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 หน้า 4 

บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 หลักการและเหตุผล  

HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือสําหรับใช้ประเมินผลสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร   
เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถ และสมรรถนะกําลังคนให้มีความเข้มแข็งสอดรับกับภารกิจของ
องค์กร ซ่ึงจากการศึกษา และวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) ของสํานักงาน ก.พ. เกี่ยวกับการ
บริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนท้ังในและต่างประเทศ ประกอบกับ อ.ก.พ.วิสามัญเกี่ยวกับ
การบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยให้ใช้ HR Scorecard หรือ“การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” เป็นเครื่องมือในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ โดยให้รายงานตาม
ระเบียบสํานักงาน ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน          
พ.ศ.2551 (หนังสือเวียนสํานักงาน ก.พ.ท่ี นร 1012/ ว3 ลงวันที่ 12 กุมภาพันธ์ 2553) เพ่ือประโยชน์        
ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ.2553 ตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551  

 นอกจากนั้นจากการเปลี่ยนแปลงแนวโน้มการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้นคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน
เป็นหลัก จึงจําเป็นต้องมีการทบทวนแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันขององค์กรตามแนวทางท่ี ก.พ. 
และ ก .พ .ร . กําหนดในหลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน รวมถึงเป็นปรับปรุง               
HR Scorecard ปี 2560-2564 และแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันขององค์กร ปี 2560-2562 
ของกรมกิจการผู้สูงอายุอีกด้วย  

โดยสํานักงานเลขานุการกรมในฐานะหน่วยงานที่มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการบริหารงานบุคคลของ         
กรมกิจการผู้สูงอายุ ได้ตระหนักถึงความสําคัญของการดําเนินการตามกรอบมาตรฐานความสําเร็จดังกล่าว ตามมิติ
ในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ัง 5 มิติของสํานักงาน ก.พ. จึงมีวัตถุประสงค์จะทบทวน
มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประจําปี 2562 - 2566 เพ่ือให้สอดรับกับการปรับเปลี่ยนยุทธศาสตร์ ผลผลิต แผนงานโครงการและวิสัยทัศน์
ขององค์กร นอกจากน้ันจะทําให้กรมกิจการผู้สูงอายุสามารถรายงานสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ต่อสํานักงาน ก.พ. เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ของส่วนราชการต่อไป รวมถึงผ่านเกณฑ์ประเมินคุณภพาการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน อันจะช่วย
ยกระดับความพึงพอใจของเจ้าหน้าท่ีในกรมกิจการผู้สูงอายุให้มีความผาสุกและผูกพันกับองค์การมากข้ึน 
 

1.๒  วัตถุประสงค์  
 เพ่ือศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการ

ผู้สูงอายุ และจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 2566 
 เพ่ือสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันขององค์กร เพ่ือไปทบทวนแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและ

ความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566 



   

  

 หน้า 5 

 เพ่ือจัดทําตัวช้ีวัดท่ีชัดเจนของแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และแผน   
กลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ รวมถึงเช่ือมโยงลงสู่ตัวช้ีวัดระดับบุคคล           
ในระยะเวลา 5 ปี 

 เพ่ือให้การทํางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีมาตรฐานเป็นไปตาม
เป้าหมาย ได้ผลผลิต และการบริการท่ีมีคุณภาพ 

 
1.๓  ผลผลิตที่จะได้ในโครงการ 

 ข้อเสนอมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ ตามมาตรฐาน
ความสําเร็จ HR Scorecard 

 ข้อเสนอแนวทางและแผนปฏิบัติการแยกตามรายปี (5 ปี) ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
กิจการผู้สูงอายุ มีมาตรฐานเป็นไปตามนโยบาย ได้ผลผลิต และการบริหารท่ีมีคุณภาพ พร้อมตัวช้ีวัดที่มีความ
ชัดเจน 

 แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 2566 
 แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566 พร้อม

ตัวช้ีวัดและแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจน 
 บทสรุปผู้บริหาร 

 
1.4   ผลลัพธ์ที่คาดหวัง 

 สํานักงานเลขานุการกรมมีแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลตลอดระยะเวลา 5 ปีท่ีสอดคล้องกับนโยบาย 
และยุทธศาสตร์ของกรมกิจการผู้สูงอายุ และกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์ 

 สํานักงานเลขานุการกรมมีแนวทางในการวัดมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่าง
เป็นรูปธรรมตามแนวทางท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด 

 สํานักงานเลขานุการกรมมีแนวทางในการสร้างความผาสุกและคุณภาพชีวิตแก่บุคลากรในกรมกิจการ
ผู้สูงอายุท่ีตอบสนองความต้องการและมีประสิทธิภาพ 

 มีความชัดเจนในการวางแผนระบบบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะสร้างขวัญกําลังใจในระยะยาว          
แก่ข้าราชการในสังกัดกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
 

1.๕  ขอบเขตการดําเนินงาน  
 ท่ีปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงานโดยแบ่งเป็น ๔ ข้ันตอน ดังนี้ 
 



   

  

 หน้า 6 

 
 

ข้ันตอนที่ 1: กําหนดแผนงานในโครงการและจัดประชุมเปิดโครงการ 
o คณะท่ีปรึกษาและกรมกิจการผู้สูงอายุ กําหนดแผนงานโครงการในรายละเอียด อันประกอบด้วย 

กิจกรรมงาน ผลงานส่งมอบ ความอนุเคราะห์ที่จําเป็นต้องได้รับจากกรมกิจการผู้สูงอายุ ตลอดจนกําหนด
นัดหมายสําคัญ ๆ ณ ช่วงเวลาต่าง ๆ ตลอดโครงการ 

o คณะท่ีปรึกษาจะเก็บรวบรวมข้อมูลว่าด้วยมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
กิจการผู้สูงอายุ แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ผ่านมา (พ.ศ. 2560-2564) แผนกลยุทธ์
การสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร พ.ศ. 2560-2562 รวมถึงเกณฑ์
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน ฉบับท่ี 2 

o คณะที่ปรึกษารวบรวมผลการดําเนินการด้านการบริหารงานบุคคลท่ีผ่านมาของกรมกิจการผู้สูงอายุจาก
รายงานผลการดําเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลประจําปีท่ีผ่านมาซ่ึงจัดส่งให้สํานักงาน ก.พ. 
(ตามระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือน        
เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553            
ในหนังสอื สํานักงาน ก.พ. ท่ี นร 1012/ว 3 ลงวันท่ี 12 กุมภาพันธ์ 2553) 

o คณะท่ีปรึกษาจัดทําแนวคิดในการทํางาน และจัดทํารายงานเบื้องต้น (Inception Report)  
o คณะท่ีปรึกษาจัดส่งผลงานส่งมอบทั้งหมดในกิจกรรมหลักน้ีแก่กรมกิจการผู้สูงอายุ 

ผลงานส่งมอบ:  
o จัดทํารายงานเบ้ืองต้นจํานวน 10 ชุดอันประกอบด้วย 

o กรอบแนวคิดและหลักการในการดําเนินงาน 
o แผนการดําเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิตของโครงการ ต้ังแต่เริ่มต้นจนส้ินสุดโครงการ 

ระยะเวลาส่งมอบ: 
 ภายใน 30 วันนับถัดจากวันลงนามในสัญญาจ้าง 

 
 
 
 
 

กําหนด
แผนงานใน
โครงการและ
จัดประชุม
เปิดโครงการ 

สํารวจข้อมูล             
เพ่ือจัดทําร่างแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากร
บุคคลและแผนกลยุทธ์
สร้างความผาสุกและ
ความผูกพันของกรม
กิจการผู้สูงอายุ 

ประชาพิจารณ์
เพื่อปรับปรุง
แผนทั้ง 2 แผน
และจัดทํา
แผนปฏิบัตกิาร 
5 ปีท่ีมี ตัวช้ีวัด
ท่ีชัดเจน 

จัดทํา
รายงาน
ฉบับ
สมบูรณ์ 
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ข้ันตอนที่ 2: สํารวจข้อมูลเพื่อจัดทําร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนกลยุทธ์สร้างความ
ผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอาย ุ

o คณะที่ปรึกษาเข้าสัมภาษณ์ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ เช่น อธิบดี รองอธิบดี ผู้อํานวยการสํานัก/
กอง เป็นต้น เพ่ือให้เข้าใจความคาดหวังต่อระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กร  

o คณะที่ปรึกษาของร่วมกับคณะทํางานเพ่ือจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ
เกี่ยวกับมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มาตรฐานการดําเนินงาน และ 
การจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคล
จํานวน 1 ครั้งเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่ผู้ที่เกี่ยวข้อง 

o คณะท่ีปรึกษาส่งแบบสํารวจตามหลักสถิติเพ่ือประเมิน 
o สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
o ความพึงพอใจ ความผาสุก และความผูกพันต่อกรมกิจการผู้สูงอายุ 

o คณะท่ีปรึกษาทบทวนข้ันตอนการดําเนินการ กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล มาตฐานการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

o คณะที่ปรึกษาวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล และความคาดหวังของผู้ท่ีมีส่วน
เกี่ยวข้องต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

o จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลและเก็บแบบสํารวจนั้น ทางคณะท่ีปรึกษาจะ 
o วิเคราะห์ทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้

สอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และแผนบริหารราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
o ผลการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล หรือผลการประเมินสถานภาพ

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีดําเนินการ พร้อมท้ังสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือจัดทําประเด็น
ทิศทางความต้องการทางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

o จัดลําดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยใช้เทคนิค 
เครื่องมือ และวิธีการต่าง ๆ ระหว่างระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีคาดหวังให้เกิดข้ึนกับสภาพปัจจุบันของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือหา
ค่าเฉลี่ยของคะแนนความแตกต่างในแต่ละประเด็น 

o เลือกประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญ โดยพิจารณาจาก
ประเด็นยุทธศาสตร์ ที่มีคะแนนส่วนต่างสูง เพ่ือนําไปจัดทําแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลก่อนเป็นลําดับแรก 

o จัดทําเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ีกําหนด ไปพิจารณาเปรียบเทียบกับกรอบมาตรฐานความสําเร็จ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลใน 5 มิติ โดยเป้าประสงค์ควรกําหนดให้มีความสมดุลในแต่ละ
มิติ 

o กําหนดรายการตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล พร้อมต้ังค่าเป้าหมาย
ของตัวช้ีวัด โดยพิจารณาจากข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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o คณะที่ปรึกษาจัดทําร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมีรายละเอียดข้อมูลครบถ้วน สมบูรณ์
ตามแบบฟอร์ม การจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template)           
การกําหนดแผนงาน/โครงการ อันประกอบด้วย 5 มิติดังนี้ 

o มิติที่ 1  ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีส่วนราชการ 
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคลในเรื่องต่าง ๆ ประกอบด้วย มีนโยบาย แผนงาน
และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล้องและสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุ     
พันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

o มิ ติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ       
(HR Transactional Activities)  เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งต้ังระบบฐานข้อมูล
บุคคล มีความถูกต้องครบถ้วนทันสมัย มีการทบทวนออกแบบโครงสร้างองค์กรที่สามารถ
ขับเคลื่อนภารกิจขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

o มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
ก่อให้เกิดผล คือ การรักษาไว้ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย     
พันธกิจของส่วนราชการ (Retention) 

o มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการต้อง
รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจนการ
ดําเนินการด้านวินัย  โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

o มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การที่ส่วนราชการมี
นโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและ
บุคลากรภาครัฐ  

o คณะท่ีปรึกษาจัดทํากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2562 – 2566 ของกรมกิจการผู้สูงอายุ
อันประกอบด้วย 

o วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของกรมผู้สูงอายุ 
o ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ

ยุทธศาสตร์ ของกรมผู้สูงอายุ 
o เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ท่ีตรงกับประเด็นยุทธศาสตร์ พร้อมกําหนดตัวช้ีวัด และผู้รับผิดชอบ      

ในแต่ละกิจกรรม 
o คณะท่ีปรึกษาจัดทําร่างแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ             

พ.ศ. 2562-2566 โดยประกอบด้วย 
o บทสรุปผลความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กร (Satisfaction and Engagement Survey) 

ท่ีได้จากการสํารวจแยกตามระดับ ประเภทบุคลากร และประเด็นต่าง ๆ เช่น อายุ เพศ ฯลฯ 
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o ข้อเสนอแนวทางในการพัฒนาองค์กรบนพ้ืนฐานของรายงานความพึงพอใจ (Satisfaction and 
Engagement Survey) 

o นโยบายและแผนกลยุทธ์ในการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) และคุณภาพ
ชีวิต 

o คณะท่ีปรึกษาจะร่วมกับผู้เข้าร่วมสัมมนาในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพัน
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566 โดยประกอบด้วยกิจกรรม และตัวช้ีวัดความสําเร็จของ
โครงการ 

o คณะที่ปรึกษาสรุปผลการปรับปรุงแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
พ.ศ. 2562-2566  

o คณะท่ีปรึกษาจัดทํารายงานความก้าวหน้าคร้ังท่ี 1 ซ่ึงจะสรุปผลการดําเนินการท้ังหมดในกิจกรรมนี้ 
o คณะท่ีปรึกษาจัดส่งผลงานส่งมอบทั้งหมดในกิจกรรมหลักน้ีแก่กรมกิจการผู้สูงอายุ 

ผลงานส่งมอบ:  
o จัดทํารายงานความก้าวหน้าคร้ังท่ี 1 (Progress Report 1) จํานวน 10 ชุดประกอบด้วย 

o บทสรุปการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือทราบความคิดเห็น ความคาดหวังต่อระบบ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ท่ีจะสอดคล้องสนับสนุนต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของ
ทิศทาง เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 

o บทสรุปผลการเก็บข้อมูลจากการสํารวจทั้งหมด 
o (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 2566 
o (ร่าง) แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562 - 

2566  
ระยะเวลาส่งมอบ: 

 ภายใน 120 วันนับถัดจากวันลงนามในสัญญาจ้าง 
 

ข้ันตอนที่ 3: ประชาพิจารณ์และจัดทําแผนปฏิบัติการ 5 ปีที่มีตัวช้ีวัดที่ชัดเจน 
o คณะท่ีปรึกษาร่วมกับคณะทํางานในการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการกับตัวแทนสํานัก/กอง/ศูนย์เพ่ือ 

o นําเสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 
2566 และ (ร่าง) แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ       
พ.ศ. 2562-2566  

o รับฟังประเด็นข้อแกไ้ขจากตัวแทนสํานัก/กอง/ศูนย์เพ่ือไปปรับแผนท้ัง 2 แผนดังกล่าว 
o จากผลการสัมมนาดังกล่าว คณะท่ีปรึกษานําเสนอคณะผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ ก่อนสรุปแผน  

กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ .ศ .  2562 – 2566 และแผน 
กลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566  

o คณะท่ีปรึกษาจัดทําแบบรายงานแผนงานโครงการ เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action 
plan) ในอนาคต โดยแยกเป็นแผนปฏิบัติการในแต่ละปีต้ังแต่ปี พ.ศ. 2562 ถึง 2566 

o คณะท่ีปรึกษาจัดทําตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงาน พร้อมเช่ือมโยงไปยังตัวช้ีวัดระดับหน่วยงาน/บุคคลเพ่ือให้มี
เจ้าภาพท่ีชัดเจนในการทํางาน 
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o คณะที่ปรึกษานําเสนอผลแผนปฏิบัติการที่ดําเนินการแล้วเสร็จ แก่คณะผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ
เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ 

o คณะท่ีปรึกษาปรับแต่งข้อเสนอท้ังหมดจากมติของผู้บริหาร  
o คณะท่ีปรึกษาปรับแต่งรายงานท้ังหมดและจัดส่งให้แก่คณะทํางาน 

ผลงานส่งมอบ:  
o จัดทํารายงานความก้าวหน้าคร้ังท่ี 2 (Progress Report 2) จํานวน 10 ชุดประกอบด้วย 

o บทสรุปผลการรับฟังความคิดเห็น/ความคาดหวังของผู้มีส่วนเก่ียวข้องส่วนเสียต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฯ และแผนสร้างความผาสุกและความผูกพันขององค์กร 

o แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 2566 โดย
ต้องประกอบด้วย  
 วิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์  
 ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  

พันธกิจ และยุทธศาสตร์ ของกรมกิจการผู้สูงอายุรวมถึงระบุเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์     
ท่ีตรงกับประเด็นยุทธศาสตร์ กําหนดตัวช้ีวัด พร้อมท้ังผู้รับผิดชอบในแต่ละกิจกรรม 

