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สารบัญ 
 

    หน้า 
 

บทสรุปส าหรับผู้บริหาร  ๓ 
บทที่ ๑ กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนยุทธศาตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ๑๖ 
           ๑.๑  ยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ ๑๖ 
           ๑.๒  ยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ปีงบประมาณ ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔                                        ๑๘ 
           ๑.๓  แผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมบังคับคดี พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๖๕ ๒๒ 
           ๑.๔  กฎระเบียบ/ข้อบังคับส าคัญท่ีเกี่ยวข้อง ๒๕ 
           ๑.๕  การปฏิรูปประเทศเพ่ือไปสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐ ๒๗ 
           ๑.๖  การขับเคลื่อนระบบราชการ ๔.๐ โดยใช้แนวทางการพัฒนาคุณภาพ 
                 การบริหารจัดการภาครัฐ 

๓๓ 

           ๑.๗  ทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคประเทศไทย ๔.๐ ๓๕ 
บทที่ ๒ โครงสร้างการบริหาร ๔๕ 
           ๒.๑  โครงสร้างการบริหารของกรมบังคับคดี ๔๕ 
           ๒.๒  บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของกลุ่มงาน ๔๗ 
บทที่ ๓ สถานภาพด้านบุคลากร ๕๑ 
           ๓.๑  โครงสร้างบุคลากร ๕๑ 
           ๓.๒  อัตราก าลังตามลักษณะงาน ๕๒ 
           ๓.๓  โครงสร้างการศึกษา ๕๒ 
           ๓.๔  โครงสร้างอายุ ๕๔ 
           ๓.๕  การเกษียณอายุ ๕๔ 
บทที่ ๔ การวิเคราะห์สถานการณ์ (SWOT Analysis) ด้านทรัพยากรบุคคล ๕๕ 
           ๔.๑  การวิเคราะห์บริบทและผลลัพธ์การด าเนินงานขององค์กร ๕๕ 
           ๔.๒  การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอกท่ีมีผลกระทบด้านทรัพยากรบุคคล ๕๙ 
บทที่ ๕ แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ ๖๔ 
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ภาคผนวก   
๑. รายนามผู้เข้าร่วมและภาพกิจกรรมการทบทวนจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
2. ภาพกิจกรรมการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปี

งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
3. แบบส ารวจความคิดเห็นของผู้บริหาร เพ่ือน ามาใช้ในการวางแผนยุทธศาสตร์ 
    การบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. แบบประเมิน/วิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    ปงีบประมาณ 2561 
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บทสรุปผู้บรหิาร 
 

 

กรมบังคับคดี เป็นหน่วยงานในสังกัดกระทรวงยุติธรรมตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ และแก้ไขเพ่ิมเติมตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ กรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. 
๒๕๕๖ มีภารกิจเกี่ยวกับการบังคับคดีแพ่ง โดยด าเนินการยึด อายัด และจ าหน่ายทรัพย์ คดีล้มละลาย รวบรวม
ทรัพย์สินเพ่ือแบ่งช าระหนี้ให้เจ้าหนี้ และการฟ้ืนฟูกิจการของลูกหนี้ตามค าสั่งศาล ด้วยการก ากับดูแลการฟ้ืนฟูกิจการ 
การช าระบัญชีตามค าสั่งศาล การวางทรัพย์และการประเมินราคาทรัพย์ การไกล่เกลี่ยข้อพิพาทชั้นบังคับคดี โดยมุ่งให้
ความเป็นธรรมแก่เจ้าหนี้ ลูกหนี้ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีอ านาจหน้าที่ บังคับคดีแพ่ง คดีล้มละลาย และการฟ้ืนฟู
กิจการของลูกหนี้ตามค าสั่งศาล การช าระบัญชีตามค าสั่งศาล การวางทรัพย์และการประเมินราคาทรัพย์ โดยด าเนินการ
ยึด อายัด และจ าหน่ายทรัพย์ รวบรวมทรัพย์สินของลูกหนี้ในคดีล้มละลาย ตลอดจนก ากับการฟ้ืนฟูกิจการของลูกหนี้ 
เพ่ือให้เจ้าหนี้และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้รับการช าระหนี้จากลูกหนี้ อย่างเป็นธรรม 

ลักษณะโดยรวมของบุคลากร กรมบังคับคดีมีบุคลากรที่ปฏิบัติงานด้านวิชาการและงานสนับสนุน ข้อมูล ณ 
เดือนมิถุนายน ๒๕๖๑  มีจ านวนทั้งสิ้น ๓,๐๘๗ คน แบ่งประเภทของบุคลากรออกเป็น ๔ กลุ่ม คือ ข้าราชการ  
พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว  บุคลากรส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
๕๗.๘๘  รองลงมาคือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ ๔๑.๖๗  ในขณะที่ จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีสัดส่วนน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ ๐.๔๕  
 กรมบังคับคดีมีโครงสร้างและระบบการก ากับดูแล โดยมีการแบ่งส่วนราชการเพ่ือเตรียมความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม ในการบริหารจัดการองค์กร เพ่ือก ากับองค์การให้การด าเนินการเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล และการก ากับดูแลองค์กรที่ดีให้เป็นองค์กรที่มีการบริหารราชการที่โปร่งใส เป็นธรรม ได้รับความ
เชื่อมั่นจากประชาชน  มีการใช้แนวทาง PMQA เป็นกรอบแนวคิดการพัฒนาและปรับปรุงเพ่ือยกระดับผลการด าเนินการ
ขององค์การ เพ่ือยกระดับกระบวนการท างานจากมาตรฐานสู่มาตรฐานสากลอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  
 ด้านการท างานให้บรรลุผลกรมบังคับคดีมีการจัดรูปแบบการท างานและบริหารบุคลากร โดยพิจารณาจาก
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และระบบงานที่มุ่งเน้นการอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน เน้นให้มีการบริหารบุคลากรแบบ 
Cross Functional Team ในโครงการส าคัญเร่งด่วน เช่น โครงการ One Stop Service การออกแบบระบบการ
บริการ “บริการไม่พักเที่ยง”  ส่งผลให้ผู้รับบริการมีความเชื่อมั่นในการด าเนินงานของกรมบังคับคดี รวมทั้งจากความ
เชี่ยวชาญด้านการบังคับคดี ท าให้กรมบังคับคดีมีการจัดตั้ง “สถาบันวิชาชีพบังคับคดีแพ่งและล้มละลาย” เพ่ือเป็นศูนย์
รวมการพัฒนาการท างานให้บรรลุสู่วิสัยทัศน์ 
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กรอบแนวคิด 
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

กรมบังคับคดี มีเป้าหมายที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการ  ภายในแบบบูรณาการอย่างมืออาชีพ  
และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ได้แก่ นวัตกรรมใหม่ๆ ด้านเทคโนโลยี และเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้ง
นโยบายรัฐบาลที่ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย ๔.๐ (Thailand ๔.๐)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม”  ดังนั้น เมื่อองค์กรและระบบงานทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
บริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงไป  การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจัยความส าเร็จขององค์กรต้องมีการ
ออกแบบและการด าเนินงานให้สอดคล้อง และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน  เพ่ือให้องค์กรสามารถเติบโตได้อย่าง
เข้มแข็งและมีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรของกรมบังคับคดี ต้องมีการปรับตัวและพัฒนาเพ่ือรับมือกับความเปลี่ยนแปลงที่
อาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร และเป็นปัจจัยหนุนที่ท าให้การท างานในองค์กรบรรลุ
เป้าหมายได้ดีขึ้น   

 

เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของกรมบังคับคดี ในระยะยาวจึงจ าเป็นต้อง   
มีการวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดรับกับแผนยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๐ - ๒๕๖๔  และทิศทางการพัฒนาตามกรอบยุทธศาสตร์กรมบังคับคดีระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙)  และ
การปฏิรูปประเทศเพ่ือไปสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐ เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการท างานของบุคลากร
ทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร  พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ รวมทั้ง
การสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 

แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕  
เป็นแผนยุทธศาสตร์ที่จัดท าขึ้นโดยยึดหลักการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ โดยได้มีการส ารวจความคิดเห็นของ
ผู้บริหารในการประเมินผลการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรทุกระดับ โดยมีกรอบแนวทางในการวิเคราะห์จากการทบทวนนโยบาย แผนงาน กฎระเบียบ/
ข้อบังคับที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งรับฟังข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้บริหาร  โดยมุ่งเน้นพัฒนาระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามเกณฑ์มาตรฐานการด าเนินงานสู่ความเป็นเลิศ  เพ่ิมขีดความสามารถของบุคลากร พัฒนาระบบ
การจูงใจ สร้างความผูกพัน ก าหนดทิศทางและแผนการพัฒนาที่เชื่อมโยงกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของ
องค์กร โดยมีขั้นตอนและกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังภาพ 
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สรุปประเด็นที่ได้จากการรับฟังความคิดเห็น 
และข้อเสนอแนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 

คณะที่ปรึกษาได้ด าเนินการทบทวน วิเคราะห์บริบทองค์กร ประเมินระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและ
ผลลัพธ์การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคลขององค์กร ได้ด าเนินการส ารวจความคิดเห็นของทีมผู้บริหาร เพ่ือประเมิน
สภาพปัญหาและอุปสรรคที่มีในปัจุบันและแนวโน้มปัญหาด้านทรัพยากรบุคคลในอนาคต ขอสรุปภาพรวมจาการ
ประเมินและทบทวนปัญหาและโอกาสพัฒนา ดังนี้ 

▪ ปัจจุบันมีโครงสร้างองค์กรและกรอบอัตราก าลัง แต่จ านวนอัตราก าลังยังไม่ครบตามกรอบที่ก าหนด 
อัตราก าลังยังไม่เพียงพอกับภาระงานและการด าเนินงานรองรับตามแผนยุทธศาสตร์/โครงการขององค์กร 
องค์กรมีแนวทางในการพิจารณาทบทวน และเสนอการปรับและจัดสรรอัตราก าลังให้เหมาะสม (อยู่ใน
ระหว่างด าเนินการ) 

▪ องค์กรมีการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของทุกต าแหน่งงาน ตามผังโครงสร้างในภาพรวม 
ตามข้อบังคับ แต่ยังไม่มีการทบทวนบทบาทหน้าที่ตามนโยบายและภารกิจใหม่เพ่ิมเติม รวมทั้งข้อมูลการ
วัดผลงานตามบทบาทหน้าที่ที่ก าหนดในแบบบรยายลักษณะงานไม่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน  

▪ ระบบข้อมูลสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลบางส่วนยังขาดความเชื่อมโยง การจัดเก็บและการบริหาร
ข้อมูลไม่เป็นระบบ ขาดการบูรณาการฐานข้อมูล ต้องมีการพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพ่ือให้พร้อมต่อ
การตัดสินใจด้านทรัพยากรบุคคลของผู้บริหารได้ตลอดเวลา อันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการองค์กร 
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▪ ปัจจุบันมีการก าหนดสมรรถนะ Core competency และ Managerial competency ตามแนวทางของ 
ก.พ. และน ามาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปีโดย ก าหนดสัดส่วนการประเมินผลงาน ๗๐% 
และสมรรถนะหลัก ๓๐%  มีการก าหนดสมรรถนะเฉพาะตามต าแหน่งงาน (Functional Competency) 
แต่ยังไม่มีค านิยามประกอบการประเมินระดับสมรรถนะ รวมทั้งควรทบทวนสมรรถนะหลักขององค์กร 
โดยเพิ่มทักษะด้านดิจิทัล ตามแนวทางของ ก.พ. 

▪ การน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน มาใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ยังไม่สอดคล้องกับผล
การประเมิน เนื่องจากแนวทางการก าหนดผลลัพธ์การปฏิบัติงาน KPI ยังไม่เป็นไปตามมาตรฐาน เป็นการ
ก าหนดกันเองในแต่ละฝ่าย (ยังไม่มีกระบวนการตรวจสอบผลลัพธ์การปฏิบัติงานจริง ว่าสอดคล้องกับ
ผลลัพธ์ตามแผนยุทธศาสตร์ โครงการ งานตามภาระหน้าทึ่หลักที่ส าคัญ และและผลการประเมินตาม
สมรรถนะที่ก าหนด) 

▪ พบปัญหาไม่สามารถจ าแนกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงาน ในแต่ละระดับได้ชัดเจน คือ ดีเด่น ดีมาก ดี 
พอใช้ และต้องปรับปรุง เนื่องจากส่วนใหญ่มีผลปฏิบัติงานที่ดีใกล้เคียงกัน ท าให้ยังไม่สามารถน าข้อมูลที่มี
อยู่มาใช้ในการวางแผนการบริหารผลงาน การจ่ายค่าตอบแทน และพัฒนาบุคลากรได้อย่างเหมาะสม 

▪ การพัฒนาบุคลากรทุกระดับ ควรที่จะต้องพัฒนาให้มีการหมุนเวียน เพ่ือให้มีความรู้ความสามารถท่ีพร้อม
ส าหรับการเติบโตในระดับท่ีสูงขึ้นไป ยังไม่มีการจัดท าแผนพัฒนาสมรรถนะรายบุคคล 

▪ บุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรค่อนข้างต่ า ท าให้มีอัตราการลาออกสูง  มีแรงจูงใจที่จะอยู่กับองค์กรน้อย 
ปัจจุบันองค์กร มีระบบการส ารวจความพอใจและไม่พึงพอใจในการท างานของบุคลากร โดยใช้ระบบการ
ประเมินของ ก.พ. แต่ผลการประเมินได้รับล่าช้า ไม่สามารถน ามาใช้ในการวางแผนการเพ่ิมความพึงพอใจ
ได้ตามการปฏิบัติงานประจ าปี ยังไม่มีการก าหนดปัจจัยการสร้างความพอใจและความผูกพันขององค์กร 

▪ ในอนาคตอีก ๕ ปีข้างหน้า จะมีบุคลากรที่จะเกษียณอายุจ านวนมาก แต่ปัจจุบันยังขาดการบริหารจัดการ
และถ่ายทอดองค์ความรู้ และระบบการเตรียมความพร้อมด้านความรู้ความสามารถของบุคลากรเพ่ือ
รองรับการเกษียณอายุ ท าให้มีความเสี่ยงเรื่องการทดแทนต าแหน่ง ควรปรับปรุงการด าเนินการดังต่อไปนี้ 
- องค์กรประสบปัญหาบุคลากรลาออกในหลายต าแหน่งงาน มีความพยายามที่จะรักษาคนเก่ง คน

ดีให้คงอยู่กับองค์กร ในส่วนการสรรหาบุคลากรใหม่ที่เป็นอัตราจ้าง กรมบังคับคดีมีนโยบายใน
การสรรหาบุคคลที่มีภูมิล าเนาอยู่ในเขตพ้ืนที่ตั้งของส านักงานทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาคเป็น
ล าดับแรก ผลจากการปรับปรุงกระบวนการส่งผลให้การลาออกของบุคลากรทุกประเภทที่มีอายุ
งานน้อยกว่า ๑ ปีลดลง  จากข้อมูลอัตราการพ้นสภาพ (ให้โอน+ลาออก+อ่ืนๆ) องค์กร พบอัตรา
การพ้นสภาพมีแนวโน้มลดลง โดยข้อมูลในปีงบประมาณ พ .ศ. ๒๕๖๐ พบอัตราการพ้นสภาพ
ของข้าราชการ คิดเป็น ๔.๕% พนักงานราชการ ๑๐% ลูกจ้างประจ า ๐.๕% และลูกจ้างชั่วคราว 
๑๒.๕% 
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- ในอีก ๕ ปีข้างหน้า (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ พบประเด็นความเสี่ยงที่เกิดความ

สูญเสียความสามารถจากการเกษียณตามอายุงานของต าแหน่งข้าราชการ พนักงานราชการ ดังนี้ 
 

จ านวนผู้เกษียณตามอายุงาน ในแต่ละปีงบประมาณ  

 รวม ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

๒๗  ๑๖ ๒๒ ๒๙ ๓๖ ๑๓๐ 
 

- ควรพัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่น ได้รับการพัฒนาตาม

แผนการเติบโตตามสายอาชีพ เพ่ือก้าวขึ้นสู่ระดับที่สูงขึ้นต้องจัดท าแผนการเตรียมความพร้อม

และพัฒนาบุคลากร เพ่ือรองรับในระยะยาวก่อนที่บุคลากรเดิมจะเกษียณอายุ 

▪ มีการก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร มีการสื่อสารแต่ยังไม่พบแผนการสร้างเสริมให้บุคลากรมี

ค่านิยมและวัฒนธรรม ตามท่ีองค์กรก าหนด 

▪ องค์กรมีการดูแลเรื่องความปลอดภัย เช่น การซ้อมหนีไฟ ระบบรักษาความปลอดภัยที่เข้มงวด ตาม

มาตรการความปลอดภัยของอาคาร มีการจัดสภาพแวดล้อมในการท างานตามหลัก ๕ ส แต่ยังไม่มี

แผนการเสริมสร้างความปลอดภัย อาชีวอนามัยในการท างาน  
 

ความคาดหวัง ของผู้บริหารต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมบังคับคดี  ระบบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล เป็นระบบที่จะช่วย

เสริมสร้างความสามารถขององค์กร และเสริมสร้างการเจริญเติบโต ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ระยะ ๒๐ 

ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙  แผนยุทธศาสตร์ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ ผู้บริหารกรมบังคับคดีมีความคาดหวัง

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยให้ความส าคัญ ดังนี้ 

๑. บุคลากรทุกระดับต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด  (Mindset) ให้มีความเป็น

ผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะ/สมรรถนะที่จ าเป็น และเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม แสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (Public 

Value) และประโยชน์ให้แก่ประชาชน 

๒. การพัฒนานวัตกรรมและระบบการท างานโดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี   

โดยพัฒนาศักยภาพทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของบุคลากรในสังกัดกรมบังคับคดีทั้ง

ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการ โดยผลักดันให้มีการพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร  เพ่ือให้สามารถพัฒนาและใช้งานระบบสนับสนุนปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและตอบสนองทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
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๓. ข้าราชการจะต้องมีแนวทางการร่วมกันตามค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการคิดค้น ออกแบบ และ

สร้างสรรค์นโยบาย แนวคิด วิธีการ ผลิตภัณฑ์และการบริการที่มีความทันสมัยและสอดคล้องกับความ

ต้องการของประชาชนและผู้รับบริการ ต้องร่วมกันสร้างบรรยากาศการท างานที่เปิดกว้าง ไม่ยึดติดกับกรอบ

ความคิดหรือรูปแบบการท างานแบบเดิม ท้าทายสิ่งใหม่ เปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่างบนหลักเหตุแลผล 

แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม พร้อมรับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทดลองท าสิ่งใหม่ เรียนรู้อย่าง

ต่อเนื่อง ต้องร่วมกันกระตุ้นให้ทุกคนคิดต่างไปจากเดิม โดยให้คิดว่าเราจะตัดอะไรทิ้งได้บ้าง เราจะเชื่อมโยง

หรือน าสิ่งใดกับสิ่งใดมารวมกันแล้วสร้างเป็นสิ่งใหม่ได้บ้าง  เราจะปรับสัดส่วนอะไรได้บ้างและเราจะ

ปรับเปลี่ยนการท างานทุกวันให้ง่ายขึ้น ดีขึ้นมีประสิทธิภาพมากข้ึนได้อย่างไร แล้วลงมือปฏิบัติติดตามความ

คืบหน้าและวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

๔. การน าผลการประเมินการปฏิบัติงาน มาใช้ประกอบการพิจารณาเลื่อนเงินเดือน ยังไม่สอดคล้องกับผลการ

ประเมิน  
 

สรุปประเด็นที่สมควรได้รับการแก้ไขอย่างเร่งด่วน ๔  เรื่อง ดังนี้ 
 

๑. ทบทวนโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังให้เพียงพอต่อการรองรับภารกิจ/โครงการตามแผนยุทธศาสตร์  : 

รวมทั้งการทบทวนขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ อ านาจการตัดสินใจ และสมรรถนะความเชี่ยวชาญของ    

แต่ละต าแหน่งที่ชัดเจน เพ่ือช่วยให้มีจ านวนบุคลากรที่เพียงพอ พร้อมใช้ มีสมรรถนะ ความรู้ ความสามารถ 

สอดคล้องกับระดับต าแหน่ง  

๒. ระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน : เน้นสร้างความเข้าใจที่ถูกต้องในเรื่องของการบริหารผลการปฏิบัติงาน และ

การจัดท าตัวชี้วัด (KPI) จากการตรวจสอบข้อมูล พบว่าการจัดท าตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน KPI มีบางส่วนยังไม่

เป็นไปตามมาตรฐานการวัดผลงาน รวมทั้งการคัดเลือกและการให้น้ าหนัก เป็นการก าหนดกันเองในแต่ละกลุ่ม

งาน (ยังไม่มีกระบวนการตรวจสอบการก าหนดผลลัพธ์การปฏิบัติงานว่าสอดคล้องกับผลลัพธ์ตามแผน

ยุทธศาสตร์ โครงการ งานตามภาระหน้าทึ่หลักท่ีส าคัญ  

๓. จัดท าแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือรองรับการเติบโต : เป็นเรื่องที่ผู้บริหารระดับสูงให้ความส าคัญเป็น

อย่างมาก เพราะจะเป็นขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากร ในการให้เห็นโอกาสการเติบโตในสายอาชีพตามระดับ

ความสามารถ สามารถวางแผนการพัฒนาเพ่ือเตรียมความพร้อมบุคลากร เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและ

ภารกิจที่ท้าทายขององค์กรได้ จูงใจให้บุคลากรสร้างผลงานที่ เป็นเลิศให้กับองค์กรอย่างต่อเนื่อง แผน

ความก้าวหน้าในสายอาชีพ ควรสอดคล้องกับระบบการเตรียมความพร้อมให้กับบุคลากรที่มีศักยภาพโดดเด่น 

ได้รับการพัฒนาตามแผนการเติบโตตามสายอาชีพ เพ่ือก้าวขึ้นสู่ระดับที่สูงขึ้น เพ่ือรองรับการด าเนินงานใน

ระยะยาวก่อนที่บุคลากรเดิมจะเกษียณอายุ 
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๔. การเสริมสร้างความผูกพัน (Employee Engagement) และยกระดับความผาสุก : โดยวิเคราะห์และก าหนด
ปัจจัยการประเมินความพอใจและความผูกพันขององค์กร ด าเนินการส ารวจและน าผลการส ารวจมาจัดท าแผน
เสริมสร้างความพอใจและความผูกพันของกรมบังคับคดี  บุคลากรที่มีความผูกพันต่อองค์กรสูง มักมีความ
ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงอยู่ มีความรู้สึกเป็นเจ้าของ (Sense of Belonging) ทุ่มเทแรงกายแรงใจ และ
ปฏิบัติงานในส่วนที่ตนรับผิดชอบให้ส าเร็จ จนสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ หากบุคลากรในองค์กรรู้สึก
ว่าตนไม่ได้มีความผูกพันต่อองค์กร ไม่ได้รับการดูแลหรือรู้สึกไม่มีคุณค่าในองค์กรของตนเองแล้ว ก็จะรู้สึกเบื่อ
หน่ายต่องาน ท างานโดยไม่มีความกระตือรือร้น และลาออกจากองค์กรไปในที่สุด 

 

คณะที่ปรึกษา ทบทวนและวิเคราะห์บริบท ผลลัพธ์การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล สรุปภาพรวมการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –
๒๕๖๕ ดังนี้ 

 
 

 

แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล 
กรมบังคับคดี 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –๒๕๖๕ 
 

 
วิสัยทัศน์กรมบังคับคดี 

บังคับคดีด้วยความเป็นธรรม มุ่งสู่องค์กรชั้นน าในระดับสากล บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
 “Enforcing judgments on just and equitable grounds, ensuring high service quality, advancing 
to be the world’s leading organization” 
 

วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 
ทันสมัย โปร่งใส มืออาชีพ มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

 

พันธกิจ 
๑. มีนโยบายและระบบบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และการสร้าง

แรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งผลสัมฤทธิ์  
๒. มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานท่ีดี ก่อเกิดความร่วมมือ  
๓. มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไข

ปัญหา  
๔. สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นองค์กรที่ปฏิบัติงาน

โดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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ค่านิยมร่วม     “I AM LED” 
I คือ Integrity  หมายถึง  มีความซื่อสัตย์ 
A คือ Accountability หมายถึง  มีความรับผิดชอบ 
M คือ Management หมายถึง  การบริหารจัดการ 
L คือ Learning  หมายถึง  การเรียนรู้ตลอดเวลา 
E คือ Excellence  หมายถึง  มีความเป็นเลิศ 
D คือ Digital  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยี 

วัฒนธรรมองค์กร 
“บริการด้วยรอยยิ้ม บริหารด้วยหลักการ บริบาลด้วยหลักธรรม” 

 

แผนท่ียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี (HR Stategic Map) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕  

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    
๒. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
๓. บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    
๔. สร้างความผูกพัน ให้ความส าคัญกับคุณค่าบุคลากร   
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วิสัยทัศน์องค์กร 
บังคับคดีด้วยความเป็นธรรม มุ่งสูอ่งค์กรชั้นน าในระดับสากล บริการ

ประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
ยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี 

วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 
ทันสมัย โปร่งใส มืออาชีพ มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

๑ 
เสริมสร้าง
ภาพลักษณ์
องค์กรและ
ยกระดับ           

ธรรมาภิบาล 

๒ 
ขับเคลื่อน

กระบวนการ
ท างานและ

บริหารจัดการสู่
ความเป็นเลิศ 

๓ 
พัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและ
นวัตกรรมตาม

แนวทาง 
Thailand ๔.๐ 

๔ 
ส่งเสริมและ
สนับสนุนการ

พัฒนาบุคลากร
ให้มีความเป็น               

มืออาชีพ 

วิสัยทัศน์ HR ยุทธศาสตร์ HR โครงการเชิงกลยุทธ์ HR 

ทันสมัย 
โปร่งใส 

๑. พัฒนาและวาง
ระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
มีความทันสมัย 
โปร่งใส และมี
ประสิทธิภาพ    

