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บทนำ 
การบริหารงานตามระบบข้าราชการพลเรือนแนวใหม่ ได้ม ุ ่งเน้นให้ทุกส่วนราชการมีระบบ  

การบริหารงานบุคคลที่ตอบสนองกับความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน และตอบสนองต่อหน้าที่ความรับผิดชอบที่จําเป็น
ต่อการปฏิบัติราชการ เน้นการพัฒนาระบบบริหารกำลังคนคุณภาพและศักยภาพสูง พัฒนาระบบการสรรหา 
และเลือกสรรบุคคลคุณภาพสูงเข้าสู่ระบบราชการ และพัฒนาระบบสมรรถนะข้าราชการในหน่วยงานภาครัฐ 

สำนักงาน ก.พ. จึงได้กำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการตามกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) โดยกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสำเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ๔ ส่วน ดังนี้ 

(๑) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
(๒) ปัจจัยที่จะนำไปสู่ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 

มาตรการและการดำเน ินการต่างๆ ด ้านการบร ิหารทรัพยากรบุคคล ซ ึ ่งจะทำให้ส ่วนราช การและจังหวัด  
บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

(๓) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวที่บ่งชี้ว่า
ส่วนราชการและจังหวัด มีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 

(๔) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า ส่วนราชการและจังหวัด
ได้ดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง 
กับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ 

สำนักงาน ก.พ.ร. ได้พัฒนาเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพื ่อให้ส่วนราชการใช้เป็น
แนวทางในการยกระดับและพัฒนาองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ โดยให้ความสำคัญถึงการที่ส่วนราชการจะต้องสร้าง
บุคลากรและเครื่องมือสนับสนุนส่วนราชการในการพัฒนาและปรับปรุงองค์การ ภายใต้กรอบแนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : PMQA) และเกณฑ์การประเมิน
สถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ (PMQA ๔.๐) โดยส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการ
นำไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองอย่างครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการให้
เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและต่อเนื่องครอบคลุม 
ทั้ง ๗ ด้าน ประกอบด้วย 

หมวด ๑     การนำองค์การ 
หมวด ๒     การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
หมวด ๓     การให้ความสำคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
หมวด ๔     การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
หมวด ๕     การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 
หมวด ๖     การจัดการกระบวนการ 
หมวด ๗     ผลลัพธ์การดำเนินการ 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการในปัจจุบันจึงต้องเน้นความสอดคล้องของการดำเนินการ

ตามแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด และดำเนินการควบคู่ไปกับกรอบแนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ โดยเฉพาะ “การมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล” ซึ ่งส่วนราชการ จำเป็นจะต้องให้
ความสำคัญอย่างยิ่งกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital) ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงมีความ
เกี่ยวข้องกับการกำหนดยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และไม่ใช่การเน้นดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลเพียงอย่างเดียว 
แต่เป็นเรื่องที่ทุกส่วนงานจะต้องบูรณาการภารกิจร่วมกันเพื่อสนับสนุนให้เกิดประโยชน์สูงสุดตามยุทธศาสตร์ของส่วน
ราชการ 

ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖5 สำนักงานขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศ ยุทธศาสตร์ชาติ และการสร้าง
ความสามัคคีปรองดอง (สำนักงาน ป.ย.ป.) ได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ ภายใต้ระบบและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามแนวทาง HR Scorecard ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด เพื่อส่งเสริมให้การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. 
มีการดำเนินการที ่สนับสนุนยุทธศาสตร์สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ ไปพร้อมกับการเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้พร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา 
ในด้านต่างๆ อย่างเป็นระบบ มีคุณภาพ และได้มาตรฐาน 

ในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖6 สำนักงาน ป.ย.ป. ได้มีการทบทวนยุทธศาสตร์สำนักงาน ป.ย.ป.  
พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ และกำหนดเป็นแผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗) โดยได้มี
การพัฒนาและกำหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วมเป้าประสงค์ และประเด็นยุทธศาสตร์ขึ ้นใหม่  เพื่อให้มีความ
สอดคล้องเชื่อมโยงกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. ๒๕๖๐ ยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ แผนปฏิรูปประเทศด้านการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
และแผนต่างๆ ที่เก่ียวข้องและเพ่ือเป็นกรอบแนวทางในการดำเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตในภาครัฐ 

สำนักงาน ป.ย.ป. จึงดำเนินการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. 
พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ เพื ่อพัฒนาและกำหนดเป็นกลยุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป.  
พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ เพื่อให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยมร่วมเป้าประสงค์ และประเด็น
ยุทธศาสตร์ตามแผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี รวมทั้งเป็นกรอบแนวทางในการดำเนินการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. ไปพร้อมกับการสร้างประสิทธิภาพการบริหารงานบุคคล และพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาในด้านต่างๆ อย่างเป็นระบบ มีคุณภาพ และได้มาตรฐาน ตลอดจน
เป็นกรอบแนวทางการดำเนินงานให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องถือปฏิบัติโดยเคร่งครัดต่อไป 
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สารบัญ 

 หน้าที่ 

ส่วนที่ ๑     กรอบแนวคิดในการทบทวนแผลกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
      สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ 

 

๑. กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 5 
๒. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับที่ ๒ 8 
๓. เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ 9 
๔. แผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗) 10 
๕. ประเด็นยุทธศาสตร์ตามแผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี ที่เกี่ยวข้อง 11 

ส่วนที่ ๒     การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 

 

๑. กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 12 
๒. กำหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 12 
๓. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ 14 

ส่วนที่ ๓     แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. 
พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 

 

๑. วิสัยทัศน์ด้านการบริหารงานบุคคล 15 
๒. กรอบมาตรฐานความสำเร็จและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 15 
๓. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 19 
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ส่วนที่ ๑ 

กรอบแนวคิดในการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 

๑. กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard  
จากสภาพแวดล้อม สังคม เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วก้าวเข้าสู่ยุคการบริหารที่เน้นองค์ความรู้ 

(Knowledge Economy) องค์กรต่างๆ เผชิญภาวะการแข่งขันท่ีรุนแรงยิ่งขึ้นเป็นเหตุให้องค์กร ต้องเริ่มหันมาตระหนัก
ถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองค์กรมากยิ่งขึ้น เพื่อสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) 
และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive Advantage) ให้กับองค์กร จากช่วงระยะเวลาที่ผ่านมาผู้คนหรือ
องค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้คำนึงถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้ าหมายได้
อย่างไร เนื่องจากการทำงานของฝ่ายบุคคลที่ผ่านมาเป็นการทำงานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการและกฎระเบียบ 
ที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่นและจ้องจับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร  ในขณะเดียวกันกลับจะ
เป็นการถ่วงการพัฒนาขององค์กรเสียด้วยซ้ำไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิด “ในการบริหารจัดการคน” 
ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ ่งเชื ่อว่าคนมีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ที ่จะนำไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้  
สร้างมูลค่าเพิ ่มให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู ่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้อง 
กับการบริหารงานประเภทอื่นๆ ขององค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(Strategic Human Resource Management: SHRM) คือ การม ุ ่ งเน ้นพ ัฒนาข ีดความสามารถของบ ุคลากร  
มีการพัฒนาจูงใจ และกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก  
ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับ มุ่งเน้นที่หน้าทีห่รือกระบวนงาน 

