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บทสรุปผู้บริหาร 
คณะที่ปรึกษาได้เสนอผลการศึกษาและข้อเสนอร่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 

ก. วิสัยทัศน์ 
ระบบทรัพยากรบุคคลส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ คุณธรรมและมีศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือสนับสนุนให้

ส านักงานเป็นสถาบันที่มีประสิทธิภาพในการสร้างสังคมให้เคารพสิทธิมนุษยชน 
 

ข. พันธกิจ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพใน ส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญในขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กร 
 

ค. เป้าประสงค์ 
(1) ด าเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนให้ทันสมัย

สอดคล้องกับ Thailand 4.0 และการเปลี่ยนแปลงตามกฎหมายใหม่ 
 (2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 (3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ 
 

ง. ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่าง ๆ ด้านการบริหารระบบทรัพยากรบุคคล 
 เน้นการด าเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตร์ดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์และภารกิจใหม่ 
เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 1 ในการจัดล าดับความส าคัญและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติ
ใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร  
 กลยุทธ์ที่ 1.2 บริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้  
 กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดงานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจนและมาตรฐานเฉพาะ

ประจ าต าแหน่งงาน (Job Specifications)  
 
 

(2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอดคล้อง
กับมิติที่ 2 ในการจัดล าดับความส าคัญและผลการด าเนินการที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนที่ผ่านมา ประกอบด้วยประเด็น
กลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 2.1 สร้างระบบในการติดตามและประเมินความส าเร็จของกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 กลยุทธ์ที่ 2.2 จัดท าระบบแผนทางเดินสายอาชีพ และการสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจน  
 กลยุทธ์ที่ 2.3 ส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) เป็นประจ าและสม่ าเสมอ 

รวมถึงประกอบกับมีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 
 กลยุทธ์ที่ 2.4 สร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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 กลยุทธ์ที่ 2.5 ทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจ
ประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม 

 

(3) ยุทธศาสตร์ที่  3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และภารกิจใหม่ เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 3 และรองรับ
นโยบายของรัฐบาลกับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ของประเทศ โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน 
HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 3.1 ประเมินและพัฒนาบุคลากรตาม Training Roadmap ในทุกระดับ 
 กลยุทธ์ที่ 3.2 พัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหารจัดการและ 

การสอนงานผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเตรียมความพร้อมให้ก้าวสู่การเป็นต าแหน่งนักบริหาร
ระดับสูง 

 กลยุทธ์ที่ 3.3 สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานของส านักงานที่ยั่งยืน 
 
(4) ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency-based 

Human Resource และการสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 4 ในการสร้างจริยธรรมแก่
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส โดยเฉพาะการน าต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ใน
การประเมินอย่างจริงจัง 

 กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนเกณฑ์การประเมินผลงานที่เข้มข้น เพ่ือให้ได้ตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสม 
และสามารถไปประกอบการก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางในการตักเตือน หรือให้ออกกับ
บุคลากรที่ไม่มีผลงานอย่างต่อเนื่อง 

 
(5) ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากรในส านักงาน เพ่ือสอดคล้องกับ

มิติที่ 5 ในการสร้างความสุขแก่ข้าราชการและพนักงานราชการทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม โดยจะประกอบด้วย
ประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และเสริมสุขระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/
พนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอ 

 
แต่อย่างไรก็ดี ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้การด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส าเร็จ

ลุล่วงบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บริหารดับสูง การมีส่วนร่วมของส่วนราชการ
และเจ้าหน้าที่ภายใน การจัดสรรงบประมาณให้เป็นไปตามโครงการหรือกิจกรรมที่ก าหนด ในแผนกลยุทธ์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งหากเป็นกรณีที่ไม่สามารถด าเนินการตามโครงการหรือกิจกรรมที่ก าหนดไว้ตาม
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับนี้ ได้ ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ อาจน าไป
พิจารณาทบทวนเพ่ือก าหนดเป็นโครงการหรือกิจกรรม ในแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฉบับต่อไปได้
ตามความเหมาะสม  
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บทท่ี ๑ 
บทน า 

 
1.1 หลักการและเหตุผล  

ความท้าทายของการบริหาร “คน” ในยุคที่แข่งขันกันด้วยทุนมนุษย์ มีความท้าทายที่ส าคัญ คือการที่จะ
บอกว่าหน่วยงานมีทุนมนุษย์ที่ท าให้มีความได้เปรียบมากกว่าหน่วยงานอ่ืนหรือไม่ หลายองค์กรได้ให้ความส าคัญ
กับการวัดและประเมินผลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือช่วยให้องค์กรทราบว่าจะใช้ก าลังคนอย่ างไรให้มี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล มีความคุ้มค่า และช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ตามหลักการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management) 

แนวทางหนึ่งในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งแพร่หลายทั้งภาคเอกชนและภาครัฐ คือ 
การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตามหลักการของ Human Capital Scorecard เป็น 
การประเมินระบบโครงสร้างการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด (Human Resource Architecture) ซึ่งเน้น 
ความเชื่อมโยงของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ยุทธศาสตร์การบริหาร และผลการปฏิบัติงานขององค์กร อีกทั้งยังเป็น
ความส าคัญของการพัฒนาสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลว่าเป็นการพัฒนาขีดสมรรถนะขององค์กรให้
สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ โดยมีเป้าหมายสูงสุดเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพและ
มีประสิทธิภาพ เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐและตอบสนองความต้องการของประชาชน 

การประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นเครื่องมือส าคัญที่จะช่วยให้องค์กรทราบว่าจะใช้ก าลังคน
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความคุ้มค่าและช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจและเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้อย่างไร 
และเพ่ือให้องค์กรทราบถึงสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลของตน ทั้งนี้ “กรอบมาตรฐานความส าเร็จ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕ มิติ” ตามแนวทาง HR Scorecard ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนดเป็นแนวทางแก่
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลประกอบด้วย มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ มิติที่ ๒ 
ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติที่ ๔  
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และมิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับ 
การท างาน 

ดังนั้น การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล จึงมีความส าคัญและเป็นประโยชน์เพ่ือน ามาใช้
เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สนองตอบต่อนโยบายเป้าหมายและยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ รวมทั้งแผนปฏิบัติการของส านักงานคณะกรรมสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ซึ่งจะส่งผลต่อ
ผู้ปฏิบัติงานให้ท างานอย่างมีเป้าหมาย และได้รับการปฏิบัติอย่างเป็นธรรม ตลอดจนเพ่ือเป็นกลไกด้านความพร้อม
รับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบของกฎหมาย และสามารถวัดผลการปฏิบัติงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลและประเมินผลได้อย่างเป็นรูปธรรม น าไปสู่การพัฒนาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนได้อย่างต่อเนื่อง  
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1.๒  วัตถุประสงค์  
๒.๑  เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ 
๒.๒  เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติให้

สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
๒.๓  เพ่ือจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ตามแนวทาง HR Scorecard 
 

1.๓ ผลผลิตที่จะได้ในโครงการ 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ที่มีรายละเอียดข้อมูลครบถ้วน สมบูรณ์ตามแบบฟอร์มการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template) และมีรายละเอียดแผนงาน โครงการรองรับ และหน่วยงาน
รับผิดชอบอย่างชัดเจน มีการจัดล าดับความส าคัญของแผนงาน โครงการ กิจกรรมอย่างเป็นระบบ จ านวน  ๒๕ 
เล่ม พร้อมแผ่นซีดีบรรจุข้อมูลแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ านวน 3 แผ่น 

 

1.4  ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 
 ผลการด าเนินงานของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติตามแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๖๕๖ 
ก่อให้เกิดการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝ่ายทั้งในมุมมองของผู้บริหาร 
มุมมองของเจ้าหน้าที่ด้านบุคลากร และมุมมองของบุคลากร ท าให้ทราบถึงสิ่งที่องค์กรต้องเร่งปรับปรุงและพัฒนา 
เพ่ือน าไปวางแผนยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลและโครงการรองรับในปีงบประมาณถัดไป ซึ่งจะท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการใช้เงินงบประมาณด้านบุคลากรได้อย่างคุ้มค่า ผู้บริหารมีเครื่องมือที่จะช่วยติดตามผลการ
ด าเนินงานด้านบุคลากรได้อย่างชัดเจนและต่อเนื่อง มีความโปร่งใสและธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 

 

1.๕  ขอบเขตการด าเนินงาน  
 ทีป่รึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงานโดยแบ่งเป็น ๔ ขั้นตอน ดังนี้ 
ขั้นตอนที่ ๑ ทบทวนวรรณกรรมวิจัย และศึกษาองค์กร 
 ๑.๑  ศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศ 
ที่ เกี่ยวข้องหรือส่งผลกระทบต่อระบบทรัพยากรบุคคลของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  เช่น  
แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร แผนยุทธศาสตร์บริหารทรัพยากรบุคคลของภาคราชการพลเรือน แนวโน้ม 
การเปลี่ยนแปลงในระบบทรัพยากรบุคคลของโลก ฯลฯ  
 1.2 จัดท ากรอบแนวคิด หลักการในการด าเนินงานวิเคราะห์ในขั้นตอนส าคัญ โดยจะศึกษาและ
วิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ของส านักงาน ก.พ. เกี่ยวกับการประเมินระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้ใน
ราชการพลเรือนไทย คณะที่ปรึกษาจึงก าหนดองค์ประกอบของการก าหนดแผนบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ ดังนี้ 
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 มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การที่องค์กรมี
แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ ประกอบด้วย นโยบายแผนงานและ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้องค์กรบรรลุพันธกิจ
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ ทั้งนี้จะมีองค์ประกอบ 4 ส่วนคือ 

1. องค์กรมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ
เป้าหมาย พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์กร เช่น หากพันธกิจเน้นความเป็นเลิศ ก็ต้อง
มีแผนงานที่บริหารทรัพยากรบุคคลที่สะท้อนความเป็นเลิศดังกล่าว 

2. มีการวางแผนและบริหารก าลังคนที่สะท้อนยุทธศาสตร์และการเปลี่ยนแปลงของบทบาท
หน้าที่ขององค์กรหรือไม่ เช่น มีอัตราก าลังมารองรับบทบาทท่ีเพ่ิมข้ึนในยุทธศาสตร์หลัก
ขององค์กรหรือไม่ อย่างไร 

3. มีการบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Talent) เพ่ือเก็บรักษาคนเก่งคนดี
ไว้ในองค์กร และเป็นพลังในการขับเคลื่อนองค์กรหรือไม่ อย่างไร 

4. มีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดของต าแหน่งหลัก (Succession Planning) ที่ส าคัญของ
องค์กรหรือไม่อย่างไร 

 มิติที่  2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร (HR 
Transactional Activities) เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง ระบบฐานข้อมูลบุคคล มี
ความถูกต้องครบถ้วนทันสมัย มีการทบทวนออกแบบโครงสร้างองค์กรที่สามารถขับเคลื่อนภารกิจ
ขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ ทั้งนี้จะมีองค์ประกอบ 5 ส่วนคือ 

1. มีกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้องและทันเวลาในทุก
ระบบหรือไม่ เช่น ระบบการสรรหาสามารถด าเนินการได้อย่างทันเวลาหรือไม่ มี
ประสิทธิภาพตอบสนองความต้องการของแต่ละหน่วยงานเมื่อมีคนขาดหรือไม่ อย่างไรก 

2. มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย หรือไม่ 
พร้อมให้ผู้บริหารและหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลไปใช้ในการวางแผนและบริหารงาน
บุคคลหรือไม่ เพียงใด 

3. ค่าใช้จ่ายในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล สะท้อนผลิตภาพก าลังคน 
และ ความคุ้มค่าหรือไม่ อย่างไร 

4. มีการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น e-learning หรือ ระบบส ารวจ
ความพึงพอใจผ่านอิเลทรอนิกส์ หรือไม่ อย่างไร เพ่ือรองรับนโยบาย Thailand 4.0 ที่
เน้นการสร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีมาปรับใช้ในงาน 

 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรที่จะ
ก่อให้เกิดผล คือ การรักษาไว้ซึ่งผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจขององค์กร 
(Retention) ทั้งนี้จะมีองค์ประกอบ 4 ส่วนคือ 

1. มีแนวทางในการรักษาไว้ซึ่งบุคลากรที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและพันธกิจของ
องค์กรหรือไม่ เช่น มีการทบทวนค่าตอบแทนเพ่ือให้ดึงดูดและเก็บรักษาก าลังหรือไม่  
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2. องค์กรมีการส ารวจความพึงพอใจของบุคลากรต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาปรับปรุงระบบงาน นโยบาย แผนงาน 
หรือโครงการในปีต่อไปให้ดีขึ้นหรือไม่ อย่างไร 

3. องค์กรมีการสร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องหรือไม่ 
เช่น มีการสอนงานระหว่างรุ่นสู่รุ่น หรือมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันมากน้อย
เพียงใด 

4. มีระบบการบริหารผลงาน และมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล และ
โปร่งใสเป็นธรรมหรือไม่ อย่างไร 

 มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การที่องค์กรต้อง
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดจนการ
ด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรมหลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะมี
องค์ประกอบ 2 ส่วนคือ 

1. มีความชัดเจนในผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และการด าเนินการ 
ทางวินัย บนหลักการของความสามารถ หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม  

2. มีกลไกในการตรวจสอบความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การ
ระบุข้อมูลที่เปิดเผยได้ หรือ มีเครื่องมือในการประเมินที่โปร่งใสเป็นธรรม  

 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่องค์กรมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการ ทั้งนี้
จะมีองค์ประกอบ 3 ส่วนคือ 

1. มีการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานและระบบงาน เพ่ือสร้างความพึงพอใจแก่
บุคลากรและผู้รับบริการอย่างต่อเนื่อง 

2. มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการตามกฏหมาย  
3. มีกิจกรรมหรือแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารกับผู้ปฏิบัติงาน 

และระหว่างผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเองข้ามหน่วยงาน 
 
โดยทั้ง 5 มิตินี้มีความสัมพันธ์กันทั้งหมด ซึ่งสามารถแสดงได้ในรูปต่อไปนี้ 
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 1.3 จัดท าแผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิตของโครงการ ตั้งแต่เริ่มจนสิ้นสุดโครงการ 
โดยแสดงกลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องในแต่ละระยะเวลา 
 1.4 จัดท ารายงานเบื้องต้นและเสนอคณะท างาน เพ่ือน าไปสู่การด าเนินการขั้นต่อไป 
ผลงานส่งมอบในขั้นตอนที่ ๑ 
 รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๑ ส่งมอบรายงานเบื้องต้น (Inception Report) ภายใน ๓0 วัน นับแต่วัน
ลงนามในสัญญา โดยมีเนื้อหาประกอบด้วย 

 กรอบแนวคิด หลักการในการด าเนินงานวิเคราะห์ในขั้นตอนส าคัญ ๆ 
 แผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิตของโครงการ ตั้งแต่เริ่มต้นจนสิ้นสุดโครงการ 

 
ขั้นตอนที่ ๒ วิเคราะห์สภาวะแวดล้อม การคาดการณ์อนาคต และรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย 
 2.๑ จัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านกิจกรรมสร้างความรู้
ความเข้าใจให้คณะกรรมการจัดท าแผนฯ จ านวน 1 ครั้ง ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการ กสม. รอง
เลขาธิการ กสม. (ที่ได้รับมอบหมาย) ผู้บริหารสายงานหลัก (ผู้อ านวยการส านัก) ผู้เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ผู้รับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณ) เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดและวิธีการจัดท าแผนกลยุทธ์ ขั้นตอน 
การด าเนินงาน เป้าหมาย ผลผลิตที่ต้องการเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตาม 
แนวทางการพัฒนาระบบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 2.๒ ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล ด้วยกระบวนการอย่างน้อยดังต่อไปนี้ 



   

 

 

หน้า ๑๐ 

- สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการฯ/รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/ผู้อ านวยการ
ส านักฯ/ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชนฯ/ผู้อ านวยการกลุ่มฯ) เพ่ือทราบความคิดเห็น ความคาดหวังต่อ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติที่สอดคล้อง
สนับสนุนต่อการบรรลุของทิศทาง เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ สภาพปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน และประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
แนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

- จัดประชุมเชิงปฏิบัติการผู้มีส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (ข้าราชการและพนักงาน
ราชการ) เพ่ือวิเคราะห์ทิศทาง ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน  ๕ ปีข้างหน้า  
จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน โดยจัดอย่างน้อย 2 ครั้ง เพ่ือให้
ข้าราชการและพนักงานราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเชิงลึกให้ได้มากท่ีสุด 

- ทอดแบบสอบถามไปยังข้าราชการและพนักงานราชการในส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 
เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ผู้มีส่วนได้เสียโดยใช้แบบประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ทอด
แบบสอบถาม) 

 2.๓ ศึกษาวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติและแผนปฏิบัติการของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

- จัดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ เพ่ือพิจารณาประเด็นความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
หรือผลการประเมินสถานภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 

- น าประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดเรียงล าดับความส าคัญ 
- เลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญโดยพิจารณาจากประเด็น

ยุทธศาสตร์ฯ ที่มีคะแนนส่วนต่างสูง เพ่ือน าไปจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ก่อนเป็นล าดับแรก 

 2.๔ จัดประชุมน าเสนอรายงานผลการด าเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่อคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ตารางแสดงเครื่องมือ SWOT เพ่ือก าหนดยุทธศาสตร์ระดับองค์กร          

 
 

 จากตารางจะเห็นว่าในการน าเสนอรายงานผลการด าเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุ คคลนั้ นจะต้ อง เกิ ดจากการวิ เ คราะห์จุ ดแข็ ง  ( Strength) จุ ด อ่อน (Weakness) โอกาส 
(Opportunities) และ อุปสรรรค (Treat) โดยผลของการจัดท า SWOT ดังกล่วจะน าไปสู่การก าหนดยุทธศาสตร์
ในการพัฒนาดังนี้ 

- หากโอกาสที่มีเป็นการเสริมจุดแข็งของระบบทรัพยากรบุคคลเดิม ให้ถือเป็นลักษณะของ
ยุทธศาสตร์เชิงรุก หรือ เชิงสร้างความเจริญ (Growth)  

- หากโอกาสที่มีเป็นการลดจุดอ่อน จองระบบทรัพยากรบุคคลเดิม ให้ถือว่าเป็นการปรับปรุงและท า
ให้รากฐานของระบบมั่นคงยิ่งข้ึน (Stability) 

- หากอุปสรรคท่จะเกิดขึ้นนั้นส่งผลต่อการลดทอนจุดแข็ง ให้ถือว่าเป็นการปรับปรุงและท าให้
รากฐานของระบบมั่นคงยิ่ งขึ้น (Stability) เช่น หากกฎหมายใหม่อาจเป็นอุปสรรคต่อ 
การด าเนินการบริหารงานบุคคล ก็ต้องมีกลยุทธ์ในการปรับปรุงระบบให้สมบูรณ์ข้ึนเป็นต้น 

- หากอุปสรรคนั้นไปเพ่ิมให้จุดอ่อนนั้นอ่อนแอยิ่งขึ้น ต้องมีการป้องกันหริอแก้ไขโดยด่วน  
กระบวนการพิจารณาโดยใช้เครื่องมือ SWOT จึงเป็นกลไกท่ีท าให้การจัดท ายุทธศาสตร์มีความรอบคอบ

และมองในองค์รวมมากขึ้นจึงมักใช้ในการก าหนดยุทธศาสตร์ของหลากหลายองค์กรทั้งในภาครัฐ และภาคเอกชน 
2.๕ ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วจากข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกต

ของคณะกรรมการฯ 
2.๖ ศึกษาวิเคราะห์และยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
- บทสรุปผู้บริหารที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์/กลยุทธ์/

มาตรการการด าเนินการ ตัวชี้วัดหลัก โครงการ/กิจกรรม หน่วยงานรับผิดชอบ 
- กรอบแผนภาพยุทธศาสตร์ที่แสดงความเชื่อมโยง วิสัยทัศน์ พันธกิจ การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่  

การปฏิบัติ 
- แผนงาน โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัดผลผลิต/ผลลัพธ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบโครงการที่

รองรับครบทุกประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ าแนกเป็นรายปีและมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของโครงการไว้ 
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ตัวอย่างผลงานส่งมอบในแผนงาน โครงการ กิจกรรม 
 

มิต ิ เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ ์
ผู้รับผิด  
ชอบ 

ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดับเป้าหมาย 

ระยะเวลา
ด าเนินการ 

1 2 3 4 5 61 62 63 

มิติที่ 1  
ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร ์

ยุทธศาสตร์ที่ 
1 การวาง
โครงสร้าง
และปรับ
อัตราก าลังให้
เหมาะสม
เพียงพอกับ
ภารกิจ 
  

1. ส านักงานฯ มีการน า
โครงสร้างองค์กรใหม่ที่
เหมาะสมไปใช้ 

ส านัก
บริหาร 
กลาง 

ระดับความส าเร็จ
ของการน า
โครงสร้างองค์กร
ใหม่ไปปรับใช้ 

มีค าสั่งแต่งตั้ง
คณะท างานใน

การน าโครงสร้าง
องค์กรใหม่ 
ไปใช้ พร้อม

กระบวนงานใหม ่

มีการจัดสัมมนาหรือ
ประชุมเพื่อระดมความ
คิดเห็นจากผู้บรหิาร 
และผู้ทรงคุณวุฒิ/ 

ที่ปรึกษาจากภายนอก 

มีการสรุป วิเคราะห์
และจัดท าร่าง
แผนการน า

โครงสร้างใหม่ไปใช้
และ 

แนวทางการเปลี่ยน
ผ่าน  

มีการประชาสัมพันธ์
และสร้างความเข้าใจ

แก่เจ้าหน้าที่ใน
ส านักงานฯ อย่างน้อย

ร้อยละ 60 ของ
บุคลากรทั้งหมด  

มีแผนการเปลีย่น
ผ่านเข้าสู่

โครงสร้างองค์กร
ใหม่ท่ีชัดเจนและ

เป็นรูปธรรม 

      

2. ส านักงานฯ มีแผนอัตรา
ก าลังคนท่ีแสดงจ านวนและ
กรอบต าแหน่งที่เหมาะสมกับ
ภารกิจในอนาคตขององค์กร 

ส านัก
บริหาร 
กลาง 

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
ข้อเสนออัตรา
ก าลังคนท่ี
เหมาะสมของ
ส านักงานฯ 

มีการตั้ง
คณะท างานหรือ

ทีมงานใน
การศึกษากรอบ
อัตราก าลังใหม ่

มีการจัดสัมมนาเพื่อ
เก็บข้อมูลปรมิาณงาน 
เวลาท างานจากตัวแทน

เจ้าหน้าท่ีในแต่ละ
หน่วยงานเพื่อประกอบ

การศึกษา 

มีการสรุป 
วิเคราะห์และ
จัดท าร่างแผน
อัตราก าลังและ
รายงานข้อเสนอ

อัตราก าลังที่
เหมาะสม และ

แนวทาง 
การจัดคนลง 

มีการน ารา่งข้อเสนอ
อัตราก าลังที่เหมาะสม
ไปสื่อสารแกผู่้บริหาร
และเจา้หน้าท่ีเพื่อให้

ข้อเสนอแนะและ
ปรับแต่ง  

มีรายงานอัตรา
ก าลังคน                

ฉบับสมบรูณ์
เสนอ ต่อ
ผู้บริหาร 
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ผลงานส่งมอบในขั้นตอนที่ ๒ 
 รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๒ โดยส่งมอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ (ร่าง ๑) ภายใน ๙๐ วัน 
นับแต่วันลงนามในสัญญา โดยจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ านวน ๒๕ ชุด 
 
ขั้นตอนที่ ๓ จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

3.1 จัดประชุมน าเสนอ “ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕” ต่อคณะกรรมการฯ เพ่ือ
พิจารณาให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

3.2 วิเคราะห์และปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ตามผลการประชุม ทั้งนี้การ
ปรับปรุงต้องมีการจัดล าดับตามเครื่องมือก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมดังนี้ 

 

 
ในการก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมนั้นอาจต้องพิจารณาปัจจัยที่หลากหลายประกอบ โดยทฤษฎี

แล้วเป้าหมายที่ดีจะต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
 Specific คือ เฉพาะเจาะจง โดยเป้าหมายที่ดีต้องระบุชัดว่าต้องการไปสู่ทิศทางใด 
 Measurable คือ วัดผลได้ โดยเป้าหมายที่ดีต้องสามารถมีเครื่องมือมาวัดได้อย่างเป็นรูปธรรม 

ไม่ใช้ดุลยพินิจ 
 Attainable คือ สามารถบรรลุได้จริง โดยเป้าหมายที่ดีจะต้องไม่ยากจนไม่สามารถท าได้จริงใน

ช่วงเวลาที่ก าหนดไว้ 

S Specific The Right Goal C Challenging

M Measurable P
Positively
Stated L Legal

A Attainable U Understood E
Environmentally

Sound

R Realistic R Relevant A Agreed

T
Time 

Phased E Ethical R Recorded
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 Realistic คือ เป็นจริงได้ โดยเป้าหมายที่ดีอาจต้องมีการเปรียบเทียบกับความส าเร็จที่ผ่านมา
หรือความส าเร็จของ Best Practice อ่ืน ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่าการก าหนดเป้าหมายสามารถน าไปสู่
การปฏิบัติได้จริง 

 Time Phased คือ ระบุระยะเวลา โดยเป้าหมายที่ดีต้องระบุระยะเวลาของการวัดผลว่า ทุก ๆ 
ครึ่งเดือน ทุก ๆ ปี หรือ ทุก ๆ 3 ปี เป็นต้น 

 Positively Stated คือ การระบุเป้าหมายที่ดีต้องระบุในเชิงบวก เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจ และ
สร้างแรงบันดาลใจในการด าเนินการให้ส าเร็จ 

 Understood คือ การระบุเป้าหมายที่ดีต้องง่ายต่อความเข้าใจ ไม่ใช่ค าก ากวม หรือ ภาษา
เทคนิคมากจนเกินไป เพ่ือให้ผู้รับการประเมินเข้าใจได้ง่ายตั้งแต่แรกเห็น 

 Relevant คือ การระบุเป้าหมายที่ดีต้องเกี่ยวเนื่องกับภารกิจของงาน/หน่วยงาน/องค์กร ไม่
ควรตั้งเป้าหมายที่เป็นความต้องการส่วนตัวของผู้ตั้งเป้าหมาย นอกจากนั้นหากสามารถ
เชื่อมโยงกับความส าเร็จหรือยุทธศาสตร์ในภาพรวมขององค์กรจะดีมาก 

 Ethical คือ การระบุเป้าหมายที่ดีต้องตั้งอยู่บนหลักจริยธรรมและศีลธรรม 
 Challenging คือ เป้าหมายที่ดีต้องท้าทายให้ผู้ปฏิบัติเก่งขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากข้ึน อย่างไร

ก็ดีจะต้องเป็นจริงได้ (Realistic) และบรรลุผลได้จริง (Attainable) 
 Legal คือ เป้าหมายที่ดีต้องถูกต้องตามกฎหมาย (โดยหากน ามาใช้กับส านักงานคณะกรรมการ

สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ) ก็ควรมห้ถูกต้องตามหลักการปารีส และตามหลักสิทธิมนุษยชนด้วย 
 Environmentally Sound คือเป้าหมายที่ดีต้องเน้นการเติบโตอย่างยั่งยืน และไม่มีผลกระทบ

ต่อการท าลายสิ่งแวดล้อม และจะดียิ่งขึ้นหากน าไปสู่การอนุรักษ์สิ่งแวดล้อม เช่น แผนงาน 5 ส 
หรือ แผนงานการปลูกป่าเพ่ือสร้างคุณธรรมจริยธรรม ฯลฯ 

 Agreed คือ เป้าหมายที่ดีต้องเน้นการยอมรับจากทั้งผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน กล่าวคือ
จะต้องมีการตกลงกันถึงเป้าหมายก่อนล่วงหน้า เพ่ือให้มั่นใจว่าการก าหนดเป้าหมายดังกล่าว
เหมาสมและน าไปสู่ความส าเร็จตามเวลาที่ก าหนดไว้ 

 Recoeded คือ เป้าหมายที่ดีต้องมีการจดบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษร  
 

3.3 จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วจากข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกตของ 
คณะกรรมการฯ เสนอผู้บริหารสูงสุดตามล าดับพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

3.4 จัดท ารายงานส่งมอบครั้งที่ 3 เสนอคณะท างาน 
 
ผลงานส่งมอบในขั้นตอนที่ ๓ 
 รายงานการส่งมอบงานครั้งท่ี ๓ โดยส่งมอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ (ร่าง ๒) ฉบับสมบูรณ์ ภายใน  
๑๕๐ วัน นับแต่วันลงนามในสัญญา โดยจัดท ารายงานจ านวน ๒๕ ชุด 
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ขั้นตอนที่ ๔ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

