
 



คำนำ 
 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ ประจำปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2569 - 2572  จัดทำขึ้นเพ่ือให้การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานมีทิศทางที่ชัดเจน 
ครอบคลุม และสามารถขับเคลื่อนได้อย่างเป็นระบบ โดยมีความเชื่อมโยงและสอดคล้องกับแผนระดับชาติ  
และนโยบายของภาครัฐ ได้แก่  เช่น ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580), แผนแม่บทภายใต้
ยุทธศาสตร์ชาติ, แผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน , แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570), แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570, 
ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2554 - 2556 และ แผนปฏิบัติราชการ 
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ  การจัดทำแผนดังกล่าวมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็น
กรอบแนวทางในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติให้สามารถตอบสนองต่อ
การเปลี่ยนแปลงของบริบททั้งภายในและภายนอกองค์กร อาทิ ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีดิจิทัล การพัฒนา
ทักษะแห่งอนาคต (Future Skills) และความคาดหวังของประชาชนและภาคส่วนต่างๆ ที่มีต่อบทบาทของ
สำนักงานสถิติแห่งชาติ ในฐานะหน่วยงานหลักด้านข้อมูลสถิติของประเทศ  ทั้งนี้ แผนยุทธศาสตร์ฯ ฉบับนี้ยัง
มุ่งเน้นการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อสนับสนุนการดำเนิน
ภารกิจของหน่วยงานอย่างเต็มศักยภาพ สอดคล้องกับเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ของสำนักงานฯ และสามารถ
ขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายตามวิสัยทัศน์ที่กำหนดไว้ 

แผนฉบับนี้ได้กำหนด วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และกรอบแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มีความสอดคล้องกับทิศทางของประเทศ ทิศทางของกระทรวง และยุทธศาสตร์ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ   
มีการสรุปข้อมูลพื้นฐานของหน่วยงานในสังกัดโดยเฉยเฉพาะบริบทที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อนำไปสู่การกำหนดทิศทางและและกลยุทธ์   รวมทั้งวิเคราะห์ความต้องการ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความเหมาะสมทั้งในเชิงอัตรากำลังและภารกิจที่รับผิดชอบ ตลอดจน
แนวทางการขับเคลื่อนติดตามและประเมินผลการดำเนินงานตามแผนดังกล่าว  โดยใช้กระบวนการดำเนินการตาม
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard ทั้ง 5 มิติ  เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ  ซึ่งเป็นการดำเนินการตามเกณฑ์คุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ในหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
และเกณฑ์การพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน ก.พ. ที่ได้กำหนดให้ส่วนราชการ
ต้องมีการจัดทำแผนด้านทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการและครอบคลุมตามแนวทาง 
การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งจะต้องมีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ให้มีระบบงานและสมรรถนะท่ีสอดคล้องและนำไปสู่การบรรลุยุทธศาสตร์ขององค์กร 

สำนักงานสถิติแห่งชาติหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ฉบับที่ 5 
(พ.ศ. 2569 - 2572) จะเป็นเครื่องมือสำคัญในการประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
สำนักงานสถิติแห่งชาติ และเป็นกลไกในการขับเคลื่อนองค์กรให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการดำเนินงาน  
อันจะนำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะของกำลังคนให้มีความเข้มแข็งและสามารถปรับตัวรองรับ  
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 
 
1.1  หลักการและเหตุผล 

 สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความสำคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม
แนวทางและมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ  ได้แก่ 

1) มิติที ่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2) มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) กิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3) มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effeciveness) นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

4) มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติที ่  5  คุณภาพชีว ิตและความสมดุลระหว่างชีว ิตกับการทำงาน (Quality of Life and  

Work - Life Balance) 
ประกอบกับสำนักงาน ก.พ.ร. ได้ให้ส่วนราชการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) ซึ ่งตามเกณฑ์การดำเนินงานหมวด 5 การมุ ่งเน้นทรัพยากรบุคคล   ได้กำหนดให้ต ้อง
ดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐาน
ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเอง
และปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์  ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่างๆ ที ่กระทบต่อ  
การบริหารงานภาครัฐ  และการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  ทั้งบริบท
ที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร  เช่น  นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล  นโยบาย
หรือทิศทางการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่างๆ   
 ดังนั้น  เพื่อให้สำนักงานสถิติแห่งชาติ สามารถปรับตัวและเตรียมความพร้อมกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง
ไปดังกล่าว  สำนักงานสถิติแห่งชาติจึงได้จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2569 - 2572  เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ให้มีประสิทธิภาพ  เกิดประสิทธิผล  นำไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดความสามารถ
และสมรรถนะด้านกำลังคนของสำนักงานสถิติแห่งชาติ  ให้มีความเข้มแข็งสนับสนุนการดำเนินงานตามภารกิจ
หลักของสำนักงานสถิติแห่งชาติ  ให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ขององค์กรและสามารถตอบสนองต่อความต้องการและ
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นดังกล่าวข้างต้น 
 
 
 
 
 



 
 

2 

 
1.2  วัตถุประสงค์ 

1) เพื่อให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มุ่งสู่ความสำเร็จในการบรรลุพันธกิจ  และวิสัยทัศน์ 
ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

2) เพื่อให้ข้าราชการได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ เพื่อปฏิบัติงานที่สร้างคุณค่า
และส่งเสริมภารกิจขององค์กร 

3) เพื่อให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับหลักการบริหาร
กิจการบ้านเมืองที่ดี 

4) เพื ่อให้ข้าราชการมีขว ัญและกำลังใจที ่ด ีและปฏิบัติงานภายใต้บรรยากาศสภาพแวดล้อม 
และคุณภาพชีวิตที่ดี 

 
1.3  ขอบเขตของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) ตอบสนองวิสัยทัศน์  พันธกิจ  ยุทธศาสตร์ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 
2) ตอบสนองต่อแนวทางการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ตามแนวทาง HR Scorecard 
3) ตอบสนองต่อการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการกำหนดความรู้  ความสามารถ  

ทักษะ  และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งข้าราชการพลเรือนของสำนักงาน ก.พ. 
 
1.4  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1) แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 4 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕69 - ๒๕72) 
2) ตัวชี้วัดความสำเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
3) แผนปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทท่ี 2 
กรอบแนวคิดในการดำเนินงาน 

 
2.1  แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

HR Scorecard เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กร เพ่ือนำไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ
ขององค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 นั้น อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกำลังคนภาครัฐมีมติ
เห็นชอบต่อ หลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อ
เป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 

 
2.2  องค์ประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและว ิเคราะห์แบบแผนการปฏิบ ัต ิท ี ่ด ี  (Best Practice) เก ี ่ยวกับการประเมิน 
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ   ประกอบกับแนวทางการ
ประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดองค์ประกอบของการประเมินผลความสำเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ 4 ส่วนดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
จากรูปแต่ละส่วนมีความหมายดังนี้ 

1) มาตรฐานความสำเร ็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard  for  
Success) หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ ่งเป็น
เป้าหมายสุดท้ายที่ ส่วนราชการต้องบรรลุ 

2) ปัจจัยท่ีนำไปสู่ความสำเร็จ (Critical  Success  Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเน ินการต ่างๆ  ด ้านทร ัพยากรบ ุคคล  ซ ึ ่ งทำให้  
ส่วนราชการบรรลุมาตรฐาน ความสำเร็จ 

3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures  and  Indicators) หมายถึง ปัจจัย
หรือตัวบ่งชี ้ว่า ส่วนราชการมีความคืบหน้าในการดำเนินการตามนโยบาย  แผนงาน 
โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐาน
แห่งความสำเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ มากน้อยเพียงใด 
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4) ผลการดำเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้

เป็นหลักฐาน ในการประเมินว่าส่วนราชการได้ดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่ง
ความสำเร็จ 

 
2.3  วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard 
 การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีว ัตถุประสงค์เพื ่อเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่  
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและ  
มีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้น 
ความสอดคล้องเช ิงย ุทธศาสตร์  (Alignment) ระหว ่างการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย  
ระดับยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ 
ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
เป็น 5 มิติดังนี ้

1) มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) แนวทางและวิธีการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

2) มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
3) มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effeciveness) 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4) มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
5) มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and  

Work - Life Balance) 
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กรอบมาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ม ิต ิที่  1 ความสอดคล ้องเช ิงย ุทธศาสตร์  (Strategic Alignment) หมายถ ึง  การที่  
ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งมีความสอดคล้อง และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ  
กล่าวคือ “กำลังคนมี ขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุ
ภารก ิจและความจำเป ็นของ  ส ่วนราชการท ั ้งในป ัจจ ุบ ันและในอนาคต  
มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่างด้าน
ความต้องการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มี
ท ักษะหรือสมรรถนะสูง  ซึ ่งจำเป ็นต ่อความคงอย ู ่และขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 

ความสอดคล้อง 
เชิงยุทธศาสตร์ 

               มติิที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร ์ 
1. นโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2. การวางแผนและการบริหารกำลังคน 
3. การบริหารกำลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
4. การสร้าง พัฒนา และสืบทอดตำแหน่ง 

มิติที่ 2 ประสิทธภิาพของการบริหาร 
          ทรัพยากรบุคคล  

1. กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2. ระบบฐานข้อมูล  
3. ความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายในกิจกรรมการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล  
4. เทคโนโลยีเพื่อการบรหิารทรัพยากรบุคคล  

         มิตทิี่ 3 ประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1. การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการซ่ึงจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย  
2. ความพึงพอใจต่อนโยบาย/มาตรการ ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3. การเรียนรู้และพัฒนา  
4. ระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  

 

          มติิที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
1. การตัดสินใจบนหลักความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 

หลักสิทธิมนุษยชน  
2. ความโปร่งใสของกระบวนการและพร้อมรับการตรวจสอบ  

     มติิที่ 5 คุณภาพชวีิตและความสมดุล 
         ระหว่างชีวติกับการทำงาน  

1. ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 
ในการทำงานและระบบงาน  

2. สวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวก  
3. ความสัมพันธอ์ันดีระหวา่งผู้ปฏิบัติงาน 

ทุกระดับ  
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4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผน
สร้างความต่อเนื่อง ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้นำปฏิบัติ
ตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้ง
ในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

 
มิต ิที่ 2 ประสิทธ ิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
(HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1) กิจกรรมและกระบวนการบร ิหารทร ัพยากรบุคคลของส ่วนราชการ  เช่น  
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง  
การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอื่น  ๆ มีความถูกต้อง
และทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง  
เที่ยงตรง ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการได้จริง 

3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่าย ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

4) มีการนำเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการบริหารและการบรกิาร 
(HR Automation) 

 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

1) การรักษาไว้ (Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลุ
เป้าหมายและพันธกิจของส่วนราชการ 

2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย  แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มี
การแบ่งปัน  แลกเปลี ่ยนข้อมูลข ่าวสารและความรู้  (Development and 
Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของส่วนราชการ 

4) การม ี ร ะบบการบร ิ ห า รผล งาน  (Performance Management) ท ี ่ เ น้ น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และความคุ ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานซึ ่งเรียกชื ่ออื ่นได้อย่างมีประสิทธิผล  นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู ้ปฏ ิบ ัต ิงานม ีความเข ้าใจถ ึงความเช ื ่อมโยงระหว ่างผล  
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การปฏิบัติงานส่วน บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสำเร็จหรือผลงานของ
ส่วนราชการ 
 

มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง 
การที่ส่วนราชการจะต้อง 

1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย  โดยคำนึงถึงหลักความสามารถ และ
ผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิมนุษยชน 

2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  ทั้งนี้จะต้อง
กำหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู ่ ใน  
ทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 
มิติที่  5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and  
Work - Life Balance) หมายถึง การที ่ส ่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน  โครงการ และ
มาตรการ ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

1) ข้าราชการและผู ้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน  
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื่อสาร 
เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่ประชาชน  ซึ่งจะส่งเสริมให้
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้
ชีวิตส่วนตัว 

2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของ 
ส่วนราชการ 

3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการ
และบุคลากร ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง 
และให้กำลังคนมีความพร้อมที่ จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ 
ที่ต้องการ 

มาตรฐานความสำเร็จทั ้ง  ๕ มิตินี้ มีความครอบคลุมในภารกิจการบริหารทรัพยากรบุคคลที่  
ส่วนราชการดำเนินการ สามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ส่วนราชการและจังหวัดในการบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคลให้บรรลุความสำเร็จเกิดผลเป็นรูปธรรม นั่นคือ การมีข้าราชการที่พร้อมต่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์  
การที่ข้าราชการสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตามเป้าหมายพันธกิจ  และข้าราชการได้รับการปฏิบัติอย่าง 
เป็นธรรมตามหลักคุณธรรม หลักความสามารถ หลักผลงาน และหลักความสมดุลระหว่างคุณภาพชีวิต 
กับการทำงาน นอกจากนี้ส่วนราชการและจังหวัดก็สามารถประเมินความสำเร็จของการบริหารทรัพยากร
บุคคลโดยสะท้อนมาตรฐานดังกล่าวได้  
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2.4  การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน  

ความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  โดยการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี  
การกำหนดตัวชี้วัดความสำเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพื่อให้มี
การนำไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ   
ดังนั้น แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้กำลังคนสามารถปฏิบัติ
ภารกิจได้บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการ 
ให้ก้าวหน้าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 
2.5  การปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส่วนราชการจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางที่ชัดเจนตามที่กำหนดไวใ้น
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นสิ่งกำหนดแผนงานและกิจกรรม
ในทางปฏิบัติ รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลความสำเร็จของการดำเนินกิจกรรม 
  



 
 

9 

บทท่ี 3 
นโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐ 

 
3.1  ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580)  ได้กำหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการพัฒนา และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  โดยมีแนวทางและ
ประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้  

1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  
2) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
3) การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสม เอ้ือต่อการมีสุขภาวะ

ในการทำงานที่ด ี 
4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมีแนวทางและ
ประเด็นการพัฒนาที่สำคัญ ดังนี้  

1) การนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
3) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม  
4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง 

ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล  
6) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต 

มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ  
7) การบริหารกำลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
8) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
9) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
11) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม  
12) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์

ในปัจจุบัน 
 

3.2 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)   
แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนสำคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็นยุทธศาสตร์ของ

ยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่างๆ ต่อไป  โดยมีแผนแม่บททั้งสิ้น ๒๓ แผนแม่บท ประกอบด้วย (๑) ความมั่นคง
(๒) การต่างประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรรมและบริการแห่งอนาคต (๕) การท่องเที่ยว (๖) พื้นที่
และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ (7) โครงสร้างพื้นฐาน ระบบโลจิสติกส์ และดิจิทัล (8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ (9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนคำนิยม และวัฒนธรรรม  
(๑๑) ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู้ (๑๓) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี  
(๑๔) ศักยภาพการกีฬา (๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาคและหลักประกัน
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ทางสังคม (๑๘) การเติบโตอย่างยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ำทั้งระบบ (๒๐) การบริการประชาชนและ
ประสิทธิภาพภาครัฐ (๒๑) การต่อต้านการทจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรรม 
และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติที ่เกี ่ยวข้องกับการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ ได้แก่  

ประเด็นที่ ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ  
แผนย่อยที่ ๒๐.๕ การสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ   
โดยมุ่งเน้นการสร้างและพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้เป็นคนดี มีคุณธรรม จริยธรรม มีจิตสำนึก และเป็น

คนเก่ง มีความรู้ความสามารถในการทำงานรับใช้ประเทศชาติและประชาชน โดยมีแนวทางการพัฒนา ดังนี้ 
๑) ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเป้าหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐให้มีมาตรฐานและเกิดผล

ในทางปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
๒) เสริมสร้างความเข้มแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐให้เป็นไปตามระบบคุณธรรมอย่างแท้จริง 
๓) พัฒนาบคลากรภาครัฐทุกประเภทให้มีความรู้ความสามารถสูง มีทักษะการคิดวิเคราะห์และการปรับตัว

ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
๔) สร้างผู้นำทางยุทธศาสตร์ในหน่วยงานภาครัฐทุกระดับอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 
นอกจากนี้ยังประเด็นที่ ๒๑ การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ   
แผนย่อยที่ ๒๑.๑ การป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
แผนย่อยที่ ๒๑.๒ การปราบปรามการทุจริต 
ซึ ่งเป็นประเด็นหนึ่งที่สำคัญและมีความเชื ่อมโยงต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ

สำนักงานสถิติแห่งชาติอย่างชัดเจน  โดยสำนักงานสถิติแห่งชาติมุ่งเน้นการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคล้องกับหลักธรรมาภิบาล โดยยึดแนวทาง
ดังกล่าวเป็นหลักในการดำเนินงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ    
ทั้งในด้านการพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ การสร้างผู้นำ การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และการสร้าง
สภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื ้อต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  ดังนั้น แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
ในประเด็นที่เกี่ยวข้องดังกล่าว จึงมีความเชื่อมโยงต่อการกำหนดแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ ทั้งในเชิงเป้าหมาย ยุทธศาสตร์ และแนวทางการดำเนินงานในระยะยาว 

 
3.3  แผนการปฏิรูปประเทศ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง) 

แผนการปฏิรูปประเทศ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง) ให้ความสำคัญกับการเตรียมความพร้อม
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ และรองรับผลกระทบของสถานการณ์ชีวิตวิถีใหม่  (New Normal) และ
ทิศทางที่กำหนดไว้ตามยุทธศาสตร์ชาติ มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อสร้างภาครัฐให้มีความโปร่งใส เป็นที่เชื่อถือ
ไว้วางใจของประชาชนในความชื่อตรง และมาตรฐานการทำงานที่มีคุณภาพสูงในระดับสากล มีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่องและมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน สำหรับกิจกรรมการปฏิรูปที่จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในภาครัฐ
และเกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างมีนัยสำคัญภายใต้แผนปฏิรูปประเทศ ฉบับปรับปรุงนี้ ประกอบด้วย 

(๑) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัล 
(๒) จัดโครงสร้างองค์กร และระบบงานภาครัฐให้มีความยึดหยุ่น คล่องตัว และเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ 
(๓) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด เพื่อให้ได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนเก่ง ดี 

และมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคณธรรม 
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(๔) สร้างความเข้มแข็งในการบริหารราชการในระดับพื้นที่ โดยการมีส่วนร่วมของประชาชน 
(๕) ขจัดอุปสรรคในการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ และการเบิกจ่ายเงินเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว คุ้มค่า  

โปร่งใสปราศจากการทุจริต 

โดยกิจกรรมการปฏิรูปที่มีความเกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงาน  
สถิติแห่งชาติ ได้แก่ 

กิจกรรมการปฏิรูปที่ ๒ : การจัดโครงสร้างองค์กรและระบบงานภาครัฐให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว 
และสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ 
กิจกรรมการปฏิรูปที่ ๓ : การปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด เพื่อให้ได้มา
และรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่เก่ง ดี และมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคุณธรรม 

ซ่ึงสำนักงานสถิติแห่งชาติได้ดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแนวทางการปฏิรูประบบราชการ  
โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการกำลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจขององค์กรในยุคดิจิทัล ผ่านกระบวนการ  
ที่ยึดหลักธรรมาภิบาลและระบบคุณธรรม เพื่อสนับสนุนให้สำนักงานสถิติแห่งชาติสามารถดำเนินภารกิจ 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และสอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลงของภาครัฐในปัจจุบัน 
 
3.4  แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570)  ได้กำหนดยุทธศาสตร์
การพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ จัดทำบนพื้นฐานของยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี   
(พ.ศ.๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ซึ่งเป็นแม่นแม่บทหลักของการพัฒนาประเทศ โดยแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ ได้กำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศไทยภายใต้สภาวะที่ต้องเผชิญความท้าทายจาก
ภายนอกและภายในประเทศ  ซึ่งมีความผันแปรสูง และข้อจำกัดของโครงสร้างภายในประเทศที่ยังคงรอการ
ปรับปรุงแก้ไขในหลายมิติ  เพื ่อมุ ่งสู ่ว ัตถุประสงค์หลัก คือ การพลิกโฉมประเทศไทยสู่  “สังคมก้าวหน้า 
เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน”  โดยหมุดหมายที่เกี่ยวข้องและมีความเชื่อมโยงกับการจัดทำแผนยุทธศาสตร์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ (พ.ศ. ๒๕๖9 - ๒๕๗2) ได้แก่ หมุดหมายที่ 
๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน ซึ่งหมุดหมายดังกล่าวอยู่ภายใต้มิติการ
พัฒนาที่ ๔ “ปัจจัยผลักดันการพลิกโฉมประเทศ”  โดยมีกลยุทธ์การพัฒนาที่จะนำไปสู่การเป็นภาครัฐที่ทันสมัย 
มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน  ประกอบด้วย 

๑. การพัฒนาคุณภาพการให้บริการภาครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด 
๒. การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้าง และมี

ประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ 
๓. การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ 
๔. การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ให้มีทักษะที่จำเป็นใน

การให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอื้อต่อการพัฒนาประเทศ 
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3.5  แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐ ของสำนักงาน ก.พ. 
แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ เป็นกรอบแนวทางให้ส่วนราชการและหน่วยงานของรัฐใช้เป็น

แนวปฏิบัติในการพัฒนาองค์กร เพื่อสนับสนุนการเรียนรู้และพัฒนาของบุคลากร การส่งเสริมการดำเนินการ  
ในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอย่างเชื่อมโยง และการยกระดับกลไกการดำเนินการเพื่อปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลได้อย่างเป็นระบบ  และบุคลากรภาครัฐใช้เป็นแนวปฏิบัติในการ
วางแผนการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน  โดยเน้นให้มีการเรียนรู ้และพัฒนา การประเมินและปรั บปรุง 
การพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง โดยมีการกำหนดเป้าหมายของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

๑. ประชาชนและผู้รับบริการ มีความพึงพอใจต่อการปฏิบัติราชการ 
๒. หน่วยงานภาครัฐ มีการสร้างสภาพแวดล้อมเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร และการสร้างสมดุล

คุณภาพชีวิตที่ดี 
๓. บุคลากร มีการพัฒนาตนเอง และสามารถขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กร และตอบสนองความ

ต้องการประชาชน 
สำนักงาน ก.พ. จึงได้กำหนดผลลัพธ์ที่คาดหวังจากการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ภายใต้แนวคิด   

“การเรียนรู้ได้เร็ว  เข้าถึงแหล่งความรู้ได้ง่าย นำไปใช้งานได้จริง สร้างประโยชน์ และติดตามผลได้เร็วอย่างเป็นระบบ”  
ซึ่งเป็นกระบวนการดำเนินการในภาพรวมการพัฒนา  ทั้งการเข้าถึงการพัฒนา  การใช้ประโยชน์ความรู้และทักษะ  
รวมถึงการติดตาม ประเมินผลการดำเนินการด้วย   โดยมีบุคลากรภาครัฐ ๕ กลุ ่ม  เป็นกลุ ่มเป้าหมาย 
ประกอบด้วย (๑) บุคลากรแรกบรรจุ (๒) บุคลากรที่มีประสบการณ์ (๓) บุคลากรที่ทำหน้าที่หัวหน้างาน (๔) บุคลากร
ที่ดำรงตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ (๕) บุคลาคลากรที่ดำรงตำแหน่งประเภทบริหาร  โดยสำนักงาน ก.พ. 
กำหนดประเด็นการพัฒนาไว้ ๓ ประเด็น ประกอบด้วย 

ประเด็นการพัฒนาที่ ๑  การพัฒนาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และพัฒนา 
โดยมีเป้าหมายเพื่อให้หน่วยงานของรัฐสามารถสร้างและพัฒนาองค์กรสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

เป็นองค์กรที่มีความปรารถนาในการที่จะเรียนรู้สิ่งต่างๆ เพื่อการพัฒนาการทำงาน มีการแบ่งปันความคิด  
ในการทำงาน มีการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม มีการทุ่มเททรัพยากรเพ่ือลงทุนให้บุคลากรทุกระดับเกิดการเรียนรู้ 
ตลอดจนสร้างค่านิยมเกี่ยวกับการสร้างนวัตกรรม และทดลองทำสิ่งใหม่ๆ จนกลายเป็นวัฒนธรรมขององค์กร
และเพ่ือให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดบทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
เพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การส่งเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ และการสร้าง
ความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานร่วมกัน ๒) การพัฒนาบุคลากร โดยการสร้างสภาพแวดล้อมองค์กรที่ส่งเสริม
การเรียนรู้และพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบ การติดตาม ประเมินและรายงาน  
ผลการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และ ๓) การส่งเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสร้างความสุขในการทำงาน  
เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การจัดกิจกรรมเพื่อเพ่ือเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดี 

ประเด็นการพัฒนาที่ 2  การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงาน  เพื่อขับเคลื่อน
ภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยมีเป้าหมายเพื่อให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนากรอบแนวคิด และทักษะให้มีความพร้อม  
ในการปฏิบัติงานที่ท้าทาย  เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ทักษะดังกล่าวเป็นทักษะ  
ที่จำเป็นในการปฏิบัติงานเบื้องต้น  โดยหน่วยงานของรัฐสามารถกำหนดทักษะเพิ่มเติมเพื่อให้สอดคล้องกับ
บริบทที่เกี่ยวข้อง และเพื่อประโยชน์ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรรายบุคคลอย่างเหมาะสม   และเพื่อให้เกิด
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การดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดบทบาทผู้ที ่มีส่วนเกี ่ยวข้องเพ่ือ
ขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเป็นแผนสำคัญ
ในการกำหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรการกำหนดเส้นทางการพัฒนาข้าราชการของส่วนราชการ 
(Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรทุกสายงาน / กลุ ่มเป้าหมาย การส่งเสริมให้
บุคลากรจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนาบุคลากรใน
ภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหน่ง (Career Development and Succession Plan) รวมทั้ง 
การรายงานผลการพัฒนา ๒) การบริหารจัดการเพื่อขอรับจัดสรรงบประมาณที่สามารถพัฒนาบุคลากรได้อย่าง
ทั่วถึงและต่อเนื่อง และ ๓) การดำเนินการเพื่อพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเอง โดยกำหนดให้การพัฒนาตนเอง
เป็นหน้าที่ของบุคลากรทุกคน รวมถึงกำหนดตัวชี้วัดการพัฒนาตนเองเป็นตัวชี้วัดหลักในการพัฒนาบุคลากรของ
หน่วยงาน พัฒนาบุคลากรในทักษะเฉพาะตามสายงานของหน่วยงาน และมีการติดตาม ประเมินผลการพัฒนาใน
ภาพรวมของหน่วยงาน รวมทั้ง บุคลากรจะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มีการนำความรู้ และทักษะที่
ได้รับจากการพัฒนามาใช้ในการปฏิบัติงาน  ทั้งนี้ ควรมีการนำความรู้ ทักษะมาปรับปรุง และพัฒนางานหรือ
องค์กรด้วย 

ประเด็นการพัฒนาที่ 3  การพัฒนากรอบความคิดและทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเป็น
รัฐบาลดิจิทัล 

เพื่อให้บุคลากรทุกระดับได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจ พัฒนาองค์กรสู่การ
เป็นรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความต้องการประชาชน โดยจำแนกกลุ่มบุคลากรออกเป็น ๒ กลุ่มหลัก คือ   
๑) ผู้ปฏิบัติงานด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (T) และ ๒) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ไม่เกี่ยวข้องกับด้านเทคโนโลยีดิจิทัล
โดยตรง (Non-IT) และจำแนกกลุ่มย่อยเป็นผู้ปฏิบัติงาน หัวหน้างานหรือตำแหน่งประเภทอำนวยการ และ
ตำแหน่งประเภทบริหาร เพื่อให้สามารถพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลได้ตรงตามความต้องการและการใช้ประโยชน์
ในการปฏิบัติงาน  และเพื่อให้เกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม  สำนักงาน ก.พ. ได้กำหนด
บทบาทผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องเพ่ือขับเคลื่อนการดำเนินการของส่วนราชการ บุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. และหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง โดยจำแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เป็น ๓ ส่วน ได้แก่ ๑) การวิเคราะห์ภารกิจและ
กำหนดประเด็นการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้สามารถวางแผนการพัฒนาได้ตรงกับความต้องการและ
ประโยชน์ในการนำไปใช้ ๒) การวางแผนการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล เพื่อให้การพัฒนามีความต่อเนื่อง เชื่อมโยง
และเตรียมความพร้อมในการเรียนรู้และพัฒนาได้อย่างเต็มที่ และ ๓) การติดตามและประเมินผลการพัฒนา 
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเพ่ือวิเคราะห์ภาพรวมศักยภาพบุคลากร และเพ่ือปรับปรุง ต่อยอดการพัฒนาต่อไป 
 
3.6  ยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตข้าราชการพลเรือนสามัญ พ.ศ. 2554 - 2556 ได้กำหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  ดังนี้ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการด้านการทำงาน  
เพื่อใหข้าราชการทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ มีขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการสร้างสรรค์

และสงมอบผลงานที่มีคุณภาพแกประชาชน และเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญในการพัฒนาประเทศ  
ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ดังนี้  
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กลยุทธ์ที่ ๑ สงเสริมใหสวนราชการปรับปรุงสภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสม เสริมสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการทำงาน และอํานวยความสะดวกใหข้าราชการทำงานอย่าง
มีประสิทธิภาพ  

กลยุทธ์ที ่ ๒ สงเสริมใหสวนราชการพัฒนาระบบและวิธีการทำงาน เพื ่อให้ข้าราชการ
ปฏิบัติงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

กลยุทธ์ที่ ๓ สงเสริมใหสวนราชการดำเนินการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ  
ตามหลักคุณธรรม เพื่อสร้างขวัญกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ  

 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการด้านสวนตัว  
เพื่อใหข้าราชการมีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง มีความสุข มีความสมดุลระหว่างชีวิต

การทำงานกับชีวิตสวนตัว ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ์ ดังนี้  
กลยุทธ์ที่ ๑ สงเสริมใหสวนราชการดำเนินการสร้างเสริมสุขภาพ เพ่ือใหข้าราชการมีสุขภาพที่ดี  
กลยุทธ์ที่ ๒ เสริมสร้างใหข้าราชการมีชีวิตครอบครัวที่อบอุ่นและเข้มแข็ง มีความสมดุล

ระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตสวนตัว  

 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการด้านสังคม  
เพื ่อให้ข้าราชการทุกระดับมีความสัมพันธ และความเข้าใจอันดีตอกัน มีความสามัคคี 

มีความรักและความภาคภูมิใจในองคกร ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ ดังนี้  
กลยุทธ์ที่ ๑ สงเสริมใหสวนราชการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เหมาะสมกับลักษณะงานใน 

และสวนราชการใหข้าราชการมคีวามเชื่อถือและไววางใจในการทำงานร่วมกัน 
กลยุทธ์ที่ ๒ สงเสริมข้าราชการใหมีจิตสาธารณะ มีความรักและความสามัคคีภายในองคกร  

 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ การพัฒนาคุณภาพชีวิตขาราชการดา้นเศรษฐกิจ  
เพื่อใหข้าราชการมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และดำเนินชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง ประกอบด้วย ๒ กลยุทธ ดังนี้  
กลยุทธ์ที่ ๑ สงเสริมใหสวนราชการเสริมสร้างความรูเกี่ยวกับการออมและการบริหารจัดการ

ด้านการเงินใหแกข้าราชการ  
กลยุทธ ์ท ี ่  ๒ จ ัดสว ัสด ิการเพ ิ ่มเต ิมนอกเหน ือจากที ่กฎหมายกำหนดเพื ่อบรรเทา 

ความเดือดร้อน และสร้างความสุขใหแกข้าราชการ  
 

3.7  แผนปฏิบัติราชการ ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 
สำนักงานสถิติแห่งชาติได้จัดทำแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐) ในปีงบประมาณ 

พ.ศ. ๒๕๖๖ ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) ระยะที่ ๒ (พ.ศ. ๒๕๖๖ - ๒๕๗๐)  โดย
มุ่งเน้นการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ภาครัฐ โดยบทบาทหลักของสำนักงานสถิติแห่งชาติคือ การขับเคลื่อนให้ระบบสถิติของประเทศให้มีข้อมูลสถิติ
และสารสนเทศที่สำคัญจำเป็น มีคุณภาพและมาตรฐานที่เรียกว่าสถิติทางการ (official statistics) สำหรับใช้
กำหนดนโยบายภาครัฐที่ถูกชี้ทางด้วยข้อมูล (informed policy making) ตลอดจนการติดตามและประเมนิผล
นโยบายที่นำไปสู่การพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน ภายใต้วิสัยทัศน์ของแผนปฏิบัติราชการ ระยะ ๕ ปีฯ “ขับเคลื่อน
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ระบบสถิติประเทศไทยเพื่อการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน”  โดยแผนฯ ฉบับนี้ มียุทธศาสตร์การพัฒนาที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 
 ยุทธศาสตรที่ 1 พัฒนาขีดความสามารถองค์กรในทุกมิติ 