HR Scorecard คือเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
เพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร  
ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพมีมติเห็นชอบต่อหลักการองค์ประกอบ 
และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard  

องค์ประกอบของ HR Scorecard 
จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที ่ดี (Best Practices) เกี่ยวกับการประเมินระบบ

บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชน ทั้งในและต่างประเทศประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้  
ในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลไว้ ๔ ส่วน ดังนี้ 
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(๑) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง
ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ ซึ่งมีอยู่
ด้วยกัน ๕ มิติ คือ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทำให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ ดังนี้ 

๑) มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ ่งมีความสอดคล้อง  
และสนับสนุนให้จังหวัด บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่ 

๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคนมีขนาด 
และสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคน และมีแผน 
เพ่ือลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่ 

๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื ่อดึงดูดให้ได้ 
มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ ่งกลุ ่มข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานที ่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ ่งจำเป็นต่อความคงอยู่  
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) หรือไม ่

๔) มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู ้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการ  
และผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม่ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities)  
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม ่

๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา การคัดเลือก  
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนข้ันเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม ่

๒) มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้
ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริงหรือไม่ 

๓) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ ้มค่า  
(Value for Money) หรือไม ่

๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม ่

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล  ดังต่อไปนี้ 
หรือไม่เพียงใด 
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๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็น
ต่อการบรรลุเป้าหมายพันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ 

๒) ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 

๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนา 
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge 
Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็น สำหรับการบรรลุภารกิจ 
และเป้าหมายของส่วนราชการหรือไม่ 

๔) มีระบบการบริหารจัดการผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพประสิทธิผล
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่เพียงใด นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
มีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงาน
ของส่วนราชการหรือไม่ 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงการที่ส่วนราชการได้ดำเนินการ 
ดังนี้ 

๑) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชนหรือไม ่

๒) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้  จะต้องกำหนดให้มีความ
พร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
หรือไม ่

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  หมายถึง การที่ส่วนราชการ               
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ และบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน และบรรยากาศ
การทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน  
ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี โดยไม่สูญเสียรปูแบบการใช้ชีวิตส่วนตัวหรือไม่ 

๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย            
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการหรือไม่ 

๓) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ และบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วน
ราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ 

มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทำใหส้ว่น
ราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่มากน้อยเพียงใด หากยังไม่มีการ
ดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าวหรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนาระบบการบริหาร
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ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิต ิการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพ  
ในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสำเร็จทั้ง ๕ มิติ 

(๒) ปัจจัยที ่จะนำไปสู่ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน
โครงการ มาตรการและการดำเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำให้ส่วนราชการและจังหวัด 
บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

(๓) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัย หรือตัวที่
บ่งชี้ว่าส่วนราชการและจังหวัด มีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั ้งไว้             
มากน้อยเพียงใด 

(๔) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็นหลักฐานในการประเมินว่า ส่วนราชการ 
และจังหวัดได้ดำเน ินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรฐานด้านการบริหารทรัพยากรซึ่ง 
มีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสำเร็จ 

ประโยชน์ของ HR Scorecard 

(๑) ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลในส่วนราชการของตนเอง  
และสามารถบริหารกำลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ 

(๒) สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอันจะนำไปสู่
สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ 

(๓) ช ่วยกำหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
และจังหวัดให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถนำมาปฏิบัติได้จริง 

(๔) เป็นกลไกที่เชื ่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั ้งในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์  
และระดับปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

๒. เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพื้นฐาน ฉบับท่ี ๒ 

หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร 

เป็นการมุ ่งเน้นให้ส่วนราชการมีวิธีการวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล การสร้างสภาพแวดล้อม  
ในการทำงานที่ก่อให้เกิดผลการดำเนินการที่ดี รวมทั้งสร้างความผูกพันและการพัฒนาบุคลากร เพื่อนำศักยภาพ  
ของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่เพ่ือสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร์ ของส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

โดยในหมวดนี้เน้นการปฏิบัติการด้านบุคลากรที่สำคัญ การปฏิบัติการต่างๆ ที่มุ ่งไปสู่การสร้าง  
และคงไว้ซึ ่งสภาพแวดล้อมของการทำงานที่ให้ผลการดำเนินการที ่โดดเด่น และมุ ่งไปสู ่การสร้างความผูกพัน  
ของบุคลากรของส่วนราชการ เพื่อให้บุคลากรและองค์การปรับตั วทันต่อการเปลี่ยนแปลงและนำไปสู่ความสำเร็จ  
เพ่ือสนับสนุนให้การจัดการทรัพยากรบุคคลสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันกับยุทธศาสตร์โดยรวม 

สภาพแวดล้อมด้านบุคลากร 

เป็นการพิจารณาการเปลี่ยนแปลงเรื่องขีดความสามารถและอัตรากำลังของบุคลากรในอดีตที่ผ่านมา
รวมทั้งอัตรากำลังที่เหมาะสมในแต่ละระดับ ซึ่งเป็นการกำหนดบริบทที่ส่วนราชการใช้ในการพิจารณาเชิงรุกเพ่ือเตรียม
ให้สอดรับกับความต้องการบุคลากรในอนาคตและการดำเนินการตามยุทธศาสตร์ 
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HR ๑ : ส่วนราชการมีการจัดทำแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ แผนดังกล่าว  
ได้มีการประเมินความเปลี่ยนแปลงที่อาจเกิดขึ้นที่เกี ่ยวข้องกับความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตรากำลัง  
ของบุคลากรรวมถึงได้นำแผนไปปฏิบัติเพื่อให้งานของส่วนราชการบรรลุผลสำเร็จ 

HR ๒ : ส่วนราชการมีการดูแลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านสุขภาพ ความปลอดภัย  
และสวสัดิภาพในการทำงานของบุคลากร มีการประเมินและปรับปรุงปัจจัยดังกล่าว 

ความผูกพันของบุคลากร 

เป็นการมุ ่งเน้นระบบของส่วนราชการในการจัดการผลการปฏิบัติงานและการพัฒนาบุคลากร  
เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผลและเต็มความสามารถระบบเหล่านี้  
ต้องเกื้อหนุนให้เกิดผลการดำเนินงานที่โดดเด่น มีการนำสมรรถนะหลักของส่วนราชการมาใช้และเพื ่อให้บรรลุ
แผนปฏิบัติการและสร้างความยั่งยืนของส่วนราชการ 

HR ๓ : ส่วนราชการมีการประเมินความผูกพันของบุคลากร มีวิธีการและตัววัดที่ใช้ในการประเมิน
ความผูกพันของบุคลากรที่มีความแตกต่างกันในแต่ละกลุ่มของบุคลากร 

HR ๔ : ส่วนราชการมีการจัดทำระบบการเรียนรู ้และการพัฒนาที ่สนับสนุนต่อความต้องการ  
ส่วนราชการและการพัฒนาตนเอง รวมถึงมีวิธีประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้ และการพัฒนา 

๓.เกณฑ์การประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ 
หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร 

๕.๑ นโยบายและระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 

(๑) ระบบการสรรหาว่าจ้าง บรรจุ และการจัดวางคนไปยังตำแหน่งงานที่ตรงกับความถนัดและความต้องการ 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดของระบบงานของราชการ โดยคำนึงถึงความต้องการที่หลากหลายของประชาชน 