 แบบรายงานแผนงานโครงการ เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติการ (Action 
plan) แยกเป็นรายปีทั้ง 5 ปี  

o แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566 
ประกอบด้วยผลการสํารวจและยุทธศาสตร์การพัฒนาคุณภาพชีวิตและส่งเสริมความผูกพันต่อ
องค์กร รวมถึงแบบรายงานแผนงานโครงการ เพ่ือเป็นแนวทางในการจัดทําแผนปฏิบัติการ 
(Action plan) แยกเป็นรายปท้ัีง 5 ปี  

 
ระยะเวลาส่งมอบ: 

 ภายใน 150 วันนับถัดจากวันลงนามในสัญญาจ้าง 
 

ข้ันตอนที่ 4 การจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 
o คณะท่ีปรึกษาปรับแต่งผลงานส่งมอบและดําเนินการจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) และ

รายงานสรุปสําหรับผู้บริหาร (Executive Summary Report)  ท่ีมีผลงานครบถ้วนตามขอบเขตการ
ดําเนินงานทั้งหมดในโครงการ 

o คณะท่ีปรึกษาประสานกับคณะทํางานเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องก่อนส่งพิมพ์รายงานท้ังหมด 
o คณะท่ีปรึกษาประสานกับคณะกรรมการรับมอบงานในการบันทึกข้อมูลรายงานท้ังหมดลงในแผ่น CD  
o คณะท่ีปรึกษาจัดส่งผลงานส่งมอบทั้งหมดในกิจกรรมหลักน้ีแก่กรมกิจการผู้สูงอายุ 

 

ผลงานส่งมอบ:  
o รายงานฉบับสมบูรณ์ จํานวน 10 ชุด 
o บทสรุปสําหรับผู้บริหาร จํานวน 10 ชุด 
o แผ่น CD ซ่ึงบรรจุเน้ือหารายงานฉบับสมบูรณ์ จํานวน 10 ชุด 

ระยะเวลาส่งมอบ: 
 ภายใน 180 วันนับถัดจากวันลงนามในสัญญาจ้าง 
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1.6 แผนการดําเนินงาน ระยะเวลา และผลผลิตของโครงการฯ 
 

กิจกรรมและผลงานส่งมอบ เดือนที่ 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

ข้ันตอนที่ 1 กําหนดแผนงานในโครงการและจัดประชุมเปิดโครงการ 

 คณะท่ีปรึกษาและกรมกิจการผู้สูงอายุ กําหนดแผนงานโครงการใน
ร ายละ เ อี ยด  อั นประกอบ ด้ วย  กิ จก ร รม ง าน  ผล ง านส่ ง มอบ  
ความอนุเคราะห์ท่ีจําเป็นต้องได้รับจากกรมกิจการผู้สูงอายุ ตลอดจน
กําหนดนัดหมายสําคัญ ๆ ณ ช่วงเวลาต่าง ๆ ตลอดโครงการ 

 

    

 คณะท่ีปรึกษาจะเก็บรวบรวมข้อมูลว่าด้วยมาตรฐานความสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ แผนกลยุทธ์ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีผ่านมา (พ.ศ. 2560-2564) แผนกลยุทธ์การ
สร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากรท่ีมีต่อองค์กร พ.ศ. 2560 -
2562 รวมถึงเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐระดับพ้ืนฐาน  
ฉบับท่ี 2 

 
    

 คณะท่ีปรึกษารวบรวมผลการดําเนินการด้านการบริหารงานบุคคลท่ีผ่าน
มาของกรมกิจการผู้สูงอายุจากรายงานผลการดําเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจําปีท่ีผ่านมาซ่ึงจัดส่งให้สํานักงาน ก.พ. (ตามระเบียบ 
ก.พ.ว่าด้วยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ
พลเรือน เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 ในหนังสือ สํานักงาน ก.พ.ท่ี นร 
1012/ว 3 ลงวันท่ี 12 กุมภาพันธ์ 2553) 

 
    

 คณะท่ีปรึกษาจัดทําแนวคิดในการทํางาน และจัดทํารายงานเบื้องต้น 
(Inception Report)  

 

 

    

ข้ันตอนที่ 2: สํารวจข้อมูลเพื่อจัดทําร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลและแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและ  
ความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 คณะท่ีปรึกษาเข้าสัมภาษณ์ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ เช่น อธิบดี 
รองอธิบดี ผู้อํานวยการสํานัก/กอง เป็นต้น เพ่ือให้เข้าใจความคาดหวังต่อ
ระบบทรัพยากรบุคคลขององค์กร 

 
    

 คณะที่ปรึกษาของร่วมกับคณะทํางานเพ่ือจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือ
เสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานความสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มาตรฐานการดําเนินงาน และการจัดทําแผน  
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทางการพัฒนาระบบการ
บริหารงานบุคคลจํานวน 1 ครั้งเพ่ือสร้างความเข้าใจแก่ผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 
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กิจกรรมและผลงานส่งมอบ เดือนที่ 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

 คณะท่ีปรึกษาส่งแบบสํารวจตามหลักสถิติเพ่ือประเมิน 
- สถานภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการ

ผู้สูงอายุ  
-    ความพึงพอใจ ความผาสุก และความผูกพันต่อกรมกิจการผู้สูงอายุ 

- 
 

   

 คณะท่ีปรึกษาทบทวนข้ันตอนการดําเนินการ กิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล มาตฐานการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการ
ผู้สูงอายุ รวมถึงวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และความคาดหวังของผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล  

  
 

  

 คณะที่ปรึกษาจัดทําร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ท่ีมี
รายละเอียดข้อมูลครบถ้วน สมบูรณ์ตามแบบฟอร์ม การจัดทําแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard Template) การกําหนด
แผนงาน/โครงการ อันประกอบด้วย 5 มิติ 

  
 

  

 คณะท่ีปรึกษาจัดทํากลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ปี 2562 – 
2566 ของกรมกิจการผู้สูงอายุ และจัดทําร่างแผนกลยุทธ์สร้างความ
ผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุพ.ศ. 2562-2566 

  
 

  

 คณะท่ีปรึกษาจะร่วมกับผู้เข้าร่วมสัมมนาในการปรับปรุงแผนกลยุทธ์สร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566 
โดยประกอบด้วยกิจกรรม และตัวช้ีวัดความสําเร็จของโครงการ และ
สรุปผลการปรับปรุงแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรม
กิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-2566  

   

 

 

  

 คณะท่ีปรึกษาจัดทํารายงานความก้าวหน้าครั้งท่ี 1 (Progress Report 1)   
 

  

ข้ันตอนที่ 3: ประชาพิจารณ์และจัดทําแผนปฏิบัติการ 5 ปีที่มี ตัวช้ีวัดที่ชัดเจน 

 คณะท่ีปรึกษาร่วมกับคณะทํางานในการจัดสัมมนาเชิงปฏิบัติการกับ
ตัวแทนสํานัก/กอง/ศูนย์เพ่ือ 
- นําเสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR 

Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 – 2566 และ (ร่าง) แผนกลยุทธ์สร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562 -
2566  

- รับฟังประเด็นข้อแก้ไขจากตัวแทนสํานัก/กอง/ศูนย์เพ่ือไปปรับแผนท้ัง 
2 แผนดังกล่าว  

   
 

 

 คณะท่ีปรึกษานําเสนอคณะผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ ก่อนสรุปแผน  
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ปี พ.ศ. 2562 
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กิจกรรมและผลงานส่งมอบ เดือนที่ 

ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. พ.ย. ธ.ค. 

– 2566 และแผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของ  
กรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562 - 2566 

 คณะท่ีปรึกษาจัดทําแบบรายงานแผนงานโครงการ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
จัดทําแผนปฏิบัติการ (Action plan) ในอนาคต โดยแยกเป็นแผนปฏิบัติ
การในแต่ละปีต้ังแต่ปี พ.ศ. 2562 ถึง 2566 

   
 

 

 คณะท่ีปรึกษาจัดทําตัวช้ีวัดในแต่ละแผนงาน พร้อมเช่ือมโยงไปยังตัวช้ีวัด
ระดับหน่วยงาน/บุคคลเพ่ือให้มีเจ้าภาพท่ีชัดเจนในการทํางาน 

   
 

 

 คณะที่ปรึกษานําเสนอผลแผนปฏิบัติการท่ีดําเนินการแล้วเสร็จ แก่คณะ
ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุเพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ รวมท้ัง
ปรับแต่งข้อเสนอท้ังหมดจากมติของผู้บริหาร และปรับแต่งรายงานท้ังหมด
และจัดส่งให้แก่คณะทํางาน 

   
 

 

 คณะท่ีปรึกษาจัดทํารายงานความก้าวหน้าครั้งท่ี 2 (Progress Report 2)    
 

 

ข้ันตอนที่ 4 การจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 

 คณะที่ปรึกษาปรับแต่งผลงานส่งมอบและดําเนินการจัดทํารายงานฉบับ
สมบูรณ์ (Final Report) และรายงานสรุปสําหรับผู้บริหาร (Executive 
Summary Report)  ท่ีมีผลงานครบถ้วนตามขอบเขตการดําเนินงาน
ท้ังหมดในโครงการ 

    
 

 คณะท่ีปรึกษาประสานกับคณะทํางานเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องก่อนส่ง
พิมพ์รายงานท้ังหมด 

    
 

 คณะท่ีปรึกษาประสานกับคณะกรรมการรับมอบงานในการบันทึกข้อมูล
รายงานท้ังหมดลงในแผ่น CD และจัดส่งผลงานส่งมอบท้ังหมดในกิจกรรม
หลักน้ีแก่กรมกิจการผู้สูงอายุ 

    
 

 คณะท่ีปรึกษาจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ และบทสรุปสําหรับผู้บริหาร     
 

 
โดยทุกกระบวนการจะนําไปสู่การดําเนินการตามแผนงานท่ีกําหนดไว้ตามขอบเขตงานในสัญญาของ

โครงการน้ี 
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บทที่ 2 
กรอบแนวคิดเรื่อง HR Scorecard 

 

2.1  แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 
 HR Scorecard เป็นเคร่ืองมือสําหรับใช้ประเมินผลสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร   
เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกําลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร 
โดยเม่ือวันท่ี 5 กุมภาพันธ์ 2547 ซ่ึง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย่างมีประสิทธิภาพ     
มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ          
ใช้ช่ือเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard 
 
2.2  องค์ประกอบของ HR Scorecard 
 จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหาร
ทรั พยากร บุคคลขอ งอ ง ค์ ก รภ าค รั ฐ และ เ อกชน ท้ั ง ในและต่ า งป ระ เทศ  ประกอบกั บแนวทา ง 
การประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. จึงกําหนดองค์ประกอบของการประเมินผลสําเร็จด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานไว้ 4 ส่วน ดังน้ี 
 

 
 
จากรูปแต่ละส่วนมีความหมายดังน้ี 
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 มาตรฐานความสําเร็จของระบบทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการ (Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเป็นเป้าหมายสุดท้ายท่ี 
หน่วยงานต้องบรรลุ 

 ปัจจัยที่นําไปสู่ความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการดําเนินการต่างๆ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงทําให้ส่วนราชการบรรลุ
มาตรฐานความสําเร็จ 

 มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งช้ีว่า
ส่วนราชการมีความคืบหน้าในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสําเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้
มากน้อยเพียงใด 

 ผลการดําเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริง ท่ีใ ช้เป็น
หลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความสําเร็จ 
 

2.3  วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard 
 การพัฒนา  HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัต ถุประสงค์ เ พ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและมี 
ความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีเน้น 
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับ
ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นท่ีแตกต่างกัน  
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โดยสํานักงาน ก.พ. ได้กําหนดมาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้
ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็น 
5 มิติ ดังนี้ 

 มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
 มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน 

 

 
 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังต่อไปน้ี 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กําลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ท่ี เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป็นของ 
ส่วนราชการท้ังในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการกําลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้
ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซ่ึงกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซ่ึงจําเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของหน่วยงาน (Talent Management) 
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(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บ ริหารทุกระดับ  รวมท้ัง มีแผนสร้าง 
ความต่อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผู้นําปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรม
ในการทํางาน 

 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก  
การบรรจุแต่งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนข้ัน เลื่อนตําแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต้อง เท่ียงตรง ทันสมัย 
และนํามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

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

(1) การรักษาไว้ (Retention) ซ่ึงข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงจําเป็นต่อการบรรลุเป้าหมายและ       
พันธกิจของส่วนราชการ   

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง รวมท้ังส่งเสริมให้มีการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือ
พัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป็นสําหรับการบรรลุภารกิจ และ
เป้าหมายของส่วนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล 
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกต่างและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซ่ึงเรียกช่ืออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้  ข้ า ราชการและผู้ ป ฏิ บั ติ ง าน มีความ เ ข้ า ใจ ถึ งความ เ ช่ื อม โยงระห ว่ า งผล 
การปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงานของทีมงาน กับความสําเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
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มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส่วนราชการจะต้อง 
(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน        

การดําเนินการด้านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรพัยากรบุคคล 
(3) ท้ังน้ีจะต้องกําหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรม    

ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ 
ดังน้ี 

(1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทํางาน ระบบงาน และ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ
การให้บริการแก่ประชาชน ซ่ึงจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มท่ี    
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซ่ึงมี
ความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กําลังคนมีความพร้อมท่ี
จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ 

 
ท้ังนี้มาตรฐานความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง 5 มิติน้ีมีความเช่ือมโยงกันโดยจะเป็น

เคร่ืองมือท่ีจะช่วยทําให้องค์กรประเมินว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดําเนินงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ขององค์กรหรือไม่ (มิติท่ี 1) ถ้าใช่แล้วกระบวนของระบบทรัพยากร
บุคคลดังกล่าวมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด (มิติท่ี 2 และ มิติท่ี 3) ท้ังน้ีวัดได้จากความ
รวดเร็ว ความถูกต้อง ความทันสมัย ความสามารถในการเก็บรักษาคนเก่งคนดี ความสามารถในการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง และความพึงพอใจ/ความผูกพันของบุคคลในองค์กร 

โดยหากกระบวนการมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลแล้ว ยังควรต้องมีความโปร่งใสเป็นธรรมตามหลัก
คุณธรรม (Merit) เน่ืองจากเป็นหน่วยงานของรัฐ (มิติที่ 4) นอกจากน้ันต้องช่วยยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ทํางาน
ให้มีความสุขในการทํางาน (มิติที่ 5) ดังน้ันอาจกล่าวได้ว่ามิติของมาตรฐานความสําเร็จด้านทรัพยากรบุคคลเป็น
การมองภาพในทุกองค์ประกอบของกระบวนงานทรัพยากรบุคคล  อันจะนําไปสู่ การพัฒนาระบบ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพและ
คุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐานความสําเร็จ      
ท้ัง 5 มิติ ดังรูปต่อไปน้ี 
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2.4 การบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี 
การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ท่ีชัดเจน เพ่ือให้มีการ
นําไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวช้ีวัดและระดับเป้าหมายท่ีต้องการ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหน่ึงของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น แผน
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้กําลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุ
เป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ และมีความพร้อมท่ีจะขับเคล่ือนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่
วิสัยทัศน์ท่ีต้องการ 

2.5 การปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ส่วนราชการสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางท่ีชัดเจนตามท่ีกําหนดไว้ในแผน

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวช้ีวัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นสิ่งกําหนดแผนงานและกิจกรรมในทางปฏิบัติ 
รวมท้ังใช้เป็นเคร่ืองมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลสําเร็จของการดําเนินกิจกรรม  
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บทที่ 3 
กรอบแนวคิดเรื่องการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) 

3.1   แนวคิดของการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) 
 Happy Workplace คือ  “องค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน” หมายถึง 
กระบวนการพัฒนาคนในองค์กรอย่างมีเป้าหมายและยุทธศาสตร์ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร เพ่ือให้
องค์กรมีความสามารถและพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง นําพาองค์กรไปสู่การเติบโตอย่างย่ังยืน (แผนงานสุขภาวะ
องค์กรเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552, น.17)  