กลยุทธ์ที่ 1.2  เสริมสร้างบุคลากรให้มีขีดสมรรถนะสูง และปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมให้รองรับการ
ทำงานในอนาคต 
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บทท่ี 4 
การวิเคราะห์ข้อมลูสำคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
4.1  สถานภาพกำลังคนของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 
 กรอบอัตรากำลังคนทั้งหมดของสำนักงานสถิติแห่งชาติ มีจำนวน 2,389 อัตรา   
 1.  ข้าราชการ มีอัตรากำลังตามกรอบ 838 อัตรา  
  1.1  ข้าราชการส่วนกลาง มีอัตรากำลัง 438 อัตรา  ประกอบด้วย 
   1)  บริหาร        9 อัตรา 
    -  ผู้บริหาร       4 อัตรา 
    -  ผู้ตรวจราชการกรม      3 อัตรา 
    -  ผู้เชี่ยวชาญที่ข้ึนตรงผู้บริหาร     1 อัตรา 
    -  นักเรียนทุนเฉลิมพระเกียรติฯ     1 อัตรา 
   2)  กลุ่มตรวจสอบภายใน       5 อัตรา 
   3)  กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร      5 อัตรา 
   4)  สำนักงานเลขานุการกรม    75 อัตรา 
   5)  กองนโยบายและวิชาการสถิติ    70 อัตรา 
   6)  กองบริหารจัดเก็บข้อมูลสถิติ    47 อัตรา 
   7)  กองสถิติพยากรณ์     41 อัตรา 
   8)  กองสถิติเศรษฐกิจ     25 อัตรา 
   9)  กองสถิติสาธารณมติ     25 อัตรา 
   10)  กองสถิติสังคม     26 อัตรา 
   11)  ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  87 อัตรา 
   12)  ศูนย์สารสนเทศยุทธศาสตร์ภาครัฐ   23 อัตรา 
  1.2  ข้าราชการส่วนภูมิภาค 
   สำนักงานสถิติจังหวัด 76 จังหวัด           400  อัตรา 
 2.  ลูกจ้างประจำ  มีอัตรากำลังตามกรอบ 13 อัตรา  
  -  ส่วนกลาง (สำนักงานเลขานุการกรม)  13 อัตรา 
 3.  พนักงานราชการ  มีอัตรากำลังตามกรอบ 1,241 อัตรา  
  -  ส่วนกลาง  394 อัตรา   -  ส่วนภูมิภาค  847 อัตรา 
 4.  จ้างเหมาบริการ  มีอัตรากำลังตามกรอบ 289 อัตรา  
  -  ส่วนกลาง  17 อัตรา   -  ส่วนภูมิภาค  272 อัตรา 
 
ตารางสถานภาพกำลังคนของสำนักงานสถิติแห่งชาติ   

บุคลากร ส่วนกลาง ร้อยละ ส่วนภูมิภาค ร้อยละ อัตรารวม 
ข้าราชการ 438 52.27 400 47.73 838 
ลูกจ้างประจำ 13 100.00 - - 13 
พนักงานราชการ 394 31.75 847 68.25 1,241 
จ้างเหมาบริการ 17 5.88 272 94.12 289 
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4.2 ข้อมูลข้าราชการเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2568 - พ.ศ. 2572) แยกตามประเภท
ตำแหน่ง/ระดับ   

ข้าราชการสำนักงานสถิติแห่งชาติ จะมีข้าราชการเกษียณอายุราชการ  ในช่วง 5 ปี ข้างหน้า  
จำนวน 82 ราย โดยแยกตามระดับตำแหน่ง ดังนี้  
 

ปี 2568 จำนวน 16 ราย แบ่งเป็น   
 1.  ประเภทบริหาร ระดับสูง 1 ราย 
 2.  ประเภทบริหาร ระดับต้น 1 ราย 
 3.  ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 4 ราย 
 4.  ประเภทอำนวยการ ระดับต้น 2 ราย 
 5.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 2 ราย 
 6.  ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 3 ราย 
 7.  ประเภททั่วไป  ระดับชำนาญงาน 3 ราย 
ปี 2569 จำนวน 20 ราย แบ่งเป็น   
 1.  ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 6 ราย 
 2.  ประเภทอำนวยการ ระดับต้น 5 ราย 
 3.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 3 ราย 
 4.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ 1 ราย 
 5.  ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 3 ราย 
 6.  ประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน 2 ราย 
ปี 2570 จำนวน 13 ราย แบ่งเป็น   
 2.  ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 2 ราย 
 3.  ประเภทอำนวยการ ระดับต้น 5 ราย 
 4.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 1 ราย 
 5.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ 3 ราย 
 6.  ประเภทวิชาการ ระดับปฏิบัติการ 1 ราย 
 7.  ประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน 1 ราย 
ปี 2571 จำนวน 16 ราย แบ่งเป็น   
 1.  ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 6 ราย 
 2.  ประเภทอำนวยการ ระดับต้น 4 ราย 
 3.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 1 ราย 
 4.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ 2 ราย 
 5.  ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 3 ราย 
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ปี 2572 จำนวน 17 ราย แบ่งเป็น   
 1.  ประเภทอำนวยการ ระดับสูง 3 ราย 
 2.  ประเภทอำนวยการ ระดับต้น 5 ราย 
 3.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการพิเศษ 3 ราย 
 4.  ประเภทวิชาการ ระดับชำนาญการ 2 ราย 
 5.  ประเภททั่วไป ระดับอาวุโส 3 ราย 
 6.  ประเภททั่วไป ระดับชำนาญงาน 1 ราย 

 
 
 
ตารางข้อมูลข้าราชการเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2568 - พ.ศ. 2572) แยกตามตำแหน่ง/ระดับ 

ระดับตำแหน่ง 

ปีงบประมาณ 
2568 2569 2570 2571 2572 รวม เกษียณ 
จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

คิดเป็น 
(ร้อยละ) 

บริหาร ระดับสูง 1 - - - - 1 1.22 
บริหาร ระดับต้น 1 - - - - 1 1.22 
อำนวยการ ระดับสูง 4 6 2 6 3 21 25.61 
อำนวยการ ระดับต้น 2 5 5 4 5 21 25.61 
ชำนาญการพิเศษ 2 3 1 1 3 10 12.20 
ชำนาญการ - 1 3 2 2 8 9.76 
ปฏิบัติการ - - 1 - - 1 1.22 
อาวุโส 3 3 - 3 3 12 14.63 
ชำนาญงาน 3 2 1 - 1 7 8.54 

รวม 16 20 13 16 17 82 100.00 
รวมเกษียณอายุราชการ 

2568 - 2572 
82 

 

 

  



 
 

19 

4.3 ข้อมูลข้าราชการเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (พ.ศ. 2565 - พ.ศ. 2569) แยกตามสายงาน  
 

สายงาน 

ปีงบประมาณ 
2568 2569 2570 2571 2572 รวม เกษียณ 
จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

จำนวน 
(ราย) 

คิดเป็น 
(ร้อยละ) 

บริหาร 2 - - - - 2 2.44 
ผู้ตรวจราชการกรม - 1 - - - 1 1.22 
ผู้อำนวยการ 6 10 6 10 7 39 47.56 
ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน 
(วิชาการสถิติ) 

- - 1 - - 1 1.22 

ผู้อำนวยการเฉพาะด้าน 
(วิชาการคอมพิวเตอร์) 

- - - - 1 1 1.22 

นักวิชาการสถิต ิ 2 - 1 2 3 8 9.76 
นักวิชาการคอมพิวเตอร ์ - 3 - - 2 5 6.10 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน - - 1 - - 1 1.22 
นักทรัพยากรบุคคล - - 1 - - 1 1.22 
นักวิชาการเงินและบญัชี - - 1 1 - 2 2.44 
นักจัดการงานท่ัวไป - 1 1 - - 2 2.44 
เจ้าพนักงานสถิต ิ 4 3 1 1 2 11 13.41 
เจ้าพนักงานธุรการ 2 1 - 1 2 6 7.32 
เจ้าพนักงานเครื่องคอมพิวเตอร ์ - - - 1 - 1 1.22 
นายช่างศิลป ์ - 1 -  - 1 1.22 

รวม 16 20 13 16 17 82 100.00 
รวมเกษียณอายุราชการ 

2565 - 2569 
82 

 
 
 
 

  



 
 

20 

4.4 ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ของข้าราชการ  
พลเรือนสามัญ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 

 สำนักงานเลขานุการกรม กลุ่มการเจ้าหน้าที่ ได้จัดทำแบบสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจ  
ของข้าราชการพลเรือนสามัญที่มีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ประจำปี พ.ศ. 2567  
เพ่ือติดตามประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สสช.   
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
 

 ประชากร คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่งประเภทอำนวยการ วิชาการ และทั่วไป  จำนวน
ทั้งสิ้น 779 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 1 สิงหาคม 2568) 
 

 ผู้ตอบแบบสำรวจ คือ ข้าราชการพลเรือนสามัญตำแหน่งประเภทอำนวยการ วิชาการ และทั่วไป  
จำนวน 421 คน  คิดเป็นร้อยละ 23.11 ของจำนวนประชากร 
 

ตารางที่ 1  ข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ จำแนกตามอายุ 

อาย ุ จำนวน (คน) 
ร้อยละของจำนวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบสำรวจฯ 
18 - 25 ปี 4 0.95 
26 - 30 ปี 35 8.31 
31 - 35 ปี 81 19.24 
36 - 40 ปี 80 19.00 
41 - 45 ปี 69 16.39 
46 - 50 ปี 61 14.49 
51 - 55 ปี 59 14.01 
56 ปีข้ึนไป 32 7.60 

รวม 421 100.00 
 

ตารางที่ 2  ข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ จำแนกตามอายุราชการ 

อาย ุ จำนวน (คน) 
ร้อยละของจำนวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบสำรวจฯ 
น้อยกว่า 1 ปี 22 5.23 

1 - 5 ปี 99 23.52 
6 - 10 ปี 92 21.85 

11 - 15 ปี 67 15.91 
16 - 20 ปี 22 5.23 
21 - 25 ปี 36 8.55 
26 - 30 ปี 43 10.21 
31 ปีข้ึนไป 40 9.50 

รวม 421 100.00 
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ตารางที่ 3  ข้อมูลผู้ตอบแบบสำรวจ จำแนกตามประเภทและระดับตำแหน่ง 

ประเภทและระดับตำแหน่ง จำนวน (คน) 
ร้อยละของจำนวนข้าราชการ 

ผู้ตอบแบบสำรวจฯ 
ประเภททั่วไป   

ระดับปฏิบัติงาน 36 8.55 
ระดับชำนาญงาน 70 16.63 
ระดับอาวุโส 31 7.36 
ระดับทักษะพิเศษ - - 

ประเภทวิชาการ   0.00 
ระดับปฏิบัติการ 81 19.24 
ระดับชำนาญการ 85 20.19 
ระดับชำนาญการพิเศษ 74 17.58 
ระดับเชี่ยวชาญ 4 0.95 
ระดับทรงคณุวุฒิ - - 

ประเภทอำนวยการ     
ระดับต้น 26 - 
ระดับสูง 14 3.33 

รวม 421 93.82 

 
  

ส่วนที่ 2  ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ 
พลเรือนสามัญ ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 
 

 ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจของข้าราชการได้นำมาแปลความค่าเฉลี่ยความพึงพอใจ
ของข้อคำถามและมีผลการสำรวจ ดังนี้ 
 
 การแปลความค่าเฉลี่ยความพึงพอใจของข้อคำถาม 

ช่วงคะแนน ร้อยละ ความหมาย 
1.000 - 1.509 25.00 - 37.74 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง / ต้องการให้ปรับปรุงอย่างยิ่ง 
1.510 - 2.509 37.75 - 62.74 ไม่เห็นด้วย / ต้องการให้ปรับปรุง 
2.510 - 3.509 62.75 - 87.74 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
3.510 - 4.000 87.75 - 100.00 เห็นด้วยอย่างยิ่ง / พึงพอใจมาก 

 
 ช่วงคะแนน 1.000 - 1.509 และ 1.510 - 2.509  หมายถึง  ข้าราชการ ร้อยละ 62.74 หรือ
น้อยกว่า  ต้องการให้ส่วนราชการปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
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 ช่วงคะแนน 2.510 - 3.509  หมายถึง  ข้าราชการ ร้อยละ 62.75 - 87.74  มีความพึงพอใจ 
ปานกลางต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยส่วนราชการยังสามารถพัฒนาเพื่อให้ข้าราชการมี
ความพึงพอใจเพ่ิมข้ึนได ้
 ช่วงคะแนน 3.510 - 4.000  หมายถึง  ข้าราชการ ร้อยละ 87.75 - 100.00  มีความพึงพอใจ
มากต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 

ภาพที่ 1  ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ  
พลเรือนสามัญท่ีมีต่อส่วนราชการ จำแนกตามมิติ 

กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ร้อยละ ความหมาย 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์   68.79 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล   68.33 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   70.64 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   64.50 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตการทำงานและสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 66.57 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 
รวมทุกมิติ 68.27 เห็นด้วย / พึงพอใจปานกลาง 

 
 
 

ตารางที่ 4  ผลการสำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
พลเรือนสามัญท่ีมีต่อส่วนราชการ จำแนกตามข้อคำถามรายมิติ 
 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 

รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

1 นโยบายและแผนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติ
แห ่งชาติ  ม ีส ่วนช ่วยสน ับสน ุนให้
หน่วยงานบรรลุผลสำเร็จตามพันธกิจ 

128 
(30.40%) 

264 
(62.71%) 

5 
(1.19%) 

16 
(3.80%) 

8 
(1.90%) 

3.16 78.98 

2 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีการสื่อสาร
อย ่างช ัดเจนให ้ข ้าราชการเข ้าใจ
ท ิศทาง  ว ิส ัยท ัศน ์  พ ันธก ิจ และ
เป้าหมายของสำนักงาน 

138 
(32.78%) 

257 
(61.05%) 

5 
(1.19%) 

20 
(4.75%) 

1 
(0.24%) 

3.21 80.34 

3 ปัจจ ุบ ันสำนักงานสถิต ิแห่งชาติมี
กำลังคน (ข้าราชการ  ลูกจ้างประจำ 
พนักงานราชการ และลูกจ้างช่ัวคราว) 
ในจำนวนที่เหมาะสมกับภารกิจ 

32 
(7.60%) 

190 
(45.13%) 

40 
(9.50%) 

152 
(36.10%) 

7 
(1.66%) 

2.21 55.23 
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รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

4 ปัจจ ุบ ันสำนักงานสถิต ิแห่งชาติมี
กำล ังคนท ี ่ม ีความรู้  ท ักษะ และ
สมรรถนะที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท 
ภารกิจ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

53 
(12.59%) 

257 
(61.05%) 

19 
(4.51%) 

84 
(19.95%) 

8 
(1.90%) 

2.62 65.62 

5 สำนักงานสถิติแห่งชาติให้ความสำคัญ
ในการพัฒนาขีดความสามารถของ
กำลังคนที ่เหมาะสมกับทิศทางของ
องค์กร เพื ่อให้พร้อมต่อการปฏิบัติ
ภารกิจทั้งในปัจจุบันและอนาคต และ
สร้างผลงานท่ีดีกว่าเดิม 

106 
(25.18%) 

266 
(63.18%) 

7 
(1.66%) 

38 
(9.03%) 

4 
(0.95%) 

3.03 75.65 

6 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีระบบที่ดีใน
การคัดเลือกและพัฒนาข้าราชการ ทำ
ให ้ ได ้กล ุ ่มบ ุคคลท ี ่ ม ีท ักษะและ
สมรรถนะสูง 

81 
(19.24%) 

271 
(64.37%) 

14 
(3.33%) 

43 
(10.21%) 

12 
(2.85%) 

2.87 71.73 

7 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีการวางแผน
ป้องก ันและแก ้ไขป ัญหาการขาด
แคลนกำล ั ง คนท ี ่ ม ี ท ั กษะและ
สมรรถนะสูง 

49 
(11.64%) 

238 
(56.53%) 

11 
(2.61%) 

91 
(21.62%) 

32 
(7.60%) 

2.43 60.75 

8 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีการส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาผู้บังคับบัญชาทุกระดับ
อย่างต่อเนื่อง 

90 
(21.38%) 

263 
(62.47%) 

11 
(2.61%) 

43 
(10.21%) 

14 
(3.33%) 

2.88 72.09 

9 ผู้บริหารระดับสูงเป็นแรงบันดาลใจให้
ข ้าราชการปฏิบ ัต ิงานได้บรรลุผล
สำเร็จตามเป้าหมาย 

94 
(22.33%) 

247 
(58.67%) 

15 
(3.56%) 

50 
(11.88%) 

15 
(3.56%) 

2.84 71.08 

10 ผู้บริหารระดับสูงเป็นตวัอย่างของผู้นำ
ที ่ด ีในการสร้างสรรค์เปลี ่ยนแปลง 
เพื่อยกระดับผลสัมฤทธ์ิของสำนักงาน
สถิติแห่งชาติ 

108 
(25.65%) 

262 
(62.23%) 

12 
(2.85%) 

30 
(7.13%) 

9 
(2.14%) 