๔.๑ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

๔.๒ จัดท าบทสรุปของผู้บริหาร ซึ่งได้รับความเห็นชอบแล้วจากคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ หรือคณะท างานที่ผู้ว่าจ้างมอบหมาย และคณะกรรมการตรวจการจ้าง  
 
ผลงานส่งมอบในขั้นตอนที่ ๔ 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) ภายใน 18๐ วัน นับแต่วันลงนามในสัญญา โดยจัดท ารายงาน
จ านวน ๒๕ ชุด พร้อมแผ่นซีดีบรรจุข้อมูลแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ านวน ๓ แผ่น 

 
โดยทุกกระบวนการจะน าไปสู่การด าเนินการตามแผนงานที่ก าหนดไว้ในบทที่ 3 ต่อไป 
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บทท่ี 2 
กรอบแนวคดิและหลักการในการด าเนินงาน 

 

2.1  แนวคิดเรื่อง dr cSrRcS RH 
 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจของ
องค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐมีมติเห็นชอบต่อ
หลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ใช้ชื่อเป็นภาษาไทย
ว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
 
2.2  องค์ประกอบของ dr cSrRcS RH 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) เกี่ยวกับการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและต่างประเทศ ประกอบกับแนวทาง 
การประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผลส าเร็จด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไว้ 4 ส่วน ดังนี้ 
 

 
 
จากรูปแต่ละส่วนมีความหมายดังนี้ 

 มาตรฐานความส าเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่  
หน่วยงานต้องบรรลุ 
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 ปัจจัยท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการด าเนินการต่างๆ ด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐาน
ความส าเร็จ 

 มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้
ว่าส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 

 ผลการด าเนินงาน (Evident, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็น
หลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
 

2.3  วัตถุประสงค์ของการพัฒนา dr cSrRcS RH 
 การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เ พ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมี  
ความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้น 
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน  

 
โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้

ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
เป็น 5 มิติ ดังนี้ 

 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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 มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

 

 
 

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความ
สอดคล้องและสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคน
มีขนาดและสมรรถนะ” ที่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของ 
ส่วนราชการทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูดให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง 
ซึ่ งจ า เป็นต่อความคงอยู่ และขีดความสามารถในการแข่งขันของ หน่วยงาน (Talent 
Management) 

(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้าง 
ความต่อเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
และสร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและ
พฤติกรรมในการท างาน 
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มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  (HR Transactional 
Activities) มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก  
การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for Money) 

(4) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้ 

(1) การรักษาไว้ (Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ 
พันธกิจของส่วนราชการ   

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้  (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ 
และเป้าหมายของส่วนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง
และจัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิผล นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้ าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผล 
การปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

 
มิติที ่4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 

(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน   
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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(3) ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังนี้ 

(1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการ
และการให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่าง
เต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย 
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อม
ที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

 
ทั้งนี้มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง 5 มิตินี้มีความเชื่อมโยงกันโดยจะเป็น

เครื่องมือที่จะช่วยท าให้องค์กรประเมินว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการด าเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรหรือไม่ (มิติที่ 1) ถ้าใช่แล้วกระบวนของระบบทรัพยากร
บุคคลดังกล่าวมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด (มิติที่ 2 และ มิติที่ 3) ทั้งนี้วัดได้จาก
ความรวดเร็ว ความถูกต้อง ความทันสมัย ความสามารถในการเก็บรักษาคนเก่งคนดี ความสามารถใน 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และความพึงพอใจ/ความผูกพันของบุคคลในองค์กร 

โดยหากกระบวนการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลแล้ว ยังควรต้องมีความโปร่งใสเป็นธรรมตามหลัก
คุณธรรม (Merit) เนื่องจากเป็นหน่วยงานของรัฐ (มิติที่ 4) นอกจากนั้นต้องช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้
ท างานให้มีความสุขในการท างาน (มิติที่ 5) ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่ามิติของมาตรฐานความส าเร็จด้านทรัพยากร
บุคคลเป็นการมองภาพในทุกองค์ประกอบของกระบวนงานทรัพยากรบุคคล อันจะน าไปสู่ การพัฒนาระบบ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความส าเร็จทั้ง 
5 มิตดิังรูปต่อไปนี้ 
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2.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี 
การก าหนดตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให้มี
การน าไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้
บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้า
ไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

 

2.5 การปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส่วนราชการสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางที่ชัดเจนตามที่ก าหนดไว้ใน

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นสิ่งก าหนดแผนงานและกิจกรรม
ในทางปฏิบัติ รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินกิจกรรม  
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บทท่ี 3 
แผนการท างาน 

 
กิจกรรม ผลงานส่งมอบ 1 2 3 4 5 6 

ขั้นตอนที่ ๑ ทบทวนวรรณกรรมวิจัย และศึกษาองค์กร 

๑.๑  ศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งภายในประเทศ 
และระหว่างประเทศท่ีเกี่ยวข้องหรือส่งผลกระทบต่อระบบทรัพยากรบุคคลของ
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ เช่น แผนยุทธศาสตร์ขององค์กร แผนยุทธศาสตร์
บริหารทรัพยากรบุคคลของภาคราชการพลเรือน แนวโน้ม การเปลี่ยนแปลงในระบบ
ทรัพยากรบุคคลของโลก ฯลฯ  

รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๑ ส่งมอบ
รายงานเบื้องต้น (Inception Report) 
ภายใน ๓0 วัน นับแต่วันลงนามใน
สัญญา โดยมีเนื้อหาประกอบด้วย 
1) กรอบแนวคิด หลักการในการ
ด าเนินงานวิเคราะห์ในขั้นตอนส าคัญ ๆ 
2) แผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และ
ผลผลิตของโครงการ ตั้งแต่เริ่มต้นจน
สิ้นสุดโครงการ 

            
1.2 จัดท ากรอบแนวคิด หลักการในการด าเนนิงานวิเคราะห์ในขั้นตอนส าคัญ โดยจะ
ศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ของส านักงาน ก.พ. 
เกี่ยวกับการประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้ง
ในและต่างประเทศประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้ในราชการพลเรือนไทย  
คณะที่ปรึกษาจึงก าหนดองค์ประกอบของการก าหนดแผนบริหารทรัพยากรบุคคลไว้ 
ดังนี้             
1.3 จัดท าแผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิตของโครงการ ตั้งแต่เริ่มจน
สิ้นสุดโครงการ โดยแสดงกลุ่มเป้าหมายที่เกี่ยวข้องในแต่ละระยะเวลา 
             
1.4 จัดท ารายงานเบื้องต้นและเสนอคณะท างาน เพ่ือน าไปสู่การด าเนินการขั้นต่อไป 
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ขั้นตอนที่ ๒ วิเคราะห์สภาวะแวดล้อม การคาดการณ์อนาคต และรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย 

2.๑ จัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผน
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ผ่านกิจกรรมสร้างความรู้ความเข้าใจให้คณะกรรมการจัดท าแผนฯ 
จ านวน 1 ครั้งประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการ กสม. รองเลขาธิการ กสม.  
(ที่ได้รับมอบหมาย) ผู้บริหารสายงานหลัก (ผู้อ านวยการส านัก) ผู้เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (ผู้รับผิดชอบการพัฒนาระบบราชการหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณ) เพ่ือสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
แนวคิดและวิธีการจัดท าแผนกลยุทธ์ ขั้นตอน การด าเนินงาน เป้าหมาย ผลผลิตที่
ต้องการเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการ
พัฒนาระบบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๒ โดยส่ง
มอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
(ร่าง ๑) ภายใน ๙๐ วัน นับแต่วันลงนาม
ในสัญญา โดยจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
จ านวน ๒๕ ชุด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

            

2.๒ ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์จุดแข็ง 
จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ผ่านกระบวนการต่อไปนี้             

2.2.1 สัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการฯ/รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/
ผู้อ านวยการส านักฯ/ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชนฯ/ผู้อ านวยการกลุ่มฯ) เพ่ือทราบความ
คิดเห็น ความคาดหวังต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติที่สอดคล้องสนับสนุนต่อการบรรลุของทิศทาง เป้าหมาย และ
ยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ สภาพปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน 
และประเด็นท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลและแนวทางการพัฒนาระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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2.2.2 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการผู้มีส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (ข้าราชการ
และพนักงานราชการ) เพ่ือวิเคราะห์ทิศทาง ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลใน ๕ ปีข้างหน้า จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน โดยจัด
อย่างน้อย 2 ครั้ง เพื่อให้ข้าราชการและพนักงานราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นเชิงลึกให้ได้มากที่สุด 

รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๒ โดยส่ง
มอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
(ร่าง ๑) ภายใน ๙๐ วัน นับแต่วันลงนาม
ในสัญญา โดยจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
จ านวน ๒๕ ชุด 

 

            

2.2.3 ทอดแบบสอบถามไปยังข้าราชการและพนักงานราชการในส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ผู้มีส่วนได้เสียโดยใช้แบบประเมิน
สถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ทอดแบบสอบถาม)             

2.๓ ศึกษาวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติและแผนปฏิบัติการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ผ่าน
การด าเนินการดังนี้             

2.3.1 จัดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ เพื่อพิจารณาประเด็นความคาดหวังของผู้มี
ส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคล หรือผลการประเมินสถานภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคล             

2.3.2 น าประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดเรียงล าดับความส าคัญ             

2.3.3 เลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญโดยพิจารณา
จากประเด็นยุทธศาสตร์ฯ ที่มีคะแนนส่วนต่างสูง เพ่ือน าไปจัดท าแผน 
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลก่อนเป็นล าดับแรก             
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2.๔ จัดประชุมน าเสนอรายงานผลการด าเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่อคณะกรรมการฯ เพื่อพิจารณาให้ความเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๒ โดยส่ง
มอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
(ร่าง ๑) ภายใน ๙๐ วัน นับแต่วันลงนาม
ในสัญญา โดยจัดท าร่างแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
จ านวน ๒๕ ชุด 

  
  
  
  
  
  

            

2.๕ ก าหนดยุทธศาสตร์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ไดป้รับปรุงแก้ไขแล้วจาก
ข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกตของคณะกรรมการฯ 

            

2.๖ ศึกษาวิเคราะห์และยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ โดยมี
รายละเอียดดังนี้             

2.6.1 บทสรุปผู้บริหารที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ พันธกจิ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้าประสงค์ 
             

2.6.2 กลยุทธ์/มาตรการการด าเนินการ ตัวชี้วัดหลัก โครงการ/กิจกรรม หน่วยงาน
รับผิดชอบ             

2.6.3 กรอบแผนภาพยุทธศาสตร์ที่แสดงความเชื่อมโยง วิสัยทัศน์ พันธกิจ การแปลง
ยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติ 
             

2.6.4 แผนงาน โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัดผลผลิต/ผลลัพธ์ งบประมาณ 
ผู้รับผิดชอบโครงการที่รองรับครบทุกประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
จ าแนกเป็นรายปีและมีการจัดล าดับความส าคัญของโครงการไว้ 
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ขั้นตอนที่ ๓ จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

3.1 จัดประชุมน าเสนอ “ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕” ต่อคณะ
กรรมการฯ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

รายงานการส่งมอบงานครั้งที่ ๓ โดยส่ง
มอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ 
พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ (ร่าง ๒) ฉบับ
สมบูรณ์ ภายใน ๑๕๐ วัน นับแต่วันลง
นามในสัญญา โดยจัดท ารายงานจ านวน 
๒๕ ชุด 

            

3.2 วิเคราะห์และปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕             

3.3 จัดท าร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ ที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้ว
จากข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกตของคณะกรรมการฯ เสนอผู้บริหารสูงสุดตามล าดับพิจารณา
ให้ความเห็นชอบ             

3.4 จัดท ารายงานส่งมอบครั้งที่ 3 เสนอคณะท างาน             

ขั้นตอนที่ ๔ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

๔.๑ จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
ภายใน 18๐ วัน นับแต่วันลงนามใน
สัญญา โดยจัดท ารายงานจ านวน ๒๕ ชุด 
พร้อมแผ่นซีดีบรรจุข้อมูลแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – 
๒๕๖๕ จ านวน ๓ แผ่น 

            

๔.๒ จัดท าบทสรุปของผู้บริหาร ซึ่งได้รับความเห็นชอบแล้วจากคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ หรือคณะท างานที่ผู้ว่าจ้างมอบหมาย และคณะกรรมการ 
ตรวจการจ้าง  
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บทท่ี 4 
ผลการด าเนินงานประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนษุยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
 
4.1  กระบวนการด าเนินการ 
 คณะที่ปรึกษาได้ด าเนินการจัดท ากิจกรรมและการส ารวจตามแนวทางในข้อเสนอเชิงเทคนิคดังต่อไปนี้ 
 4.1.1 จัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในวันที่ 24 พฤศจิกายน 
2560 ณ ห้องประชุมส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนนุษยชนแห่งชาติ ผ่านกิจกรรมสร้างความรู้ความเข้าใจให้
คณะกรรมการจัดท าแผนฯ ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการ กสม. รองเลขาธิการ กสม. (ที่ได้รับ
มอบหมาย) ผู้บริหารสายงานหลัก (ผู้อ านวยการส านัก) ผู้เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (ผู้รับผิดชอบ
การพัฒนาระบบราชการหน่วยงาน ผู้รับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล ผู้รับผิดชอบด้านงบประมาณ) เพ่ือ 

o สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับแนวคิดและวิธีการจัดท าแผนกลยุทธ์ ขั้นตอนการด าเนินงาน เป้าหมาย 
ผลผลิตที่ต้องการเกี่ยวกับการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการ
พัฒนาระบบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o อธิบายหลักการเกี่ยวกับแนวทางการประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และ 
ขอความร่วมมือจากผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (เอกสาร
ประกอบในภาคผนวกที่ 1 เอกสารการบรรยายโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 

 โดยมีรายชื่อผู้เข้าร่วมกิจกรรมและผู้เกี่ยวข้องดังนี้ 
o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์   รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายพราหมณ์ นิยะบุตร    ผู้อ านวยการส านักบริหารกลาง 
o นายอัญญะรัฐ เอ่งฉ้วน    ผู้อ านวยการส านักคุ้มครองสิทธิมนุษยชน 
o นางสาวชุลีพร เตชข า    ผู้อ านวยการส านักกฎหมายและคดี 
o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์    ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นางสาววัลลภา ศารทประภา  ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงานเครือข่าย 

o นายภูวดล วีรเวชพิสัย   ผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ 
o นางจันทกานติ์ จตุรพาณิชย์ เกตุปราชญ์  นักวิชาการสิทธิมนุษยชนเชี่ยวชาญ 
o นางพรสุรีย์ พลสมบัติ   นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ 
o นายจุมพล ขุนอ่อน   ผู้อ านวยการกลุ่มงานติดตามและสารบบส านวน 
o นายศรุติพงศ์ จิราดิษพงศ ์  ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
o นายครรชิต เพิ่มลาภ   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
o นายสุรัตน์ อินทร์ศิริ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
o นายจิรธัช ชาญเจริญ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
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  4.1.2 ประเมินสถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของ
การบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห์ความคาดหวังของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากร
บุคคล ด้วยกระบวนการอย่างน้อยดังต่อไปนี้ 

- ด าเนินการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูง (เลขาธิการฯ/รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/
ผู้อ านวยการส านักฯ/ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชนฯ/ผู้อ านวยการกลุ่มฯ) เพ่ือทราบความคิดเห็น 1) 
อะไรคือความคาดหวังต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติที่สอดคล้องสนับสนุนต่อการบรรลุของทิศทาง เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของ
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 2) อะไรคือสภาพปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน และประเด็น 
ท้าทายในการบริหารทรัพยากรบุคคลและแนวทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล ใน
ระหว่างเดือนตุลาคมถึงเดือนพฤศจิกายน 2560 โดยมีผู้สัมภาษณ์ดังนี้ 
o นางภิรมย์ ศรีประเสริฐ  เลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายโสพล จริงจิตร  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายบุญเกื้อ สมนึก  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นางหรรษา บุญรัตน์  ที่ปรึกษาส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นางสาวอัจฉรา ฉายากุล ที่ปรึกษาส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายพราหมณ์ นิยะบุตร  ผู้อ านวยการส านักบริหารกลาง 
o นางสาวชุลีพร เตชข า   ผู้อ านวยการส านักกฎหมายและคดี 
o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์  ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นางสาววัลลภา ศารทประภา ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงานเครือข่าย 
o นายภูวดล วีรเวชพิสัย  ผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ 
o นางสาวณิรมณ เชื้อไทย ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน 
o นางสาวนพวรรณ สุขเจริญ ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน 
o นางสาวอังคณา สังข์ทอง ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน 
o นายคมสรรค์ เมธีกุล  ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน 
ทั้งนี ้มีผลการสัมภาษณ์โดยสรุปผลไดด้ังนี้ 
1) ความคิดเห็น ความคาดหวังต่อระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติที่สอดคล้องสนับสนุนต่อการบรรลุของทิศทาง เป้าหมาย และยุทธศาสตร์
ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  

 ควรมีระบบ Coaching เพ่ือให้ผู้บริหารมีความสามารถในการสอนงานให้แก่เจ้าหน้าที่ใหม่ ๆ  
 ควรมีแนวทางและระบบงานที่ให้เจ้าหน้าที่ได้มีโอกาสได้แสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ 
 ควรพิจารณากรอบอัตราก าลังใหม่ ให้สามารถรองรับภารกิจใหม่ได้ 
 ควรมีการพิจารณา KPIs ใหม่ให้เหมาะสมและเป็นธรรม  
 ควรมีแนวทางในการก าหนดค่านิยมที่ละลายการเป็น Silo ของแต่ละส านัก/กองในส านักงาน  
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 ควรน าแผน (Training Roadmap) มาใช้ปฏิบัติจริงเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ได้รับการพัฒนาอย่าง
เต็มที ่

 งานของผู้ตรวจสิทธิมนุษยชนควรมีการเขียนแบบบบรรยายลักษณะงานที่มีความชัดเจน 
 เจ้าหน้าที่ควรมีความชัดเจนในความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 
 ควรเน้นการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้างอย่าง

สม่ าเสมอ โดยสร้างกิจกรรมที่ทุกคนสามารถไปร่วมได้อย่างเหมาะสม 
 ปัจจุบันมีการจ่ายค่าตอบแทนที่สูงแล้ว แต่จ าเป็นต้องหาแนวทางให้เจ้าหน้าที่สามารถท างาน

ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามค่าตอบแทนที่ได้รับ อย่างไรก็ดีอาจมีการศึกษาสวัสิดการที่จูงใจ
ให้กับเจ้าหน้าที่มีคุณภาพท่ีดี 

2) สภาพปัจจุบัน จุดแข็ง จุดอ่อน และประเด็นท้าท้ายในการบริหารทรัพยากรบุคคลและแนว
ทางการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
จุดแข็ง 

 มีมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง เป็นเครื่องมือหนึ่งที่สามารถช่วยในการคัดเลือกบุคลากร 
เนื่องจากมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง ระบุความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ที่ต้องการในสายงาน
ต่าง ๆ ไว้อย่างชัดเจน 

 มีระบบสมรรถนะ และเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกที่แตกต่างกันตามลักษณะงานและ
ระดับชั้นงาน 
จุดอ่อน 

 ปัจจุบันไม่มีการฝึกอบรมและพัฒนาที่ชัดเจน 
 ยังไม่มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงาน ( Job 

Specifications) ที่ชัดเจน 
 KPIs ยังไม่ชัดเจนและอาจยากเกินไป 
 ยังไม่มีการติดตามและประเมินความส าเร็จของกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ยังไม่มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) เป็นประจ า 
 ยังไม่มีการสร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ยังไม่มีการสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานของส านักงาน กสม. 

ประเด็นท้าทาย 
 โครงสร้างองค์กรยังอาจไม่สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรตามกฎหมายใหม่ 
 การบริหารก าลังคนอาจยังไม่สอดคล้องกับพันธกิจตามกฎหมายใหม่ 
 ควรมีการทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือ

แรงจูงใจประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ 
 ควรมีการพัฒนาผู้บริหารระดับสูงเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตามภารกิจใหม่ 
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- จัดประชุมเชิงปฏิบัติการผู้มีส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล (ข้าราชการและพนักงาน
ราชการ) เพ่ือวิเคราะห์ทิศทาง ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน ๕ ปีข้างหน้า  
จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน ในวันที่ 23 พฤศจิกายน 2560 ณ 
ห้องประชุมส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ เพ่ือให้ข้าราชการและพนักงาน
ราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเชิงลึกให้ได้มากที่สุด  โดยมีสรุปจ านวน
ผู้เข้าร่วมประชุมทั้งหมด 130 ราย (ดูบัญชีรายชื่อผู้เข้าร่วมประชุมได้ที่ภาคผนวกท้ายเล่ม) 

- จากผลการประชุมเชิงปฏิบัติการผู้มีส่วนได้เสียดังกล่าว จึงท าให้ได้ผลการวิเคราะห์ระบบ
ทรัพยากรบุคคลจากแบบสอบถามและข้อมูลทุติยภูมิในหัวข้อ 4.2 ต่อไปซึ่งจะแสดงผล 
การวิเคราะห์ทิศทาง ความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน ๕ ปี ข้างหน้า และผล 
การวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน (เอกสารประกอบใน
ภาคผนวกที่ 2 ภาคผนวกที่ 2 เอกสารประกอบการบรรยายโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  ปีงบประมาณ พ.ศ. 
2561 – 2565) 

- ทอดแบบสอบถามไปยังข้าราชการและพนักงานราชการในส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 
เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ผู้มีส่วนได้เสียโดยใช้แบบประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (ทอด
แบบสอบถามดังแบบสอบถามด้านล่าง) ในระหว่างวันที่ 23 -30 พฤศจิกายน 

โปรดกรอกข้อมูล ดังนี้ 
(ให้ *** กับประเด็นด้านทรัพยากรบุคคลที่ท่านพึงพอใจมาก ** พึงพอใจปานกลาง และ * ไม่พึงพอใจ หลังจากนั้น
ให้เลือกประเด็นด้านทรัพยากรบุคคลที่ท่านเห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องการให้ปรับปรุง/พัฒนาอย่างเร่งด่วน โดยสามารถ
เลือกได้เพียง 10 ประเด็นเท่านั้น) 

1. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1.1 มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร  
1.2 มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล  
1.3 มีการติดตามแผนปฏิบัติการดา้นการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยา่งเป็นระบบ   

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร  
2.1 มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร        
2.2 ผู้บริหารและข้าราชการมสี่วนร่วมในการน าค่านยิมมาใช้ปฏิบตัิให้เกิดประโยชน์อย่างต่อเนื่อง 
2.3 ข้าราชการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานได้อย่างด ี
2.4 ปัจจุบันส านักงาน กสม. ให้ความส าคญักับ "ทรัพยากรบุคคล" 
2.5 ปัจจุบันผู้บริหารมองว่าการบริหารงานบุคคลเป็นหนา้ที่รับผดิชอบร่วมกันระหว่างตนกับส านักบรหิารกลาง 

3. ต าแหน่งงาน  
3.1 มีการสร้างงานและหน้าที่รับผดิชอบท่ีเหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 
3.2 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานท่ีสะท้อนงานในปัจจุบัน 
3.3 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานท่ีสะท้อนยุทธศาสตร์ในอนาคตขององค์กร 
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4. ต้นแบบสมรรถนะ  
4.1 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์กร 
4.2 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงาน 
4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแตล่ะต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินจริงจัง 
4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแตล่ะต าแหน่งงานมาใช้ในการพัฒนาจริงจัง 

5. โครงสร้างองค์กร  
5.1 มีการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพื่อให้สะท้อนถึงกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
5.2 หน่วยงานต่าง ๆ ในโครงสร้างองค์กรประสานงานและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
5.3 มีหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการเพิ่ม/ลดต าแหน่งงานในโครงสร้างองค์กร 
5.4 มีการก าหนดจ านวนและระดบัของสายบังคับบัญชาท่ีเหมาะสมในโครงสร้างองค์กร 

6. การประเมินค่างานและจัดระดับชั้นงาน  
6.1 มีกระบวนการและหลักเกณฑท์ี่ชัดเจนในการประเมินค่างานเพื่อปรับระดับต าแหน่งใหสู้งขึ้น 
6.2 การจดัระดับชั้นงานมีความเหมาะสมและสะท้อนคณุค่าจริงของแต่ละงานในปัจจุบัน 
6.3 มีการจดัต าแหน่งต่าง ๆ ลงในระดับชั้นงานที่เหมาะสม 

7. การประเมินและบริหารผลงานประจ าปี 
7.1 มีหลักเกณฑ์ กระบวนการบรหิารผลงานประจ าปีและระบบในการประเมินท่ีชัดเจนและยุติธรรม 
7.2 มีการเชื่อมโยงระบบบริหารผลงานกับค่าตอบแทนท่ีเป็นระบบและยตุิธรรม 
7.3 มีตัวช้ีวัด (KPIs) ที่เหมาะสมกบัแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน 
7.4 มีเป้าหมายที่เหมาะสมและช่วยขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร 

8. การคัดสรรบุคลากร  
8.1 มีแนวทางและระบบในการคดัสรรบุคลากรทุกระดับ 
8.2 ผู้บริหารใช้แนวทาง/หลักเกณฑ์/กฎระเบียบและระบบท่ีก าหนดไว้ได้ถูกต้องตามกฎระเบียบอย่างจริงจังเคร่งครดั 
8.3 การคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดบัต าแหน่งให้สูงข้ึนเป็นไปอย่างยุตธิรรมและโปร่งใส 
8.4 การคัดสรรบุคคลอยู่บนผลงานและสมรรถนะที่ก าหนดไว้ในแตล่ะลักษณะงาน 

9. การพัฒนาศักยภาพ  
9.1 มีแผนและระบบในการพัฒนาผู้น าองค์กร  
9.2 มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหนา้ทีทุ่กระดับ 
9.3 มีการหาช่องว่าง (Gap) และความต้องการในการฝึกอบรมของผูบ้ริหารและเจ้าหนา้ทีท่ั้งหมด 
9.4 มีการพัฒนาข้าราชการ/ลูกจ้างทุกระดับตามความต้องการที่แท้จริงของงาน 
9.5 ข้าราชการและลูกจ้างที่มีโอกาสได้รับการอบรมพัฒนาในหลักสตูรที่ต้องการอย่างท่ัวถึง 

10. การจ่ายค่าตอบแทน  
10.1 มีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถดึงดูดและเก็บรักษาบุคลากรทีโ่ดดเด่นได้ 
10.2 มีการขึ้นเงินเดือนประจ าปีทีเ่หมาะสมและแข่งขันได ้
10.3 มีการจ่ายโบนสัหรือแรงจูงใจประจ าปีทีเ่หมาะสมและแข่งขันได้ 
10.4 มีการจ่ายสวสัดิการที่เป็นระบบ ทันสมัย และแข่งขันได้ 
10.4 มีการจ่ายเงินเพิ่มพิเศษ (เช่นตามอาชีพท่ีขาดแคลน เป็นต้น) ที่เหมาะสม 

11. ผู้น าขององค์กร 
11.1 ผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งประเภทบริหาร) เป็นผู้น าทีด่ีขององค์กร 
11.2 ผู้บริหารระดับกลาง (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) เป็นผู้อ านวยการที่บริหารจัดการและสอนงานผู้บังคับบัญชาได้ 
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12. การวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ  
12.1 มีการก าหนดและวางแผนทางเดินสายอาชีพท่ีชัดเจนแก่ข้าราชการ 
12.2 มีการวางแผน/เตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอยา่งชัดเจน เป็นระบบและต่อเนื่อง 
12.3 มีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจนเป็นระบบและต่อเนื่อง 

13. การบริหารผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent) 
13.1 มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการระบผุู้มผีลงานและศักยภาพสงูในส านักงาน กสม. 
13.2 มีระบบและแนวทางในการดงึดูด พัฒนาสร้างขวัญก าลังใจและเก็บรักษาผูม้ีผลงานและศักยภาพสูงในองค์กร 

14. การวางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลัง 
14.1มีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนและก าหนดอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 
14.2 สามารถบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนท่ีก าหนดไว ้

15. การรักษาบุคคลและการไล่บุคคลออก  
15.1 องค์กรสามารถเก็บรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพและที่มีผลงานโดดเด่นได้ 
15.2 องค์กรสามารถตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างที่ไมม่ีผลงานอย่างต่อเนื่องได ้

16. การจัดท าเหตุผลการโอน ย้าย ลาออก  
16.1 มีการจัดท า Exit Interview หรือเก็บเหตผุลที่ผู้บรหิารหรือข้าราชการออกหรือขอโอนย้ายจากส านักงาน 
16.2 มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 

17. แรงงานสัมพันธ์  
17.1 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บรหิารและข้าราชการ/ลูกจา้งอย่างสม่ าเสมอ 
17.2 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการ/ลูกจ้างด้วยกันอย่างสม่ าเสมอ 

18. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
18.1 มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 
18.2 มีการน าผลลัพธ์ของการส ารวจมาปรับปรุงพัฒนางานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

19. การสื่อสารประชาสัมพนัธ์  
19.1 มีการประชาสมัพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างสม่ าเสมอและหลากหลายช่องทาง 
19.2 มีการประชาสมัพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างท่ัวถึง 

20. เจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคล  
20.1 เจ้าหน้าท่ีในงานทรัพยากรบคุคลมีความรู้และสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 
20.2 การบริการของเจ้าหน้าท่ีในงานทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 
20.3 เจ้าหน้าท่ีในงานบุคคลด าเนนิการเชิงรุกเสมอในเรื่องสิทธิประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กร 
20.4 มีการตดิต่อร่วมมือระหว่างสว่นราชการในการแลกเปลีย่นความรู้หรือข้อมลูด้านทรัพยากรบุคคล 

21. หลักปฏิบัติและกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้อง 
21.1 มีกฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ กระบวนการ ที่ชัดเจนด้านทรัพยากรบคุคล 
21.2 มีการพัฒนา Code of Conduct หรือมาตรฐานจรรยาบรรณ 
21.3 ผู้บริหารและพนักงานเข้าใจและน าหลักปฏิบตัิและกระบวนการมาตรฐานจรรยาบรรณไปใช้ 

22. สวัสดิการ 
22.1 มีการจ่ายสวสัดิการอย่างครอบคลุม เป็นระบบ ทันสมัยและแข่งขันได้  
22.2 มีการก าหนดนโยบาย แผนงานและระบบเรื่องความปลอดภัย สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 
22.3 มีแผนงานด้านรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยส์ิน เช่น แผนป้องกันอัคคีไฟ  
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23. อื่น ๆ 
23.1 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วน  
23.2 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย 
23.3 มีการจัดเก็บเอกสารของบุคลากรที่เป็นระบบและค้นหาง่าย 
23.4 มีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบคุคลสม่ าเสมอ 
 

 ศึกษาวิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติและแผนปฏิบัติการของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

- จัดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ เพ่ือพิจารณาประเด็นความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียต่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล 
หรือผลการประเมินสถานภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในวันที่ 15 มกราคม 2561 โดยมี
ผู้เข้าร่วมประชุมดังนี้ 
o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายพราหมณ์ นิยะบุตร   ผู้อ านวยการส านักบริหารกลาง 
o นายอัญญะรัฐ เอ่งฉ้วน  ผู้อ านวยการส านักคุ้มครองสิทธิมนุษยชน 
o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์   ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นางสาววันรุ่ง แสนแก้ว  ผู้อ านวยการกลุ่มสารนิเทศ 

แทน ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงาน 
เครือข่าย 

o นายภูวดล วีรเวชพิสัย  ผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ 
o นางจันทกานติ์ จตุรพาณิชย์ เกตุปราชญ์ นักวิชาการสิทธิมนุษยชนเชี่ยวชาญ 
o นางพรสุรีย์ พลสมบัติ   นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ 
o นายจุมพล ขุนอ่อน   ผู้อ านวยการกลุ่มงานติดตามและสารบบส านวน 
o นายศรุติพงศ์ จิราดิษพงศ ์  ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
o นายครรชิต เพ่ิมลาภ   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
o นายสุรัตน์ อินทร์ศิริ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
o นางธัญลักษณ์ นุ้ยสินธุ์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
o นางสาวจีระพา พรมไทย  เจ้าหน้าที่ธุรการ 

- น าประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจัดเรียงล าดับความส าคัญ โดยที่ปรึกษา
เสนอผลจากการจัดประชุมร่วมกับเจ้าหน้าที่ในส านักงาน กสม. รวมถึงผลการทอดแบบสอบถาม
และให้คณะกรรมการแสดงความคิดเห็นประกอบ 
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- ด าเนินการเลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความส าคัญโดยพิจารณาจาก
ประเด็นยุทธศาสตร์ฯ ที่มีคะแนนส่วนต่างสูง เพ่ือน าไปจัดท าแผนกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลก่อนเป็นล าดับแรก ซึ่งแสดงผลส าเร็จในข้อ 4.2 ต่อไป 

 
 จัดประชุมน าเสนอรายงานผลการด าเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ต่อคณะกรรมการฯ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ในวันที่ 18 มกราคม 2561 โดยมี
ผู้เข้าร่วมประชุมดังนี้ 

o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายอัญญะรัฐ เอ่งฉ้วน  ผู้อ านวยการส านักคุ้มครองสิทธิมนุษยชน  
o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์   ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นางสาววันรุ่ง แสนแก้ว  ผู้อ านวยการกลุ่มสารนิเทศ 

แทน ผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงาน 
เครือข่าย 

o นายภูวดล วีรเวชพิสัย  ผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ 
o นางพรสุรีย์ พลสมบัติ   นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ 
o นายจุมพล ขุนอ่อน   ผู้อ านวยการกลุ่มงานติดตามและสารบบส านวน 
o นายศรุตพงศ์ จิราดิษพงศ ์  ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
o นายครรชิต เพิ่มลาภ   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
o นายสุรัตน์ อินทร์ศิริ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
o นางธัญลักษณ์ นุ้ยสินธุ์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

โดยผลการด าเนินการนั้น คณะกรรมการเห็นชอบกับแผนกลยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 ซึ่งจะสรุปในบทที่ 5 ต่อไป 
ทั้งนี้มีให้พิจารณาปรับปรุงดังต่อไปนี้ 

o ให้แก้ไขตารางแสดงโครงการต่างๆ ในแต่ละกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2561 
– 2565 ในกลยุทธ์ที่ 4.2 ให้แก้ไขข้อความ “ลงโทษหรือไล่บุคลากรที่ไม่มีผลงานอย่าง
ต่อเนื่องออกได้” เป็น “ลงโทษหรือให้บุคลากรที่ไม่มีผลงานอย่างต่อเนื่องออกได้” 

o ให้ตรวจสอบประมาณการค่าใช้จ่ายของแต่ละโครงการให้ครบถ้วนและเหมาะสม  เช่น 
งบประมาณด้านลิขสิทธิ์ IT ค่าวิทยากร ฯลฯ เป็นต้น 

 
 ก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วจากข้อเสนอแนะ/

ข้อสังเกตของคณะกรรมการฯ 
 ศึกษาวิเคราะห์และยกร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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- บทสรุปผู้บริหารที่ประกอบด้วยวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์/กลยุทธ์/
มาตรการการด าเนินการ ตัวชี้วัดหลัก โครงการ/กิจกรรม หน่วยงานรับผิดชอบ 

- กรอบแผนภาพยุทธศาสตร์ที่แสดงความเชื่อมโยง วิสัยทัศน์ พันธกิจ การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่ 
การปฏิบัติ 

- แผนงาน โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัดผลผลิต/ผลลัพธ์ งบประมาณ ผู้รับผิดชอบโครงการที่
รองรับครบทุกประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ าแนกเป็นรายปีและมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของโครงการไว้ 

 จัดประชุมน าเสนอ “ร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕” ต่อคณะกรรมการฯ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นหรือข้อเสนอแนะ
เพ่ิมเติม ในวันที่ 8 กุมภาพันธ์ 2561 โดยมีรายชื่อดังต่อไปนี้ 

o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายพราหมณ์ นิยะบุตร   ผู้อ านวยการส านักบริหารกลาง 
o นางสาวรมิดา ฐิติพัฒนะ  ผู้อ านวยการกลุ่มงานคุ้มครองสิทธิมนุษยชน 7 

แทน ผู้อ านวนการส านักคุ้มครองสิทธิมนุษยชน  
o นางสาวเกศริน เตียวสกุล  พนักงานคดีเชี่ยวชาญ 

บังคับบัญชาข้าราชการในกลุ่มงานเสนอเรื่องและ
ฟ้องคคีต่อศาล 2  
แทนผู้อ านวยการส านักกฎหมายและคดี 

o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์   ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นายเกรียงไกร แท้สิน   เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 

แทนผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงาน
เครือข่าย 

o นายภูวดล วีรเวชพิสัย  ผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่างประเทศ 
o นางจันทกานติ์ จตุรพาณิชย์ เกตุปราชญ์  นักวิชาการสิทธิมนุษยชนเชี่ยวชาญ 
o นางพรสุรีย์ พลสมบัติ   นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ 
o นายจุมพล ขุนอ่อน   ผู้อ านวยการกลุ่มงานติดตามและสารบบส านวน 
o นายศรุติพงศ์ จิราดิษพงศ ์  ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
o นายครรชิต เพิ่มลาภ   นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
o นายสุรัตน์ อินทร์ศิริ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
o นายจิรธัช ชาญเจริญ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
o นางธัญลักษณ์ นุ้ยสินธุ์  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 

 โดยผลการด าเนินการนั้น คณะกรรมการเห็นชอบกับแผนกลยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 – 2565 ทั้งนี้มีให้พิจารณา
ปรับปรุงดังต่อไปนี้ 
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o ให้คณะที่ปรึกษาฯ ตรวจสอบรายละเอียดประมาณการค่าใช้จ่ายของแต่ละโครงการให้อย่าง
ถูกต้องเหมาะสม 
 

ทั้งนี้ในการประชุมคณะกรรมการติดตามและประสานงานการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ครั้งที่ 4/2561 ณ ห้องประชุม 708 ชั้น 7 ในวันที่ 
26 มีนาคม 2561 มีมติเห็นชอบร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. 2561-2565 ซึ่งผู้เข้าร่วมประชุมมีรายชื่อดังต่อไปนี้ 

o นางสาวรตญา กอบศิริกาญจน์  รองเลขาธิการคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
o นายอัญญะรัฐ เอ่งฉ้วน  ผู้อ านวยการส านักคุ้มครองสิทธิมนุษยชน 
o นางสาวเกศริน เตียวสกุล  พนักงานคดีเชี่ยวชาญ 

บังคับบัญชาข้าราชการในกลุ่มงานเสนอเรื่องและ
ฟ้องคคีต่อศาล 2  
แทนผู้อ านวยการส านักกฎหมายและคดี 

o นายชนินทร์ เกตุปราชญ์   ผู้อ านวยการส านักวิจัยและวิชาการ 
o นางนภัทร ชัตะวรรณ   ผู้อ านวยการกลุ่มงานส่งเสริมสิทธิมนุษยชน 

แทนผู้อ านวยการส านักส่งเสริมและประสานงาน
เครือข่าย 

o นายพรชัย น้อยบ้านโง้ง  นักวิชาการสิทธิมนุษยชนช านาญการ 
แทนผู้อ านวยการส านักสิทธิมนุษยชนระหว่าง
ประเทศ 

o นางจันทกานติ์ จตุรพาณิชย์ เกตุปราชญ์  นักวิชาการสิทธิมนุษยชนเชี่ยวชาญ 
o นางพรสุรีย์ พลสมบัติ   นักวิชาการตรวจสอบภายในเชี่ยวชาญ 
o นายศรุติพงศ์ จิราดิษพงศ ์  ผู้อ านวยการกลุ่มงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
o นายสุรัตน์ อินทร์ศิริ   นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 
โดยรายละเอียดของโครงการในแต่ละกลยุทธ์และยุทธศาสตร์ทั้ง 5 ยุทธศาสตร์มีดังต่อไปนี้ 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระบบทรัพยากรบุคคลจากแบบสอบถามและข้อมูลทุติยภูมิ 
 จากการเก็บข้อมูลจากกลุ่มงานบริหารงานทรัพยากรบุคคลและผลการส ารวจจากแบบสอบถามของข้าราชการจ านวน 146 รายและพนักงานราชการ
จ านวน 56 ราย รวมเป็น 202 รายนั้นได้ผลตอบแบบส ารวจกลับมาทั้งสิ้น 78 รายคิดเป็นร้อยละ 38.61 ของจ านวนทั้งหมด (ซึ่งผ่านเกณฑ์มาตรฐานคือ 
30% ของกลุ่มเป้าหมายทั้งหมด) สามารถสรุปผลคะแนนได้ดังนี้ 
 

ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

1. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.1 มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ ภารกิจและกลยุทธ์ขององค์กร 

30.8% 35.9% 28.2% 5.1% 207.7% 24 
ปัจจุบันยังไมม่ีการก าหนด 
กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่
ชัดเจน จึงอาจท าให้ไม่มีการ
ติดตามอย่างเป็นระบบ ท้ังนี้ใน
ระยะถดัไปในแผนควรม ี
การติดตามทุก ๆ 2 ปี เพ่ือ 
การขับเคลื่อนเป็นไปตามแผนท่ี
ก าหนดไว ้

1.2 มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 

29.5% 38.5% 28.2% 3.8% 206.4% 22 

1.3 มีการติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากร
บุคคลอย่างเป็นระบบ 

51.3% 32.1% 15.4% 1.3% 166.7% 7 

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร  
2.1 มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 21.8% 43.6% 28.2% 6.4% 219.2% 35 ปัจจุบันยังไมม่ีการก าหนด

ค่านิยมและวัฒนธรรมใน 
การท างานท่ีชัดเจน ดังนั้นแม้
จะมีความพึงพอใจปานกลาง 
แต่อาจเป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการ
อย่างเร่งด่วน 

2.2 ผู้บริหารและข้าราชการมีส่วนร่วมในการน าค่านิยมมาใช้ปฏิบัติ
ให้เกิดประโยชน์อย่างต่อเนื่อง 

24.4% 56.4% 19.2% 0.0% 194.9% 14 

2.3 ข้าราชการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานได้อย่างดี 3.8% 44.9% 50.0% 1.3% 248.7% 58 
2.4 ปัจจุบันส านักงาน กสม. ให้ความส าคัญกับ "ทรัพยากรบุคคล" 6.4% 56.4% 34.6% 2.6% 233.3% 46 
2.5 ปัจจุบันผู้บริหารมองว่าการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่
รับผิดชอบร่วมกันระหว่างตนกับส านักบริหารกลาง 

17.9% 48.7% 30.8% 2.6% 217.9% 31 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

3. ต าแหน่งงาน   
3.1 มีการสร้างงานและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมกับความต้องการ
ขององค์กร 

10.3% 55.1% 33.3% 1.3% 225.6% 41 
ปัจจุบันมีการก าหนดหน้าที่
รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงาน
อย่างชัดเจน แต่ยังไมม่ีการ
ก าหนดแบบบรรยายลักษณะ
งานท่ีรองรับภารกิจงานใหม่ 
และกลยุทธ์ของส านักงาน 

3.2 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่สะท้อนงานในปัจจุบัน 28.2% 44.9% 23.1% 3.8% 202.6% 18 
3.3 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่สะท้อนยุทธศาสตร์ใน
อนาคตขององค์กร 

39.7% 50.0% 9.0% 1.3% 171.8% 8 

4. ต้นแบบสมรรถนะ   
4.1 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์กร 28.2% 38.5% 23.1% 10.3% 215.4% 28 มีการก าหนดต้นแบบสมรรถนะ

ประจ าต าแหน่งเรยีบร้อยแต่
การประเมินและการพัฒนานั้น 
แม้จะมีแผนแล้ว แตย่ังไมไ่ด้
น ามาใช้อย่างเป็นรูปธรรม ซึ่ง
ในระยะยาวจ าเป็นต้องน ามาใช้
อย่างจริงจังมากข้ึน 

4.2 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงาน 26.9% 42.3% 23.1% 7.7% 211.5% 26 
4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละ
ต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินจริงจัง 

28.2% 46.2% 21.8% 3.8% 201.3% 17 

4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละ
ต าแหน่งงานมาใช้ในการพัฒนาจริงจัง 

33.3% 47.4% 16.7% 2.6% 188.5% 12 

5. โครงสร้างองค์กร  
5.1 มีการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้สะท้อนถึงกลยุทธ์ และ
ภารกิจขององค์กร 

7.7% 46.2% 39.7% 6.4% 244.9% 55 
มีการทบทวนโครงสร้างองค์กร
แต่ยังไมเ่ห็นผลที่ชัดเจน 
อย่างไรก็ดีอาจมีหลักเกณฑ์ใน
การก าหนดอัตราก าลังและ 
การเพิ่ม/ลดต าแหน่งงานใน
โครงสร้างงองค์กรที่ชัดเจนขึ้น 
  
  

5.2 หน่วยงานต่าง ๆ ในโครงสร้างองค์กรประสานงานและสนับสนุน
ซึ่งกันและกัน 

6.4% 41.0% 51.3% 1.3% 247.4% 57 

5.3 มีหลักเกณฑ์ในการเพ่ิม/ลดต าแหน่งงานในโครงสร้างองค์กร 25.6% 61.5% 11.5% 1.3% 188.5% 13 
5.4 มีการก าหนดจ านวนและระดับของสายบังคับบัญชาที่เหมาะสม
ในโครงสร้างองค์กร 

9.0% 60.3% 26.9% 3.8% 225.6% 40 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

6. การประเมินค่างานและจัดระดับชั้นงาน   
6.1 มีกระบวนการและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการประเมินค่างานเพ่ือ
ปรับระดับต าแหน่งให้สูงขึ้น 

5.1% 44.9% 37.2% 12.8% 257.7% 64 
แนวทางในการก าหนดระดับชั้น
งานและประเมินคา่งานมีความ
ชัดเจนตามข้าราชการรัฐสภา 
ซึ่งอาจน ามาใช้ต่อไดโ้ดยอนุโลม 
กรณีที่ปรับเป็นองค์กรอิสระ 

6.2 การจัดระดับชั้นงานมีความเหมาะสมและสะท้อนคุณค่าจริงของ
แต่ละงานในปัจจุบัน 

6.4% 57.7% 33.3% 2.6% 232.1% 45 

6.3 มีการจัดต าแหน่งต่าง ๆ ลงในระดับชั้นงานที่เหมาะสม 9.0% 59.0% 29.5% 2.6% 225.6% 41 
7. การประเมินและบริหารผลงานประจ าปี  
7.1 มีหลักเกณฑ์ กระบวนการบริหารผลงานประจ าปีและระบบใน
การประเมินที่ชัดเจนและยุติธรรม 

2.6% 50.0% 35.9% 11.5% 256.4% 63 
มีหลักเกณฑ์และแนวทาง 
การประเมินผลงานประจ าปีที่
ชัดเจน แต่ความเข้มข้นของ 
การประเมินอาจแตกต่างกันใน
แต่ละหน่วยงาน ซึ่งมีความ
จ าเป็นต้องทบทวนเพื่อให้เกิด
ความยุติธรรมในอนาคต 

7.2 มีการเชื่อมโยงระบบบริหารผลงานกับค่าตอบแทนที่เป็นระบบ
และยุติธรรม 

3.8% 51.3% 34.6% 10.3% 251.3% 61 

7.3 มีตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน 3.8% 53.8% 32.1% 10.3% 248.7% 58 
7.4 มีเป้าหมายที่เหมาะสมและช่วยขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร 3.8% 57.7% 34.6% 3.8% 238.5% 49 
8. การคัดสรรบุคลากร   
8.1 มีแนวทางและระบบในการคัดสรรบุคลากรทุกระดับ 2.6% 47.4% 33.3% 16.7% 264.1% 66 มีแนวทางในการคัดสรร

บุคลากรตามแนวทางของ
ข้าราชการรัฐสภา ซึ่งอาจ
น ามาใช้ต่อไดโ้ดยอนุโลม กรณี
ที่ปรับเป็นองค์กรอิสระ อย่างไร
ก็ดีบางส่วนมองว่ายังไมเ่ป็น
ธรรมและเป็นการประเมินโดย
ใช้ดุลยพินิจอย่างมาก 

8.2 ผู้บริหารใช้แนวทาง/หลกัเกณฑ์/กฎระเบียบและระบบที่ก าหนด
ไว้ได้ถูกต้องตามกฎระเบียบอย่างจริงจังเคร่งครัด 

5.1% 56.4% 33.3% 5.1% 238.5% 50 

8.3 การคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส 

5.1% 52.6% 34.6% 7.7% 244.9% 55 

8.4 การคัดสรรบุคคลอยู่บนผลงานและสมรรถนะที่ก าหนดไว้ในแต่
ละลักษณะงาน 

3.8% 61.5% 33.3% 1.3% 232.1% 44 



   

  

 หน้า 40 

ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

9.  การพัฒนาศักยภาพ   
9.1 มีแผนและระบบในการพัฒนาผู้น าองค์กร  23.1% 46.2% 24.4% 6.4% 214.1% 27 มีแผนในการพัฒนาศักยภาพ

เจ้าหน้าท่ีแต่ยังไม่มีการประเมิน
ช่องว่าง และการพัฒนาตาม
แผนที่ก าหนดไว้ ซึ่งหากม ี
การเปลีย่นแปลงตามภารกิจ
ใหม่ของส านักงาน จ าเป็นต้องมี
การพัฒนาให้เจ้าหน้าท่ีม ี
ความพร้อมในการด าเนินการ
มากขึ้น 

9.2 มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนา
เจ้าหน้าที่ทุกระดับ 

17.9% 38.5% 34.6% 9.0% 234.6% 47 

9.3 มีการหาช่องว่าง (Gap) และความต้องการในการฝึกอบรมของ
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ทั้งหมด 

29.5% 43.6% 21.8% 5.1% 202.6% 20 

9.4 มีการพัฒนาข้าราชการ/ลูกจ้างทุกระดับตามความต้องการที่
แท้จริงของงาน 

9.0% 48.7% 35.9% 6.4% 239.7% 51 

9.5 ข้าราชการและลูกจ้างที่มีโอกาสได้รับการอบรมพัฒนาใน
หลักสูตรที่ต้องการอย่างทั่วถึง 

7.7% 46.2% 33.3% 12.8% 251.3% 62 

10. การจ่ายค่าตอบแทน   
10.1 มีการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถดึงดูดและเก็บรักษาบุคลากรที่
โดดเด่นได้ 

1.3% 26.9% 34.6% 37.2% 307.7% 73 
เป็นประเด็นท่ีมีความไม่พึง
พอใจมากท่ีสุด โดยเฉพาะใน
การเรื่องการจ่ายโบนสัหรือการ
จ่ายแรงจูงใจประจ าปี ซึ่ง
ปัจจุบันยังไมม่ีการจ่าย
ค่าตอบแทนประเภทน้ี 
นอกจากน้ันการจ่ายเงินเพิม่
พิเศษอ่ืน ๆ เหมือน กลต. หรือ 
ปปช. อาจน้อยกว่าโดย
เปรียบเทยีบเนื่องจากยังคงอิง
กับการจ่ายของข้าราชการ
รัฐสภาโดยอนโุลม 

10.2 มีการขึ้นเงินเดือนประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ 3.8% 38.5% 35.9% 21.8% 275.6% 70 

10.3 มีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ 75.6% 15.4% 7.7% 1.3% 134.6% 1 

10.4 มีการจ่ายสวัสดิการที่เป็นระบบ ทันสมัย และแข่งขันได้ 35.9% 32.1% 20.5% 11.5% 207.7% 24 

10.4 มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษ (เช่น ตามอาชีพที่ขาดแคลน เป็นต้น) 
ที่เหมาะสม 

66.7% 15.4% 12.8% 5.1% 156.4% 5 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

11. ผู้น าขององค์กร  
11.1 ผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งประเภทบริหาร) เป็นผู้น าที่ดีของ
องค์กร 

1.3% 57.7% 32.1% 9.0% 248.7% 58 
มีความพึงพอใจค่อนข้างสูงเมื่อ
เปรียบเทยีบกับประเด็นอ่ืน ๆ 
อย่างไรก็ดีควรเพิ่มการ
พัฒนาการบริหารจัดการและ
การสอนงาน 

11.2 ผู้บริหารระดับกลาง (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) เป็น
ผู้อ านวยการที่บริหารจัดการและสอนงานผู้บังคับบัญชาได้ 

2.6% 42.3% 42.3% 12.8% 265.4% 67 

12. การวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ   
12.1 มีการก าหนดและวางแผนทางเดินสายอาชีพที่ชัดเจน 12.8% 35.9% 30.8% 20.5% 259.0% 65 แม้จะไม่มีความชัดเจนในการ

หาผู้สืบทอดต าแหน่งส าคัญ แต่
ส านักงานมีทางเดินท่ีต าแหน่ง
ทุกต าแหน่งในสายวิชาการ 
สามารถเติบโตได้ถึงเชี่ยวชาญ 
ซึ่งถือว่าดีมากโดยเปรยีบเทียบ  

12.2 มีการวางแผน/เตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่าง
ชัดเจน เป็นระบบและต่อเนื่อง 

19.2% 53.8% 19.2% 7.7% 215.4% 30 

12.3 มีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจนเป็นระบบและ
ต่อเนื่อง 

28.2% 47.4% 17.9% 6.4% 202.6% 18 

13. การบริหารผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent) 
13.1 มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการระบุผู้มีผลงานและศักยภาพสูง
ในส านักงาน กสม. 