 อย่างไรก็ตาม หลายๆ องค์กรต้องการสร้างองค์กรให้เป็น “องค์กรแห่งความเป็นเลิศ” เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดของการดําเนินธุรกิจขององค์กร แต่การจะเป็นเลิศท่ีแท้จริงได้ล้วนมาจากคนท่ีร่วมกันเป็นทีม
มุ่งม่ันร่วมกัน เป็นทีมท่ีมีความสุข และมีพลังในการคิดสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ สิ่งเหล่าน้ีคือหัวใจของ “องค์กรแห่ง
ความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace)” 

 

 

 ดังน้ัน เพ่ือสร้างองค์กรแห่งความสุข จึงต้องมีระบบการจัดการคนเพื่อให้เกิดทีมในฝัน (Dream Team) 
คือทีมท่ีมีคนทํางานด้วยความสุข มีความมุ่งม่ัน มีความคิดสร้างสรรค์ มีความก้าวหน้าและการพัฒนาขององค์กร
อย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะนําไปสู่องค์กรแห่งความสุขอย่างแท้จรงิ โดยประกอบด้วยบัญญัติ 3 ประการ คือ 

 เป็นองค์กรท่ีมีการทํางานเป็นระบบทีม (Teamwork) 
 เป็นองค์กรท่ีมีความสุขในการทํางานร่วมกัน (Happy) 
 เป็นองค์กรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ในการอยู่ร่วมกันและมีการพัฒนาร่วมกัน (Creativity) 

แนวคิดองค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) เป็นแนวคิดท่ี
เกิดข้ึนเพ่ือมุ่งสร้างคนในองค์กรให้เป็นคนท่ีมีความสุข และเพ่ือเติมเต็มช่องว่างระหว่างผู้บริหารระดับสูงกับ
บุคลากรทุก ๆ คนในองค์กร เพราะแนวคิดนี้เช่ือว่า “คน” คือสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดขององค์กร หากคนกลายเป็น 
“คนทํางานท่ีมีความสุข” การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพ และองค์กรก็จะประสบความสําเร็จตลอดไป  

 
 
 คนทํางานมีความสุข  (Happy People) หมายถึง  พนักงานตระหนักว่ า  ตนเองเป็นบุคคลท่ี มี 
ความสําคัญขององค์กร มีความเป็นมืออาชีพ มีความเป็นอยู่ มีครอบครัวท่ีอบอุ่น มีศีลธรรมอันดีงาน และเอื้ออาทร
ต่อตนเองและสังคม  

คนทํางานมี
ความสุข

ท่ีทํางานน่า
อยู่

ชุมชน
สมานฉันท์

องค์กรแห่ง
ความสุข

Happy Workplace = Teamwork + Happy + Creativity 
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ท่ีทํางานน่าอยู่ (Happy Home) พนักงานต้องรู้สึกว่า ท่ีทํางานคือบ้านหลังที่ 2 ของบุคลากรมี 
ความรัก ความสามัคคีในองค์กร โดยที่ทํางานน่าอยู่น้ี ประกอบด้วย ความอบอุ่นของบ้าน (House) คนในองค์กร 
(Human) และความสุข (Happy)  

ชุ ม ชนสม าน ฉัน ท์  (Happy Team Work) ชุ ม ชน ต้ อ ง มี ค ว ามส า มั ค คี  มี ก า ร ทํ า ง าน เ ป็ น ที ม                 
มีการช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกัน และเอ้ืออาทรกับสังคมรอบข้าง ซ่ึงชุมชนสมานฉันท์ หมายความถึง ผู้รับบริการหรือ    
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียกับองค์กร รวมถึงชุมชม สังคมพึงพอใจต่อการปฏิบัติงานขององค์กร  
 
ความสําคัญของการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) 

องค์การอนามัยโลก (Burton, J., 2010) ให้เหตุผลที่องค์กรควรพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข 
หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ดังน้ี  

• เพ่ือสร้างจริยธรรมในการบริหารงานและส่งเสริมสิทธิของพนักงาน เน่ืองจากหลักการบริหารท่ีมุ่งเน้น
ผลงานเพียงอย่างเดียว จะทําให้บุคลากรเครียด องค์กรควรสร้างบรรยากาศการทํางานที่ดีให้แก่
พนักงาน นอกจากนี้ แนวโน้มของการบริหารงานยังพยายามลดความเลื่อมล้ําต่าง ๆ เช่น การส่งเสริม
ความเท่าเทียมกันของผู้ชายและผู้หญิง นอกจากนี้พบว่า บุคลากรไม่เพียงต้องการความปลอดภัยและ
สิ่งแวดล้อมในการทํางานท่ีดีเท่านั้น แต่ยังต้องการความเป็นอยู่ (ท้ังของตนเอง ชุมชนและสังคม)       
ที่ย่ังยืน  

• เพ่ือส่งเสริมความสําเร็จขององค์กร เน่ืองจากในระยะยาว ความสําเร็จและความสามารถ                
ในการแข่งขันขององค์กรขึ้นอยู่กับปัจจัยด้านสุขภาพ (ท้ังด้านร่างกาย จิตใจและความพึงพอใจ        
ในการทํางาน) และความปลอดภัยของบุคลากร 
 

นอกจากน้ี  National Heart Foundation of Australia (2011) นําเสนอเ พ่ิมเ ติมว่า องค์กรแห่ง
ความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ช่วยลดการลาออก การขาดงาน การป่วยของ
บุคลากร ช่วยสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีในองค์กร รวมถึงช่วยให้บุคลากรมีคุณธรรม มีแรงจูงใจในการทํางาน ความ    
พึงพอใจ ความรัก ความผูกพันต่อองค์กร ช่วยเพ่ิมผลิตผลขององค์กรและทําให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที่ดีข้ึน 

ท้ังน้ี พบว่าหากองค์กรมีการสร้างองค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy 
Workplace) จะช่วยทําให้องค์กรมีจุดแข็ง (Strengths) ดังนี้ 

• ได้ประสิทธิภาพการทํางานเพ่ิมข้ึน ผลงานมีคุณภาพ เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ในองค์กร ตลอดจน
พัฒนาการทํางานของบุคลากรและเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเป็นทีม  

• บุคลากรมีความสุขในการทํางานในองค์กร มีทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน เพ่ิมพูนทักษะการใช้ชีวิต รู้สึก
ม่ันคงเช่ือม่ันต่อองค์กร รวมท้ังทําให้เกิดความรู้สึกปลอดภัยและมีความเป็นอยู่ดีข้ึน 

• เกิดความรู้สึกผูกพันจงรักภักดีต่อองค์กร เพราะคนในองค์กรมีความเข้าใจกัน และร่วมมือกันทําให้
องค์กรน่าอยู่ ส่งผลให้องค์กรเติบโตม่ันคงอย่างย่ังยืน 
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3.2  แนวคิดของความสุข 8 ประการ (Happy 8) 
การท่ีจะทําให้องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางานได้อย่างประสบ

ความสําเร็จ จะต้องครอบคลุม “Happy 8 หรือความสุข  
8 ประการ” ซ่ึงเป็นความสุขท่ีทําให้คนเราเกิดสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตน ภายใต้ความเช่ือท่ีว่า “คน 
คือ หัวใจขององค์กร การสร้างคนที่มีความสุขให้อยู่รวมกัน” 
จะเกิดเป็นองค์กรแห่งความสุข (Happy Workplace) โดย
แนวคิดองค์กรแห่งความสุข หรือการสร้างความสุขในท่ีทํางาน 
(Happy Workplace) ต้องประกอบด้วยความสุข 8 ประการ 
(Happy 8)1 อันเป็นแนวคิดของการจัดสมดุลชีวิตของมนุษย์
ผ่านความสุขในโลกสามใบท่ีทับซ้อนกันอยู่ ได้แก่ โลกส่วนตัว
ของมนุษย์ โลกครอบครัวของมนุษย์ และโลกสังคมของมนุษย์ เพ่ือท่ีจะมองความสุขของมนุษย์ให้ครอบคลุมว่ามี
องค์ประกอบอะไรบ้างและจะจัดการได้อย่างไร โดยมองความสุขเป็นสามส่วนคือ  
 

1) ความสุขระดับปัจเจกบุคคล คือ มีความสุขท้ังภายใน (ความสุขระดับจิตใจและปัญญา) และภายนอก 
(ความสุขท่ีจะสัมพันธ์กับปัจจัยต่าง ๆ ในการดํารงชีวิต) ท่ีอิงอาศัยความดีงามของบุคคลในการพัฒนาตนเองและ
สังคมเพ่ือการดํารงอยู่อย่างมีความสุข 2) ความสุขระดับองค์กร คือ เน้นการสร้างองค์กรที่มีความสุข การเสียสละ
ของบุคคลในองค์กร เพ่ือสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีความสุข และ 3) ความสุข
ระดับสังคม คือ การพัฒนาชุมชน สังคม และประเทศท่ีมีความสมดุลในการสังคม วัฒนธรรม สิ่งแวดล้อม และ     
การบริหารจัดการท่ีเป็นธรรม ดังน้ัน คนท่ีมีสุขภาพดีดูแลตนเองไม่เป็นภาระแก่ใคร มีนํ้าใจช่วยเหลือผู้ อ่ืน            
มีคุณธรรม กตัญญู มีการเรียนรู้ เป็นมืออาชีพในงานตนเอง รักและดูแลครอบครัว รักและดูแลองค์กร/สังคม       
ย่อมเป็นผลลัพธ์ของบุคคลท่ีสามารถบริหารสมดุลแห่งความสุขได้ โดยแนวคิดความสุข 8 ประการ (Happy 8)     
มีรายละเอียด ดังน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
1 อ้างอิงจากแนวคิดของสํานักสนับสนุนสุขภาวะองค์กร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (สสส.) 
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• ด้านความสุขของบุคคล ประกอบด้วยความสุข 6 ประการ ได้แก่ 

 

Happy Body (สุขภาพดี) คือ สุขภาพแข็งแรงทั้งกายและจิตใจ มาจากการท่ีรู้จักใช้
ชีวิต รู้จักกิน รู้ จักนอน ชีวีมีสุข เหมาะสมกับเพศ เหมาะสมกับวัย เหมาะสมกับ
สถานการณ์ เหมาะสมกับฐานะทางการเงิน

Happy Heart (น้ําใจงาม) คือ ในองค์กรสิ่งที่เราจําเป็นที่สุดในการที่มนุษย์จะอยู่กับ
คนอ่ืนได้ต้องมีน้ําใจคิดถึงคนอ่ืน มีนํ้าใจเอ้ืออาทรต่อกันและกัน คนเราเอาแต่ตัวเองอยู่
คนเดียวไม่ได้ ต้องรู้จักการแบ่งปันอย่างเหมาะสม ต้องรู้บทบาทของเจ้านาย บทบาท
ของลูกน้อง บทบาทของคุณพ่อ บทบาทของคุณแม่ กับผลสิ่งที่ต่างๆ ที่จะเข้ามาในชีวิต

Happy Relax (การผ่อนคลาย) คือ ต้องรู้จักการผ่อนคลายกับสิ่งต่างๆ ในการดําเนิน
ชีวิต เมื่อชีวิตในการทํางานเครียดก็ต้องมีวิธีผ่อนคลายในการทํางาน ขณะเดียวกันการ
ใช้ชีวิตส่วนตัวก็ต้องรู้จักผ่อนคลายเช่นเดียวกัน เป็นการสร้างสมดุลชีวิต

Happy Brain (หาความรู้) คือ มนุษย์อยู่ได้ด้วยการศึกษาหาความรู้พัฒนาตัวเองจาก
แหล่งต่างๆ นําไปสู่การเป็นมืออาชีพเพ่ือให้เกิดความมั่นคงก้าวหน้าในการทํางาน หรือ
เรียนเพ่ือรู้ มีปัญญาก้าวหน้าในชีวิต ดังน้ันมนุษย์ทุกคนต้องมีความรู้ในงาน มีความ
รับผิดชอบ มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง มีระเบียบวินัยตรงต่อเวลา และสอนคน
อ่ืนได้ในงานที่ตนรู้ก็คือต้องเป็นครูที่พร้อมจะสอนให้ความรู้กับคนอ่ืน
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• ด้านความสุขของครอบครัว ประกอบด้วยความสุข 1 ประการ ได้แก่ 
 

 
• ด้านความสุขขององค์กรและสังคม ประกอบด้วยความสุข 1 ประการ ได้แก่ 

 
  

ความสุข 8 ประการ เป็นแนวคิดของการจัดสมดุลชีวิต เพ่ือให้มีความสุข ดังนั้น การจัดสมดุลของ         
แต่ละบุคคลจะแตกต่างกัน ตามต้นทุนและบริบทของตนเอง ครอบครัว และองค์กร/ ชุมชน ดังน้ันความสุขของ    
แต่ละบุคคลจึงแตกต่างกัน เช่น นาย ก มีความสุขท่ีได้ผ่อนคลายความเครียดด้วยการไปเท่ียวต่างประเทศ เพราะ  
มีความพร้อมเรื่องการเงินและภาษา แต่ นาย ข ซ่ึงเพ่ิงมีลูก มีความสุขท่ีได้อยู่ร่วมกับครอบครัว หรือ นาย ฉ ซ่ึง
เพ่ิงจบการศึกษาและเริ่มทํางาน เลือกวิธีการผ่อนคลายด้วยการดูภาพยนตร์ เป็นต้น 
 การมีความสุข 8 ประการของบุคคลหน่ึง ๆ จะต้องไม่ทําให้ตนเอง ครอบครัว องค์กร/ ชุมชนเดือนร้อน 
เช่น การทํางานหนักเพ่ือให้ตนเองก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จนไม่มีเวลาให้กับครอบครัว หรือป่วยจนเป็นภาระ   
ให้ครอบครัวต้องมาดูแล เป็นต้น 

Happy Soul (การมีคุณธรรม หิริ โอตัปปะ) คือ หิริ โอตัปปะ คุณธรรมเบ้ืองต้น
พ้ืนฐานของการอยู่รวมกันของมนุษย์ในสังคม ในการทํางานเป็นทีม คือ หิริ โอตัปปะ 
ความละอายและเกรงกลัวต่อการกระทําของตนเองโดยเฉพาะการกระทําที่ไม่ดี คนดี    
มีความศรัทธาต่อศาสนา มีศีลธรรมในการดําเนินชีวิต มีคุณธรรม มีความซื่อสัตย์        
มีความสามัคคี และ มีความเอ้ืออาทรช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ย่อมนําความสุขสู่องค์กร

Happy Money (ใช้เงินเป็น) การที่สามารถจัดการรายรับรายจ่ายของตนเองได้ คือ
การใช้เงินเป็น มีเงินรู้จักเก็บ รู้จักใช้ เป็นหน้ีให้พอดี มีชีวิตที่เหมาะสมกับตนเอง วันน้ี
คนปฏิเสธเรื่องการเป็นหน้ีไม่ได้ การเป็นหน้ีการใช้จ่ายท่ีเหมาะสมกับสถานะท่ีตนเอง
หามาได้ ทุกคนต้องมีการบริหารจัดการรายรับและรายจ่ายของตนเองและครอบครัว 
ต้องรู้จักการทําบัญชี หรือว่าถ้าเป็นระดับครอบครัว เรียกว่าบัญชีครัวเรือน

Happy Family (ครอบครัวท่ีดี) คือ มีครอบครัวที่อบอุ่นและม่ันคงให้ความสําคัญกับ
ครอบครัวเป็นกําลังใจที่ ดีในการทํางาน เพราะครอบครัวเป็นเหมือนภูมิคุ้มกัน          
เป็นกําลังใจ ในการท่ีเราจะสามารถเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคในชีวิตได้ ทําให้เรา
มุ่งม่ันในการทําให้ชีวิตเราดีขึ้น ฉะน้ันครอบครัวเข้มแข็ง สังคมก็ย่อมม่ันคงเสมอ

Happy Society (สังคมดี) หมายรวมถึงสองมิติ คือ สังคมในที่ทํางานกับสังคมนอก    
ที่ทํางาน มนุษย์ทุกคนต้องมีความรักสามัคคีเอ้ือเฟ้ือต่อสังคมท่ีตนเองทํางานและ        
พักอาศัย มีสังคมและสภาพแวดล้อมที่ดี
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แนวความคิดความสุข 8 ประการจึงเป็นแนวทางการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพ่ือให้มีความสุข          
ในการทํางาน อย่างไรก็ตามในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งความสุข องค์กรควรกระตุ้นและพัฒนาให้
บุคลากรมีความสุขตามแนวคิดความสุข 8 ประการน้ี ด้วยการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การจัดอบรมการทําบัญชี
ครัวเรือน การให้ความรู้เรื่องการดูแลสุขภาพ การตรวจร่างกายของบุคลากร เป็นต้น ทั้งนี้เพราะความสุขของ
บุคลากร จะนําไปสู่ความสุขขององค์กร 