3.02 75.53 

11 ข้าราชการเชื่อมั่นและศรัทธาผู้บริหาร
ระดับสูง 

101 
(23.99%) 

252 
(59.86%) 

9 
(2.14%) 

38 
(9.03%) 

21 
(4.99%) 

2.89 72.21 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 

รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

12 การดำเนินการเกี ่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลภายในสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ เช่น การสรรหา การบรรจุ
แต่งตั้ง การดำเนินการทางวินัย ฯลฯ 
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง 
และแล้วเสร ็จภายในระยะเวลาที่
เหมาะสม 

95 
(22.57%) 

254 
(60.33%) 

10 
(2.38%) 

50 
(11.88%) 

12 
(2.85%) 

2.88 71.97 

13 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีการสร้าง
ฐานข้อมูลบุคคลของข้าราชการที่
ครบถ้วน ถูกต้อง และทันสมัย เพื่อใช้
ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

83 
(19.71%) 

269 
(63.9%) 

10 
(2.38%) 

32 
(7.6%) 

27 
(6.41%) 

2.83 70.72 

14 ข้อมูลส่วนบุคคลของข้าราชการที่
ปรากฏในฐานข้อมูลของสำนักงาน
สถิติแห่งชาติ มีความครบถ้วน ถูกต้อง 
และเป็นปัจจุบัน 

76 
(18.05%) 

271 
(64.37%) 

5 
(1.19%) 

46 
(10.93%) 

23 
(5.46%) 

2.79 69.66 

15 ข้าราชการเห็นว่า การตัดสินใจใน
เรื่องที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคล เช่น การย้าย การเลื ่อน การ
พิจารณาความดีความชอบ และการ
ลง โทษ ฯลฯ  ท ี ่ เ ก ิ ดข ึ ้ นภาย ใน
สำนักงานสถิติแห่งชาติ อยู่บนพื้นฐาน
ของข้อเท็จจริงเชิงประจักษ์ และมี
ก า ร น ำ ข ้ อ ม ู ล ท ี ่ เ ก ี ่ ย ว ข ้ อ ง ม า
ประกอบการพิจารณา 

67 
(15.91%) 

273 
(64.85%) 

19 
(4.51%) 

36 
(8.55%) 

26 
(6.18%) 

2.76 68.94 

16 ข ้ าราชการ เห ็นว ่ า  บ ุคลากร ใน
หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีความรู้ความสามารถ และมี
จำนวนที ่ เหมาะสมสอดคล ้องกับ
จำนวนผู้ปฏิบัติงานในสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ  จึงสามารถให้การบริการทีด่ี 
และผลักดันการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงยุทธศาสตร์  เพื่อพัฒนาขีด
ความสามารถของสำนักงานได้  

72 
(17.1%) 

261 
(62%) 

9 
(2.14%) 

52 
(12.35%) 

27 
(6.41%) 

2.71 67.76 

17 ข ้าราชการเห ็นว ่า  การฝ ึกอบรม 
ส ัมมนา ด ูงาน  ท ี ่สำน ักงานสถ ิติ

94 
(22.33%) 

276 
(65.56%) 

5 
(1.19%) 

38 
(9.03%) 

8 
(1.9%) 

2.97 74.35 
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รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

แห่งชาติจัดมีความเหมาะสมและช่วย
ให้ข้าราชการทำงานได้ดีขึ้น 

18 ข้าราชการเห็นว่า ค่าใช้จ่ายในการ
ดำเนินกิจกรรมการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่างๆ มีความคุ้มค่า 

77 
(18.29%) 

260 
(61.76%) 

4 
(0.95%) 

38 
(9.03%) 

42 
(9.98%) 

2.69 67.34 

19  หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศ
ท ี ่ ท ั น สม ั ย ม า ใช ้ เ พ ื ่ อป ร ั บปรุ ง
ประสิทธิภาพการดำเนินงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การลง
เวลาปฏ ิบ ั ต ิ ร าชการด ้ วยระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ การลา Online ฯลฯ 

159 
(37.77%) 

246 
(58.43%) 

5 
(1.19%) 

10 
(2.38%) 

1 
(0.24%) 

3.31 82.78 
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มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programed Effeciveness) 

รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

20 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห่งชาติมีนโยบายและมาตรการการ
บร ิหารคนที ่ม ีประส ิทธ ิผล  ทำให้
สามารถธำรงรักษาไว้ซึ ่งข้าราชการ
กลุ ่มที ่ม ีความสำคัญและสามารถ
สนับสนุนการบรรลุผลสัมฤทธิ ์ของ
สำนักงาน 

77 
(18.29%) 

265 
(62.95%) 

6 
(1.43%) 

61 
(14.49%) 

12 
(2.85%) 

2.79 69.83 

21 ข ้าราชการเห ็นว ่า  ข ้าราชการใน
สำนักงานสถิติแห่งชาติล้วนเป็นผู้ที ่มี
ค ว า ม ร ู ้  แ ล ะ ค ว ามส ามา รถสู ง  
สามารถร่วมผลักดันการปฏิบัต ิงาน
ตามภารกิจให้บรรลุผลสำเร็จได้ตาม
เป้าหมาย 

96 
(22.8%) 

282 
(66.98%) 

5 
(1.19%) 

27 
(6.41%) 

11 
(2.61%) 

3.01 75.24 

22 งานที่ข้าราชการได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัต ิมีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ 

93 
(22.09%) 

274 
(65.08%) 

9 
(2.14%) 

38 
(9.03%) 

7 
(1.66%) 

2.97 74.23 

23 ข้าราชการเห็นว่า ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้ง
ให้ดำรงตำแหน่งต่างๆ เป็นบุคคลที่มี
ความรู ้ความสามารถเหมาะสมกับ
ตำแหน่ง 

77 
(18.29%) 

276 
(65.56%) 

9 
(2.14%) 

42 
(9.98%) 

17 
(4.04%) 

2.84 71.02 

24 บุคลากรในสำนักงานสถิติแห่งชาติ
ด ้านการบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล
ปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นกลางและ
เสมอภาค 

84 
(19.95%) 

263 
(62.47%) 

12 
(2.85%) 

33 
(7.84%) 

29 
(6.89%) 

2.81 70.19 

25 ข ้ าราชการร ู ้ ส ึ กภาคภ ูม ิ ใจท ี ่ ได้
ปฏิบัติงานในสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

144 
(34.2%) 

244 
(57.96%) 

2 
(0.48%) 

22 
(5.23%) 

9 
(2.14%) 

3.17 79.22 

26 ในช่วงปีที่ผ่านมา ข้าราชการมีโอกาส
เข ้ า ร ับการฝ ึกอบรม/พ ัฒนาใน
หลักสูตรที่ช่วยให้ทำงานได้ดีขึ้น  หรือ
ทำให้มีความรู ้ ทักษะ สมรรถนะที่
สูงขึ้น 

116 
(27.55%) 

269 
(63.9%) 

3 
(0.71%) 

29 
(6.89%) 

4 
(0.95%) 

3.10 77.55 

27 ข้าราชการมักได ้ร ับข้อม ูลความรู้
ข ่าวสารที ่จำเป็นต่อการทำงานอยู่
เสมอ 

96 
(22.8%) 

293 
(69.6%) 

3 
(0.71%) 

23 
(5.46%) 

6 
(1.43%) 

3.07 76.72 
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รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

28 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีระบบการ
จัดการความรู้ที่เป็นประโยชน์และมี
ประสิทธิภาพ  โดยข้าราชการสามารถ
เข้าถึงและนำมาใช้ประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

94 
(22.33%) 

280 
(66.51%) 

2 
(0.48%) 

32 
(7.6%) 

13 
(3.09%) 

2.97 74.35 

29 สำน ักงานสถ ิต ิแห ่ งชาต ิกำหนด
หลักเกณฑ์ว ิธ ีการประเม ินผลการ
ปฏิบัติงานและการเลื ่อนเงินเดือนที่
ชัดเจน และมีความโปร่งใส เป็นธรรม 

89 
(21.14%) 

277 
(65.8%) 

10 
(2.38%) 

34 
(8.08%) 

11 
(2.61%) 

2.95 73.69 

30 ผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชาม ักยกย ่องชมเชย
ข้าราชการ เมื่อทำงานได้ดี 

96 
(22.8%) 

256 
(60.81%) 

11 
(2.61%) 

41 
(9.74%) 

17 
(4.04%) 

2.89 72.15 

31 เมื่อการทำงานไม่บรรลุเปา้หมาย หรือ
มีปัญหาในการทำงาน  ข้าราชการมัก
ได้รับคำแนะนำจากผู้บังคับบัญชาเพื่อ
การแก้ไขและปรับปรุงงานให้ด ีขึ้น
เสมอ 

93 
(22.09%) 

267 
(63.42%) 

11 
(2.61%) 

42 
(9.98%) 

8 
(1.9%) 

2.94 73.46 

32 ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการของข้าราชการ และ
เปิดโอกาสให้ข้าราชการแสดงความ
คิดเห็นเกี่ยวกับผลการประเมินได้ 

100 
(23.75%) 

262 
(62.23%) 

12 
(2.85%) 

41 
(9.74%) 

6 
(1.43%) 

2.97 74.29 

33 ข ้าราชการเห ็นว ่า  ข ้าราชการใน
สำนักงานสถิต ิแห่งชาติได้ร ับการ
ประเม ินผลการปฏิบ ัต ิราชการใน
ระด ั บด ี เ ด ่ นและด ี ม ากม ี ค ว าม
เหมาะสม 

86 
(20.43%) 

267 
(63.42%) 

10 
(2.38%) 

38 
(9.03%) 

20 
(4.75%) 

2.86 71.44 

34 ข้าราชการเห็นว่า ข้าราชการส่วนใหญ่
ในสำนักงานสถิติแห่งชาติได้เล ื ่อน
เงินเดือนมากกว่า มักเป็นผู้ที่มีผลงาน
ดีกว่า 

80 
(19%) 

226 
(53.68%) 

23 
(5.46%) 

60 
(14.25%) 

32 
(7.6%) 

2.62 65.56 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 

รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

35 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห่งชาติใช้กฎ ระเบียบ ในด้านการ
บร ิ ห า รทร ัพย ากรบ ุ คคลอย ่ า ง
ตรงไปตรงมา เสมอภาคและเป็นธรรม 

89 
(21.14%) 

270 
(64.13%) 

4 
(0.95%) 

35 
(8.31%) 

23 
(5.46%) 

2.87 71.79 

36 ข้าราชการเห็นว่า การพิจารณาความ
ดีความชอบหรือการให้คุณให้โทษใน
สำน ักงานสถ ิต ิแห่งชาติ   ย ึดหลัก
ผลงาน หล ักค ุณธรรม  และหลัก
ความรู้ความสามารถ โดยไม่คำนึงถึง
ความเป็นพรรคพวกกัน 

86 
(20.43%) 

244 
(57.96%) 

13 
(3.09%) 

40 
(9.5%) 

38 
(9.03%) 

2.71 67.81 

37 สำนักงานสถิติแห่งชาติมักแจ้งข้อมูล
ข่าวสาร  รวมทั้งหลักเกณฑ์ วิธีการ 
ข ั ้ น ต อน  ก ร ะ บ วน ก า รบ ร ิ ห า ร
ทร ัพยากรบ ุคคลต ่างๆ เช ่น การ
แต่งตั้ง โยกย้าย พัฒนาประเมิน เลื่อน
เง ินเด ือน ฯลฯ ให ้ข ้าราชการที่
เก ี ่ ยวข ้องทราบอย ่ าง เหมาะสม 
(ทันเวลา ครบถ้วน ชัดเจน เข้าใจง่าย) 

105 
(24.94%) 

280 
(66.51%) 

7 
(1.66%) 

21 
(4.99%) 

8 
(1.9%) 

3.08 76.90 

38 สำนักงานสถิติแห่งชาติเปิดโอกาสให้
ข้าราชการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับ
การบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื ่อง
ต่างๆ 

77 
(18.29%) 

249 
(59.14%) 

10 
(2.38%) 

39 
(9.26%) 

46 
(10.93%) 

2.65 66.15 

39 หากข้าราชการมีข้อคับข้องใจเกี่ยวกับ
ก า ร บ ร ิ ห า ร ท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล  
ข ้าราชการเห็นว ่าสำนักงานสถิติ
แห่งชาติพร้อมชี้แจง ทำความเข้าใจ  
โดยไม่ละเลย/เพิกเฉย 

88 
(20.9%) 

252 
(59.86%) 

5 
(1.19%) 

32 
(7.6%) 

44 
(10.45%) 

2.73 68.29 

40 ข้าราชการในสำนักงานสถิติแห่งชาติ
สามารถเข้าถึงช่องทางการอุทธรณ์
และร้องทุกข์  โดยเชื่อมั่นได้ว่า จะไม่
ส่งผลกระทบต่อตนเอง 

77 
(18.29%) 

237 
(56.29%) 

12 
(2.85%) 

42 
(9.98%) 

53 
(12.59%) 

2.58 64.43 

41 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห ่งชาต ิม ีกลไก  และดำเน ินการ
ตรวจสอบเรื ่องราวอุทธรณ์และร้อง
ทุกข ์ โดยไม่นิ่งนอนใจ/อย่างรวดเร็ว 

75 
(17.81%) 

244 
(57.96%) 

7 
(1.66%) 

31 
(7.36%) 

64 
(15.2%) 

2.56 63.95 
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มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of Life and Work - Life Balance) 

รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

42 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห ่งชาต ิม ีความพยายามที ่จะจัด
สภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงาน  
ทั ้งในเร ื ่องส ุขล ักษณะ   แสงสว่าง  
เส ียงรบกวน  อุณหภูมิ และ/หรือ
ส า ธ า รณ ู ป โภค ต ่ า ง ๆ   เ พ ื ่ อ ให้
ข้าราชการมีความสะดวกสบาย และ
ทำงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

84 
(19.95%) 

271 
(64.37%) 

11 
(2.61%) 

50 
(11.88%) 

5 
(1.19%) 

2.90 72.51 

43 เครื ่องมือ วัสดุ อุปกรณ์และ/หรือ
ระบบคอมพิวเตอร์ที ่สำนักงานสถิติ
แห่งชาติจัดให้มีความเหมาะสมเพียง
พอที่จะทำให้ข้าราชการสร้างผลงานท่ี
ดีได้ 

71 
(16.86%) 

246 
(58.43%) 

20 
(4.75%) 

78 
(18.53%) 

6 
(1.43%) 

2.71 67.70 

44 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห่งชาติให้ความสำคัญในการพัฒนา
ระบบ/วิธีการทำงานอย่างต่อเนื ่อง
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและตอบสนอง
ความต้องการของสังคมได้มากยิ่งขึ้น 

93 
(22.09%) 

286 
(67.93%) 

5 
(1.19%) 

18 
(4.28%) 

19 
(4.51%) 

2.99 74.70 

45 สำนักงานสถิติแห่งชาติมีแนวทาง/
กลไก ในการร ับฟังความคิดเห ็น/
ความต้องการของข้าราชการในสังกัด  
เพื ่อนำมาปรับปรุงการจัดสวัสดิการ
เพิ่มเติมหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน 

77 
(18.29%) 

259 
(61.52%) 

8 
(1.9%) 

41 
(9.74%) 

36 
(8.55%) 

2.71 67.81 

46 สำนักงานสถิติแห่งชาติแสดงความ
พย า ย า ม / ห า ช ่ อ งท า งท ี ่ จ ะ จั ด
สวัสดิการเพิ่มเติมหรือพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตให้กำลังคนในสังกัด 

71 
(16.86%) 

236 
(56.06%) 

12 
(2.85%) 

56 
(13.3%) 

46 
(10.93%) 

2.55 63.66 

47 สวัสดิการเพิ ่มเติมหรือการพัฒนา
คุณภาพชีวิตที่สำนักงานสถิติแห่งชาติ
จัดให้ส่วนใหญ่ตรงตามความต้องการ
ของกำล ั งคนในสำน ักงานสถ ิ ติ
แห่งชาติ 

64 
(15.2%) 

236 
(56.06%) 

14 
(3.33%) 

61 
(14.49%) 

46 
(10.93%) 

2.50 62.53 
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รายละเอียดคำถาม 

จำนวนข้าราชการผู้ตอบแบบสำรวจฯ (คน) เฉลี่ยรายข้อ 

เห็นด้วย 
อย่างย่ิง 

เห็นด้วย 
ไม่เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 
ไม่เห็นด้วย 

ไม่ทราบ
ข้อมูล 

คะแนน ร้อยละ 

48 ข้าราชการเห็นว่า  สำนักงานสถิติ
แห่งชาติให้ความสำคัญและดำเนิน
กิจกรรมทางสังคมและนันทนาการ
ต ่างๆ  ตามวาระและโอกาสอย ่าง
สม ่ำ เสมอ   เพ ื ่อเสร ิมสร ้างความ 
สัมพันธ์อันดีระหว่างผู ้ปฏิบัต ิงาน   
อันจะนำไปสู่การทำงานเป็นเครือขา่ย
ที่มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 