(๒) การประเมินประสิทธิผลการทำงานและเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรทุกกลุ่ม สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท และทำงานให้มีประสิทธิภาพสูงตอบสนองยุทธศาสตร์และมุ่งเน้นประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

(๓) นโยบายการจัดการด้านบุคลากรสนับสนุนการทำงานที่มีความคล่องตัวและปรับเปลี่ยนให้ทัน  
กับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการทำงาน 

๕.๒ ระบบการทำงานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  

(๑) สภาพแวดล้อมในการทำงานที ่ปลอดภัย สนับสนุนการทำงานที ่มีประสิทธิภาพ คล่องตัว  
และร่วมกันทำงานให้เกิดประสิทธิผล 

(๒) สภาพแวดล้อมที่เอื ้อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจ เข้าถึงข้อมูลเพื่อสนับสนุน  
การทำงานและการแก้ปัญหา เพ่ือบรรลุแผนงานหลักขององค์การ 

(๓) การทำงานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง มีความคล่องตัว และสามารถทำงานร่วมกับเครือข่ายภายนอก 
เพ่ือนำไปสู่การแก้ปัญหาที่ซับซ้อนอย่างมีประสิทธิผล 
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 ๕.๓ การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 

(๑) การสร้างวัฒนธรรมในการทำงานที ่เป็นมืออาชีพ เปิดโอกาสในการนำเสนอความคิดริเริ่ม  
และสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

(๒) การค้นหาปัจจัยที่ทำให้บุคลากรมีความผูกพัน ทุ่มเท มีผลการปฏิบัติงานที่ดี และสร้างวัฒนธรรม
การทำงานที่นำไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ 

(๓) การสร้างวัฒนธรรมการทำงานที่มีประสิทธิภาพสูง สร้างความภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ  
ให้แก่บุคลากร และสร้างความร่วมมือเพ่ือนำพาองค์การไปสู่ความสำเร็จ และประโยชน์ที่เกิดกับสังคมและประชาชน 

๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ปัญหา สร้างความรอบรู้  
และความมีจริยธรรม 

(๑) ระบบการพัฒนาบุคลากรที่สร้างคนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้และทักษะในการแก้ปัญหา 
รวมถึงมีทักษะด้านดิจิทัล และความรอบรู้ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

(๒) ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื ่อเพิ ่มพูน สั ่งสมทักษะความรู ้ความเชี ่ยวชาญในด้านต่างๆ  
ที่มีความสำคัญต่อสมรรถนะหลักและการบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

(๓) ระบบการพัฒนาบุคลากรและผู้นำให้มีทักษะสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย มีความรอบรู้
สามารถตัดสินใจและมีความคิดในเชิงวิกฤติ พร้อมรับปัญหาที่มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น 

๔. แผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ 3 ปี (พ.ศ. ๒๕๖3 – ๒๕๖5) 
วิสัยทัศน์ 
“เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ และการปฏิรูปประเทศ ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ” 

พันธกิจ 
(๑) ติดตามความก้าวหน้าพร้อมเสนอแนะมาตรการและแนวทางการดำเนินการแก้ไขปัญหา เพื่อให้

การขับเคลื ่อนการปฏิรูปประเทศตามแผนการปฏิรูปประเทศ นโยบายการปฏิรูปของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ  
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการสร้างความสามัคคีปรองดองอย่างมีประสิทธิภาพ 

(๒) บูรณาการข้อมูลสารสนเทศเกี ่ยวกับการดำเนินการตามแผนการปฏิรูปประเทศ นโยบาย  
การปฏิรูปของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการสร้างความสามัคคีปรองดอง 

(๓) รับเรื่องร้องเรียนหรือร้องทุกข์จากประชาชนเกี่ยวกับการดำเนินการตามแผนการปฏิรูปประเทศ 
นโยบายการปฏิรูปของรัฐบาล ยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนการสร้างความสามัคคี
ปรองดองของหน่วยงานของรัฐ 

(๔) จัดฝึกอบรมและประเมินผลหลักสูตรการบริหารราชการแผ่นดินตามกรอบการปฏิรูปประเทศ 
ยุทธศาสตร์ชาติและการสร้างความสามัคคีปรองดอง (สำนักงาน ป.ย.ป.) ทุกระดับ 

ค่านิยมร่วม 
“Partnership For Change : ร่วมคิดร่วมทำเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลง” 
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๕. ประเด็นยุทธศาสตร์ตามแผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี ที่เกี่ยวข้อง 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ :   

พัฒนาระบบบริหารจัดการองค์กรและสมรรถนะบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่องค์กรสมรรถนะสูง  
สร้างการรับรู้สู่ประชาชน 

เป้าประสงค์               :  

พัฒนาประสิทธิภาพบุคลากรและระบบการบริหารจัดการองค์กรเพื่อมุ่งสู่มาตรฐานสากล 
และสร้างการรับรู้สู่ประชาชน 

ตัวช้ีวัด                     :   
๑. ระดับความสำเร็จของการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ 
๒. ร้อยละความสำเร็จของการดำเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล

สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 
๓. ระดับความสำเร ็จของการพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื ่อสาร  

เพ่ือบริหารจัดการองค์กร  
๔. ระดับความสำเร็จในการดำเนินการตามแผนการสร้างความรับรู ้และความเข้าใจ 

แก่ประชาชน 
กลยุทธ์                     :  

กลยุทธ์ที่ ๑ พัฒนาระบบการบริหารจัดการองค์กรให้มีประสิทธิภาพ เพื่อมุ่งสู่องค์การ
คุณธรรมที่มีสมรรถนะสูง 

กลยุทธ์ที่ ๒ สร้างองค์ความรู้และพัฒนาบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
กลยุทธ์ที่ ๓ พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื ่อการบริหารจัดการองค์กรอย่างมี

ประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการของประชาชน 
กลยุทธ์ที่ ๔ เสริมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาทักษะและมีผลการปฏิบัติงาน

ที่ด ี
กลยุทธ์ที่ ๕   เสริมสร้างความรับรู้และความเข้าใจในบทบาทภารกิจ และการดำเนินงานสู่

ประชาชน 
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ส่วนที่ ๒ 
การกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 

๑. กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การกำหนดประเด ็นย ุทธศาสตร ์ด ้านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคลของสำน ักงาน ป.ย.ป.  
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ ได้มีการศึกษาวิเคราะห์ความเชื ่อมโยงจากแผนปฏิบัติการสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี  
(พ.ศ. 2563 – 2565) ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ความคลาดหวังของผู้บริหาร ข้าราชการ และเจ้าหน้าที่ในสังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป. ประกอบกับผลการวิเคราะห์ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในด้านต่างๆ เพื่อนำมากำหน ดเป็น
ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องและสนับสนุนการบรรลุเป้าหมายตามยุทธศาสตร์ของ
สำนักงาน ป.ย.ป. พร้อมทั้งได้จัดลำดับความสำคัญของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์ส่วนต่าง  ๆ
(Gap Analysis) ระหว่างระดับความสำคัญของยุทธศาสตร์ที่มีต่อผลสัมฤทธิ์ของสำนักงาน ป.ย.ป. กับสภาพปัจจุบันของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าว สำนักงาน ป.ย.ป. ได้กำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ ดังนี้ 

๑) แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ 
ของสำนักงาน ป.ย.ป. 