๑. จัดโครงสร้างและบริหาร
อัตราก าลังท่ีเหมาะสม  

 ☺  ☺ 

๒. พัฒนาระบบการประเมินผล
การปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 

 ☺   

๓. จัดท าฐานข้อมูลและรายงาน
สารสนเทศด้านทรัพยากร
บุคคลเพ่ือการบริหารงาน 
(HR Automation ๔.๐) 

  ☺  

มืออาชีพ ๒. เป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้   

๓. บริหารจัดการ
สมรรถนะบุคลากร
เพื่อมุ่งสู่ความเป็น
เลิศ    

๔. บริหารจัดการความรู้ใน
องค์กร (KM) 

 ☺ ☺ ☺ 

๕. พัฒนาระบบ Career Path & 
Career Development 
Plan 

 ☺  ☺ 

๖. ยกระดับสมรรถนะบุคลากร 
(เพิ่มสมรรถนะรายบุคคล : 
Individual Development 
Plan) 

 ☺  ☺ 

๗. พัฒนาบุคลากรท่ีมีสมรรถนะ
สูง (High Potential Staff) : 
Talent Management for 
Successor 

 ☺  ☺ 

มุ่งสู่การ
เป็นองค์กร
สมรรถนะ
สูง 

๔. สร้างความผูกพัน             
ให้ความส าคัญกับ
คุณค่าบุคลากร  

๘. เสริมสร้างความผูกพันและ
ความผาสุก 

☺ ☺   

๙. บริหารความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมเชิงรุก 

☺ ☺   

๑๐. เสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

☺ ☺ ☺ ☺ 

Core Value    “I AM LED” 
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แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Transformation) 

๔   ยุทธศาสตร์  ๑๐  โครงการเชิงกลยุทธ์ 
 

ยุทธศาสตร ์ โครงการเชิงกลยุทธ์ HR 
 

 

ทันสมัย โปร่งใส 

๑. พัฒนาและวางระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
ทันสมัย โปร่งใส และมี
ประสิทธิภาพ    

๑. จัดโครงสร้างและบริหารอัตราก าลังที่เหมาะสม  
๒. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 
๓. จัดท าฐานข้อมูลและรายงานสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อการ

บริหารงาน (HR Automation ๔.๐)  
 

 

มืออาชีพ 

๒. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
๓. บริหารจัดการสมรรถนะ

บุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    
 

๔. บริหารจัดการความรู้ในองค์กร (KM) 
๕. พัฒนาระบบ Career Path & Career Development Plan 
๖. ยกระดับสมรรถนะบุคลากร (เพ่ิมสมรรถนะรายบุคคล : Individual 

Development Plan) 
๗. พัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (High Potential Staff) : Talent 

Management for Successor 
 

 

มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

๔. สร้างความผูกพัน ให้ความ 
ส าคัญกับคุณค่าบุคลากร  

๘. เสริมสร้างความผูกพันและความผาสุก 
๙. บริหารความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมเชิงรุก 
๑๐. เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –๒๕๖๕ 

เป้าหมายตัวชี้วัดความส าเร็จ ๕ ปี  
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การจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
แนวทางการก าหนดงบประมาณตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี  จะสอดคล้องกับ

กรอบงบประมาณตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ก าหนดสัดส่วนการจัดสรรงบประมาณตามโครงการเชิงยุทธ์ด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประมาณการร้อยละ ๐.๕ ของประมาณการงบประมาณขององค์กร 

  

 

      

    โดยสรุปการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล
บุคคล  มิได้จ ากัดอยู่เพียงแค่การพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือก 
หรือการสร้างแรงจูงใจ และพัฒนาบุคลากร เท่านั้น แต่ยังมีการ
เตรียมความพร้อมด้านขีดความสามารถก าลังคน ให้มีปริมาณและ
คุณภาพที่สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์องค์กร การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานให้พนักงานมีความความผูกพันและความ
ผาสุก  ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรโดยน าผลการประเมิน
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามกรอบการขับเคลื่อน
ระบบราชการ ๔.๐ โดยใช้แนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐมาใช้ในการ วางแผนการพัฒนา เพ่ือให้องค์กรมีระบบ
การบริหารจัดการองค์กร มุ่งสู่ความเป็นองค์กรสมรรถนะสูงตาม
เป้าหมายที่ก าหนด 
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การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการก าหนดกลยุทธ์เพ่ือรองรับการด าเนินการตาม
ยุทธศาสตร์ เป็นแผนที่มีรอบระยะเวลา ๕ ปี เริ่มตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ จนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕  
โดยก าหนดให้มีระบบการติดตามการด าเนินงานทุกปี เพ่ือทบทวนแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคล ให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และนโยบายส าคัญของกรมบังคับคดี 
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บทท่ี ๑ 
กรอบแนวคิดในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
 

กรมบังคับคดี มีเป้าหมายที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์กรที่มีการบริหารจัดการ  ภายในแบบบูรณาการอย่างมืออาชีพ  
และเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์และพันธกิจขององค์กรท่ามกลางความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร ได้แก่ นวัตกรรมใหม่ๆ ด้านเทคโนโลยี  และเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้ง
นโยบายรัฐบาลที่ตั้งเป้าหมายในการน าพาประเทศเข้าสู่โมเดล “ประเทศไทย ๔.๐ (Thailand ๔.๐)” ที่มุ่งปรับเปลี่ยน
โครงสร้างเศรษฐกิจไปสู่ “เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม”  ดังนั้น เมื่อองค์กรและระบบงานทรัพยากรบุคคล รวมทั้ง
บริบททางเศรษฐกิจเกิดการเปลี่ยนแปลงไป  การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เป็นปัจจัยความส าเร็จขององค์กรต้องมีการ
ออกแบบและ การด าเนินงานให้สอดคล้อง และสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงเช่นกัน   เพ่ือให้องค์กรสามารถเติบโตได้
อย่างเข้มแข็งและ  มีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรของกรมบังคับคดี ต้องมีการปรับตัวและพัฒนา เพ่ือรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงที่อาจเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร และเป็นปัจจัยหนุนที่ท าให้การท างานใน
องค์กรบรรลุเป้าหมายได้ดีขึ้น   

 

เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรในการรองรับพันธกิจของกรมบังคับคดี ในระยะยาวจึงจ าเป็นต้องมี
การวางแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดรับกับแผนยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ปีงบประมาณ พ.ศ. 
๒๕๖๐ - ๒๕๖๔  และทิศทางการพัฒนาตามกรอบยุทธศาสตร์กรมบังคับคดีระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙)  และ
การปฏิรูปประเทศเพ่ือไปสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐  เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถในการท างานของ
บุคลากรทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร  พัฒนาวัฒนธรรมองค์กรที่จะท าให้เกิดนวัตกรรมหรือการเปลี่ยนแปลงใหม่ๆ 
รวมทั้งการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
 

กรอบแนวคิดส าคัญในการก าหนดยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

๑.๑ ยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ 
 

ด้วยคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ ๓๐ มิถุนายน ๒๕๕๘ เห็นชอบให้มีการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี เพ่ือ
ใช้ในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสู่ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน โดยน านโยบายรัฐบาล ๑๑ ข้อ ประเด็นการปฏิรูป
ของคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ๑๑ ด้าน และประเด็นปฏิรูปของสภาปฏิรูปแห่งชาติ ๓๖ กิจกรรม มาใช้เป็นกรอบในการ
จัดท าและให้เสนอร่างยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ปี (พ.ศ.๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) ให้คณะรัฐมนตรีพิจารณา  ให้ความเห็นชอบเพื่อใช้ 
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เป็นกรอบการด าเนินงานในระยะที่ ๒ (พ.ศ.๒๕๕๘ - ๒๕๖๐) ของรัฐบาล และกรอบการปฏิรูปในระยะที่ ๓ ปี พ.ศ. 

๒๕๖๐ เป็นต้นไป และได้มีมติเห็นชอบแต่งตั้งคณะกรรมการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ โดยมีเลขาธิการนายกรัฐมนตรี เป็น

ประธาน เลขาธิการคณะรัฐมนตรีและเลขาธิการคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ เป็นรองประธาน

กรรมการ ท าหน้าที่ในการจัดท าร่างยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี  (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) เพ่ือเป็นเป้าหมายการพัฒนาของ

ประเทศและเป็นกรอบในการจัดท าแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพ่ือให้เกิดพลังผลักดันประเทศให้บรรลุ

วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ

เศรษฐกิจพอเพียง” หรือคติพจน์ประจ าชาติ “ม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน” เพ่ือให้ประเทศมีขีดความสามารถ ในการแข่งขัน 

มีรายได้สูงอยู่ในกลุ่มประเทศพัฒนาแล้ว คนไทยมีความสุข อยู่ดี กินดี สังคมมีความม่ันคง เสมอภาคและเป็นธรรม 

 ต่อมา เมื่อวันที่ ๒๓ กุมภาพันธ์ พ.ศ. ๒๕๕๙ คณะรัฐมนตรีได้มีมติให้ทุกส่วนราชการจัดท าแผนงานในภารกิจ

หลักหน่วยงานระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙) กระทรวงยุติธรรมและกรมบังคับคดีควรก าหนดแนวทางในการพัฒนา

กระทรวงยุติธรรมและกรมบังคับคดี เพ่ือให้สอดรับกับการพัฒนาประเทศในระยะ ๒๐ ปี เป็น ๔ ระยะๆ ละ ๕ ปี 

ระยะที่  ๑   การพัฒนาด้ านกฎหมายและขั้นตอนในกระบวนการยุติ ธรรมทั้ งทางแพ่งและอาญา  

ให้มีความทันสมัย เป็นมาตรฐานสากล การพัฒนาระบบเทคโนโลยีมาใช้ให้เต็มรูปแบบ และการพัฒนาบุคลากร  

ให้มีความรู้ ความสามารถในด้านต่างๆ เพ่ือเตรียมตัวในการเข้าสู่สังคมที่เปลี่ยนไป 

ระยะที่  ๒ การเชื่อมโยงการบังคับใช้กฎหมายกับต่างประเทศ  เนื่องจากสังคมจะกลายเป็นสังคมไร้พรมแดน 

การท าธุรกรรมต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศจะใช้เทคโนโลยีมาช่วยให้สะดวก รวดเร็ว เป็นยุค cashless ท าให้เกิดการ

บังคับทางแพ่งและอาญาระหว่างประเทศ ต้องมีการพัฒนาทุกด้านให้เท่าเทียมกับนานาประเทศ 

ระยะที่ ๓ การพัฒนาองค์กรในกระบวนการยุติธรรม เมื่อมีระบบเทคโนโลยีมาใช้ในกระบวนการยุติธรรมมาก

ขึ้ น   เจ้ าหน้ าที่ ของรั ฐจะมีหน้ าที่ ในการก ากับดูแล ขนาดขององค์ กรในกระทรวงยุติ ธรรมจะลดขนาดลง   

แต่ต้องเป็นองค์กรที่มีศักยภาพสูง เพราะต้องก ากับดูแลให้เป็นกระบวนการยุติธรรมของประชาชนสามารถเข้าถึงได้  

ทุกแห่ง ทุกเวลา  (one button  one world and everything )   

ระยะที่ ๔  กระบวนการยุติธรรมทั้งทางแพ่งและอาญาเข้าสู่ยุค digital  แบบครบทุกขั้นตอน และสามารถ

เชื่อมโยงข้อมูล การบังคับใช้กฎหมายได้กับต่างประเทศ การเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมของประชาชนเป็นเรื่องง่ายและ

สะดวก องค์กรในกระบวนการยุติธรรมที่มีหน้าที่ก ากับดูแลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ยุทธศาสตร์กรมบังคับคดี ระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ 

 ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน 

 ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
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โครงการการด าเนนิงานที่มีความส าคัญสูง (Flagship) ของกรมบังคับคดี 
 

๑. โครงการพัฒนาระบบการบังคับคดี การล้มละลาย การขายทอดตลาดทรัพย์รอการขาย และการไกล่เกลี่ ย      
ข้อพิพาทชั้นบั งคับคดีด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  E-Enforcement (E-Filing, E-Payment, E-Evidence),        
E-Insolvency, E-Public Auction และ E- Mediation 

๒. โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลทรัพย์สินของบุคคลล้มละลาย (Data Center of Assets of Bankrupted Person)  
๓. โครงการพัฒนากฎหมาย กฎและระเบียบให้มีความทันสมัย เป็นธรรม และสอดคล้องกับมาตรฐานสากล และ

อนุสัญญาระหว่างประเทศต่างๆ เช่น คณะกรรมาธิการกฎหมายการค้าระหว่างประเทศ (UNCITRAL) และกรอบ
การประเมินความยาก-ง่ายในการประกอบธุรกิจ (Ease of Doing Business) และรายงานการปฏิบัติตาม
มาตรฐานกฎหมาย ROSC (Report of the Observance of Standards and Codes) ของธนาคารโลก 

๔. โครงการพัฒนาฐานข้อมูลการบังคับคดีและการไกล่เกลี่ยข้อพาทชั้นบังคับคดีให้เป็นฐานข้อมูลกลาง 
๕. โครงการปรับบทบาท และรูปแบบการให้บริการ (Business Model) ของกรมบังคับคดีจากผู้ปฏิบัติงาน (Operator) 

เป็นผู้ก ากับดูแล (Regulator) 
๖. โครงการจัดตั้งส านักฝึกอบรมผู้ท าหน้าที่เป็นเจ้าพนักงานบังคับคดีเอกชนและเจ้าพนักงานพิทักษ์ทรัพย์ (Institute 

of Civil Enforcement Officer and Trustee) เพ่ือพัฒนาองค์ความรู้บุคลากรและเพ่ือเสริมสร้างความเป็น  
มืออาชีพ 

๗. แผนงานให้ความช่วยเหลือกับผู้ประกอบการ รายย่อยและขนาดกลางและขนาดเล็ก (Micro)  เกษตรกร 
ประชาชน และการสร้างองค์ความรู้ด้านกฎหมายและการเงิน เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการผลิตของประเทศ 

๘. โครงการพัฒนาความร่วมมือทางวิชาการและการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ทั้ง ในประเทศและ
ต่างประเทศ และให้ความร่วมมือกับธนาคารโลก (WB) บรรษัทเงินทุนระหว่างประเทศ (IFC) องค์กรระหว่าง
ประเทศต่าง ๆ และคณะกรรมาธิการสหประชาชาติว่าด้วยการค้าระหว่างประเทศ (UNCITRAL) 

๙. โครงการพัฒนาระบบการรายงานการวิเคราะห์สถิติเพ่ือส่งสัญญาณให้กับระบบเศรษฐกิจไทยและศึกษาวิจัยผล
ของการบังคับคดีต่อระบบเศรษฐกิจ ในมิติกฎหมายและเศรษฐศาสตร์หรือนิติเศรษฐศาสตร์ (Law and 
Economics) 

 

๑.๒ แผนยุทธศาสตร์กรมบงัคด ีปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ 
 

วิสัยทัศน์ 

บังคับคดีด้วยความเป็นธรรม มุ่งสู่องค์กรชั้นน าในระดับสากล บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
 “Enforcing judgments on just and equitable grounds, ensuring high service quality, advancing 
to be the world’s leading organization” 
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กรมบังคับคดีมุ่งปฏิบัติงานด้วยความโปร่งใส เป็นธรรม มีการบังคับใช้กฎหมาย กฎระเบียบ ข้อบังคับอย่า ง
เท่าเทียมกัน มีกระบวนงานการบังคับคดี การบริหารจัดการที่ได้มาตรฐานสากล สร้างการยอมรับทั้งในประเทศและ
ในระดับสากล มีมาตรฐานการให้บริการ ทั ้งในส่วนของกระบวนการ ขั้นตอนการให้บริการ ลักษณะรูปแบบการ
ให้บริการ บุคลิกภาพของผู้ให้บริการ สามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของประชาชน สร้างความ
ประทับใจให้กับประชาชน  

พนัธกิจ 

๑. ให้บริการด้านการบังคับคดีแพ่ง คดีล้มละลาย การฟ้ืนฟูกิจการของลูกหนี้ การช าระบัญชีการวางทรัพย์และการ
ไกล่เกลี่ยภายหลังค าพิพากษา อย่างมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว เสมอภาค เป็นธรรมและตรวจสอบได้ 

๒. ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และพัฒนางานบังคับคดีแพ่ง คดีล้มละลาย การฟ้ืนฟูกิจการของลูกหนี้ การช าระบัญชี
การวางทรัพย์และการไกล่เกลี่ยภายหลังค าพิพากษา ให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน รวมทั้งพัฒนาระบบงาน
สนับสนุนให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

๓. พัฒนากฎหมาย ระเบียบ และค าสั่ง ที่เก่ียวข้องกับการบังคับคดีให้ทันสมัยและเป็นมาตรฐานสากล 
๔. ส่งเสริมและสนับสนุนความร่วมมือ ระหว่างหน่วยงานและองค์การระหว่างประเทศเพ่ือน าแนวปฏิบัติที่ดีในด้าน

การบังคับคดีมาพัฒนาการด าเนินงานบังคับคดีให้มีประสิทธิภาพ 
๕. พัฒนาองค์กรและระบบการบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ โดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้ในการ

ด าเนินการ 
๖. พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถและความเชี่ยวชาญมีจิตส านึกในการบริการอย่างมีคุณธรรม 

จริยธรรมและยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพในการปฏิบัติงาน 
๗. พัฒนาเครือข่ายและบูรณาการความร่วมมือด้านการบังคับคดีกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
๘. เผยแพร่ความรู้ทางกฎหมายการบังคับคดี การวางทรัพย์ การไกล่เกลี่ยภายหลังค าพิพากษา และกฎหมายที่

เกี่ยวข้อง แก่ประชาชนได้เข้าใจอย่างทั่วถึง 

ค่านิยมร่วม     “I AM LED” 

I คือ Integrity  หมายถึง มีความซื่อสัตย์ 
A คือ Accountability หมายถึง มีความรับผิดชอบ 
M คือ Management หมายถึง การบริหารจัดการ 
L คือ Learning  หมายถึง การเรียนรู้ตลอดเวลา 
E คือ Excellence  หมายถึง มีความเป็นเลิศ 
D คือ Digital  หมายถึง การใช้เทคโนโลยี 



                    หน้า ๒๐     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 

วัฒนธรรมองค์กร 
“บริการด้วยรอยยิ้ม บริหารด้วยหลักการ บริบาลด้วยหลักธรรม” 

 

แผนปฏิบัติราชการ ๕ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔ กรมบงัคับคดี 

ยุทธศาสตร์และแนวทางการด าเนินงานกรมบังคดี 
 เพ่ือให้การบริหารจัดการกระบวนการบังคับคดี ไกล่เกลี่ย และวางทรัพย์ ในช่วงระยะเวลา ๕ ปี   (พ.ศ. ๒๕๖๐ 
- ๒๕๖๔) บรรลุผลตามเป้าหมาย สอดคล้องกับพันธกิจ และบรรลุตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้  จึงได้ก าหนดยุทธศาสตร์
และแนวทางการพัฒนาหรือวิธีการด าเนินการ เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัดกรมบังคับคดี ได้น ามาใช้เป็นกรอบทิศทางและ
แนวทางในการด าเนินงาน เพ่ือให้บรรลุผลตามเป้าหมาย จ านวน ๔ ประเด็นยุทธศาสตร์ ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่๑ เสริมสร้างภาพลักษณ์องค์กรและยกระดับธรรมาภิบาล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่๒ ขับเคลื่อนกระบวนการท างานและบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่๓ พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมตามแนวทาง Thailand ๔.๐ 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่๔ ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรให้มีความเป็นมืออาชีพ 

เป้าประสงค์ : เพ่ือให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและมีความภักดีต่อองค์กร 

กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPI) แผนงาน/โครงการที่ส าคัญ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 

๑. ยกระดับขีด
ความสามารถบุคลากร 

๑. อัตราส่วนจ านวนบุคลากร 
ที่มีผลประเมิน Core 
Competency ได้ตามระดับ 
ที่คาดหวังต่อจ านวนบุคลากร
ทั้งหมด 

๑. โครงการส่งเสรมิบุคลากรเพื่อความพร้อมการ
เป็น Thailand ๔.๐  
๒. โครงการ E – Learning 
๓. โครงการรวบรวมและจดัเก็บองคค์วามรูเ้พื่อการ
สืบค้นทางอเิล็กทรอนิกส ์
๔. โครงการพัฒนาบุคลากรให้ผ่านเกณฑ์ CC ได้ใน
ระดับที่คาดหวัง 
๕. โครงการจัดตั้งส านักฝึกอบรมผูท้ าหน้าที่เจ้า
พนักงานบังคับคดี เจ้าพนักงานพิทักษ์ทรัพย์เอกชน 

กบท./ศท. 

ร้อยละความส าเรจ็ของการ 
ไกล่เกลี่ยข้อพิพาทช้ันการ 
บังคับคดี 

แผนการพัฒนาบุคลากรทักษะการเจรจาไกล่เกลี่ย 
(HRD) 

กบท./ 
ศูนย์ไกล่เกลี่ย
ข้อพิพาท/
สบจ./สบก. 

๒. สรา้งแรงจูงใจและ
ความผูกพันของบุคลากร 

๒. ระดับคะแนนความผูกพัน
ของบุคลากร 

โครงการเสรมิสร้างความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อ
องค์กร 

กบท. 
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กลยุทธ์ ตัวช้ีวัด (KPI) แผนงาน/โครงการที่ส าคัญ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 

๓. เสริมสร้างค่านิยมและ
วัฒนธรรมองค์กร 

๓. ระดับคะแนนเฉลี่ยของ
บุคลากรตามค่านยิม                       
(I AM LED) 

แผนเสริมสร้างค่านยิมให้เป็นวัฒนธรรมองค์กร กบท. 

๔. ยกระดับองค์กรสู่
องค์กรแห่งการเรยีนรู ้

๔.๑ จ านวนผู้ช านาญ    
สหวิทยาการ (EXPERT) เช่น ด้าน
กฎหมาย บญัชี การเงิน ภาษา  
การเจรจาต่อรองไกล่เกลีย่  
การให้บริการที่เป็นเลิศ 

แผนพัฒนาบุคลากรให้มีความช านาญ สหวิทยาการ กบท. 

 ๔.๒ จ านวน Best Practice ที่
จัดท าและน าไปใช้ 

 โครงการเสรมิสร้างองค์ความรู ้ กบท. 

 

 

นโยบายด าเนินงานของกรมบังคับคดีในปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
 

กรมบังคับคดีมีภารกิจด้านการบังคับคดีแพ่ง คดีล้มละลาย การฟื้นฟูกิจการของลูกหนี้ การช าระบัญชี การวาง
ทรัพย์ การประเมินราคาทรัพย์และการไกล่เกลี่ยข้อพิพาท การขับเคลื่อนภารกิจของกรมบังคับคดี  เป็นกลไกท่ีส าคัญ
กลไกหนึ่งของประเทศในการอ านวยความยุติธรรม สร้างความเท่าเทียม และลดความเหลื่อมล้ าของสังคม รวมทั้งช่วย
เสริมสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ และเสริมสร้างการเจริญเติบโต  ทางเศรษฐกิจของประเทศ อันมี
ความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติระยะ ๒๐ ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 
๑๒ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ นโยบายรัฐบาลและนโยบายรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรม ในด้านการเสริมสร้างขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ การเพิ่มประสิทธิภาพและธรรมาภิบาลในภาครัฐ การเสริมสร้างความเป็นธรรม
ลดความเหลื่อมล้ าในสังคม และด้านการต่างประเทศ  
 

เป้าหมายในการด าเนินการเน้น เป็นธรรม ง่าย สะดวก รวดเร็ว ประกอบด้วย 
 ๑. การผลักดันทรัพย์สินออกจากระบบการบังคับคดี 
 ๒. การเสริมสร้างและพัฒนากระบวนการไกล่เกลี่ยในชั้นบังคับคดี 
 ๓. การพัฒนาระบบบริหารจัดการคดี (Case management) 
 ๔. การบูรณาการเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานต่างๆ 
 ๕. การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบังคับคดี 
 ๖. การพัฒนานวัตกรรมและระบบการท างานโดยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 
 ๗. การพัฒนาและปรับปรุงกฎหมาย 
 ๘. การพัฒนางานด้านต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการบังคับคดีแพ่งและคดีล้มละลาย 
 ๙. การพัฒนาศักยภาพบุคลากร และระบบการบริหารจัดการ 
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๑.๓ แผนปฏิบัติการดิจิทลักรมบังคับคดี พ .ศ . ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ 
 

กรมบังคับคดีจัดท าแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมบังคับคดี พ .ศ . ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ ขึ้น โดย ยึดกรอบนโยบายของ

ภาครัฐ อาทิ โมเดลประเทศไทย ๔.๐  นโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของประเทศไทย  ระยะ พ.ศ. 