 

 
 

3.3   ประโยชน์ของการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) 
 การสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) จะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์กร ดังน้ี 

• ประโยชน์ต่อบุคลากร 
o มีความสุขในการดํารงชีวิตอย่างเหมาะสม 
o มีผลงานท่ีดี มีความม่ันคงในอาชีพ 
o ได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีดี 
o เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีความสําคัญต่อองค์กรมากข้ึน 
o มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรและผู้บริหารท่ีดีข้ึน 
o มีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน 

Happy 
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Happy 
Brain

Happy 
Soul

Happy 
Money

Happy 
Family

Happy 
Society



   

  

 หน้า 26 

o มีความรู้ในการพัฒนาคุณภาพชีวิต นําไปเผยแพร่ต่อบุคคลในครอบครัว/ชุมชน และ 
เป็นประชากรท่ีมีคุณค่า 

• ประโยชน์ต่อองค์กร 
o บุคลากรมีความรักในองค์กรมากขึ้น 
o ส่งเสริมภาพลักษณ์ขององค์กร 
o ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหารกับบุคลากรดีข้ึน 
o ลดอัตราการจ้างงาน ทําให้ประหยัดค่าใช้จ่าย ในการสรรหาและฝึกอบรมบุคลากรใหม่ 
o ผลผลิตสูงข้ึน คุณภาพของสินค้าและบริการดีข้ึน 
o ลดการขาดงาน การเข้างานช้า การลาป่วยลากิจของบุคลากร 
o มีชุมชนท่ีเข้มแข็งในองค์กร 
o สภาพแวดล้อมในการทํางานดีข้ึน 

3.4   ปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดทํากิจกรรมการสร้างความสุขในที่ทํางาน (Happy Workplace) 
 หากองค์กรมีความประสงค์ที่จะดําเนินการจัดทํากิจกรรมการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy 
Workplace) ให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี องค์กรควรให้ความสําคัญกับปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดทํากิจกรรม   
การสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ดังน้ี 
 

ผู้นําหรือผู้บริหารองค์กร เพราะแรงผลักดันสําคัญให้เกิดการดําเนินงานสร้างเสริม
สุขภาวะองค์กรได้นั้นคือ“ผู้นําหรือผู้บริหารองค์กร” ผู้บริหารต้องมีทัศนคติด้าน
บวกต่อการสร้างความสุขให้แก่บุคลากร มีความเข้าใจและให้ความสําคัญในเรื่อง
ความสุขของคนจากการทํางาน ให้ความสําคัญกับการพัฒนาด้านทรัพยากรบุคคล 
และต้องเข้าใจธรรมชาติของความสุขว่าเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนมีความต้องการและมี 
“นิยามความสุข” ที่แตกต่างกัน และต้องพยายามตอบสนองความสุขของบุคลากร
ให้ได้ การสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงเป็นกุญแจสําคัญไปสู่ความสําเร็จในการ

ดําเนินการโครงการสร้างความสุขในองค์กร เน่ืองจากการดําเนินโครงการที่มีนโยบายท่ีเป็นรูปธรรมจากผู้บริหาร
องค์กรทําให้เกิดคล่องตัวในการดําเนินงาน ได้รับการสนับสนุนทั้งทางด้านงบประมาณ และทรัพยากรต่าง ๆ 
รวมถึงการอนุญาตให้บุคลากรเข้าร่วมโครงการ ในกรณีท่ีผู้บริหารไม่ให้การสนับสนุน หรือไม่เห็นความสําคัญของ
โครงการสร้างความสุขในองค์กรนั้น เป็นปัญหาท่ีหลายองค์กรมักต้องประสบในระยะเริ่มต้นโครงการ เนื่องจาก
มุมมองของผู้บริหารส่วนใหญ่จะให้ความสําคัญกับผลการดําเนินงานและผลการปฏิบัติงานเป็นหลัก ซ่ึงการทําให้
ผู้บริหารเห็นด้วยอาจต้องใช้เวลาพอสมควร ในกรณีของโครงการสร้างความสุขในองค์กร “ผู้รับผิดชอบโครงการ” 
ต้องสร้างทัศนคติด้านบวกต่อการสร้างความสุขให้แก่ผู้นํา/ผู้บริหาร และบุคลากร ทําให้ผู้บริหารเห็นถึงคุณค่าและ
ประโยชน์ขององค์กรแห่งความสุขว่า องค์กรท่ีมีความสุขจะมีระบบการทํางานดีข้ึน ลดค่าใช้จ่าย เพ่ิมประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค์กรเพ่ือก้าวไปสู่การพัฒนาอย่างย่ังยืน ภายใต้การสร้างความเช่ือท่ีว่าองค์กรสามารถทําสิ่ง
ใหม่ท่ีดีกว่าเดิมตามศักยภาพที่องค์กรมีอยู่ 
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การส่ือสารภายในองค์กร องค์กรต้องกําหนดให้การสร้างความสุขในองค์กร
อ อกม า เ ป็ นน โ ยบ า ยอ ย่ า ง ชั ด เ จ น แล ะ สื่ อ ส า ร ใ ห้ บุ ค ล า ก รท ร าบ  
“การส่ือสารภายในองค์กร” ท้ังวิธีท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการมีส่วน
สําคัญ การเน้นให้ทุกฝ่ายสามารถสื่อสารกันได้ง่ายโดยผ่านทางช่องทาง 
ต่าง ๆ ทําให้เกิดการสื่อสารอย่างเปิดเผยและจริงใจก็จะนําไปสู่การทํางานแบบ
ช่วยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกัน ส่งผลให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 
นําประสบการณ์ท่ีแต่ละคนได้พบมาเล่าสู่กันฟัง เกิดเป็นกระบวนการเรียนรู้ใน
องค์กรแบบต่อยอด แนวทางหน่ึงท่ีผู้รับผิดชอบหรือบุคลากรที่สนใจจะริเริ่ม

โครงการสร้างความสุขในองค์กรใช้แก้ไขปัญหาดังกล่าว คือการหาข้อมูล สื่อสารแนวคิดและประโยชน์ของการ
สร้างความสุขในองค์กรให้ผู้บริหารรับรู้เป็นระยะๆ เช่น ทําการสํารวจปัญหาความต้องการของบุคลากร การ
วิเคราะห์เช่ือมโยงจากปัญหาต่าง ๆ ในระดับบุคลากรไปสู่ผลิตภาพ(Productivity) ท่ีลดลงขององค์กรและนําเสนอ
ต่อผู้บริหาร หรือเริ่มจากการนําตัวอย่างดีๆ จากองค์กรต้นแบบต่าง ๆ ท่ีเห็นผลสําเร็จเป็นรูปธรรมไปคุยกับ
ผู้บริหารบ่อย ๆ เป็นต้น นอกจากนี้สามารถใช้วิธีการขับเคลื่อนโดยเริ่มจากระดับบุคลากรก่อน ด้วยการริเริ่มทํา
กิจกรรมง่าย ๆ ที่สามารถทําได้ทันที โดยที่ไม่ต้องพ่ึงพาการสนับสนุนจากผู้บริหาร เม่ือทําให้เห็นผลสําเร็จเป็น
รูปธรรม สิ่งเหล่านี้ย่อมเป็นเสียงเล็ก ๆ ที่ดังข้ึนเรื่อย ๆ และทําให้ผู้บริหารและบุคลากรเข้าใจและเห็นความสําคัญ
ของโครงการสร้างความสุขในองค์กรอย่างแท้จริง 

 
งบประมาณ การเดินทางสู่องค์กรแห่งความสุขมีความพิเศษที่ไม่มีเงินและ
งบประมาณก็ยังสามารถดําเนินกิจกรรมได้ สําหรับองค์กรท่ีกําลังริเริ่มโครงการ
สร้างความสุขในองค์กรแต่ติดขัดด้าน “งบประมาณ” สามารถเร่ิมต้นด้วยการ
วิเคราะห์กิจกรรมที่ได้มีการจัดสําหรับบุคลากรในปัจจุบันว่าได้มีการทําอะไรไป
บ้างแล้วในความสุข 8 ประการข้างต้น โดยการนําแนวคิดความสุข 8 ประการ
ไปเช่ือมโยงกับกิจกรรมที่ทางองค์กรได้มีการดําเนินการเป็นปกติ หากขาด
กิจกรรมไหน จึงจัดกิจกรรมในส่วนนั้นเพ่ิมเติม และหากออกแบบกิจกรรมดี ๆ 

ใน 1 กิจกรรมอาจจะครอบคลุมความสุขหลายประการ จากเดิมท่ีคิดว่าต้องใช้งบประมาณจํานวนมากในการริเร่ิม
โครงการสร้างความสุขในองค์กร อาจลดลงเหลือเพียง 1 ใน 3 ส่วนได้ หรืออาจจะออกแบบกิจกรรมท่ีทําสําเร็จได้
โดยไม่ต้องพ่ึงพางบประมาณในเชิงตัวเงินก่อนในการดําเนินกิจกรรมเพ่ือสร้างสุขภาวะในองค์กรในช่วงแรก เช่น 
การเสียสละแรงกายรวมตัวกันทํากิจกรรมเพ่ือสังคม ก็ถือเป็นกิจกรรมการสร้าง Happy Heart (นํ้าใจงาม)        
และ Happy Body (สุขภาพดี) หรือการเป็นพ่ีเลี้ยงในการทํางานให้กับบุคลากรใหม่ ก็ถือเป็นกิจกรรมการสร้าง 
Happy Brain (หาความรู้) ได้โดยไม่ต้องใช้งบประมาณเพ่ิมเติมเช่นกัน หรืออาจใช้วิธีการให้ความรู้แก่บุคลากร                 
ท่ีไม่จําเป็นต้องใช้งบประมาณมากนัก เช่น การให้ความรู้เรื่องความสุข 8 ประการ ผ่านทางบอร์ดประชาสัมพันธ์ 
อินทราเนต (Intranet) จดหมายข่าวภายในองค์กร (Newsletter) หรือผ่านทางอีเมล์ของบุคลากร เป็นต้น          
ซ่ึงกิจกรรมต่าง ๆ เหล่าน้ี เม่ือเห็นผลสําเร็จแม้จะเป็นเร่ืองเล็ก ๆ แต่ก็ถือเป็นการสร้างแรงบันดาลใจให้แก่บุคลากร 
และสามารถเชิญชวนบุคลากรอ่ืน ๆ มาเป็นแนวร่วมอุดมการณ์เพ่ิมข้ึนในการดําเนินโครงการสร้างความสุข          
ในองค์กรและอาจก่อให้เกิดการรวมตัวกันของบุคลากรทุกฝ่ายในการช่วยกันหางบประมาณสําหรับดําเนินกิจกรรม
ขนาดใหญ่ และหากมีงบประมาณเป็นจํานวนมากข้ึนสําหรับการพัฒนาบุคลากร อาจสอดแทรกแนวคิดความสุข     
8 ประการ ในเน้ือหาการฝึกอบรม หรือการเชิญวิทยากรมาบรรยายในการประชุมประจําเดือนหรือประจําปี
เพ่ิมเติมได้  
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หน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล ถือเป็นกลไกสําคัญท่ีขับเคลื่อนให้
องค์กรเป็นองค์กรแห่งความสุข โดย “นักทรัพยากรบุคคลมืออาชีพ 
หรือ HR” ต้องมีความทุ่มเทท่ีจะส่งความสุขให้บุคลากร มุ่งให้บุคลากรมี
ความสุขทุก ๆ วัน ซ่ึงนับว่าเป็นสิ่งท้าทายมากเพราะความสุขเป็นเรื่อง
ของความรู้สึกท่ีสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา ดังน้ันการสร้าง
องค์กรแห่งความสุขน้ัน ไม่สามารถใช้เพียงความรู้ตามหลักวิชาการ       
แต่ต้องใช้ทั้งความคิดสร้างสรรค์ ความทุ่มเท ความมุ่งม่ันต้ังใจ และความ
ใส่ใจเพ่ือรักษาและเติมเต็มความสุขนั้นให้คงอยู่กับองค์กร อีกหลักการ
สําคัญของการสร้างองค์กรแห่งความสุข คือการทํางานในรูปแบบของ

เครือข่ายท่ีสร้างความรู้สึกว่าทุกคนในองค์กรเป็นหน่ึงในส่วนร่วมในการคิดรูปแบบกิจกรรมท่ีเหมาะสมกับบริบท
ขององค์กร โดยยึดหลักการทํางานเป็นทีม        ที่นํามาซึ่งความสุขในท่ีทํางาน เพ่ิมขีดความสามารถของคนทํางาน 
เม่ือนําคนหลาย ๆ คนมาอยู่รวมกัน มาประสานแรงใจ และปัญญา สิ่งท่ีเกิดข้ึนก็คือความสมบูรณ์ของทีมงาน อัน
จะนําไปสู่การเพ่ิมศักยภาพ และการเพ่ิมผลผลิตขององค์กรได้ในท่ีสุด 

อย่างไรก็ตาม บทบาทของผู้บริหาร หัวหน้างาน และบุคลากรท้ังหมดขององค์กรก็มีส่วนสําคัญที่ทําให้
กิจกรรมการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ประสบความสําเร็จมากย่ิงข้ึน โดยผู้บริหาร      
หัวหน้างาน และบุคลากรต้องรับผิดชอบบทบาทหลักของตนเอง ดังรปู 

 

โดยสรุป ปัจจัยท่ีสนับสนุนความสําเร็จของกิจกรรมการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) 
คือ 

• ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร มีนโยบาย แนวทางปฏิบัติ และเป้าหมายในการดําเนินงานท่ีชัดเจน 
• พยายามให้ผู้บริหารรับรู้ข้อมูลให้มากท่ีสุด และให้เข้ามามีส่วนร่วม รับรู้ปัญหาเพ่ือช่วยผลักดัน 

ตลอดจนมีงบประมาณอย่างเหมาะสมและเพียงพอ 
• มีการสื่อสารประชาสัมพันธ์ท่ัวท้ังองค์กร ให้ทุกคนรับรู้เข้าใจตรงกัน เพ่ือให้เกิดความกระตือรือร้น 

และบุคลากรได้ร่วมกันคิด ร่วมกันสร้างสรรค์กิจกรรมต่างๆ ท่ีส่งเสริมการสร้างความสุขในท่ีทํางาน 
(Happy Workplace) ร่วมกันอย่างเป็นรูปธรรม 

• ความเป็นมืออาชีพของนักทรัพยากรบุคคลท่ีมีความมุ่งม่ันในการปรับทัศนคติของทุกคนในองค์กร    
ให้เช่ือว่า หากคนทํางานมีความสุข คนในองค์กรไม่รู้สึกเบ่ืองานและต้องฝืนใจทํา การทํางานก็จะมี
ประสิทธิภาพ และองค์กรก็จะเติบโตได้อย่างย่ังยืน  

• แต่สิ่งสําคัญที่สุด คือ “บุคลากรทุกคนในองค์กร” ถือเป็นส่วนสําคัญท่ีจะทําให้กิจกรรมการสร้าง
ความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ขับเคล่ือนไปได้จริง ดังน้ัน บุคลากรทุกคนต้องมีความ

"ผู้บริหาร" ต้องรับรู้ 
เข้าใจ สนับสนุน

"หัวหน้างาน" ต้องรับรู้ 
เข้าใจ มีส่วนร่วม

"บุคลากร" ต้องรับรู้ เข้าใจ 
ปฏิบัติได้
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เ ช่ือ ม่ันในการนําความสุข เ ข้ามาเ ป็นแรงขับเค ล่ือนและพร้อม ท่ีจะเปลี่ ยนแปลงตนเอง                 
“การมีส่วนร่วม” ในกิจกรรมระหว่างบุคลากรทุกระดับเพ่ือพัฒนากระบวนการเรียนรู้ร่วมกัน          
ในองค์กร จะนําไปสู่ความสําเร็จของกิจกรรมการสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) 
อย่างแท้จริง ตลอดจนนําไปสู่การสร้างสังคมและคุณภาพชีวิตที่ดีร่วมกันอย่างย่ังยืน 