๒) ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและจัดสรรงบประมาณ 
เพ่ือการพัฒนาให้เพียงพอกับแผนงานโครงการฯ  

๓) การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับตำแหน่ง 
๔) พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบัต ิงาน ทั ้งในส่วน 

ของเครื่องมือวิธีการและผู้ประเมินเพ่ือให้สามารถได้สิ่งตอบแทนตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 
๕) สร้างแนวทางความก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื ่อรักษาบุคลากรที ่มี 

ประสิทธิภาพสูงไว้ 
๖) พัฒนาส่วนราชการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ 
๗) การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสและพร้อมให้มีการตรวจสอบ 
๘) การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 

 
๒. กำหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

การกำหนดเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในการวิเคราะห์ปัจจัย 
ความสำเร็จของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์แรงเสริม - แรงต้าน จากการประเมิน  
ของเจ้าหน้าที ่ผู ้ปฏิบัติงานด้านการบริหารงานบุคคล พร้อมกำหนดปัจจัยหลักแห่งความสำเร็ จที ่มีความสำคัญ  
ต่อการบรรลุผลตามประเด็นยุทธศาสตร์ที่ชัดเจน เพ่ือนำมากำหนดเป้าประสงค์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

เป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 

๑. แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล สอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ วิสัยทัศน์ ของ
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑.๑ มีแผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่รองรับบริบท
ขององค์กรตามแนวทางการปฏิบัติราชการที ่รองรับชีวิตและการทำงาน            
วิถีใหม่ในสำนักงาน ป.ย.ป. 
๑.๒ มีการวางแผนและบริหารกำลังคนในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
๑.๓ มีการกำหนดมาตรฐานในการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลที ่ช ัดเจน  
ตามบริบทขององค์กร 

๒.  ปร ับแผนพ ัฒนาบ ุคลากรให ้สอดคล ้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กรและจัดสรรงบประมาณเพ่ือการ
พัฒนาให้เพียงพอกับแผนงานโครงการฯ 

- มีนโยบายอย่างชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร 

๓. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะ
เหมาะสมกับตำแหน่ง 

- มีกระบวนการคัดเลือก การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งข้าราชการที่ดี ทำให้
ได้บุคลากรที่มีทักษะและสมรรถนะ มีสอดคล้องกับความจำเป็นของส่วนราชการ 

๔. พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วนของเครื่องมือ 
วิธีการและผู ้ประเมิน เพื ่อสามารถให้สิ ่งตอบแทน  
ตามผลการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

๔.๑ ข้าราชการมีความพึงพอใจต่อภาพรวมของประสิทธิภาพการดำเนิน           
กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการมีความถูกต้องและทันเวลา 
๔.๒ มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

๕. สร้างทางก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบสร้าง
แรงจูงใจเพ่ือรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ 

๕.๑ ข้าราชการได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ 
๕.๒ มีการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

๖. พัฒนาส่วนราชการเป็นองค์กรแห่งการเร ียนรู้
บริหารจัดการความรู้ 

- การสร้างว ัฒนธรรม บรรยากาศที ่สนับสนุนให้ เกิดการเร ียนรู ้และพัฒนา 
นักทรัพยากรบุคคลและผู้สนใจอย่างต่อเนื่อง 

๗. การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสและ
พร้อมให้มีการตรวจสอบ 

๗.๑ กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส 
๗.๒ การรับผิดชอบต่อการตัดสินและผลของการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และผลการปฏิบัติงานด้านอื่นของข้าราชการและเจ้าหน้าที่
ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

๘. การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่าง
ชีวิตกับการทำงาน 

๘.๑ มีการจัดสวัสดิการที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายได้ตรงกับ
ความต้องการของข้าราชการ 
๘.๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. 
๘.๓ ส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างการ
บริหารของส่วนราชการกับราชการ และผู้ปฏิบัติงาน 
๘.๔ มีการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการทำงานที่สนับสนุนให้
สามารถใช้ศักยภาพได้อย่างเต็มที ่
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๓. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗  
สำนักงาน ป.ย.ป. ได้นำประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล จำนวน ๘ ประเด็น 

เปรียบเทียบตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ ดังนี้ 
มิติที่ ๑: ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
มิติที่ ๒: ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) 
มิตทิี ่๓: ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
มิติที่ ๔: ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
มิติที่ ๕: คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work Life) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ส่วนที่ ๓ 

วิสัยทัศน์สำนักงาน ป.ย.ป. 

วิสัยทัศน์การบริหารบุคคลฯ 

เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติและการปฏิรูปประเทศ ให้บรรลเุป้าหมายอย่างมีประสทิธิภาพ 

กลยุทธ์ที่ ๔ เสรมิสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนาทักษาและมผีลการปฏิบัติงานท่ีดี 

ยกระดับและพัฒนาทรัพยากรบรหิารบุคคลสู่องค์กรที่มีขดีสมรรถนะการบรหิารงานทรัพยากรบุคคลสูง 

๑. แผนงานและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับเป้าหมาย พันธกิจ 
วิสัยทัศน์ ของสำนักงาน ป.ย.ป.  

๒. ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ขององค์กร 

๕. สรา้งทางก้าวหน้าในสายอาชีพ และพัฒนา
ระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงไว ้

๔. พัฒนาระบบการบรหิารจดัการทรัพยากร
บุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งในส่วน
ของเครื่องมือ วิธีการและผู้ประเมนิ 

๓. การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มี
สมรรถนะ เหมาะสมกับตำแหน่ง 

๖. พัฒนาส่วนราชการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
บริหารจดัการความรู ้

๘. การพัฒนาคณุภาพชีวิตและสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทำงาน 
 

๗. การบริหารทรัพยากรบุคคลมคีวามโปร่งใสและ
พร้อมให้มีการตรวจสอบ 
 

ยุทธศาสตร ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

สำนักงาน ป.ย.ป. 
พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้อง
เชิงกลยุทธศาสตร ์

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

มิติที่ ๕ คณุภาพชีวิตและ
ความสมดุลระหว่างชีวิต
กับการทำงาน 
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แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ – ๒๕๖๗ 
๑. วิสัยทัศน์ด้านการบริหารงานบุคคล 

“ยกระดับและพัฒนาทรัพยากรบริหารบุคคลสู่องค์กรที่มีขีดสมรรถนะการบริหารงานทรัพยากรบุคคลสูง” 

๒. กรอบมาตรฐานความสำเร็จและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๑  แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับเป้าหมาย  
พันธกิจวิสัยทัศน์ของสำนักงาน ป.ย.ป. 

เป้าประสงค์ : 
๑. มีแผนงานและมาตรการในการบริหารทรัพยากรบุคคล ที่รองรับบริบทขององค์กรตามแนวทางการ

ปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการทำงานวิถีใหม่ในสำนักงาน ป.ย.ป. 
๒. มีการวางแผนและบริหารกำลังคนในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
๓. มีการกำหนดมาตรฐานในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจนตามบริบทขององค์กร 

กลยุทธ์ 
๑. จ ัดทำแผนกลยุทธ ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป. ย.ป. ท ี ่ม ีความสอดคล้อง 

กับยุทธศาสตร์สำนักงาน ป.ย.ป. 
๒. เสนอความเห็นในการเกลี่ยอัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจและโครงสร้างของสำนักงาน ป.ย.ป. 