๒๕๕๔ - ๒๕๖๓ แผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม (Digital Thailand) แผนพัฒนารัฐบาลดิจิทัลของประเทศ

ไทย ระยะ ๓ ปี (พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๑) แผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศกระบวนการยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๕๙ - ๒๕๖๒ 

แผนปฏิบัติราชการ ๕ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๔) กรมบังคับคดี และแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

อาเซียน ปี ๒๕๖๓ (ASEAN ICT Master plan 2020) เป็นหลัก เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัดกรมบังคับคดีสามารถใช้เป็น

กรอบแนวทางในการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างต่อเนื่อง 

ปัจจุบัน ประเทศไทยได้มีการวางรากฐานเศรษฐกิจและสังคมไทยให้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดจากการน า

เทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ภายใต้นโยบายการขับเคลื่อนประเทศไทยด้วยแผนพัฒนาดิจิทัลเพ่ือเศรษฐกิจและสังคม 

ซึ่งกรมบังคับคดีเป็นองค์กรภาครัฐจ าเป็นจะต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างเชิงองค์กร 

การบูรณาการ ตลอดจนการจัดสรรทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ด้วยปัจจัยดังกล่าว จึงได้มีการศึกษา วิเคราะห์ และสรุป

ความสัมพันธ์ของสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับแผนปฏิบัติการดิจิทัลกรมบังคับคดี พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ ดังนี้ 
 

วิสัยทัศน์ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลกรมบังคับคดี 

บริหารงานบังคับคดีด้วยเทคโนโลยีระดับสากล 
 

พันธกิจด้านเทคโนโลยีดิจิทัล กรมบังคับคดี 

๑. ยกระดับความมั่นคงปลอดภัยด้านระบบสารสนเทศตามมาตรฐานสากล 

๒. พัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐานครอบคลุมทุกหน่วยงานในสังกัดกรมบังคับคดี 

๓. พัฒนาระบบสารสนเทศให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

๔. ผลักดันเชิงนโยบายเพื่อเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

๕. เพ่ือการปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพและต่อเนื่อง 

๖. เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรให้มีความพร้อมสามารถปฏิบัติงานในยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตร์ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลของกรมบังคับคดี มีดังนี้ 
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ยุทธศาสตร์ด้านเทคโนโลยีดจิิทัล เป้าหมาย 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑: ยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐาน
สนับสนุนการปฏิบัติงานและการให้บริการ
ทั่วถึง มั่นคง และปลอดภัย 

ยกระดับประสิทธิภาพโครงสร้างพ้ืนฐานของกรมบังคับคดีตาม
มาตรฐานสากลในการบริหารจัดการความมั่นคงปลอดภัยของระบบ
สารสนเทศให้รองรับการปฏิบัติงานต่าง ๆ ของหน่วยงานในสังกัดกรม
บังคับคดี และสามารถเชื่อมโยงกันระหว่างส่วนราชการได้อย่างทั่วถึง 
มั่นคง และปลอดภัย 

ยุทธศาสตร์ที ่๒: เสริมสร้างมาตรฐานและ
ผลักดันการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือ
ขับเคลื่อนกรมบังคับคดี 
 

ผลักดันเชิงนโยบาย และเสริมสร้างขีดความสามารถการบริหารจัดการ
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลและยกระดับมาตรฐานข้อมูลที่เป็นมาตรฐานกลาง 
เพ่ือให้สามารถบูรณาการข้อมูลร่วมกันระหว่างหน่วยงานภายในกรม
บังคับคดี อาทิ การศึกษาและจัดท าสถาปัตยกรรมองค์กร (Enterprise 
Architecture) และการปรับปรุงกระบวนงานให้ เป็นดิจิทัล  ของ
หน่วยงานในสังกัดกรมบังคับคดี การประยุกต์ใช้และพัฒนานวัตกรรม
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  การจัดท า
มาตรฐานการจัดเก็บและรูปแบบข้อมูลด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Data 
Standard) ของกรมบังคับคดี 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓: มุ่งสู่การพัฒนาระบบ
สารสนเทศเพ่ือการบริหาร การปฏิบัติงาน 
และการบริการที่เป็นเลิศ 

เพ่ิมช่องทางในการเข้าถึงการบังคับคดี เพ่ือให้บริการประชาชนและผู้ที่
เกี่ยวข้องได้ทุกที่ทุกเวลา อาทิ การให้บริการผ่านทางอุปกรณ์สื่อสารไร้
สาย การให้บริการผ่านทางระบบสนับสนุนการบริการ รวมถึงอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรในกรมบังคับคดีทั้งในระดับ
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บริหารและปฏิบัติงาน อาทิ ระบบสารสนเทศสนับสนุนการตัดสินใจ 
(Business Intelligence) ของผู้บริหาร ระบบสารสนเทศรองรับการ
ปฏิบัติงานในยุคดิจิทัล และการบูรณาการเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนข้อมูล
ดิจิทัลกรมบังคับคดี 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔: พัฒนาบุคลากรเข้าสู่ยุค
ดิจิทัล 
 

พัฒนาสมรรถนะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารแก่บุคลากร
ผู้เกี่ยวข้องให้มีประสิทธิภาพน าไปสู่การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิทัล
อย่างยั่งยืน เพ่ิมประสิทธิภาพการใช้งานเพ่ือให้เกิดความคุ้มค่าต่อการ
ลงทุน ดังนี้ 
- ระดับผู้บริหาร: พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่ อสารสามารถบริหารจัดการด้าน เทคโน โลยีดิจิทั ล ได้อย่ างมี
ประสิทธิภาพ 
- บุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร: พัฒนาความรู้ตาม
ภารกิจหน้าที่เพ่ือสามารถบริหารจัดการ และด าเนินงานด้านเทคโนโลยี
ดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- บุคลากรทั่วไป: พัฒนาทักษะด้านดิจิทัลในการประยุกต์ใช้กับการ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
เพื่อรองรับการเข้าสู่ยุคดิจิทัล 

 

ผู้บริหารกรมบังคับคดีให้ความส าคัญ และส่งเสริมการใช้เทคโนโลยี โดยพัฒนาศักยภาพทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารของบุคลากรในสังกัดกรมบังคับคดีทั้งผู้บริหารและผู้ปฏิบัติการ  โดยผลักดันให้มีการพัฒนา
ทักษะความรู้ความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  เพ่ือให้สามารถพัฒนาและใช้งานระบบ
สนับสนุนปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและตอบสนองทันต่อการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีในการพัฒนาศักยภาพ
ของบุคลากรในสังกัดกรมบังคับคดีนั้น จ าเป็นต้องอาศัยความรู้ความสามารถของบุคลากรในสังกัดกรมบังคับคดีเป็นตัว
ขับเคลื่อนหลัก ซึ่งบุคลากรสามารถประเมินและพัฒนาตนเอง ได้ดังนี้ 
▪ ประเมินทักษะตนเอง (Self-Assessment) ของบุคลากรผู้ปฏิบัติงานหน่วยงานในสังกัดกรมบังคับคดี เพ่ือให้

ทราบถึงจุดบกพร่องของตน เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขจุดบกพร่องนั้น 
▪ ส่วนราชการในสังกัดกรมบังคับคดีวิเคราะห์ผลประเมินข้างต้นและจัดฝึกอบรมให้เหมาะสมรายบุคคล  หรือ

เฉพาะกลุ่มบุคคลให้มคีวามเหมาะสมตามสายงาน 
▪ ด าเนินการฝึกอบรมบุคลากรในสังกัดกรมบังคับคดีตามความเหมาะสมตามสายงาน 
▪ ติดตามและประเมินผลบุคลากรผู้เข้ารับการฝึกอบรมเป็นรายบุคคลหลังจากผ่านการฝึกอบรม 
 

๑.๔ กฎระเบียบ/ข้อบังคับส าคัญที่เกี่ยวขอ้ง 
 

 

กฎหมาย/กฎระเบียบ/ข้อบังคับ สาระส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับองค์กร 
พระราชบัญญั ติระเบียบบริหารราชการ
แผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม
ฉบับที่ ๘ (๒๕๕๓) 

มุ่งเน้นการจัดองค์การภาครัฐให้สอดคล้องกับทิศทางการน าพา
ประเทศไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน  และอ านวยความสะดวกและ
ให้บริการแก่ประชาชนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเพ่ือให้การ
บริหารราชการในราชการบริหารส่วนภูมิภาคสอดคล้องกับทิศ
ทางการพัฒนาประเทศ  

พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
พ.ศ. ๒๕๕๑ 

บริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับภารกิจ 

กฎ ก.พ./ระเบียบ ก.พ.และข้อบังคับ ก.พ.              
ออกตามความในพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน 

▪ ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการจ่ายเงิน เดือนและเงินประจ า
ต าแหน่งของข้าราชการพลเรือน 

▪ กฎ ก.พ.ว่าด้วยการด าเนินการทางวินัย พ.ศ.๒๕๕๖ 

▪ กฎ ก.พ.ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจาก
ราชการ 

▪ กฎ ก.พ.ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับ
เงินเดือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎกพ.และระเบียบกพ.และข้อบังคับกพ.ออกตามความในพรบ.ขรก.2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎกพ.และระเบียบกพ.และข้อบังคับกพ.ออกตามความในพรบ.ขรก.2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎกพ.และระเบียบกพ.และข้อบังคับกพ.ออกตามความในพรบ.ขรก.2551.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/2551_lbkp_saraly_0.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/2551_lbkp_saraly_0.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎ%20กพ.ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการฯ.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎ%20กพ.ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการพลเรือนสามัญออกจากราชการฯ.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎ%20กพ.ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการได้รับเงินเดือน2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/กฎ%20กพ.ว่าด้วยการสั่งให้ข้าราชการได้รับเงินเดือน2551.pdf
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▪ การคัดเลือกเพ่ือบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ 

▪ การด าเนินการตามบทเฉพาะกาลแห่งพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 

▪ การบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการตามบทเฉพาะกาลแห่งพรบ.
ระเบียบข้าราชการพลเรือน  

▪ การใช้บังคับพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.
๒๕๕๑ 

▪ กฎ ก.พ. ว่าด้วยการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการและการ
พัฒนาข้าราชการที่อยู่ระหว่างทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการ 
พ.ศ. ๒๕๕๓ 

▪ กฎ ก.พ. ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการการให้บ าเหน็จ
ความชอบ การกันเป็นพยาน การลดโทษ และการให้ความ
คุ้มครองพยาน พ.ศ. ๒๕๕๓ 

▪ กฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระท าการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ 

▪ กฎ ก.พ. ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงิน
ประจ าต าแหน่ง (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๕ (ว๑๐/๒๕๕๕) 

▪ กฎ ก.พ. ว่าด้วยการเลื่อนเงินเดือน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๖ 

▪ กฎ ก.พ.ว่าด้วยการให้ข้าราชการพลเรือนสามัญได้รับเงิน
ประจ าต าแหน่ง (ฉบับที่ ๓) พ.ศ. ๒๕๕๖ (ว๑๕/๒๕๕๖) 

พระราชบัญญัติความรับผิดทางละเมิดของ
เจ้าหน้าที่ พ.ศ. ๒๕๓๙ 

สร้างความเป็นธรรมให้แก่เจ้าหน้าที่ และเพ่ิมพูนประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่รัฐ 

ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน มาตรฐานทางจริยธรรม ข้าราชการ หรือเจ้าหน้าที่ของรัฐ 

พระราชบัญญัติว่าด้วยการกระท าความผิด
เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. ๒๕๕๐ และแก้ไข
เพ่ิมเติม (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ก าหนดมาตรฐานและมาตรการในการรักษาความมั่นคงปลอดภัย
ไซเบอร์ รวมทั้งการเฝ้าระวังและติดตามสถานการณ์ด้านความ
มั่นคงปลอดภัยของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของ
ประเทศ อันเนื่องมาจากการกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์
ในปัจจุบันมีรูปแบบการกระท าความผิดที่มีความซับซ้อน และการ
พัฒนาการทางเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

 
 

http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/การคัดเลือกเพื่อบรรจุบุคคลเข้ารับราชการ.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/การดำเนินการตามบทเฉพาะกาลแห่งพรบ.ขรก.2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/การดำเนินการตามบทเฉพาะกาลแห่งพรบ.ขรก.2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/การบังคับใช้พรบ.ขรก.2551.pdf
http://www.mhso.moph.go.th/mhs/attachments/article/100/การบังคับใช้พรบ.ขรก.2551.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_03.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_03.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_03.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_04.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2553_04.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2555_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2555_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2556_02.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2556_03.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/law/law_civil_service_rules2556_03.pdf
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พระราชบัญญัติ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพล้อมในการท างาน   

เป็นการพัฒนานิสัยในการท างานด้วยความปลอดภัยเป็นสิ่งส าคัญ 
ความปลอดภัยเป็นสิ่งส าคัญในการท างาน  ผู้ปฏิบัติงานต้อง
ระมัดระวังความปลอดภัยอยู่เสมอ หากขาดความระมัดระวัง 
มิฉะนั้นจะก่อให้เกิดอันตราแก่ชีวิต ร่างกายของตนเอง และเพ่ือน
ร่วมงาน และทรัพย์สินของบริษัทหรือองค์กร ดังนั้น จึงจ าเป็นที่
จะต้องเรียนรู้และเข้าใจ และปฏิบัติตามหลักความปลอดภัยโดย
เคร่งครัด ท่านจะปลอดภัยจากอุบัติเหตุที่จะเกิดขึ้นในภายหลัง 

ประกาศคณะกรรมการบริหารพนักงาน
ราชการ 

▪ เรื่องค่าตอบแทนของพนักงานราชการ (ฉบับที่  ๙) พ .ศ . 
๒๕๖๑ 

▪ สิทธิประโยชน์ของพนักงานราชการ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๖๐ 

▪ รับรองความประพฤติ ตามระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่า
ด้วยพนักงานราชการ (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๖๐   

▪ แนวทางการด าเนินการทางวินัยพนักงานราชการ พ.ศ. 
๒๕๕๙ 

หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติ
ในกรมบังคับคดี 

▪ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการของ
ข้าราชการพลเรือนสามัญในกรมบังคับคดี 

▪ การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ 

▪ หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของลูกจ้างประจ าของส่วนราชการ 

 
 

๑.๕ การปฏิรูปประเทศเพื่อไปสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐ 
 

“๔ พันธกิจร่วม” ของข้าราชการยุคประเทศไทย ๔.๐ 
๑. การส่งเสริมการท างานที่สอดคล้องเชื่อมโยง เป็นบูรณาการและสร้างจิตส านึกรับผิดชอบร่วมกัน 
๒. การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประชารัฐ 
๓. การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ 
๔. การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 

 

https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/toall_law_2559.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/attachment/page/toall_law_2559.pdf
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ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงไปสู่การเป็นประเทศไทย ๔.๐ โดยให้ “ข้าราชการ” มีพันธกิจ

ร่วมกันในการแก้ไขปัญหาที่เป็นรากฐานของระบบและสร้างกลไกเชิงรุกเพ่ือสร้างจุดแข็งของประเทศใน  ๔ เรื่อง โดย  

พันธกิจในแต่ละเรื่อง มีความเห็นว่า “ข้าราชการ”จะต้องปรับมุมมอง เปลี่ยนทัศนคต ิและร่วมกันด าเนินงาน ดังนี้ 

๑. การส่งเสริมการท างานที่สอดคล้องเชื่อมโยงเป็นบูรณาการ และสร้างจิตส านึกรับผิดชอบร่วมกัน   

ข้าราชการในฐานะกลไกขับเคลื่อนงานหลักของภาครัฐ ไม่ว่าจะปฏิบัติงานภายใต้หน่วยงาน กระทรวง 

กรมใดจะต้องร่วมกันสร้างทัศนคติและการท างานรูปแบบใหม่โดยปรับมุมมองจากการท างานแบบเดิมที่ให้

ความส าคัญกับการท างาน “ให้เสร็จ” ตามกระบวนงานหรือตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators) ที่

ตนได้รับมอบหมาย (Silo Mentality) มาเป็น การท างาน“ให้บรรลุผลส าเร็จร่วมกัน” คือ ประชาชนมีความ

ผาสุกมีคุณภาพชีวิตที่ดี สังคมมีความสงบสุข เป็นธรรม และมีโอกาสทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ าในการ

ท างาน จะต้องมีการก าหนดเป้าหมายร่วมกันมีการเชื่อมโยงกลไก กระบวนการท างาน รวมถึงการบริหาร

ทรัพยากรของหน่วยงานต่างๆ ให้เป็นเสมือนกระบวนงานเดียวกันตั้งแต่ต้นจนจบ (Alignment) มีการประสาน

และท างานไปด้วยกันเพ่ือผลส าเร็จของงานร่วมกันโดยไม่แบ่งแยกว่าเป็นงานใครหน้าที่ใคร มีการแบ่งปันและใช้

ทรัพยากรร่วมกัน มีการพูดคุยหารือ เปิดรับความคิดรวมทั้งร่วมแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยความแน่วแน่ ตั้งใจ 

(Intention) และไว้ใจซึ่งกันและกัน (Trust) พร้อมรับความเสี่ยง และรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่จะเกิดข้ึนร่วมกัน 

๒. การสร้างพันธมิตรและการส่งเสริมการท างานแบบประชารัฐ 

ข้าราชการจะต้องร่วมกันสร้างมิติใหม่ของการท างานภาครัฐ ด้วยการเปลี่ยนวิธีการท างานแบบเดิมที่

เน้นการรวมศูนย์ มาสร้าง “พันธมิตร” (Partners) และท างานร่วมกับหน่วยงานและภาคส่วนอ่ืนเพ่ือการไปสู่

เป้าหมายตามที่มีเจตจ านงค์ร่วมกันในการท างานร่วมกันต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างภาครัฐ

กับภาคส่วนอ่ืน จากการเป็น “ผู้ปกครองและผู้คุมกฎระเบียบ” (Regulator)ในลักษณะ “ภาครัฐน า ภาค

ประชาชนตาม” เป็น“ผู้อ านวยความสะดวก” (Facilitator) ในลักษณะ“ภาคประชาชนน า ภาครัฐสนับสนุน” 

ส่งเสริมให้ “ประชาชน” และ “ภาคเอกชน” ซึ่งเป็นรากฐานของสังคมเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานของ

ภาครัฐ (Citizen Engagement) มากขึ้น โดยการสร้างเครือข่ายประชารัฐในทุกด้านในการท างานร่วมกัน ต้อง

มีการศึกษาและท าความเข้าใจองค์กรและภารกิจของแต่ละฝ่ายหรือแต่ละภาคส่วนอย่างถ่องแท้  มีการวาง

แผนการท างานร่วมกันที่ชัดเจนทั้งในระยะสั้น กลาง และยาว มีการน าจุดแข็งหรือความช านาญของแต่ละฝ่าย

หรือภาคส่วนต่างๆ มาแบ่งปันเพ่ือสร้างประโยชน์ร่วมกัน  (Win-win Solution) มีการปรับรูปแบบและ

กระบวนการท างานร่วมกันให้มีความยืดหยุ่นโดยหาจุดร่วมบนความแตกต่างเพ่ือไปสู่เป้าหมายตามพันธกิจที่มา

ด าเนินการร่วมกัน เสริมสร้างความสัมพันธ์และรักษาความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวมทั้งจัดระบบงานที่เอ้ือต่อ

การพูดคุย หารือ สื่อสาร ถ่ายทอด แลกเปลี่ยนแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู้ เทคนิคด าเนินงานระหว่างกัน 

เพ่ือสร้างสรรค ์ต่อยอดและสร้างคุณค่าร่วมกันในการพัฒนางานและสร้างนวัตกรรมเพ่ือประชาชนและสังคม 
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๓. การส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรมและการคิดสร้างสรรค์ 
 

ข้าราชการจะต้องร่วมกันสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อการคิดค้น ออกแบบ และสร้างสรรค์นโยบาย 

แนวคิด วิธีการ ผลิตภัณฑ์และการบริการ ที่มีความทันสมัยและสอดคล้องกับความต้องการของประชาชนและ

ผู้รับบริการ เพ่ือยกระดับผลิตภาพและปรับปรุงการบริหารจัดการภาครัฐในการท างาน  ต้องร่วมกันสร้าง

บรรยากาศการท างานที่เปิดกว้าง ไม่ยึดติดกับกรอบความคิดหรือรูปแบบการท างานแบบเดิม ท้าทายสิ่งใหม่ 

เปิดรับความคิดเห็นที่แตกต่างบนหลักเหตุและผล แสวงหาโอกาสอย่างเหมาะสม ให้อิสระในการท างาน พร้อม

รับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นจากการทดลองท าสิ่งใหม่ สนับสนุนการต่อยอดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ประยุกต์

และใช้ประโยชน์จากองค์ความรู้ขององค์กรและผลงานวิจัยและพัฒนาอย่างเต็มที่ข้าราชการจะต้องร่วมกัน

กระตุ้นให้ทุกคนคิดต่างไปจากเดิม โดยให้คิดว่าเราจะตัดอะไรทิ้งได้บ้าง เราจะเชื่อมโยงหรือน าสิ่งใดกับสิ่งใดมา

รวมกันแล้วสร้างเป็นสิ่งใหม่ได้บ้าง เราจะปรับสัดส่วนอะไรได้บ้างและเราจะพลิกแพลงสิ่งที่เกิดขึ้นทุกวันให้ง่าย

ขึ้น ดีขึ้นมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้อย่างไร แล้วลงมือปฏิบัติติดตามความคืบหน้าและวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นอย่าง

ต่อเนื่อง 
 

๔. การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล 
 

ข้าราชการทุกคนจะต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างและพัฒนารัฐบาลดิจิทัล โดยการพัฒนาตนเองให้

เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและน าเทคโนโลยีที่มีอยู่ในปัจจุบันมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมทั้ง

จะต้องร่วมสร้างระบบดิจิทัลในภาครัฐ ด้วยการร่วมออกแบบและพัฒนากลไก ระบบงาน ระบบการบริการ 

รูปแบบการด าเนินงานขององค์กร (Service and Work Process Redesign) ให้เป็นระบบที่มีการเชื่อมโยง

และบูรณาการระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง ระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชน และระหว่างภาครัฐกับ

ประชาชน เพ่ือการสร้างคุณค่าร่วมกันระหว่างทุกภาคส่วน (Co-Creation) และเพ่ือการพัฒนางานภาครัฐที่มี

มูลค่าสูงขึ้น (High Value Jobs)ในการท างาน จะต้องรู้ เข้าใจและสามารถใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างเหมาะสม 

ต้องติดตามทิศทางและแนวโน้มของเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  พร้อมรับและปรับตัวให้ เท่าทันกับการ

เปลี่ยนแปลง พัฒนารูปแบบ วิธีคิด และวิธีการท างานให้สามารถใช้ประโยชน์จากข้อมูล  สารสนเทศ และ

เทคโนโลยีอัจฉริยะ (Smart Technology)ได้อย่างปลอดภัยและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อประเทศชาติและ

ประชาชน 
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ส าหรับการวางระบบและวิธีการท างานใหม่ โดยยึดคุณลักษณะที่พึงประสงค์ในการบริหารงานภาครัฐหรือ
หลักการบริหารราชการแผ่นดินที่ดี  ให้สามารถเป็นที่เชื่อถือ  ไว้วางใจ และเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง 
(อ้างอิง : ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.ทศพร ศิริสัมพันธ์)  มีองค์ประกอบอยู ่๓ ด้าน คือ 

องค์ประกอบ สรุปลักษณะส าคัญ 

ภาครัฐที่เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน  
(Open and Connected 
Government) 

✓ การท างานต้องเปิดเผยและโปร่งใส โดยบุคคลภายนอก  
- เข้าถึงข้อมูลข่าวสารทางราชการได้ 
- มีการแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกัน 
- สามารถเข้ามาตรวจสอบการท างานได้ 

✓ เปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืนๆ เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม เข้า
มามีส่วนร่วม 

✓ โอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรด าเนินการไปให้ภาคส่วนอื่นด าเนินการแทน 

✓ จัดโครงสร้างการท างานให้สอดรับกับการท างานแนวระนาบในลักษณะ
เครือข่ายมากกว่าสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง 

✓ เชื่อมโยงการท างานราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น
ให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน 

ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็น
ศูนย์กลางการบริการและเข้าถึง
ความต้องการในระดับปัจเจก 
(Citizen – Centric and Service 
– Oriented ted Government) 

✓ ท างานในเชิงรุกและมองไปข้างหน้า ตั้งค าถามกับตนเองเสมอว่าประชาชน
จะได้อะไร 

✓ มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาให้ประชาชน 

✓ ให้บริการเชิงรุก ตอบสนองความต้องการของประชาชนโดยไม่ต้องรอให้เขา
มาติดต่อหรือร้องขอ 

✓ ใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐในการจัดการบริการสาธารณะที่ตรงกับความ
ต้องการประชาชน 

✓ ใช้ระบบดิจิทัลสมัยใหม่ในการจัดการบริการสาธาราณะที่ตรงกับความ
ต้องการประชาชน 

ภาครัฐอัจฉริยะมีขีดสมรรถนะสูง
และทันสมัย (Smart 
Performance Government) 

✓ ต้องท างานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง 

✓ สร้างนวัตกรรมหรือมีความคิดริเริ่มและประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสห
สาขาวิชา เพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ต่างๆได้อย่าง
ทันเวลา 

✓ เป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง ปรับตัวให้เป็นส านักงานท่ีทันสมัย 

✓ ท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติงานได้หมาะสมกับบทบาทของ
ตนเอง 
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ปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ ๔.๐ 
ส านักงาน ก.พ.ร. ไดก้ าหนดปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ อย่างน้อย ๓ ประการ ดังนี้ 

 
 

ส าหรับข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ ต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้
ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ  (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะ สมรรถนะที่จ าเป็นและ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งจะส่งผลต่อการแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader)เพ่ือสร้าง
คุณค่า (Public Value)และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
 

 
 

คุณลักษณะท่ีส าคัญของการปฏิบัติงานในระบบราชการ๔.๐ 
๑. ท างานอย่างเปิดเผย โปร่งใส เอ้ือให้บุคคลภายนอกและประชาชนเข้าถึงข้อมูลได้ 
๒. ท างานเชิงรุก แก้ไขปัญหา ตอบสนองความต้องการของประชาชน และสร้างคุณค่า 
๓. แบ่งปันข้อมูลระหว่างหน่วยงานเชื่อมโยงการท างานซึ่งกันอย่างเป็นเอกภาพเบ็ดเสร็จในจุดเดียว 

การสานพลัง
ระหว่างภาครัฐ

และภาคส่วนอ่ืนๆ
ในสังคม

(Coordinordination) 