จากกรอบแนวคิด ประโยชน์ และปัจจัยแห่งความสําเร็จในการจัดทํากิจกรรมการสร้างความสุข        
ในที่ทํางาน (Happy Workplace) ดังกล่าวข้างต้น คณะที่ปรึกษานํามาประยุกต์ใช้ในการจัดทําผลการศึกษา 
การสร้างความสุขในท่ีทํางาน (Happy Workplace) ของกรมกิจการผู้สูงอายุ ซ่ึงจะแสดงรายละเอียดในรายงาน
ฉบับถัดไป 
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บทท่ี 4 
ผลการดําเนินงานประกอบการจัดทําร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมกิจการผู้สูงอายุ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 – ๒๕๖6 
 
4.1  กระบวนการดําเนินการ 
 คณะท่ีปรึกษาได้ดําเนินการจัดทํากิจกรรมและการสํารวจตามแนวทางในข้อเสนอเชิงเทคนิคดังต่อไปนี้ 
 4.1.1 จัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดทําแผนกลยุทธ์     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ในวันท่ี                 
4 กรกฎาคม 2561 ณ โรงแรมเอ็ม 2 เดอบางกอก โดยมีผู้เข้าสัมมนาจํานวน 60 ราย เป็นตัวแทนของสํานัก/
กอง/กลุ่มงานต่าง ๆ ในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
  

 
 
ท้ังนี้ผลของการจัด Workshop ทําให้ได้ประเด็นทางยุทธศาสตร์การบริหารงานบุคคล และแนวทางในการ

สร้างสุข 8 ประการ ซ่ึงสามารถสรุปดังนี้ 
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สรุปประเด็นกลยุทธ์ที่พบในการสัมมนา  
1. กลยุทธ์การทบทวนโครงสร้างองค์กร และการแบ่งหน่วยงานใหม่ท่ีสอดคล้องกับภาระงานในอนาคต 
2. กลยุทธ์การเพ่ิมอัตรากําลังท้ังสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน 
3. กลยุทธ์การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน  
4. กลยุทธ์การปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพ่ิมข้ึน 
5. กลยุทธ์การปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทํางาน เช่น การตรวจสุขภาพประจําปี 
6. กลยุทธ์การจัดทําข้อเสนอการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์ 
7. กลยุทธ์ในการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีท่ีโปร่งใส  
8. กลยุทธ์การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรระยะสั้นและระยะยาวท่ีชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพสูงข้ึน

ตอบสนองความต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
9. กลยุทธ์สร้างระบบการสอนงาน (Coaching) ท่ีเหมาะสม เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่

บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ 
10. กลยุทธ์การพัฒนาและปรับเปลี่ยนทัศนคติท่ีดี (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) ให้แก่บุคลากรทุก

วัย (Generation) 
11. กลยุทธ์การปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง 
12. กลยุทธ์การสํารวจความผูกพันและการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือนําไปแก้ไขอย่าง

ใส่ใจและจริงจัง โดยเสนอให้ผู้บริหารให้ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับและทุกคน (ท้ังการการสร้าง
ขวัญและกําลังใจ การให้เกียรติยอมรับฟังความคิดเห็น และเห็นคุณค่า รวมถึงการยกย่อง) 

13. กลยุทธ์การประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่างท่ัวถึงและต่อเนื่อง 
14. กลยุทธ์การสร้างความสุข เช่น การกําหนดแนวทางในการลดความเครียดหรือปัญหาสุขภาพจาก 

การทํางานหนัก 
15. กลยุทธ์การพัฒนากระบวนงาน การสร้างคู่มือการทํางาน และกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 

 
ท้ังนี้กลยุทธ์ท่ี 2-5 เป็นประเด็นท่ีบุคลากรในแต่ละกลุ่มให้ความสําคัญมากท่ีสุด โดยเสนอว่าควรเร่งแก้ไข

ปัญหาเพ่ือสร้างให้กรมกิจการผู้สูงอายุมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากนั้นยังมีข้อเสนอกิจกรรมสร้างสุขและความ
ผูกพันในองค์กรอย่างน้อยดังนี้  
 

กิจกรรรม    กิจกรรม 
1. กิจกรรมด้านสุขภาพกาย (Happy Body)   4.5 กําหนดให้กรมฯ เป็นองค์กรรักษาศีล 5 
1.1 ปลูกพืชผักสวนครัว    4.6 การจัดห้องละหมาด/ห้องสวดมนต์  
1.2 สปาร่างกาย จิตใจ นวดแผนไทย   5. กิจกรรมเพ่ือสร้างความรู้เพ่ิมเติม (Happy Brain) 
1.3 การจัดกีฬาสี   5.1 กิจกรรมเรียนรู้การทํางานฝีมือ/งานประดิษฐ์ 
1.4 การออกกําลังกายทุกวันพุธ (หรือมากกว่าน้ี)   5.2 การมีมุมข้อมูลข่าวสารท่ีเข้าถึงง่าย 
1.5 กิจกรรมนวดแผนโบราณ   5.3 การดูงานนอกสถานท่ี/ ศึกษาดูงาน 
1.6 ออกกําลังกายแบบสมาธิบําบัด (SKT)   5.4 กิจกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้ระหว่างกัน 
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กิจกรรรม    กิจกรรม 
1.7 การให้ความรู้เรื่องการโภชนาการ อิ่ม อร่อยสุขภาพดีสัญจร   5.5 การให้ความรู้เกี่ยวกับภัยรอบตัว 
1.8 การกําจัดแมลงสาบ/สัตว์อื่น ๆ ในท่ีทํางาน   5.6 การจัดการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ 
2. กิจกรรมเพื่อการพักผ่อน (Happy Relax)   6. กิจกรรมด้านเศรษฐกิจส่วนบุคคล (Happy Money) 
2.1 การทําอาหารแล้วมาแบ่งปันกันรับประทาน   6.1 การตั้งกองทุนกู้-ยืม ฉุกเฉินให้บุคลากร 

2.2 มุมกาแฟพบปะพูดคุย มีห้องพักผ่อน ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟังเพลง 
กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น เสียงเพลงตามสาย    

6.2 การให้ความรู้ด้านการเงิน เช่น การออม การบริหารการเงิน 
การทําบัญชีครัวเรือน ฯลฯ 

2.3 ดําเนินกิจกรรม 5.ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย)    6.3 กิจกรรมทําสวนครัวไว้กินได้ 
2.4 ทัศนศึกษา(ดูงาน) กิจกรรมศิลปะบําบัด ห้องออกกําลังกาย   6.4 กิจกรรมกองทุนสัจจะ (วันละ 1 บาท) หรือการออมสิน 
2.5 การเพิ่มสถานท่ีให้นอน 15 นาทีก่อนเข้าทํางานตอนบ่าย   6.5 การจัดตลาดนัด หรือร้านค้าสวัสดิการ 
2.6 กิจกรรมท่องเท่ียวต่างจังหวัดร่วมกันเพื่อผ่อนคลาย   6.6 การถ่ายทอดภูมิปัญญาสร้างอาชีพ 
2.7 การจัดตั้งชมรมตามความสนใจ    6.7 การสร้างศูนย์เรียนรู้สวนเศรษฐกิจพอเพียง 
3. กิจกรรมเพื่อสร้างน้ําใจงาม (Happy Heart)   7. กิจกรรมสร้างสุขให้ครอบครัว (Happy Family) 
3.1 การแสดงความเสียใจกับบุคลากร เช่น จัดกระเช้าเย่ียมผู้ป่วย    7.1 กิจกรรมสังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ ฯลฯ 
3.2 การบริจาคสิ่งของเพื่อผู้ยากไร้/การบริจาคโลหิต   7.2 การเย่ียมสมาชิกในครอบครัวคนป่วย คลอดบุตร 
3.3 กิจกรรมกล่องความในใจให้กําลังใจ   7.3 การช่วยกันเลี้ยงลูกเจ้าหน้าในศูนย์เด็กอ่อน (Nursery) 
3.4 การมี buddy ช่วยเหลือกันในงาน   7.4 การมีศูนย์ Daycare สําหรับคนในครอบครัว  
3.5 กิจกรรมย้ิม ไหว้ ทักทายกัน   7.5 การจัดทริป family day Walk rally family 
3.6 กิจกรรมแบ่งพี่-ปันน้อง เช่น การให้ของใช้หรือหนังสือต่าง ๆ    7.6 การให้มีสวัสดิการท่ีพัก/รถรับส่งสําหรับครอบครัว 
3.7 แสดงความยินดีกับเจ้าหน้าท่ี เช่น วันรับปริญญา วันเกิด วันคลอดบุตร   7.7 การให้ความรู้ เช่น การดูแลครอบครัวให้อบอุ่น ฯลฯ 
4. กิจกรรมส่งเสริมศีลธรรม (Happy Soul)   8. กิจกรรมเพ่ือสร้างสุขแก่ชุมชน (Happy Society) 
4.1 ตักบาตร หรือกิจกรรมนิมนต์พระอาจารย์มาเทศน์   8.1 กิจกรรมอาสาล้างห้องนํ้า /ทําความสะอาดวัด 
4.2 การติดคติธรรมเตือนใจตามจุดต่าง ๆ ในอาคารของกรม   8.2 การจัดตั้งชมรมเพื่อทํากิจกรรมทางสังคมร่วมกัน 
4.3 กิจกรรมพาล่องเรือไหว้พระ หรือ ทัศนศึกษา 3 ศาสนา   8.3 กิจกรรมจิตอาสาบําเพ็ญประโยชน์ 
4.4 น่ังสมาธิ/การบันทึกความดี   8.4 กิจกรรมเยี่ยมผู้สูงวัยหรือเจ้าหน้าท่ีเย่ียมชุมชน 

 
4.2 บทสรุปการสัมภาษณ์ผู้บริหาร ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง เพื่อทราบความคิดเห็น ความคาดหวังต่อระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้อง สนับสนุนต่อการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของทิศทาง เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของ    
กรมกิจการผู้สูงอายุ ในวันท่ี 4 กรกฎาคม 2561 ณ โรงแรมเอ็ม 2 เดอบางกอก  สรุปได้ประเด็น ดังนี้ 
 
โอกาส 
1. จํานวนประชากรผู้สูงอายุเพ่ิมข้ึนทําให้ภารกิจงานเพิ่มข้ึน มีความต้องการบุคลากรในการทํางานด้านผู้สูงอายุ

มากข้ึน 
2. การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ทําให้หลายๆ หน่วยงาน(ทุกภาคส่วน) เกิดการต่ืนตัวและให้ความสําคัญในการเตรียม

ความพร้อมการรองรับสังคมผู้สูงอายุ 
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3. รัฐบาลให้ความสําคัญในการท่ีสังคมไทย เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุและมีนโยบายรองรับสังคมผู้สูงอายุ 
4. รัฐบาลกําหนดให้ผู้สูงอายุเป็นภาระแห่งชาติเพ่ือเตรียมความพร้อมสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มรูปแบบ                   
และมีกฎหมายรองรับ 
5. นโยบายของผู้บริหารให้ความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากร 
6. มีคณะกรรมการผู้สูงอายุแห่งชาติ ช่วยขับเคลื่อน และมีคณะกรรมการบริหาร, คณะอนุกรรมการเช่น กบท. 

(กองทุนบําเหน็จบํานาญข้าราชการท้องถ่ิน) 
7. มีบุคลากรรุ่นใหม่ท่ีพร้อมเรียนรู้ มีไฟในการทํางานและมีความรู้ความสามารถท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งท่ีครอง 
  
ความคาดหวัง 
1. ควรเพ่ิมอัตรากําลังนักวิเคราะห์แผนและนโยบาย นักกายภาพบําบัดและนักโภชนาการ นักพัฒนาสังคม       

และนักจิตวิทยานักสังคมสงเคราะห์ท่ีมีใบประกอบวิชาชีพด้วยตัวเอง อัตรากําลังทุกตําแหน่งมีความเพียงพอต่อ
การดําเนินงานด้านผู้สูงอายุ ท้ังสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน 

2. มีระบบข้อมูลบุคลากรท่ีเป็นปัจจุบัน และใช้งานได้จริง 
3. มียุทธศาสตร์องค์กรท่ีชัดเจน ทันเวลา เพ่ือเป็นกรอบในการจัดทําแผน HR 
4. ผู้บริหารให้ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับและทุกคน (การทํางาน การสร้างขวัญและกําลังใจการให้เกียรติ

ยอมรับฟัง ความคิดเห็น และเห็นคุณค่า รวมถึงการยกย่อง) 
5. บุคลากรมีศักยภาพและมีประสิทธิภาพในการทํางาน (สรรหา พัฒนา รักษาไว้ ใช้ประโยชน์)  บุคลากร             

มีทัศนคติเชิงบวกในการทํางานท่ีเหมาะสมกับภารกิจและโครงสร้างองค์กร การรับฟังความคิดเห็น                 
ซ่ึงกันและกันในองค์กร  รวมท้ังมีความสามัคคี เสียสละ เป็นข้าราชการมืออาชีพ มีศักยภาพและมีความ
เช่ียวชาญ 

6. ต้องการสวัสดิการและสภาพแวดล้อมท่ีดีในการทํางาน ความก้าวหน้า เช่น  
-  ถ้ามีการเปิดสอบข้าราชการภายในกรม ให้พิจารณาพนักงานราชการและลูกจ้างก่อน เพ่ือเป็นการสร้าง

แรงจูงใจ  
- อยากให้มีการตรวจสุขภายประจําปีของ พนักงานราชการและลูกจ้าง  
- มีระบบประเมินการปฏิบัติงานท่ีโปร่งใส  
- มีค่าตอบแทนพิเศษ เช่น การทํางานล่วงเวลา/ ค่าเข้าเวร/เงินพิเศษสําหรับงานไม่น่าอภิรมย์ ภาวะ

ยากลําบาก  
- มีการพิจารณาข้ันเงินเดือนกระจายสู่ส่วนภูมิภาคเพ่ิมข้ึนอย่างเป็นธรรม 

7. การมีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพท่ีชัดเจน ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับปริมาณงานเพ่ิมข้ึน ค่าตอบแทน
เพ่ิมข้ึน 10% ต่อปี 

8.อยากให้มีการอบรมให้ความรู้ทักษะในการทํางานเพ่ือเพ่ิมความเช่ียวชาญในสายงานของแต่ละกลุ่มงาน/มีแผน
สัมพันธ์ภายในกรม/ศูนย์ ในตําแหน่งงาน มีหลักสูตรการพัฒนาศักยภาพท่ีเหมาะกับแต่ละบุคคลอย่างต่อเนื่อง 
ศึกษาดูงานภายใน และภายนอกประเทศ 
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ส่ิงที่กังวล 
1. กรอบโครงสร้างเดิมเป็นสถานสงเคราะห์เน้นเชิงรับ นโยบายจากผู้บริหารระดับสูง 
2. มีกรอบวิชาชีพ นักสังคมสงเคราะห์กําหนดให้มีใบประกอบวิชาชีพ 
3. ศูนย์รับผิดชอบหลายจังหวัดการช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาไม่ท่ัวถึง 
4. ผู้รับบริการได้รับสารอาหารท่ีไม่ถูกต้องตามหลักโภชนาการ 
5. ผู้ดูแลผู้สูงอายุไม่เพียงพอต่อจํานวนผู้สูงอายุท่ีเพ่ิมข้ึน 
6. การไม่ต่อสัญญาจ้างของพนักงานราชการ ทําให้เกิดเหตุการณ์สมองไหลกับบุคลากรท่ีมีความสามารถ   

เนื่องจากความไม่ม่ันคงของตําแหน่งในเรื่องสวัสดิการของลูกจ้างและพนักงานราชการ 
7. ปัญหาสุขภาพในการทํางานหนัก เช่น ความเครียด พักผ่อนไม่เพียงพอ 
8. การประชาสัมพันธ์ การเข้าถึงสิทธิต่างๆของ ผู้สูงอายุ ยังไม่ท่ัวถึง 
9. การพัฒนาศักยภาพ และองค์ความรู้ยังไม่สามารถตอบสนองความต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุท่ีเพ่ิมมากข้ึน 
10. การขาดข้อมูลสนับสนุน การปฏิบัติงานจากผู้เกี่ยวข้อง ขาดการสอนงานในองค์กร (Coaching) 
11. บุคลากรขาดความรับผิดชอบและ ปฏิเสธงาน 
12. บุคลากรไม่แสดงศักยภาพในการทํางานอย่างเต็มท่ี เพราะกลัวว่าจะต้องรับผิดชอบงาน 
13. ผู้สูงอายุในศูนย์มีภาวะติดเตียงเพ่ิมข้ึนส่งผลต่อการดูแลได้อย่างไม่ท่ัวถึง 
14. โครงสร้างของหน่วยงานไม่เอ้ือต่อภารกิจงานภายใต้ 6 ภารกิจของศูนย์ 
15. การประสานงานระหว่างส่วนกลางกับภูมิภาคยังไม่ชัดเจน 
16. การสรรหาบุคลากรไม่ทันต่อการดําเนินงานในกรณีท่ีมีตําแหน่งว่าง 
17. งานท่ีได้รับมอบหมายไม่ตรงกับตําแหน่ง 
ความเส่ียง 
1. จํานวนผู้สูงอายุเพ่ิมข้ึนทําให้มีบุคลากรไม่เพียงพอในการดูแล ขาดแผนการพัฒนาบุคลากร 
2. แนวโน้มของบุคลากรท่ีจะไปหาความก้าวหน้าหน่วยงานอ่ืน 
3. ไม่สามารถส่งเสริมศักยภาพและคุ้มครองสิทธิผู้สูงอายุให้ครอบคลุม รวดเร็วทันต่อสถานการณ์สังคมผู้สูงอายุ 
4. ขาดแผนความก้าวในตําแหน่งเส้นทางอาชีพ (Career path) เลื่อนระดับตามสายอาชีพ ปัญหาสุขภาพทํางาน