46.2% 33.3% 15.4% 5.1% 179.5% 10 
ปัจจุบันยังไมม่ีระบบดังกล่าว 
แต่มีการสร้างขวัญก าลังใจของ
พนักงานท่ีมีผลงานโดดเด่นผ่าน
การประเมินผลงานประจ าปี
และการขึ้นเงินเดือน 

13.2 มีระบบและแนวทางในการดึงดูด พัฒนาสร้างขวัญก าลังใจและ
เก็บรักษาผู้มีผลงานและศักยภาพสูงในองค์กร 

41.0% 42.3% 15.4% 1.3% 176.9% 9 

14. การวางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลัง  
14.1มีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนและก าหนดอัตราก าลังที่
เหมาะสมกับภารกิจขององค์กร 

15.4% 55.1% 25.6% 3.8% 217.9% 31 
มีกรอบอัตราก าลังแต่ยังคงสรร
หาไม่ครบตามแผนท่ีก าหนดไว้
แม้จะดีขึ้นมากจากปีท่ีผ่านมา 14.2 สามารถบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผน 19.2% 64.1% 15.4% 1.3% 198.7% 16 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

15. การรักษาบุคคลและการไล่บุคคลออก  
15.1 องค์กรสามารถเก็บรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพและท่ีมีผลงาน
โดดเด่นได้ 

14.1% 47.4% 35.9% 2.6% 226.9% 43 
ไม่มีข้อมลูเชิงประจักษ ์

15.2 องค์กรสามารถตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างท่ีไม่มี
ผลงานอย่างต่อเนื่องได้ 

26.9% 55.1% 14.1% 3.8% 194.9% 14 

16. การจัดท าเหตุผลการโอน ย้าย ลาออก   
16.1 มีการจัดท า Exit Interview หรือเก็บเหตุผลที่ผู้บริหารหรือ
ข้าราชการออกหรือขอโอนย้ายจากส านักงาน 

59.0% 24.4% 15.4% 1.3% 159.0% 6 
มีการด าเนินการ แต่การเก็บ
ข้อมูลเป็นการด าเนินการ
ประจ าเท่านั้น ไม่มีการค้นหา
สาเหตุที่แท้จริงอันจะท าไปสู่
แนวทางการแก้ไขปัญหาเชิงลึก
ที่เหมาสะม  

16.2 มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการ
ด าเนินงานขององค์กร 

73.1% 17.9% 9.0% 0.0% 135.9% 2 

17. แรงงานสัมพันธ์  
17.1 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและ
ข้าราชการ/ลูกจ้างอย่างสม่ าเสมอ 

17.9% 59.0% 21.8% 1.3% 206.4% 22 
มีการจัดกจิกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์น้อยกว่าและไมไ่ด้
รับความร่วมมือจากผู้บริหาร
และพนักงานเท่าท่ีควร 

17.2 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการ/ลูกจ้าง
ด้วยกันอย่างสม่ าเสมอ 

16.7% 50.0% 29.5% 3.8% 220.5% 36 

18. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของเจ้าหน้าที่ในองค์กร  
18.1 มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 65.4% 21.8% 12.8% 0.0% 147.4% 4 ไม่มีการส ารวจความพึงพอใจ

และความผูกพันอย่างเป็น
ทางการ และควรรีบด าเนินการ
เพื่อให้เป็นองค์กรสรา้งสุข 

18.2 มีการน าผลลัพธ์ของการส ารวจมาปรับปรุงพัฒนางานด้าน
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

66.7% 21.8% 11.5% 0.0% 144.9% 3 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

19. การสื่อสารประชาสัมพันธ์   
19.1 มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลใน
องค์กรอย่างสม่ าเสมอและหลากหลายช่องทาง 

15.4% 52.6% 26.9% 5.1% 221.8% 37 
มีการประชาสัมพันธ์นโยบาย
หรือข่าวสารด้านทรัพยากร
บุคคลผา่นทางช่องทางต่าง ๆ 
เช่น ประกาศ การสัมมนา ฯลฯ 
แต่อาจไมค่รอบคลุมและทั่วถึง 

19.2 มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลใน
องค์กรอย่างทั่วถึง 

17.9% 51.3% 25.6% 5.1% 217.9% 31 

20. เจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคล   
20.1 เจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคลมีความรู้และสามารถในการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

1.3% 29.5% 53.8% 15.4% 283.3% 72 
เจ้าหน้าท่ีให้การบริการที่ดี แต่
ยังอาจขาดความรูเ้ชิงลึกท่ี
เกี่ยวข้องกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล จึงอาจ
จ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมในแต่
ละด้านใหเ้หมาะสมและรองรับ
ภารกิจในระยะยาวของ
ส านักงาน 

20.2 การบริการของเจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

1.3% 34.6% 46.2% 17.9% 280.8% 71 

20.3 เจ้าหน้าที่ในงานบุคคลด าเนินการเชิงรุกเสมอในเรื่องสิทธิ
ประโยชน์ที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรในองค์กร 

6.4% 61.5% 23.1% 9.0% 234.6% 47 

20.4 มีการติดต่อร่วมมือระหว่างส่วนราชการในการแลกเปลี่ยน
ความรู้หรือข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคล 

16.7% 38.5% 33.3% 11.5% 239.7% 51 

21. หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง  
21.1 มีกฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ กระบวนการ ที่ชัดเจนด้านทรัพยากร
บุคคล 

5.1% 37.2% 38.5% 19.2% 271.8% 69 
มีการก าหนดกฎเกณฑ์  
หลักปฏิบตัิ กระบวนการ  
ที่ชัดเจนด้านทรัพยากรบุคคล
ตามประกาศที่เป็นทางการ แต ่
การน าไปใช้อาจมีปญัหาในทาง
ปฏิบัติจึงต้องมีการฝึกอบรม
และจัดท าคู่มือมากขึ้น 

21.2 มีการพัฒนา Code of Conduct หรือมาตรฐานจรรยาบรรณ 16.7% 39.7% 29.5% 14.1% 241.0% 53 
21.3 ผู้บริหารและพนักงานเข้าใจและน าหลักปฏิบัติและ
กระบวนการมาตรฐานจรรยาบรรณไปใช้ 

16.7% 52.6% 29.5% 1.3% 215.4% 28 
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ระบบ/ประเด็น 
ความคิดเห็นจากผลส ารวจ 

ล าดับ 
ผลการเก็บข้อมูลทุติยภูมิ
และความเห็นที่ปรึกษา  ไม่มีระบบนี้ ไม่พึงพอใจ ปานกลาง พอใจ รวมคะแนน 

22. สวัสดิการ  
22.1 มีการจ่ายสวัสดิการอย่างครอบคลุม เป็นระบบ ทันสมัยและ
แข่งขันได้  

17.9% 32.1% 38.5% 11.5% 243.6% 54 
ด าเนินการถูกต้องตามหลักของ
กฎหมาย และบุคลากรส่วน
ใหญ่มีความพึงพอใจระดับปาน
กลาง แม้ว่าอาจต้องเพ่ิมการท า
ความเข้าใจและหลักสูตรที่
น่าสนใจมากขึ้น 

22.2 มีการก าหนดนโยบาย แผนงานและระบบเรื่องความปลอดภัย 
สุขอนามัยและสภาพแวดล้อม 

17.9% 44.9% 32.1% 5.1% 224.4% 39 

22.3 มีแผนงานด้านรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น 
แผนป้องกันอัคคีไฟ แผนการซ้อมหนีไฟ แผนการรับมือผู้ประท้วง  

7.7% 35.9% 38.5% 17.9% 266.7% 68 

23. อ่ืน ๆ  
23.1 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนา
บุคลากรที่ครบถ้วน  

16.7% 51.3% 25.6% 6.4% 221.8% 37 
แม้จะมรีะบบฐานข้อมลูที่
ชัดเจนแต่ในทางปฏิบัตยิังไม่มี
การ update ข้อมูลให้เป็น
ปัจจุบันและรวดเร็ว รวมถึง 
การไปใช้ประโยชน์
ประกอบการบริหารงานบคุคล
อื่น ๆ เช่น การสรรหา  
การแต่งตั้ง ฯล ยังน้อยอยูม่าก 

23.2 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนา
บุคลากรที่ทันสมัย (ที่อ านวยความสะดวก/เอ้ือประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงาน) 

23.1% 53.8% 19.2% 3.8% 203.8% 21 

23.3 มีการจัดเก็บเอกสารของบุคลากรที่เป็นระบบและค้นหาง่าย 17.9% 50.0% 28.2% 3.8% 217.9% 31 
23.4 มีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลสม่ าเสมอ 42.3% 35.9% 19.2% 2.6% 182.1% 11 

 
 นอกจากนั้ยผลการจัดล าดับความส าคัญของการด าเนินการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล (1-10) ได้ถูกน ามาจัดเรียงคะแนนแบบถ่วงน้ าหนัก คือหากได้
คะแนน 1 จะหมายถึงมีความส าคัญเป็นอย่างมาก จึงได้การถ่วงน้ าหนักเท่ากับ 10 คะแนน ในขณะที่ได้คะแนน 2 จะมีความส าคัญรองลงมา จึงได้การถ่วง
น้ าหนักเท่ากับ 9 คะแนน แล้วด าเนินการเช่นนี้ไปเรื่อย ๆ จนหัวข้อที่ได้คะแนน 10 จะมีการถ่วงน้ าหนึกเท่า 1 คะแนนตามล าดับ โดยผลของการด าเนินการ
จึงท าให้ได้ข้อสรุปดังตารางต่อไปนีด้ังนี้ 
 



   

  

 หน้า 45 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล   
1.1 มีการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ภารกิจและ 
กลยุทธ์ขององค์กร 

4 2 1 2 1 1 1 1 1  100 12 

1.2 มีแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ 
กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 

2 1 1 3 4 1 1 1 1 1 97 13 

1.3 มีการติดตามแผนปฏิบัติการด้านการบริหารหรือพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่าง
เป็นระบบ 

  1  2 2    2 32 48 

2. ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กร  
2.1 มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 2 1 2  1  1  3  61 29 
2.2 ผู้บริหารและข้าราชการมีส่วนร่วมในการน าค่านิยมมาใช้ปฏิบัติให้เกิดประโยชน์
อย่างต่อเนื่อง 

 2  1 1 2 1 1   48 36 

2.3 ข้าราชการท างานร่วมกันระหว่างหน่วยงานได้อย่างดี  2  3 2 1  2 1  64 27 
2.4 ปัจจุบันส านักงาน กสม. ให้ความส าคัญกับ "ทรัพยากรบุคคล" 1      2  1 3 23 53 
2.5 ปัจจุบันผู้บริหารมองว่าการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่รับผิดชอบร่วมกัน
ระหว่างตนกับส านักบริหารกลาง 

1  1 1       25 51 

3. ต าแหน่งงาน  
3.1 มีการสร้างงานและหน้าที่รับผิดชอบที่เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 1 4 3 2 1 3 3 2 1  125 5 
3.2 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่สะท้อนงานในปัจจุบัน 1 1 1 3 3   1 1 1 72 20 
3.3 มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่สะท้อนยุทธศาสตร์ในอนาคตขององค์กร 
 

 
1 1     1  1 21 55 



   

  

 หน้า 46 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4. ต้นแบบสมรรถนะ  
4.1 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักขององค์กร   1 2       22 54 
4.2 มีการสร้างต้นแบบสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงาน 1  1 1  1  1   33 47 
4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมา
ใช้ในการประเมินจริงจัง 

 1  1 2 1  1 2 2 42 40 

4.3 มีการน าการสร้างต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมา
ใช้ในการพัฒนาจริงจัง 

  1  1 1     19 58 

5. โครงสร้างองค์กร  
5.1 มีการทบทวนโครงสร้างองค์กรเพ่ือให้สะท้อนถึงกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 14 6 1 2 3 3  1   252 1 
5.2 หน่วยงานต่าง ๆ ในโครงสร้างองค์กรประสานงานและสนับสนุนซึ่งกันและกัน   3 2 1 1 4 1  1 69 22 
5.3 มีหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการเพ่ิม/ลดต าแหน่งงานในโครงสร้างองค์กร 2 4 1 1  1 1 2 2  90 15 
5.4 มีการก าหนดจ านวนและระดับของสายบังคับบัญชาที่เหมาะสมในโครงสร้าง
องค์กร 

 4 2 1 1   2 1 2 75 17 

6. การประเมินค่างานและจัดระดับชั้นงาน  
6.1 มีกระบวนการและหลักเกณฑ์ที่ชัดเจนในการประเมินค่างานเพ่ือปรับระดับ
ต าแหน่งให้สูงขึ้น 

  1  1 1 3  1 1 34 43 

6.2 การจัดระดับชั้นงานมีความเหมาะสมและสะท้อนคุณค่าจริงของแต่ละงาน
ปัจจุบัน 

  2 1 2 3 3 1 1 2 69 22 

6.3 มีการจัดต าแหน่งต่าง ๆ ลงในระดับชั้นงานที่เหมาะสม 
 

1  1 2 3  3 2 1 1 71 21 



   

  

 หน้า 47 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

7. การประเมินและบริหารผลงานประจ าปี 
7.1 มีหลักเกณฑ์ กระบวนการบริหารผลงานประจ าปีและระบบในการประเมินที่
ชัดเจนและยุติธรรม 

 2 1 1 2 1 3 1 2  69 22 

7.2 มีการเชื่อมโยงระบบบริหารผลงานกับค่าตอบแทนที่เป็นระบบและยุติธรรม  1  1 2 3 2 1   54 34 
7.3 มีตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน  2 2 2 2 1  2 1 2 75 17 
7.4 มีเป้าหมายที่เหมาะสมและช่วยขับเคลื่อนความส าเร็จขององค์กร   1 1   1   1 20 56 
8. การคัดสรรบุคลากร 
8.1 มีแนวทางและระบบในการคัดสรรบุคลากรทุกระดับ 2  1  2 1 1 1 3  58 31 
8.2 ผู้บริหารใช้แนวทาง/หลกัเกณฑ์/กฎระเบียบและระบบที่ก าหนดไว้ได้ถูกต้องตาม
กฎระเบียบอย่างจริงจังเคร่งครัด 

1 1 2  1   1  3 47 38 

8.3 การคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งสูงขึ้นเป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 3 3 2 2 1 2 1 2 3 2 121 7 
8.4 การคัดสรรบุคคลอยู่บนผลงานและสมรรถนะที่ก าหนดไว้ในแต่ละลักษณะงาน 1 3 2 5 3 1 2 2 1 2 129 4 
9.  การพัฒนาศักยภาพ 
9.1 มีแผนและระบบในการพัฒนาผู้น าองค์กร  1 1 5 1 2 2 2  2 1 101 11 
9.2 มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ทุกระดับ 2 1  5 1 1 4 1 1 1 97 13 
9.3 มีการหาช่องว่าง (Gap) และความต้องการในการฝึกอบรมของผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่ท้ังหมด 

1  1  2 1    2 37 42 

9.4 มีการพัฒนาข้าราชการ/ลูกจ้างทุกระดับตามความต้องการที่แท้จริงของงาน 5 2  1 3 2 2 4  1 124 6 
9.5 ข้าราชการและลูกจ้างที่มีโอกาสได้รับการอบรมพัฒนาในหลักสูตรที่ต้องการ
อย่างทั่วถึง 

2 2 1 5 4 1 1  1 1 117 9 



   

  

 หน้า 48 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

10. การจ่ายค่าตอบแทน  
10.1 มีการจ่ายค่าตอบแทนที่สามารถดึงดูดและเก็บรักษาบุคลากรที่โดดเด่นได้ 1  5   1 1  1 1 62 28 
10.2 มีการขึ้นเงินเดือนประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้   2 2 1 2 2 1 1 1 60 30 
10.3 มีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ 3 2    1  4 1  67 26 
10.4 มีการจ่ายสวัสดิการที่เป็นระบบ ทันสมัย และแข่งขันได้ 2  1     1  1 32 48 
10.5 มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษ (เช่นตามอาชีพที่ขาดแคลน เป็นต้น) ที่เหมาะสม          1 1 72 
11. ผู้น าขององค์กร 

11.1 ผู้บริหารระดับสูง (ต าแหน่งประเภทบริหาร) เป็นผู้น าที่ดีขององค์กร 7  3  1 2 1  2 3 121 7 
11.2 ผู้บริหารระดับกลาง (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) เป็นผู้อ านวยการที่บริหาร
จัดการและสอนงานผู้บังคับบัญชาได้ 

5 5 3 4 1 3 2   2 178 2 

12. การวางแผนทางก้าวหน้าในอาชีพ 
12.1 มีการก าหนดและวางแผนทางเดินสายอาชีพที่ชัดเจนแก่ข้าราชการ  3 1 2 3  1 3  1 81 16 
12.2 มีการวางแผน/เตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจน เป็นระบบ
และต่อเนื่อง 

1 2 1 1  1 1 1 1  57 32 

12.3 มีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างชัดเจนเป็นระบบและต่อเนื่อง  1  1   1    20 56 
13. การบริหารผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent) 
13.1 มีหลักเกณฑ์และแนวทางในการระบุผู้มีผลงานและศักยภาพสูงในส านักงาน   1 1 2 1   1  34 43 
13.2 มีระบบและแนวทางในการดึงดูด พัฒนาสร้างขวัญก าลังใจและเก็บรักษาผู้มี
ผลงานและศักยภาพสูงในองค์กร 

 
 2 1  2 2 2 3 1 2 69 22 



   

  

 หน้า 49 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

14. การวางแผนและวิเคราะห์อัตราก าลัง 
14.1 มีหลักเกณฑ์และขั้นตอนการวางแผนและก าหนดอัตราก าลังที่เหมาะสมกับ
ภารกิจขององค์กร 

3 4 3  4 3 3 3 2 3 157 3 

14.2 สามารถบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้  3 4 2  3  3 3 2 105 10 
15. การรักษาบุคคลและการไล่บุคคลออก  
15.1 องค์กรสามารถเก็บรักษาข้าราชการที่มีศักยภาพและท่ีมีผลงานโดดเด่นได้   1 2 1 3   2 1 48 36 
15.2 องค์กรสามารถตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างท่ีไม่มีผลงานอย่าง
ต่อเนื่องได้ 

 1 1  2  1 1 1 1 39 41 

16. การจัดท าเหตุผลการโอน ย้าย ลาออก  
16.1 มีการจัดท า Exit Interview หรือเก็บเหตุผลที่ผู้บริหารหรือข้าราชการออกหรือ
ขอโอนย้ายจากส านักงาน 

      1  1  6 67 

16.2 มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร          1 1 72 
17. แรงงานสัมพันธ์  
17.1 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้าง
อย่างสม่ าเสมอ 

1 1 1  1 1 3 4 6  74 19 

17.2 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรด้วยกันอย่างสม่ าเสมอ         1 2 4 70 
18. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
18.1 มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement)  1  3 1   1 3 1 46 39 
18.2 มีการน าผลลัพธ์ของการส ารวจมาปรับปรุงพัฒนางานด้านบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

     3   1 2 19 58 



   

  

 หน้า 50 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

19. การสื่อสารประชาสัมพันธ์  
19.1 มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่าง
สม่ าเสมอและหลากหลายช่องทาง 

    1  2  1 2 18 60 

19.2 มีการประชาสัมพันธ์นโยบายหรืองานด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรอย่างทั่วถึง      1     5 69 
20. เจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคล  
20.1 เจ้าหน้าที่มีความรู้และสามารถในการปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ   1   3 2  1 1 34 43 
20.2 การบริการของเจ้าหน้าที่ในงานทรัพยากรบุคคลเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  1  1  1  1  1 25 51 
20.3 เจ้าหน้าที่ในงานบุคคลด าเนินการเชิงรุกเสมอในเรื่องสิทธิประโยชน์ที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรในองค์กร 

     1   2  9 63 

20.4 มีการติดต่อร่วมมือระหว่างส่วนราชการในการแลกเปลี่ยนความรู้หรือข้อมูล
ด้านทรัพยากรบุคคล 

     1  1  1 9 63 

21. หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง 
21.1 มีกฎเกณฑ์ หลักปฏิบัติ กระบวนการ ที่ชัดเจนด้านทรัพยากรบุคคล   2 1   1 1   30 50 
21.2 มีการพัฒนา Code of Conduct หรือมาตรฐานจรรยาบรรณ      1    1 6 67 
21.3 ผู้บริหารและพนักงานเข้าใจและน าหลักปฏิบัติและกระบวนการมาตรฐาน
จรรยาบรรณไปใช้ 

      1    4 70 

22. สวัสดิการ 
22.1 มีการจ่ายสวัสดิการอย่างครอบคลุม เป็นระบบ ทันสมัยและแข่งขันได้  1 2  1  2 1  4  57 32 
22.2 มีการก าหนดนโยบาย แผนงานและระบบเรื่องความปลอดภัย สุขอนามัยและ
สภาพแวดล้อม 

       2 2 2 12 61 



   

  

 หน้า 51 

ระบบ/ประเด็น 
การให้คะแนนความเร่งด่วนที่อยากให้แก้ไข/ปรับปรุง 

รวมคะแนน ล าดับ 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

22.3 มีแผนงานด้านรักษาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น แผนป้องกันอัคคี
ไฟ แผนการซ้อมหนีไฟ แผนการรับมือผู้ประท้วง  

      1 1 1  9 63 

23. อ่ืน ๆ 
23.1 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ครบถ้วน  3      3 1 1 3 50 35 
23.2 มีระบบฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรที่ทันสมัย  
(ท่ีอ านวยความสะดวก/เอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน) 

 1 1    1 4  1 34 43 

23.3 มีการจัดเก็บเอกสารของบุคลากรที่เป็นระบบและค้นหาง่าย     1   1   9 63 
23.4 มีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลสม่ าเสมอ    1     1 1 10 62 

 
จากผลการด าเนินการสามารถสรุปเป็นตารางเพ่ือประกอบการจัดล าดับความส าคัญของผู้บริหารได้ โดยจะให้ความส าคัญกับระบบหรือประเด็นที่มี

ความไม่พึงพอใจสูงและอยากให้แก้ไขปรับปรุงทันที มากกว่ามีความไม่พึงพอใจสูงแต่ยังไม่ต้องรีบแก้ไขปปรับปรุง โดยสามารถแสดงเป็นตารางได้ดังนี้ 

 ต้องการให้แก้ไข/ปรับปรุง ต้องการให้แก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ไม่พึงพอใจอย่างมาก รีบแก้ไขในระยะถัดไป เพ่ือลดความไม่พึงพอใจให้น้อยลง ให้ความส าคัญอันดับแรก ๆ 

ไม่พึงพอใจ 
(ไม่น ามาพิจารณาหากระบบหรือประเด็นดังกล่าวไม่ถึงมี

ความส าคัญไม่ถึง 20 อันดับแรกตามทฤษฎี 80/20 
ให้ความส าคัญรองลงมา เพื่อแสดงให้เห็นความใส่ใจขององค์กร 

 

ทั้งนี้จากผลการด าเนินการสามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ 
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 ต้องการให้แก้ไข/ปรับปรุง ต้องการให้แก้ไขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ไม่พึงพอใจ
อย่างมาก 

1. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจ
ประจ าปีที่เหมาะสมและแข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม 

2. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 
3. มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 
4. การจัดท าระบบผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent) 
5. การมีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคล 
6. หลักเกณฑ์และแนวทางในการตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างที่ไม่

มีผลงานอย่างต่อเนื่องออกได้ 
7. การสร้างค่านิยมของส านักงาน 
8. การน าต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ใน

การประเมินและการพัฒนา 
 

1. โครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
2. การบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้ 
3. การก าหนดงานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน 
4. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ทุก

ระดับและถูกน ามาใช้จริงผ่านการประเมินหาช่องว่าง (Gap) และ
ฝึกอบรมจริง 

5. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. ระบบทางเดินสายอาชีพ และการหาผู้สืบทอดที่ชัดเจน 

 

ไม่พึงพอใจ  

1. การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหาร
จัดการและการสอนงานผู้บังคับบัญชา 

2. มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส 

3. มีตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน 
4. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/

ลูกจ้างอย่างสม่ าเสมอ 
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นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์จุดแข็ง และจุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันดังนี้ 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
 บุคลากรมีคุณภาพ และช านาญในการด้าน

สิทธิมนุษยชน 
 มีกฎหมายใหม่ที่ให้ความอิสระในการ

บริหารงานบุคคล 
 มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้างอย่าง
สม่ าเสมอ 

 

 โครงสร้างองค์กรที่ยังไม่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
 ยังบริหารก าลังคนไม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพเชิงรุก 
 ไม่มีการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน 
 ยังไม่มีความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 ควรมีค่านิยมองค์กร และวัฒนธรรมองค์กรโดยเร่งด่วน เพราะบุคลากร 

กสม. มักโอนย้ายมาจากหลากหลายสถานที่ ปัจจุบันต่างคนต่างท างาน 
 ยังไม่มีการสื่อสารภายในองค์กรที่เพียงพอ ซึ่งอาจท าให้ขาดความเข้าใจ

ร่วมกัน รวมถึงการรับฟังความต้องการที่แท้จริงของบุคลากรยังอาจไม่
ทั่วถึง 

 ควรมีแผนการสรรหาบุคลากรใหม่ ๆ มากกว่าการโอนย้าย 
 ฐานข้อมูลด้าน HR ยังได้ใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ 
 ยังไม่มีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
 ควรปรับปรุงสวัสดิการพนักงานราชการเท่าเทียมข้าราชการ 
 ควรเพิ่มการจัดการองค์ความรู้ (KM) รวมถึงมีเวทีแลกเปลี่ยนหรือสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ปฏิบัติงาน 
 ยังไม่มีความชัดเจนในการโอนย้ายต าแหน่งภายใน ท าให้บางคครั้งงานที่

ได้รับมอบหมายไม่ตรงตามต าแหน่งงาน 
 ยังไม่มีความต่อเนื่องของการด าเนินการตามแผนงาน รวมถึงบางส่วนมอง

ว่าไม่มีการขับเคลื่อนตามแผนงานที่ก าหนดไว้ หรือปฏิบัติอย่างไม่จริงจัง 
 ภารกิจถูกแทรกแซงจากผู้มีอ านาจทั้งจากในและนอก กสม. 
 ทางเดินสายอาชีพยังมีหลักเกณฑ์ที่ไม่ชัดเจน 
 มีข้อจ ากัดด้านงบประมาณพัฒนาบุคลากรที่เป็นพนักงานราชการ และ

ลูกจ้าง 
 ยังไม่มีแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลควรที่รับให้สอดคล้องกับสภาวการณ์

ปัจจุบัน 
 เกิดการเปลี่ยนแปลงตัวบุคลากร โดยเฉพาะพนักงานราชการบ่อย ๆ 

ก่อให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในงาน 
 บางส่วนมองว่าปัจจุบันยังมีตัวชี้วัด (KPIs) ที่ไม่เหมาะสมกับแต่ละ

ต าแหน่ง/หน่วยงาน 
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โอกาส อุปสรรค 
 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีเอื้อต่อการสร้าง

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพและเสริมสร้างธรรมาภิบาล  

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีบทบาทส าคัญ
ต่อการพัฒนาที่ง่ายและครอบคลุมมากขึ้น  

 ประชาชน และผู้ประกอบการมี 
ความต้องการสิทธิมนุษยชน ท าให้
ข้าราชการต้องพัฒนาตนเองมากข้ึน 

 ประชาคมอาเซียน (AC) มีส่วนท าให้เกิดการ
พัฒนาข้าราชการสู่มาตรฐานสากล 

 การเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศส่งผลต่อความส าคัญด้านสิทธิ
มนุษยชนขององค์กร 
 

 การสนับสนุนทางงบประมาณของภาครัฐเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 ปัจจัยการเมือง นโยบายของกระทรวงและรัฐบาลอาจมีความไม่แน่นอน  
 กฎระเบียบต่าง ๆ เป็นข้อจ ากัดในการหาวิทยากรในการฝึกอบรม หรือที่

ปรึกษาด าเนินการโครงการ 
 อัตราก าลัง และภาระงานของส านักงานไม่สอดคล้องกันท าให้บุคลากรมี

หน้าที่รับผิดชอบมากขึ้น และอาจเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาและเวลาที่
เข้าร่วมกิจกรรม  

 

 
จากผลการเก็บข้อมูลก็สอดคล้องกับข้อเสนอของทีปรึกษาจะผลการเก็บข้อมูล ดังนั้นจึงเสนอให้มีการน า

ประเด็น 18 ประเด็นเหล่านี้ไปจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบ 5 ปีนี้เรียงความล าดับ
ความส าคัญดังนี้ 

1. โครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
2. การบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้ 
3. การก าหนดงานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน 
4. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ทุกระดับและถูกน ามาใช้จริงผ่าน

การประเมินหาช่องว่าง (Gap) และฝึกอบรมจริง 
5. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. ระบบทางเดินสายอาชีพ และการหาผู้สืบทอดที่ชัดเจน 
7. การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหารจัดการและการสอนงาน

ผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเตรียมความพร้อมให้ก้าวสู่การเป็นต าแหน่งนักบริหารระดับสูง 
8. มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 
9. มีตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน 
10. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้างอย่างสม่ าเสมอ 
11. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีที่เหมาะสมและ

แข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม 
12. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 
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13. มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 
14. การจัดท าระบบผู้มีผลงานและศักยภาพสูง (Talent) 
15. การมีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคล 
16. หลักเกณฑ์และแนวทางในการตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างที่ไม่มีผลงานอย่างต่อเนื่อง

ออกได้ 
17. การสร้างค่านิยมของส านักงาน 
18. การน าต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินและการ

พัฒนา 
 
 อย่างไรก็ดีจากผลการจัดประชุมคณะกรรมการจัดท าแผนฯ เพ่ือพิจารณาประเด็นความคาดหวังของผู้มี
ส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในวันที่ 15 มกราคม 2561 โดยผลการพิจารณาประเด็นความคาดหวัง
ของผู้มีส่วนได้เสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เสนอให้น าข้อ 14. การจัดท าระบบผู้มีผลงานและศักยภาพสูง 
(Talent) เนื่องจากอาจไม่เหมาะสมกับบริบทของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ จึงได้ผล
ดังต่อไปนี้ 

1. โครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
2. การบริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้ 
3. การก าหนดงานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน 
4. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ทุกระดับและถูกน ามาใช้จริงผ่าน

การประเมินหาช่องว่าง (Gap) และฝึกอบรมจริง 
5. ความชัดเจนในกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
6. ระบบทางเดินสายอาชีพ และการหาผู้สืบทอดที่ชัดเจน 
7. การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหารจัดการและการสอนงาน

ผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเตรียมความพร้อมให้ก้าวสู่การเป็นต าแหน่งนักบริหารระดับสูง 
8. มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 
9. มีตวัชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่ง/หน่วยงาน 
10. การจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้างอย่างสม่ าเสมอ 
11. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือแรงจูงใจประจ าปีที่เหมาะสมและ

แข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่เหมาะสม 
12. การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 
13. มีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุงพัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 
14. การมีนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคล 
15. หลักเกณฑ์และแนวทางในการตักเตือน ลงโทษหรือไล่ข้าราชการ/ลูกจ้างที่ไม่มีผลงานอย่างต่อเนื่อง

ออกได้ 
16. การสร้างค่านิยมของส านักงาน 
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17. การน าต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินและการ
พัฒนา 

 

นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผลการประเมิน
สถานภาพระบบบริหารทรัพยากรบุคคล โดยได้ผลดังต่อไปนี้ 

 ควรมีระบบ Coaching เพ่ือให้ผู้บริหารมีความสามารถในการสอนงานให้แก่เจ้าหน้าที่ใหม่ ๆ  
 ควรพิจารณากรอบอัตราก าลังใหม่ ให้สามารถรองรับภารกิจใหม่ได้ 
 ควรมีการพิจารณา KPIs ใหม่ให้เหมาะสมและเป็นธรรม  
 ควรมีการก าหนดค่านิยมที่เหมาะสมส าหรับส านักงาน กสม. 
 ควรน าแผน (Training Roadmap) มาใช้ปฏิบัติจริงเพ่ือให้เจ้าหน้าที่ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มท่ี 
 มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่างยุติธรรมและโปร่งใส 
 ควรเน้นการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/ลูกจ้างอย่างสม่ าเสมอ 

โดยสร้างกิจกรรมที่ทุกคนสามารถไปร่วมได้อย่างเหมาะสม 
 ปัจจุบันมีการจ่ายค่าตอบแทนที่สูงแล้ว แต่จ าเป็นต้องหาแนวทางให้เจ้าหน้าที่สามารถท างานได้

อย่างมีประสิทธิภาพตามค่าตอบแทนที่ได้รับ อย่างไรก็ดีอาจมีการศึกษาสวัสิดการที่จูงใจให้กับ
เจ้าหน้าที่มีคุณภาพท่ีดี 
 

โดยอาจไปด าเนินการในปีที่แตกต่างกันตามความเร่งด่วนที่แตกต่างกัน ซึ่งจะเป็นไปตามข้อเสนอร่าง
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๕ ในบทถัดไป 
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บทท่ี 5 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
 

จากสภาพเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และก้าวเข้าสู่ยุคการบริหารที่
เน้นเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ Thailand 4.0  องค์กรต่าง ๆ ในภาครัฐ ทั้ง
หน่วยงานราชการ องค์การมหาชน และรัฐวิสาหกิจเผชิญภาวะที่จะต้องขับเคลื่อนงานให้ส าเร็จตามยุทธศาสตร์ที่
ก าหนดไว้ ทุกองค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความส าคัญในเรื่องของการบริหารจัดการทรัพยากร "คน" ในองค์กร
มากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ให้กับองค์กร 

จากช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ผู้คนหรือองค์กรส่วนใหญ่มักไม่ได้ค านึงถึงความส าคัญของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลว่ามีส่วนช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายได้อย่างไร เนื่องจากการท างานของหน่วยงานด้านทรัพยากร
บุคคลที่ผ่านมาเป็นการท างานที่เน้นขั้นตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซ้อน แข็งตัว ไม่ยืดหยุ่นและจ้อง
จับผิด ไม่สนับสนุนกับทิศทางหรือเป้าหมายขององค์กร ในขณะเดียวกันกลับจะเป็นการถ่วงการพัฒนาขององค์กร
เสียด้วยซ้ าไป แต่ในปัจจุบันเกิดการเปลี่ยนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้ ซึ่ง
เชื่อว่า คนมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่จะน าไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้  สร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิด
ความแข็งแกร่งและความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง การบริหารคนให้สอดคล้องกับการบริหารงานประเภทอ่ืน ๆ ของ
องค์กรในลักษณะนี้ ก่อให้เกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource 
Management: SHRM) คือ การมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาจูงใจ และก าหนดทิศ
ทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่จึงเป็นการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาทเชิงรุก 
ซึ่งแตกต่างจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เป็นการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุ่งเน้นที่หน้าที่หรือกระบวนงาน 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) 

1. การบริหารแบบมุ่งเน้นงานธุรการงานบุคคล 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเท่านั้น   
3. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคล้องกับกิจกรรมประจ าวัน  (Routine 

Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 

 
 
 
 



                   

  

 หน้า 58 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 
1. การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรโดยผ่านทรัพยากรมนุษย์ 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนองค์กร/แผนยุทธศาสตร์องค์กร 
1. ล าดับความส าคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสอดคล้องกับล าดับความส าคัญของกลยุทธ์องค์กร 
3. ผู้บริหารองค์กร ผู้บริหารหน่วยงาน และหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกันรับผิดชอบในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
 
โดยในการท ายุทธศาสตร์บริหารทรัพยากรบุคคลนั้นองค์กรส่วนใหญ่จะเลือกใช้ HR Scorecard เป็น

เครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีด
สมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร เนื่องจากมีประโยชน์ดังนี้ 

1. เครื่องมือ HR scorecard เป็นการวิเคราะห์ทุกมิติท าให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร และสามารถบริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้ 

2. เน้นการสร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอันจะน าไปสู่ สมรรถนะที่
ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารงานของหน่วยงาน 

3. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถ
น ามาปฏิบัติได้จริง 

4. เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์ และระดับ
ปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

5. เป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อย่างมีกลยุทธ์และมีแนวทางที่ชัดเจนสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งนี้เนื่องจากเชื่อว่า “คน” เป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญเป็นอันดับ 1 เพราะเป็นสิ่งมีชีวิตซึ่งมีจิตใจ มีอารมณ์ มีสติปัญญาและมีความรู้สึก 
“คน” สามารถสร้างคุณค่าและสร้างมูลค่าเพ่ิมได้ โดยคนสามารถเรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะทางด้านความคิด
และการกระท าได้ 
 

จากความส าคัญดังกล่าวทางคณะที่ปรึกษาจึงได้เสนอผลการศึกษาและข้อเสนอร่างยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลดังต่อไปนี้ 
 

5.1 วิสัยทัศน์ 
ระบบทรัพยากรบุคคลส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ คุณธรรมและมีศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือสนับสนุนให้

ส านักงานเป็นสถาบันที่มีประสิทธิภาพในการสร้างสังคมให้เคารพสิทธิมนุษยชน 
 

5.2 พันธกิจ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นก าลังส าคัญในขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กร 
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5.3 เป้าประสงค์ 
(1) ด าเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนให้ทันสมัย

สอดคล้องกับ Thailand 4.0 และการเปลี่ยนแปลงตามกฎหมายใหม่ 
 (2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 (3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ 
 

5.4 ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่าง ๆ ด้านการบริหารระบบทรัพยากรบุคคล 
 เน้นการด าเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตร์ดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสร้างและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์และภารกิจใหม่ 
เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 1 ในการจัดล าดับความส าคัญและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติ
ใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจของ
องค์กร (จากความส าคัญอันดับที่ 1) 

 กลยุทธ์ที่ 1.2 บริหารก าลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่ก าหนดไว้  (จากความส าคัญ
อันดับที่ 2) 

 กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดงานและการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจนและมาตรฐาน
เฉพาะประจ าต าแหน่งงาน (Job Specifications) (จากความส าคัญอันดับที่ 3) 

 
 

(2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระบบทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอดคล้อง
กับมิติที่ 2 ในการจัดล าดับความส าคัญและผลการด าเนินการที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนที่ผ่านมา ประกอบด้วยประเด็น
กลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 2.1 สร้างระบบในการติดตามและประเมินความส าเร็จของกลยุทธ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (จากความส าคัญอันดับที่ 5) 

 กลยุทธ์ที่ 2.2 จัดท าระบบแผนทางเดินสายอาชีพ และการสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจน (จาก
ความส าคัญอันดับที่ 6) 

 กลยุทธ์ที่ 2.3 ส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) เป็นประจ าและสม่ าเสมอ 
(จากความส าคัญล าดับที่ 12) รวมถึงประกอบกับมีการน าผลของ Exit Interview มาปรับปรุง
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร (จากความส าคัญล าดับที่ 13) 

 กลยุทธ์ที่ 2.4 สร้างนวัตกรรมด้านทรัพยากรบุคคลผ่านเทคโนโลยีสารสนเทศ (จากความส าคัญ
อันดับที่ 14) 

 กลยุทธ์ที่ 2.5 ทบทวนการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัสหรือ
แรงจูงใจประจ าปีที่ เหมาะสมและแข่งขันได้  มีการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษที่ เหมาะสม (จาก
ความส าคัญอันดับที่ 11) 
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(3) ยุทธศาสตร์ที่  3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และภารกิจใหม่ เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 3 และรองรับ
นโยบายของรัฐบาลกับการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ของประเทศ โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน 
HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่  3.1 ประเมินและพัฒนาบุคลากรตาม Training Roadmap ในทุกระดับ (จาก
ความส าคัญอันดับที่ 4) 

 กลยุทธ์ที่ 3.2 พัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหารจัดการและ 
การสอนงานผู้บังคับบัญชา รวมถึงการเตรียมความพร้อมให้ก้าวสู่การเป็นต าแหน่งนักบริหาร
ระดับสูง (จากความส าคัญอันดับที่ 7) 

 กลยุทธ์ที่ 3.3 สร้างค่านิยมและวัฒนธรรมการท างานของส านักงานที่ยั่งยืน (จากความส าคัญ
อันดับที่ 16) 

 
(4) ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency-based 

Human Resource และการสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 4 ในการสร้างจริยธรรมแก่
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส (จากความส าคัญอันดับที่ 8) โดยเฉพาะการน าต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินอย่างจริงจัง (จากความส าคัญอันดับที่ 17) 

 กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนเกณฑ์การประเมินผลงานที่เข้มข้น เพ่ือให้ได้ตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสม 
(จากความส าคัญอันดับที่ 9) และสามารถไปประกอบการก าหนดหลักเกณฑ์และแนวทางใน 
การตักเตือน หรือให้ออกกับบุคลากรที่ไม่มีผลงานอย่างต่อเนื่อง (จากความส าคัญอันดับที่ 17) 

 
(5) ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่บุคลากรในส านักงาน เพ่ือสอดคล้องกับ

มิติที่ 5 ในการสร้างความสุขแก่ข้าราชการและพนักงานราชการทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม โดยจะประกอบด้วย
ประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์และเสริมสุขระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/
พนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอ (จากความส าคัญอันดับที่ 10) 

 
5.5 รายละเอียดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ .ศ . 2561 - 2565 
 จากยุทธศาสตร์ทั้ง 5 ประการและกลยุทธ์ทั้งหมด 15 รายการนั้น คณะที่ปรึกษาเสนอร่างเป้าประสงค์/
กลยุทธ์/มาตรการการด าเนินการ /ตัวชี้วัดหลัก โครงการ/กิจกรรม หน่วยงานรับผิดชอบดังนี้ 
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ตารางแสดงกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2561 – 2565 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสรา้งและอัตราก าลังให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์และภารกิจใหม่ รวมถึงมีบุคลากรคุณภาพที่มีประสทิธิภาพ  

กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและ
ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจ
ขององค์กร 

โครงสร้างองค์กร
ตอบสนอง
ภารกิจใหม่และ
ยุทธศาสตร์
องค์กร 

ระดับความส าเร็จ
ในการจัดท า
โครงสร้างองค์กร 

มีการ
ทบทวน
โครง 
สร้าง

องค์กร 

มีข้อเสนอ
โครงสร้าง
องค์กร
ใหม ่

มีการ
น าเสนอ
โครงสร้าง

ต่อ
ผู้บริหาร 

การ
น าเสนอ

โครง 
สร้างต่อ 
กสม. 

ส านักงาน
มี

โครงสร้าง
องค์กร
ใหม ่           

10% 
 

กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 1.2 บริหารก าลังคน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผน
ที่ก าหนดไว ้

มีก าลังคนท่ี
เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

>70% ของ
บุคลากรไดร้ับ
การจัดการตาม 
FTE (Full Time 
Equivalent) 

>30-40 >40-50 >50-60 >60-70 >70 

          

10% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดงานและ 
การจัดท าแบบบรรยายลักษณะ
งานท่ีชัดเจนและมาตรฐานเฉพาะ
ประจ าต าแหน่งงาน (Job 
Specifications) 

มีความชัดเจนใน
ทุกต าแหน่งงาน 

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
แบบบรรยาย
ลักษณะงาน 
(Job 
Descriptions) 

มีการตั้ง
คณะ 

ท างาน
หรือ

ทีมงานใน
การจัดท า

แบบ
บรรยาย 
ลักษณะ

งาน  

มีการจัด
สัมมนา
เพื่อเก็บ
ข้อมูล

หน้าท่ีรับ
ผิด 

ชอบจาก
ตัวแทน

เจ้าหน้าท่ี
ในแต่ละ
หน่วยงาน 

 

มีการสรุป
วิเคราะห์
และจัดท า
การจัดท า

แบบ
บรรยาย
ลักษณะ
งานและ 

Job 
Specification 

มแีบบ
บรรยาย
ลักษณะ
งานและ 
JS ของ          

ทุก
ต าแหน่งท่ี

ได้รับ  
การยืนยัน

จาก
ผู้บริหาร 

มีรายงาน
สรุปผล

การจัดท า            
แบบ

บรรยาย
ลักษณะ

งาน 

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสทิธิภาพและประสิทธิผลในระบบทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.1 สร้างระบบใน 
การติดตามและประเมิน
ความส าเร็จของกลยุทธ์ดา้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีระบบในการ
ติดตาม
ความส าเร็จใน
การขับเคลื่อน
กลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

มีกระบวนการใน
การติดตามและ
ประเมินผล
ความส าเร็จใน
การขับเคลื่อน 
กลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

มีการ
พัฒนา

ระบบใน
การ

ติดตาม
และ

ประเมิน 
ผล 

มีการเก็บ
ข้อมูลตาม
ระบบท่ี

ก าหนดไว ้
 
 
 

มีการ
รายงาน
ผลการ
ติดตาม
และ

ประเมิน 
ผลแก่

ผู้บริหาร 

มีแนวทาง
ในการ
แก้ไข
เพื่อให้
สามารถ
ด าเนิน 
การได้

ตามแผน
กลยุทธ์ 

ร้อยละ 
80 

ประสบ
ความ 

ส าเรจ็ตาม
แผน 

กลยุทธ์ที่
ก าหนดไว ้

  
 

 
 

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.2 จัดท าระบบแผน
ทางเดินสายอาชีพ และ 
การสืบทอดต าแหน่งที่ชัดเจน 

บุคลากรไดร้ับ
การพัฒนา/
แต่งตั้งตามแผน
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพท่ี
ก าหนดไว ้

จ านวนบุคคลที่
ได้รับการพัฒนา/
แต่งตั้งตามแผน
ความก้าวหน้าที่
ก าหนดไว ้

>5% ของ
บุคคล

ได้รับการ
แต่งตั้ง

ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>10% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง

ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>15% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง

ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>25% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง

ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>30% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง

ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

 
 

   5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.3 ส ารวจความพึง
พอใจและความผูกพัน 
(Engagement) และผสม Exit 
Interview มาปรับปรุง
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 

มีผลการส ารวจ
ความผูกพัน 
รวมถึงน าผล 
Exit Interview 
มาใช้ในการ
ปรับปรุงให้เกิด 
ประสิทธิภาพ 

ร้อยละ
ความส าเร็จใน
การน าผลส ารวจ
ความผูกพันมา
ปรับปรุงองค์กร 

>30-40 >40-50 >50-60 >60-70 >70   
 

 
 

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
กลยุทธ์ที่ 2.4 สร้างนวัตกรรม
ด้านทรัพยากรบคุคลผ่าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

เกิดการ 
บูรณาการการ
ข้อมูลทรัพยากร
บุคคลที่เช่ือม 
โยงกัน 

ระดับความส าเร็จ
ในการเช่ือมโยง
ข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของทุก
หน่วยงาน 

เกิดการ
พัฒนา

ฐานข้อมูล 

ฐานข้อมูล 
HR 

ทันสมัย
ร้อยละ 

51 

ฐานข้อมูล 
HR 

ทันสมัย/
สมบูรณ ์

มีการน า
ระบบ

ข้อมูลมา
ใช้ 

เกิดการ
น าข้อมูล
มาใช้ใน
การสรร

หา 

 
 

   5% ศูนย์เทคโนโลยี
และสารสนเทศ 

กลยุทธ์ที่ 2.5 ทบทวนการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัส
หรือแรงจูงใจประจ าปีท่ีเหมาะสม
และแข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพิ่ม
พิเศษท่ีเหมาะสม 

มีการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

ระดับความส าเร็จ
ในการศึกษา
แนวทางใน 
การจ่าย
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

มี
การศึกษา
การจ่าย
ค่าตอบ 
แทนท่ี

เหมาะสม 

มีข้อเสนอ
เรื่องการ

จ่าย
แรงจูงใจ
ประจ าปีที่
เหมาะสม 

มีข้อเสนอ
การ

จ่ายเงิน
เพิ่มพิเศษ

ที่
เหมาะสม 

ผู้บริหาร
อนุมัติใน
ข้อเสนอ
ดังกล่าว 

กสม. 
อนุมัติใน
ข้อเสนอ
ดังกล่าว 

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และภารกิจใหม ่
กลยุทธ์ที่ 3.1 ประเมินและ
พัฒนาบุคลากรตาม Training 
Roadmap ในทุกระดับ 

เกิดการพัฒนา
บุคคลตาม 
Training 
Roadmap โดย
ครอบคลมุ
ข้าราชการ
ทั้งหมดและ
ได้ผลจริงแก่งาน
ที่ปฏิบัติอยู ่

ระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนา
บุคลากรด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ประเมิน
ศักยภาพ

ของ
บุคลากร 

สรุปผล
การ

ประเมิน
ศักยภาพ

ของ
บุคลากร 

น าผล
ประเมิน
มาจัดท า
แผนการ
พัฒนา/
ฝึกอบรม 

เกิดการ
พัฒนา/
ฝึกอบรม
จริงตาม
แผนที่

ก าหนดไว ้

พนักงานมี
ความพึง
พอใจ 

>70% 
ต่อการ
พัฒนา           

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

ร้อยละความ
ครอบคลมุของ 
ข้าราชการที่
ได้รับการพัฒนา 

ครอบคลมุ           
ร้อยละ 
50 ของ
จ านวน    
ทั้งหมด 

ครอบคลมุ           
ร้อยละ 
75 ของ
จ านวน    
ทั้งหมด 

ครอบคลมุ           
จ านวน    
ทั้งหมด 

ครอบคลมุ          
ทั้งหมด

และเฉลี่ย
คนละ             

10-14 
วันต่อคน 

ครอบคลมุ           
ทั้งหมด

และเฉลี่ย
คนละ           

>14 วัน
ต่อคน      

5% 



                              

  

 หน้า 64 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
กลยุทธ์ที่ 3.2 พัฒนาผู้บริหาร
ระดับสูง และผู้บริหาร
ระดับกลางด้านการบริหาร
จัดการและการสอนงาน รวมถึง
การเตรียมความพร้อมให้ก้าวสู่
การเป็นต าแหน่งนักบริหาร
ระดับสูง 

มีการพัฒนา
ผู้บริหารระดับ
ต้นและ
ระดับกลางตาม
หลักสตูรที่
ก าหนดไว ้

ระดับความส าเร็จ
ของการพัฒนา
ผู้บริหาร 

มีหลักสูตร
การ

พัฒนา
ผู้บริหารสู่
ความเป็น
ผู้น าท่ีเป็น

เลิศ 

ร้อยละ 
75 ของ
ผู้บริหาร
ระดับ 

ต้นไดร้ับ
การ

พัฒนาใน
หลักสตูรที่
ก าหนดไว ้

ร้อยละ 
75 ของ
ผู้บริหาร
ระดับ 
กลาง

ได้รับการ
พัฒนาใน
หลักสตูรที่
ก าหนดไว ้

มีการ
พัฒนา

ผู้บริหาร
ทุกระดับ

ของ            
ส านักงาน
ตามแผนที่
ก าหนดไว ้

ผลส ารวจ
ความพึง
พอใจของ
ผู้ปฏิบัต ิ

งาน
เพิ่มขึ้น 
10%  

          

10% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 3.3 สร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมการท างานของ
ส านักงานท่ียั่งยืน 

บุคลากรรับรู้
และปฏิบตัิตน
ตามค่านิยมของ
ส านักงาน กสม. 

ร้อยละการรับรู้
ค่านิยมของ
บุคลากรใน
ส านักงาน 

>30-40 >40-50 >50-60 >60-70 >70 

          

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency-based Human Resource และการสรา้งเสริมหลกัธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือใน
การคัดสรรบุคคลใหเ้ลื่อนระดับ
ต าแหน่ง โดยเฉพาะการน า
ต้นแบบสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงาน
มาใช้ 

มีเครื่องมือ
ประเมิน
สมรรถนะที่เป็น
ธรรมและ
โปร่งใส 

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
แบบประเมิน
สมรรถนะ
รูปแบบใหม ่

มีการตั้ง
ศึกษา

แนวทาง
ในการ

ประเมิน
สมรรถนะ
ในรูปแบบ

ใหม ่

มรี่าง
รูปแบบ
ประเมิน

สมรรถนะ
ใหม ่

ทดลองน า
รูปแบบ

การ
ประเมิน

สมรรถนะ
ใหม่มาใช้
เพื่อหา                 
ความ

น่าเชื่อถือ 
(Validity) 

มีแนวทาง
ใน                 
การ

ประเมิน
สมรรถนะ
รูปแบบ

ใหม ่

 มีการน า
รูปแบบ
ใหม่มาใช้
ในการคัด

สรร
บุคลากร
ตามหลัก 
เกณฑ์ใหม ่

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 



                              

  

 หน้า 65 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนเกณฑ์
การประเมินผลงานท่ีเข้มข้น 
เพื่อให้ได้ตัวช้ีวัด (KPIs) ที่
เหมาะสม และประกอบการ
ก าหนดหลักเกณฑแ์ละแนวทาง
ในการตักเตือน หรือให้ออกกับ
บุคลากรทีไ่ม่มผีลงานอย่าง
ต่อเนื่อง 
 

สามารถแยกผูม้ี
ผลงานโดดเด่น 
ผู้มีผลงาน และผู้
ที่ไม่มผีลงานได้
อย่างเป็นที่
ประจักษ์และ
น่าเชื่อถือ 

ระดับความส าเร็จ
ของการปรับปรุง
ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ประจ าปี 
Peformance 
Management 
(PMS) 

รับฟัง
ความ

คิดเห็นต่อ
ระบบการ
ประเมิน 
ผลการ

ปฏิบัติงาน
ประจ าป ี

 ทบทวน 
KPIs ของ

แต่ละ
งาน/

หน่วยงาน
ให้เข้มข้น
สะท้อน
ผลงาน
จริงของ
แต่ละ
บุคคล 

มีข้อเสนอ
ผลการ
ทบทวน 
KPIs ที่

เป็นธรรม
และ

สะท้อน
ผลงาน
จริงของ
แต่ละ
บุคคล 

 น าเสนอ
ผู้บริหาร
เพื่อน าผล
ไปใช้ใน
ระบบ 

PMS ใหม ่

น าระบบ
ใหม่ไป

ประกอบ
ในการขึ้น
เงินเดือน 

และ
ตักเตือน 
หรือให้
ออก 
อย่าง
จริงจัง           

10% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสรมิสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่แก่บุคลากรในส านักงาน 

กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์และเสรมิสุข
ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/
พนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอ 

มีแผนในการ
สร้างสุขและ
คุณภาพชีวิต
ให้กับบุคลากร
ของส านักงาน 
กสม. อย่างเป็น
รูปธรรมและมี
ทิศทางวัดผลได ้

การส่งเสริมความ
สมดลุของการใช้
ชีวิตราชการ    
ผ่านการจดัท า
ยุทธศาสตร์     
การพัฒนา
คุณภาพชีวิต 
(Work-Life 
Balance) 

มีการ
ระดม

สมองเพื่อ
จัดท ายุทธ 
ศาสตร์
การ

พัฒนา
คุณภาพ

ชีวิต 

 น าเสนอ
ยุทธ 

ศาสตร์
การ

พัฒนา
คุณภาพ
ชีวิต แก่
ผู้บริหาร
เพื่ออนุมัต ิ

มีการ
ด าเนิน 
การตาม

ยุทธ 
ศาสตร์
การ

พัฒนา
คุณภาพ
ชีวิตอย่าง
น้อยร้อย
ละ 70 

ของแผนที่
ก าหนดไว ้

มีการ
ประเมิน 
ผลความ 

ส าเรจ็ของ
ยุทธ 

ศาสตร์
การ

พัฒนา
คุณภาพ
ชีวิตอย่าง

เป็น
รูปธรรรม 

มีการ
รายงาน
ความ 

ส าเรจ็แก่
ผู้บริหาร
เพื่อน าไป
ปรับปรุง
แผนใน
อนาคต 

          

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 



                              

  

 หน้า 66 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ระดับเป้าหมาย พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 
น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 

1 2 3 4 5 61 62 63 64 65 
กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์และเสรมิสุข
ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/
พนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอ 
(ต่อ) 

เกิดกิจกรรม
สร้าง
ความสัมพันธ์
และเสรมิสุข
ระหว่างผู้บริหาร
และข้าราชการ/
พนักงานราชการ
อย่างสม่ าเสมอ 

จ านวนกิจกรรม
สร้าง
ความสัมพันธ์
ระหว่างเจ้าหน้าท่ี 
และผูบ้ริหาร 
และเจา้หน้าท่ีกับ
เจ้าหน้าท่ี (ข้าม
หน่วยงาน/ทั้ง
องค์กร) 

1 ครั้ง 
ตอ่ปี 

2 ครั้ง 
ต่อปี 

3 ครั้ง 
ต่อปี 

4 ครั้ง 
ต่อปี 

5 ครั้ง 
ตอ่ปี 

     

2.5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

ร้อยละของความ
พึงพอใจของ
กิจกรรมการสร้าง
สัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บริหารและ
เจ้าหน้าท่ีใน
องค์กร  

>60-
65% 

>65-
70% 

>70-
75% 

>75-
80% 

>80% 
ขึ้นไป 

     

2.5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

 
 ทั้งนี้ร่างเป้าหมายทั้งหมดจะต้องไปจัดสัมมนาร่วมกับคณะผู้บริหารของส านักงาน กสม. อีกครั้งก่อนไปลงรายละเอียดของกิจกรรมในแต่ละปี  
พร้อมการจัดล าดับความส าคัญของกลยุทธ์ตามนโยบายของคณะผู้บริหาร กสม. ต่อไป 
 
 



                   

  

 หน้า 67 

5.6  กรอบแผนภาพยุทธศาสตร์ที่แสดงความเชื่อมโยง วิสัยทัศน์ พันธกิจ การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่ 
การปฏิบัติ พร้อมแผนงาน โครงการและกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 จากกลยุทธ์ต่าง ๆ สามารถมาเชื่อมโยงเป็นแผนงาน โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัดผลผลิต/ผลลัพธ์ 
งบประมาณ ผู้รับผิดชอบโครงการที่รองรับครบทุกประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ จ าแนกเป็นรายปีและมีการจัดล าดับ
ความส าคัญของโครงการไว้ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 
 



                   

  

 หน้า 68 

 
 
  โดยมีข้อเสนอในการเป็นแผนงาน โครงการ กิจกรรม และตัวชี้วัดผลผลิต/ผลลัพธ์ รวมถึงบประมาณ

โดยประมาณดังต่อไปนี้ 
  



                             

  

 หน้า 69 

ตารางแสดงโครงการต่าง ๆ ในแต่ละกลยุทธ์ในแผนการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2561 - 2565 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรม 

งบประมาณ 
พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 

น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
61 62 63 64 65 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสรา้งและอัตราก าลังให้เหมาะสมกบัยุทธศาสตร์และภารกิจใหม่ รวมถึงมีบุคลากรคุณภาพที่มีประสทิธิภาพ  

กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและ
ก าหนดโครงสร้างองค์กรที่
สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจ
ขององค์กร 

โครงสร้างองค์กร
ตอบสนองภารกจิ
ใหม่และ
ยุทธศาสตร์
องค์กร 

ระดับความส าเร็จในการ
จัดท าโครงสร้างองค์กร 

โครงการศึกษาออกแบบ
โครงสร้างส่วนราชการและ
อัตราก าลังของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ 
 

700,000 บาท 

          

10% 
 

กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 1.2 บริหารก าลังคน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผน
ที่ก าหนดไว ้

มีก าลังคนท่ี
เหมาะสมกับ
ปริมาณงาน 

>70% ของบุคลากร
ได้รับการจัดการตาม FTE 
(Full Time Equivalent) 

โครงการศึกษาอัตราก าลังตาม
ภารกิจในกฎหมาย 

700,000 บาท 

          

10% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 1.3 ก าหนดงานและ 
การจัดท าแบบบรรยายลักษณะ
งานท่ีชัดเจนและมาตรฐาน
เฉพาะประจ าต าแหน่งงาน (Job 
Specifications) 

มีความชัดเจนใน
ทุกต าแหน่งงาน 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน (Job 
Descriptions) 

โครงสร้างจัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน และมาตรฐาน
เฉพาะประจ าต าแหน่งงาน 
(Job Specifications) 

500,000 บาท 

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสทิธิภาพและประสิทธิผลในระบบทรัพยากรบุคคล 
กลยุทธ์ที่ 2.1 สร้างระบบใน 
การติดตามและประเมิน
ความส าเร็จของกลยุทธ์ดา้น 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีระบบใน 
การติดตาม
ความส าเร็จใน
การขับเคลื่อน 
กลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล 
 

มีกระบวนการในการ
ติดตามและประเมินผล
ความส าเร็จในการ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์ด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

โครงการประเมินความส าเร็จ
ในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ทรัพยากรบุคคล (ปี 63 กับ
65) 

100,000 บาท   
 

 
 

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 



                             

  

 หน้า 70 

ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรม 

งบประมาณ 
พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 

น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
61 62 63 64 65 

กลยุทธ์ที่ 2.2 จัดท าระบบแผน
ทางเดินสายอาชีพ และการสืบ
ทอดต าแหน่งที่ชัดเจน 

บุคลากรไดร้ับการ
พัฒนา/แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพท่ี
ก าหนดไว ้

จ านวนบุคคลที่ได้รับการ
พัฒนา/แต่งตั้งตามแผน
ความก้าวหน้าที่ก าหนดไว ้

โครงการวางแผนทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพ (Career Path)  
ปี 62 
 
โครงการศึกษาความเป็นไปได้
ในการจัดท าระบบสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession 
Planning) ปี 65 

400,000 บาท 
 
 
 

300,000 บาท 

 
 

  
 

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.3 ส ารวจความพึง
พอใจและความผูกพัน 
(Engagement) และผสม Exit 
Interview มาปรับปรุง
พัฒนาการด าเนินงานขององค์กร 

มีผลการส ารวจ
ความผูกพัน 
รวมถึงน าผล Exit 
Interview มาใช้
ในการปรับปรุงให้
เกิด 
ประสิทธิภาพ 
 

ร้อยละความส าเรจ็ใน 
การน าผลส ารวจความ
ผูกพันมาปรับปรุงองค์กร 

โครงการส ารวจความพึงพอใจ/
ความผูกพันในส านักงาน                              
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติประจ าปี  
(ปี 63 กับ 65)  
(ซึ่งสามารถไปใช้ประกอบเป็น
ข้อมูลในกลยุทธ์ที่ 5.1) 
 

100,000 บาท   
 

 
 

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

กลยุทธ์ที่ 2.4 สร้างนวัตกรรม
ด้านทรัพยากรบคุคลผ่าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

เกิดการ 
บูรณาการการ
ข้อมูลทรัพยากร
บุคคลที ่
เชื่อมโยงกัน 

ระดับความส าเร็จในการ
เชื่อมโยงข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของทุกหน่วยงาน 

โครงการเพิม่ประสิทธิภาพ 
ด้านเทคโนโลยเีพื่อการบรหิาร
ด้านทรัพยากรบคุคล (ปี 62)  
 
หมายเหต:ุ ทั้งนี้อาจต้องพิจารณาถึง
การเตรียมการบ ารุงรักษาระบบดว้ย 
(หากมี) 

1,940,000 บาท 
 

 
 

   5% ศูนย์เทคโนโลยี
และสารสนเทศ 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรม 

งบประมาณ 
พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 

น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
61 62 63 64 65 

กลยุทธ์ที่ 2.5 ทบทวนการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
โดยเฉพาะเรื่องมีการจ่ายโบนัส
หรือแรงจูงใจประจ าปีท่ีเหมาะสม
และแข่งขันได้ มีการจ่ายเงินเพิ่ม
พิเศษท่ีเหมาะสม 

มีการจ่าย
ค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

ระดับความส าเร็จใน
การศึกษาแนวทางในการ
จ่ายค่าตอบแทนท่ี
เหมาะสม 

โครงการจ้างท่ีปรึกษาเพื่อ
ศึกษาและจดัท าข้อเสนอ
ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
(โครงสรา้งเงินเดือน เงินจูงใจ
และสวสัดิการ) 

100,000 บาท 

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และภารกิจใหม ่
กลยุทธ์ที่ 3.1 ประเมินและ
พัฒนาบุคลากรตาม Training 
Roadmap ในทุกระดับ 

เกิดการพัฒนา
บุคคลตาม 
Training 
Roadmap โดย
ครอบคลมุ
ข้าราชการทั้งหมด
และได้ผลจริงแก่
งานท่ีปฏิบัติอยู ่

ระดับความส าเร็จของการ
พัฒนาบุคลากรด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

โครงการจดัท ายุทธศาสตร์การ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
โครงการพัฒนาข้าราชการตาม
แผนยุทธศาสตร์ประจ าป ี
(บางส่วนอาจต้องเป็นการขอรับทุน
จากภายนอก) 

500,000 บาท 
 
 
 

3,000,000 บาท
ต่อปี (4 ปี) 

          

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

ร้อยละความครอบคลุม
ของข้าราชการที่ได้รับ
การพัฒนา 

     

 
5% 

กลยุทธ์ที่ 3.2 พัฒนาผู้บริหาร
ระดับสูง และผู้บริหาร
ระดับกลางด้านการบริหาร
จัดการและการสอนงาน 

มีการพัฒนา
ผู้บริหารระดับ
ต้น/กลางตาม
หลักสตูรที ่
ก าหนดไว ้

ระดับความส าเร็จของการ
พัฒนาผู้บริหาร 

โครงการฝึกอบรมนักบริหาร
ระดับต้นและระดับกลาง 
 
โครงการพัฒนาทักษะดา้น
ดิจิทัลส าหรับผู้บรหิารเพื่อ
ขับเคลื่อนก้าวสู่ Digital 
Government 
Transformation   
 

1,000,000 บาท 
ต่อปี  

(ปี 62 และ 64) 
 

1,000,000 บาท 
ต่อปี  

(ปี 61 และ 63) 

          

5% 
 
 
 
 

5% 

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรม 

งบประมาณ 
พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 

น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
61 62 63 64 65 

กลยุทธ์ที่ 3.3 สร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมการท างานของ
ส านักงานท่ียั่งยืน 

บุคลากรรับรู้และ
ปฏิบัติตนตาม
ค่านิยมของ
ส านักงาน กสม. 