การสร้าง
นวัตกรรม 

(Innovation) 

ความส าเร็จของ
การพัฒนาไปสู่
ระบบราชการ 

๔.๐

การปรับเข้าสู่
ความเป็นดิจิทัล 
(Digitalization)



                    หน้า ๓๒     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 

๔. ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการ มีฐานข้อมูลที่ทันสมัยเพ่ือสนับสนุนการวางแผนยุทธศาสตร์และการ
ตัดสินใจในการท างาน 

๕. ปรับรูปแบบการท างานให้คล่องตัวรองรับการประสานงานแนวระนาบและในลักษณะเครือข่าย 
๖. ท างานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้า ตอบสนองต่อสถานการณ์ทันเวลามีการวิเคราะห์ความเสี่ยงทั้งในระดับ

องค์การและในระดับปฏิบัติการ 
๗. เปิดกว้างให้ภาคส่วนอื่นเข้ามามีส่วนร่วม ถ่ายโอนภารกิจไปด าเนินการแทนได ้
๘. ส่งเสริมให้เกิดนวัตกรรม ความคิดริเริ่ม และการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ในการท างานที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
๙. บุคลากรทุกระดับพร้อมปรับเปลี่ยนตัวเองสู่องค์การที่มีความทันสมัยและมุ่งเน้นผลงานที่ดี 
๑๐. ให้ความส าคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง พัฒนาอย่างเหมาะสมตามบทบาทหน้าที่ สร้างความ

ผูกพัน สร้างแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุกรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 
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๑.๖ การขับเคลื่อนระบบราชการ ๔.๐ โดยใช้แนวทางการพฒันาคุณภาพ
การบริหารจัดการภาครัฐ 

การพัฒน 
จากแนวคิดของระบบราชการ ๔.๐ ดังกล่าว ส านักงาน ก.พ.ร. ได้น ามาพัฒนาเครื่องมือเพ่ือส่งเสริมให้ส่วน

ราชการน าไปใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การเพ่ือตอบโจทย์การพัฒนาสู่ระบบราชการ  ๔.๐ โดยเชื่อมโยงกับเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ดังภาพ ซึ่งได้ส่งเสริมให้ส่วนราชการน ามาใช้ในการวิเคราะห์และปรับปรุง
องค์การตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๙ เกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มีข้อก าหนดที่พัฒนาบนแนวคิดของการ
บริหารจัดการเชิงบูรณาการที่มุ่งสู่ความเป็นเลิศ สามารถน ามาวิเคราะห์เชื่อมโยงกับคุณลักษณะทั้ง ๓ มิติของระบบ
ราชการ ๔.๐ ได้ดังนี ้
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สาระส าคัญในหมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร การวางแผนพัฒนา 
บุคลากรต้องสอดรับกับทิศทางการปรับเปลี่ยนเป็นองค์การที่มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย  มีการรวมกลุ่ม

บุคลากรที่มีความรู้ที่หลากหลายสาขาเข้ามาร่วมท างานเพ่ือแก้ปัญหาและโจทย์ที่มีความซับซ้อนร่วมกัน  (Trans-
disciplinary) มีแผนพัฒนาบุคลากรให้มีความรอบรู้ ใช้ข้อมูลเป็น เปิดสู่การเรียนรู้ (Knowledge worker) ทั้งนี้อยู่บน
พ้ืนฐานของความพร้อมเรียนรู้และคุณธรรม จริยธรรมที่พัฒนาไปควบคู่กัน (Educability & Ethic Ability) 
 

มิติของการพัฒนาในแต่ละระดับสู่ระบบราชการ ๔.๐ 
คู่มือการประเมนิสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ 

 
 

หมวด ๕ การมุ่งเน้นบุคลากร 
เป้าหมาย เพ่ือให้ส่วนราชการมีนโยบายและระบบบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อ

ยุทธศาสตร์และการสร้างแรงจูงใจ มีความคล่องตัวและมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี 
ก่อเกิดความร่วมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทัน
เทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไขปัญหา สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่
นวัตกรรม มีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ ปฏิบัติงานโดยเน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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หมวด ๕ 
การมุ่งเน้นบุคลากร 

Basic 
(A&D) 

Advance 
(Alignment) 

Significance 
(Integration) 

๕.๑ ระบบการจัดการบุคลากร
ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้าง
แรงจูงใจ 

การวางแผนก าลังคนใหต้รงกับ
ความต้องการและเพื่อ
ประโยชนส์ูงสุดของระบบ
ราชการ 

ระบบการประเมินผลงาน และ
ความก้าวหน้า สร้างแรงจูงใจ
แก่บุคลากร และบรรลุ
ยุทธศาสตร ์

นโยบายการจัดการด้าน
บุคลากร สนับสนุนการท างาน
ให้มีความคล่องตัว รองรับการ
เปลี่ยนแปลง 

๕.๒ ระบบการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ คล่องตัว และ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 

สภาพแวดล้อมการท างาน
ปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุน
การท างาน สร้างความร่วมมือ 

สภาพแวดล้อมท่ีสร้างแรงจูงใจ
ให้บุคลากรมีความรับผดิชอบ 
กล้าตัดสินใจ เข้าถึงข้อมูลเพื่อ
ใช้ท างาน 

เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
คล่องตัว ท างานร่วมกับ
เครือข่ายภายนอก แก้ปัญหาที่
ซับซ้อน 

๕.๓ การสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานท่ีดี มีประสิทธิภาพ และ
ความร่วมมือ 

สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพ 
เปิดโอกาสให้คิดริเริม่ และ
สร้างสรรคส์ู่การสรา้งนวัตกรรม 

ค้นหาปัจจัยทีส่ร้างความผูกพัน 
ทุม่เท มีผลการด าเนินงานท่ีด ี

มีประสิทธิภาพสูง ความความ
ภูมิใจและความเป็นเจ้าของ
ให้แก่บุคลากร 

๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากร พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม 
ทักษะ ความรู้ในการท างาน 
และด้านดิจิทัล 

เพิ่มพูน สั่งสมทักษะ ความรู้ 
ความเชี่ยวชาญที่ส าคัญต่อ
สมรรถนะหลักขององค์กร 

พัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มี
ความรอบรู้ สามารถตัดสินใจ 
พร้อมรับปัญหาที่ซับซ้อน 

าคุณภ 

(อ้างอิงตามคู่มือการประเมินสถานะของหน่วยงานภาครัฐในการเป็นระบบราชการ ๔.๐ และกรอบการประเมิน
สถานะการเป็นระบบราชการ ๔.๐  ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ : ส านักงาน ก.พ.ร.) 
าพการบริหารจัดการภาครัฐ 

๑.๗ ทิศทางการบรหิารทรัพยากรบุคคลในยุคประเทศไทย ๔.๐ 
 
ความท้าทายของความเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ ๒๑ : ประเทศไทย ๔.๐ 

 

เป้าหมายการพัฒนาทรัพยากรที่เปลี่ยนไปจากเดิม  ปัจจุบันและอนาคต ให้ความส าคัญกับการสร้างองค์ความรู้
ใหม่ การพัฒนาเรื่องของสมรรถนะ และการปรับเปลี่ยนกระบวนการบริหารจัดการสู่ความเป็นเลิศ  ท าให้องค์กรต้อง
ปรับเปลี่ยน และความส าคัญในประเด็นการเปลี่ยนแปลงส าคัญ  ดังนี้ 

1) สภาวะทางสังคม “Social conditions” 
2) ความเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของคน “The changing lifestyle of peoples” 
3) การเข้าถึงเทคโนโลยี “Access Technology” 
4) ความหลากหลายและความขัดแย้งกับในศตวรรษท่ี ๒๑ “Diversity and Conflict in the ๒๑st Century” 
5) ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ “Management Efficiency” 
6) การท างานร่วมกันเพ่ือการเรียนรู้ “Collaborative learning” 
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วิธีที่จะสร้างการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิผลทั้งจากภายนอกและภายในองค์กร  ได้แก่ นโยบายการสร้าง
การเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์และคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง   ก าหนดกลวิธีที่ถูกต้องในการสร้าง
ความได้เปรียบจากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก ก าหนดนโยบายในการสร้างสมดุลระหว่างการเปลี่ยนแปลง
กับความต่อเนื่อง  สนับสนุนสร้างสรรค์สิ่งใหม่อย่างเป็นระบบ  รวมทั้งการสร้างจิตส านึกให้กับบุคลากรขององค์กรใน
การมีส่วนร่วมรับผิดชอบและเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ท าให้บุคลากรทุกระดับมองเห็นว่าการเปลี่ยนแปลง คือโอกาสที่
เกิดข้ึนมาใหม่  

 

การก าหนดยุทธศาสตร์ด้านการบริหารงานบุคคลในยุค Thailand ๔.๐ ต้องสร้างให้บุคลากรมีสมรรถนะและ
พฤติกรรมในการท างานตรงตามเป้าหมาย และสามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ขององค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคลในยุค Thailand ๔.๐ (ดร.วิชิต บุญสนอง, ๒๐๑๗) สมรรถนะทางด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารที่ก่อให้เกิดกลยุทธ์การบริหารงานบุคคล คือ กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรบุคคล
โดยใช้เทคโนโลยี (Human Resource Management : HRM within Technology) เพ่ือความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

 

เพ่ือให้การด าเนินการทางกลยุทธ์ของการจัดการทรัพยากรบุคคลในองค์กรส่งประสิทธิผลสูงสุด  เทคโนโลยีจึง
ได้รับการบูรณาการเพ่ือน าเข้ามาช่วยในงานทางด้านการบริหารงานบุคคลในหลายรูปแบบ โดยแต่ละรูปแบบจะถูก
น าไปใช้ในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ท าให้เกิดความคล่องตัวยิ่งขึ้นในการปฏิบัติงานยุค Thailand ๔.๐ โดยเทคโนโลยีที่
ใช้ในการปฏิบัติงานทางด้านการจัดการทรัพยากรบุคคลมีให้เลือกตามวัตถุประสงค์การใช้งาน (Conner and Ulrich, 
2016) ตัวอย่างการน ามาใช้ ดังนี้  

๑. Application Service Providers (ASP) เป็นระบบคอมพิวเตอร์ที่น ามาประยุกต์ใช้เพ่ือการสมัครงาน ซึ่ง
เป็นการให้บริการกับนายจ้างที่ต้องการจ้างงาน โดยการควบคุมผ่านออนไลน์ 

๒. Web Portals หรือเว็บท่า เป็นเว็บไซต์ที่รวบรวมข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคล
ในยุค Thailand ๔.๐ เพ่ือให้พนักงานใช้ในการจัดการผลประโยชน์ต่างๆ  

๓. Self Service หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการบริการตนเอง โดยส่วนใหญ่ Self Service จะเป็นการ
ท างานผ่านระบบอินเทอร์เน็ต น ามาใช้เพื่อให้บุคลากรสามารถปรับปรุงข้อมูลส่วนตัวให้ทันสมัยอยู่เสมอ  

๔. Streaming PC Video เป็นซอฟท์แวร์ที่ใช้ในการฝึกอบรมทางไกล โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ที่มีหลาย
สาขา หรือมีหลายหน่วยงานที่ตั้งอยู่ในสถานที่ซ่ึงแตกต่างกันในด้านระยะทาง 

๕. Wireless or Mobile Tools เป็นอุปกรณ์ เชื่อมต่อเครือข่ายแบบไร้สาย และแบบเคลื่อนที่  โดยมี
วัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพื่ออ านวยความสะดวกให้กับบุคลากรในการเข้าถึงกิจกรรมต่างๆ  

๖. Personal Digital Assistants เป็นแอพลิเคชั่นที่ ใช้ในการเพ่ือช่วยเหลือนักบริหารงานบุคคลในยุค 
Thailand ๔.๐ เพ่ือความสะดวกในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ 
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๗. Monitoring Software เป็นโปรแกรมที่ใช้เพ่ือติดตามการท างานบนอินเตอร์เน็ต การรับและส่งอีเมล 

รวมถึงการปฏิบัติงานของพนักงานในเรื่องต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับการบริหารงานบุคคล 

๘. Productivity Improvement น าเทคโนโลยีมาใช้ในการปรับปรุงผลผลิต ช่วยปรับปรุงงานทางด้าน    

การจัดการทรัพยากรบุคคล  เช่น Integrated Human Resource Information Systems (HRIS) เป็น

ระบบงานที่ใช้ส าหรับการรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรทั้งหมด  

๙. Digital Signature เป็นลายมือชื่ออิเล็กทรอนิกส์มีวัตถุประสงค์ในการน าไปใช้เพ่ือการตรวจสอบลายเซ็นที่

ถูกต้องตามกฎหมาย ท าให้นายจ้างได้รับลายเซ็นจากผู้สมัคร หรือพนักงานได้อย่างรวดเร็ว 

๑๐. Call Center หรือการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการเป็นศูนย์กลางการรับโทรศัพท์ โดยใช้ผู้เชี่ยวชาญมาตอบ

ค าถามให้กับบุคลากรที่มีข้อสงสัยที่ต้องการค าปรึกษาเม่ือต้องไปปฏิบัติงานในพ้ืนที่ต่างๆ  

 

ประเด็นส าคัญที่ควรพิจารณาเป็นปัจจัยหลักในการก าหนดยุทธศาสตร์  ส่วนใหญ่ยังคงเป็นก าหนดมาตรฐาน

การบริหารงาน HR ตามเกณฑ์มาตรฐานการจัดการสู่องค์กรที่เป็นเลิศ แต่เพ่ิมแง่มุมของปัญหาและการเปลี่ยนแปลงตาม

บริบทส าคัญขององค์กร โดยภาพรวมปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณา แบ่งเป็นมิติส าคัญ ๔ ด้าน คือ  

1) Technology     :   HR จะก้าวไกลต้องอาศัย ไอที เทคโนโลยี 

2) Diversity          :   HR ต้องเรียนรู้การบริหารงานบนความหลากหลาย 

3) Mobility          :   HR ต้องเข้าใจการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ ทักษะ 

4) Employability  :   HR ต้องมีทั้งทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ 

 

ความท้าทายส าคัญในการก าหนดแนวทางบริหารคนของ HR ยุค ๔.๐ 
 

๑. การเปลี่ยนแปลงด้านแรงงาน   

๑.๑. การขยายตัวของสังคมผู้สูงอายุในประเทศไทยมีผลต่อทรัพยากรบุคคลในองค์กร เนื่องจากพนักงาน  

รุ่นใหม่ก้าวเข้าสู่องค์กรน้อยลง บุคลากร Gen BB (Baby Boomers) ก็ได้เวลาเกษียณอายุ ส่งผลให้

องค์กรต้องสูญเสียองค์ความรู้ เทคนิคและประสบการณ์ในการท างานของบุคคลเหล่านั้นไป ดั งนั้น 

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องน าเอาองค์ความรู้ เทคนิค และประสบการณ์เหล่านี้ให้คงอยู่ 

แล้วเผยแพร่ให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ในการท างานเพ่ือสานต่อภารกิจส าคัญได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

๑.๒. กลุ่มคนรุ่นใหม่ที่มีอายุระหว่าง ๒๐ - ๓๐ ปี (Gen Y) เป็นประเด็นส าคัญที่จะดึงดูดใจให้คน Gen Y  

เข้ามาท างานอย่างยั่งยืนและสร้างการเติบโตที่ดีให้ Gen Y ที่เติบโตในยุคดิจิทัล ท างานร่วมกับคน

อาวุโสกว่าอย่าง Gen X และ Baby Boomers ได้อย่างลงตัวมากที่สุด 
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๒. รูปแบบเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลง 

รูปแบบเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปจากรูปแบบอุตสาหกรรมที่เน้นการผลิตปริมาณมากและแรงงาน

ราคาถูก ไปสู่ธุรกิจที่ต้องผสมผสานความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ นวัตกรรมและเทคโนโลยี ต้องสร้างระบบที่

เอ้ือให้บุคลากรสามารถเติบโตภายในองค์กรได้อย่างโดดเด่น  เป็นนักคิดและนักปฏิบัติที่สามารถสร้างสรรค์

นวัตกรรมใหม่ๆ ในการท างานอยู่ตลอดเวลา สามารถด าเนินการด้านความร่วมมือระหว่างประเทศ ทั้งใน

รูปแบบการร่วมธุรกิจหรือการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้ท างานกับต่างประเทศ 

ต้องวางแผนการพัฒนา เตรียมความพร้อมให้บุคลากรขององค์กร ตัวอย่างเช่น ทักษะทางด้านภาษา 

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษที่เป็นภาษาสากล รวมทั้งต้องมีความเข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน  

๓. ความสามารถในการเข้าถึงระบบงานออนไลน์ของท่ีท างาน  

ข้อมูลต่างๆ ที่จะเชื่อมโยงกันในโลกอินเตอร์เน็ต ฐานข้อมูลและคลังความรู้ที่ส าคัญต้องสามารถเข้าถึง

ได้ง่าย เพียงปลายนิ้ว องค์กรต้องขับเคลื่อนบุคคลให้พร้อมในโลกยุคดิจิทัล ก้าวสู่การเป็น Digital 

Workplace อย่างสมบูรณ์ รวมถึงรู้จักการบริหารการท างานผ่านระบบออนไลน์ให้เกิดประสิทธิภาพ และให้

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร 

๔. การสร้างความยั่งยืนขององค์กร  

การสร้างความยั่งยืนขององค์กร (Corporate Sustainability) การที่องค์กรต้องมีความรับผิดชอบต่อ

สังคม ด้วยการสร้างคุณค่า (Value Creation) ให้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (Stakeholders) ผ่าน

กิจกรรมด้านความรับผิดชอบต่อสังคม รวมถึงการท าให้บุคลากรเป็นคนเก่งและเป็นคนดี ท าให้องค์กรได้รับ

การยอมรับจากสังคม และสามารถเข้าถึงทรัพยากรส าคัญได้โดยไม่ถูกต่อต้านจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย หรือท า

ให้องค์กรสามารถมีผลงานสร้างสรรค์ใหม่ๆ ได้ ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสนับสนุนให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมกิจกรรมการสร้างคุณค่าดังกล่าว สร้างวัฒนธรรมองค์กรให้บุคลากรทุกคนตระหนักถึงความรับผิดชอบ

ต่อสังคม รวมทั้งท างานร่วมกับผู้น าองค์กรในการเสริมความแข็งแกร่งด้านคุณธรรม จริยธรรม ความซื่อสัตย์

สุจริตและการมีระเบียบวินัยให้กับบุคลากรในทุกระดับ 

๕. การดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน  

เนื่องจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent People) จะมีส่วนช่วยให้องค์กรสร้างความได้เปรียบใน
การแข่งขัน ซึ่งเกิดจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถซึ่งองค์กรอ่ืนไม่มี และในตลาดแรงงานก็มีจ านวน
บุคลากรที่มีศักยภาพสูงไม่มาก (จิรประภา อัครบวร, ๒๕๕๖) การดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมาร่วมงาน 
จึงเป็นเรื่องต้องก าหนดกลยุทธ์และการสร้างแรงจูงใจอย่างมาก เนื่องจากบุคลากรที่มีศักยภาพสูงมักเป็นที่
ต้องการขององค์กร และยากยิ่งนักที่องค์กรใดจะยอมปล่อยให้บุคลากรที่มีศักยภาพสูงลาออกไปอยู่กับ
องค์กรอ่ืนได้ ดังนั้น การสร้างแรงดึงดูดใจผู้สมัครที่มีศักยภาพสูงให้เข้ามาสมัครงานกับองค์กรได้ ก็จะมี
โอกาสคัดเลือกมากขึ้น โดยต้องปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเข้มข้นในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์
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องค์กรทั้งในปัจจุบันและอนาคต เช่น มีการเพ่ิมช่องทางที่เข้าถึงกลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย รวมทั้งสร้าง
โอกาสและท าสิ่งที่แตกต่างเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันในการจ้างงานตัวอย่างเช่น การสร้าง      
แบรนด์นายจ้าง (Employer Branding) เป็นวิธีการส าคัญในการดึงดูดกลุ่มบุคลากรให้เข้ามาท างานใน
องค์กร และยังสามารถรักษาบุคลากรที่มีศักยภาพให้อยู่กับองค์กรนานๆ (Edward, ๒๐๑๐) ด้วยการสื่อสาร
ภาพลักษณ์ออกไปยังกลุ่มเป้าหมายให้เป็นที่รู้จัก เข้าใจและมองเห็นคุณสมบัติดีๆ ขององค์กร เช่น ด้าน
สถานที่ท างาน วัฒนธรรมองค์กรและผลประโยชน์ตอบแทนที่บุคลากรจะได้รับ รวมทั้งภาพลักษณ์ชื่อเสียงที่
ดีขององค์กร (Good Corporate Reputation) เช่น ชื่อเสียงขององค์กรที่ท าคุณประโยชน์และมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม เป็นมิตรต่อวิถีชีวิตของชุมชน สังคม และสิ่งแวดล้อม ฯลฯ  การสร้างแบรนด์นายจ้างจะ
ช่วยให้องค์กรเข้าถึงผู้สมัครงานที่มีความสามารถและศักยภาพสูงได้กว้างขวางยิ่งขึ้น  

๖. การพัฒนาทรัพยากรบุคคล  
ในการฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงรุกนั้น หัวข้อการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรจะต้อง

เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ขององค์กร  ต้องก าหนดระบบการพัฒนาสมรรถนะหรือขีดความสามารถให้
สอดคล้องกับที่องค์กรต้องการ ทั้งความสามารถหลักขององค์กร (Core Competency) ความสามารถทาง
เทคนิคเฉพาะงาน (Functional Competency) และความสามารถด้านการบริหารจัดการ (Management 
Competency)  บุคลากรที่เข้ามาท างานกับองค์กรจะต้องมีการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสาย
อาชีพ (Career Path Development) อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้รูปแบบของการเรียนรู้ในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเชิงรุกจะเปลี่ยนแปลงไปจากแนวทางเดิมๆ จากการวิจัยโดย  Association of Talent 
Development (ATD)  ซึ่งเป็นองค์กรด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากล ได้วิเคราะห์ถึงแนวโน้ม
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๐๑๔ - ๒๐๑๙ พบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรบุคคลจะ
เปลี่ยนไปจากเดิม จะเป็นการเรียนรู้ที่เน้นการผสมผสานทั้งการเรียนรู้ในห้องเรียนและการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในสัดส่วน ๗๐ : ๒๐ : ๑๐  ซึ่งเป็นสัดส่วนของเวลา ทรัพยากรและงบประมาณที่ถูกใช้ไปใน
กระบวนการพัฒนาที่ผสมผสานกัน นั่นคือ การเรียนรู้ ๗๐% จะเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองจากการท างาน 
(On-the-job Training)  ๒๐% ถัดมา เป็นการเรียนรู้จากการเรียนรู้จากผู้อ่ืน ซึ่งอาจเป็นการเรียนรู้ผ่าน
ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentor) การให้ค าแนะน า (Coaching)  และ ๑๐% สุดท้ายเป็นการเรียนรู้ด้วยการเข้า
ฝึกอบรม การฟังอภิปราย หรือการบรรยาย การเรียนผ่านสื่อออนไลน์ต่างๆ (Association of Talent 
Development, ๒๐๑๔) ความก้าวหน้าเทคโนโลยีสารสนเทศท าให้การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรมีการ
เปลี่ยนแปลงจากเดิม วิธีการเรียนรู้เป็นแบบ  E-learning หรือ On-line Training ผ่านเครื่องมือสื่อสาร
เคลื่อนที่ (Mobile Learning) เพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมทางสังคมที่สนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้ เช่น ใช้วิธีการสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นต้น การออกแบบระบบการ
พัฒนาบุคลากรจึงต้องออกแบบรูปแบบของการเรียนรู้ และเลือกใช้เทคนิควิธีการให้เหมาะสมและสอดคล้อง
กับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว  
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๗. การสร้างความผูกพันของบุคลากร  

เป็นเครื่องมือการบริหารที่มุ่งเน้นความผูกพันในงานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือจะรักษาคนดีมี

ฝีมือให้มีความจงรักภักดีไว้กับองค์กร เพ่ือสร้างผลงานและความก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากรควบคู่ไปกับ

องค์การ การสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นได้ต้องใช้ระยะเวลาและความต่อเนื่ อง ตั้งแต่การสร้างความเชื่อมั่น 

ความไว้วางใจในองค์กรให้กับบุคลากรว่าองค์กรมีพันธะสัญญาที่จริงใจในการสร้างระบบการงานที่ดีให้กับ

บุคลากร การมอบหมายหน้าที่การท างานที่มีความส าคัญ ให้โอกาสการเติบโตในหน้าที่การงาน  

๘. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานต้องมีความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและ

ผลตอบแทน  ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี  การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรด้วย

กันเอง และระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชากับผู้บังคับบัญชา ฯลฯ  รวมทั้งการปฏิบัติดูแลเอาใจใส่ที่ดีจากองค์กร  

จนส่งเสริมให้มีความรู้สึกภาคภูมิใจในการที่เป็นสมาชิกและเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรที่ดี การสร้างความ

ผูกพันของบุคลากรต่อองค์กรจะช่วยให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจ และร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเทความรู้

ความสามารถอย่างเต็มก าลังความสามารถ ซึ่งต้องมีกระบวนการในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการรักษา

บุคลากร มีกลยุทธ์ในการธ ารงรักษาบุคลากรให้สามารถใช้ศักยภาพให้เกิดประโยชน์มากที่สุด (Utilization 

of Human Resource) หากบุคลากรมีความผูกพันกับองค์กรสูงก็ยิ่งท าให้ช่วยผลักดันองค์กรให้บรรลุผล

เป้าหมายสูงไปด้วยเช่นกัน  

 

โดยสรุปการผลักดันนโยบายของรัฐบาลต้องใช้บุคลากรและกลไกของระบบราชการทั้งระบบเป็นตัวเร่ง  