85 
(20.19%) 

270 
(64.13%) 

8 
(1.9%) 

34 
(8.08%) 

24 
(5.7%) 

2.85 71.26 

49 ข ้ า ร าชการ เห ็ นว ่ า  กำล ั งคนใน
สำนักงานสถิติแห่งชาติมีความสมัคร
สมานสามัคคี สนิทสนมกลมเกลียว  
พร้อมร่วมแรงร่วมใจปฏิบัติงานตาม
ภารกิจให้สำเร็จลุล่วง 

66 
(15.68%) 

275 
(65.32%) 

10 
(2.38%) 

51 
(12.11%) 

19 
(4.51%) 

2.76 68.88 

50 ข ้าราชการเห ็นว ่า  ผ ู ้บร ิหารและ
กำลังคนในสำนักงานสถิติแห่งชาติมี
ความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน  ไม่ห่างเหิน  
พร้อมผนึกกำลังผลักดันงานราชการ
ให้บรรลุเป้าหมายสูงสุด 

87 
(20.67%) 

256 
(60.81%) 

10 
(2.38%) 

47 
(11.16%) 

21 
(4.99%) 

2.81 70.25 

 

ส่วนที ่ 3  ผลการสำรวจความคิดเห็นของข้าราชการเกี ่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ส่วนราชการ  
ควรปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 5 ลำดับ ตามลำดับคะแนน 
 

ลำดับ ประเด็น คะแนน ร้อยละ 
ลำดับที่ 1 การบริหารและจัดสรรกำลังคนในสำนักงานสถิติแห่งชาติให้มี

จำนวนและโครงสร้างที่เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 
2.21 55.23 

ลำดับที่ 2 การวางแผนและบริหารจัดการกำลังคนที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการขาดแคลนอย่างเป็นระบบ 

2.43 60.75 

ลำดับที่ 3 การพัฒนาสวัสดิการและส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ตอบสนองความ
ต้องการของบุคลากรในสำนักงานสถิติแห่งชาติอย่างเหมาะสม 

2.5 62.53 

ลำดับที่ 4 การส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรในสังกัดอย่าง
เป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 

2.55 63.66 

ลำดับที่ 5 การพัฒนากลไกและกระบวนการตรวจสอบเรื่องร้องเรียนและ
อุทธรณ์อย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส และรวดเร็ว 

2.56 63.95 
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4.5  การวิเคราะห์ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานเลขานุการกรม กลุ่มการเจ้าหน้าที่ ได้มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมตามแนวทาง HR Scorecard  
โดยพิจารณาจากปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรในสถานการณ์ปัจจุบัน  และแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในอนาคต  
รวมทั้งสภาพความเป็นจริงและความคาดหวังของบุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยใช้ SWOT ANALYSIS ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ สรุปได้ดังนี้ 

 

กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติท่ี 1 ความสอดคล้อง  
เชิงยุทธศาสตร์  
(Strategic Alignment)  

(รักษาและต่อยอด) (แก้ไข) (แนวทางใหม ่(New Ideas)) (ลดและป้องกัน) 

1.1) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึง่มีความ
สอดคล้องและสนบัสนุนให้องค์การบรรลุ
พันธกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้
หรือไม่ เพยีงใด  

1. มีแผนงานและโครงการ  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM) ในทุกปี  

1. นโยบาย HRM ยังอยู่ระหว่างการ
จัดทำเป็นลายลักษณ์อักษรให้ชัดเจน 
2. แผนงานและโครงการประจำปยีังอยู่
ระหว่างการปรับให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของ สสช. 

1. จัดทำนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM Policy) ของ สสช. และ
ประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน  
2. ศึกษาต้นแบบความสำเร็จของหมวด 5 
ของส่วนราชการหรือเอกชน ที่ได้รับรางวัล 
TQM  

1. นโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HRM) มีการปรับเปลี่ยน
ตามผู้บริหาร โดยเฉพาะในกรณ ี
ที่สำนักงานสถิติแห่งชาติ มีการ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารเป็นประจำ 

1.2) มีการวางแผนและบริหารกำลังคน 
ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลา่วคือ 
“กำลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ที่
เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลภุารกิจ
และความจำเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพ
กำลังคน (Workforce Analysis) สามารถ
ระบุช่องว่างด้านความต้องการกำลังคนและ
มีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าวหรือไม่  
มากน้อยเพียงใด  

1. สสช. มีการสรรหาบุคลากรที่มี
ความสามารถในการตอบสนอง
ภารกิจของกรม เช่น นักวิชาการ
สถิติ  เจ้าพนักงานสถติ ิ
2. มีการสรรหาคดัเลือก บรรจุ
แต่งตั้งบุคคล  เพื่อรับราชการ
ถูกต้องเหมาะสมตามระเบียบที่
กำหนด 
3. มีบุคลากรในสาขาวิชาชีพท่ี
หลากหลาย 

1. ยังไม่มีแผนอัตรากำลังคนในระยะยาว 
2. ยังไมม่ีการวิเคราะห์ภาระงาน 
(Workload) อย่างเป็นระบบ ส่งผลให้
บางหน่วยงานเกิดภาวะคนล้นงานหรือ
งานล้นคน 
3. ผลการวิเคราะห์อัตรากำลังคนยัง
ไม่ได้ถูกนำไปใช้ในการบริหารจัดการ
อย่างเต็มที ่

1. นำเทคโนโลยดีิจิทัลและนวตักรรมต่าง ๆ 
เข้ามาช่วยในการปฏิบตัิงาน เพื่อลดภาระ
งานโหลดและลดระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
2. จัดทำแผนอัตรากำลังคนระยะยาว 
เพื่อเตรียมพร้อมด้านกำลังคนระยะยาว  
3. ปรับปรุงระบบการทำงานให้เหมาะสม
และทันสมัย ลดขั้นตอนการดำเนนิการที่
ซ้ำซ้อนและยุ่งยาก  

1. การจดัสรรกำลังคนของ
สำนักงาน ก.พ. ยังไม่สะท้อน 
ภาระงานท่ีแท้จริง 
2. มาตรการกำลังคนภาครัฐ 
ของสำนักงาน ก.พ. ยังมีความ 
ไม่สอดคล้องเต็มที่กับความต้องการ
ของส่วนราชการต่าง ๆ 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

4. มีแผนอตัรากำลังคนประจำป ี
5. มีแผนเส้นทางความกา้วหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) ของกรม  
ทีค่รอบคลุมทุกตำแหน่งและสายงาน 
และมีการเผยแพร่อย่างชัดเจน 
6. มีคู่มือความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะของกรม 

1.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคล
เพื่อดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่ม
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือ
สมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่และ
ขีดความสามารถในการแข่งขันของ 
ส่วนราชการ (Talent Management) 
หรือไม่ เพยีงใด 

1. มีแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคลากรสำนักงาน
สถิติแห่งชาต ิ
2. มีแผนสรา้งความก้าวหน้า  
ในสายอาชีพ (Career Path)  
3. มีการจัดสรรทุนสำหรบั 
ความต้องการของส่วนราชการ 
โดยสำนักงาน ก.พ.  
4. มีแผนการพัฒนาบุคลากรและ
ดำเนินการพัฒนาบุคลากรโดยการ
ส่งเข้ารับการฝึกอบรมที่หน่วยงาน
ภายนอกเป็นผู้จัดการฝึกอบรม
และที่จัดภายในองค์กรอย่าง
จริงจังและต่อเนื่อง  
5. มีการจัดสวสัดิการให้กับ
บุคลากรในหน่วยงานและปรับปรงุ 
พัฒนาระบบสวสัดิการให้

1. งบประมาณสำหรับการดำเนินงาน
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล รวมถึง
การสนับสนุนเครื่องมือ อุปกรณ์ และ 
สิ่งอำนวยความสะดวกในการปฏิบตัิงาน 
ยังมีความจำเป็นต้องเพิ่มและพัฒนา
ความทันสมัย 
2. การสนับสนุนให้ข้าราชการเข้าสู่
ระบบกำลังคนคุณภาพ เช่น ระบบ
ข้าราชการผูม้ีผลสมัฤทธ์ิสูง นักเรยีนทุน
รัฐบาล New Wave และนักบริหารการ
เปลี่ยนแปลงรุ่นใหม่ (นปร.) ยังมี
ข้อจำกัด 
3. มาตรการในการดึงดูด พัฒนา และ
รักษากำลังคน ยังอยู่ระหว่างการ
ปรับปรุงให้ชัดเจนและดำเนินการอย่าง
เต็มที ่

1. แผนงานรองรับบคุลากรที่เข้าสูส่ังคม
ผู้สูงอาย ุเช่น การถ่ายทอดองค์ความรู้จาก
รุ่นสู่รุ่น  
2. นำเทคโนโลยดีิจิทัลและนวตักรรมที่
ทันสมัยมาใช้ในองค์กร และจัดระบบ
สวัสดิการให้มีความทันสมยั  
3. เชิดชูคนดี คนเก่งของหน่วยงานและ
ส่งเสริมให้มีการแสดงความรู้ความสามารถ
และศักยภาพในเวทีระดับสากล  
4. เผยแพร่ ประชาสัมพันธ ์ 
ผลการดำเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ รางวัล 
การเชิดชูเกียรติ และระบบคุณธรรม 
ความโปร่งใสขององค์กรผา่นสื่อดจิิทัล 
เพื่อดึงดูดบุคคลที่มีคณุภาพสูงจาก
ภายนอกเข้ามาสู่องค์กร 

1. หน่วยราชการอื่นมีแรงดึงดดู
บุคลากรในดา้นผลตอบแทน 
สวัสดิการ และความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ ซึ่งอาจมีผลต่อการ
รักษาบุคลากรของหน่วยงาน 
2. มีการลาออกหรือโอนย้าย
บุคลากรไปยังส่วนราชการอื่น 
ในบางกรณ ี
3. ภาคเอกชนมีสิ่งจูงใจและ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ส่งผลต่อ 
การสรรหาและรักษาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 
4. ประชากรรุ่นใหม่ที่มศีักยภาพ
บางกลุ่มยังมีแนวโนม้เลือก
เส้นทางอาชีพนอกภาครัฐมากขึ้น 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

สอดคล้องตามความต้องการของ
บุคลากรอยูเ่สมอ 

4. การสร้างความตระหนักต่อคณุค่า
ของบุคลากรที่มีศักยภาพ (Talent 
Mindset) ยังมีโอกาสในการพัฒนา
เพิ่มเตมิ 

1.4) มีแผนการสร้างและพัฒนาผูบ้ริหาร 
ทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสรา้งความ
ต่อเนื่องในการบริหารราชการหรือไม่ 
นอกจากน้ียังรวมถึงการที่ผู้นำปฏบิัติตน 
เป็นแบบอย่างท่ีดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการ และผู้ปฏบิัติงาน ทั้งใน
เรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม 
ในการทำงานหรือไม่ เพียงใด  

1. มีการดำเนินการจัดทำแผนท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ชัดเจน เช่น แผนยุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ,  
แผนเส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ, แผนยุทธศาสตร์พัฒนา
คุณภาพชีวิตบุคลากรสำนักงาน
สถิติแห่งชาติ เป็นต้น  
 

1. บุคลากรที่มีประสบการณ์และความ
เชี่ยวชาญในการปฏิบตัิงานจำนวนมาก
กำลังเกษียณอายุราชการอยา่งต่อเนื่อง 
ขณะที่บุคลากรบรรจุใหมย่ังอยู่ระหว่าง
การสะสมความรู้และประสบการณ ์
ในการปฏิบัติงาน 
2. บุคลากรบางส่วนยังมคีวามจำเป็น 
ต้องได้รับการพัฒนาอย่างเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง เพื่อให้สอดคล้องกับงานและ
หน้าท่ีที่รับผิดชอบ 
 

1. นโยบายของรัฐบาล ตลอดจนกรอบ
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติทุกฉบับท่ี 
ผ่านมา รวมถึงยุทธศาสตร์การพัฒนา
ระบบราชการไทย และยุทธศาสตร์ของ
สำนักงาน ก.พ. ให้ความสำคญักับการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ
อย่างต่อเนื่อง ทำให้การพัฒนางานตาม
ภารกิจท่ีเกี่ยวกับการบรหิารทรัพยากร
บุคคลมีความก้าวหน้ามาโดยลำดบั  
2. รูปแบบในการดำเนินงาน ในปจัจุบัน 
ที่มุ่งเน้นการเช่ือมโยงเครือข่ายด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งใน
ระดับประเทศและนานาชาติ เป็นโอกาส
ในการสร้างเครือข่ายการพัฒนาองค์
ความรู้ในระดับที่สูงขึ้น  
 
 

1. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 
อาจส่งผลต่อการวางนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) 

    

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น  
การสรรหาคดัเลือก การบรรจุแต่งตั้ง  
การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง  
การโยกย้าย และกจิกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ  
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy 
and Timeliness) หรือไม่ เพียงใด  

1. มีโครงสรา้งและอัตรากำลังของ
บุคลากรที่ชัดเจน  
2. มีกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน 
ในการบริหารทรัพยากรบคุคล 
3. การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
แต่งตั้งบุคคลเพื่อเข้ารับราชการ 
ถูกต้อง เหมาะสมตามที่ระเบียบ
กำหนด 

1. บุคลากรบรรจุใหม่และบุคลากรที่ขึ้น
สู่ตำแหน่งสูง ยังอยู่ระหว่างการเตรียม
ความพร้อมเพื่อรองรับหน้าท่ีอย่างเต็ม
ศักยภาพ 
2. การดำเนินงานในรูปแบบคณะกรรมการ
หลายคณะ อาจส่งผลให้กระบวนการ
บางอย่างเกิดความล่าช้า 
 

1. ใช้วิธีการสรรหาเชิงรุก โดยการสรรหา
บุคคลที่มีศักยภาพสูงในการบรรจเุข้ารับ
ราชการ (คนเก่ง คนดี)  
2. การสั่งสมประสบการณ์ในงานท่ี
หลากหลายทำให้การโยกย้ายทำได้ง่ายขึ้น  
3. นำระบบคุณธรรม โดยคำนึงถึงความรู้ 
ความสามารถ และผลงานในการเลื่อนขั้น 
เลื่อนตำแหน่ง โยกย้าย เป็นต้น  

1. หลักเกณฑ์และระเบยีบของ
สำนักงาน ก.พ. มีการปรับปรุง
และแก้ไขหลายครั้ง ซึ่งส่งผลต่อ
กระบวนการบริหารบุคลากร 
2. ค่านิยมทางการศึกษาและ
หลักสตูรบางด้านอาจจำกัด 
การสรรหาบุคลากรระดับต่ำกว่า
ปริญญาตรี ทำให้การแต่งตั้ง 
ไม่ทันต่อเวลา 
3. ค่าตอบแทนในภาคเอกชน 
เป็นปัจจัยที่มผีลต่อการสรรหา
บุคลากรและอาจสร้างความ 
ท้าทายต่อการรักษากำลังคนของ
องค์กร 

2.2) มรีะบบฐานข้อมลูด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจ
และการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
ส่วนราชการได้จริงหรือไม่ เพียงใด 

1. ใช้โปรแกรมระบบสารสนเทศ
บุคคลระดับกรม (DPIS) และ
ระบบทะเบยีนประวัติข้าราชการ
อิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) จาก
สำนักงาน ก.พ.  
2. มีระบบฐานข้อมูลการผ่าน 

1. โปรแกรมระบบสารสนเทศบุคคล
ระดับกรม (DPIS) และระบบทะเบียน
ประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) 
ของสำนักงาน ก.พ. ยังพบปัญหาบาง
กรณีในการใช้งาน 
2. ข้อมูลส่วนบุคคลในกรณรีับโอนยังไม่
ครบถ้วน 

1. สำนักงาน ก.พ. มีการเชื่อมโยงข้อมูลใน
ลักษณะ big data ทำให้สามารถเช่ือมโยง
ข้อมูลระหว่างส่วนราชการได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว 

1. ระบบการจดัเก็บข้อมูลของ 
แต่ละหน่วยงานยังไม่สอดคล้องกัน 
2. บุคลากรบางส่วนยังไม่ได้
ปรับปรุงข้อมูลส่วนบุคคลให้เป็น
ปัจจุบัน 
3. บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญ
ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ
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สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

การฝึกอบรมเพื่อเตรียมความ
พร้อมสำหรับผู้บริหาร เช่น นบส.  
วปอ.  ส.นบส. ฯลฯ 

3. บุคลากรบางส่วนยังอยูร่ะหว่างการ
พัฒนาความรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับ
ระบบ DPIS และ SEIS 