ร้อยละการรับรู้ค่านิยม
ของบุคลากรในส านักงาน 
 

โครงการทบทวนและเสริมสร้าง
ค่านิยมของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 

500,000 บาท 

          

5% กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency-based Human Resource และการสรา้งเสริมหลกัธรรมาภิบาล  
กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือใน
การคัดสรรบุคคลใหเ้ลื่อนระดับ
ต าแหน่ง โดยเฉพาะการน า
ต้นแบบสมรรถนะหลักและ
สมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงาน
มาใช้ 
 

มีเครื่องมือ
ประเมิน
สมรรถนะที่เป็น
ธรรมและโปร่งใส 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแบบประเมิน
สมรรถนะรูปแบบใหม ่

โครงการจดัท าเครื่องมือ
ประเมินสมรรถนะแบบ  
360 องศา (ปี 64) 
 
 

900,000 บาท 
 
 
 
 

          

5% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนเกณฑ์
การประเมินผลงานท่ีเข้มข้น 
เพื่อให้ได้ตัวช้ีวัด (KPIs) ที่
เหมาะสม และประกอบการ
ก าหนดหลักเกณฑแ์ละแนวทาง
ในการลงโทษหรือให้บุคลากรที่
ไม่มผีลงานอย่างต่อเนื่องออกได ้
 

สามารถแยกผูม้ี
ผลงานโดดเด่น ผู้
มีผลงาน และผู้ที่
ไม่มผีลงานได้
อย่างเป็นที่
ประจักษ์และ
น่าเชื่อถือ 

ระดับความส าเร็จของการ
ปรับปรุงระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปี Peformance 
Management (PMS) 

โครงการฝึกอบรมเพื่อทบทวน 
KPIs ประจ าปี (ทุกปีตั้งแต่ปี 
2562-2565) 

50,000 บาทต่อป ี

          

10% กลุ่มงาน
บริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ 
เป้า 

ประสงค์ 
ตัวช้ีวัด (KPIs) 

ข้อเสนอโครงการ/
กิจกรรม 

งบประมาณ 
พ.ศ. ที่เกี่ยวข้อง 

น้ าหนัก ผู้รับผิดชอบ 
61 62 63 64 65 

ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสรมิสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีแก่แก่บุคลากรในส านักงาน 
กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์และเสรมิสุข
ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/
พนักงานราชการอย่างสม่ าเสมอ 

มีแผนในการสร้าง
สุขและคณุภาพ
ชีวิตให้กับ
บุคลากรของ
ส านักงาน กสม. 
อย่างเป็นรูปธรรม
และมีทิศทาง
วัดผลได ้
อย่างสม่ าเสมอ
เกิดกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์และ
เสรมิสุขระหว่าง
ผู้บริหารและ
ข้าราชการ/
พนักงานราชการ 

การส่งเสริมความสมดลุ
ของการใช้ชีวิตราชการ    
ผ่านการจดัท ายุทธศาสตร์     
การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
(Work-Life Balance) 

โครงการจดัท าแผนพัฒนา
คุณภาพชีวิตตามหลัก Happy 
Workplace พ.ศ. 2563-
2565 
 
โครงการขับเคลื่อนตาม
แผนพัฒนาคุณภาพชีวิต  
(ปี 64 และ 65) 

500,000 บาท 
 
 
 
 

200,000 บาท 
ต่อปี (2 ปี) 

          

2.5% 
 
 
 
 

2.5% 

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 

จ านวนกิจกรรมสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่าง
เจ้าหน้าท่ี และผู้บริหาร 
และเจา้หน้าท่ีกับ
เจ้าหน้าท่ี  
(ข้ามหน่วยงาน/ 
ทั้งองค์กร) 

โครงการสัมมนาประจ าปีของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติ  
 
 
 
 
โครงการจดัท าข้อเสนอเพื่อ
ความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สิน 

1,500,000 บาท 
ต่อปี  

(ไปจัดสัมมนา
ต่างจังหวัด 3 วัน) 

 
 
 

300,000 บาท 

     

2.5% 
 
 
 
 
 
 

2.5% 

กลุ่มงานพัฒนา
ระบบงานและ
พัฒนาบุคลากร 
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โดยมีรายละเอียดของแต่ละโครงการดังนี้ 

รายละเอียดโครงการศกึษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการและอัตราก าลังของ
ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติมีผลการศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้าง 

ส่วนราชการ ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ ระบบและกระบวนการท างาน และกรอบ
อัตราก าลังในปัจจุบัน เพ่ือน าไปใช้ประกอบการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ ปรับปรุงระบบ และกระบวนการท างาน 
และวางกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561-2565) 

 เพ่ือให้ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติมีโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและ
หน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและกระบวนการท างาน ตลอดจนมีกรอบอัตราก าลังข้าราชการและ
พนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 – 2565) ที่เหมาะสม สอดรับกับบทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของ
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 แผนยุทธศาสตร์
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2565 ตลอดจนกฎหมาย และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 

2. ผลผลิต 
  ผลการศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและกระบวนการท างาน ตลอดจนมีกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ใน
ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 – 2565) ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติที่ชัดเจน จ านวน 20 เล่ม 
พร้อม CD จ านวน 3 แผ่น 
 

3. ผลลัพธ์ 
โครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและ

กระบวนการท างาน ตลอดจนมีกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 – 2565) 
ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติที่สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  

 วางแผนการท างาน ระยะเวลาและผลผลิตของโครงการ รวมถึงจัดท าแนวทาง กระบวนการ หรือ
วิธีด าเนินการตามขอบเขตของโครงการ 
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 ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์
ตามแผนยุทธศาสตร์คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2565 ตลอดจนกฎหมายและ
แนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 ศึกษา วิเคราะห์ หน้าที่และอ านาจตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 และ
กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เช่น ร่างพระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ/พระราชบัญญัติประกอบ
รัฐธรรมนูญว่าด้วยคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ เป็นต้น  

 ศึกษา วิเคราะห์  บทบาท ภารกิจและแผนงานส าคัญที่ต้องด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2565 ปริมาณงานและคุณภาพงาน  

 ศึกษา วิเคราะห์ สภาพปัญหาและข้อจ ากัดที่มีผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจตามแผน
ยุทธศาสตร์คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2565  

 สัมภาษณ์ผู้บริหาร (เลขาธิการฯ/รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/ผู้อ านวยการส านัก/
ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน/ผู้อ านวยการกลุ่มงาน) เพ่ือทราบถึงสภาพปัญหา ตลอดจนภารกิจใน
ปัจจุบันและอนาคตของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

 ศึกษา วิเคราะห์และทบทวน ระบบและกระบวนการท างานของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ เพ่ือให้ทราบถึงสภาพปัญหาและแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานใหม่ให้
เหมาะสม โดยจ าแนกระบบและกระบวนการท างานตามภารกิจ ดังนี้ 

 งานตามกฎหมาย แผนยุทธศาสตร์ เช่น การรับเรื่องร้องเรียน การไกล่เกลี่ย การตรวจสอบการ
ละเมิดสิทธิมนุษยชน การจัดท าข้อเสนอแนะ การตรวจสอบและติดตามผล การส่งเสริมความ
ตระหนักและการเคารพสิทธิมนุษยชน การเยียวยาผู้เสียหาย การรายงานผลการประเมิน
สถานการณ์สิทธิมนุษยชน เป็นต้น 

 งานสนับสนุนทางวิชาการ และงานสนับสนุนทางการบริหารจัดการ เช่น ระบบบริหารการประชุม 
ระบบบริหารจัดการเอกสาร ระบบบริหารการเงินการคลัง ระบบการบริหารพัสดุ ระบบบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารงานงบประมาณ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหารจัดการ
เว็บไซต์ ระบบบริหารจัดการห้องสมุดและหอจดหมายเหตุ เป็นต้น  

 ศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ
ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติในปัจจุบัน 

 เปรียบเทียบโครงสร้างส่วนราชการกับองค์กรด้านสิทธิมนุษยชนในต่างประเทศ โดยเปรียบเทียบโครงสร้าง
ส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติกับองค์กรด้านสิทธิมนุษยชนใน
ต่างประเทศ ที่มีบทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่คล้ายคลึงกัน  
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 ศึกษา วิเคราะห์ กรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 2561 - 
2565) จากข้อมูลทุติยภูมิ (ไม่รวมการเก็บข้อมูลกระบวนงาน/เวลาท างาน)) เพ่ือรองรับบทบาท ภารกิจ
และอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ  

 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือน าเสนอผลการศึกษา ตลอดจนรับฟังสภาพปัญหา ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับโครงสร้างส่วนราชการ ระบบและกระบวนการท างาน และกรอบอัตราก าลัง จากกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติและเจ้าหน้าที่ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ จ านวน 1 ครั้ง ไม่เกิน 
200 ราย 

 จัดท ารายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ และการจัดกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 2561 
– 2565) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 ผลการศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 แผนยุทธศาสตร์
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560 – 2565 ตลอดจนกฎหมายและแนวปฏิบัติที่
เกี่ยวข้อง 

 ผลการศึกษา วิเคราะห์และทบทวน ระบบและกระบวนการท างานของส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พร้อมทั้งแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงระบบและกระบวนการท างาน 

 ผลการศึกษาโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 
 ผลการศึกษาเปรียบเทียบโครงสร้างส่วนราชการกับองค์กรด้านสิทธิมนุษยชนในต่างประเทศ 

เพ่ือให้เข้าใจแนวทางในการแบ่งส่วนราชการและก าหนดอ านาจหน้าที่ของแต่ละส่วนราชการให้
เหมาะสม 

 ผลการวิเคราะห์ปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ ข้อเสนอในการแบ่งส่วนราชการภายใน พร้อมทั้งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วน
ราชการใหม่  

 ผลการศึกษา วิเคราะห์ กรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการในปัจจุบันและวางแผน
อัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 2561 - 2565)        
ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือน าเสนอรายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ และการจัดกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ใน
ระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 2561 – 2565) ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นจากผู้บริหารของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (เลขาธิการฯ/รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/ผู้อ านวยการ
ส านัก/ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน/ผู้อ านวยการกลุ่มงาน) จ านวน 1 ครั้ง  
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 วิเคราะห์และปรับปรุงผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติและกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า 
(พ.ศ. 2561 – 2565) ตามผลการด าเนินการประชุมสัมมนากับผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาต ิ

 จัดประชุมเพ่ือน าเสนอรายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการ
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติและกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 
2561 – 2565)  ต่อผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ (เลขาธิการฯ/ 
รองเลขาธิการฯ/ที่ปรึกษาส านักงานฯ/ผู้อ านวยการส านัก/ผู้ตรวจการสิทธิมนุษยชน/ผู้อ านวยการกลุ่มงาน)   

 สรุปผลและจัดท าเอกสารผลศึกษาวิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและกระบวนการท างาน ตลอดจนมีกรอบอัตราก าลัง
ข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 – 2565) ของส านักงานคณะกรรมการ 
สิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

 จัดท ารายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ และกรอบอัตราก าลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า (พ.ศ. 2561 – 
2565) ฉบับสมบูรณ์ พร้อมทั้งบัญชีการเกลี่ยกรอบอัตราข้าราชการและพนักงานราชการของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 

 จัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  
 

6. งบประมาณ (700,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 15 ปี 65,000 6 390,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 130,000 

รวม 700,000 
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รายละเอียดโครงการศกึษาอัตราก าลังตามภารกิจในกฎหมาย  
 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ส านักงาน กสม. มีการเตรียมการและวางแผนวิธีการสรรหาข้าราชการใหม่ เพ่ือทดแทน

อัตราว่างดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 เพ่ือให้การสรรหาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
2. ผลผลิต 

  สร้างวิธีการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพ่ือที่สามารถดึงดูดให้ผู้ที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสมมาสมัครเข้ารับราชการกับส านักงาน กสม. โดยสามารถรับสมัครบุคลากรเพ่ือบรรจุในต าแหน่งว่างได้
ภายใน 3 เดือนหลังจากที่มีต าแหน่งว่างที่เกิดจากการเกษียณอายุราชการหรือมีต าแหน่งว่างจากการก าหนดกรอบ
อัตราก าลังใหม ่
 การด าเนินการให้อิงแนวทางการสรรหาตามหลักการรับข้าราชการโดยแบ่งเป็น  3 ลักษณะดังนี้ 

 ข้าราชการใหม่จากการสรรหาของส านักงาน กสม. 
 ข้าราชการจากนักเรียนทุน (กลุ่มที่มี potential จะเป็น Talent) 
 ข้าราชการที่รับโอนมาจากส่วนราชการอ่ืน 

 
3. ผลลัพธ์ 
 สามารถจัดสรรก าลังคนที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงได้เต็มกรอบอย่างรวดเร็ว และเกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่ส านักงาน กสม.  
 มีกระบวนการสรรหาที่หลากหลายและเป็นนวัตกรรมเชิงรุกของส านักงาน กสม. 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  

 ด าเนินการสรรหาตามแนวทางที่ปกติที่ส านักงาน กสม. ก าหนด 
 เชื่อมโยงกับส านักงาน ก.พ. ในการจัดหา หรือโอนย้ายคนมาลงในต าแหน่งที่ขาดหายไป 
 สรุปผลการด าเนินการในรอบ 6 เดือนและ 1 ปีพร้อมตรวจสอบผลการสรรหามีความก้าวหน้า

เพียงใด 
 รายงานความส าเร็จหรืออุปสรรคแก่ผู้บริหารเพ่ือตัดสินใจในเชิงนโยบายต่อไป 
 พิจารณาแนวทางในการสรรหาแนวรุกตามข้อเสนอดังนี้ 
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 การไปเปิดบูธในสถานศึกษา (Job Fairs at Educational Institutions or University) โดยเลือก
มหาวิทยาลัยเป้าหมายที่ส านักงาน กสม. ต้องการรับข้าราชการ เพ่ือให้เหมาะที่จะลงทุนในการ
จัดบูธ  และไปติดต่อมหาวิทยาลัย เพ่ือนัดหมายเวลา สถานที่ แต่ควรเป็นเวลาและสถานที่ซึ่ง
สามารถดึงดูดความสนใจของนักศึกษาได้ นอกจากนั้นการเตรียมแผ่นพับเพื่อประชาสัมพันธ์
ส านักงาน กสม. ที่อธิบายภารกิจและผลกระทบต่อประเทศนั้นก็เป็นสิ่งส าคัญมาก 

 ประชาสัมพันธ์ให้กับบุคลากรในศูนย์ราชการทราบว่ามีต าแหน่งว่าง และขอให้ข้าราชการใน
ส านักงาน กสม. แนะน าเพ่ือนข้าราชการในสังกัดหน่วยราชการอื่น ๆ ที่สนใจท างานร่วมกับ
ส านักงาน กสม. (วิธีนี้จะท าให้ได้บุคคลที่มีความสามารถและสนใจท างานกับองค์กรนั้นจริง ๆ 
(Hay, 2552)) ทั้งนี้ควรมีหลักเกณฑ์และคุณสมบัติของต าแหน่งว่างที่ชัดเจน (เช่น วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในงาน สมรรถนะที่ต้องการ ฯลฯ) เพ่ือให้การด าเนินการรับสมัครผ่านการแนะน าของ
ข้าราชการนั้นมีประสิทธิภาพ (โดยการก าหนดคุณสมบัติของต าแหน่งนั้นอาจมีการประกาศหรือมี
การลงใน intranet  ของส านักงาน กสม. รวมถึงเป็นการป้องกันปัญหาเรื่องระบบอุปถัมภ์หรือการ
เล่นพรรคพวก 

 ประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางต่าง ๆ  เช่น internet Facebook หนังสือพิมพ์ ทีวี วิทยุ หรือ website 
ของส านักงาน กสม. หรือ website เชื่อมโยงของภาคีเครือข่าย เพ่ือขยายแนวทางให้ผู้ที่สนใจเข้า
ท างานกับส านักงาน กสม. ได้เพ่ิมโอกาสเข้าถึงมากขึ้น  

 พิจารณาแนวทางในการให้ทุนการศึกษากับนักศึกษาที่สนใจงานด้านสิทธิมนุษยชน ให้ไปเรียนใน
สถาบันที่เกี่ยวข้อง อันจะท าให้ความรู้ด้านสิทธิมนุษยชนมีความทันสมัยและเป็นสากล รวมถึงเป็น
การสร้างเครือข่ายนักสิทธิมนุษยชนระดับนานาชาติ 

 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ต้องท าอย่างต่อเนื่อง โดยอาจจ้างบริษัท Recruiter ที่มีความสามารถก็ได้ 
 

6. งบประมาณ (800,000 บาท) 
 

 รายการ 
จ านวนเงิน 

(บาท) 
1) ค่าออกบูธในสถานศึกษา (ประมาณ 5 ราย ๆ ละ 70,000 บาท) รวมค่าอุปกรณ์ แผ่น

พับในบูธ แผน่ป้ายโฆษณา ฯลฯ 
350,000 

2) ค่าประชาสัมพันธ์ผา่นช่องทางต่าง ๆ (ประมาณ 5 ช่องทาง ๆ ละ 50,000 บาท) 250,000 
3) ค่าจ้างที่ปรึกษาเพ่ือเขียนหลักเกณฑ์และปรับปรุงแนวทางในการให้ทุนการศึกษาของ

ส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 
200,000 

รวม 800,000 
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รายละเอียดโครงสร้างจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ า
ต าแหน่งงาน (Job Specifications) 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้พนักงานในส านักงาน กสม. มีความรู้ ความเข้าใจ และจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานและ

มาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงาน (Job Specifications) ได้อย่างถูกต้อง  
 เพ่ือให้เกิดการทบทวนแบบบรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงาน  

(Job Specifications) ตามโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังใหม่ให้ถูกต้อง และเป็นแนวทางเดียวกัน 
 เพ่ือให้เกิดแบบบรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงาน ของส านักงาน กสม. 

 
2. ผลผลิต 

  ทุกต าแหน่งในส านักงาน กสม. มีแบบบรรยายลักษณะงานและและมาตรฐานเฉพาะประจ า
ต าแหน่งงาน ทีถู่กต้อง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน สอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังใหม่ 
 

3. ผลลัพธ์ 
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ด้านทรัพยากรบุคคลสามารถใช้แบบบรรยายลักษณะงานและและ

มาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงานในการมอบหมายงาน และสรรหา/บรรจุ/แต่งตั้งบุคคลมาด ารงต าแหน่งได้
อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  

 ศึกษาหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานตามโครงสร้างและอัตราก าลังใหม่ รวมถึงยุทธศาสตร์
ในอนาคตของส านักงาน กสม.  

 รา่งแบบบรรยายลักษณะงานและและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงานของทุกต าแหน่งงานใน
ส านักงาน กสม. 

 บรรยาย/อธิบายแนวทางการจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน และตัวชี้วัดในบรรยายลักษณะงาน
ตามหลักวิชาการให้แก่ผู้บริหารและตัวแทนเจ้าหน้าที่ในส านักงาน เพ่ือให้สามารถตรวจสอบรายละเอียดความ
ถูกต้องเหมาะสมของตัวอย่างแบบบรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงานของแต่ละงานใน
แต่ละหน่วยงานได้อย่างถูกต้องและเป็นมาตรฐานเดียวกัน 

 ปรับปรุงแก้ไขแบบบรรยายลักษณะงานให้มีความถูกต้องเหมาะสมมากยิ่งขึ้น เกิดการจัดท าแบบ
บรรยายลักษณะงานและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งที่มีความสอดคล้องกับภารกิจและโครงสร้างของ
ส านักงาน กสม. อีกท้ังยังสอดรับกับโครงสร้างต าแหน่งในปัจจุบัน  
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 จัดส่งบรรยายลักษณะงานและและมาตรฐานเฉพาะประจ าต าแหน่งงานของทุกต าแหน่ง 
 ให้ผู้บริหารลงนามไว้เป็นลายลักษณ์อักษร 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 6 300,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 20,000 

รวม 500,000 
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รายละเอียดโครงการประเมินความส าเร็จในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล  
(ปี 63 กับ65) 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือประเมินระบบและกลไกการด าเนินงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคลในภาพรวมของส านักงาน 

กสม. 
 เพ่ือประเมินความส าเร็จของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลของส านักงาน กสม. 

เปรียบเทียบกับแผนที่ก าหนดไว้ 
 เพ่ือศึกษาและจัดท าข้อเสนอการปรับปรุงกลไกการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล

เพ่ือให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ได้ก าหนดไว้ พร้อมทั้งจัดท าข้อเสนอแนวทางการปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์กรให้
สอดคล้องกับความต้องการของสถานการณ์และความจ าเป็นตามบริบทของส านักงาน กสม. มากขึ้น 

 เพ่ือให้มีเครื่องมือและระบบการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานการขับเคลือนยุทธศาสตร
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร  

 
2. ผลผลิต 

รายงานสรุปผลความส าเร็จของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล พร้อมข้อเสนอแนะใน
การปรับปรุงกระบวนการให้สามารถบรรลุตามแผนยุทธศาสตร์ที่ได้ก าหนดไว้ 
 

3. ผลลัพธ์ 
การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลสามารถวัดความส าเร็จได้อย่างต่อเนื่อง อันจะน ามาซึ่ง

การปรับปรุงพัฒนาในองค์กรและทรัพยากรบุคคลมีความพึงพอใจสูงสุด 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  

 ศึกษาแผนงานยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล ปี พ.ศ. 2561 - 2565 เพ่ือให้เข้าในเกณฑ์ตัวชี้วัด  
และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

 เสนอเครื่องมือและแนวทางท่ีใช้ในการประเมินผลตัวชี้วัด 
 จัดท ารายละเอียดของแผนการด าเนินการจัดเก็บข้อมูลที่จ าเป็นต่อการประเมินผล เช่น ผลการ

ด าเนินการที่ผ่านมา รายงานการประชุมและงบประมาณที่ใช้จริงในแต่ละโครงการ 
 จัดท ากรอบงานการติดตามประเมินผล (Monitoring and Evaluation Framework) ที่แสดง

แนวทาง วิธีการวัดผล แหล่งข้อมูล และผู้รับผิดชอบ 
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 จัดท าเกณฑ์และด าเนินการสัมภาษณ์ตัวแทนผู้บริหารของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แห่งชาติ และพนักงานในเฉพาะที่เก่ียวข้องกับยุทธศาสตร์ส าคัญตามแนวทาง 

 สรุปผลการสัมภาษณ์และการเก็บข้อมูล เพ่ือประกอบในการด าเนินการประเมินผลโครงการทั้งหมด
ตามแผนที่ก าหนดไว้ 

 เสนอความก้าวหน้าของการประเมินและประเด็นปัญหาที่พบ เช่น  กระบวนการท างาน   
 จัดท าผลการประเมินการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคล 
 จัดท าข้อเสนอแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กร 
 สรุปผลโครงการฯ  และน าเสนอข้อเสนอแนะปรับปรุงต่อผู้บริหาร และคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ 
 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑20 วัน  

 
6. งบประมาณ (400,000 บาท) 

 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 4 200,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 20,000 

รวม 400,000 
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รายละเอียดโครงการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือก าหนดแนวทางในการก าหนดระดับชั้นงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความชัดเจนใน 

การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในประเภทต่าง ๆ ทุกต าแหน่งในส านักงาน กสม. ซึ่งจะแตกต่าง
กันในแต่ละงานภายใต้หน่วยงานซึ่งมีลักษณะงานที่แตกต่างกัน 

 เพ่ือให้ส านักงาน กสม. มีเกณฑ์ กระบวนการ และแบบประเมินในการคัดสรรเจ้าหน้าให้เลื่อน
ระดับในแต่ละประเภทต าแหน่ง 

 เพ่ือให้ส านักงาน กสม. มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามทางเดินสายอาชีพอย่างเป็นระบบ 
 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน กสม. 