(Catalyst) ให้เกิดการพัฒนาตามแนวทางดังกล่าว โดยข้าราชการสามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change agent) 

ถึงแม้จะด าเนินการได้ไม่ง่ายนักเนื่องจากบุคคลากรของภาครัฐถูกผูกติดกับระเบียบและแบบแผนซึ่งยากต่อการ

เปลี่ยนแปลง แต่ด้วยกลไกของรัฐเองจะท าให้ข้าราชการต้องเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้  การท าให้ข้าราชการเป็นผู้น า

การเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้น เป็นความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการด าเนินการ ๔ ด้านไปพร้อมๆ 

กัน ดังนี้ 

๑. การพัฒนาองค์ความรู้ของข้าราชการให้รู้รอบและรู้ลึกและมีการเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเนื่อง 

๒. การบ่มเพาะให้ข้าราชการมีธรรมาภิบาลกล้าตัดสินใจกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเพ่ือผลประโยชน์ส่วนรวม 

๓. การปรับปรุงกฎระเบียบและวิธีปฏิบัติราชการจากการท างานตามกฎเกณฑ์ (Rule base) เป็นการสร้าง

นวัตกรรมที่อ านวยความสะดวกให้แก่ประชาชน (Innovation base) 

๔. การปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติราชการใหม่ โดยให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ (Outcome) แทนความ

ครบถ้วนของกระบวนงาน (Procedure) และจ านวนผลผลิต (Output) 
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การพัฒนาองค์ความรู้ของข้าราชการให้รู้รอบและรู้ลึก และมีการเพ่ิมพูนความรู้อย่างต่อเนื่องจึงมีความส าคัญ
เป็นอย่างมากเพ่ือให้การปฏิบัติราชการตอบสนองต่อบริบทที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างทันท่วงที และเป็นแบบอย่างที่ดี  
(Role model) ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศในภาพรวม ทั้งนี ้ตัวชี้วัดความส าเร็จในการพัฒนาองค์ความรู้
ของข้าราชการในยุคประเทศไทย ๔.๐ นี้ควรอย่างยิ่งที่จะเปลี่ยนจากตัวชี้วัดเชิงปริมาณ คือ “จ านวนครั้ง” “จ านวน
ผู้เข้าร่วม” หรือ “จ านวนผู้สอบผ่าน” ในการฝึกอบรมหรือสัมมนาอย่างที่เป็นอยู่แต่เดิมไปเป็นตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ คือ 
องค์ความรู้ที่มีการถ่ายทอดให้แก่ข้าราชการด้วยกันหรือแก่บุคคลภายนอกและสามารถน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์
ในการท างานมีการตีพิมพ์ในวารสารทางวิชาการหรือการเผยแพร่ให้ประชาชนน าไปใช้ประโยชน์ 

การบ่มเพาะให้ข้าราชการมีความซื่อสัตย์สุจริต มีศักดิ์ศรี กล้าตัดสินใจกระท าในสิ่งที่ถูกต้องเพ่ือผลประโยชน์
ส่วนรวม เป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในบริบทของสังคมไทยที่ยังคงมีทัศนคติ (Attitude) ที่ไม่เอ้ือต่อการพัฒนาในทางที่
ถูกต้องอยู่มาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทัศนคติเกี่ยวกับวัตถุนิยม (Materialism)ที่น าไปสู่การกระท าเพ่ือประโยชน์ส่วนตน
มากกว่าประโยชน์ส่วนรวม รวมถึงการทุจริตและประพฤติมิชอบ  

การปรับปรุงระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ ให้ความส าคัญกับผลลัพธ์ (Outcome)  แทนความ
ครบถ้วนของกระบวนงาน (Procedure) และจ านวนผลผลิต (Output) จะท าให้ระบบราชการมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เป็นแนวทางที่ถูกต้องในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องค านึงถึงเป้าหมายและผลลัพธ์มากกว่ากระบวนการ  
หน่วยงานราชการต้องมีการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคคลากรของหน่วยงานให้สอดคล้องกับนโยบายของ
รัฐบาล “ประเทศไทย ๔.๐” โดยค านึงถึงบทบาทและหน้าที่เฉพาะของหน่วยงาน (Specific Task) 
 

แผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิต 

โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –๒๕๖๕ 

เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์จึงได้มีการก าหนดขอบเขตการด าเนินงานโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
๑. ทบทวนวิสัยทัศน์ พันธกิจและยุทธศาสตร์  
๒. ทบทวนข้อมูลพื้นฐานองค์การในด้านการบริหารจัดการบุคคล เพื่อวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อน (Strength 

and Weakness Analysis) ขององค์กร 
๓. ด าเนินการสัมภาษณ์/ส ารวจความคิดเห็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานด้านบริหารงานทรัพยากรบุคคล  
๔. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการร่วมกับคณะผู้บริหารกรมบังคับคดีและบุคลากรที่เกี่ยวข้องร่วมกันทบทวนการ

ด าเนินงานในภารกิจปัจจุบัน วิเคราะห์ประเด็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สมควรได้รับการ
แก้ไขอย่างเร่งด่วน 

๕. จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๕ 
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ขั้นตอนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
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รายละเอียดแผนการด าเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิต 
 

ขั้นตอนที่ รายละเอียด ผู้เข้าร่วม ผลผลิตของงาน 

๑ 
(ก.ค. ๖๑) 

ประชุมเชิงปฏิบัติการ  
▪ สร้างความรู้ ความเข้าใจแนวทางการ

จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

▪ สรุปแนวทางการด าเนินงานวิเคราะห์ใน
ขั้นตอนส าคัญ  

▪ ประเมินระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR) โดยใช้เทคนิค SWOT 
analysis  

ผู้บริหาร  
คณะท างาน HR 
และบุคลากรทุก
ระดับร่วมกับ
คณะที่ปรึกษา 

▪ ผู้บริหารและบุคลากรทุกระดับมี
ความรู้ ความเข้าใจแนวทางการจัดท า
แผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

▪ สื่อสารแนวทาง แผนการด าเนินงาน 
ระยะเวลา ผลผลิตของโครงการ 

▪ สรุปรายการข้อมูลส าคัญประกอบการ
จัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

๒ 
(ก.ค. ๖๑) 

รวบรวมข้อมูลส าคัญ ประกอบการวิเคราะห์
ระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ประกอบการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี 
▪ วิเคราะห์ความเชื่อมโยงแผนยุทธศาสตร์

ขององค์กรกับเป้าหมายการพัฒนา
ระบบงาน HR ปัจจุบัน 

▪ สรุปผลการส ารวจความคิดเห็นของ
ผู้บริหาร เพ่ือน ามาใช้ในการวางแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

▪ สรุปผลประเมินสถานภาพปัจจุบันด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการ
วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประเด็นการ
แก้ไขเร่งด่วน 

▪ จัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –
๒๕๖๕  และแผนปฏิบัติการและ
ตัวชี้วัดประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑ 

ผู้บริหาร  
คณะท างาน HR 
ร่วมกับ 
คณะที่ประเอ 

กษา 

▪ วิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร ์
นโยบาย และข้อบังคับส าคัญที่
เกี่ยวข้อง  

▪ สรุปผลการประเมิน  จุดแข็ง จุดอ่อน
ของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

▪ ผลส ารวจความคิดเห็นผูบ้ริหารเพ่ือ
พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  
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๓-๔ 
(ส.ค.๖๑) 

ประชุมเสนอแผน  
▪ เสนอแผนยุทธศาสตร์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ต่อ
คณะผู้บริหาร เพ่ือพิจารณาให้
ความเห็น/ข้อสังเกตเพ่ิมเติม 

▪ ด าเนินการปรับแก้ไขยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับ
คด ีตามข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกตของคณะ
ผู้บริหาร  

ผู้บริหาร  
คณะท างาน HR 
ร่วมกับ 
คณะที่ปรึกษา 

▪ แผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๕  และแผนปฏิบัติการและ
ตัวชี้วัดประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑ 

▪ ข้อเสนอแนะ/ข้อสังเกต ของคณะ
ผู้บริหาร  

๖ 
(ส.ค. ๖๑) 

 

ส่งรายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
ประกอบด้วย  
1. แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากร

บุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปี
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕  
และแผนปฏิบัติการและตัวชี้วัดประจ าปี 
พ.ศ. ๒๕๖๑ จ านวน ๕ ชุด 

2. ข้อสรุปผลการศึกษาส าหรับผู้บริหาร 
(Executive Summary) จ านวน ๕ ชุด 

คณะที่ปรึกษา ▪ แผนยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ 
– ๒๕๖๕  และแผนปฏิบัติการและ
ตัวชี้วัดประจ าปี พ.ศ. ๒๕๖๑ 

▪ ข้อสรุปผลการศึกษาส าหรับผู้บริหาร 
(Executive Summary) 
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บทท่ี ๒ 
โครงสร้างการบริหาร 

 
๒.๑ โครงสร้างการบริหารของกรมบังคับคดี 

โครงสร้างการบริหารงานของกรมบังคับคด ีประกอบด้วย ดังภาพ 

โครงสร้างกรมบังคับคดี 
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๒.๒ บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของกลุ่มงาน 

อ้างอิงบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของกลุ่มงาน ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมบังคับคดี 

กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๖๑ ดังนี้ 

• กลุ่มตรวจสอบภายใน 

ท าหน้าที่หลักในการตรวจสอบการด าเนินงานภายในกรม และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม 

รับผิดชอบงานขึ้นตรงต่ออธิบดี โดยมีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด้านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม 

๒. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

  ท าหน้าที่หลักในการพัฒนาการบริหารของกรมให้เกิดผลสัมฤทธิ์ มีประสิทธิภาพ และคุ้มค่า 

รับผิดชอบงานขึ้นตรงต่ออธิบดี โดยมีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. เสนอแนะและให้ค าปรึกษาแก่อธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการภายในกรม 

๒. ติดตาม ประเมินผล และจัดท ารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม 

๓. ประสานงานและด าเนินการเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการร่วมกับหน่วยงานกลางต่างๆ และ

หน่วยงานภายในกรม 

๔. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• ส านักงานเลขานุการกรม 

มีหน้าที่และอ านาจเกี่ยวกับการปฏิบัติราชการทั่วไปของกรมและราชการอ่ืนที่มิได้แยกให้เป็นหน้าที่

ของกองหรือส่วนราชการใดโดยเฉพาะ หน้าที่และอ านาจดังกล่าวให้รวมถึง 

๑. ปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 

๒. รับเรื่องร้องเรียนหรือเรื่องราวร้องทุกข์จากประชาชนและหน่วยงานต่างๆ เกี่ยวกับการขอความเป็น

ธรรม และการขอความช่วยเหลือจากกรมในเรื่องการปฏิบัติงานตามภารกิจของกรม 

๓. ด าเนินการเกี่ยวกับงานช่วยอ านวยการและงานเลขานุการของกรม 

๔. ประสานราชการ ประชาสัมพันธ์ และเผยแพร่กิจกรรม ความรู้ ความก้าวหน้า และผลงานของกรม 

๕. เสนอแนะการก าหนดนโยบาย จัดท าแผน และประสานแผนการปฏิบัติราชการของกรมให้เป็นไปตาม

นโยบายและแผนแม่บทของกระทรวง รวมทั้งการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

หน่วยงานภายในกรม 
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๖. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดท าค าของบประมาณรายจ่ายประจ าปี และจัดสรรงบประมาณรายจ่าย

ประจ าปีให้สอดคล้องกับนโยบายและแผนงานของกรม 

๗. ด าเนินการเกี่ยวกับการจัดเก็บข้อมูลสภาพทรัพย์ที่ถูกยึด ค าคู่ความ หนังสือ หรือประกาศ และการ

เก็บส านวนในคดีแพ่ง คดีล้มละลาย คดีฟ้ืนฟูกิจการและลูกหนี้ คดีช าระบัญชีตามค าสั่งศาล และ

เอกสารด าเนินงานทั่วไป รวมทั้งการรักษาทรัพย์ 

๘. รับค าขอรับช าระหนี้ หมายศาล ค าพิพากษา และเอกสารอื่นๆ ในคดีล้มละลาย รวมทั้งรับหมายบังคับ

คดีแทนส านักงานบังคับคดีแพ่งกรุงเทพมหานครตามท่ีร้องขอ 

๙. ด าเนินการตรวจสอบและรับรองข้อมูลบุคคลล้มละลาย 

๑๐. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กองติดตามและเฉลี่ยทรัพย์สินในคดีล้มละลาย 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ติดตามและรวบรวมทรัพย์สิน รวมทั้งตรวจสอบข้อมูล เอกสาร และหลักฐานทางการเงินต่างๆ ของ

ลูกหนี้ในคดีล้มละลายตามกฎหมายว่าด้วยล้มละลาย 

๒. ค านวณเงินตามค าสั่งและค าร้องในส านวนคดี 

๓. จัดการสะสางกิจการและติดตามทรัพย์สินของลูกหนี้ในคดีล้มละลาย 

๔. จัดท าบัญชีแบ่งทรัพย์สินในการบังคับคดีล้มละลายและการช าระบัญชีตามค าสั่งศาล 

๕. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กองบริหารการคลัง 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ อาคารสถานที่ และยานพาหนะของ

กรม 

๒. จัดท าบัญชีเพ่ือควบคุมเงินที่อยู่ระหว่างด าเนินการบังคับคดีและเงินอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับคดี 

๓. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. บริหารงานทรัพยากรบุคคลและจัดระบบงานของกรม 

๒. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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• กองบังคับคดีล้มละลาย ๑ – ๖ 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการบังคับคดีล้มละลายตามกฎหมายว่าด้วยล้มละลาย 

๒. ด าเนินการช าระบัญชีห้างหุ้นส่วน บริษัท หรือนิติบุคคลในฐานะผู้ช าระบัญชีตามค าสั่งศาล 

๓. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กองพัฒนาระบบการบังคับคดีและประเมินราคาทรัพย์ 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ศึกษา พัฒนา และวิจัยระบบและรูปแบบการบังคับคดีแพ่ง การบังคับคดีล้มละลาย การฟ้ืนฟูกิจการ

ของลูกหนี้ การวางทรัพย์ การติดตามและเฉลี่ยทรัพย์ การประเมินราคาทรัพย์สิน และการไกล่เกลี่ย

ข้อพิพาทชั้นบังคับคดี 

๒. ด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินราคาทรัพย์สินและปฏิบัติงานในฐานะฝ่ายเลขานุการคณะกรรมการ

ก าหนดราคาทรัพย์ 

๓. ประสานและพัฒนาความร่วมมือทางวิชาการในด้านการบังคับคดีกับองค์การ หรือพนักงาน

ต่างประเทศ หรือองค์การระหว่างประเทศในด้านการบังคับคดี 

๔. ด าเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง งานนิติกรรมและสัญญา งานเกี่ยวกับความ

รับผิดทางแพ่งและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอ่ืนที่อยู่ในหน้าที่และอ านาจของกรม 

๕. ด าเนินการเกี่ยวกับการอบรมให้ความรู้ด้านการบังคับคดีและการด าเนินงานด้านต่างๆ ของกรมแก่

เครือข่ายวิทยากรตัวคูณ 

๖. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• กองฟื้นฟูกิจการของลูกหนี้ 

 มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการฟื้นฟูกิจการของลูกหนี้ตามกฎหมายว่าด้วยล้มละลาย 

๒. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ศึกษา วิเคราะห์ และจัดท าแผนแม่บทเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของกรม 

๒. พัฒนา ออกแบบ และจัดวางระบบฐานข้อมูล ระบบการเชื่อมโยงข้อมูลและเครือข่ายคอมพิวเตอร์

ภายในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน 
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๓. เป็นศูนย์กลางบริหารจัดการฐานข้อมูลและประมวลผลข้อมูลในด้านต่างๆ ของกรม 

๔. วางแผนและพัฒนาระบบเทคโนโยลีสารสนเทศของกรมเพ่ือประโยชน์ในการบริหารจัดการสารสนเทศ

และให้บริการแก่ประชาชน 

๕. ก ากับ ดูแล และตรวจสอบระบบคอมพิวเตอร์และระบบฐานข้อมูลสารสนเทศของกรม รวมทั้งก าหนด

แนวทางปฏิบัติด้านความปลอดภัยของระบบเทคโนโลยีสารสน เทศของกรมให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานสากล 

๖. ให้ค าปรึกษา แนะน า และสนับสนุนทางวิชาการเกี่ยวกับระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้แก่หน่วยงาน

ภายในกรม 

๗. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• ส านักงานบังคับคดีแพ่งกรุงเทพมหานคร ๑-๖ 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการบังคับคดีแพ่งและการวางทรัพย์ในกรุงเทพมหานคร 

๒. ด าเนินการเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในชั้นบังคับคดี 

๓. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 

• ส านักงานบังคับคดีจังหวัด (๗๖ แห่ง) 

มีหน้าทีแ่ละอ านาจ ดังต่อไปนี้ 

๑. ด าเนินการเกี่ยวกับการบังคับคดีแพ่งและการวางทรัพย์ในจังหวัด 

๒. ด าเนินการเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ยข้อพิพาทในชั้นบังคับคดี 

๓. ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข้อง หรือที่ได้รับมอบหมาย 
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บทท่ี ๓ 
สถานภาพด้านบุคลากร 

 
๓.๑ โครงสร้างบุคลากร 

อัตราก าลังของกรมบังคับคดี ในปัจจุบัน ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน ๒๕๖๑  มีจ านวนทั้งสิ้น ๓,๐๘๗ คน โดยมี
สัดส่วนของเพศหญิง ร้อยละ ๖๗.๐๒ และเพศชายร้อยละ ๓๒.๙๘ ตามล าดับ 
 

 
 

รูปที ่๑ ร้อยละของบุคลากรจ าแนกตามเพศ 
 
 

 
รูปที ่๑-๑ ข้าราชการ 

 

 
รูปที ่๑-๒ พนักงานราชการ 

 

 
รูปที ่๑-๓ ลูกจ้างประจ า 

 

 
รูปที ่๑-๔ ลูกจ้างชั่วคราว 
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๓.๒ อัตราก าลังตามลักษณะงาน 
กรมบังคับคดี ได้แบ่งประเภทของบุคลากรออกเป็น ๔ กลุ่ม คือ ข้าราชการ  พนักงานราชการ  ลูกจ้างประจ า 

และลูกจ้างชั่วคราว  โดยมีรายละเอียดของระดับโครงสร้างของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งงาน ดังตารางที่ ๑ 
 
ตารางท่ี ๑ อัตราก าลังจ าแนกตามลักษณะประเภทกลุ่มบุคลากร/ต าแหน่งงาน ข้อมูล ณ เดือน ๒๕๖๑ 
 

ประเภทกลุ่มบุคลากร/ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

ข้าราชการ ๙๘๕ ๑๐๐.๐๐ 

     บริหาร ๔ ๐.๔๑ 

     อ านวยการ ๙๗ ๙.๘๕ 

     วชิาการ ๕๙๕ ๖๐.๔๑ 

     ทั่วไป ๒๘๙ ๒๙.๓๔ 

พนักงานราชการ ๑,๓๒๘ ๑๐๐.๐๐ 

     บริหารทั่วไป ๗๑๐ ๕๓.๔๖ 

     วชิาชีพเฉพาะ ๙ ๐.๖๘ 

     เทคนิค ๕ ๐.๓๘ 

     บริการ ๖๐๔ ๔๕.๔๘ 

ลูกจ้างประจ า ๒๐๒ ๑๐๐.๐๐ 

     บริการพื้นฐาน ๑๕๖ ๗๗.๒๓ 

     สนับสนุน ๔๖ ๒๒.๗๗ 

ลูกจ้างชั่วคราว ๕๗๒ ๑๐๐.๐๐ 

โดยรวม ๓,๐๘๗  

 
 
๓.๓ โครงสร้างการศึกษา 

การศึกษาของบุคลากรกรมบังคับคดี ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ ๕๗.๘๘  รองลงมา
คือ ต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ ๔๑.๖๗  ในขณะที่ จบการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีสัดส่วนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
๐.๔๕ ตามล าดับ 
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รูปที่ ๒ ร้อยละของบุคลากรจ าแนกตามระดับการศึกษา 
 

 

 
รูปที ่๑-๑ ข้าราชการ 

 

 
รูปที ่๑-๒ พนักงานราชการ 

 

 
รูปที ่๑-๓ ลูกจ้างประจ า 

 

 
รูปที ่๑-๔ ลูกจ้างชั่วคราว 
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๓.๔ โครงสร้างอายุ 

กรมบังคับคด ีเป็นองค์กรที่ก่อตั้งมาตั้งแต ่พ.ศ. ๒๕๑๗ รวมระยะเวลาถึงปัจจุบันได้ ๔๔ ปี   มีพนักงาน ณ 

เดือนมิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๑  รวมทั้งสิ้น ๓,๐๘๗ คน อายุเฉลี่ยของพนักงาน ๔๐ ปี  

 

ตารางท่ี ๔ จ านวนและร้อยละของบุคลากร จ าแนกตามอายุ 
 

ช่วงอายุ Generation จ านวน ร้อยละ อายุเฉลี่ย (ปี) 

๕๐-๖๐ ป ี Gen-B ๖๕๘ ๒๑.๓๒ ๕๔.๒๐ 

๓๕-๔๙ ป ี Gen-X ๑๔๓๘ ๔๖.๕๘ ๔๑.๙๓ 

๒๕-๓๔ ป ี Gen-Y ๘๕๐ ๒๗.๕๓ ๒๙.๔๑ 

ต่ ากว่า ๒๕ ปี Gen-Z ๑๔๑ ๔.๕๗ ๒๓.๒๑ 

โดยรวม ๓,๐๘๗ ๑๐๐.๐๐ ๔๐.๒๔ 

หมายเหตุ :  

(Gen-B) Generation B หรือ Baby Boomers เป็นกลุ่มคนที่เกิดในช่วง พ.ศ. ๒๔๘๙-๒๕๐๗ 

(Gen-X) Generation X คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.๒๕๐๘-๒๕๒๒ 

(Gen-Y) Generation Y คนที่เกิดระหว่างปี พ.ศ.๒๕๒๓-๒๕๔๐ 

(Gen-Z) Generation Z กลุ่มอายุน้อยที่สุดในปัจจุบัน เป็นผู้ที่เกิดในช่วง พ.ศ.๒๕๔๐-ปัจจุบัน 

 

๓.๕ การเกษียณอายุ 

ในอีก ๕ ปีข้างหน้า (ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕) กรมบังคับคดีจะพบประเด็นความเสี่ยงที่เกิดความ

สูญเสียความสามารถจากการเกษียณตามอายุงานของต าแหน่งข้าราชการ พนักงานราชการ ดังนี้ 
 

จ ำนวนเกษียณตำมอำยุงำนในแต่ละปีงบประมาณ 

รวม ๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 

จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน จ านวน 

๒๗ ๑๖ ๒๒ ๒๙ ๓๖ ๑๓๐ 
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บทที่ ๔  
การวิเคราะห์สถานภาพด้านทรัพยากรบุคคล 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอก และปัจจัยที่มีผลกระทบด้านทรัพยากรบุคคล 
 

๔.๑ การวิเคราะห์แนวโน้มและความสามารถหลักขององค์กร (CORE CAPABILITIES)  

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กรมบังคับคดี (กบค.) มีส ำนักงำนใหญ่อยู่เลขที่๑๘๙/๑ ถนนบำงขุนนนท์ แขวงบำงขุนนนท์ เขตบำงกอกน้อย 
กรุงเทพมหำนคร ๑๐๗๐๐ มีพ้ืนที่ท ำงำนรวมพ้ืนที่ให้บริกำรประชำชน จ ำนวน ๑๖,๕๓๖.๓๓ ตำรำงเมตร พร้อมสิ่ง
อ ำนวยควำมสะดวก รวมทั้ง ยังมีส ำนักงำนบังคับคดีที่ตั้งอยู่ในพื้นที่ส่วนภูมิภำคกระจำยอยู่ทั่วประเทศ เพ่ืออ ำนวยควำม
สะดวกให้แก่ประชำชน 