ในทุกครั้งที่โครงสร้าง อัตรากำลัง และบริบทขององค์กรเกิดการพัฒนาหรือเปลี่ยนแปลง 
๓. กําหนดให้มีการแบ่งงานและการกำหนดตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบของหน่วยงานภายใน 

ระดับกอง ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. ที่สอดคล้องและรองรับบริบทตามตามการแบ่งส่วนราชการ 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๔. กำหนดนโยบายการบริหารอัตรากำลังของสำนักงาน ป.ย.ป. 
๕. จัดทำพจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 
๖. จัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ประจำตำแหน่งในสำนักงาน ป.ย.ป. 
๗. จัดทำมาตรฐานการกำหนดตัวชี้วัดรายบุคคลประจำตำแหน่งของข้าราชการในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป.  

 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๒ ปรับแผนพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรและจัดสรรงบประมาณ 

เพื่อการพัฒนาให้เพียงพอกับแผนงานโครงการฯ 

เป้าประสงค์ : 
- มีนโยบายอย่างชัดเจนในการพัฒนาบุคลากร 

กลยุทธ์ : 
๑. กำหนดหน่วยงานรับผิดชอบงานพัฒนาบุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. 
๒. กำหนดนโยบายและแนวทางการพัฒนาบุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. 

 
มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency)  
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๓ การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง บุคลากรที่มีสมรรถนะเหมาะสมกับตำแหน่ง  

เป้าประสงค์ : 

- มีกระบวนการคัดเลือก การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งข้าราชการที่ดีทำให้ได้บุคลากรที่ มีทักษะ 
  และสมรรถนะมีสอดคล้องกับความจำเป็นของส่วนราชการ 

กลยุทธ์ 
๑. กำหนดมาตรฐาน กระบวนการ แนวทางในการคัดเล ือก การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง  

โดยกำหนดให้มีทักษะและสมรรถนะสอดคล้องกับความจําเป็นของส่วนราชการ 
๒. พัฒนาประสิทธิภาพและมาตรฐานการประเมินเพื่อแต่งตั้งข้าราชการให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ้น 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๔ พัฒนาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน ทั้งใน
ส่วนของเครื ่องมือ วิธีการและผู ้ประเมิน เพื ่อสามารถให้สิ ่งตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานอย่างแท้จริง 

เป้าประสงค์ : 
๑. ข้าราชการมีความพึงพอใจต่อภาพรวมของประสิทธิภาพการดำเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากร

บุคคลของส่วนราชการมีความถูกต้องและทันเวลา 
๒. มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ : 
๑. จัดทำคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรายกระบวนงาน  
2.  น ํ าระบบสารสนเทศทร ัพยากรบ ุคคลระด ับกรม ( DPIS : Departmental Personnel 

Information System) มาใช้จัดการระบบข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. 
3. นำระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ มาใช้ในการขอเครื่องราชอิสริยาภรณ์ของข้าราชการในสังกัด 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๕ สร้างทางก้าวหน้าในอาชีพและพัฒนาระบบสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงไว้ 

เป้าประสงค์ : 
๑. ข้าราชการได้รับการส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ  
๒. มีการเสริมสร้างแรงจูงใจเพ่ือให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร 

กลยุทธ์ : 
๑. กำหนดแนวทาง/นโยบายที่ชัดเจนในการจัดทำแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพสำหรับข้าราชการ

สำนักงาน ป.ย.ป. 
๒. การปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งที่สูงขึ้นในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 
๓. การจัดกิจกรรมการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อรักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง 
 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๖ พัฒนาส่วนราชการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ บริหารจัดการความรู้ 
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เป้าประสงค์ : 

- การสร้างวัฒนธรรม บรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนานักทรัพยากรบุคคล 
และผู้สนใจอย่างต่อเนื่อง 

กลยุทธ์ : 
๑. สร้างคลังความรู้ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ในสื่อต่างๆ ที่ผู้สนใจสามารถเข้าถึงได้ง่าย  

และศึกษาข้อมูลได้โดยง่าย 
๒. พัฒนาความรู้และทักษะให้กับนักทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๗ การบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใสและพร้อมให้มีการตรวจสอบ  

เป้าประสงค์ : 

๑. กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความโปร่งใส 
๒. การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

และผลการปฏิบัติงานด้านอื่นของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

กลยุทธ์ :  

1. กำหนดหลักเกณฑ์หรือแนวทางในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเปิดเผย
และตรวจสอบการดำเนินการได ้

2. การสร้างระบบการจัดการข้อร้องเรียน การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ จากการปฏิบัติหน้าที่  
ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. ที่ชัดเจนได้มาตรฐาน 

3. กำหนดมาตรการแนวทางในการดำเนินการป้องกันการเกิดข้อร้องเรียน การอุทธรณ์ การร้องทุกข์ 
จากการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work Life) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ ๘ การพัฒนาคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน  

เป้าประสงค์ : 

๑. มีการจัดสวัสดิการที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมายได้ตรงกับความต้องการของข้าราชการ 
๓. ส่งเสริมกิจกรรมนันทนาการเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู ้บริหารของส่วนราชการ  

กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
๔. มีการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศในการทำงานที่สนับสนุนให้สามารถใช้ศักยภาพได้

อย่างเต็มที ่
 
 
 
 

กลยุทธ์ : 
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๑. จัดทำแนวทางในการกำหนดจัดสวัสดิการภายในนอกเหนือจากท่ีรัฐจัดให้ของสำนักงาน ป.ย.ป. 
๓. การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน และระหว่าง

ข้าราชการผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
๔. การปรับปรุง/พัฒนาสภาพแวดล้อม บรรยากาศ และสถานที่ เพื่อเสริมสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
 
 

******************************************************************
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๓. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. พ.ศ. ๒๕๖๕ - ๒๕๖๗ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๑. มีแผนงานและมาตรการ 
ด ้านการบร ิหารทร ัพยากร
บ ุคคลที ่รองร ับบร ิบทของ
องค ์ ก รตามแนวทางกา ร
ปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต
และการทำงานว ิถ ี ใหม ่ใน
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑. จ ัดทำแผนกลย ุทธ ์การบร ิ หาร
ทร ัพยากรบ ุคคลสำน ักงาน ป.ย.ป.  
ที ่ม ีความสอดคล ้องก ับย ุทธศาสตร์
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑. การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสำนักงาน ป.ย.ป. 
 

๑.  ระด ับความสำ เร ็ จของการจ ัดทำ
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๒. มีการวางแผนและบริหาร
กำลังคนในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ  
 

๒ .  เ ส น อค ว า ม เ ห ็ น ใ น ก า ร เ ก ลี่ ย
อัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจและ
โครงสร้างของสำนักงาน ป.ย.ป. ในทุก
ครั้งที่โครงสร้าง อัตรากำลัง และบริบท
ข อ ง อ ง ค ์ ก ร เ ก ิ ด ก า ร พ ั ฒ น า ห รื อ
เปลี่ยนแปลง  

2. การจัดทำความเห็น ในการเกลี่ย
อัตรากำลังให้สอดคล้องกับภารกิจและ
โครงสร้างของสำนักงาน ป.ย.ป.  
 