หนักทําให้บุคลากรลาออก 
5. การละเลยความสัมพันธ์ภายในกลุ่มงานเดียวกัน 
6. การช่วยเหลือแบบให้เป็นภาระงานผูกพันในอนาคต เช่น การกู้เงินของกองทุน 
7. บุคลากรมีทัศนคติเชิงลบต่อองค์กรและการปฏิบัติงาน 
8. บุคลากรไม่มีความเช่ียวชาญและประสบการณ์ในงานท่ีรับผิดชอบ ตําแหน่งงานท่ีครองไม่ตรงกับภารกิจและ

ความซับซ้อนของงานท่ีปฏิบัติ 
9. บุคลากรบางส่วนรู้ไม่เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
10. บุคลากรบางส่วนขาดความรักและความผูกพันในองคก์ร 
11. ภาระงานท่ีมากและไม่เหมาะสมกับอัตรากําลังทําให้บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจ 
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โดยคณะท่ีปรึกษาได้ดําเนินการนําข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร และผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง รวมถึง
ข้อมูลจากการสัมมนาท้ังหมดไปจัดทําเป็นแบบสอบถาม แล้วร่วมกับสํานักงานเลขานุการกรมเพ่ือส่งแบบสอบถาม
ดังกล่าวให้แก่ข้าราชการและพนักงานราชการทุกรายท้ังในส่วนกลางและภูมิภาค เพ่ือให้รับฟังความคิดเห็นอย่าง
ครบถ้วนท้ังแต่วันท่ี 10 - 23 กรกฎาคม 2561 ซ่ึงสามารถสรุปเป็นผลลัพธ์ได้ดังนี้ 
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4.3 ผลการวิเคราะห์ระบบทรัพยากรบคุคลจากแบบสอบถามและข้อมูลทตุิยภูมิ 
 จากการเก็บข้อมูลและผลการสํารวจจากแบบสอบถามแก่บุคลากรทั้งหมดในกรมกิจการผู้สูงอายุของข้าราชการจํานวน 170 อัตรา พนักงานราชการ
171 อัตรา และลูกจ้างประจํา 61 อัตรา รวม 402 อัตรา (ข้อมูล ณ ตุลาคม 2560)  โดยได้ผลตอบแบบสํารวจกลับมาทั้งสิ้น 349 ราย (มีกรอกผิด 5 ราย
ที่ไม่นับรวม จึงใช้ประกอบการวิเคราะห์จริงแค่ 344 ราย) คิดเป็นร้อยละ 85.57 ของจํานวนทั้งหมด (ซึ่งผ่านเกณฑ์มาตรฐานคือ 30% ของกลุ่มเป้าหมาย
ทั้งหมด) สามารถสรุปผลคะแนนได้ดังนี้ 

กิจกรรม อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
1.   กิจกรรมด้านสุขภาพกาย (Happy Body) 
1.1 ปลูกพืชผกัสวนครัว  21 130 214 
1.2 สปาร่างกาย จิตใจ นวดแผนไทย 6 152 192 
1.3 การจัดกีฬาสี 8 174 170 
1.4 การออกกําลังกายทุกวันพุธ (หรือมากกว่านี้) 17 110 234 
1.5 กิจกรรมนวดแผนโบราณ 11 141 203 
1.6 ออกกําลังกายแบบสมาธิบําบัด (SKT) 25 104 240 
1.7 การให้ความรู้เรื่องการโภชนาการ อิ่ม อร่อยสุขภาพดีสัญจร 26 123 221 
1.8 การกําจัดแมลงสาบ/สัตว์อื่น ๆ ในที่ทํางาน 19 125 219 
2.   กิจกรรมเพื่อการพกัผ่อน (Happy Relax) 
2.1 การทําอาหารแล้วมาแบ่งปันกันรับประทาน 14 118 226 

2.2 มุมกาแฟพบปะพูดคุย มีห้องพักผ่อน ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟังเพลง 
กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น เสียงเพลงตามสาย  

1 266 78 

2.3 ดําเนินกิจกรรม 5.ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย)  29 109 235 
2.4 ทัศนศึกษา(ดูงาน) กิจกรรมศิลปะบําบัด ห้องออกกําลังกาย 9 150 194 
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กิจกรรม อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
2.5 การเพิ่มสถานที่ให้นอน 15 นาทีก่อนเข้าทํางานตอนบ่าย 5 167 177 
2.6 กิจกรรมท่องเที่ยวต่างจังหวัดร่วมกันเพื่อผ่อนคลาย 2 222 122 
2.7 การจัดตั้งชมรมตามความสนใจ  49 70 274 
3.   กิจกรรมเพื่อสร้างน้าํใจงาม (Happy Heart) 
3.1 การแสดงความเสียใจกับบุคลากร เช่น จัดกระเช้าเยี่ยมผู้ป่วย  12 161 183 
3.2 การบริจาคสิ่งของเพื่อผู้ยากไร้/การบริจาคโลหิต 27 141 203 
3.3 กิจกรรมกล่องความในใจให้กําลังใจ 32 90 254 
3.4 การมี buddy ช่วยเหลือกันในงาน 15 135 209 
3.5 กิจกรรมยิ้ม ไหว้ ทักทายกัน 17 130 214 
3.6 กิจกรรมแบ่งพี่-ปันน้อง เช่น การให้ของใช้หรือหนังสือต่าง ๆ  33 117 227 
3.7 แสดงความยินดีกับเจ้าหน้าที่ เช่น วันรับปริญญา วันเกิด วันคลอดบุตร 13 146 198 
4.   กิจกรรมส่งเสริมศีลธรรม (Happy Soul) 
4.1 ตักบาตร หรือกิจกรรมนิมนต์พระอาจารย์มาเทศน์ 7 157 187 
4.2 การติดคติธรรมเตือนใจตามจุดต่าง ๆ ในอาคารของกรม 47 80 264 
4.3 กิจกรรมพาล่องเรือไหว้พระ หรือ ทัศนศึกษา 3 ศาสนา 20 153 191 
4.4 นั่งสมาธิ/การบันทึกความดี 36 86 258 
4.5 กําหนดให้กรมฯ เป็นองค์กรรักษาศีล 5 44 76 268 
4.6 การจัดห้องละหมาด/ห้องสวดมนต์  50 57 287 
5. กิจกรรมเพือ่สร้างความรูเ้พิ่มเติม (Happy Brain) 
5.1 กิจกรรมเรียนรู้การทํางานฝีมือ/งานประดิษฐ์ 23 151 193 
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กิจกรรม อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
5.2 การมีมมุข้อมูลข่าวสารที่เข้าถึงง่าย 31 109 235 
5.3 การดูงานนอกสถานที่/ ศึกษาดูงาน 3 231 113 
5.4 กิจกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้ระหว่างกัน 34 114 230 
5.5 การให้ความรู้เกี่ยวกับภัยรอบตัว 39 87 257 
5.6 การจัดการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ 15 145 199 
6. กิจกรรมดา้นเศรษฐกิจสว่นบุคคล (Happy Money) 
6.1 การตั้งกองทุนกู้-ยืม ฉุกเฉินให้บุคลากร 4 203 141 

6.2 การให้ความรู้ด้านการเงิน เช่น การออม การบริหารการเงิน การทํา
บัญชีครัวเรือน ฯลฯ 

24 132 212 

6.3 กิจกรรมทําสวนครัวไว้กินได้ 42 103 241 
6.4 กิจกรรมกองทุนสัจจะ (วันละ 1 บาท) หรือการออมสิน 37 96 248 
6.5 การจัดตลาดนัด หรือร้านค้าสวัสดิการ 22 159 185 
6.6 การถ่ายทอดภูมิปัญญาสร้างอาชีพ 30 139 205 
6.7 การสร้างศูนย์เรียนรู้สวนเศรษฐกิจพอเพียง 41 89 255 
7. กิจกรรมสร้างสขุใหค้รอบครัว (Happy Family) 
7.1 กิจกรรมสังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ ฯลฯ 10 204 140 
7.2 การเยี่ยมสมาชิกในครอบครัวคนป่วย คลอดบุตร 40 111 233 
7.3 การช่วยกันเลี้ยงลูกเจ้าหน้าในศูนย์เด็กอ่อน (Nursery) 52 60 284 
7.4 การมีศูนย์ Daycare สาํหรับคนในครอบครัว  38 103 241 
7.5 การจัดทริป family day Walk rally family 43 106 238 
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กิจกรรม อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
7.6 การให้มีสวัสดิการที่พัก/รถรับส่งสําหรับครอบครัว 28 119 225 
7.7 การให้ความรู้ เช่น การดูแลครอบครัวให้อบอุ่น ฯลฯ 48 78 266 
8. กิจกรรมเพือ่สร้างสุขแก่ชุมชน (Happy Society) 
8.1 กิจกรรมอาสาล้างห้องน้ํา /ทําความสะอาดวัด 51 67 277 
8.2 การจัดตั้งชมรมเพื่อทํากิจกรรมทางสังคมร่วมกัน 44 113 231 
8.3 กิจกรรมจิตอาสาบําเพ็ญประโยชน์ 35 110 234 
8.4 กิจกรรมเยี่ยมผู้สูงวัยหรือเจ้าหน้าที่เยี่ยมชุมชน 44 111 233 

 
 จากผลการจัดลําดับ 1 - 20 จะเห็นว่ากิจกรรมต่าง ๆ ในสุขทั้ง 8 ถูกเลือกมา หากแต่กิจกรรมเพื่อสร้างสุขแก่ชุมชน จะเป็นกิจกรรมที่อาจต้องเพิ่มเติม  
เพราะเป็นลักษณะงานของกรมกิจการผู้สูงอายุเป็นการดําเนินการเพื่อชุมชนอยู่แล้ว จึงอาจเลือกกิจกรรมในลักษณะนี้เป็นส่วนน้อย ทั้งนี้สามารถสรุปผลการ
ดําเนินการกิจกรรมที่ควรจัดใน พ.ศ. 2562 – 2566 เป็นกิจกรรมต่าง ๆ เรียงตามลําดับ ดังนี้ 
 

1. มุมกาแฟพบปะพูดคุย มีห้องพักผ่อน ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟังเพลง กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น เสียงเพลงตามสาย  
2. กิจกรรมท่องเที่ยวต่างจังหวัดร่วมกันเพื่อผ่อนคลาย 
3. การดูงานนอกสถานที่/ ศึกษาดูงาน 
4. การตั้งกองทุนกู้-ยืม ฉุกเฉินให้บุคลากร 
5. การเพิ่มสถานที่ให้นอน 15 นาทีก่อนเข้าทํางานตอนบ่าย 
6. สปาร่างกาย จิตใจ นวดแผนไทย 
7. ตักบาตร หรือกิจกรรมนิมนต์พระอาจารย์มาเทศน์ 
8. การจัดกีฬาสี 
9. ทัศนศึกษา(ดูงาน) กิจกรรมศิลปะบําบัด ห้องออกกําลังกาย 
10. กิจกรรมสังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ ฯลฯ 
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11. กิจกรรมนวดแผนโบราณ 
12. การแสดงความเสียใจกับบุคลากร เช่น จัดกระเช้าเยี่ยมผู้ป่วย  
13. แสดงความยินดีกับเจ้าหน้าที่ เช่น วันรับปริญญา วันเกิด วันคลอดบุตร 
14. การทําอาหารแล้วมาแบ่งปันกันรับประทาน 
15. การมี buddy ช่วยเหลือกันในงาน 
16. การจัดการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ 
17. การออกกําลังกายทุกวันพุธ (หรือมากกว่านี้) 
18. กิจกรรมยิ้ม ไหว้ ทักทายกัน 
19. การกําจัดแมลงสาบ/สัตว์อื่น ๆ ในที่ทํางาน 
20. กิจกรรมพาล่องเรือไหว้พระ หรือ ทัศนศึกษา 3 ศาสนา 

  
 ผลการสํารวจยังมีข้อเสนอที่น่าสนใจอื่น ๆ เช่น ควรรณรงค์ให้บุคลากรกลับบ้านตรงเวลาเพื่อลดความตึงเครียดในที่ทํางาน การลงนามของผู้บริหารควร
ใช้หมึกแท้ เพื่อป้องกันการนําไปใช้ในทางมิชอบ ควรรณรงค์ไม่ให้ติดต่อในวันหยุดเพื่อให้บุคลากรได้อยู่กับครอบครัวได้อย่างเต็มที่ ควรมีสวัสดิการที่อยู่อาศัย 
ควรมีกิจกรรมละลายพฤติกรรม และสร้างแรงบันดาลใจในการทํางาน ควรมีรถรับส่งเวลาในงานกิจกรรมต่าง ๆ ควรสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาความรู้ในสาย
อาชีพอย่างจริงจัง ฯลฯ เป็นต้น  
 นอกจากนั้นผลการจัดลําดับความสําคัญของการดําเนินการพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคล (1-10) ได้ถูกนํามาจัดเรียงคะแนนแบบถ่วงน้ําหนัก คือหากได้
คะแนน 1 จะหมายถึงมีความสําคัญเป็นอย่างมาก จึงได้การถ่วงน้ําหนักเท่ากับ 10 คะแนน ในขณะที่ได้คะแนน 2 จะมีความสําคัญรองลงมา จึงได้การถ่วง
น้ําหนักเท่ากับ 9 คะแนน แล้วดําเนินการเช่นนี้ไปเรื่อย ๆ จนหัวข้อที่ได้คะแนน 10 จะมีการถ่วงน้ําหนักเท่า 1 คะแนนตามลําดับ โดยผลของการดําเนินการ
จึงทําให้ได้ข้อสรุปดังตารางต่อไปนี้ดังนี้ 

รายการกิจกรรมทีค่วรพฒันา/ปรบัปรุงในระบบทรัพยากรบคุลของกรม
กิจการผู้สงูอายุ 

อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
มีการเพิ่มอัตรากําลังทั้งสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน 1 268 76 
มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน  5 228 116 
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รายการกิจกรรมทีค่วรพฒันา/ปรบัปรุงในระบบทรัพยากรบคุลของกรม
กิจการผู้สงูอายุ 

อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 
มีการปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพิ่มขึ้น 3 248 96 

มีสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน เช่น การตรวจสุขภาพ
ประจําปี 

2 250 94 

มีระบบประเมินการปฏิบัติงานที่โปร่งใส  8 204 140 
มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์ 6 218 126 

มีแผนการพัฒนาที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้นตอบสนองความ
ต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น 

11 174 170 

มีระบบสอนงาน (Coaching) ที่เหมาะสม 14 163 181 

มีการพัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดี (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) 
ให้แก่บุคลากรทุกวัย (Generation) 

10 197 147 

มีระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง 12 177 167 

มีการทบทวนโครงสร้างองค์กร และการแบ่งหน่วยงานใหม่ให้ชัดเจนในหน้าที่
รับผิดชอบ (และภาระงานที่ต้องปฏิบัติในอนาคต) 

9 195 149 

มีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและนําไปแก้ไขอย่างใส่ใจ
และจริงจัง 

7 214 130 

ผู้บริหารให้ความสําคัญกับบุคลากรในทุกระดับและทุกคน (ทั้งการการสร้าง
ขวัญและกําลังใจ การให้เกียรติยอมรับฟังความคิดเห็น และเห็นคุณค่า 
รวมถึงการยกย่อง) 

4 263 81 
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รายการกิจกรรมทีค่วรพฒันา/ปรบัปรุงในระบบทรัพยากรบคุลของกรม
กิจการผู้สงูอายุ 