  
2. ผลผลิต 
 มีระบบการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าของต าแหน่ง (Career Planning System) ที่เชื่อมโยง

กับระบบงานต่าง ๆ 
 มีการสร้างเกณฑ์และกระบวนการในการคัดสรรให้เลื่อนระดับในต าแหน่งประเภทต่าง ๆ รวมถึง

แนวทางการโอน ย้าย ข้ามสายงานแต่ละประเภทของทุกสายงานในส านักงาน กสม. 
 มี Training Roadmap ตามทางเดินสายอาชีพที่ชัดเจนของกลุ่มงานต่าง ๆ ทั้งในและระหว่าง

หน่วยงานระดับส านัก/กอง 
 มีด าเนินการที่ก าหนดในมาตรฐานการบริหารจัดการองค์กร (Organization Development) 

 
3. ผลลัพธ์ 
 พนักงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนระดับและสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพได้

อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 
 ผู้บริหารสามารถคัดสรรและพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถให้เติบโตในส านักงาน กสม. ได้

อย่างยั่งยืน 
 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 

  ทีป่รึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ก าหนดรายละเอียดแผนงาน/โครงการ  
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 ศึกษามาตรฐานก าหนดต าแหน่งและระดับชั้นงานเพ่ือให้สามารถออกแบบทางเดินก้าวหน้าของ
เจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 

 ศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และน าเสนอหลักเกณฑ์และแนวทางในการก า หนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของส านักงาน กสม. อันประกอบด้วย 

 ผังเส้นทางสายอาชีพ และแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ (Career Path and 
Development Roadmap)  

 หลักเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่ง/ระดับงาน (Promotion / Job Level Change Criteria) 
 หลักเกณฑ์ในการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ตามความหลากหลายของงาน 
 เสนอแนวทางในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ในแต่ละความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 จัดสัมมนาเพ่ือรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในส านักงาน กสม. ก่อนน าไป

ประกาศใช้จริง 
 จัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 

 
5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 

ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑20 วัน  
 

6. งบประมาณ (400,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 4 200,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 20,000 

รวม 400,000 
 



                      

หน้า 86 

รายละเอียดโครงการศึกษาความเป็นไปได้ในการจัดท าระบบสืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Planning)  

 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือศึกษาแนวทางและความเป็นไปได้ในการเตรียมการรองรับและหาผู้สืบทอดในต าแหน่งส าคัญ 

(Succession Planning) ของส านักงาน กสม. อันจะท าให้องค์กรสามารถต่อยอดและด าเนินการตามภารกิจและ
ยุทธศาสตร์ได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 เพ่ือศึกษากรณีศึกษาระบบสืบทอดต าแหน่งที่ประสบความส าเร็จในภาครัฐและเอกชนไทย  
 เพ่ือหาปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factors) ของการจัดท าระบบสืบทอดต าแหน่งที่

เหมาะสม 
 
2. ผลผลิต 
 จัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพ่ือเตรียมบุคลากรที่มีศักยภาพเป็นผู้น าและ                    

การบริหารการจัดการเพ่ือให้พร้อมที่จะเข้ารับต าแหน่งผู้บังคับบัญชาหรือผู้น าต่อเนื่องจากข้าราชการที่ ด ารง
ต าแหน่งอยู่ในปัจจุบันที่จะมีการสูญเสียในอนาคต 
 

3. ผลลัพธ์ 
 มีแนวทางการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Plan) เพ่ือเตรียมบุคลากรที่มีศักยภาพเป็นผู้น าที่

เหมาะสมกับบริบทของส านักงาน กสม. 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  

 ศึกษายุทธศาสตร์ของส านักงาน กสม. เพ่ือประกอบการก าหนดต าแหน่งหลักที่จะวางแผนการสืบ
ทอดต าแหน่ง 

 ศึกษาแนวทางและความเป็นไปได้ในการเตรียมการรองรับและหาผู้สืบทอดในต าแหน่งส าคัญ 
(Succession Planning) ของส านักงาน กสม. อันจะท าให้องค์กรสามารถต่อยอดและด าเนินการตามภารกิจและ
ยุทธศาสตร์ได้อย่างต่อเนื่องและมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 ศึกษากรณีศึกษาระบบสืบทอดต าแหน่งที่ประสบความส าเร็จในภาครัฐและเอกชนไทย เช่น 
ส านักงาน ก.พ. รัฐวิสาหกิจ และ ปูนซีเมนต์ไทย ฯลฯ 
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 สรุปบทเรียนและก าหนดปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Key Success Factors) ของการจัดท าระบบ
สืบทอดต าแหน่งที่เหมาะสม 

 จัดท าแฟ้มคุณสมบัติของข้าราชการที่มีศักยภาพพร้อมที่จะสืบทอดต าแหน่ง ( Successor 
Profile) ในส านักงาน กสม. รวมถึงแนวทางในสรรหาผู้สืบทอดตามแฟ้มคุณสมบัติของแต่ละต าแหน่งที่ก าหนดไว้ 

 จัดท าแผนพัฒนาและฝึกอบรม (Training Roadmap) อย่างน้อยในสมรรถนะที่เกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าหรือการบริหารจัดการตามสมรรถนะประจ าผู้บริหาร เช่น สภาวะผู้น า วิสัยทัศน์ การวางกลยุทธ์ภาครัฐ  
ศักยภาพเพ่ือน าการปรับเปลี่ยน  การควบคุมตนเอง และการสอนงานและให้อ านาจแก่ผู้อื่น  

 สรุปผลการศึกษาความเป็นไปได้ในการจัดท าระบบสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) รวมถึง
แนวทางในการติดตามความส าเร็จ 

 จัดสัมมนาเพ่ือเสนอผลการศึกษาแก่ผู้บริหารและตัวแทนเจ้าหน้าที่ของส านักงาน กสม. เพ่ือรับ
ฟังข้อคิดเห็นประกอบการด าเนินการ 

 สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นและจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (300,000 บาท) 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 1 90,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 30,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล 
Best Practice 

เหมาจ่าย 30,000 

รวม 300,000 
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รายละเอียดโครงการส ารวจความพึงพอใจ/ความผูกพันในส านักงานคณะกรรมการสิทธิ
มนุษยชนแห่งชาติประจ าปี  
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้มีการส ารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement Survey) ของส านักงาน กสม.

และสรุปประมวลผลเชิงสถิติ เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 เพ่ือวิเคราะห์ และระบุวิธีการในการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานทั้งใน

ภาพรวมองค์กร  จ าแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที ่และจ าแนกความผูกพันตามสายงาน  
 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ส านักงาน กสม. โดยเปรียบเทียบกับ 

Benchmark ขององค์กรอื่น ๆ 
 เพ่ือวิเคราะห์ และระบุวิธีการในการก าหนดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในภาพรว

มองค์กร  จ าแนกความพึงพอใจของพนักงานตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ตามสายงาน  
 เพ่ือส ารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในภาพรวมองค์กร จ าแนกความผูกพันตาม

กลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ โดยเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอื่น ๆ 
 เพ่ือสร้างและยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ในส านักงาน กสม. โดย 

การจัดท าแผนพัฒนาความผูกพันและความพึงพอใจระยะสั้น (6 เดือน) และระยะยาว (> 6เดือน) 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานผลการส ารวจความพึงพอใจ/ความผูกพันในส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน

แห่งชาติประจ าปี และข้อเสนอในการสร้างและยกระดับความพึงพอใจ/ความผูกพันของเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
 

3. ผลลัพธ์ 
 เจ้าหน้าที่เกิดความพึงพอใจและความผูกพัน อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ

สอดคล้องกับพันธกิจของส านักงาน กสม. 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษาและเสนอแผนการด าเนินงานขั้นต้น (Inception) ประกอบด้วย ขั้นตอน กระบวนการใน

การส ารวจความพึงพอใจและความผูกพันของส านักงาน กสม. วิธีการ การออกแบบส ารวจ/แบบสอบถาม  
แผนการด าเนินงาน  ระยะเวลา  ผลการด าเนินงานที่คาดว่าจะได้รับตั้งแต่เริ่มจนสิ้นสุดโครงการให้ครอบคลุมผล
การส ารวจทั้งหมดที่ระบุในวัตถุประสงค์และขอบเขตของงาน 
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 ศึกษา วิเคราะห์ และระบุวิธีการในการก าหนดปัจจัยความผูกพันองค์กรให้เหมาะสมในแต่ละกลุ่ม
พนักงาน และครอบคลุมถึงทุกปัจจัย 

 จัดการส ารวจปัจจัยความผูกพัน โดยทบทวนปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของเจ้าหน้าที่ทั้งใน
ภาพรวม จ าแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที ่ 

 น าแบบส ารวจปัจจัยความผูกพันที่ ได้รับไปจัดการลงรหัสข้อมูล และสรุปประมวลผล                     
เชิงสถิติ เพ่ือจัดท ารายงานสรุปผลปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันทัง้ในภาพรวม จ าแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหาร
และเจ้าหน้าที่ โดยเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอื่น ๆ 

 ออกแบบส ารวจความผูกพันและวัดระดับความผูกพันตามปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันพนักงานทั้ง
ในภาพรวม  จ าแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและพนักงาน และจ าแนกความผูกพันตามสายงาน  

 สรุปประมวลผลเชิงสถิติ เพ่ือเปรียบเทียบความความพึงพอใจและระดับความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ทั้ง
ในภาพรวมองค์กร และจ าแนกความพึงพอใจตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที ่และจ าแนกความพึงพอใจตามสายงาน  และ
เปรียบเทียบกับผลการด าเนินการส ารวจในปีที่ผ่านมา (หากมี) รวมถึงเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอ่ืน ๆ 

 สรุปผลการศึกษา วิเคราะห์ วิธีการก าหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของ
ส านักงาน กสม. โดยสรุปผลการส ารวจจ าแนก ดังนี้ 

 ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 ภาพรวมองค์กร 
 จ าแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและพนักงาน  
 จ าแนกความผูกพันตามสายงาน  
 เปรียบเทียบความผูกพันของพนักงานแต่ละกลุ่มกับปัจจัยที่ก าหนด  
 เปรียบเทียบกับผลการด าเนินการส ารวจในปีที่ผ่านมา 

 ความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อองค์กร 
 ภาพรวมองค์กร  
 จ าแนกความพึงพอใจตามกลุ่มผู้บริหารและพนักงาน  
 จ าแนกความพึงพอใจตามสายงาน  
 เปรียบเทียบความพึงพอใจของพนักงานแต่ละกลุ่มกับปัจจัยที่ก าหนด 
 เปรียบเทียบกับผลการด าเนินการส ารวจในปีที่ผ่านมา 

 สรุปความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของพนักงาน พร้อมประเด็นปัญหาต่าง ๆ  รวมทั้งสรุปและวิเคราะห์ผล
การส ารวจฯ ที่ได้ ทั้งข้อดี ข้อเสีย ปัจจัยที่ประสบความส าเร็จ และปัจจัยที่ไม่ประสบผลส าเร็จ  และอ่ืน ๆ ที่จะเป็น
ประโยชน์ในการศึกษาต่อไป ตลอดจนข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและการด าเนินการในปีต่อไป 

 จัดท าแผนกลยุทธ์การสร้างและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย 
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 จัดท าแผนกลยุทธ์รวมถึงแผนงานระยะสั้น (6 เดือน) และระยะยาว (> 6เดือน) (Short & 
Long term action plan) ในการสร้างและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพัน
องค์กร 

 เสนอแนวทางในการก าหนดตัวชี้วัดทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในการประเมิน
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความพึงพอใจของบุคลากรของ กนอ. 

 สรุปผลและน าเสนอแก่คณะผู้บริหาร 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 60 วัน  

 

6. งบประมาณ (100,000 บาท ต่อปี) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

ที่ปรึกษาโครงการ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 20,000 

รวม 100,000 
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รายละเอียดโครงการเพิ่มประสิทธิภาพด้านเทคโนโลยีเพื่อการบริหารด้านทรัพยากร
บุคคล  

1. วัตถุประสงค์  
  เพ่ือให้สามารถน าเทคโนโลยีทรัพยากรบุคคล เช่น Big Data Analytics มาประยุกต์ใช้ใน

กระบวนการตัดสินใจเชิงนโยบาย เชิงกลยุทธ์ต่าง ๆ ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลมหาศาล 
 เพ่ือจัดท าโปรแกรมด้านทรัพยากรบุคคลที่มีข้อมูลทันสมัย และง่ายต่อการปฏิบัติงานตามแนวทาง 

Thailand 4.0  
 เพ่ือให้ได้ฐานข้อมูลที่เป็นปัจจุบันและใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
2. ผลผลิต 
 มีระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลที่มีข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน  

 
3. ผลลัพธ์ 
 มีระบบฐานข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน และสามารถน าไปใช้ประกอบการตัดสินใจ

ของผู้บริหารของส านักงาน กสม. 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และกระบวนงาน รูปแบบรายงานที่เกี่ยวข้องกับระบบงานบุคลากรของ

ส านักงาน กสม. ทั้งที่อยู่เดิมและที่จะพัฒนาขึ้นใหม่ 
 ศึกษาออกแบบ จัดท าฐานข้อมูล และพัฒนาระบบงานบนเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่ายของ

ส านักงาน กสม. 
 พัฒนาระบบงาน ประกอบด้วยตรวจสอบข้อมูลที่ยังไม่ครบถ้วน และสรุปผลข้อมูลโดยเฉพาะ

ข้าราชการใหม ่
 พัฒนาระบบโดยมีข้อมูลดังนี้ 
o ระบบข้อมูลต าแหน่ง ข้อมูลเกี่ยวกับรายชื่อหน่วยงาน โครงสร้างหน่วยงาน  
o ระบบข้อมูลบุคคล เช่น ข้อมูลทั่วไปของบุคคล ประวัติการด ารงต าแหน่ง ประวัติการศึกษา 

ประวัติการรับเงินเดือน ประวัติการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ประวัติการลา ประวัติการรับ
เงินเพ่ิมพิเศษ ประวัติทายาท ประวัติการสมรส ภาพถ่าย ประวัติการช่วยปฏิบัติราชการ/
รักษาการในต าแหน่ง/ รักษาราชการแทน ประวัติความดีความชอบ ฯลฯ 
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o ระบบบรรจุ แต่งตั้ง และโยกย้าย บันทึกข้อมูลเพ่ือจัดท าค าสั่งบรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนระดับ 
ย้ายและการพ้นจากราชการ  

o ระบบสรรหาบุคคล ข้อมูลการรับสมัครสอบ ข้อมูลใบสมัคร การคัดเลือก และผลการคัดเลือก  
o ระบบเลื่อนเงินเดือน การบันทึกและประมวลผลการการเลื่อนเงินเดือน ข้าราชการ/

ลูกจ้างประจ า/พนักงานราชการ  
o ระบบงานวินัย ข้อมูลการด าเนินการทางวินัยการตั้งกรรมการสอบสวน การบันทึกผล 

การด าเนินการ  
o ระบบฝึกอบรม ข้อมูลการจัดท าโครงการฝึกอบรม/สัมมนาและ ทุนการศึกษา และบันทึก

ประวัติการฝึกอบรม  
o ระบบเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ป ระมวลผลเพ่ือจัดท า รายงานประกอบการขอพระราชทาน

เครื่องราชอิสริยาภรณ์และการบันทึกการ รับ-ส่งคืนเครื่องราชฯ /ล าดับ ฯลฯ 
o ระบบยื่นค าร้องขอย้าย การด าเนินการย้ายข้าราชการ ตั้งแต่การรับค าร้องขอย้าย  

การพิจารณาร้องขอย้ายของผู้บังคับบัญชา ฯลฯ 
o ระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการ การท าค ารับรองรายบุคคลและการประเมินผลสัมฤทธิ์  

ของงาน และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการตามหลักสมรรถนะ 
o ระบบสารสนเทศข้อมูลบุคคลเพ่ือการพัฒนา เช่นการน าผลจากการประเมินสมรรถนะมา

ประมวลผลเพ่ือหา Competency Gap จัดท าแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) การติดตาม
และประเมินผลโครงการ และผลการการ ฝึกอบรม  

o ระบบสารสนเทศส าหรับการบริหาร (MIS) การให้บริการข้อมูลกับระบบงานอ่ืน ๆ 
ในรูปแบบ Web service และการจัดท ารายงานส าหรับผู้บริหาร เช่น รายงานภาพรวม
อัตราก าลัง รายงานส าหรับประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น รายงานการเรียงล าดับ
อาวุโส รายชื่อบุคลากรรายหน่วยงาน รายชื่อ ผู้มีคุณสมบัติที่ก าหนด เป็นต้น  

 จัดหาสิทธิในการใช้ซอฟต์แวร์ (Software License)  
 บริหารจัดการระบบฐานข้อมูล (Database Management System) และเครื่องแม่ข่าย  
 จัดท าระบบส ารองส าหรับใช้ในการฝึกอบรม และส าหรับการทดสอบระบบ  
 จัดท าคู่มือส าหรับผู้ปฏิบัติงาน และคู่มือการดูแลระบบ  
 จัดการฝึกอบรมการใช้งานกับเจ้าหน้าที่ 

 
5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  
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6. งบประมาณ (1,940,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

ที่ปรึกษาโครงการ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
โปรแกรมเมอร์ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
2. ค่าบริหารจัดการ เหมาจ่าย 40,000 
3. ลิขสิทธิ์ซอฟแวร์ระบบบูรณาการ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.1 MA Oracle Database Standard 

Edition 2 Processors License 
3.2 MA SOA Suite for Oracle 

Middleware 4 Proccessors 
License 

3.3 MA Oracle WebLogic Suite  
4 Proccessors License 

12 เดือน ๆ ละ 145,000 บาท* 1,740,000 

รวม 1,940,000 

 *อ้างอิงจากราคากลางงานจ้างบ ารุงรักษาระบบบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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รายละเอียดโครงการจ้างที่ปรึกษาเพื่อศึกษาและจัดท าข้อเสนอค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม  
(โครงสร้างเงินเดือน เงนิจูงใจและสวัสดิการ)  

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือศึกษาวิเคราะห์บัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน  ค่าตอบแทน เงินจูงใจ สวัสดิการและสิทธิ

ประโยชน์ของส านักงาน กสม. 
 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบและก าหนดบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน ค่าตอบแทน สวัสดิการและ           

สิทธิประโยชน์กับองค์กรอื่น ๆ ในภาครัฐและเอกชน  
 เพ่ือศึกษาวิเคราะห์แนวทางการพัฒนาค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ของส านักงาน 

กสม. (หากมี) 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานศึกษาและจัดท าข้อเสนอค่าตอบแทนที่เหมาะสม (โครงสร้างเงินเดือน เงินจูงใจและ

สวัสดิการ) ของส านักงาน กสม. 
 

3. ผลลัพธ์ 
 พนักงานมีความผูกพันและขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 คณะที่ปรึกษาศึกษา วิเคราะห์ และท าความเข้าใจประเด็นต่าง ๆ ด้านการบริหารงานบุคคล 

โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร และการศึกษาเอกสา ร 
ทุติยภูมต่ิาง ๆ  

 คณะที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน  ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ของส านักงา กสม. พร้อมข้อเสนอแนะเบื้องต้น 

 คณะที่ปรึกษาร่วมกับคณะท างานในการออกแบบส ารวจบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน 
ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์กับในส่วนอื่น เพ่ิมเติมเพ่ือให้การเปรียบเทียบได้ภาพที่ชัดเจนที่สุด 

o รัฐวิสาหกิจประเภทอ่ืน ๆ อย่างน้อย 2 แห่ง  
o องค์กรมหาชน/องค์กรอิสระอย่างน้อย 2 แห่งและ 
o องค์กรในตลาดภาคเอกชน จากการซื้อข้อมูลบริษัทส ารวจค่าจ้างที่ได้รับการยอมรับ

มาตรฐาน 
 จากข้อมูลที่เก็บได้ คณะที่ปรึกษาศึกษา วิเคราะห์และเปรียบเทียบบัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน 

ค่าตอบแทน สวัสดิการ และสิทธิประโยชน์ขององค์กรต่าง ๆ เทียบกับการจ่ายในส านักงาน กสม. 
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 คณะที่ปรึกษาประเมินค่างานของต าแหน่งงานทั้งหมดตามหลักการ Benchmarking เพ่ือให้
สามารถจัดท ารายงานเปรียบเทียบการจ่ายค่าตอบแทนของส านักงาน กสม. กับองค์กรอื่น ๆ ในระดับเดียวกันอย่าง
น้อยดังนี้ 

o เงินเดือนค่าจ้าง 
o ค่าล่วงเวลา/ค่าท างานในวันหยุด 
o ค่าประสบอันตราย เช่น ค่าเจ็บป่วย ค่าสูญหาย ค่าสูญเสียสมรรถภาพ ค่าทุพพลภาพ 
o ค่ารักษาพยาบาล 
o ค่าท าศพ 
o ค่าการคลอดบุตร 
o สวัสดิการอ่ืน ๆ ตามระเบียบคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจเรื่อง มาตรฐานขั้นต่ าของสภาพการ

จ้างในรัฐวิสาหกิจ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
 คณะที่ปรึกษาจะจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการกับคณะท างานเพ่ือแสดงผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษา

วิเคราะห์และร่วมกับผู้บริหารในการระดมสมองเกี่ยวกับการจ่ายการตอบแทนที่มีความเป็นธรรม จูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่น และสอดคล้องกับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์กร 

 คณะที่ปรึกษาจัดท าการวิเคราะห์งบประมาณที่ต้องใช้ (Budget Impact Analysis) จากระบบ
ใหม่นี้  พร้อมการค านวณผลได้ผลเสีย (Cost- Benefit Analysis) ที่เกิดขึ้น 

 คณะที่ปรึกษาน าเสนอผลทั้งหมดทั้งเรื่องแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนใหม่ งบประมาณและผลได้
ผลเสีย แก่คณะผู้บริหารเพ่ือปรับแก้ข้อเสนอดังกล่าวให้เหมาะสมและตัดสินใจอนุมัติ  

 คณะที่ปรึกษาจัดท าแผนการน าระบบไปปรับใช้โดยประกอบด้วยองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 คณะที่ปรึกษาจัดท าร่างรายงานฉบับสมบูรณ์ และส่งมอบให้แก่คณะท างานเพ่ือตรวจทานและให้

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการด าเนินการทั้งหมด คณะที่ปรึกษาจัดท ารายงานฉบับสมบูรณ์ 

 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 60 วัน  

 
6. งบประมาณ (100,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

ที่ปรึกษาโครงการ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 20,000 

รวม 100,000 
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รายละเอียดโครงการจัดท ายุทธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนษุยชน พ.ศ. 2562-2565 

 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน กสม.   
 เพ่ือก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของส านักงาน กสม.  ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2562 – ๒๕๖5 ที่สอดคล้องและสนับสนุนต่อยุทธศาสตร์หลักในการด าเนินงาน 
 เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดตามยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการส านักงาน กสม. อันจะเป็นการช่วย

ติดตามความคืบหน้า และประเมินความส าเร็จในการด าเนินการได้อย่างเหมาะสม 
 เพ่ือจัดเตรียมแผนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ประจ าปีล่วงหน้าเ พ่ือผลักดันให้ เกิด                

การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาข้าราชการที่ก าหนดขึ้น 
 เพ่ือให้ข้าราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการก าหนดแผนการพัฒนาของแต่ละสาย

อาชีพที่ตอบสนองความต้องการตามสถานการณ์และองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในภาครัฐและเอกชน 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 อันประกอบด้วย 
o ผลการวิเคราะห์ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง 
o แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
o ตัวชีว้ัดความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
o แผนปฏบิัตงิานประจ าปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากร

บุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
o ผลการฝึกอบรมเพื่อถ่ายทอดความรู้สู่ผูป้ฏิบตัิงาน 

 
3. ผลลัพธ์ 
 เจ้าหน้าที่มีศักยภาพสูงขึ้น สามารถท างานได้ตามยุทธศาสตร์ที่องค์กรก าหนดไว้ 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 จัดท าแนวคิดและข้ันตอนการด าเนินงานในภาพรวม 
 จัดประชุมชี้แจงแผนการด าเนินการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่รับทราบ ๑ ครั้ง 
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 วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันและทิศทางในอนาคตของส านักงาน กสม. รวมถึงรวบรวมแผนการ
พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ของข้าราชการแต่ละส านัก/กองมาประกอบในการ
วิเคราะห์และจัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของส านักงาน กสม. 

 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของส านักงาน กสม. (Develop HRD Strategy) 
 จัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการตามกลยุทธ์ (Road Map) พร้อมประชาวิจารณ์และน าเสนอ

ชี้แจงผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 สรุปผลการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการในการพัฒนาข้าราชการของส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
 ชี้แจงและรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 จัดท ารายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 อันประกอบด้วย 
o ผลการวิเคราะห์ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส านักงาน กสม. 
o แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
o ตัวชี้วัดความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
o แผนปฏิบัติงานประจ าปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562 - 2565 
 น าเสนอรายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงานคณะกรรมการ 

สิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 ต่อผู้บริหารและ กสม.  
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 70,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล 
Best Practice 

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 
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โครงการพัฒนาข้าราชการตามแผนยุทธศาสตร์ประจ าป ี 
 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือด าเนินการฝึกอบรมความรู้ ทักษะและสมรรถนะหลักให้กับเจ้าหน้าที่ของ ส านักงาน กสม. 

ตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส านักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 

  เพ่ือด าเนินการฝึกอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการท างานและการด าเนิน
ชีวิตให้กับเจ้าหน้าที่ของส านักงาน กสม. 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานผลการฝึกอบรม (แต่ละหลักสูตร) ที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย ดังนี้ 

   (1) จ านวนและรายชื่อผู้เข้าอบรมในแต่ละรายวิชา 
   (2) ผลส ารวจความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (3) ภาพนิ่งตลอดกิจกรรมฝึกอบรม 

 รายงานการประเมินและสรุปผลการด าเนินพัฒนาที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย (แต่ละหลักสูตร) ดังนี้ 
   (1) ผลการประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (2) ผลการประเมินการด าเนินโครงการในภาพรวม 
   (3) ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาการด าเนินโครงการในลักษณะเดียวกัน 
 

3. ผลลัพธ์ 
 เจ้าหน้าที่มีศักยภาพสูงขึ้น สามารถท างานได้ตามยุทธศาสตร์ที่องค์กรก าหนดไว้ 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ด าเนินการประเมินสมรรถนะโดยท าการจัดการสัมมนาเพ่ือชี้แจงแนวทางการประเมินสมรรถนะ 

และด าเนินการประเมินเพ่ือหาช่องว่างของสมรรถนะ (Competency Gap)  
 สรุปผลการประเมิน (Competency Gap) และแผนการพัฒนาของข้าราชการผู้รับการประเมิน 

(Individual Development Plans (IDPs)) 
 น าเสนอแผนการพัฒนาและแนวทางท้ังหมดแก่ผู้บริหารอนุมัติในหลักการ 
 เตรียมความพร้อมในเชิงทรัพยากร งบประมาณและการจัดหาวิทยากรในแต่ละหลักสูตร 
 ด าเนินการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์ฯ และแผนพัฒนาข้าราชการแต่ละราย (IDPs) เช่น การจัด

ฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกส านักงาน การจัดการเรียนรู้ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ( e-Learning) การผลิตสื่อ
อบรมที่ข้าราชการสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตัวเอง เช่น  CD-ROM หรือการอนุญาตให้ข้าราชการได้ลาศึกษาต่อด้วย
การให้ทุนการศึกษา เป็นต้น 
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 ใช้ระบบการสอนงาน (Coaching) และระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) ประกอบการพัฒนา 
 จัดฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ 
 ประเมินและสรุปผลการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตร ตามแนวทางของ Don Kirkpatrick (2007) 

ใน 2 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ระดับการตอบรับของผู้รับการพัฒนา (Reaction) (กระท าโดยการแจกแบบสอบถาม 
และให้ผู้รับการฝึกอบรมท าการประเมิน) และระดับที่ 2 การประเมินการพัฒนาในระดับการเรียนรู้ (Learning) 
(กระท าโดยการ Pre-post Test และการมอบหมายงานโครงการ รวมถึงการประเมินโดยวิทยากร) 

 สรุปผลการด าเนินโครงการ และจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการเสนอคณะท างานและ
ผู้บริหารส านักงาน กสม. 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  
 

6. งบประมาณ (3,000,000 บาท ต่อปี) 
 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จ านวนเงิน 

(บาท) 
1 ค่าที่พักผู้เข้าอบรม     

ค่าท่ีพักเดี่ยว  วันละ 1,200 บาท X 4 คืน 96,000 
ค่าท่ีพักคู่  วันละ 1,500 บาท X 4 คืน 600,000 

2 ค่าวิทยากร/เจ้าหน้าที่     
ค่าวิทยากร  15,000 บาทต่อคนต่อวัน จ านวน 10 คน 150,000 
ค่าท่ีพักวิทยากร  วันละ 1,200 บาท X 10 ราย 12,000 
ค่าท่ีพักเจ้าหน้าที่  วันละ 1,500 บาท X 4 คืน 12,000 

3 ค่าเดินทาง     
ค่าเดินทางไป-กลับ 50 คน ๆ ละ 2000 บาท  100,000 
ค่าเช่าพาหนะรับส่งวิทยากร  รถตู้ จ านวน 2 คัน รวมค่าน้ ามัน 16,000 

4 ค่าอาหารผู้เข้าอบรม     

วันที่ 1-4  200 คน คนละ 1,500 บาท/วันทั้งสิ้น 4 วัน 1,200,000 

5 ค่าอาหารวิทยากร/เจ้าหน้าที่/เจ้าหน้าที่บริษัท     

วันที่ 1-3 (20 คน) 
20 คน คนละ 300 บาท/วัน 

ทั้งสิ้น 4 วัน 
24,000 



                      

หน้า 100 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จ านวนเงิน 

(บาท) 
6 ค่าอาหารในส านักงาน กสม.  200 คน คนละ 500 บาท/วัน 

ทั้งสิ้น 5 วัน 
500,000 

7 ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณ์
ประกอบการอบรม 

200 ชุด ๆ ละ 1,000 บาท 200,000 

8 เบ็ดเตล็ด เช่น ของรางวัล ของช าร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 90,000 
รวม 3,000,000 
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โครงการฝึกอบรมนักบริหารระดับต้นและระดบักลาง 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือด าเนินการฝึกอบรมความรู้ ทักษะและสมรรถนะหลักให้กับผู้บริหารระดับต้นและระดับกลาง