2.  ระด ับความสำ เร ็ จของการจ ัดทำ
ความเห ็น ในการเกล ี ่ยอ ัตรากำล ังให้
สอดคล้องกับภารกิจและโครงสร้างของ
สำนักงาน ป.ย.ป. เพื ่อเสนอผู้อำนวยการ
สำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๓. กำหนดให้มีการแบ่งงานและการ
กำหนดตำแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของหน่วยงานภายในระดับกอง ในสังกัด 
สำนักงาน ป.ย.ป. ที ่สอดคล้องและ
รองรับบริบทตามการแบ่งส่วนราชการ
สำนักงาน ป.ย.ป.  

3. กำหนด/ทบทวนการแบ่งงานและ
การกำหนดตำแหน่งหน ้าท ี ่ความ
รับผิดชอบของหน่วยงานภายในระดับ
กองในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. ตาม
การแบ ่ งส่ วนราชการ สำน ักงาน 
ป.ย.ป.  

3. ระด ับความสำเร ็จของการกำหนด/
ทบทวนการแบ ่ ง งานและการกำหนด
ตำแหน ่ งหน ้ าท ี ่ ความร ับผ ิดชอบของ
หน่วยงานระดับกองในสังก ัดสำนักงาน 
ป.ย.ป. ตามการแบ่งส่วนราชการ สำนักงาน 
ป.ย.ป. เพื ่อเสนอผู ้อำนวยการสำนักงาน 
ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๔ .  ก ำ ห น ด น โ ย บ า ย ก า ร บ ร ิ ห า ร
อัตรากำลังของสำนักงาน ป.ย.ป.  

4. การจ ัดทำแผนอัตรากำล ังของ
สำนักงาน ป.ย.ป. ระยะ ๓ ปี 

4. ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผน
อัตรากำลังของสำนักงาน ป.ย.ป. ระยะเวลา ๓ ป ี

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๓. มีการกำหนดมาตรฐานใน
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่
ชัดเจน ตามบริบทขององค์กร  

๕. จัดทำพจนานุกรม ความสามารถเชิง
สมรรถนะ ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

5. การจัดทำ/ทบทวนพจนานุกรม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ช ิ ง ส ม ร ร ถ น ะ 
ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

5. ระดับความสำเร็จของการจัดทำ/ทบทวน
พจนานุกรมความสามารถเชิงสมรรถนะ 
ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

6. การกำหนด/ทบทวนพจนานุกรม
ค ว า ม ส า ม า ร ถ เ ช ิ ง ส ม ร ร ถ น ะ 
ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

6.ระดับความสำเร็จในการกำหนด/ทบทวน
ความสามารถเชิงสมรรถนะ ข้าราชการ
สำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๖. จัดทำคำบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ประจำตำแหน่งในสังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป. 

7. การจ ัดทำ/ทบทวนคำบรรยาย
ล ั ก ษ ณ ะ ง า น  (Job Description) 
ประจำตำแหน่งในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป.  

7. ระดับความสำเร็จของจัดทำ/ทบทวนคำ
บรรยายลักษณะงาน (Job Description) 
ประจำตำแหน่งในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

8. การจัดประชุม/สัมมนาเพื่อจัดทำ/
ทบทวนคำบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ประจำตำแหน่งในสังกดั
สำนักงาน ป.ย.ป.  

8. ระดับความสำเร็จในการจัดทำรายงาน
การประช ุม /ส ัมมนา เพ ื ่ อ เป ็ นข ้ อมู ล
ประกอบการจัดทำ/ทบทวนคำบรรยาย
ล ักษณะงาน (Job Description) ประจำ
ตำแหน่งในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๗. จัดทำมาตรฐานการกำหนดตัวชี ้วัด
ร า ย บ ุ ค ค ล ป ร ะ จ ำ ต ำ แ ห น ่ ง ข อ ง
ข้าราชการในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

9. การจัดทำมาตรฐานการกำหนด
ตัวชี้วัดรายบุคคลประจำตำแหน่งของ
ข้าราชการในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป.  
 

9.  ระด ับความสำ เร ็ จของการจ ัดทำ
มาตรฐานการกำหนดตัวชี ้ว ัดรายบุคคล
ประจำตำแหน่งของข้าราชการในสังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป.  

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑0. การจัดประชุม/สัมมนาเพื่อจดัทำ
ม า ต ร ฐ า น ก า ร ก ำ ห น ด ต ั ว ช ี ้ วั ด
ร า ยบ ุ คคลประจำต ำแหน ่ งของ
ข้าราชการในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป.  

๑0. ระดับความสำเร็จในการจัดรายงานการ
ประชุม/สัมมนาเพื ่อจัดทำมาตรฐานการ
กำหนดตัวชี ้ว ัดรายบุคคลประจำตำแหน่ง
ของข้าราชการในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๔. มีนโยบายอย่างชัดเจนใน
การพัฒนาบุคลากร  

๘. กำหนดหน่วยงานผู ้รับผิดชอบงาน
พัฒนาบุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. 
 

๑1. การจัดตั้งกลุ่มงานพัฒนาบุคลากร
และการฝึกอบรม 

๑1. ระดับความสำเร็จในการจัดตั้งกลุ่มงาน
พัฒนาบุคลากรและการฝึกอบรม 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๙. กำหนดนโยบายและแนวทางทางการ
พัฒนาบุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. 

๑2. การจัดทำแผนปฏิบัติการพัฒนา
บุคลากรสำนักงาน ป.ย.ป. ประจำปี 

๑2. ระดับความสำเร็จของการจัดทำแผน
แผนปฏิบัติการพัฒนาบุคลากรสำนักงาน 
ป.ย.ป. ประจำปี 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๕. ม ีกระบวนการคัดเลือก 
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง
ข ้ า ร า ชกา รท ี ่ ด ี ท ำ ให ้ ไ ด้
บ ุ ค ล ากรท ี ่ ม ี ท ั กษะและ
สมรรถนะม ีสอดคล ้องกับ
ความจำเป็นของส่วนราชการ 

๑๐. กำหนดมาตรฐานกระบวนการ 
แนวทางในการคัดเล ือก การสรรหา 
บรรจุ และแต่งตั้ง โดยกำหนดให้มีทักษะ
และสมรรถนะมีสอดคล้องกับความ
จำเป็นของส่วนราชการ 

๑3. การกำหนดแนวทางในการสรร
หา/คัดเลือกข้าราชการเพื่อแต่งตั้งให้
ดำรงตำแหน่งในส ังก ัดสำน ักงาน 
ป.ย.ป. 

๑3. ระดับความสำเร ็จของการกำหนด
แนวทางในการสรรหา/คัดเลือกข้าราชการ
เพ ื ่อแต ่งต ั ้ งให ้ดำรงตำแหน ่งในส ังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป. เพื ่อเสนอผู้อำนวยการ
สำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าที ่
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑4. การกำหนดแนวทางประกอบการ
พิจารณาแต่งตั้งข้าราชการเพื่อเลื่อนสู่
ระดับที่สูงขึ้นของสำนักงาน ป.ย.ป. 