อันดบัความสาํคญั 
จํานวนการตอบ 

จํานวนผูเ้ลือก จํานวนผู้ไม่เลอืก 

มีการประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่าง
ทั่วถึง 

15 160 184 

มีแนวทางในการลดความเครียดหรือปัญหาสุขภาพจากการทํางานหนัก 13 178 166 
มีคู่มือการทํางาน และกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 16 141 203 
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4.4 บทสรุปผลการรับฟังความคิดเห็น/ความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ และแผนสร้างความผาสุกและ
ความผูกพันขององค์กร 

คณะที่ปรึกษาได้ดําเนินการรับฟังความคิดเห็น/ความคาดหวังของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องส่วนเสียต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลฯ และแผนสร้างความผาสุก
และความผูกพันขององค์กร ในวันที่ 1 สิงหาคม 2561 ณ โรงแรมเอ็ม 2 เดอบางกอก โดยมีผู้เข้าสมัมนา จํานวน 60 ราย เป็นตัวแทนของสํานัก/กอง/กลุ่ม
งานต่าง ๆ ในกรมกิจการผูส้งูอายุ 
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จากผลการดําเนินการสามารถสรุปเป็นตารางเพื่อประกอบการจัดลําดับความสําคัญของผู้บริหารได้ โดยจะให้ความสําคัญกับระบบหรือประเด็นที่มี
ความไม่พึงพอใจสูงและอยากให้แก้ไขปรับปรุงทันที มากกว่ามีความไม่พึงพอใจสูงแต่ยังไม่ต้องรีบแก้ไขปปรับปรุง โดยสามารถแสดงเป็นตารางได้ดังนี้ 

 ต้องการใหแ้กไ้ข/ปรับปรุง ต้องการใหแ้กไ้ขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ไม่พึงพอใจอย่างมาก รีบแก้ไขในระยะถัดไป เพื่อลดความไม่พึงพอใจให้น้อยลง ให้ความสําคัญอันดับแรก ๆ 

ไม่พึงพอใจ 
(ไม่นํามาพิจารณาหากระบบหรือประเด็นดังกล่าวไม่ถึงมี
ความสําคัญไมถ่ึง 20 อันดับแรกตามทฤษฎี 80/20 

ให้ความสําคัญรองลงมา เพื่อแสดงให้เห็นความใส่ใจขององค์กร 
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ทั้งนี้จากผลการดําเนินการสามารถเรียงลําดับได้ดังนี้ 

 

 ต้องการใหแ้กไ้ข/ปรับปรุง ต้องการใหแ้กไ้ขปรับปรุงอย่างเร่งด่วน 

ไม่พึงพอใจ
อย่างมาก 

1. การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
2. การสํารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement) 
3. การสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมการทํางานที่เหมาะสม 
4. การนําต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งงานมาใช้ใน

การประเมินและการพัฒนา 
5. การกําหนดงานและการจัดทําคู่มือการทํางานนที่ชัดเจน 

 

1. โครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
2. การบริหารกําลังคนได้อย่างมีประสิทธิภาพตามแผนที่กําหนดไว้ 
3. มีแนวทางและแผน (Training Roadmap) ในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ทุก

ระดับและถูกนํามาใช้จริงผ่านการประเมินหาช่องว่าง (Gap) และ
ฝึกอบรมจริง 

4. ระบบทางเดินสายอาชีพ และการหาผู้สืบทอดที่ชัดเจน 
 

ไม่พึงพอใจ  

1. การพัฒนาผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลางด้านการบริหาร
จัดการและการสอนงานผู้บังคับบัญชา 

2. มีระบบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่งให้สูงขึ้นเป็นไปอย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส 

3. การปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้
จริง 

4. การประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคล
อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

5. มีตัวชี้วัด (KPIs) ที่เหมาะสมกับแต่ละตําแหน่ง/หน่วยงาน 
6. การจัดกิจกรรมสร้างความสมัพันธ์ระหว่างผู้บริหารและข้าราชการ/

ลูกจ้างอย่างสม่ําเสมอ 
7. การทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงาน

ราชการ 
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นอกจากนั้นผลการวิเคราะห์จุดแข็ง และจดุอ่อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบันดังนี้ 
 

จุดแข็ง จุดอ่อน 
 ข้าราชการและพนักงานราชการมีจิตอาสา

และพร้อมทํางานอย่างขยันขันแข็ง 
 ผู้บริหารมีนโยบายที่ชัดเจนและให้

ความสําคัญกบัการผลักดัน/ ขับเคลื่อนงาน
ผู้สูงอายุ รวมถงึให้ความสําคญักับงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

 บุคลากรมีประสบการณ์และความเช่ียวชาญ
ในงานบริการผู้สูงอายุ 

 เป็นส่วนราชการที่จัดต้ังขึ้นใหม่ ยังจําเป็นต้องพัฒนาระบบงานทรัพยากร
บุคคล 

 ยังไม่มีวัฒนธรรมในการทํางานที่ชัดเจน เนื่องจากเป็นการโอนย้ายของ
บุคลากรหลากหลายส่วนราชการ 

 มีช่องว่างระหว่างผู้มีประสบการณ์และข้าราชการใหม่สูง 
 ยังไม่มีระบบการบริหารจัดการข้อมูลรวมถงึฐานข้อมูลด้านทรัพยากร

บุคคลที่ทันสมยัพร้อมนําไปใช้ 
 การดําเนินงานของกรมในปัจจุบันขาดการบริหารจัดการเช่ือมต่องาน

ภายในองค์กร 
 ยังไม่มีระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ทักษะ และประสบการณ์ให้กับ

บุคลากรใหม ่
 ขาดการพัฒนานวัตกรรมการทํางานภายในองค์กร 
 ทรัพยากรในการบริหาร เช่น อัตรากําลัง ฯลฯ ยังไม่สอดคล้องกับปริมาณ

งานทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
โอกาส อุปสรรค 

 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปีเอ้ือต่อการสร้าง
ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาข้าราชการเพ่ือ
พัฒนาศักยภาพและเสริมสรา้งธรรมาภิบาล  

 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมีบทบาทสําคญั
ต่อการพัฒนาที่ง่ายและครอบคลุมมากขึ้น  

 ประชาชน และผู้ประกอบการมี 
ความต้องการท่ีสูงขึ้น โดยในอนาคตหากเข้า
สู่สังคมผูสู้งอายุยิ่งอาจมีความต้องการสูงขึ้น 
ทําให้ข้าราชการต้องพัฒนาตนเองมากขึ้น 

 ประชาคมอาเซียน มสี่วนทําให้เกิดการ
พัฒนาข้าราชการสู่มาตรฐานสากล 

 การเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมของ
ประเทศส่งผลต่อความสําคัญด้านการพัฒนา
สังคมและความย่ังยืน 
 

 การสนับสนุนทางงบประมาณของภาครัฐเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 ปัจจัยการเมือง นโยบายของกระทรวงและรัฐบาลอาจมีความไม่แน่นอน  
 กฎระเบียบต่าง ๆ เป็นข้อจํากัดในการหาวิทยากรในการฝึกอบรม หรือที่

ปรึกษาดําเนินการโครงการ 
 อัตรากําลัง และภาระงานของสํานักงานไม่สอดคล้องกันทําให้บุคลากรมี

หน้าที่รับผิดชอบมากขึ้น และอาจเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาและเวลาที่
เข้าร่วมกิจกรรม  
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จากผลการเก็บข้อมูลก็สอดคล้องกับข้อเสนอของที่ปรึกษาจะผลการเก็บข้อมูล ดังนั้นจึงเสนอให้มีการนํา
ประเด็น 16 ประเด็นเหล่านี้ไปจัดทํายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลในรอบ 5 ปีนี้เรียงความลําดับ
ความสําคัญดังนี้ 

1. การทบทวนและกําหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร 
2. การจัดทําข้อเสนออัตรากําลังของกรมกิจการผู้สูงอายุทั้งสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน 
3. การพัฒนากระบวนงาน การสร้างคู่มือการทํางาน และกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงาน 
4. การปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพ่ิมขึ้น เช่น การจัดทําข้อเสนอการจ่ายค่าตอบแทน

พิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์  
5. การปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง 
6. การประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 
7. การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน 
8. การสร้างวัฒนธรรมการทํางาน รวมถึงการพัฒนาและปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดี (เช่น การรับผิดชอบ การ

เสียสละ ฯลฯ) ให้แก่บุคลากรทุกวัย 
9. การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีที่โปร่งใส  
10. การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจน เพ่ือให้บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้น

ตอบสนองความต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุที่เพ่ิมมากขึ้น 
11. การสร้างระบบการสอนงาน (Coaching) ที่เหมาะสม เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่

บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ 
12. การสร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่งอย่างยุติธรรมและโปร่งใส โดยเฉพาะการนํา

ต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งงานมาใช้ในการประเมินอย่างจริงจัง 
13. การทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงานราชการ 
14. การจัดกิจกรรมสร้างความสุข 
15. การสํารวจความผูกพันและการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
16. การปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน เช่น สวัสดิการที่อยู่อาศัย หรือ การปรับปรุง

อุปกรณ์การทํางานและเครื่องคอมพิวเตอร์ให้ทันสมัย ฯลฯ 
 
 โดยอาจไปดําเนินการในปีที่แตกต่างกันตามความเร่งด่วนที่แตกต่างกัน ซึ่งจะเป็นไปตามข้อเสนอ         
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมกิจการผู้สูงอายุ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 – ๒๕๖6 และ             
แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-256๖ ในบทถัด ๆ ไป 
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บทที่ 5 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมกิจการผู้สูงอายุ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 – ๒๕๖6 
 

จากสภาพเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และก้าวเข้าสู่ยุคการบริหารที่
เน้นเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมเพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ Thailand 4.0  องค์กรต่าง ๆ ในภาครัฐ ทั้ง
หน่วยงานราชการ องค์การมหาชน และรัฐวิสาหกิจเผชิญภาวะที่จะต้องขับเคลื่อนงานให้สําเร็จตามยุทธศาสตร์ที่
กําหนดไว้ ทุกองค์กรต้องเริ่มหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเรื่องของการบริหารจัดการทรัพยากร "คน" ในองค์กร
มากยิ่งขึ้น เพ่ือสร้างคนให้สร้างคุณค่า (Value Creation) และความได้เปรียบในเชิงการแข่งขัน (Competitive 
Advantage) ให้กับองค์กร 

กรมกิจการผู้สูงอายุ กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ มีภารกิจเกี่ยวกับ 
การส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ การจัดสวัสดิการและการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ รวมทั้งการพัฒนา 
รู ปแบบงาน ด้านส วัส ดิการสั งคมให้ ครอบคลุมและตอบสนอง ต่อสภาพการณ์ทางสั งคม  กระแส 
การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก พันธกรณี และข้อตกลงระหว่างประเทศ เพ่ือการพัฒนาคุณภาพชีวิตและ 
เสริมสร้างความมั่นคงในการดํารงชีวิตของผู้สูงอายุ โดยให้มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้ 

๑. เสนอนโยบายและแผนหลัก ยุทธศาสตร์ มาตรการ และแนวทางการส่งเสริมและพัฒนา 
ศักยภาพ การจัดสวัสดิการ และการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ 

๒. ศึกษา  วิ เคราะห์  วิจัย  และพัฒนามาตรการ  กลไก  มาตรฐาน  และนวัตกรรมองค์ความรู้ 
การดําเนินงานส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ การจัดสวัสดิการ และการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ และ 
ส่งเสริมสนับสนุนการดําเนินงานให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด 

๓. ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือกับองค์กรเครือข่ายทุกภาคส่วนที่ เกี่ยวข้อง 
ในการดําเนินงานส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพ การจัดสวัสดิการ และการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ 

๔. บริหารจัดการ และกํากับดูแลการดําเนินงานกองทุนผู้สูงอายุ เพ่ือการคุ้มครองการส่งเสริม  
การสนับสนุน และการจัดสวัสดิการแก่ผู้สูงอายุ 

๕. ติดตามประเมินผลการ ดํา เนินงานการ ส่ง เสริมและพัฒนาศักยภาพ  การจัดส วัส ดิการ 
และการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ 

๖. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้ เ อ้ือต่อการดําเนินงานด้านการส่งเสริมและพัฒนา 
ศักยภาพ การจัดสวัสดิการ และการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิผู้สูงอายุ 

๗. ปฏิ บั ติ งาน อ่ืนใดตามที่ กฎหมายกํ าหนดให้ เ ป็น อํานาจหน้ าที่ ของกรมกิจการผู้ สู งอาย ุ
หรือตามที่รัฐมนตรี คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 

 จากวิสัยทัศน์ที่จะเป็นองค์กรหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและสังคมให้อยู่ดีมี
สุขอย่างยั่งยืน โดยเน้นการพัฒนาองค์กรและทรัพยากรทางการบริหารงาน และองค์ความรู้ด้านผู้สูงอายุเพ่ือยก 
ระดับประสิทธิภาพการดําเนินงานขององค์กรนั้น จึงจําเป็นต้องให้ความสําคัญกับ “การบริหารจัดการคน” ให้
ตอบสนองต่อองค์กรได้ 
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 ทั้งนี้หากมีบุคลากรที่ครบถ้วน เพียงพอ และมีคุณภาพ จะสามารถนําไปสู่การพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู้ 
รวมถึงสร้างมูลค่าเพ่ิมให้องค์กรเกิดความแข็งแกร่งและพัฒนาประเทศได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้นการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management: SHRM) จึงมีความสําคัญกับการพัฒนาองค์กร 
เพ่ือให้เกิดการมุ่งเน้นพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนาแรงจูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มุ่งสู่เป้าหมายพันธกิจขององค์กร โดยสามารถแยกการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) 
กับการบริหารบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) ดังนี้ 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเก่า) 

1. การบริหารแบบมุ่งเน้นงานธุรการงานบุคคล 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเรื่องการบริหารทรัพยากรบุคคลเท่านั้น   
3. ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคล้องกับกิจกรรมประจําวัน (Routine 

Activities) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์กร 

 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม่) 

1. การบริหารแบบมุ่งเน้นการเพ่ิมมูลค่าให้องค์กรโดยผ่านทรัพยากรมนุษย์ 
2. กิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสัมพันธ์และสอดคล้องกับแผนองค์กร/แผนยุทธศาสตร์องค์กร 
3. ลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องสอดคล้องกับลําดับความสําคัญของกลยุทธ์องค์กร 
4. ผู้บริหารองค์กร ผู้บริหารหน่วยงาน และหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลร่วมกันรับผิดชอบในการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล 
 
โดยในการทํายุทธศาสตร์บริหารทรัพยากรบุคคลนั้นองค์กรส่วนใหญ่จะเลือกใช้ HR Scorecard เป็น

เครื่องมือสําหรับใช้ประเมินผลสําเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาและเพิ่มขีด
สมรรถนะกําลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจขององค์กร เนื่องจากมีประโยชน์ดังนี้ 

1. เครื่องมือ HR scorecard เป็นการวิเคราะห์ทุกมิติทําให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองค์กร และสามารถบริหารกําลงัคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรได้ 

2. เน้นการสร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอันจะนําไปสู่สมรรถนะ            
ที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารงานของหน่วยงาน 

3. ช่วยกําหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถ
นํามาปฏิบัติได้จริง 

4. เป็นกลไกที่เช่ือมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์ และระดับ
ปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

5. เป็นกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์อย่างมีกลยุทธ์และมีแนวทางที่ ชัดเจนสอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ต่าง ๆ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  
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จากความสําคัญดังกล่าวทางคณะที่ปรึกษาจึงได้เสนอผลการศึกษาและข้อเสนอร่างยุทธศาสตร์ 
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
งานด้านผู้สูงอายุเพ่ือส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ โดยมีเป้าประสงค์ดังนี้ 

 
    ตัวช้ีวัดเป้าประสงค์ 

1. จํานวนระบบสนับสนุนการบริหารจัดการขององค์กร (อาทิ คณะกรรมการเพ่ือปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงาน/ ระบบติดตามประเมินผลยุทธศาสตร์ของกรม/ งบประมาณ/ อัตรากําลัง ฯลฯ) 

2. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลด้านผู้สูงอายุ 
3. ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