บางส่วนมีการโอนย้ายไป
หน่วยงานอ่ืน 
 

2.3) สัดส่วนคา่ใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบคุคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของส่วนราชการมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร 
(HR Productivity) ตลอดจนความคุ้มค่า 
(Value for Money) หรือไม่ เพียงใด  

1. มีการจัดทำต้นทุนต่อหน่วย
ผลผลติ การพัฒนานักบริหารเพื่อ
การวางแผนการสืบทอดตำแหน่ง  
2. มีงบประมาณสำหรับจัดบริการ
ตรวจสุขภาพข้าราชการใน สสช. 
ประจำปี ในทุก ๆ ปี  

1. ยังอยู่ระหว่างการพัฒนาระบบการ
ประเมินต้นทุนต่อหน่วยผลผลติเพือ่ใช้
ประกอบการพิจารณาด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) 

1. ศึกษาแนวทางปฏิบัติของหน่วยงานอื่น
ที่ประสบความสำเร็จ (best practice)  

1. งบประมาณสำหรับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) ยังอยู่ใน
ขอบเขตจำกัด 

2.4) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพื่อปรับปรุงการ
บริหารและการบริการ (HR Automation) 
หรือไม่ เพยีงใด  

1. มีการเปิดรับสมัครสอบแข่งขัน 
online  
2. มีการต่อสญัญาจ้างพนักงาน
ราชการ online 
3. สนับสนุนให้เรยีนรู้ด้วยตนเอง 
(E-learning)  
4. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
ด้วยระบบ Video Conference 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM)  
5. มีการประชาสัมพันธ์ โครงการ/
กิจกรรมต่าง ๆ ผ่านเว็บไซต ์
  

1. บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญและ
ทักษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีมี
ประสิทธิภาพยังมีจำนวนจำกดั 
2. บุคลากรในช่วงสูงวัยบางส่วนมี
ข้อจำกัดในการคิดค้นหรือนำเทคโนโลยี
นวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

1. บุคลากรรุ่นใหม่มีความรู้และสามารถ
ใช้เทคโนโลยดีิจิทัลได้อย่างคล่องแคล่ว 
รวดเร็ว 
2. บุคลากรรุ่นใหม่มีความคิดรเิริ่ม
สร้างสรรค์ในการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี
ต่าง ๆ มาช่วยในการปฏิบตัิงาน ควบคู่กับ
การเป็นพ่ีเลี้ยงบุคลากรช่วงสูงวัย 
 

1. งบประมาณสำหรับการพัฒนา
ระบบสารสนเทศ (IT) ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) 
ยังอยู่ในขอบเขตจำกัด 
2. มีการแข่งขันในการสรรหาและ
รักษาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูง
ด้านเทคโนโลยสีารสนเทศและ
นวัตกรรมดิจิทัล 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM Program 
Effectiveness) 

    

3.1) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือ
มาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานซึ่งจำเป็นต่อการบรรลเุป้าหมาย 
พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

1. มีการกำหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ที่ชัดเจน  
2. มีแผนการพัฒนาบุคลากร 
โดยการส่งเข้ารับการฝึกอบรมที่
เปิดโอกาสและส่งเสริมให้บคุลากร
ได้รับการพัฒนา การฝึกอบรม 
อย่างทั่วถึงทุกระดับสายงาน 

1. การสื่อสารด้านการบริหารทรพัยากร
บุคคลยังอยู่ในข้ันพัฒนาและยังไมท่ั่วถึง
ทุกกลุ่มบุคลากร 
2. การสร้างความผูกพันต่อองค์กรยังมี
ประสิทธิผลน้อย ส่งผลให้บคุลากร
บางส่วนมีอัตราการลาออกหรือโอนย้าย
ไปหน่วยงานอื่นเพิ่มขึ้น 
 

1. การพัฒนาและปรับปรุงระบบแรงจูงใจ 
เพื่อดึงดูดรักษาคนดี คนเก่งไว ้ 
2. สรา้งวัฒนธรรมองค์กรที่บุคลากรมี
ความเชื่อมั่นและมุ่งมั่นปฏิบตัิงานให้บรรลุ
ตามเป้าประสงค์องค์กร นำไปสู่การบรรลุ
ตามยุทธศาสตร์ชาติ “มั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน”  

1. หน่วยงานอ่ืนมีค่าตอบแทน 
ที่สูงกว่า ส่งผลต่อการแข่งขัน 
ในการสรรหาและรักษาบคุลากร 
2. บุคลากรบางส่วนให้
ความสำคญักับผลตอบแทน 
ที่สูงกว่าการประกอบอาชีพ 
ที่มั่นคงและสร้างประโยชน์
สาธารณะ 

3.2) ข้าราชการและบุคลากรผูป้ฏิบัติงาน 
มีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการหรือไม่ 
เพียงใด 

1. มีการจัดทำแบบสำรวจเพื่อ
สอบถามความพึงพอใจในด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทุกปี  
2. บุคลากรส่วนใหญ่มุ่งผลสมัฤทธ์ิ
ของงาน รับผิดชอบในหน้าท่ี และ
ปฏิบัติตนตามจรรยาข้าราชการ 

1. การสื่อสารด้านการบริหารทรพัยากร
บุคคลยังอยู่ระหว่างการพัฒนา ทำให้
ความเข้าใจทิศทาง เป้าหมาย และลำดับ
ความสำคญัอาจยังไม่ครบถ้วน 
2. การนำผลการประเมินและ
ข้อเสนอแนะมาปรับปรุงดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลยังอยู่ระหว่างการ
พัฒนาเพื่อให้เกิดความชัดเจนและเป็น
รูปธรรมมากยิ่งขึ้น 

1. การสร้างระบบกลไกการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่เน้นการมีส่วนรว่มและ
การยอมรับจากบุคลากร  
2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร 
ทุกระดับสายงาน แสดงความคิดเห็นและ
ข้อเสนอต่าง ๆ ในการปฏบิัติงานให้บรรลุ
ได้ตามเป้าประสงค ์

1. การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารอาจ
ส่งผลต่อการวางนโยบาย แผนงาน 
โครงการ และมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งอยู่
ระหว่างการปรับและพัฒนาให้
สอดคล้องต่อเนื่อง 

3.3) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการในการสนับสนุนใหเ้กิดการเรยีนรู้
และการพัฒนาอยา่งต่อเนื่อง รวมทั้ง
ส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูล

1. มีการอบรมให้ความรู้ที่
เกี่ยวข้องในสายงาน 
2. มีการพัฒนาข้าราชการโดยการ
ส่งบุคลากรเข้ารับการฝึกอบรมกับ

1. วิธีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลยังเน้น
ฝึกอบรมเป็นหลัก จึงอยู่ระหว่างการ
พัฒนาให้หลากหลายและน่าสนใจมาก
ยิ่งข้ึน 

1. มีกลไกในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ข้าม
ส่วนราชการทั้งในสังกัดและนอกสงักัด
กระทรวงดิจิทลัเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  

1. งบประมาณทีไ่ด้รับจัดสรรยัง
อยู่ระหว่างการปรับให้สอดคล้อง
กับกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลที่กำหนดไว ้
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

ข่าวสารและความรู้ (Development and 
Knowledge Management) เพื่อพัฒนา
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทกัษะและ
สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุภารกิจ
และเป้าหมายของส่วนราชการหรอืไม่ 
เพียงใด  
 

หน่วยงานภายนอก เช่น หลักสูตร
นักบริหารระดับต้น ระดับกลาง 
และระดับสูง อย่างต่อเนื่อง 
 

2. บุคลากรส่วนใหญ่ของ สสช. ยงัอยู่
ระหว่างการพัฒนาสมรรถนะตามที่
กำหนด 
3. การถ่ายทอดองค์ความรู้และการ
แลกเปลีย่นเรยีนรูภ้ายในองค์กรยงัอยู่
ระหว่างการพัฒนาเพื่อให้เกดิ
ประสิทธิผลเป็นรูปธรรม 

2. สสช. มีนโยบายในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  โดยเสริมสร้างให้
บุคลากร มีทักษะ และองค์ความรูท้ี่
เหมาะสมและจำเป็นต่อการปฏิบตัิงาน  
ได้แก่  หลักสูตรอบรมข้าราชการบรรจุ
ใหม่ , หลักสตูรพัฒนาสมรรถนะทางการ
บริหาร , หลักสตูรพัฒนาสมรรถนะตาม
สายงานที่ปฏิบตัิ , หลักสตูรความรู้ 
ความสามารถท่ีใช้ในการปฏิบัติงาน/
ทักษะที่จำเป็น   ทำให้ข้าราชการ สสช.  
มีโอกาสเขา้รับการพัฒนาตามหนว่ยงาน
ต่าง ๆ ที่มีการพัฒนาให้มีทักษะและ
สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับการบรรลุ
ภารกิจและเปา้หมายของหน่วยงาน  

2. การพัฒนาทางด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลที่รวดเร็วอาจส่งผลให้การ
พัฒนาสมรรถนะและทักษะด้าน
ดิจิทัลของบุคลากรยังต้องเร่งปรบั
ให้ทันต่อความก้าวหน้าของ
เทคโนโลย ี

3.4) มรีะบบการบริหารผลงาน 
(Performance Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า 
มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกต่าง
และจัดลำดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากน้ี ข้าราชการและผู้ปฏิบตัิงานมี
ความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการ

1. มีระบบการบริหารผลงาน มี
หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนก
ความแตกต่างและจดัลำดับผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานอยา่งชัดเจน 
2. มีข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ี
มีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงาน 

1. เกณฑ์การประเมินสมรรถนะยงัอยู่
ระหว่างการพัฒนาให้เป็นรูปธรรมและ
ชัดเจนมากยิ่งข้ึน 
2. การนำผลการประเมินมาพัฒนา
ต่อเนื่องยังอยู่ระหว่างการปรับปรงุให้
เกิดความจริงจังและต่อเนื่อง 
3. การประเมินผลการปฏิบัตริาชการอยู่
ระหว่างการปรับให้สอดคล้องกับผลการ
ปฏิบัติงานจริง พร้อมการตดิตามและ
แนะนำอย่างเป็นระบบ 

1. การพัฒนาระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการสู่การใช้ระบบ
ออนไลน์  

1. การตกลงตัวช้ีวัดระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและผู้ขอรบัการ
ประเมินยังอยู่ระหวา่งการพัฒนา
เพื่อให้ความสำคญัมากยิ่งขึ้น 
2. การเปรียบเทยีบผลการ
ประเมินการปฏบิัติราชการใน
ตำแหน่งท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน
ของแต่ละส่วนราชการยังอยู่
ระหว่างการปรับปรุง 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

ปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน
กับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ
หรือไม่ เพยีงใด 

ส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน
กับความสำเร็จหรือผลงานของ
ส่วนราชการ 

 3. หลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการยังมีข้อจำกัดบาง
ประการเกี่ยวกับการบริหารวงเงิน
เลื่อนเงินเดือน 

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
(HR Accountability) 

    

4.1) มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและ
ผลของการตดัสินใจ ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการดำเนินการ
ด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถ
และผลงาน หลักคณุธรรม หลักนติิธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ เพยีงใด 

1. การตดัสินใจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HRM) ทุกเรื่องที่
สำคัญต้องผ่านคณะกรรมการ  
อ.ก.พ.กรม  
2. สสช. มีการส่งเสริมระบบ
คุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) อย่างจริงจัง  
3. มีการกระจายอำนาจการ
บริหารงานโดยการมอบอำนาจ
เป็นลายลักษณ์อักษรอย่างถูกต้อง 
เหมาะสม  
4. มีช่องทางการร้องเรียน แจ้ง
เบาะแสการทุจรติที่หลากหลาย 

1. หลักเกณฑ์การเลื่อนระดับตำแหน่งที่
คำนึงถึงความสามารถและผลงานยังอยู่
ระหว่างการปรับให้ชัดเจนตั้งแต่ครั้งแรก 
2. บุคลากรบางส่วนยังอยูร่ะหว่างการ
สร้างความเชื่อมั่นในระบบคณุธรรมและ
ความโปร่งใสขององค์กร 
 

1. กำหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนระดับ
ตำแหน่งท่ีมีมาตรฐานและคำนึงถึง
ความสามารถและผลงาน 
2. การตรวจสอบจากองค์กรและภาคส่วน
ต่าง ๆ กระตุ้นใหเ้กิดการบริหารราชการ
และทรัพยากรบุคคลที่ยึดหลักคณุธรรม 
ความโปร่งใส อย่างมีธรรมาภิบาล 

1. การเข้าถึงข้อมลูยังอยู่ระหว่าง
การพัฒนาเพื่อสนับสนุนการ
ตัดสินใจของคณะกรรมการหรือ
ผู้บริหารอย่างมีประสิทธิภาพ 
2. สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น 
ผลประโยชน์ส่วนบุคคลหรือ
ผลประโยชน์ทับซ้อนต่าง ๆ  
อยู่ระหว่างการเฝ้าระวังและ
กำหนดมาตรการเพื่อป้องกัน 
การทุจริตและประพฤตมิิชอบ 
ในหน้าท่ีราชการ 

4.2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะต้อง
กำหนดให้ความพร้อมรับผิด  

1. ระบบการสรรหาบุคลากร  
มีความโปร่งใสทุกกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

1. ระบบการเลื่อนขั้นเงินเดือนยังอยู่
ระหว่างการพัฒนาให้มหีลักเกณฑ ์
ที่ชัดเจนและเป็นธรรม 

1. มีเครื่องมือในการตรวจสอบ  
ความโปร่งใสทุกกระบวนการของ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น  

1. ข้อกำหนด กฎ ระเบียบ และ
หนังสือเวียนบางส่วนยังอยู่
ระหว่างการปรับปรุงให้ชัดเจน 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรก 
อยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบรหิารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการหรือไม่ เพยีงใด  

2. เปิดโอกาสให้บุคคลทั้งภายใน
และภายนอกสามารถตรวจสอบ
หรือขอรับการชี้แจงข้อเท็จจริงท่ี
เกี่ยวกับการดำเนินการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
3. มีการกำหนดผู้รับผิดชอบ
ดำเนินการโครงการ/กิจกรรม
อย่างชัดเจน  
4. มีระบบการติดตามและ
ตรวจสอบผลการปฏบิัติงาน
ตามลำดับขั้น  
5. มีระบบการสอบวินัย  
อย่างถูกต้อง โปร่งใสและ 
เป็นธรรม  

2. ระบบการเลื่อนระดับตำแหน่งยังอยู่
ระหว่างการปรับปรุงเพื่อคดัเลือก
บุคลากรที่มคีวามสามารถอย่าง
เหมาะสม 
3. การใช้ดุลยพินิจในการพิจารณา เช่น 
การเลื่อนตำแหน่งหรือการประเมนิผล
การปฏิบัตริาชการ ยังอยู่ระหว่างการ
พัฒนาให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรมมาก
ยิ่งขึ้น 

การควบคุมหรือบริหารความเสี่ยง  
 

เพื่อลดความเข้าใจคลาดเคลื่อน
และสนบัสนุนการนำไปใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง
ถูกต้อง 

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Quality of 
Life and Work - Life Balance)  

    

5.1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึง
พอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงาน
ระบบงาน และบรรยากาศการทำงาน 
ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสือ่สาร 
เข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ 
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริม 

1. สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน 
ความสัมพันธ์ของบุคลากรใน
สถานท่ีทำงาน เพื่อนร่วมงานมี
ความรักสามัคคี มีความเป็นพ่ี 
เป็นน้อง มุ่งมั่นปฏิบัติงาน 
เพื่อความสำเร็จของทีม  

1. วัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องมือด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศอยู่ระหว่างการ
ปรับปรุงให้พร้อมใช้งาน 
2. สถานท่ีทำงานมีพื้นที่จำกัดและอยู่
ระหว่างการปรับให้เหมาะสมกับจำนวน
บุคลากร 

1. การสั่งสมประสบการณ์ในงานท่ี
หลากหลาย ควรสนับสนุนและส่งเสริมให้
บุคลากรได้ปฏิบัติงานในพ้ืนท่ีใกล้เคียง
หรือจงัหวัดบ้านเกดิของตนเพื่อให้
บุคลากรได้ปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อม
และบรรยากาศการทำงานท่ีคุ้นเคย 
เหมาะสมกับบุคคล  

1. ระบบราชการปัจจุบันมุ่งเน้น
การพัฒนาข้าราชการที่มี
ผลสัมฤทธ์ิสูง ส่งผลให้บุคลากร
ต้องปฏิบัติงานท่ีหลากหลายและ
ซับซ้อน ซึ่งอยู่ระหว่างการปรับ
กระบวนการสนับสนุนเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพ 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

ให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพ
อย่างเต็มที่ โดยไมสู่ญเสยีรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัวหรือไม่ เพียงใด  