๑4. ระดับความสำเร ็จของการกำหนด
แนวทางประกอบการพ ิจารณาแต ่งตั้ ง
ข้าราชการเพื ่อเลื ่อนสู ่ระดับที ่สูงขึ ้นของ
สำนักงาน ป.ย.ป. เพื ่อเสนอผู้อำนวยการ
สำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑5. การกำหนดแนวทางการบริหาร
ตำแหน่งว่างของสำนักงาน ป.ย.ป. 
 

๑5. ระดับความสำเร็จในการกำหนดแนว
ทางการบริหารตำแหน่งว่างของสำนักงาน 
ป.ย.ป. เพื ่อเสนอผู ้อำนวยการสำนักงาน 
ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑6. การกำหนดแนวทางในการ
พิจารณาประกอบการย้ายข้าราชการ
ภายในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

๑6. ระดับความสำเร็จในการกำหนดแนวทาง
ในการพิจารณาประกอบการย้ายข้าราชการ
ภายในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. เพื ่อเสนอ
ผู้อำนวยการสำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑๑. พัฒนาประสิทธิภาพและมาตรฐาน
การประเมินเพื ่อแต่งตั ้งข้าราชการให้
ดำรงตำแหน่งท่ีสูงขึน้ 

๑7. การให้ความรู้ผู้ขอรับการประเมิน
เพื่อแต่งตั ้งให้ดำรงตำแหน่งที ่ส ูงขึ้น 
สำหรับตำแหน่งประเภทวิชาการระดับ
ชำนาญการ 

๑7. ระดับความสำเร็จในการจัดกิจกรรม
การให้ความรู้ผู้ขอรับการประเมินเพื่อแต่งตั้ง
ให้ดำรงตำแหน่งที่สูงขึ ้น สำหรับตำแหน่ง
ประเภทวิชาการระดับชำนาญการ 
 
 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๖. ข้าราชการมีความพึงพอใจ
ต่อภาพรวมของประสิทธิภาพ
การดำเนินกิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
มีความถูกต้องและทันเวลา 

๑๒. จัดทำคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลราย
กระบวนงาน 

18. การจัดทำคู ่ม ือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล อย่างน้อยปีละ 1 กระบวนงาน 

18. จำนวนคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อย่างน้อย 
ปีละ ๑ กระบวนงาน 
 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๗. มีการนำเทคโนโลยีมาใช้ใน
ก ิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๑3. นำระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS:Departmental 
Personnel Information System) มา
ใช ้จ ัดการระบบข ้อม ูลการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ป.ย.ป. 

19. การนำข้อมูลบุคลากรลงระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
(DPIS) ของสำนักงาน ป.ย.ป. มีความ
ครบถ้วนเป็นปัจจุบัน 

19. ข ้อม ูลพ ื ้นฐานบ ุคลากรในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 
มีความครบถ้วนเปน็ปัจจุบัน สามารถให้บริการ
ข้อมูลด้านการบรหิารงานบุคคลได้อย่างรวดเร็ว 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

20. การให้ความรู้ขั้นพื้นฐานในการใช้
งานระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS) ของสำนักงาน ป.ย.ป. 
 

๒0. ระดับความสำเร็จในการจัดกิจกรรม
การให้ความรู้ขั้นพื้นฐานในการใช้งานระบบ
สารสนเทศทร ัพยากรบ ุคคลระด ับกรม 
(DPIS) ของสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๘.  ข ้ า ราชการ ได ้ ร ั บการ
ส่งเสริมให้มีความก้าวหน้าใน
อาชีพ  

๑4. กำหนดแนวทาง/นโยบายที่ชัดเจน
ในการจัดทำแผนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพสำหรับข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

๒1. การจัดทำข้อเสนอแนวทางการ
จัดทำแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ
สำหรับข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

๒1. ระดับความสำเร็จในการจัดจัดทำแผน
ความก ้ า วหน ้ า ในสายอาช ี พสำหรั บ
ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๒2. การจัดทำแผนความก้าวหน้าในสาย
อาชีพสำหรับข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป. 
 

๒2. ระดับความสำเร็จของการจัดจัดทำแผน
ความก ้ า วหน ้ า ในสายอาช ี พสำหรั บ
ข้าราชการสำนักงาน ป.ย.ป.  

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑5. การปร ับปร ุงและการกำหนด
ตำแหน่งที่สูงขึ้นในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

๒3. การจัดทำคำขอกำหนดตำแหน่ง
ห ั วหน ้ า งาน/ว ิชาการ (ประ เภท
วิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ/ 
ประเภทท่ัวไประดับอาวุโส) 

๒3. ระดับความสำเร็จในการจัดทำร่างคำ
ขอกำหนดตำแหน่งหัวหน้างาน/วิชาการ 
(ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ/ 
ประเภททั ่วไประดับอาว ุโส ) เพ ื ่อเสนอ
ผู้อำนวยการสำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๒4.การจัดทำคำขอกำหนดตำแหน่ง
ระดับสูง 

๒4. ระดับความสำเร็จในการจดัทำร่างคำขอ
กำหนดตำแหน ่ งระด ับส ู ง เพ ื ่ อ เ สนอ
ผู้อำนวยการสำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๙. มีการเสริงสร้างแรงจูงใจ
เพ ื ่ อ ให ้ เ ก ิ ดความผ ู กพั น 
ต่อองค์กร 

๑6. การจัดกิจกรรมการเสร ิมสร้าง
แรงจ ู ง ใจ เพ ื ่ อร ั กษาบ ุคลากรท ี ่ มี
ประสิทธิภาพสูง 

๒5. การคัดเลือกข้าราชการพลเรือน
สาม ัญในส ังก ัดสำน ักงาน ป.ย.ป.  
เพ ื ่ อ เสนอรายช ื ่ อ เข ้ า ร ับรางวั ล
ข้าราชการพลเรือนสามัญดีเด่นประจำปี 

๒5. ระด ับความสำเร ็จในการคัดเล ือก
ข้าราชการพลเรือนสามัญในสังกัดสำนักงาน 
ป.ย.ป. เพ ื ่อเสนอรายชื ่อเข ้าร ับรางวัล
ข้าราชการพลเรือนสามัญดีเด่น ประจำปี 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑๐.  การสร ้ างว ัฒนธรรม
บรรยากาศที่สนับสนุนให้เกิด
การเร ียนร ู ้และพ ัฒนานัก
ทรัพยากรบุคคลและผู้สนใจ
อย่างต่อเนื่อง 
 

๑7. สร้างคลังความรู ้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไว้ในสื่อต่างๆ ที่ผู้สนใจ
สามารถเข้าถึงได้ง่าย และศึกษาข้อมูลได้
โดยง่าย 

26. การจัดทำองค์ความรู ้ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเผยแพร่
ไว้ในสื่อช่องทางต่างๆ 

26. จำนวนการจัดทำองค์ความรู้ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสามารถเผยแพร่ไว้
ในสื่อช่องทางต่างๆอย่างน้อยปีละ 1 เรื่อง 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑8. พัฒนาความร ู ้และทักษะให้กับ
ทรัพยากรบุคคล 

27. การส่งนักทรัพยากรบุคคลเข้า
ร่วมการประชุม/อบรม/สัมมนาเพื่อ
พ ัฒนาความร ู ้ ด ้ า นกา รบร ิ ห าร
ทรัพยากรบุคคล 