กรมบังคับคดีเป็นหน่วยงำนในสังกัดกระทรวงยุติธรรมตั้งขึ้นตำมพระรำชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประกำศของ
คณะปฏิวัติ ฉบับที่ ๒๑๖ ลงวันที่ ๒๙ กันยำยน พ.ศ. ๒๕๑๕ (ฉบับที่ ๕) พ.ศ. ๒๕๑๗ ปัจจุบันแบ่งส่วนรำชกำรตำม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนรำชกำรกรมบังคับคดี กระทรวงยุติธรรม พ.ศ. ๒๕๖๑ มีภำรกิจเกี่ยวกับกำรบังคับคดีแพ่ง โดย
ด ำเนินกำรยึด อำยัด และจ ำหน่ำยทรัพย์ คดีล้มละลำย รวบรวมทรัพย์สินเพ่ือแบ่งช ำระหนี้ ให้เจ้ำหนี้ และกำรฟ้ืนฟู
กิจกำรของลูกหนี้ตำมค ำสั่งศำล ด้วยกำรก ำกับดูแลกำรฟ้ืนฟูกิจกำร กำรช ำระบัญชีตำมค ำสั่งศำล กำรวำงทรัพย์และ
กำรประเมินรำคำทรัพย์ กำรไกล่เกลี่ยข้อพิพำทชั้นบังคับคดี โดยมุ่งให้ควำมเป็นธรรมแก่เจ้ำหนี้ ลูกหนี้ และผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 
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ลักษณะโดยรวมของบุคลำกร กรมบังคับคดีมีบุคลำกรที่ปฏิบัติงำนด้ำนวิชำกำรและงำนสนับสนุน ข้อมูล ณ 
เดือนมิถุนำยน พ.ศ. ๒๕๖๑  มีจ ำนวนทั้งสิ้น ๓,๐๘๗ คน แบ่งประเภทของบุคลำกรออกเป็น ๔ กลุ่ม คือ ข้ำรำชกำร  
พนักงำนรำชกำร  ลูกจ้ำงประจ ำ และลูกจ้ำงชั่วครำว  บุคลำกรส่วนใหญ่มีกำรศึกษำระดับปริญญำตรี คิดเป็นร้อยละ 
๕๗.๘๘  รองลงมำคือ ต่ ำกว่ำปริญญำตรี ร้อยละ ๔๑.๖๗  ในขณะที่ จบกำรศึกษำสูงกว่ำปริญญำตรี มีสัดส่วนน้อยที่สุด 
คิดเป็นร้อยละ ๐.๔๕  
 ระบบงำนและสมรรถนะหลักของกรมบังคับคดี ได้ออกแบบระบบงำนและกระบวนกำรทั้ง ๒ ส่วนหลัก คือ            
๑) กระบวนกำรที่สร้ำงคุณค่ำ (กระบวนกำรบังคับคดีตำมค ำสั่งศำล กระบวนกำรด้ำนกำรเงิน กำรบัญชี กำรคลัง 
กระบวนกำรด ำเนินกำรเกี่ยวกับกำรเดินหมำย, จัดเอกสำรกำรบังคับคดี และกระบวนกำรไกล่กลี่ยชั้นบังคับคดี) และ               
๒) กระบวนกำรสนับสนุน และได้ก ำหนดสมรรถนะหลักขององค์กร (Organization Core Competency) ๒ เรื่อง คือ 
๑. บุคลำกรมีควำมเชี่ยวชำญด้ำนกฎหมำยกำรบังคับคดี และ ๒. บุคลำกรมีควำมซื่อสัตย์สุจริต 
 กรมบังคับคดีมีโครงสร้ำงและระบบกำรก ำกับดูแล โดยมีกำรแบ่งส่วนรำชกำรเพ่ือเตรียมควำมพร้อมในกำร
ปฏิบัติงำนให้สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ของกรม ในกำรบริหำรจัดกำรองค์กร เพ่ือก ำกับองค์กำรให้กำรด ำเนินกำรเป็นไป
ตำมหลักธรรมำภิบำล และกำรก ำกับดูแลองค์กรที่ดีให้เป็นองค์กรที่มีกำรบริหำรรำชกำรที่โปร่งใส เป็นธรรม ได้รับควำม
เชื่อมั่นจำกประชำชน  มีกำรใช้แนวทำง PMQA เป็นกรอบแนวคิดกำรพัฒนำและปรับปรุงเพ่ือยกระดับผลกำรด ำเนินกำร
ขององค์กำร เพ่ือยกระดับกระบวนกำรท ำงำนจำกมำตรฐำนสู่มำตรฐำนสำกลอย่ำงเป็นระบบและต่อเนื่อง  
 ด้ำนกำรท ำงำนให้บรรลุผล กรมบังคับคดีมีกำรจัดรูปแบบกำรท ำงำนและบริหำรบุคลำกร โดยพิจำรณำจำก
วัตถุประสงค์เชิงกลยุทธ์ และระบบงำนที่มุ่งเน้นกำรอ ำนวยควำมสะดวกแก่ประชำชน เน้นให้มีกำรบริหำรบุคลำกรแบบ 
Cross Functional Team ในโครงกำรส ำคัญเร่งด่วน เช่น โครงกำร One Stop Service กำรออกแบบระบบกำร
บริกำร “บริกำรไม่พักเที่ยง”  ส่งผลให้ผู้รับบริกำรมีควำมเชื่อมั่นในกำรด ำเนินงำนของกรมบังคับคดี รวมทั้งจำกควำม
เชี่ยวชำญด้ำนกำรบังคับคดี ท ำให้กรมบังคับคดีมีกำรจัดตั้ง “สถำบันวิชำชีพบังคับคดีแพ่งและล้มละลำย”เพ่ือเป็นศูนย์
รวมกำรพัฒนำกำรท ำงำนให้บรรลุสู่วิสัยทัศน์ 
 นโยบำยและสวัสดิกำรของกรมบังคับคดี มีกำรด ำเนินกำรจัดสวัสดิกำรและสิทธิประโยชน์ให้เหมำะสม 
สอดคล้องกับควำมต้องกำรที่หลำกหลำยของแต่ละกลุ่มบุคลำกร และได้มีกำรทบทวนปรับปรุงโดยน ำผลส ำรวจควำม
ต้องกำรเพื่อจัดกำรด้ำนสวัสดิกำร ที่นอกเหนือจำกท่ีกฎหมำยก ำหนด เช่น โครงกำรอำหำรเช้ำ - อำหำรกลำงวันส ำหรับ
บุคลำกร โครงกำรสวัสดิกำรเพ่ือกำรสงเครำะห์สมำชิกกรมบังคับคดีด้ำนต่ำงๆ เช่น กำรจัดให้มีประกันภัยกลุ่มส ำหรับ
ต ำแหน่งที่มีควำมเสี่ยง เป็นต้น อีกทั้งกรมบังคับคดียังให้ควำมส ำคัญด้ำนสุขภำวะ อำชีวอนำมัย จึงจัดให้ข้ำรำชกำรและ
เจ้ำหน้ำที่ทุกคนเข้ำรับกำรตรวจสุขภำพประจ ำปี พร้อมติดตำมผลกำรรักษำอย่ำงต่อเนื่องทุก ๓ เดือน และจัดให้มีกำร
ฉีดวัคซีนป้องกันโรคระบำดตำมฤดูกำล 

คณะที่ปรึกษำได้ด ำเนินกำรรวบรวมควำมคิดเห็นจำกผู้บริหำรขององค์กรทั้งในส่วนกลำงและส่วนภูมิภำค 
ทบทวน วิเครำะห์บริบทองค์กร ประเมินระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและผลลัพธ์กำรด ำเนินงำนด้ำนทรัพยำกร
บุคคลขององค์กร ประเมินสภำพปัญหำและอุปสรรคที่มีในปัจุบันและแนวโน้มปัญหำด้ำนทรัพยำกรบุคคลในอนำคต 
สรุปภำพรวมจำกำรประเมินและทบทวนปัญหำและโอกำสพัฒนำ ดังนี้ 
 



                    หน้า ๕๗     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

▪ ปัจจุบันมีโครงสร้ำงองค์กรและกรอบอัตรำก ำลัง แต่จ ำนวนอัตรำก ำลังยังไม่ครบตำมกรอบที่ก ำหนด 

อัตรำก ำลังยังไม่เพียงพอกับภำระงำนและกำรด ำเนินงำนรองรับตำมแผนยุทธศำสตร์/โครงกำรขององค์กร 

องค์กร มีแนวทำงในกำรพิจำรณำทบทวน และเสนอกำรปรับและจัดสรรอัตรำก ำลังให้เหมำะสม (อยู่ใน

ระหว่ำงด ำเนินกำร) 

▪ องค์กรมีกำรก ำหนดบทบำทหน้ำที่และควำมรับผิดชอบของทุกต ำแหน่งงำน ตำมผังโครงสร้ำงในภำพรวม 

ตำมข้อบังคับ แต่ยังไม่มีกำรทบทวนบทบำทหน้ำที่ตำมนโยบำยและภำรกิจใหม่เพ่ิมเติม รวมทั้งข้อมูลกำร

วัดผลงำนตำมบทบำทหน้ำที่ที่ก ำหนดในแบบบรยำยลักษณะงำนไม่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน  

▪ ระบบข้อมูลสำรสนเทศด้ำนทรัพยำกรบุคคล บำงส่วนยังขำดควำมเชื่อมโยง กำรจัดเก็บและกำรบริหำร

ข้อมูลไม่เป็นระบบ ขำดกำรบูรณำกำรฐำนข้อมูล ต้องมีกำรพัฒนำระบบข้อมูลสำรสนเทศเพ่ือให้พร้อมต่อ

กำรตัดสินใจด้ำนทรัพยำกรบุคคลของผู้บริหำรได้ตลอดเวลำ อันจะส่งผลต่อประสิทธิภำพในกำรบริหำร

จัดกำรองค์กร 

▪ ปัจจุบันมีกำรก ำหนดสมรรถนะ Core competency และ Managerial competency ตำมแนวทำงของ 

ก.พ. และน ำมำใช้ในกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปีโดย ก ำหนดสัดส่วนกำรประเมินผลงำน ๗๐% 

และสมรรถนะหลัก ๓๐%  มีกำรก ำหนดสมรรถนะเฉพำะตำมต ำแหน่งงำน (Functional Competency) 

แต่ยังไม่มีค ำนิยำมประกอบกำรประเมินระดับสมรรถนะ รวมทั้งควรทบทวนสมรรถนะหลักขององค์กร 

โดยเพิ่มทักษะด้ำนดิจิทัล ตำมแนวทำงของ ก.พ. 

▪ กำรน ำผลกำรประเมินกำรปฏิบัติงำน มำใช้ประกอบกำรพิจำรณำเลื่อนเงินเดือน ยั งไม่สอดคล้องกับผล

กำรประเมิน เนื่องจำกแนวทำงกำรก ำหนดผลลัพธ์กำรปฏิบัติงำน KPI ยังไม่เป็นไปตำมมำตรฐำน เป็นกำร

ก ำหนดกันเองในแต่ละฝ่ำย (ยังไม่มีกระบวนกำรตรวจสอบผลลัพธ์กำรปฏิบัติงำนจริง ว่ำสอดคล้องกับ

ผลลัพธ์ตำมแผนยุทธศำสตร์ โครงกำร งำนตำมภำระหน้ำทึ่หลักที่ส ำคัญ และและผลกำรประเมินตำม

สมรรถนะที่ก ำหนด) 

▪ พบปัญหำไม่สำมำรถจ ำแนกบุคลำกรที่มีผลกำรปฏิบัติงำน ในแต่ละระดับได้ชัดเจน คือ ดีเด่น ดีมำก ดี 

พอใช้ และต้องปรับปรุง เนื่องจำกส่วนใหญ่มีผลปฏิบัติงำนที่ดีใกล้เคียงกัน ท ำให้ยังไม่สำมำรถน ำข้อมูลที่มี

อยู่มำใช้ในกำรวำงแผนกำรบริหำรผลงำน กำรจ่ำยค่ำตอบแทน และพัฒนำบุคลำกรได้อย่ำงเหมำะสม 

▪ กำรพัฒนำบุคลำกรทุกระดับ ควรที่จะต้องพัฒนำให้มีกำรหมุนเวียน เพื่อให้มีควำมรู้ควำมสำมำรถท่ีพร้อม

ส ำหรับกำรเติบโตในระดับท่ีสูงขึ้นไป ยังไม่มีกำรจัดท ำแผนพัฒนำสมรรถนะรำยบุคคล 

▪ บุคลำกรมีควำมผูกพันกับองค์กรค่อนข้ำงต่ ำ ท ำให้มีอัตรำกำรลำออกสูง  มีแรงจูงใจที่จะอยู่กับองค์กรน้อย 

ปัจจุบันองค์กร มีระบบกำรส ำรวจควำมพอใจและไม่พึงพอใจในกำรท ำงำนของบุคลำกร โดยใช้ระบบกำร

ประเมินของ กพ. แต่ผลกำรประเมินได้รับล่ำช้ำ ไม่สำมำรถน ำมำใช้ในกำรวำงแผนกำรเพ่ิมควำมพึงพอใจ

ได้ตำมกำรปฏิบัติงำนประจ ำปี ยังไม่มีกำรก ำหนดปัจจัยกำรสร้ำงควำมพอใจและควำมผูกพันขององค์กร 
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▪ ในอนำคตอีก ๕ ปีข้ำงหน้ำ จะมีบุคลำกรที่จะเกษียณอำยุจ ำนวนมำก แต่ปัจจุบันยังขำดกำรบริหำรจัดกำร
และถ่ำยทอดองค์ควำมรู้ และระบบกำรเตรียมควำมพร้อมด้ำนควำมรู้ควำมสำมำรถของบุคลำกรเพ่ือ
รองรับกำรเกษียณอำยุ ท ำให้มีควำมเสี่ยงเรื่องกำรทดแทนต ำแหน่ง ควรปรับปรุงกำรด ำเนินกำรดังต่อไปนี้ 

- องค์กรประสบปัญหำบุคลำกรลำออกในหลำยต ำแหน่งงำน มีควำมพยำยำมที่จะรักษำคนเก่ง คน
ดีให้คงอยู่กับองค์กร ในส่วนกำรสรรหำบุคลำกรใหม่ที่เป็นอัตรำจ้ำง กรมบังคับคดีมีนโยบำยใน
กำรสรรหำบุคคลที่มีภูมิล ำเนำอยู่ในเขตพ้ืนที่ตั้งของส ำนักงำนทั้งส่วนกลำงและส่วนภูมิภำคเป็น
ล ำดับแรก ผลจำกกำรปรับปรุงกระบวนกำรส่งผลให้กำรลำออกของบุคลำกรทุกประเภทที่มีอำยุ
งำนน้อยกว่ำ ๑ ปีลดลง  จำกข้อมูลอัตรำกำรพ้นสภำพ (ให้โอน+ลำออก+อ่ืนๆ) องค์กร พบอัตรำ
กำรพ้นสภำพมีแนวโน้มลดลง โดยข้อมูลในปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๐ พบอัตรำกำรพ้นสภำพ
ของข้ำรำชกำร คิดเป็น ๔.๕% พนักงำนรำชกำร ๑๐% ลูกจ้ำงประจ ำ ๐.๕% และลูกจ้ำงชั่วครำว 
๑๒.๕% 

 

ประจ ำปี
งบประมำณ 

ข้ำรำชกำร พนักงำนรำชกำร ลูกจ้ำงประจ ำ ลูกจ้ำงช่ัวครำว รวม 
ให้โอน ลำออก อื่นๆ ให้โอน ลำออก อื่นๆ ให้โอน ลำออก อื่นๆ ให้โอน ลำออก อื่นๆ  

๒๕๕๘ ๑๒ ๒๗ ๓ -  ๑๗๔ ๕  -  - ๑ -  ๓๑  - ๒๕๓ 
๒๕๕๙ ๑๑ ๑๙ ๔ -  ๑๔๒ ๓ -  ๔ ๓ -  ๒๖  - ๒๑๒ 
๒๕๖๐ ๑๒ ๓๑ ๒ -  ๑๓๖  - -  ๑  - -  ๗๔ -  ๒๕๖ 
๒๕๖๑ ๖ ๑๔  - -  ๘๙  - -    ๑ -  ๖๓ ๑ ๑๗๔ 

รวม ๔๑ ๙๑ ๙ ๐ ๕๔๑ ๘ ๐ ๕ ๕ ๐ ๑๙๔ ๑ ๘๙๕ 
 

- ในอีก ๕ ปีข้ำงหน้ำ (ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๖๕ พบประเด็นควำมเสี่ยงที่เกิดควำม
สูญเสียควำมสำมำรถจำกกำรเกษียณตำมอำยุงำนของต ำแหน่งข้ำรำชกำร พนักงำนรำชกำร ดังนี้ 
 

จ ำนวนผู้เกษียณตำมอำยุงำน ในแต่ละปีงบประมำณ รวม 

๒๕๖๑ ๒๕๖๒ ๒๕๖๓ ๒๕๖๔ ๒๕๖๕ 
๒๗ ๑๖ ๒๒ ๒๙ ๓๖ ๑๓๐ 

 

- ควรพัฒนำระบบกำรเตรียมควำมพร้อมให้กับบุคลำกรที่มีศักยภำพโดดเด่น ได้รับกำรพัฒนำตำม
แผนกำรเติบโตตำมสำยอำชีพ เพ่ือก้ำวขึ้นสู่ระดับที่สูงขึ้นต้องจัดท ำแผนกำรเตรียมควำมพร้อม
และพัฒนำบุคลำกร เพ่ือรองรับในระยะยำวก่อนที่บุคลำกรเดิมจะเกษียณอำยุ 

▪ มีกำรก ำหนดค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร มีกำรสื่อสำรแต่ยังไม่พบแผนกำรสร้ำงเสริมให้บุคลำกรมี
ค่ำนิยมและวัฒนธรรม ตำมท่ีองค์กรก ำหนด 

▪ องค์กรมีกำรดูแลเรื่องควำมปลอดภัย เช่น กำรซ้อมหนีไฟ ระบบรักษำควำมปลอดภัยที่เข้มงวด ตำม
มำตรกำรควำมปลอดภัยของอำคำร มีกำรจัดสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนตำมหลัก ๕ ส แต่ยังไม่มี
แผนกำรเสริมสร้ำงควำมปลอดภัย อำชีวอนำมัยในกำรท ำงำน  
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ความคาดหวังของผู้บริหารต่อการบริหารทรัพยากรบุคล 
ในกำรขับเคลื่อนภำรกิจของกรมบังคับคดี  ระบบกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล เป็นระบบที่จะช่วย

เสริมสร้ำงควำมสำมำรถขององค์กร และเสริมสร้ำงกำรเจริญเติบโต ให้สอดคล้องกับยุทธศำสตร์กรมบังคับคดี ระยะ ๒๐ 
ปี พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๗๙  แผนยุทธศำสตร์ ปีงบประมำณ พ.ศ. ๒๕๖๐ – ๒๕๖๔ ผู้บริหำรกรมบังคับคดีมีควำมคำดหวัง
กำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล โดยให้ควำมส ำคัญ ดังนี้ 

๑. บุคลำกรทุกระดับต้องได้รับกำรปรับเปลี่ยนกระบวนกำรทำงควำมคิด (Mindset) ให้มีควำมเป็นผู้ประกอบกำร
สำธำรณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะ สมรรถนะที่จ ำเป็น และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม แสดง
บทบำทของกำรเป็นผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสร้ำงคุณค่ำ (Public Value) และประโยชน์
ให้แก่ประชำชน 

๒. กำรพัฒนำนวัตกรรมและระบบกำรท ำงำนโดยกำรน ำเทคโนโลยีสำรสนเทศมำใช้  ส่งเสริมกำรใช้เทคโนโลยี โดย
พัฒนำศักยภำพทำงด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำรของบุคลำกรในสังกัดกรมบังคับคดีทั้งผู้บริหำร
และผู้ปฏิบัติกำร โดยผลักดันให้มีกำรพัฒนำทักษะควำมรู้ควำมสำมำรถทำงด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศและกำร
สื่อสำร เพ่ือให้สำมำรถพัฒนำและใช้งำนระบบสนับสนุนปฏิบัติงำนได้อย่ำงมีประสิทธิภำพและตอบสนองทัน
ต่อกำรเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

๓. ข้ำรำชกำรจะต้องมีแนวทำงกำรร่วมกันตำมค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กรที่เอ้ือต่อกำรคิดค้น  ออกแบบ และ
สร้ำงสรรค์นโยบำย แนวคิด วิธีกำร ผลิตภัณฑ์และกำรบริกำร ที่มีควำมทันสมัยและสอดคล้องกับควำม
ต้องกำรของประชำชนและผู้รับบริกำร ต้องร่วมกันสร้ำงบรรยำกำศกำรท ำงำนที่เปิดกว้ำง ไม่ยึดติดกับกรอบ
ควำมคิดหรือรูปแบบกำรท ำงำนแบบเดิม ท้ำทำยสิ่งใหม่ เปิดรับควำมคิดเห็นที่แตกต่ำงบนหลักเหตุและผล 
แสวงหำโอกำสอย่ำงเหมำะสม พร้อมรับควำมเสี่ยงที่อำจจะเกิดขึ้นจำกกำรทดลองท ำสิ่งใหม่  เรียนรู้อย่ำง
ต่อเนื่อง ต้องร่วมกันกระตุ้นให้ทุกคนคิดต่ำงไปจำกเดิม โดยให้คิดว่ำเรำจะตัดอะไรทิ้งได้บ้ำง เรำจะเชื่อมโยง
หรือน ำสิ่งใดกับสิ่งใดมำรวมกันแล้วสร้ำงเป็นสิ่งใหม่ได้บ้ำง เรำจะปรับสัดส่วนอะไรได้บ้ำงและเรำจะ
ปรับเปลี่ยนกำรท ำงำนทุกวันให้ง่ำยขึ้น ดีขึ้นมีประสิทธิภำพมำกขึ้นได้อย่ำงไร แล้วลงมือปฏิบัติติดตำมควำม
คืบหน้ำและวัดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นอย่ำงต่อเนื่อง 

 

๔.๒ วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน/ภายนอก และศักยภาพ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

คณะที่ปรึกษำได้มีกำรประชุมทบทวนและวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน  วิเครำะห์ข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์ 
ท ำแบบส ำรวจควำมคิดเห็นร่วมกับผู้บริหำรและบุคลำกรของกองบริหำรทรัพยำกรบุคคลที่รับผิดชอบในงำนด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมบังคับคดี ตำมแนวทำงกำรประเมินหน่วยงำนภำครัฐในกำรเป็นระบบรำชกำร ๔.๐ 
หมวด ๕ กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 
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เป้าหมาย เพ่ือให้ส่วนรำชกำรมีนโยบำยและระบบบริหำรจัดกำรด้ำนบุคลำกรที่มีประสิทธิภำพ ตอบสนองต่อ
ยุทธศำสตร์และกำรสร้ำงแรงจูงใจ มีควำมคล่องตัวและมุ่งผลสัมฤทธิ์ มีกำรสร้ำงวัฒนธรรมกำร
ท ำงำนที่ดี ก่อเกิดควำมร่วมมือ มีระบบกำรพัฒนำบุคลำกรทันสมัย พัฒนำบุคลำกรในส่วนรำชกำร
ให้ก้ำวทันเทคโนโลยี มีทักษะในกำรแก้ไขปัญหำ สร้ำงควำมรอบรู้และควำมมีจริยธรรม มีควำมคิด
ริเริ่มที่จะน ำไปสู่นวัตกรรม มีควำมเป็นผู้ประกอบกำรสำธำรณะ ปฏิบิงำนโดยเน้นให้ประชำชนเป็น
ศูนย์กลำง 

 

ผลกำรวิเครำะห์สภำพแวดล้อมภำยใน/ภำยนอก และศักยภำพ ตำมแนวทำงกำรประเมินหน่วยงำนภำครัฐใน
กำรเป็นระบบรำชกำร ๔.๐  (หัวข้อกำรประเมิน อยู่ในภำคผนวก) 
หมวด ๕ กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 

ปัจจัยแวดล้อมภายใน ผลการวิเคราะห์ 
๕.๑ ระบบการจัดการบุคลากร
ตอบสนองยุทธศาสตร์และ
สร้างแรงจูงใจ 

๑. ระบบกำรสรรหำ ว่ำจ้ำงบรรจุ และกำรจัดวำงคนไปยังต ำแหน่งงำนท่ี
ตรงกับควำมถนัดและควำมต้องกำรเพื่อประโยชน์สูงสดุของระบบงำน
ของรำชกำรโดยค ำนึงถึงควำมต้องกำรที่หลำกหลำยของประชำชน 

(+) / (-) 

๒. กำรประเมินประสิทธิผลกำรท ำงำนและเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำของ
บุคลำกรทุกกลุ่มสำมำรถสรำ้งแรงจูงใจให้บุคลำกรทุ่มเท และท ำงำน
ให้มีประสิทธิภำพสูงตอบสนองยุทธศำสตร์และมุ่งเน้นประโยชน์สุขแก่
ประชำชน (High Performance) 

(+) / (-) 

๓. นโยบำยกำรจัดกำรด้ำนบุคลำกรสนับสนุนกำรท ำงำนท่ีมีควำม
คล่องตัวและปรับเปลี่ยนให้ทันต่อกำรเปลีย่นแปลงของ
สภำพแวดล้อมกำรท ำงำน 

(+) 

๕.๒ ระบบการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ คล่องตัว และ
มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ ์

๑. กำรสร้ำงบรรยำกำศสภำพแวดล้อมในกำรท ำงำนท่ีปลอดภยั  
สนับสนุนกำรท ำงำนท่ีมีประสิทธิภำพ เป็นไปตำมกรอบของกฎหมำย 
คล่องตัว ร่วมกันท ำงำนให้เกิดประสิทธิผล 

(+) / (-) 

๒. มีระบบกำรด ำเนินกำรก ำหนดและดูแลปจัจัยสภำพแวดล้อมในกำร
ท ำงำนในด้ำนสุขภำพและสวสัดภิำพ และควำมสะดวกในกำรเข้ำถึง
สถำนท่ีท ำงำนของบุคลำกรรวมทั้งปรับปรุงให้ดีขึ้น*  

(-) 

๓. องค์กำรมีกำรก ำหนดตัววัดและเปำ้ประสงค์ส ำหรับสภำพแวดล้อม
ของสถำนท่ีท ำงำนของบุคลำกร และ เป้ำหมำยในกำรปรบัปรุงปัจจยั
ดังกล่ำวแตล่ะเรื่อง ที่มีควำมแตกต่ำงท่ีส ำคัญส ำหรับสภำพแวดล้อม 

ของสถำนท่ีท ำงำนท่ีแตกต่ำงกัน*  

(+) 

๔. องค์กำรสร้ำงสภำพแวดล้อมท่ีเอื้อให้บุคลำกรมีควำมรับผดิชอบ
(Empower) กล้ำตัดสินใจ เขำ้ถึงข้อมูลเพื่อใช้สนับสนุนกำรท ำงำนและ
กำรแก้ปัญหำ  มีกำรพัฒนำระบบฐำนข้อมูลให้พร้อมสนับสนุนกำร
ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพ  เพื่อบรรลุแผนงำนหลักขององค์กำร 

(-) 
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ปัจจัยแวดล้อมภายใน ผลการวิเคราะห์ 

 
๕. กำรท ำงำนท่ีเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง มีควำมคล่องตัวและสำมำรถ

ท ำงำนร่วมกับเครือข่ำยภำยนอกเพื่อน ำไปสู่แก้ไขปญัหำที่ซับซ้อน
อย่ำงมีประสิทธิผล 

(+) 