2. องค์กรมีการจัดซื้อจดัจ้างวัสดุ 
ครุภณัฑ์ขั้นพ้ืนฐานที่จำเป็นต่อ
การปฏิบัติงานใหม้ีจำนวนเพียงพอ
ต่อการปฏิบตัิงาน  
3. มีระบบการบันทึกการลงเวลา
เข้างาน และการลาออนไลน์  
(I-SMART SERVICE) 
4. มีรูปแบบการทำงานแบบนับ
ช่ัวโมง (8 ช่ัวโมง) 

3. ภาระงานของบุคลากรแต่ละคนอาจ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งอยู่ระหว่าง 
การบริหารจัดสรรอย่างเหมาะสม 
4. บุคลากรในช่วงสูงวัยบางส่วนมี
ข้อจำกัดในการคิดค้นหรือนำเทคโนโลยี
และนวัตกรรมมาประยุกต์ใช้ ซึ่งอยู่
ระหว่างการสนับสนุนและพัฒนาเพิ่มเติม  

2. การนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การปฏิบัติงานจะช่วยให้บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างสะดวก รวดเร็ว  
ไม่มีข้อจำกดัเรื่องสถานท่ีและเวลา 
การปฏิบัติงาน  

5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความ
สะดวกเพิม่เตมิที่ไม่ใช่สวสัดิการภาคบังคับ
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม 
สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของ
ส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด  

1. การใหบ้ริการสนิค้าราคาย่อมเยา 
ผ่านร้านคา้สวสัดิการแก่บคุลากร  
2. จัดบริการตรวจสุขภาพ
ประจำปีและติดตามผลให้แก่
บุคลากร  
3. การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้
รางวัล เช่น มอบโล่ประกาศเกียรติ
คุณให้กับข้าราชการพลเรือนดีเด่น
ระดับกรม และระดับศูนย/์กอง  

1. หน่วยงานอยู่ระหว่างการพัฒนา 
สิ่งอำนวยความสะดวกดา้นสุขภาพ  
เช่น ห้องพยาบาลและห้องฟติเนส 
2. ยังอยู่ระหว่างการพิจารณาจดัหารถ
บริการรบั-ส่งเพื่ออำนวยความสะดวกแก่
บุคลากร 

1. การสำรวจความต้องการบุคลากรที่มี
ต่อระบบสวัสดิการ  
2. นำบริการด้านอิเล็กทรอนิกส์ เช่น 
ระบบการชำระเงินออนไลน์  
(e-Payment, e- Service) เข้ามาอำนวย
ความสะดวกให้กับบุคลากร  

1. งบประมาณสำหรับสนับสนุน
กิจกรรมในการจัดระบบสวัสดิการ
ยังอยู่ในขอบเขตจำกัด 

5.3) มีการส่งเสรมิความสัมพันธ์อนัดี
ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ กับ
ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้
ระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบตัิงานด้วยกัน
เอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ

1. มีการประชุมระดับองค์กร/ 
ศูนย์/กอง และกลุ่ม/ฝ่าย  
เพื่อสร้างเสริมความเข้าใจในการ
ปฏิบัติงาน ร่วมกันแกไ้ข ปัญหา
อุปสรรค ให้งานบรรลุไดต้าม
เป้าหมายอยา่งสม่ำเสมอ  

1. บุคลากรบางส่วน โดยเฉพาะ
บุคลากรรุ่นใหม่ ยังอยู่ระหว่างการสร้าง
ความผูกพันกับองค์กร และบางส่วนมี
การลาออกหรือโอนย้าย ทำให้ต้อง
พัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่อย่างต่อเนือ่ง 

1. การสำรวจความต้องการของบคุลากร
เพื่อส่งเสริมความสัมพันธ์อันดรีะหว่างฝ่าย
บริหารขององค์กรกับข้าราชการและ
บุคลากร  
๒. นำผลการสำรวจความผูกพันของ
องค์กรมาวิเคราะห์เพื่อหาช่องว่าง 

1. การใช้สื่อสังคมออนไลนห์รือ
การเผยแพร่ข้อมลูผ่านโซเชียล
มีเดียสาธารณะ เช่น Facebook, 
Line จำเป็นต้องมีแนวทางปฏิบัติ
ที่ชัดเจนเพื่อป้องกันความเข้าใจ
ผิดหรือผลกระทบเชิงลบต่อบุคคล 
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กรอบแนวคิด 
(HR Scorecard) 

สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก 
จุดแข็ง (Strength) จุดอ่อน (Weakness) โอกาส (Opportunity) ภัยคุกคาม (Threat) 

ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่
วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ เพยีงใด  

2. มีการจัดโครงการ/สัมมนา/
กิจกรรม สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคคล ก่อให้เกิดความ
ร่วมมือ การทำงานเป็นทีม  
มุ่งผลสัมฤทธ์ิขององค์กร 
3. มีกิจกรรมแสดงความเคารพ 
ขอพรผู้ใหญ่ ในประเพณีของไทย 
เช่น กิจกรรมขึ้นปีใหม่ กิจกรรม
วันสงกรานต์  
 
 

2. การสร้างความรู้สึกการมสี่วนรว่มใน
ความสำเร็จขององค์กรยังอยู่ระหวา่ง
การพัฒนา ทำให้บุคลากรบางส่วนยัง
ขาดความรูส้ึกการมีส่วนร่วม 
3. การสื่อสารจากผู้บริหาร/
ผู้บังคับบัญชายังอยู่ระหว่างการปรับปรุง
ให้ชัดเจนในเรื่องนโยบายและแนว
ทางการดำเนินงาน เพื่อป้องกันความ
เข้าใจคลาดเคลื่อนและสนับสนุน 
การปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค ์
4. บุคลากรบางส่วนยังอยูร่ะหว่าง 
การสร้างแรงบันดาลใจและเห็นคณุค่า 
ในงาน รวมถึงการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับงานจรงิ  
เพื่อเพ่ิมความกระตือรือร้นและ
ประสิทธิผล 
5. บุคลากรบางส่วนยังอยูร่ะหว่าง 
การพัฒนาให้เปิดรับความคดิเห็นของ
ผู้อื่นและร่วมมือทำงานเป็นทีมอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

ในการจัดกิจกรรมส่งเสริมความสมัพันธ์ 
อันดีทุกระดับกลุ่มของบุคลากร  
3. เปิดโอกาสใหผู้้ใต้บังคับบัญชาแสดง
ความคิดเห็น ซึ่งข้อดีของการเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคดิเห็น  
จะช่วยให้รูปแบบการทำงาน ผลงานและ
ความสัมพันธ์ในการทำงานเป็นไป 
อย่างราบรื่น เกิดแนวคิด และนวัตกรรม
ใหม ่ๆ อยู่เสมอ 

2. การเสพข้อมูลข่าวสาร
จำเป็นต้องมีการกลั่นกรองและ
ตรวจสอบความถูกต้องก่อน
นำไปใช้ประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจ เพื่อรักษาความสัมพันธ์ 
ที่ดีต่อองค์กร ผู้บรหิาร และ
ภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 
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บทท่ี 5 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

(พ.ศ. 2569 - 2572) 
 
5.1  วิสัยทัศน์  

มุ่งพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มสีมรรถนะสูงและคุณธรรม พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
เพ่ือขับเคลื่อนองค์กรสู่ความสำเร็จอย่างยั่งยืน 
 
5.2  พันธกิจ 

1. บริหารจัดการและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความสอดคล้องกับทิศทางยุทธศาสตร์
ของสำนักงานสถิติแห่งชาติและบริบทของรัฐบาลดิจิทัล 

2. สรรหา พัฒนา และรักษาบุคลากร ให้มีสมรรถนะและความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน มีความคิดเชิงสร้างสรรค์ 
และพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและนวัตกรรม 

3. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรมองค์กร ที่ยึดหลักธรรมาภิบาล ความโปร่งใส และความรับผิดชอบ 
เพ่ือสร้างความเชื่อม่ันและธำรงไว้ซึ่งศักดิ์ศรีของข้าราชการที่ดี 

4. สร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่ดีและสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการเรียนรู้  การทำงานร่วมกัน 
และการสร้างความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 

 
5.3  ประเด็นยุทธศาสตร์  

๑. วางแผนและบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 
(มิตทิี ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์)  

๒. ยกระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยการใช้เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ 
(มิตทิี ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

๓. พัฒนาสมรรถนะและขีดความสามารถของบุคลากรเพ่ือผลลัพธ์ที่เป็นเลิศ 
(มิตทิี ่3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

๔. สร้างธรรมาภิบาลในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(มิตทิี ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล) 

๕. เสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพันของบุคลากร 
(มิตทิี ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน) 
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5.4  กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (เป้าประสงค์การบริหารทรัพยากรบุคคล / ค่าเป้าหมายระยะ 4 ปี) 

ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

มิต ิ1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

           

1. วางแผนและ
บริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล
เชิงกลยุทธ ์

1.1 สสช. มีแผนกล
ยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของ สสช.  
 

1.1.1 ระดับ
ความสำเร็จของ
การจัดทำแผนกล
ยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ของ สสช.  
 

แผน 
กลยุทธ์ ฯ  
ปี 65-68  

แผน 
กลยุทธ์ ฯ  
ปี 65-68 

แผน 
กลยุทธ์ ฯ  
ปี 65-68 

แผนกลยุทธ์
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลของ 
สสช. พ.ศ. 
2569 - 
2572 ไดร้ับ
ความเห็นชอบ
จากผู้บรหิาร
และมีการ
เผยแพร่
ประชาสมัพันธ์
ให้ทราบ  
 
 
 
 
 

ดำเนินการ
ตามแผนกล
ยุทธ์การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลฯ  
 

ทบทวน
แผน 
กลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลฯ  
 

สรุปผลการ
ดำเนินงาน
ตามแผนกล
ยุทธ์การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลฯ 
และจัดทำ
แผน 
กลยุทธ์ฯ 
ของ สสช.
พ.ศ. 2569 
- 2572  

1. สรปุผล
การ
ดำเนินงาน
ตามแผน 
กลยุทธ์ฯของ 
สสช.  
พ.ศ. 2569  
- 2572 
2. จัดทำ
แผนกลยุทธ์ฯ
ของ สสช. 
พ.ศ. 2573 
- 2576 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

  1.1.2 ระดับ
ความสำเร็จของ
การจัดทำแผน  
ปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำปีของ  
กลุ่มการเจ้าหน้าท่ี  

แผน 
ปฏิบัติการ
ประจำปี 
2566 

แผน  
ปฏิบัติการ
ประจำปี 
2567 

แผน  
ปฏิบัติการ
ประจำปี 
2568 

แผนปฏิบัติ 
การฯ 
ประจำป ี
2569  
ได้รับความ  
เห็นชอบ  
ในไตรมาส
แรกของปีงบ  
ประมาณ  

แผนปฏิบัติ 
การฯ 
ประจำป ี
2570 
ได้รับความ  
เห็นชอบ  
ในไตรมาส
แรกของปีงบ  
ประมาณ  

แผนปฏิบัติ 
การฯ 
ประจำป ี
2571  
ได้รับความ  
เห็นชอบ  
ในไตรมาส
แรกของปีงบ  
ประมาณ  

แผนปฏิบัติ 
การฯ 
ประจำป ี
2572 
ได้รับความ  
เห็นชอบ  
ในไตรมาส
แรกของปีงบ  
ประมาณ  

แผนปฏิบัติ 
การฯ 
ประจำปี
ได้รับความ
เห็นชอบรวม 
4 ปี 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

 1.2 ขับเคลื่อนแผนกล
ยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานสถิติแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ  
พ.ศ. 2569-2572 
ให้บรรลเุป้าหมาย 

1.2.1 ร้อยละ
เฉลี่ยของการ
ดำเนินการตาม
แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล สำนักงาน
สถิติแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2569-
2572 

ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ร้อยละ 100 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 60 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 70 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 90 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 90 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

 1.3 ยกระดบัการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ของ สสช. ให้บรรลุ
ผลสัมฤทธ์ิ 

1.3.1 ระดับ
ความสำเร็จของ
การจัดทำ
แผนการกำหนด

แผนการ
กำหนด
ตำแหน่ง  

ปี 68-70  

แผนการ
กำหนด
ตำแหน่ง  
ปี 68-70 

แผนการ
กำหนด
ตำแหน่ง  
ปี 68-70 

ดำเนินการ
ตามแผนการ

กำหนด
ตำแหน่ง 

ดำเนินการ
ตาม

แผนการ

N/A N/A แผนการ
กำหนด
ตำแหน่งท่ี
สอดคล้องกับ

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

ตำแหน่งเพ่ือ
ปรับปรุงการ
กำหนดตำแหน่ง
เป็นระดับที่สูงขึ้น
ของ สสช. 

ได้รับความ
เห็นชอบจาก 

อ.ก.พ.
กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจ
และสังคม 

และ 
ดำเนินการ

ตามแผนการ
กำหนด
ตำแหน่ง 
ปี 68 

ปี 69 
และ 

ได้รับความ
เห็นชอบจาก 

อ.ก.พ.
กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อ

เศรษฐกจิและ
สังคม 

กำหนด
ตำแหน่ง 
ปี 70 
และ 

ได้รับความ
เห็นชอบ
จาก อ.ก.พ.
กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจ
และสังคม 

ภารกิจของ 
สสช.  
และได้รับ
ความ
เห็นชอบจาก 
อ.ก.พ.
กระทรวง
ดิจิทัลเพื่อ
เศรษฐกิจ
และสังคม 

มิตทิี ่2 ประสิทธิภาพ
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

           

2. ยกระดับ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วย
การใช้เทคโนโลยี
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1 ปรับปรุง
ฐานข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
(DPIS) ของ สสช. ให้
ถูกต้อง ครบถ้วน และ
เป็นปัจจุบันอยู่เสมอ 
และสามารถนำไปใช้

2.1.1 ร้อยละ
ความพึงพอใจ
ของผู้นำข้อมูลมา
ใช้ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
 

N/A 
 

N/A 
 

ร้อยละ 70 

 

 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 75 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 80 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 90 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 90 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 2.2 วิธีการ/ช่อง
ทางการสื่อสาร
ประชาสมัพันธ์ในเรื่อง
ดำเนินงานด้านการ
บริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 

2.2.1 จำนวน
ช่องทางการ
สื่อสาร 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

2 ช่องทาง 
(nso.go.th, 
intranet) 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

 2.3 เพื่อสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรใหไ้ด้
ตามปรมิาณ คณุภาพ 
และระยะเวลาที่องค์กร
ต้องการ  

2.3.1 ร้อยละ
ของการสรรหา
บุคลากรไดต้าม
แผนปฏิบัติการ  
 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 

85  

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 

85  

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

80 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

70 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

75 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

80  

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ  

80  

สรรหา
บุคลากรได้
ตามแผนฯ 
ไม่น้อยกว่า  
ร้อยละ 80  

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

  2.3.2 ระยะเวลา
เฉลี่ยของการสรร
หาและคดัเลือก
ต่อครั้ง  
 

ไม่เกิน 
120 วัน 

ไม่เกิน 
90 วัน 

ไม่เกิน 
90 วัน 

ไม่เกิน  
180 วัน  

ไม่เกิน  
170 วัน  

ไม่เกิน  
160 วัน  

ไม่เกิน  
150 วัน   

ระยะเวลา
การสรรหา/
คัดเลือกต่อ
ครั้งไม่เกิน 
150 วัน  

 
 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

มิตทิี ่3 ประสิทธิผล
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

           

3. พัฒนาสมรรถนะ
และขีดความสามารถ
ของบุคลากรเพ่ือ
ผลลัพธ์ที่เป็นเลิศ 

3.1 บุคลากร สสช. มี
ความรู ้ความสามารถ 
ทักษะ ในการ
ปฏิบัติงาน 
ที่หลากหลาย 

3.1.1 จำนวน
บุคลากรที่ได้รับ 
การสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงาน
เพื่อพัฒนาทักษะ 
การปฏิบัติงาน 
ที่หลากหลาย 

70 คน 96 คน 90 คน 
  

80 คน 90 คน 100 คน 100 คน บุคลากรใน 
สสช. 