27. จำนวนนักทรัพยากรบุคคลทั้งหมดใน
สังกัดได้รับการพัฒนาความรู้ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเป็นประจำทุกปี 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑๑.  กระบวนการบร ิหาร
ทร ัพยากรบ ุ คคลม ี ความ
โปร่งใส 

๒0. กำหนดหลักเกณฑ์หรือแนวทางใน
การปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอย่างเปิดเผยและตรวจสอบการ
ดำเนินการได้ 

28. การจัดทำหลักเกณฑ์และวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัต ิราชการของ
ข ้ า ร า ช ก า ร พ ล เ ร ื อ น ส า มั ญ 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

28.  สำนักงาน ป.ย.ป. ม ีการประกาศ
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิ
ราชการของข ้าราชการพลเร ือนสามัญ
สำนักงาน ป.ย.ป. ในทุกรอบการประเมิน 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑๒. การรับผิดชอบต่อการ
ตัดสินใจและผลการตัดสินใจ
ทรัพยากรบุคคล และผลการ
ปฏิบัต ิราชการด้านอื ่นของ
ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ใน
สังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

๒1. การสร ้างระบบการจ ัดการข้อ
ร้องเร ียน การอุทธรณ์ การร้องทุกข์  
จากการปฏิบัติหน้าที ่ของข้าราชการ 
และเจ้าหน้าที่ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 
ที่ชัดเจนได้มาตรฐาน 

29. การกำหนด/พัฒนาระบบการ
จ ัดการข ้อร ้องเร ียน การอ ุทธรณ์  
การร้องทุกข์ จากการปฏิบัติหน้าที่ 
ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป. 

29. ระดับความสำเร ็จของการกำหนด/
พ ัฒนาระบบการจ ัดการข ้อร ้อง เร ียน  
การอุทธรณ์ การร้องทุกข์จากการปฏิบัติ
หน้าที่ของข้าราชการและเจ้าหน้าที่ในสังกัด
สำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

30. ผลคะแนนการประเมินคุณธรรมและ
ความ โปร ่ ง ใส ในการดำ เน ินการของ
หน่วยงานภาคร ัฐประเด ็น "ด ัชน ีความ
โปร่งใส" ผ่านหลักเกณฑ์ที่กำหนด 
 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
30. การดำเนินการตามมาตรการทาง
วินัยในการสืบสวนข้อเท็จจริงกรณี
ข้าราชการหรือเจ้าหน้าที ่ ในส ังกัด
สำน ักงาน ป.ย.ป. ถ ูกกล ่าวหาว่า
ประพฤติมิชอบหรือกระทำการทุจริต
และประพฤติมิชอบ 

31. ร ้อยละความสำเร ็จในการแต ่งตั้ ง
คณะกรรมการสืบสวนข้อเท็จจริงและ/หรือ
คณะกรรมการสอบสวนทางวินัยได้แล้วเสร็จ
ตามที่มาตรการทางวินัยกำหนด 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๒2. กำหนดมาตรการแนวทางในการ
ดำเนินการป้องกันการเกิดข้อร้องเรียน 
การอุทธรณ์ การร ้องทุกข์ จากการ
ปฏิบัติหน้าท่ีของข้าราชกาและเจ้าหน้าที่
ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. 

๓1. การกำหนดมาตรการทางวินัย
หรือแนวทางการดำเนินการทางวินัย
กับหัวหน้าหน่วยงานในสังกัดสำนักงาน 
ป.ย.ป. ในกรณีที่ประพฤติมิชอบ 

32.  ระด ับความสำเร ็จในการกำหนด
มาตรการหร ือแนวทางในการบ ังค ับใช้
กฎหมายอย่างเคร่งครัดกับหัวหน้าหน่วยงาน
ในสังกัดสำนักงาน ป.ย.ป. ท่ีประพฤติมิชอบ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑๓. มีการจัดสวัสดิการที่ไม่ใช่
สว ัสด ิการภาคบ ังค ับตาม
กฎหมายได ้ตรงก ับความ
ต้องการของข้าราชการ 

๒3. จัดทำแนวทางในการกำหนดจัด
สวัสดิการภายในนอกเหนือจากที่รัฐจัด
ให้ของสำนักงาน ป.ย.ป. 

๓2. การจัดทำแนวทางในการกำหนด
จัดสวัสดิการภายใน 

33. ระดับความสำเร็จของการจัดทำแนวทาง 
ในการกำหนดสวัสดิการภายในนอกเหนือจาก
ที ่ร ัฐจ ัดให้สำนักงาน ป.ย.ป. เพื ่อเสนอ
ผู้อำนวยการสำนักงาน ป.ย.ป. พิจารณาได้ 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

33 .  ก า รกำหนด ให ้ ม ี ร ะ เ บ ี ย บ
สวัสดิการภายในสำนักงาน ป.ย.ป. 

35. ระดับความสำเร็จในการกำหนดให้มี
ระเบียบสวัสดิการภายในสำนักงาน ป.ย.ป. 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

34. การจ ัดทำข ้อเสนอในการจัด
สวัสดิการภายในสำนักงาน ป.ย.ป. 
นอกเหนือจากที่รัฐจัดให ้

36. จำนวนข้อเสนอในการจัดทำสวัสดิการ
ภายในสำนักงาน ป.ย.ป. นอกเหนือจากที่รัฐ
จัดให้สามารถเสนอผู้อำนวยการสำนักงาน 
ป.ย.ป. พิจารณาได้ อย่างน้อยปีละ 1 เรื่อง 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 

๑ 4 .  ส ่ ง เ ส ร ิ ม ก ิ จ ก ร ร ม
น ั น ท น า ก า ร เ พ ื ่ อ ส ร ้ า ง
ความสัมพันธ์ อันดีระหว่าง
ผู้บริหารของส่วนราชการกับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 

๒4. การสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้บริหารกับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
และข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน 

35. กิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพันธ์ 
อันดี ระหว่างผู้บริหารกับข้าราชการ 
และผ ู ้ ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน และระหว ่ า ง
ข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน 

37.  ระดับความสำเร็จในการจัดกิจกรรม/
โครงการ เพ ื ่อสร ้างความส ัมพ ันธ ์อ ันดี
ระหว ่ า งผ ู ้ บร ิหารก ับข ้ า ราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 
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เป้าประสงค์ กลยุทธ์ กิจกรรม ตัวช้ีวัด/โครงการ/กิจกรรม 
ระยะเวลา
ดำเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

๖๕ ๖๖ ๖๗ 
๑5. มีการสร้างสภาพแวดล้อม 
และบรรยากาศในการทำงาน
ท ี ่สน ับสน ุนให ้สามารถใช่
ศักยภาพได้อย่างเต็มที่ 

๒5. การปรับปรุง/พัฒนาสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศ และสถานที่ เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

36. กิจกรรมในการพัฒนาสภาพแวดล้อม 
บรรยากาศและสถานท่ี เพื่อเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน 

38. จำนวนกิจกรรมที ่จ ัดขึ ้นเพื ่อพัฒนา
สภาพแวดล้อม บรรยากาศ และสถานที่เพื่อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อย่างน้อยปีละ 1 กิจกรรม 

   กองกลาง  
งานการเจ้าหน้าท่ี 
สำนักงาน ป.ย.ป. 