๕.๓ การสร้างวัฒนธรรมการ
ท างานที่ด ีมีประสิทธิภาพ และ
ความร่วมมือ 

๑. กำรสร้ำงวัฒนธรรมในกำรท ำงำนท่ีเป็นมืออำชีพเปิดโอกำสในกำร
น ำเสนอควำมคิดรเิริ่มและสนับสนนุควำมคิดสร้ำงสรรค์ 

(+) / (-) 

๒. กำรค้นหำปัจจยัที่ท ำให้บุคลำกรมคีวำมผูกพัน ทุ่มเทมีผลกำร
ปฏิบัติงำนท่ีดีและสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำนท่ีน ำไปสูผ่ลลัพธ์ของ
องค์กำร 

(-) 

๓. กำรสร้ำงวัฒนธรรมกำรท ำงำนท่ีมปีระสิทธิภำพสูงสร้ำงควำมภูมิใจ 

และควำมเป็นเจ้ำของ ให้แก่บุคลำกร (Public Entrepreneurship ) และ
ร่วมมือเพือ่น ำพำองค์กำรไปสู่ควำมส ำเร็จ และประโยชน์ที่เกิดกับ
สังคมและประชำชน 

(+) / (-) 

๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ความสามารถ  
ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหา
สร้างความรอบรู้ และความมี
จริยธรรม 

๑. ระบบกำรพัฒนำบคุลำกรที่สรำ้งคนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีควำมรู้
และทักษะในกำรแก้ปญัหำคณุธรรม และจริยธรรม  จริยธรรม  
ควำมรู้และทักษะด้ำนดิจิทัล และควำมรอบรู้ให้ทันต่อกำร
เปลี่ยนแปลง 

(+) 

๒. ระบบกำรพัฒนำบคุลำกรเพื่อเพิ่มพูน สั่งสมทักษะควำมรูค้วำม
เชี่ยวชำญในด้ำนต่ำงๆ ที่มีควำมส ำคัญต่อสมรรถนะหลักและกำร
บรรลเุป้ำหมำยยุทธศำสตร์ของส่วนรำชกำร 

(+) / (-) 

๓. ระบบกำรพัฒนำบคุลำกรและผู้น ำให้มีทักษะที่สำมำรถปฏิบตัิงำนได้
หลำกหลำยมีควำมรอบรู้ สำมำรถตัดสินใจและมคีวำมคดิในเชิงวิกฤติ 
พร้อมรับปัญหำที่มีควำมซับซ้อนมำกยิ่งข้ึน (Fluid Intelligence/ 
Complex Problem Solving) 

(-) 

 

ปัจจัยแวดล้อมภายนอก ผลการวิเคราะห์ 

๑. ด้านแนวโน้มของ
สถานการณ์เศรษฐกจิและ
สังคมโลก 

๑.๑ สถำนกำรณ์เศรษฐกิจของโลกในปัจจุบันและแนวโนม้ในอนำคต (+) 
๑.๒ เศรษฐกิจดจิิทัล  (+) 
๑.๓ ยคุเจเนอเรชั่น  (+) / (-) 
๑.๔ ควำมยั่งยืน  (+) 

๒. ปัจจัยแวดล้อมด้าน
กฎหมายและกฎระเบียบของ
ภาครัฐ และปัจจัยเชิงสถาบัน
ในการก าหนดและขบัเคลื่อน
นโยบายประเทศไทย 

๒.๑ ยุทธศำสตร์ชำติ ประเทศไทย ๔.๐ (+) 
๒.๒ กฎหมำยและกำรคุ้มครอง (+) / (-) 
๒.๓ นโยบำยกำรปฏริูประบบรำชกำร ๔.๐  (+) 
๒.๔ นโยบำยด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของ ก.พ. (+) 
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น ำผลกำรวิเครำะห์ที่ได้มำจัดล ำดับควำมส ำคัญของกำรด ำเนินงำนพัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
โดยวิเครำะห์ ควำมยำกง่ำยของกำรปรับปรุง และผลกระทบ/ควำมส ำคัญต่อยุทธศำสตร์ ดังนี้ 
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ผลการวิเคราะห์ และจัดล าดับความส าคัญเร่งด่วนในการพัฒนาระบบบริหารทรัพยากร ดังนี้ 
(รำยละเอียดแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล อยู่ในรำยงำน บทที่ ๕) 

 

ระ
ดับ

คว
าม

ยา
กง

่าย
ขอ

งก
าร

ปร
ับป

รุง
 

ง่าย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ยาก 

Medium priority (๒๕๖๒) High priority (๒๕๖๑ - ๖๒) Highest priority (๒๕๖๑) 
 
 
 
 
 
 
 

✓ เสริมสร้ำงค่ำนิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

 

✓  จัดโครงสร้ำงและบริหำรอัตรำก ำลังที่เหมำะสม 

Low priority (๒๕๖๓) Medium  priority (๒๕๖๒-๒๕๖๔) High priority (๒๕๖๒ - ๒๖๕๓) 
 
 
 
 
 

✓ บริหำรจัดกำรควำมรู้ในองค์กร (KM) 
✓ เสริมสร้ำงควำมผูกพันและควำมผำสุก 
✓ บริหำรควำมปลอดภัย อำชีวอนำมัย และ

สภำพแวดล้อมเชิงรุก 

✓ พัฒนำระบบกำรประเมินผลกำรปฏิบัติงำนสู่ควำมเป็นเลิศ 
✓ พัฒนำระบบ Career Path & Career Development Plan 
 

Lowest priority (๒๕๖๔) Low priority (๒๕๖๕) Medium priority (๒๕๖๓-๒๕๖๕) 
  ✓ ยกระดับสมรรถนะบุคลำกร (เพ่ิมสมรรถนะรำยบุคคล : 

Individual Development Plan) 
✓ พัฒนำบุคลำกรที่มีสมรรถนะสูง (High Potential Staff) : 

Talent Management for Successor 

น้อย                                                                                                                                         มาก 

ระดับที่มีผลกระทบต่อยุทธศาสตร์ / องค์กร 
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บทท่ี ๕  
แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
 

คณะที่ปรึกษา ทบทวนและวิเคราะห์บริบท ผลลัพธ์การด าเนินงานด้านทรัพยากรบุคคล สรุปภาพรวมการ
ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
ดังนี้ 
 

แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

 

วิสัยทัศน์กรมบงัคับคดี 

 

บังคับคดีด้วยความเป็นธรรม มุ่งสู่องค์กรชั้นน าในระดับสากล บริการประชาชนอย่างมีคุณภาพ 
 “Enforcing judgments on just and equitable grounds, ensuring high service quality, advancing to 
be the world’s leading organization” 
 
วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 

ทันสมัย โปร่งใส มืออาชีพ มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 
 
พันธกิจ 

๑. มีนโยบายและระบบบริหารจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และการสร้างแรงจูงใจ 
มีความคล่องตัวและมุ่งผลสัมฤทธิ์  

๒. มีการสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี ก่อเกิดความร่วมมือ  
๓. มีระบบการพัฒนาบุคลากรทันสมัย พัฒนาบุคลากรในส่วนราชการให้ก้าวทันเทคโนโลยี มีทักษะในการแก้ไข

ปัญหา  
๔. สร้างความรอบรู้และความมีจริยธรรม มีความคิดริเริ่มที่จะน าไปสู่นวัตกรรม มีความเป็นองค์กรทีป่ฏิบัติงานโดย

เน้นให้ประชาชนเป็นศูนย์กลาง 
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ค่านิยมร่วม     “I AM LED” 

I คือ Integrity  หมายถึง  มีความซื่อสัตย์ 
A คือ Accountability  หมายถึง  มีความรับผิดชอบ 
M คือ Management หมายถึง  การบริหารจัดการ 
L คือ Learning  หมายถึง  การเรียนรู้ตลอดเวลา 
E คือ Excellence  หมายถึง  มีความเป็นเลิศ 
D คือ Digital  หมายถึง  การใช้เทคโนโลยี 

วัฒนธรรมองค์กร 
 

 

 

 

 

 

 
“บรกิารด้วยรอยยิ้ม บริหารด้วยหลกัการ บริบาลด้วยหลักธรรม” 
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แผนท่ียุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี (HR Stategic Map) 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕  

 
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    
๒. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
๓. บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    
๔. สร้างความผูกพัน ให้ความส าคัญกับคุณค่าบุคลากร   
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แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Transformation) 

๔   ยุทธศาสตร์  ๑๐  โครงการเชิงกลยุทธ์ 
 

ยุทธศาสตร ์ โครงการเชิงกลยุทธ์ HR 
 

 

ทันสมัย โปร่งใส 

๑. พัฒนาและวางระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีความ
ทันสมัย โปร่งใส และมี
ประสิทธิภาพ    

๑. จัดโครงสร้างและบริหารอัตราก าลังที่เหมาะสม  
๒. พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 
๓. จัดท าฐานข้อมูลและรายงานสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อการ

บริหารงาน (HR Automation ๔.๐)  
 

 

มืออาชีพ 

๒. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
๓. บริหารจัดการสมรรถนะ

บุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    
 

๔. บริหารจัดการความรู้ในองค์กร (KM) 
๕. พัฒนาระบบ Career Path & Career Development Plan 
๖. ยกระดับสมรรถนะบุคลากร (เพ่ิมสมรรถนะรายบุคคล : Individual 

Development Plan) 
๗. พัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (High Potential Staff) : Talent 

Management for Successor 
 

 

มุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง 

๔. สร้างความผูกพัน ให้ความ 
ส าคัญกับคุณค่าบุคลากร  

๘. เสริมสร้างความผูกพันและความผาสุก 
๙. บริหารความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมเชิงรุก 
๑๐. เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 
เป้าหมายตัวชี้วัดความส าเร็จ ๕ ปี  
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การจัดสรรงบประมาณในการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

แนวทางการก าหนดงบประมาณตามแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลในแต่ละปี จะสอดคล้องกับกรอบ
งบประมาณตามแผนยุทธศาสตร์ขององค์กร ก าหนดสัดส่วนการจัดสรรงบประมาณตามโครงการเชิงยุทธ์ด้านการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล ประมาณการร้อยละ ๐.๕ ของประมาณการงบประมาณขององค์กร 

  

 

      

    โดยสรุปการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลบุคคล  
มิได้จ ากัดอยู่เพียงแค่การพัฒนาระบบการสรรหา คัดเลือก หรือการสร้าง
แรงจูงใจ และพัฒนาบุคลากร เท่านั้น แต่ยังมีการเตรียมความพร้อมด้าน
ขีดความสามารถก าลังคน ให้มีปริมาณและคุณภาพที่สอดคล้องกับ
นโยบายและยุทธศาสตร์องค์กร การสร้างสภาพแวดล้อมการท างานให้
พนักงานมีความความผูกพันและความผาสุก  ส่งผลต่อความส าเร็จของ
องค์กร   โดยน าผลการประเมินประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตามกรอบการขับเคลื่อนระบบราชการ ๔.๐ โดยใช้แนวทางการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐมาใช้ในการ วางแผนการพัฒนา 
เพ่ือให้องค์กรมีระบบการบริหารจัดการองค์กร มุ่งสู่ความเป็นองค์กร
สมรรถนะสูงตามเป้าหมายที่ก าหนด 



                         หน้า ๗๐     
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กรมบังคับคด ี
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การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นการก าหนดกลยุทธ์เพ่ือรองรับปัจจัยต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
และเป็นแผนที่มีรอบระยะเวลาการพัฒนา ๕ ปี เริ่มตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ จนถึงปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๕  
โดยก าหนดให้มีระบบการติดตามการด าเนินงานทุกปี เพ่ือทบทวนแผนปฏิบัติการด้านทรัพยากรบุคคลให้ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงและสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์และนโยบายส าคัญของกรมบังคับคดี 
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กรมบังคับคด ี
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แผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Transformation) 
รายละเอียดแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล เป้าประสงค์ โครงการ และ KPI ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕ 

ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    
๒. เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
๓. บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพ่ือมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    
๔. สร้างความผูกพัน ให้ความส าคัญกับคุณค่าบุคลากร   

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๑.๑ จัดโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสม 

เป้าประสงค์ ๑. การวางแผนก าลังคนให้ตรงกับความต้องการและเพ่ือประโยชน์สูงสุดของระบบราชการ 
๒. ปรับรูปแบบการท างานให้คล่องตัว รองรับการประสานงานแนวระนาบและในลักษณะเครือข่าย 

๓. นโยบายการจัดการด้านบุคลากร สนับสนุนการท างานให้มีความคล่องตัว รองรับการเปลี่ยนแปลง และเอ้ือให้เกิดการท างานเป็นทีม  

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละการปรบัโครงสร้างต าแหนง่งานและอัตราก าลังไดต้ามแผน ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ฝ่ายอัตราก าลังและ
ระบบงาน 

๒. ร้อยละการจดัสรรอัตราก าลังได้ตามแผน (นับสะสม ๔ ปี)  ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๙๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๙๐ 

๓. ร้อยละของจัดท าแบบบรรยายลักษณะงานได้ครบตามโครงสร้างการท างานท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลง (นับสะสม ๔ ปี) 

 ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๕๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า
ร้อยละ ๙๐ 

ร้อยละ 
๑๐๐ 
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กรมบังคับคด ี
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๑.๒ พัฒนาระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานสู่ความเป็นเลิศ 

เป้าประสงค์ ๑. ระบบการประเมินผลงาน และความก้าวหน้า สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร และบรรลุยุทธศาสตร์ 
๒. บุคลากรทุกระดับพร้อมปรับเปลี่ยนตัวเองสู่องค์การที่มีความทันสมัยและมุ่งเน้นผลงานที่ดี 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละความส าเรจ็ระบบประเมินผลการปฏิบตัิงาน เชื่อมโยงสมรรถนะ และผลลัพธ์องค์กร  ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๑๐๐   ฝ่ายข้อมลูและ

บ าเหน็จความชอบ 

๒. ระดับความส าเร็จของผลลัพธ์การปฏิบัติงานของบุคลากร  ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๕ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๕ 
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กรมบังคับคด ี
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ยุทธศาสตร์ที่ ๑ : พัฒนาและวางระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความทันสมัย โปร่งใส และมีประสิทธิภาพ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๑.๓ จัดท าฐานข้อมูลและรายงานสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลเพื่อการบริหารงาน (HR Automation ๔.๐) 

เป้าประสงค์ ๑. ระบบการจัดการด้านบุคลากร เข้าถึงข้อมูลเพ่ือใช้ท างาน สนับสนุนการท างานให้มีความคล่องตัว รองรับการเปลี่ยนแปลง 

๒. ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการบริหารจัดการ  มีฐานข้อมูลที่ทันสมัยเพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจในการท างาน 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละพัฒนาระบบสารสนเทศ HR ได้ตามแผน (นับสะสม ๔ ปี)  ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๕๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๙๐ 

ฝ่ายข้อมลูและ

บ าเหน็จความชอบ 

๒. ร้อยละการน าเข้าข้อมลูของผู้ที่ไดร้ับการพัฒนา E-Learning ได้ตามแผน (นับสะสม ๔ ปี)  ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๕๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๙๐ 

๓. ร้อยละการจดัท ารายงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามแผน   ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๒ : เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๒.๑ บริหารจัดการความรู้ในองค์กร (KM) 

เป้าประสงค์ ๑. เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่ส าคัญต่อสมรรถนะหลักขององค์กร 

๒. แบ่งปันข้อมูลระหว่างหน่วยงาน แลกเปลี่ยนเรียนรู้การท างานซึ่งกัน เพ่ือพัฒนาผลงานสู่ความเป็นเลิศ  

๓. สร้างบรรยากาศการเรียนรู้  ให้เกิดความคิดริเริ่ม สร้างนวัตกรรม และการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ ในการท างานที่ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละความส าเรจ็ในการจัดท าระบบการจัดการความรู้องค์กรได้ตามเป้าหมาย  ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๑๐๐   ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร

บุคคล 
๒. ร้อยละของจ านวนองค์ความรู้ที่มีการจัดเก็บในคลังความรู ้(นับสะสม ๔ ปี)  ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๕๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๘๐ 

ไม่น้อยกว่า

ร้อยละ ๙๐ 

๓. ร้อยละของจ านวน Best Practice ที่จัดท าและน าไปใช้  ร้อยละ ๑๐ ร้อยละ ๑๐ ร้อยละ ๑๐ ร้อยละ ๑๐ 

๔. ร้อยละของจ านวนผู้ช านาญสหวิทยาการ (EXPERT)  

(เช่น ดา้นกฎหมาย บัญชี การเงิน ภาษา การเจรจาต่อรองไกลเ่กลีย่ การให้บริการที่เป็นเลิศ) 

 ร้อยละ ๕ ร้อยละ ๑๐ ร้อยละ ๑๕ ร้อยละ ๒๐ 
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ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๓.๑ พัฒนาระบบ Career Path & Career Development Plan 

เป้าประสงค์ ๑. การเติบโตในสายอาชีพตามระดับความสามารถ และเตรียมความพร้อมบุคลากรรองรับการเปลี่ยนแปลงและภารกิจที่ท้าทายของกรมบังคับคดี 
๒. เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่ส าคัญต่อสมรรถนะหลักขององค์กร 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละการจดัท าระบบการสร้างการเติบโตในอาชีพ (Career Path & Career Development )          
ได้ตามแผน 

 
ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๑๐๐   ฝ่ายอัตราก าลังและ

สรรหา 
๒. ร้อยละของจ านวนบุคลากรทีม่ีผลประเมินสมรรถนะหลักองค์กร ไดต้ามระดับท่ีคาดหวัง 

 
ร้อยละ ๑๕ ร้อยละ ๒๐ ร้อยละ 

๒๒.๕ 
ร้อยละ ๒๕ 

 
 
 
 
 

 
 

 



                        หน้า ๗๖     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๓.๒ ยกระดับสมรรถนะบุคลากร (เพิ่มสมรรถนะรายบุคคล : Individual Development Plan) 

เป้าประสงค์ ๑. เพ่ิมพูน สั่งสมทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่ส าคัญต่อสมรรถนะหลักและสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานในระบบราชการ ๔.๐ 
๒. พัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มีความรอบรู้ สามารถตัดสินใจ พร้อมรับปัญหาที่ซับซ้อน 
๓. พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ ความรู้ในการท างาน  

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ร้อยละการจดัท าแผนเพิม่สมรรถนะรายบุคคลได้ตามเป้าหมาย  ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๑๐๐   ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๒. ร้อยละของบุคลากรได้รบัการพัฒนาตามแผน IDP (นับสะสม ๓ ปี)   ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ 
๑๐๐ 

๓. ร้อยละบคุลากรที่มีผลประเมิน Core Competency ได้ตามระดับที่คาดหวัง  ร้อยละ ๓๐ ร้อยละ ๕๐ ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ 
๑๐๐ 

 

๔. ร้อยละการพัฒนาทักษะการไกลเ่กลี่ยข้อพิพาทช้ันการบังคับคดีได้ตามแผน ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕  

๕. ร้อยละความส าเรจ็การไกล่เกลี่ยขอ้พิพาทช้ันการบังคับคดีได้ตามแผน ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๘๕ 
 

 
 



                        หน้า ๗๗     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ : บริหารจัดการสมรรถนะบุคลากรเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศ    

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๓.๓ พัฒนาบุคลากรที่มีสมรรถนะสูง (High Potential Staff) : Talent Management for Successor 

เป้าประสงค์ ๑. ให้ความส าคัญกับบุคลากร ดึงดูดบุคลากรที่มีศักยภาพสูง พัฒนาอย่างเหมาะสมตามบทบาทหน้าที่  
๒. สร้างความผูกพัน สร้างแรงจูงใจ มีแผนเชิงรุกรองรับการเปลี่ยนแปลงด้านบุคลากร 

๓. เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง คล่องตัว ท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอก ท างานเชิงรุก แก้ไขปัญหา ตอบสนองความต้องการของประชาชน และสร้าง
คุณค่า 

ชื่อโครงการ 
ระยะเวลาด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕  

๑. ร้อยละการพัฒนาบุคลากร High Potential ไดต้ามเป้าหมาย (นับสะสม ๓ ปี)   ร้อยละ ๕๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ 
๑๐๐ 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๒. ร้อยละการพัฒนา Successor ไดต้ามเป้าหมาย (นับสะสม ๓ ปี)   ร้อยละ ๕๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ 
๑๐๐ 

๓. จ านวนนวัตกรรมการท างานขององค์กร   อย่างน้อย 
๒ เรื่อง 

อย่างน้อย 
๒ เรื่อง 

อย่างน้อย 
๒ เรื่อง 

 

 

 

 

 

 



                        หน้า ๗๘     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : สร้างความผูกพัน ให้ความ ส าคัญกับคุณค่าบุคลากร 

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๔.๑ เสริมสร้างความผูกพันและความผาสุก 

เป้าประสงค์ ๑. ค้นหาปัจจัยที่สร้างความผูกพัน ทุ่งเท มีผลการด าเนินงานที่ดี 
๒. เพ่ิมความผูกพันและความพอใจ ให้ความส าคัญกับคุณค่าของบุคลากรกรมบังคับคดี 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕  

๑. ร้อยละการทบทวนปัจจัยสร้างความผูกพันได้แล้วเสร็จตามแผน  ร้อยละ 
๑๐๐ 

   ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๒. ร้อยละการจดักิจกรรมสร้างความผูกพันไดต้ามแผน (นับสะสม ๓ ปี)  ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๓๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๕๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๐ 

ร้อยละ 
๑๐๐ 

๓. ร้อยละความพอใจและความผูกพันของบุคลากร  ร้อยละ ๖๐ ร้อยละ ๖๕ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๗๕ 

๔. ร้อยละของจ านวนการลาออกของบุคลากร (ข้าราชการและพนักงานราชการ) ลดลง  ร้อยละ ๗ ร้อยละ ๖ ร้อยละ ๕ ร้อยละ ๔ 

 
 
 
 



                        หน้า ๗๙     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : สร้างความผูกพัน ให้ความ ส าคัญกับคุณค่าบุคลากร 

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๔.๒ บริหารความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมเชิงรุก 

เป้าประสงค์ ๑. สภาพแวดล้อมการท างานปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุนการท างาน สร้างความร่วมมือ 
๒. บุคลากรได้รับการสร้างเสริมสุขภาพ ความปลอดภัย และอาชีวนามัย 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน ผู้รับผิดชอบ 

ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕  

๑. ร้อยละของการจัดอบรมเจ้าหนา้ที่ความปลอดภัย (จป.) ได้ตามเป้าหมาย  ร้อยละ ๘๐ ร้อยละ ๘๐   ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๒. ร้อยละการประเมินสถานท่ีท างานได้มาตรฐาน ๕ ส  ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๖๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๐ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๗๕ 

ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ ๘๐ 

๓. ร้อยละบคุลากรเข้ารบัการอบรม/ซ้อมอพยพได้ตามเป้าหมาย  
 

ร้อยละ ๔๐ ร้อยละ ๔๐ ร้อยละ ๔๐ ร้อยละ ๔๐ 

๔. จ านวนอุบัติเหตจุากการท างานลดลง 
 

ร้อยละ ๗ ร้อยละ ๖ ร้อยละ ๕ ร้อยละ ๔ 

 
 
 
 



                        หน้า ๘๐     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ : สร้างความผูกพัน ให้ความ ส าคัญกับคุณค่าบุคลากร 

โครงการเชิงกลยุทธ์ที่ ๔.๓ เสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

เป้าประสงค์ ๑. เสริมสร้างค่านิยม “I AM LED” และวัฒนธรรมองค์กร “บริการด้วยรอยยิ้ม บริหารด้วยหลักการ บริบาลด้วยหลักธรรม” 
๒. สร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองท างานอย่างเปิดเผย โปร่งใส เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ในการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพ่ือสร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
๓. สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพ เปิดโอกาสให้คิดริเริ่ม และสร้างสรรค์สู่การสร้างนวัตกรรม 

ตัวช้ีวัด (KPI) 
ระยะเวลาด าเนินงาน 

ผู้รับผิดชอบ 
ปีงบ ๒๕๖๑ ปีงบ ๒๕๖๒ ปีงบ ๒๕๖๓ ปีงบ ๒๕๖๔ ปีงบ ๒๕๖๕ 

๑. ระดับคะแนนเฉลี่ยของบุคลากรตามค่านิยม (I AM LED) 
 

๓.๕๐ ๓.๗๕ ๔ มากกว่า ๔ ฝ่ายพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 

๒. ร้อยละผู้บรหิาร เป็นต้นแบบ Role Model  ได้ตามเป้าหมาย 
 

ร้อยละ ๕๐ ร้อยละ ๗๐ ร้อยละ ๘๕ ร้อยละ ๙๐ 

 
 



                      หน้า ๘๑     
โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยทุธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 
 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 



            

โครงการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบรหิารทรัพยากรบุคคล ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์ ๕ ป ี(พ.ศ. ๒๕๖๑ – ๒๕๖๕) 

 

 

กรมบังคับคด ี
             เลขที ่189/1 ถนนบางขุนนนท์ แขวงบางขุนนนท์ เขตบางกอกน้อย กรุงเทพมหานคร 10700 

รายนามผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมบังคับคดี  

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๑ –๒๕๖๕ 
 

ผู้บริหารกรมบังคับคดี 

1. นางสาวรื่นวดี  สุวรรณมงคล    อธิบดีกรมบังคับคดี 
2. นางสาวรัตนาวดี  สมบูรณ์     รองอธิบดีกรมบังคับคดี 
3. นางศศิวิมล  ธนศานติ      รองอธิบดีกรมบังคับคดี 
4. นายพีระ  อัครวัตร     รองอธิบดีกรมบังคับคดี   

กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 

1. นายธรา  เทียนประทีป   นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ 
2. นางโสภา  รัตนา    นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 
3. นางสาวสุวิมล  นาครอด  นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช ำนำญกำร 

กลุ่มงานนโยบายและแผน 

1. จ่าเอกค านน จันทร์น้อย  นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ 
2. นางศรัณยา  สุขประพฤติ   นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการพิเศษ 
3. นางสาวฉัตรปวีณ ์ แสงศรีเรือง   นักวิเคราะห์นโยบายและแผนช านาญการ 

