา ปรับปรุง และจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล         
ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการในระยะต่อไป 
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