ที่ได้รับการ 
สับเปลี่ยน 
หมุนเวียน

งาน 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

 3.2 บุคลากรมีความรู้ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
เหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน  
 

3.2.1 ร้อยละ
ของการเตรียม
ความพร้อมให้กับ
ผู้บริหาร สสช. 
โดยการส่งเข้ารับ
การฝึกอบรมที่ 
สถาบัน/
หน่วยงาน
ภายนอกเป็น
ผู้จัดการฝึกอบรม
ได้ตามแผนปฏิบัติ
การ  

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

  3.2.2 ร้อยละ
ของบุคลากรใน 
กกจ.และบุคลากร
ด้าน HR  ภายใน 
สสช.ที่ได้รับการ
พัฒนาสู่ความเป็น
มืออาชีพ (HR 
Professional) 
โดยการส่งเข้ารับ
การฝึกอบรมที่ 
สถาบัน/หน่วยงาน
ภายนอก เป็น
ผู้จัดการฝึกอบรม
ได้ตามแผนปฏิบัติ
การ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 75 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 
 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

  3.2.3 จำนวน
โครงการ/
กิจกรรม ที่ส่ง
ข้าราชการเข้ารับ
การอบรม เพื่อ
พัฒนาทักษะ 
เสรมิความรู้ด้าน

3 กิจกรรม/
โครงการ 

 

5 กิจกรรม/
โครงการ 

 

2 กิจกรรม/
โครงการ 

 

2 กิจกรรม/
โครงการ 

 

3 กิจกรรม/
โครงการ 

4 กิจกรรม/
โครงการ 

5 กิจกรรม/
โครงการ 

ไม่น้อยกว่า 
5 กิจกรรม/
โครงการ 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

เทคโนโลยีดิจิทลั
แก่บุคลากรในสสช. 

มิตทิี ่4 ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

           

4. สร้างธรรมาภิบาล
ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

4.1 เพื่อให้การ
บริหารทรัพยากร
บุคคลของ สสช. มี
ความโปร่งใสและเปน็
ธรรม  
 

4.1.1 คะแนน
การประเมิน
คุณธรรมและ
ความโปร่งใสใน
การดำเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)  
(ป.ป.ช. เป็นผู้
ประเมิน)  

90.02 90.95 93.45 
 
 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 85 

 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

  4.1.2 ระดับ
ความสำเร็จของ
การกำหนด
หลักเกณฑ์การ
คัดเลือกและส่ง
บุคลากรเข้ารับ
การฝึกอบรม ฯ  

N/A N/A N/A ศึกษา 
รวบรวมและ
วิเคราะห์
ข้อมูลเพื่อ
เตรียมจัดทำ
หลักเกณฑ์
การคัดเลือกฯ 

หลักเกณฑ์
การคัดเลือก
ฯ ไดร้ับ
ความ
เห็นชอบ
จาก
ผู้บริหาร  

ดำเนินการ
ตาม
หลักเกณฑ์
การคัดเลือก
บุคลากรเข้า
รับการ
อบรม  

ทบทวน
หลักเกณฑ์
การคัดเลือก
บุคลากรเข้า
รับการ
อบรม  
 

ทบทวน
หลักเกณฑ์ 
การคัดเลือก
บุคลากรเข้า
รับการอบรม  
 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

  4.1.3 ระดับ
ความสำเร็จของ
การประกาศ
หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
และการบริหาร
วงเงินเพื่อใช้ใน
การเลื่อน
เงินเดือนของ
ข้าราชการใน 
สสช.  
 

ประกาศ
หลักเกณฑ์
การประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหารวงเงินฯ 
ได้รับการ
ทบทวน ใน
ปีงบประมาณ 
2566 และ
แจ้งเวียนให้
ทราบทั่วกัน 

ประกาศ
หลักเกณฑ์
การประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหารวงเงินฯ 
ได้รับการ
ทบทวน ใน
ปีงบประมาณ 
2567 และ
แจ้งเวียนให้
ทราบทั่วกัน 

ประกาศ
หลักเกณฑ์การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ
และ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหารวงเงินฯ 
ได้รับการ
ทบทวน ใน
ปีงบประมาณ 
2568 และ
แจ้งเวียนให้
ทราบทั่วกัน 

ประกาศ
หลักเกณฑ์
การประเมิน 
ผลการปฏิบตัิ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหารวงเงินฯ 
และแจ้งเวียน
ให้ทราบโดย
ทั่วกัน 

ทบทวน
ประกาศ
หลักเกณฑ์
การประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหาร
วงเงินฯ 
และแจ้ง
เวียนให้
ทราบโดย
ทั่วกัน 

ทบทวน
ประกาศ
หลักเกณฑ์
การ
ประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหาร
วงเงินฯ 
และแจ้ง
เวียนให้
ทราบโดย
ทั่วกัน 

ทบทวน
ประกาศ
หลักเกณฑ์
การ
ประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหาร
วงเงินฯ 
และแจ้ง
เวียนให้
ทราบโดย
ทั่วกัน 

ประกาศ
หลักเกณฑ์
การ
ประเมินผล
การปฏิบัติ
ราชการและ
หลักเกณฑ ์
เงื่อนไขการ
บริหารวงเงินฯ 
ได้รับการ
ทบทวนทุก
ปีงบประมาณ
และแจ้งเวียน
ให้ทราบท่ัว
กัน 

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 

มิตทิี ่5 คุณภาพชีวิต
และความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน 

           

5. เสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตและ
ความผูกพันของ
บุคลากร 

5.๑ เพื่อพัฒนา
คุณภาพชีวิตของ
บุคลากรสำนักงานสถติิ
แห่งชาติ 

5.๑.๑ ระดับ
ความสำเร็จของ
โครงการจดัทำ
แผนยุทธศาสตร์

แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต

แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต

แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต

โครงการจดัทำ
แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา

ดำเนินการ
ตามแผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา

ทบทวน
แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา

สรุปผลการ
ดำเนินงาน
ตามแผน
ยุทธศาสตร์

1. สรปุผล
การ
ดำเนินงาน
ตามแผน

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตบุคลากร
สำนักงานสถิติ
แห่งชาติ 

บุคลากร
สำนักงาน
สถิติแห่งชาต ิ
ประจำปี
งบประมาณ 
พ.ศ. 2565 
- 2568 

บุคลากร
สำนักงาน
สถิติแห่งชาต ิ
ประจำปี
งบประมาณ 
พ.ศ. 2565 
- 2568 

บุคลากร
สำนักงาน
สถิติแห่งชาต ิ
ประจำปี
งบประมาณ 
พ.ศ. 2565 
- 2568 

คุณภาพชีวิต
บุคลากร
สำนักงานสถิติ
แห่งชาติ 
ประจำปี
งบประมาณ 
พ.ศ. 2568 - 
2570 
ได้รับความ
เห็นชอบจาก
ผู้บริหารและมี
การเผยแพร่
ประชาสมัพันธ์
ให้ทราบ  

คุณภาพ
ชีวิต
บุคลากร  

คุณภาพ
ชีวิต
บุคลากร 
 

การพัฒนา
คุณภาพ
ชีวิต
บุคลากร
และจัดทำ
แผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพ
ชีวิต
บุคลากร 
ประจำปี
งบประมาณ 
พ.ศ. 2568 
- 2570 

ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต
บุคลากร 
พ.ศ. 2568  
- 2570  
2. จัดทำแผน
ยุทธศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต
บุคลากร 
พ.ศ. 2571 
- 2573 

 5.2 เพื่อสำรวจความ
ผูกพันและความพึง
พอใจของบุคลากรใน 
สสช.  เพื่อให้เกิด
มาตรการหรือระบบใน
การรักษาบุคลากรที่มี
คุณภาพให้อยู่ในองค์กร
ได้อย่างมีความสุข 

5.2.1 คะแนน
ความพึงพอใจของ
บุคลากรต่อองค์กร
ในมิติต่างๆ 
 

ร้อยละ
80.24 

ร้อยละ
78.48 

ร้อยละ
82.51 

ร้อยละ 80
ของเป้าหมาย
ที่กำหนดไว ้

ร้อยละ 80
ของ

เป้าหมายที่
กำหนดไว ้

ร้อยละ 85 
ของ

เป้าหมายที่
กำหนดไว ้

ร้อยละ 90 
ของ

เป้าหมายที่
กำหนดไว ้

ร้อยละ 90 
ของ

เป้าหมายที่
กำหนดไว ้

กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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ประเด็น 
ยุทธศาสตร์ (HRM 
Strategic Issues) 

เป้าประสงค์ (HRM 
Goals) 

ตัวชี้วัด  
(HRM KPIs) 

ข้อมูลพ้ืนฐาน (Baseline) ค่าเป้าหมาย (HRM Target) ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 66 ปี 67 ปี 68 ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 รวม 4 ปี 

  5.2.2 ร้อยละของ
การโอน/ลาออก
ของบุคลากร 

ร้อยละ 5.8 
(49 ราย) 

ร้อยละ 5.2 
(44 ราย) 

N/A 
 

ร้อยละ 4 ร้อยละ 3 ร้อยละ 2 ร้อยละ 1 ร้อยละ 1 กกจ. 
และ

คณะทำงาน 
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5.5  กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม ระยะ 4 ปี)    

มิติของ  
HR Scorecard  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
( HRM Strategic Issues)  

กลยุทธ์  
(HRM Strategies)  

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  
(HRM Initiatives)  

ค่าเป้าหมาย (HRM Target)  งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 

มิตทิี ่1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์ 

1. วางแผนและบริหารจดัการ
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ 

1. กลยุทธ์การจัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของ สสช. 

1. การจดัทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสอดคล้องกับแผน
ยุทธศาสตร์ของ สสช. ประจำปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2565 - 2568 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   2. กิจกรรมสำรวจความคิดเห็นและความพึง
พอใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
บุคลากรในสำนักงานสถิติแห่งชาติ 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   3. การจดัทำแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากร
บุคคล ประจำปี ของ กกจ.  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

  2. กลยุทธ์การสร้างระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงรุก  

4. การปรับปรุงโครงสร้างสำนักงานสถิติแห่งชาติ      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ./พร. 

   5. การจดัทำกรอบอัตรากำลังพนกังานราชการ 
รอบที่ 7 (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2572 - 2575)  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   6. การดำเนินงานตามแผนการกำหนดตำแหน่ง 
3 ปี (พ.ศ. 2568 - 2570)  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   7. การจดัทำเส้นทางความก้าวหน้า (Career Path)      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   8. ระบบข้าราชการผู้มผีลสัมฤทธ์ิสูง (Hipps)      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

มิตทิี ่2 
ประสิทธิภาพของ

2. ยกระดับกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลด้วยการใช้
เทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพ 

1. กลยุทธ์การนําเทคโนโลยีและ
สารสนเทศมาใช้ในการปฏิบัติงาน 
เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 

1. การจดัทำประวตัิ ก.พ.7 ออนไลน์  
ผ่านระบบทะเบียนประวตัิอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
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มิติของ  
HR Scorecard  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
( HRM Strategic Issues)  

กลยุทธ์  
(HRM Strategies)  

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  
(HRM Initiatives)  

ค่าเป้าหมาย (HRM Target)  งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
   2. การจดัทำฐานข้อมูลระบบสารสนเทศ

ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 
    ไม่ใช้

งบประมาณ 
กกจ. 

   3. การจดัทำข้อมูลวันลาออนไลนข์อง บุคลากร
ใน สสช. (I-Smart Service) 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   4. การรบัสมคัรสอบแข่งขันออนไลน์      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   5. การต่อสัญญาจ้างพนักงานราชการออนไลน์      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   6. การลงเวลาปฏิบัตริาชการผา่นระบบ
อิเล็กทรอนิกส์บนอุปกรณเ์คลื่อนที่   

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

ศท. 

   7. การรายงานการลงเวลาการปฏบิัติราชการ 
สสช. (8 ช่ัวโมง) ออนไลน์  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

ศท. 

  2. กลยุทธ์การพัฒนาความรู ้
ด้าน IT ของบุคลากร 

8. การฝึกอบรมหลักสตูรความรู้ความสามารถ
ด้านเทคโนโลยดีิจิทัล 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

มิตทิี ่3 ประสิทธิผล 
ของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

3. พัฒนาสมรรถนะและขดี
ความสามารถของบุคลากรเพื่อ
ผลลัพธ์ที่เป็นเลศิ 

1. กลยุทธ์สมรรถนะที่ใช้กับการ
พัฒนางานของ สสช.  
 

1. การจดัทำและเผยแพร่คู่มือความรู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในสำนักงานสถิติ
แห่งชาติ   

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   2. การส่งเสริมและพัฒนาสมรรถนะข้าราชการ     ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
กพบ. 

   3. กิจกรรมเพิ่มทักษะ สมรรถนะรายบุคคล 
จากการประเมินของหัวหน้างาน 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทุกหน่วยงาน 
ใน สสช. 
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มิติของ  
HR Scorecard  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
( HRM Strategic Issues)  

กลยุทธ์  
(HRM Strategies)  

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  
(HRM Initiatives)  

ค่าเป้าหมาย (HRM Target)  งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 

  2. กลยุทธ์การวางแผนเพื่อเตรียม
ความพร้อมให้กับข้าราชการเพื่อ
เลื่อนขึ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งใน
ระดับทีสู่งขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ  

4. โครงการเตรียมความพร้อมใหก้ับผู้บริหาร 
สสช. โดยการส่งเข้ารับการฝึกอบรมที่สถาบัน/
หน่วยงานภายนอกเป็นผู้จัดการฝกึอบรม  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   5. การเตรียมความพร้อมข้าราชการเพื่อเลื่อน
ระดับจากระดับปฏิบัติการเป็นระดับชำนาญการ  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

มิตทิี ่4 ความพร้อม
รับผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

4. สรา้งธรรมาภิบาลในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. กลยุทธ์สร้างความโปร่งใส 
ชัดเจนในการบรหิารทรัพยากร
บุคคล  

1. การประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสใน
การดำเนินงาน (ITA) ของ สสช.   

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทุกหน่วยงาน 
ใน สสช. 

   2. โครงการส่งเสรมิธรรมาภิบาลในการ
บริหารงานบุคคล 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
กคธ. 

   3. การจดัทำหลักเกณฑ์การสรรหา คัดเลือก 
และเลื่อนระดับตำแหน่งที่ประกอบด้วยปัจจัย 
น้ำหนัก และวิธีการให้คะแนน  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   4. การจดัทำหลักเกณฑ์การแต่งตัง้ข้าราชการ
เพื่อเลื่อนขึ้นแต่งตั้งให้ดำรงตำแหน่งในระดับที่
สูงขึ้น  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   5. การจดัทำหลักเกณฑ์การคัดเลอืกและส่ง
บุคคลเข้ารับการฝึกอบรม 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
กพบ. 

   6. การจดัทำหลักเกณฑ์การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการและการบริหารวงเงินเพื่อเลื่อน
เงินเดือนของข้าราชการ สสช.  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
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มิติของ  
HR Scorecard  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
( HRM Strategic Issues)  

กลยุทธ์  
(HRM Strategies)  

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  
(HRM Initiatives)  

ค่าเป้าหมาย (HRM Target)  งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 

  2. กลยุทธ์ส่งเสริมบุคลากร สสช. 
เป็นผู้มีวินัยและจรรยาบรรณ
ข้าราชการที่ดี  

7. โครงการส่งเสรมิคุณธรรม จริยธรรมแก่
บุคลากร สสช.  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กคธ. 

   8. โครงการอบรมการเป็นข้าราชการ  
ที่ดีให้กับข้าราชการใหม่ของ สสช. 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

มิตทิี ่5 คุณภาพชีวิต
และความสมดลุ
ระหว่างชีวิตกับการ
ทำงาน 

5. เสริมสร้างคณุภาพชีวิตและความ
ผูกพันของบุคลากร 

1. กลยุทธ์สร้างสุข เพิม่ความ
ผูกพัน รักมั่นใน สสช. 
 

1. การจดัทำแผนยุทธศาสตร์พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตบุคลากรสำนักงานสถติิแห่งชาต ิ

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   2. โครงการเชิดชูเกียรติข้าราชการพลเรือน
ดีเด่น 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   3. โครงการสืบสานวัฒนธรรมและประเพณีของ 
สสช. 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทุกหน่วยงาน 
ใน สสช. 

   4. โครงการ สสช. เพื่อสังคม     ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทุกหน่วยงาน 
ใน สสช. 

   5. กิจกรรมสำรวจความผูกพันและความ 
พึงพอใจของบุคลากร สสช. ท่ีมีตอ่องค์กร  

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 
 

   6. กิจกรรมสำรวจความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร สสช. 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

   7. กิจกรรมสำรวจความสุขของบุคลากร สสช. 
ด้วยเครื่องมือ Happy Monitor 

    ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

  2. กลยุทธ์สร้างองค์กรแห่ง
ความสุข Happy Workplace  

8. โครงการ 5ส ในที่ทำงาน      ไม่ใช้
งบประมาณ 

ทุกหน่วยงาน 
ใน สสช. 
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มิติของ  
HR Scorecard  

ประเด็นยุทธศาสตร์  
( HRM Strategic Issues)  

กลยุทธ์  
(HRM Strategies)  

แผนงาน/โครงการ/กิจกรรม  
(HRM Initiatives)  

ค่าเป้าหมาย (HRM Target)  งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับ 
ผิดชอบ ปี 69 ปี 70 ปี 71 ปี 72 

   9. โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบสวัสดิการ      ไม่ใช้
งบประมาณ 

กกจ. 

 