ศูนย์สารสนเทศ 

1. นางสาวอรอุมา  เก่งทางดี    นักวิชาการคอมพิวเตอร์ช านาญการพิเศษ 
2. นายกฤติน  สุขสด     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ช านาญการ 
3. นายกิตติคุณ  จาดเจริญ     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ช านาญการ 
4. นายณัฐวุฒิ  แป้นน้อย     นักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ 

กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

1. นายเรวัต สกุลทรัพย์เจริญ   ผู้อ านวยการกองบริหารทรัพยากรบุคคล 
ฝ่ายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม 

1. นางสาวตุลธร  ทรงศิริ      นิติกรช านาญการพิเศษ 
2. นายพิศิษฎ์  ประตังทะสา    นิติกรช านาญการ 
3. นายวันจักรี  ชาช านาญ     นิติกรปฏิบัติการ   
4. นางสาวธัชสินี  ชื่นภักดิ์     นิติกรปฏิบัติการ  
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ฝ่ายสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 

1. นางสาวอรนุช  เกิดผล      นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
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4. นางนฤมล  ฉายานนท์      เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน  

ฝ่ายข้อมูลและบ าเหน็จความชอบ 

1. นางวรรณวิมล  วงค์อริยพร  นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
2. นางสาววรรณรัตน์  เมืองโคตร  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 
3. นางสาวจิราพร  ถิระวรรณธร  เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 

ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

1. นางกชมน  สุวรรณรัตน์     นักทรัพยากรบุคคลช านาญการ 
2. นางสาวพิชามณช์  สุขอ้น    นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ   

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 

1. นายปราชญ์ณา  บุญเรือง     เจ้าพนักงานธุรการช านาญงาน 
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ผูต้อบ :  
……………………………………………………… 
 

ต ำแหน่ง : 
……………………………………………………… 
 

ว/ด/ป : 
……………………………………………………… 
 

 
วัตถุประสงค ์

1. เพื่อรับฟังแนวความคิดของทีมผู้บริหาร ในเรื่องทิศทางและแนวโน้มในอนาคตในช่วง 5 ปีข้างหน้าของ
องค์กร  อันจะน าไปสู่การวิเคราะห์ขีดความสามารถขององค์กร และขีดความสามารถของบุคลากร  เพื่อ
น าไปสู่การวิเคราะห์และก าหนดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

2. เพื่อรับฟังผลการวิเคราะห์ของทีมผู้บริหาร  ในเรื่องกระบวนการหลักขององค์กร ที่จะท าใหอ้งค์กรบรรลุ
เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ที่ก าหนด ว่าจะต้องมีการปรับเปลี่ยนกระบวนการท างาน หรือโครงสร้างองค์กรเพื่อ
รองรับอย่างไร สถานะการเตรียมตัวขององค์กรด้านบุคลากร ว่ามีการเตรียมความพร้อมล่วงหน้าเพ่ือ
รองรับอนาคตอย่างไร 

3. เพื่อรับทราบปัญหา อุปสรรค /จุดที่ทีมบริหาร ต้องการให้มีการปรับปรุงในระบบงาน กระบวนการท างาน
ของ HR ในปัจจุบัน  

ประเดน็ค ำถำม 
1. ค ำถำมเกี่ยวกับองค์กร ทีม่ีผลต่อกำรบริหำรและพัฒนำระบบงำนภำพรวมองค์กร 
1.1 อะไร คือ โครงสร้างงบประมาณ/รายได้ขององค์กรใน 5 ปีข้างหน้า (งบประมาณ/รายได้ขององค์กร จะมาจาก

แหล่งใดบ้าง สัดส่วนอย่างไร  เช่น สัดส่วนของเงินประมาณ/รายได้มาจากที่ใด และมสีัดส่วนเท่าใด  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.2 โครงสร้างงบประมาณ/รายได้ใน 5 ปขี้างหน้า เกิดจากงบประมาณ/รายได้จากองค์กรหรือหน่วยงานใด  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.3 จากยุทธศาสตร์ขององค์กร และนโยบายผู้บริหารใน 5 ปีขา้งหน้า   
 อะไร คือ ปัจจยัที่ส าคัญที่สุด (Critical Success Factors) ที่ท าให้เกิดความส าเร็จ   
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 อะไรคือความสามารถขององค์กรที่จ าเป็นต้องมีในอนาคต   
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 ใครคือคูแ่ข่ง/คู่เปรียบเทียบ ขององค์กร ทั้งภายในและต่างประเทศ ในประเด็น/ศักยภาพการด าเนินงาน

เรื่องใด 
 

คู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบ ชื่อองค์กร ประเดน็/ศักยภำพกำรด ำเนนิงำนเรื่องใด 
ภายในประเทศ   
ต่างประเทศ   
   
   
   

 
 เรื่องใดที่จะท าให้องค์กรแตกต่าง และเหนือกว่าคู่แข่ง/คู่เปรียบเทียบผลงาน 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 อะไรคือความเสี่ยงที่จะท าใหไ้ม่ได้ตามยุทธศาสตร์และนโยบาย   
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………   
 ความสามารถขององค์กรเรื่องใดที่จ าเป็นต้องมีเพื่อป้องกัน หรือลดทอนความเสี่ยงที่จะเกิดขึ้น 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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 จากข้อ 1.2 และข้อ 1.3 เพื่อการบรรลุผลส าเร็จ บรรลุยทุธศาสตร์และนโยบาย  องค์กรต้องมีการปรับ
กระบวนการท างานหรือไม่ เป็นกระบวนการใด 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.4 ปัจจุบันองค์กรมีหน่วยงานรองรับการด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์หรือไม ่เป็นหน่วยงานใดบ้าง 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.5 มีความจ าเป็นต้องปรับโครงสร้างองค์กร กระบวนการท างาน หรือความรับผิดชอบเพื่อรองรับภารกิจตามแผน
ยุทธศาสตร์ขององค์กรให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไวห้รือไม ่อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.6  กลยุทธแ์ละนโยบายด้าน HR  เชื่อมโยงสอดคล้องกับยุทธศาสตรอ์งค์กรหรือไม่ อย่างไร (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือ
บางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.7 ระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปจัจุบัน ส่งเสริมให้ท่านบริหารจัดการด้านบุคลากรหรือไม่
อย่างไร (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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1.8 หลักปฏิบัติและกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ช่วยส่งเสรมิให้ยุทธศาสตร์องค์กรประสบ
ผลส าเร็จหรือไม่ อย่างไร (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2. สภำพแวดล้อมของบุคลำกร  
กำรจัดกำรขีดควำมสำมำรถและอัตรำก ำลงับุคลำกร 
2.1 ปัจจุบันองค์กรให้ความส าคัญกับการสรา้งความสามารถ/ความเช่ียวชาญของบุคลากรในหน่วยงานหลัก                   

และหน่วยงานสนับสนุน เพื่อรองรับงานในอนาคตเพียงใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2.2 งานที่ตอบสนองกลยุทธ์และนโยบาย  มีอัตราก าลังในการด าเนินงานเพียงพอหรือไม่ (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือ
บางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2.3 ต าแหน่งงานขององคก์ร ต าแหน่งใด ที่เป็นที่ต้องการสูงในตลาดแรงงาน  และองค์กรมรีะบบการจูงใจด้าน
ผลตอบแทนทีจ่ะดึงดูดบุคลากรหรือไม ่(กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.4 องค์กรมีการเตรียมความพร้อมบุคลากรในการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้ท างานได้สอดคล้องกับนโยบายอย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

บรรยำกำศกำรท ำงำนของบคุลำกร 
2.5 การจัดสภาพแวดล้อมการท างานปัจจุบันในองค์กร เพื่อให้บุคลากรมีสุขภาพดี มีความปลอดภัย มีความ
เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

2.6  กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน ประเด็นที่ควรได้รับการปรับปรุง พัฒนาเพ่ือให้บรรยากาศในการท างานดีขึ้นคือ
เรื่องอะไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

3. ควำมผูกพนัของบุคลำกร 
ผลกำรปฏิบัตงิำนของบุคลำกร 
3.1 ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมขององค์กร ในปัจจุบันอย่างไร  เพราะอะไร     

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.2 ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรเกี่ยวกับระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานในปัจจุบัน ช่วยส่งเสริมให้มีผลการ
ด าเนินงานที่ดีขึ้นหรือไม่ อย่างไร (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 



แบบส ำรวจควำมคิดเห็นของผู้บรหิำร เพื่อน ำมำใช้ในกำรวำงแผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

Page 6 of 7 
 

 

กำรพัฒนำบคุลำกรและผูน้ ำ 
3.3  บุคลากรในหน่วยงานมีอายุเฉลี่ยที่อยู่ในวัยเกษียณภายใน 5 ปี หรือไม่  และจะเกดิปัญหาการขาดแคลน

แรงงานในกลุ่มไหนส าคัญทีสุ่ด 3 อันดับ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.4 องค์กรมีโอกาสสูญเสียความสามารถจากการเกษียณอายุหรือไม่  อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.5  ความช านาญหรือความสามารถของบุคลากรที่จะเกษียณนั้น เป็นความรู้ความสามารถหรือทักษะที่ต้องอาศัย
การบ่มเพาะเป็นเวลานานหรือไม่ (Tacit Knowledge) และเป็นความรู้เรื่องใด 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

3.6  ระบบการแต่งต้ัง  โยกย้าย  การเติบโตในปัจจุบันมคีวามเหมาะสมหรือไม ่ ช่วยส่งเสริมให้คนเก่งได้มีการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพและเติบโตตามสายอาชีพหรือไม่ (กรณีที่ตอบว่าไม่หรือบางส่วน มีเรื่องใดที่ต้องการให้มีการ
ปรับปรุงเร่งด่วน) 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

กำรประเมินควำมผูกพันของบุคลำกร 
3.7  องค์กรมีแนวทางการสร้างความผูกพันต่อองค์กรอย่างไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.8  ท่านต้องการให้ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม การพัฒนาระบบการสร้างความผูกพันเรื่องใด  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

4. ข้อเสนอแนะอื่นๆ  เพิ่มเติมในกำรพัฒนำระบบ HR  
 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 

ขอขอบพระคุณท่ำนผูบ้ริหำร  
ในควำมร่วมมือกำรให้ข้อมลูที่เปน็ประโยชน์ต่อกำรพัฒนำองค์กร 
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แบบประเมิน/วิเคราะห์สภาพแวดล้อมและศักยภาพ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  ปีงบประมาณ 2561  

ค าชี้แจง   :   
1. การประเมิน/ส ารวจความคิดเห็นครั้งนี้มีจุดมุง่หมายเพื่อต้องการทราบถึงประเด็นส าคัญในการบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคล ทั้งที่เป็น จุดแข็ง  จุดอ่อน โอกาส  

อุปสรรค  เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแผนยุทธศาสตรแ์ละเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาระบบต่อไป 
2. แบบประเมิน/ส ารวจฉบับนี้ มีทั้งหมด  2  ตอน  แบ่งเป็น 

ตอนที่  1    ขอ้มูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบส ารวจ 
ตอนที่  2    ขอ้มูลเกี่ยวกับองค์ประกอบและประเด็นที่พิจารณาการด าเนินงานบหิารทรัพยากรบุคคล ที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ 

3. โปรดท าเครื่องหมาย    ลงใน (     )  หรอืเติมข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
                    ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในการกรอกแบบประเมินครั้งนี ้
 

ตอนที่ 1  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
 

ชือ่-นามสกุล ………………………………………………………ต าแหน่ง……………………………………………………….……………...สังกัดหน่วยงาน…………………………………………………….      
 

เพศ         (     ) 1. ชาย  (     ) 2. หญิง ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  

(     ) 1.  น้อยกว่า 5 ปี        (     ) 2.  5 – 9  ปี     
(     ) 3.  10 –14 ปี            (     ) 4.  15 –19 ป ี      
(     ) 5. 20  ปีขึ้นไป 

อายุ  (     )  1. ไม่เกิน 25 ปี   (     ) 2.  31 – 40  ปี 
(     )  3.  41 – 50 ปี    (     ) 4.  51  ปีขึน้ไป 

 
ค าอธิบายเพิ่มเติม 
SWOT คือ เครื่องมือการวเิคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก ที่มีผลต่อการด าเนินงาน 
    S  = Strengths คือ จุดแข็ง หมายถึง ความสามารถและสถานการณ์ภายในองค์การที่เป็นข้อดี ท าได้เป็นระบบ เป็นปัจจยัที่ส่งเสริมให้องค์การมีผลลัพธ์การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
    W = Weaknesses คือ จดุอ่อน หมายถึง ความสามารถและสถานการณภ์ายในองคก์ารที่เป็นข้อที่ยงัไม่มีระบบ ระบบไม่ชัดเจน หรือมปีัญหาในการด าเนินการ 
    O = Opportunities คือ โอกาส หมายถึง ปัจจัยและสถานการณ์ภายนอกองคก์าร ที่เอือ้อ านวย ส่งเสริม สนับสนุนการท างานขององคก์าร 
    T = Threats คือ อุปสรรค หมายถงึ ปัจจยัและสถานการณ์ภายนอกองคก์าร ที่เป้นปัจจัยเสี่ยง เป็นอุปสรรคขัดขวางการท างานขององค์การ 
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ตอนที่ 2  ข้อมูลเกี่ยวกับองค์ประกอบและประเด็นที่พิจารณาระดับของประเด็นส าคัญด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทีส่่งผลกระทบต่อการด าเนินงานขององค์การ 
ค าชี้แจง     โปรดพิจารณาประเด็นในแต่ละข้อว่ามีสภาพแวดล้อมและมีศักยภาพจากปัจจัยภายใน/ภายนอกอยู่ในระดับใด  และขอความกรุณาเลือกตอบในประเด็นค าถาม 

2.1 พิจารณาประเดน็ในแตล่ะปัจจัยภายในว่าเป็นจุดแข็งหรือจุดอ่อน แล้วเขียนเครื่องหมาย     ลงในช่องระดับที่มีผลต่อองค์การ 

ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง 
( + ) 
( S ) 

จุดอ่อน     
( - ) 
( W ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  
(เป็นจุดแข็ง หรือ จุดอ่อนเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 
สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

5.1 ระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ 
1) ระบบการสรรหา ว่าจ้างบรรจุ และการจัดวางคนไปยังต าแหน่งงานที่ตรงกับความถนัดและความต้องการเพื่อประโยชน์สูงสุดของระบบงานของราชการโดยค านึงถึงความต้องการที่หลากหลายของประชาชน 

- ระบบการสรรหา ว่าจ้าง บรรจุมีประสิทธิภาพ โปร่งใสและเหมาะสม         

- การจัดโครงสร้างการท างานและการจัดวางบุคลากรไปอยู่ต าแหน่งที่เหมาะสม
กับการใช้ความรู้และประสบการณ์ อย่างเต็มความสามารถก่อให้เกิด
ประโยชน์สูงที่สุดต่อองค์การและตอบโจทย์ความต้องการของประชาชน 

        

- มีวิธีการในการประเมินความต้องการด้านขีดความสามารถและอัตราก าลัง
ด้านบุคลากรรวมทั้งทักษะ สมรรถนะ คุณวุฒิ และก าลังคนที่จ าเป็นต้องมีใน
แต่ละระดับ*  

        

- มีวิธีการในการเตรียมบุคลากรให้พร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงความต้องการ
ด้านขีดความสามารถ และอัตราก าลังที่ก าลังจะเกิดขึ้น  ความต้องการเหล่านี้
มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์การในช่วงเวลาที่ผ่านมา*  

        

2) การประเมนิประสิทธิผลการท างานและเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรทุกกลุ่มสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทุ่มเท และท างานให้มีประสิทธิภาพสูงตอบสนองยุทธศาสตร์และมุ่งเน้นประโยชน์สุขแก่
ประชาชน (High Performance) 

- ระบบการประเมินประสิทธิผลการท างานของบุคลากรทุกกลุ่มมีความชัดเจน 
โปร่งใส  

        

- ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรสนับสนุนให้มีการท างานที่
ให้ผลการด าเนินการที่ดีและสร้างความร่วมมือของบุคลากร*  

        

- ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร พิจารณาถงึการบริหาร
ค่าตอบแทน การให้รางวัล การยกย่องชมเชยและการสร้างแรงจูงใจ*  
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ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง 
( + ) 
( S ) 

จุดอ่อน     
( - ) 
( W ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  
(เป็นจุดแข็ง หรือ จุดอ่อนเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 
สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

- เปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกคนสามารถวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าของตนเอง
และพัฒนาความสามารถของตนในระยะยาว 

        

- มีกลไกในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และมีการท างานที่มี
ประสิทธิภาพสูง 

        

- ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรส่งเสริมให้เกิดการสร้าง
นวัตกรรม การมุ่งเน้นผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และบรรลุผลส าเร็จ
ของแผนปฏิบัติการ* 

        

3) นโยบายการจัดการด้านบุคลากรสนับสนุนการท างานที่มีความคล่องตัวและปรับเปลี่ยนให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมการท างาน 

- การบูรณาการงานบริหารบุคลากรกับการปรับปรุงการท างานของทุกๆ
กระบวนงาน ให้เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพสูง 

        

- นโยบายด้านการส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมและการท างานเป็นทีม         

- การจัดการด้านบคุลากรเพื่อให้เกิดความคล่องตัวในการประสานงานในแนว
ระนาบกับหน่วยอื่นๆ 

        

5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คลอ่งตัว และมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ 
1) การสร้างบรรยากาศสภาพแวดล้อมในการท างานที่ปลอดภัย  สนับสนุนการท างาน

ที่มีประสิทธิภาพ เป็นไปตามกรอบของกฎหมาย คล่องตัว ร่วมกันท างานให้เกิด
ประสิทธิผล 

        

2) มีระบบการด าเนินการก าหนดและดแูลปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานในด้านสุขภาพ
และสวสัดิภาพ และความสะดวกในการเขา้ถึงสถานทีท่ างานของบุคลากรรวมทั้งปรบัปรุง
ให้ดีขึ้น*  

        

3) องค์การมีการก าหนดตัววัดและเปา้ประสงค์ส าหรับสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานของ
บุคลากร และ เป้าหมายในการปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวแต่ละเรือ่ง ทีม่ีความแตกต่างท่ี
ส าคัญส าหรับสภาพแวดล้อม ของสถานที่ท างานที่แตกต่างกัน*  
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ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง 
( + ) 
( S ) 

จุดอ่อน     
( - ) 
( W ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  
(เป็นจุดแข็ง หรือ จุดอ่อนเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 
สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

4) องค์การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ(Empower) กล้าตัดสินใจ 
เข้าถึงข้อมูลเพื่อใช้สนับสนุนการท างานและการแก้ปัญหา  มกีารพัฒนาระบบฐานข้อมูล
ให้พรอ้มสนับสนุนการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  เพือ่บรรลแุผนงานหลักขององค์การ 

        

5) การท างานที่เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง มีความคล่องตัวและสามารถท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอกเพื่อน าไปสู่แก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนอย่างมีประสิทธิผล 

- มีการท างานเป็นทีมภายในองค์การ         

- มีกระบวนการสร้างความร่วมมือกบัเครือข่ายภาคประชาชนและเอกชนภายนอกใน
ลักษณะของทีมสหสาขา (Trans-disciplinary) เพื่อรว่มกันแก้ปัญหา 

        

5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความร่วมมือ 
1) การสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่เป็นมืออาชีพเปิดโอกาสในการน าเสนอความคิดริเริ่มและสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

- การสร้างวัฒนธรรมในการท างานที่เป็นมืออาชีพ คือ มีความรอบรู้เชี่ยวชาญ 
และถูกต้องตามมาตรฐาน 

        

- การสร้างวัฒนธรรมในการท างานเปิดโอกาสในการน าเสนอความคิดริเริ่มและ
สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์ 

        

2) การค้นหาปัจจัยที่ท าให้บุคลากรมีความผูกพัน ทุ่มเทมีผลการปฏิบัติงานที่ดีและสร้างวัฒนธรรมการท างานที่น าไปสูผ่ลลัพธ์ขององค์การ 

- การค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน การทุ่มเท และผลการปฏิบัติงานที่ดี
ของบุคลากร 

        

- มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่สร้างความผูกพันกับผลลัพธ์ของ
องค์การ 

        

- น าปัจจัยดังกล่าวมาใช้ในการสร้างให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ เพื่อให้เกิดผลการ
ปฏิบัติงานที่ดี 

        

3) การสร้างวัฒนธรรมการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสร้างความภูมิใจ และความเป็นเจ้าของ ให้แก่บุคลากร (Public Entrepreneurship ) และร่วมมือเพื่อน าพาองค์การไปสู่ความส าเร็จ และประโยชน์ที่เกิดกับสังคม
และประชาชน 

- สร้างวัฒนธรรมการท างานที่มุ่งเน้นความคล่องตัวและการมีประสิทธิภาพสูง         

- สร้างวัฒนธรรมการท างานที่ส่งเสริมการแก้ปัญหาเชิงรุก         
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ปัจจัยภายใน 

จุดแข็ง 
( + ) 
( S ) 

จุดอ่อน     
( - ) 
( W ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  
(เป็นจุดแข็ง หรือ จุดอ่อนเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 
สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

- สร้างแนวคิดของการเป็นผู้ประกอบการภาครัฐ โดยมุ่งเน้นประโยชน์ของ
ส่วนรวม ผู้รับบริการ หรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เป็นหลัก 

        

5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู ้ความสามารถ ก้าวทันเทคโนโลยี แก้ไขปัญหาสร้างความรอบรู้ และความมีจริยธรรม 
1) ระบบการพัฒนาบุคลากรที่สร้างคนให้มีคุณธรรม จริยธรรม มีความรู้และทักษะใน

การแก้ปัญหาคุณธรรม และจริยธรรม  จริยธรรม  ความรู้และทักษะด้านดิจิทัล 
และความรอบรู้ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

        

2) ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน สั่งสมทักษะความรู้ความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ ที่มีความส าคัญต่อสมรรถนะหลักและการบรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

- แผนพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองยุทธศาสตร์         

- แผนพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองการสร้างสมรรถนะหลักขององค์การทั้งทักษะ
ความรู้ และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน 

        

3) ระบบการพัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มีทักษะที่สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลายมีความรอบรู้ สามารถตัดสินใจและมีความคิดในเชิงวิกฤติ พร้อมรับปัญหาที่มีความซับซ้อนมากยิ่งขึ้น (Fluid 
Intelligence/Complex Problem Solving) 

- การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะและสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย         

- การพัฒนาบุคลากรและผู้น าให้มีความรอบรู้ เป็นนักคิด มีความสามารถในการ
ตัดสินใจ มีความคิดเชิงวิกฤต (Critical Thinking) ที่จะพร้อมรับกับปัญหาที่มี
ความซับซ้อน 

        

- ระบบการเรียนรู้และการพัฒนาของส่วนราชการ ด าเนินการท าให้ม่ันใจว่ามี
การถ่ายทอดความรู้จากบุคลากรที่ก าลังจะลาออกหรือเกษียณอายุ รวมทั้งมี
วิธีการที่ผลักดันให้มีการใช้ความรู้และทักษะใหม่ ในการปฏิบัติงาน* 

        

- มีวิธีประเมินประสิทธิผลและประสิทธิภาพของระบบการเรียนรู้และการพัฒนา 
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2.2 พิจารณาประเดน็ในแตล่ะปัจจัยภายนอกว่าเป็นโอกาสหรืออุปสรรค แล้วเขียนเครื่องหมาย     ลงในช่องระดับที่มีผลต่อองค์การ 
 

ปัจจัยภายนอก 
โอกาส
( + ) 
( O ) 

อุปสรรค    

( - ) 
( T ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  

(เป็นโอกาส หรือ อุปสรรคเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 

สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

1. ด้านแนวโน้มของสถานการณ์เศรษฐกิจและสังคมโลก         

- สถานการณ์เศรษฐกิจของโลกในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต         

- เศรษฐกิจดิจิทัล         

- อื่น ๆ ระบุ……………………………………………………………………………         

2. ปัจจัยแวดล้อมด้านกฎหมายและกฎระเบียบของภาครัฐ ในการก าหนดและ
ขับเคลื่อนนโยบายของประเทศไทย 

  
     

 

- การเปลี่ยนแปลงทางการเมืองของประเทศ         

- การเปลี่ยนแปลงของนโยบายระดับประเทศที่เกี่ยวข้อง         

- นโยบายการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของ กพ.         

- นโยบายการปฎิรูป 4.0          

- อื่น ๆ ระบุ 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 

  

     

 

3. ปัจจัยทางด้านเทคโนโลยีภายนอกที่เกี่ยวข้องและมีผลต่อการด าเนินงาน         

- ความก้าวหน้าและการเติบโตอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยีสารสนเทศ         

- ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศในปัจจุบัน         

- การใช้เทคโนโลยีเพื่อเปลี่ยนแปลงวิธีการเรียนรู้         

- อื่น ๆ ระบุ 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 
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ปัจจัยภายนอก 
โอกาส
( + ) 
( O ) 

อุปสรรค    

( - ) 
( T ) 

ระดับที่มีผลต่อองค์การ รายละเอียดความเห็นประกอบการประเมิน  

(เป็นโอกาส หรือ อุปสรรคเพราะเหตุใด)  

เสนอแนวทางในการเสริมสร้างหรือปรับปรุง 

สูง  
มาก 

สูง ปาน
กลาง 

ต่ า ต่ า
มาก 

4) ด้านสังคม / วัฒนธรรม         

- เจตคติ/ทัศนติของประชาชน และหน่วยงานภายนอก ที่มีต่อองค์กร         

- การเปลี่ยนแปลงของประชากร         

- การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของสังคม         

- อื่น ๆ ระบุ 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………………. 

  

     

 

 

End of document. 