ของ ส านักงาน กสม. ตามแผนปฏิบัติงานประจ าปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานผลการฝึกอบรม (แต่ละหลักสูตร) ที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย ดังนี้ 

   (1) จ านวนและรายชื่อผู้เข้าอบรมในแต่ละรายวิชา 
   (2) ผลส ารวจความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (3) ภาพนิ่งตลอดกิจกรรมฝึกอบรม 

 รายงานการประเมินและสรุปผลการด าเนินพัฒนาที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย (แต่ละหลักสูตร) ดังนี้ 
   (1) ผลการประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (2) ผลการประเมินการด าเนินโครงการในภาพรวม 
   (3) ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาการด าเนินโครงการในลักษณะเดียวกัน 
 

3. ผลลัพธ์ 
 ผู้บริหารมีศักยภาพสูงขึ้น สามารถท างานได้ตามยุทธศาสตร์ที่องค์กรก าหนดไว้ 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ด าเนินการประเมินศักยภาพผู้บริหารและสรุปผลการประเมิน (Competency Gap) 
 น าเสนอแผนการพัฒนาและแนวทางท้ังหมดแก่ผู้บริหารอนุมัติในหลักการ 
 เตรียมความพร้อมในเชิงทรัพยากร งบประมาณและการจัดหาวิทยากรในแต่ละหลักสูตร 
 จัดฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ 
 ประเมินและสรุปผลการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตร ตามแนวทางของ Don Kirkpatrick (2007) 

ใน 2 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ระดับการตอบรับของผู้รับการพัฒนา (Reaction) (กระท าโดยการแจกแบบสอบถาม 
และให้ผู้รับการฝึกอบรมท าการประเมิน) และระดับที่ 2 การประเมินการพัฒนาในระดับการเรียนรู้ (Learning) 
(กระท าโดยการ Pre-post Test และการมอบหมายงานโครงการ รวมถึงการประเมินโดยวิทยากร) 

 สรุปผลการด าเนินโครงการ และจัดท ารายงานสรุปผลการด าเนินโครงการเสนอคณะท างานและ
ผู้บริหารส านักงาน กสม. 
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5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  

 
6. งบประมาณ (1,000,000 บาท ต่อปี) 

 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จ านวนเงิน 

(บาท) 

1 
ค่าที่พักผู้เข้าอบรม     

ค่าท่ีพักเดี่ยว ห้องละ 1,200 บาท จ านวน 25 ห้อง 
ทั้งสิ้น 4 คืน 120,000 

2 

ค่าวิทยากร/เจ้าหน้าที่     

ค่าวิทยากร 
15,000 บาทต่อคน 

จ านวน 10 คน 
150,000 

ค่าท่ีพักวิทยากร  ห้องละ 1,200 บาท จ านวน 10 ห้อง 12,000 
ค่าท่ีพักเจ้าหน้าที่  ห้องละ 1,200 บาท จ านวน 10 ห้อง 12,000 

3 
ค่าเดินทาง     
ค่าเดินทางไป-กลับ 50 คน ๆ ละ 7,000 บาท  350,000 

4 
ค่าอาหารผู้เข้าอบรม     

วันที่ 1-4  
วันละ 1,000 บาท จ านวน 4 วัน 

ทั้งสิ้น 50 ราย 
200,000 

5 

ค่าอาหารวิทยากร/เจ้าหน้าที่/เจ้าหน้าที่บริษัท     

วันที่ 1-3 
วันละ 1,000 บาท จ านวน 3 วัน 

ทั้งสิ้น 4 ราย 
12,000 

วันที่ 4  
วันละ 500 บาท จ านวน 1 วัน 

ทั้งสิ้น 4 ราย 
2,000 

6 ค่าอาหารในส านักงาน กสม. 
วันละ 300 บาท จ านวน 5 วัน 

ทั้งสิ้น 50 ราย 
75,000 

7 ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณ์ประกอบการอบรม จ านวน 50 ชุด ๆ ละ 1,000 บาท 50,000 
8 เบ็ดเตล็ด เช่น ของรางวัล ของช าร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 17,000 

รวม 1,000,000 
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โครงการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลส าหรับผู้บรหิาร 
เพื่อขับเคลื่อนก้าวสู่ Digital Government Transformation   
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐของ

หน่วยงานต่าง ๆ มีความเข้าใจแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพ่ือ 
การปรับเปลี่ยนเป็นรัฐบาลดิจิทัล และสามารถน าแนวทางฯ ดังกล่าวไปด าเนินการได้อย่างเหมาะสม 

 เพ่ือให้ข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนินการของหน่วยงานที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบการขับเคลื่อน
การด าเนินการเพ่ือให้เป็นไปตามมติคณะรัฐมนตรี วันที่ 26 กันยายน 2560 

 เพ่ือน าเสนอตัวอย่างหลักสูตรและการประเมิน รวมทั้งหน่วยงานผู้จัดการพัฒนา เพ่ือให้ส่วน
ราชการและหน่วยงานของรัฐที่สนใจได้เลือกน าไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรในสังกัด 
 

2. ผลผลิต 
  ผู้บริหารได้รับการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล 
 

3. ผลลัพธ์ 
รองรับนโยบายรัฐบาลและยุค Digital Economy 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 

ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ด าเนินการฝึกอบรมอย่างน้อยตามหัวข้อดังนี้ 

o หัวข้อ “Digital Talks: ข้าราชการยุคดิจิทัล” 
o หัวข้อ “รู้จักทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ” 
o หัวข้อ “รู้ทันไซเบอร์ (Cyber)” 
o หัวข้อ “ทดสอบทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล ตามมาตรฐาน ICDL” 
o หัวข้อ “แนะน าการวิเคราะห์ผลการทดสอบ Digital Literacy” 
o หัวข้อ “การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานร่วมกันในยุค Thailand 4.0” 
o หัวข้อ “การใช้เทคโนโลยีในชีวิตประจ าวันเพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิต” 
o หัวข้อ “การใช้ Big Data เพ่ือการตัดสินใจ” 
o หัวข้อ “การบริหารโครงการเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ (Project Management)” 
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5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  
 

6. งบประมาณ (1,000,000 บาท) 
 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จ านวนเงิน 

(บาท) 

1 
ค่าที่พักผู้เข้าอบรม     

ค่าท่ีพักเดี่ยว (วันละ 1,200 บาท X 4 คืน) วันละ 1,200 บาท จ านวน 25 ห้อง 
ทั้งสิ้น 4 คืน 120,000 

2 

ค่าวิทยากร/เจ้าหน้าที่     

ค่าวิทยากร 
15,000 บาทต่อคนต่อวัน 

จ านวน 10 คน 
150,000 

ค่าท่ีพักวิทยากร  วันละ 1,200 บาท ท้ังสิ้น 10 หอ้ง 12,000 

ค่าท่ีพักเจ้าหน้าที่ วันละ 1,500 บาท ท้ังสิ้น 2 ห้อง 
จ านวน 4 คืน 12,000 

3 
ค่าเดินทาง     
ค่าเดินทางไป-กลับ 50 คน ๆ ละ 7,000 บาท  350,000 

4 
ค่าอาหารผู้เข้าอบรม     

วันที่ 1-4 
วันละ 1,000 บาท จ านวน 4 วัน 

ทั้งสิ้น 50 ราย 
200,000 

5 

ค่าอาหารวิทยากร/เจ้าหน้าที่/เจ้าหน้าที่บริษัท     

วันที่ 1-3  
วันละ 750 บาท จ านวน 4 วัน 

ทั้งสิ้น 4 คน 
12,000 

วันที่ 4 ( 500 บาท X 4 คน) 
วันละ 500 บาท จ านวน 1 วัน 

ทั้งสิ้น 4 คน 
2,000 

6 ค่าอาหารในส านักงาน กสม. 
วันละ 300 บาท จ านวน 5 วัน 

ทั้งสิ้น 50 คน 
75,000 

7 ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณ์ประกอบการอบรม 50 ชุด ๆ ละ 1,000 บาท 50,000 
8 เบ็ดเตล็ด เช่น ของรางวัล ของช าร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 17,000 

รวม 1,000,000 
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โครงการทบทวนและเสริมสร้างค่านิยมของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือส ารวจ และทบทวนความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนเครื่องมือต่าง ๆ ทีใ่ช้อยู่ใน

ปัจจุบัน ตลอดจนพิจารณาปัจจัย หรือ สภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ที่เข้ามามีผลกระทบต่อวัฒนธรรมองค์กรใน
ส านักงาน กสม.  

 เพ่ือก าหนดค่านิยมให้ข้าราชการยึดถือไว้เป็นเป้าหมายร่วมกัน รวมถึงมีการแสดงออกทาง
พฤติกรรมอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งไปสู่ความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร 

 เพ่ือส่งเสริมค่านิยมองค์กรของส านักงาน กสม. ให้เกิดเป็นพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องและถ่ายทอด
ไปสู่ข้าราชการยุคใหม่ท่ีจะก้าวไปสู่การเป็นผู้น าหรือ ผู้บริหารของส านักงาน กสม. ในอนาคต 

 เพ่ือสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้ข้าราชการยึดเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 

2. ผลผลิต 
 เกิด “ค่านิยมหลัก” หรือ Core Value เป็นหลักการพฤติกรรมชี้น าให้องค์กร และบุคลากร

ปฏิบัติตาม ค่านิยมหลักขององค์กรจะสะท้อน และเสริมสร้างวัฒนธรรม ที่พึงประสงค์ ตลอดจนเป็นแนวทางชี้น า
และสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรทุกคน เพ่ืออช่วยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจด้วยวิธีการที่
เหมาะสม 
 

3. ผลลัพธ์ 
พนักงานและผู้บริหารของส านักงาน กสม. มีแนวทางที่ชี้น าการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 วางแผนโครงการ  
 เชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่อง “การก าหนดค่านิยมขององค์กร” รวมถึงมีการฝึกปฏิบัติตามแนว

ทางการก าหนดค่านิยมมให้กับส านักงาน กสม. 
 ด าเนินการจัดสัมมนาให้กับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในส านักงาน กสม. มาร่วมกันก าหนดค่านิยม

องค์กร (ท้ังนี้อาจมีการสุ่มแบบสอบถามเพ่ือให้ครอบคลุมพนักงานทุกราย) 
 สรุปผลการก าหนดค่านิยมองค์กรและน าเสนอ กสม. เพ่ือก าหนดเป้นค่านิยมที่เหมาะสม 
 จัดท าแผนการขับเคลื่อนค่านิยมของส านักงาน กสม. ซี่งควรประกอบด้วยกิจกรรม ระยะเวลา 

หน่วยงานที่รับผิดชอบ และงบประมาณท่ีใช้ 
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 สรุปแผนการแผนการขับเคลื่อนค่านิยมของส านักงาน กสม. เสนอคณะผู้บริหารและ กสม. 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 70,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล 
Best Practice 

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 
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รายละเอียดโครงการจดัท าเครื่องมือประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ส านักงาน กสม. มีแนวทางในการประเมินผู้บริหารและบุคลากรแบบ 360 องศา 
 เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องระบบการประเมินที่มีมาตรฐานแบบ  

360 องศา 
 เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินอันน าไปสู่การพัฒนาเจ้าหน้าที่ในส านักงาน 

กสม. ต่อไป 
 เพ่ือรองรับยุค Digital Economy 

 
2. ผลผลิต 
 แนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา 
 แบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะของแต่ละต าแหน่งในระบบสารสนเทศ 
 รายงานวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะของข้าราชการส านักงาน กสม. 

 
3. ผลลัพธ์ 
 ส านักงานมีแนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาที่เป็นธรรมและสร้างความยุติธรรม

ให้กับเจ้าหน้าที่อันจะน าไปสู่ Performance Driven Organization ในอนาคต 
 สามารถน าไปประกอบในระบบทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ระบบการพัฒนาเจ้าหน้าที่ ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ทบทวนระบบทรัพยากรบุคคล และการประเมินสมรรถนะที่ผ่านมาของส านักงาน กสม.  
 ศึกษา วิเคราะห์ และก าหนดแนวทางในการด าเนินการตามขอบเขต และจัดท าเป็นแผนปฏิบัติ

งานของโครงการ 
 วิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะ  พร้อมทั้งจัดท าคู่มือ หรือแนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 

360 องศาโดยการจัดท า Focus Group ข้าราชการในส านักงาน กสม. 
 จัดท าระบบสารสนเทศ /โปรแกรมเพ่ือประกอบการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา 
 น าร่องการประเมินสมรรถนะกับข้าราชการในส านักงาน กสม. 
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 วิเคราะห์ น าเสนอผลและแนวทางการพัฒนา เพ่ือประกอบการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan) โดยการจัดท า Focus Group ข้าราชการทุกประเภทและทุกระดับ 

 จัดท าร่างข้อเสนอแนวทางในการประเมินและพัฒนาข้าราชการของส านักงาน กสม. ระยะ 5 ปี  
 
5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (900,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 6 300,000 
โปรแกรมเมอร์ (2 ราย) โท > 5 ปี 40,000 6 480,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 70,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล
ผลการประเมินสมรรถนะ 

เหมาจ่าย 50,000 

รวม 900,000 
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รายละเอียดโครงการฝกึอบรมเพื่อทบทวน KPIs ประจ าปี 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ส านักงาน กสม. มีการด าเนินการก าหนดตัวชี้วัดระดับบุคคลที่สอดรับกับแผนที่กลยุทธ์

และภารกิจตามลักษณะงานของแต่ละต าแหน่ง 
 เพ่ือให้ผู้บริหารและข้าราชการได้รับทราบและเรียนรู้ถึงแนวคิด หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติราชการ  
 เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีที่จ า เป็นแก่การบริหารจัดการงานบุคคลแก่

คณะท างานจากส านักงาน กสม. ให้สามารถน าระบบไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 เพ่ือให้เจ้าหน้าที่และคณะท างานที่เกี่ยวข้องมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการก าหนดตัวชี้วัดประจ า

ต าแหน่งที่เหมาะสม และสามารถน าระบบไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาระบบงานบุคคลอ่ืน ๆ ของส านักงาน กสม. ต่อไป 

 

2. ผลผลิต 
 มีการก าหนดตัวชี้วัดที่เหมาะสมของแต่ละต าแหน่งงาน 
 มีการสร้างเกณฑ์และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีอย่างเป็นธรรมและ

น าไปใช้ได้จริง 
 เจ้าหน้าที่มีความรู้และสามารถก าหนดตัวชี้วัดได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
3. ผลลัพธ์ 
 เกิดความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี  
 เจ้าหน้าที่มีขวัญก าลังใจในการท างาน เนื่องจากผลงานสะท้อนความส าเร็จที่ท้าทาย 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 จัดสัมมนาเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่ผ่านมา

ของส านักงาน กสม. 
 ด าเนินการศึกษาวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาของส านักงาน กสม. 
 จัดท าข้อเสนอหลักเกณฑ์ วิธีการ กลไกและเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 ก าหนดตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายที่ครอบคลุมงานตามที่ปรากฏในค ารับรองการปฏิบัติราชการหรือ

แผนปฏิบัติราชการ งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของส านักงาน กสม. หรือต าแหน่งงานตามแบบบรรยาย
ลักษณะงาน และงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ ทั้งนี้ประเภทของตัวชี้วัดอาจมีทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงเวลา 
และเชิงค่าใช้จ่ายที่เหมาะสมกับผลการปฏิบัติราชการของต าแหน่งงานต่าง ๆ 
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 จัดสัมมนาเพ่ือบรรยายและฝึกปฏิบัติในการจัดท าข้อตกลงการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล 
เงื่อนไขความส าเร็จของผลงาน มาตรฐานผลงาน และผลงานพ้ืนฐานที่ผู้รับการประเมินต้องท าให้ส าเร็จ รวมถึง
จัดท าแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน กสม. โดยต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายของ
ตัวชี้วัด และคะแนนการประเมินในแต่ละตัวชี้วัด 

 รับฟังความคิดเห็นของข้าราชการในส านักงาน กสม. เพ่ือน าไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในรอบ 6 เดือน และ 1 ปีที่เหมาะสม 

 สรุปผลที่เกิดขึ้นจากการน าร่อง ปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงข้อเสนอหลักเกณฑ์ วิธีการ กลไก 
และเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของส านักงาน กสม. ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (50,000 บาท)   

รายการ จ านวนเงิน (บาท) 
ค่าวิทยากร 20,000 
ค่าสัมมนา 30,000 

รวม 50,000 
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รายละเอียดโครงการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace  
พ.ศ. 2563-2565 

 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งด้านคุณภาพชีวิตของบุคลากรในส านักงาน กสม.   
 เพ่ือก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 

2563 - 2565ที่สอดคล้องและสนับสนุนต่อยุทธศาสตร์หลักในการด าเนินงาน 
 เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการส านักงาน กสม. อันจะ

เป็นการช่วยติดตามความคืบหน้า และประเมินความส าเร็จในการด าเนินการได้อย่างเหมาะสม 
 เพ่ือจัดเตรียมแผนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์ประจ าปีล่วงหน้าเ พ่ือผลักดันให้ เกิด                

การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ด้านคุณภาพชีวิตที่ก าหนดขึ้น 
 เพ่ือให้ข้าราชการและพนักงานราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการก าหนดแผนพัฒนา

คุณภาพชีวิต ซึ่งตอบสนองความต้องการตามสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคลากรส่วนใหญ่ 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานข้อเสนอแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ.  

2563 - 2565 รวมถึงแผนประจ าปี 
 

3. ผลลัพธ์ 
 ข้าราชการและพนักงานราชการของส านักงาน กสม. มีความสุขและท างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพทั้งร่างกาย จิตใจ และปัญญา 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 จัดท าแนวคิดและข้ันตอนการด าเนินงานในภาพรวม 
 จัดประชุมชี้แจงแผนการด าเนินการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่รับทราบ ๑ ครั้ง 
 วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันและทิศทางในอนาคตของส านักงาน กสม.  รวมถึงรวบรวมความ

ต้องการตาม 8 มิติคือ 
 ปัจจัยที่ 1  สุขภาพดี (Happy Body)  
 ปัจจัยที่ ๒ รู้จักผ่อนคลาย (Relax)  
 ปัจจัยที่ ๓ คุณธรรม (Happy Soul)  
 ปัจจัยที่ ๔ การรู้จักใช้เงินเป็น (Happy Money)  
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 ปัจจัยที่ ๕ ครอบครัวดี (Happy Family) 
 ปัจจัยที่ ๖ การมีน้ าใจ (Happy Heart)  
 ปัจจัยที่ ๗ การใฝ่หาความรู้ (Happy Brain)  
 ปัจจัยที่ ๘ สังคมดี (Happy Society)  

 จัดท ายุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 2563-2565 
 จัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการตามกลยุทธ์ (Road Map) พร้อมประชาวิจารณ์และน าเสนอ

ชี้แจงผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 สรุปผลการจัดท ายุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการในการพัฒนาข้าราชการของส านักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนในการพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 2563-2565 
 ชี้แจงและรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 จัดท ารายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 

2563-2565  อันประกอบด้วย 
o ผลการวิเคราะห์คุณภาพชีวิตและการด าเนินการที่ผ่านมาของส านักงาน กสม. 
o ตัวชี้วัดความส าเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy 

Workplace พ.ศ. 2563-2565 รวมถึงแผนประจ าปี 
o แผนปฏิบัติงานประจ าปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตตาม

หลักคุณภาพชีวิตของส านักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน พ.ศ. 2562-2565 
 น าเสนอรายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 

2563-2565 รวมถึงแผนประจ าปี เสนอต่อผู้บริหารและ กสม.  
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 2 180,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 70,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล 
Best Practice 

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 



                      

หน้า 113 

รายละเอียดโครงการขับเคลื่อนตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิต  
 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้บุคลากร มีความรู้ ความเข้าใจ ทราบแนวคิดและหลักการในการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

(Happy Workplace) 
 เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือสร้างองค์กร

แห่งความสุข (Happy Workplace) 
 เพ่ือขับเคลื่อนงานตามยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 

2563-2565  อันจะสร้างงสร้างความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและพนักงานราชากร 
 

2. ผลผลิต 
 เกิดการขับเคลื่อน และสร้างความตะหนักรู้ถึงการด าเนินการตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

คุณภาพชีวิตตามหลัก Happy Workplace พ.ศ. 2563-2565   
 

3. ผลลัพธ์ 
 สามารถสร้างความพึงพอใจ ขวัญก าลังใจและบรรยากาศในการท างานที่ส่งเสริมให้เกิดความ

ผาสุกและการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษาแนวทางในการประเมินปัจจัยต่าง ๆ ที่เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน 
 ด าเนินการส ารวจความพึงพอใจต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่เสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างาน (มิติ

กายภาพ มิติการบริหารงาน มิติการบริหารทรัพยากรบุคคล มิติส่วนบุคคล มิติสังคม และมิติเศรษฐกิจ) 
 สรุปผลการส ารวจและน าเสนอแผนการสร้างความผาสุก และกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ต่าง ๆ 
 เตรียมทรัพยากร และกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับเจ้าหน้าที่อย่างน้อย 1 โครงการ/

กิจกรรม ในแต่ละมิติ 
o ปัจจัยที่ 1  สุขภาพดี (Happy Body)  
o ปัจจัยที่ ๒ รู้จักผ่อนคลาย (Relax)  
o ปัจจัยที่ ๓ คุณธรรม (Happy Soul)  
o ปัจจัยที่ ๔ การรู้จักใช้เงินเป็น (Happy Money)  
o ปัจจัยที่ ๕ ครอบครัวดี (Happy Family) 
o ปัจจัยที่ ๖ การมีน้ าใจ (Happy Heart)  
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o ปัจจัยที่ ๗ การใฝ่หาความรู้ (Happy Brain)  
o ปัจจัยที่ ๘ สังคมดี (Happy Society)  

 ด าเนินโครงการ/กิจกรรมที่เสนอไว้ในแต่ละรอบปี 
 ติดตามประเมินผลความส าเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 สรุปผลโครงการ/กิจกรรมแก่ผู้บริหารของส านักงาน กสม.  

 
5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (200,000 บาท) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

วิทยากร โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 50,000 

รวม 200,000 
  



                      

หน้า 115 

โครงการสัมมนาประจ าปีของส านักงานคณะกรรมการสิทธมินุษยชนแห่งชาติ  
 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้บุคลากรได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ 

และสรุปบทเรียนจากการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปีนั้น 
 เพ่ือสร้างความสามัคคีและกลมเกลี่ยวกันระหว่างผู้บริหาร เจ้าหน้าที่ระดับต่าง ๆ ในองค์กร 
 เพ่ือถ่ายทอดและสร้างความเข้าใจวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ แผนกลยุทธ์ของส านักงาน กสม. และ

ความเกี่ยวข้องเชื่อมโยงสู่แนวทางการปฏิบัติจริงให้ประสบความส าเร็จ  
 เพ่ือระดมความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และสร้างความเข้าใจร่วมกันในการด าเนินงานตาม

แผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปี พ.ศ. .... 
 เพ่ือสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการบริหารจัดการและการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตามแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง  
 

2. ผลผลิต 
 บุคลากรทั้งหมดในส านักงาน กสม. ได้มีโอกาสเข้าร่วมโครงการ/กิจกรรมนี้  
 บุคลากรทั้งหมดในส านักงาน กสม. ที่รับทราบวิสัยทัศน์ และมีความเข้าใจมากขึ้นต่อแผน

ยุทธศาสตร์ประจ าปีนั้น ๆ 
 เกิดการถอดบทเรียนจากการด าเนินงานในปีงบประมาณที่ผ่านมา และสรุปข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ แนวทางการบริหารจัดการและการปฏิบัติงานตามแนวทางปรัชญาขององค์กร 
 

3. ผลลัพธ์ 
 เกิดความพึงพอใจและเกิดความรู้ในประเด็นส าคัญต่าง ๆ ซึ่งเป็นหน้าที่ของส านักงาน กสม. 

 
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 วางแผนและประสานงานเพื่อนัดหมายร่วมกับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ 
 ได้ข้อสรูปและแนวทางการจัดกิจกรรมประจ าปี เพ่ือหาวิทยากร (หากมี) สถานที่ และสิ่งอ านวย

ความสะดวกต่าง ๆ  
 ประสานงานและนัดหมายพนักงานทุกราย 
 ด าเนินการจัดสัมมนาประจ าปี 
 ประเมินความส าเร็จของการจัดกิจกรรมประจ าปี 
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5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 2-3 วัน  

 
6. งบประมาณ (1,500,000 บาท) 

 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย จ านวนเงิน (บาท) 

1 

ค่าที่พักผู้เข้าอบรม 

ค่าท่ีพักเดี่ยว 
วันละ 1,200 บาท จ านวน 20 ห้อง 

ทั้งสิ้น 2 คืน 
48,000 

ค่าท่ีพักคู่  
วันละ 1,500 บาท จ านวน 100 ห้อง 

ทั้งสิ้น 2 คืน  
300,000 

2 
ค่าวิทยากร/เจ้าหน้าที่ 

ค่าวิทยากร (5,000 ต่อคนต่อวัน จ านวน 4 คน) 
5,000 บาทต่อคน จ านวน 4 คน 

ทั้งสิ้น 4 วัน 
80,000 

3 

ค่าเดินทาง 
ค่าเดินทางไป-กลับ 50 คน ๆ ละ 4000 บาท  200,000 
ค่าเช่าพาหนะรับส่งวิทยากร (รถตู้ จ านวน 2 คัน 
รวมค่าน้ ามัน) 

2 วัน ๆ ละ 5,000 บาท 10,000 

4 
ค่าอาหารผู้เข้าอบรม 

วันที่ 1-3  
3 วัน ๆ ละ 1,200 บาท 

ประมาณ 200 ราย 
720,000 

7 
ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณ์ประกอบการ
อบรม 

200 ชุด ๆ ละ 500 บาท 100,000 

8 เบ็ดเตล็ด เช่น ของรางวัล ของช าร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 42,000 
รวม 1,500,000 
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รายละเอียดโครงการจัดท าข้อเสนอเพื่อความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของบุคลากรในส านักงาน 

กสม.   
 เพ่ือก าหนดข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินที่สอดคล้องและสนับสนุนต่อ

ยุทธศาสตร์หลักในการด าเนินงาน  
 เพ่ือก าหนดตัวชี้วัดตามข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของข้าราชการส านักงาน 

กสม. อันจะเป็นการช่วยติดตามความคืบหน้า และประเมินความส าเร็จในการด าเนินการได้อย่างเหมาะสม 
 เพ่ือให้ข้าราชการและพนักงานราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินการก าหนดข้อเสนอเพ่ือความ

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินซ่ึงตอบสนองความต้องการตามสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคลากรส่วนใหญ่ 
 

2. ผลผลิต 
 รายงานข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น เงินฉุกเฉินกรณีลงไปปฏิบัติงานใน 

3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือ แนวทางการรักษาความปลอดภัยของส านักงาน 
 

3. ผลลัพธ์ 
 ข้าราชการและพนักงานราชการของส านักงาน กสม. มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 

  
4. ขอบเขตการด าเนินงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องด าเนินงานโดยมีขอบเขตการด าเนินงาน ดังนี้  
 จัดท าแนวคิดและข้ันตอนการด าเนินงานในภาพรวม 
 จัดประชุมชี้แจงแผนการด าเนินการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่รับทราบ ๑ ครั้ง 
 วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันและทิศทางการบริหารความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 จัดท าข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 จัดท าแผนปฏิบัติการเพ่ือด าเนินการตามกลยุทธ์ (Road Map) พร้อมประชาวิจารณ์และน าเสนอ

ชี้แจงผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 สรุปผลการข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 ชี้แจงและรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 จัดท ารายงานข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
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o ผลการวิเคราะหผ์ลการด าเนินการด้านความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินที่ผ่านมาของ
ส านักงาน กสม. 

o ตัวชี้วัดความส าเร็จตามข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
o แผนปฏิบัติงานประจ าปี (แผนรายปี)  เพ่ือให้เกิดความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน

ของบุคลการทั้งหมดในส านักงาน กสม. 
o เป้าหมายและแนวทางการด าเนินการขับเคลื่อนเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  

 น าเสนอรายงานข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมถึงแผนประจ าปี เสนอต่อ
ผู้บริหารและ กสม.  
 

5. ระยะเวลาในการด าเนินการ 
ระยะเวลาในการด าเนินการ 90 วัน  

 
6. งบประมาณ (300,000 บาท/ต่อปี) 
 

 รายการ คุณวุฒิ ประสบการณ์ 
Man-

Month 
จ านวน
เดือน 

จ านวนเงิน 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 50,000 3 150,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 1 90,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 30,000 
3. ค่าส ารวจและจัดเก็บข้อมูล 
Best Practice 

เหมาจ่าย 30,000 

รวม 300,000 
 

 