 
 กลยุทธ์ 

1. กําหนดบทบาทและอํานาจหน้าที่ของกลไกและความเช่ือมโยงการขับเคลื่อนงานด้านผู้สูงอายุ 
2. เสริมสร้างประสิทธิภาพระบบสนับสนุนการดําเนินงานขององค์กร 
3. พัฒนาระบบฐานข้อมูลที่สําคัญของผู้สูงอายุ และเชื่อมโยงกับฐานข้อมูลหน่วยงานที่เก่ียวข้องได้ 
4. การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อความเป็นมืออาชีพในงานด้านผู้สูงอายุ 
5. จัดให้มีระบบการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ์ของกรม 
6. กําหนดแผนอัตรากําลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรและมีการดําเนินการติดตามอย่างต่อเนื่อง 

 
ทั้งนี้โดยเฉพาะในการกลยุทธ์ที่ 2 - 4 และ 6 ขององค์กรต้องนําไปเช่ือมโยงกับแผนกลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลกรมกิจการผู้สูงอายุ ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 – ๒๕66 ประกอบด้วย โดยมีข้อเสนอดังนี้ 
 

5.1 วิสัยทัศน ์
ระบบทรัพยากรบุคคลส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ คุณธรรมและมีศักยภาพเป็นเลิศ เพ่ือสนับสนุนให้

กรมกิจการผู้สูงอายุเป็นองค์กรหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและสังคมให้อยู่ดีมีสุขอย่าง
ยั่งยืน 

 

5.2 พนัธกิจ 
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในกรมกิจการผู้สูงอายุ

อย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้เป็นกําลังสําคัญในขับเคลื่อนพันธกิจขององค์กร 
 

5.3 เป้าประสงค ์
(1) ดําเนินการและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุให้ทันสมัยสอดคล้องกับ 

Thailand 4.0 และการเปลี่ยนแปลงตามกฎหมายใหม่ 
 (2) รักษาสิทธิและให้ประโยชน์แก่บุคลากรในองค์กรอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม 
 (3) พัฒนาบุคลากรอย่างครอบคลุม และเป็นมืออาชีพ 
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5.4 ประเดน็ยทุธศาสตรแ์ละกลยุทธต์่าง ๆ ดา้นการบรหิารระบบทรัพยากรบุคคล 
 เน้นการดําเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตร์ดังนี้ 

(1) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การปรับโครงสร้างและอัตรากําลังให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์และภารกิจใหม่ 
เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 1 ในการจัดลําดับความสําคัญและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติ
ใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและกําหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจของ
องค์กร 

 กลยุทธ์ที่ 1.2 จัดทําข้อเสนออัตรากําลังของกรมกิจการผู้สูงอายุทั้งสายงานหลัก และสายงาน
รองและงานสนับสนุน 

 

(2) ยุทธศาสตร์ที่ 2 การพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในระบบทรัพยากรบคุคล เพ่ือสอดคล้อง
กับมิติที่ 2 ในการจัดลําดับความสําคัญและผลการดําเนินการที่เป็นจุดแข็ง/จุดอ่อนที่ผ่านมา ประกอบด้วยประเด็น
กลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 2.1 การพัฒนากระบวนงาน การสร้างคู่มือการทํางาน และกลไกการประสานงาน
ระหว่างหน่วยงาน 

 กลยุทธ์ที่ 2.2 การปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพ่ิมขึ้น เช่น การจัดทํา
ข้อเสนอการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์ 

 กลยุทธ์ที่ 2.3 การปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง 
 กลยุทธ์ที่ 2.4 การประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึง

และต่อเนื่อง 
 กลยุทฺธ์ 2.5 การส่งเสริมการนําระบบเทคโนโลยีมาใช้ในระบบทรัพยากรบุคคล* 

 

(3) ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรและผู้บริหารให้มีศักยภาพที่สอดคล้องกับ 
การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 3 และรองรับนโยบายของ
รัฐบาล โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 3.1 การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน 
 กลยุทธ์ที่ 3.2 การสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาและปรับเปลี่ยน

ทัศนคติที่ดี (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) ให้แก่บุคลากรทุกวัย 
 กลยุทธ์ที่ 3.3 การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีที่โปร่งใส  
 กลยุทธ์ที่ 3.4 การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจน เพ่ือให้

บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้นตอบสนองความต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุที่เพ่ิมมากขึ้น 
 กลยุทธ์ที่ 3.5 สร้างระบบการสอนงาน (Coaching) ที่เหมาะสม เพ่ือถ่ายทอดองค์ความรู้ของ 

ผู้มีประสบการณ์สู่บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ 
 กลยุทธ์ที่ 3.6 สร้างระบบการหมุนเวียนงาน  
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(4) ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบุคคลผ่านการใช้ Competency-based 
Human Resource และการสร้างเสริมหลักธรรมาภิบาล เพ่ือสอดคล้องกับมิติที่ 4 ในการสร้างจริยธรรมแก่
ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงาน โดยจะประกอบด้วยประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่งอย่างยุติธรรมและ
โปร่งใส โดยเฉพาะการนําต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งงานมาใช้ใน
การประเมินอย่างจริงจัง 

 กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงานราชการ 
 
(5) ยุทธศาสตร์ที่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างสุขแก่บุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ เพ่ือสอดคล้องกับมิติ

ที่ 5 ในการสร้างความสุขแก่ข้าราชการและพนักงานราชการทั้งร่างกาย จิตใจ และสังคม โดยจะประกอบด้วย
ประเด็นกลยุทธ์ตามมิติใน HR Scorecard ดังนี้ 

 กลยทุธท์ี่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้างความสุข 
 กลยทุธท์ี่ 5.2 การสํารวจความผูกพันและการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
 กลยทุธท์ี่ 5.3 การปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน 

 
5.5 รายละเอียดแผนกลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคล พ.ศ. 2562 - 2566 
 จากยุทธศาสตร์ทั้ง 5 ประการและกลยุทธ์ทั้งหมด 16 รายการนั้น คณะที่ปรึกษาเสนอร่างเป้าประสงค์/
กลยุทธ์/มาตรการการดําเนินการ /ตัวช้ีวัดหลัก โครงการ/กิจกรรม หน่วยงานรับผิดชอบดังนี้ 
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ตารางแสดงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และ แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562 – 2566 
 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดบัเปา้หมาย พ.ศ. ทีเ่กี่ยวข้อง น้ํา 

หนัก 
ผู้รับผิด 
ชอบหลัก 1 2 3 4 5 62 63 64 65 66 

ยุทธศาสตรท์ี่ 1 การปรบัโครงสร้างและอัตรากาํลงัใหเ้หมาะสมกบัยุทธศาสตร์และภารกิจ 
กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและกําหนด
โครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
และภารกิจขององค์กร 

โครงสร้างองค์กร
ตอบสนองภารกิจ
และยุทธศาสตร์
องค์กร 

ระดับความสําเร็จ
ในการจัดทํา
โครงสร้างองค์กร 

มีการ
ทบทวน
โครง 
สร้าง
องค์กร 

มีข้อเสนอ
โครงสร้าง
องค์กร
ใหม่ 

มีการ
นําเสนอ
โครงสร้าง

ต่อ
ผู้บริหาร 

การ
นําเสนอ
โครง 

สร้างต่อ 
อกพ. กรม 

กรมฯ มี
ร่าง

โครงสร้าง
องค์กร
ใหม่           

5% กลุ่มงาน 
ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 1.2 ปรับปรุงและขับเคลื่อน
กรอบอัตรากําลังคนให้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

มีกําลังคนที่
เหมาะสมกับ 
ปริมาณงาน 

มีอัตรากําลัง 
>70% ของ
บุคลากรได้รับการ
จัดการตาม FTE 
(Full Time 
Equivalent) 

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

          

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลและ

คณะ 
ทํางานฯ 

ยุทธศาสตรท์ี่ 2 การพฒันาประสทิธภิาพและประสิทธผิลในระบบทรพัยากรบคุคล 
กลยุทธ์ที่ 2.1 ปรับปรุงกระบวนงาน
หลักและสนับสนุนให้มีมาตรฐานและ
ทันสมัย 

มีคู่มือการทํางานที่
ชัดเจนและเป็น
มาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

อย่างน้อย  
5 คู่มือการทํางาน  

1 คู่มือ 2 คู่มือ 3 คู่มือ 4 คู่มือ 5 คู่มือ 

          

5% กลุ่มงาน 
ก.พ.ร. 

กลยุทธ์ที่ 2.2 การปรับปรุง
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงาน
เพิ่มขึ้น โดยเฉพาะการจัดทําข้อเสนอ
การจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เช่น  
ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์ 

มีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม 

ระดับความสําเร็จ
ในการศึกษา
แนวทางใน 
การจ่าย
ค่าตอบแทนที่
เหมาะสม 

มี
การศึกษา
การจ่าย
ค่าตอบ 
แทนที่

เหมาะสม 

มีข้อเสนอ
เรื่องการ

จ่าย
แรงจูงใจ
ประจําปีที่
เหมาะสม 

มีข้อเสนอ
การ

จ่ายเงิน
เพิ่มพิเศษ

ที่
เหมาะสม 

ผู้บริหาร
อนุมัติใน
ข้อเสนอ
ดังกล่าว 

ก.พ. 
อนุมัติใน
ข้อเสนอ
ดังกล่าว 

          

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร

บุคคล/กศส. 
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ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดบัเปา้หมาย พ.ศ. ทีเ่กี่ยวข้อง น้ํา 

หนัก 
ผู้รับผิด 
ชอบหลัก 1 2 3 4 5 62 63 64 65 66 

กลยุทธ์ที่ 2.3 การปรับปรุงระบบ
ข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย 
และใช้งานได้จริง 

เกิดการ 
บูรณาการการ
ข้อมูลทรัพยากร
บุคคลที่เชื่อม 
โยงกัน 

ระดับความสําเร็จ
ในการเชื่อมโยง
ข้อมูลทรัพยากร
บุคคลของทุก
หน่วยงาน 

เกิดการ
พัฒนา

ฐานข้อมูล 

ฐานข้อมูล 
HR 

ทันสมัย
ร้อยละ 

80 

ฐานข้อมูล 
HR 

ทันสมัย/
สมบูรณ์ 

มีการนํา
ระบบ

ข้อมูลมา
ใช้ 

เกิดการนํา
ข้อมูลมา
ใช้ในการ
สรรหา 

          

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.4 การประชาสัมพันธ์ใน
เรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากร
บุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

บุคลากรได้
รับทราบสิทธิ
ประโยชน์ที่
เกี่ยวข้องอย่าง
ถูกต้อง 

จํานวนครั้งของ
การประชาสัมพันธ์
ใน 1 ปี 

2 ครั้งใน 
1 ปี 

4 ครั้งใน 
1 ป ี

8 ครั้งใน 
1 ป ี

10 ครั้ง
ใน 1 ปี 

12 ครั้ง
ใน 1 ปี 

          

5% กลุ่มสื่อสาร
องค์กร 

กลยุทฺธ์ 2.5 การส่งเสริมการนําระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ในระบบทรัพยากร
บุคคล 

เกิดการนําระบบ 
IT มาใช้ในระบบ
ทรัพยากรบุคคล 

เกิดระบบงานใหม่
ด้าน HR ที่มีการ
นําระบบ IT มาใช้
เช่น E-recruitment 

มีแนวทาง
ของการ
นําระบบ
มาใช้ 

 มี 1 
ระบบ 

 มี 2 
ระบบ 

     

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตรท์ี่ 3 ส่งเสริมการพฒันาบคุลากรและผูบ้ริหารให้มีศกัยภาพทีส่อดคล้องกบัการบริหารทรพัยากรบคุคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และภารกิจใหม่ 
กลยุทธ์ที่ 3.1 การสร้างเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน 

บุคลากรได้รับ
การพัฒนา/
แต่งตั้งตามแผน
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพที่
กําหนดไว้ 

จํานวนบุคคลที่
ได้รับการพัฒนา/
แต่งตั้งตามแผน
ความก้าวหน้าที่
กําหนดไว้ 

>5% ของ
บุคคล

ได้รับการ
แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>10% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>15% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>25% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ 

>30% 
ของบุคคล
ได้รับการ
แต่งตั้ง
ตามแผน
ความก้าว 
หน้าใน

สายอาชีพ           

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 



                             

  

 หน้า 55 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดบัเปา้หมาย พ.ศ. ทีเ่กี่ยวข้อง น้ํา 

หนัก 
ผู้รับผิด 
ชอบหลัก 1 2 3 4 5 62 63 64 65 66 

กลยุทธ์ที่ 3.2 การสร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมในการทํางาน รวมถึงการพัฒนา
และปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดี (เช่น  
การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) 
ให้แก่บุคลากรทุกวัย  

บุคลากรรับรู้และ
ปฏิบัติตนตาม
ค่านิยมของกรม
กิจการผู้สูงอายุ 

ร้อยละการรับรู้
ค่านิยมของ
บุคลากรใน
สํานักงาน 

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

          

5% กลุ่มคุ้มครอง
จริยธรรม 

กลยุทธ์ที่ 3.3 การพัฒนาระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปี
ที่โปร่งใส  

สามารถแยกผู้มี
ผลงานโดดเด่น ผู้
มีผลงาน และผู้ที่
ไม่มีผลงานได้
อย่างเป็นที่
ประจักษ์และ
น่าเชื่อถือ 

ระดับความสําเร็จ
ของการปรับปรุง
ระบบประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ประจําปี 
Peformance 
Management 
(PMS) 

รับฟัง
ความ

คิดเห็นต่อ
ระบบการ
ประเมิน 
ผลการ

ปฏิบัติงาน
ประจําปี 

ทบทวน 
KPIs ของ
แต่ละ
งาน/

หน่วยงาน
ให้เข้มข้น
สะท้อน
ผลงาน
จริงของ
แต่ละ
บุคคล 

มีข้อเสนอ
ผลการ
ทบทวน 
KPIs ที่

เป็นธรรม
และ

สะท้อน
ผลงาน
จริงของ
แต่ละ
บุคคล 

นําเสนอ
ผู้บริหาร
เพื่อนําผล
ไปใช้ใน
ระบบ 

PMS ใหม่ 

นําระบบ
ใหม่ไป

ประกอบ
ในการขึ้น
เงินเดือน 

และ
ตักเตือน 
หรือให้
ออก 
อย่าง
จริงจัง           

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3.4 การสร้างแผน 
การพัฒนาบุคลากรระยะสั้นและระยะ
ยาวที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพ
สูงขึ้นตอบสนองความต้องการ/ ปัญหา
ของผู้สูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น 

ระดับ
ความสําเร็จของ
การพัฒนา
บุคลากรด้าน
ทรัพยากรบุคคล 

ประเมินศักยภาพ
ของบุคลากร 

สรุปผล
การ

ประเมิน
ศักยภาพ

ของ
บุคลากร 

นําผล
ประเมิน
มาจัดทํา
แผนการ
พัฒนา/
ฝึกอบรม 

เกิดการ
พัฒนา/
ฝึกอบรม
จริงตาม
แผนที่

กําหนดไว้ 

พนักงานมี
ความพึง
พอใจ 

>70% 
ต่อการ
พัฒนา 

เกิดการ
พัฒนา
บุคลากร
อย่างน้อย 
70% ของ
แผนงาน          

10% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 3.5 สร้างระบบการสอนงาน 
(Coaching) ที่เหมาะสม เพื่อถ่ายทอด
องค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่
บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ 

มีการพัฒนา
ผู้บริหารระดับต้น
และระดับกลาง

ระดับความสําเร็จ
ในการสอนงานแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

มีหลักสูตร
การพัฒนา
ผู้บริหารสู่
ความเป็น

ร้อยละ 
75 ของ
ผู้บริหาร
ระดับ 

ร้อยละ 
75 ของ
ผู้บริหาร
ระดับ 

ผู้บริหาร
ระดับต้น
และกลาง 
ได้สอน

ผลสํารวจ
ความพึง
พอใจของ
ผู้ปฏิบัติ           

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 



                             

  

 หน้า 56 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดบัเปา้หมาย พ.ศ. ทีเ่กี่ยวข้อง น้ํา 

หนัก 
ผู้รับผิด 
ชอบหลัก 1 2 3 4 5 62 63 64 65 66 

เพื่อให้เกิดการ
สอนงานจริง 

นักสอน
งาน 

ต้นได้รับ
การพัฒนา

ใน
หลักสูตรที่
กําหนดไว้ 

กลาง
ได้รับการ
พัฒนาใน
หลักสูตรที่
กําหนดไว้ 

งานจริง
แก่

ผู้ใต้บังคับ
บัญชา 

งาน
เพิ่มขึ้น 
10% 

กลยุทธ์ที่ 3.6 สร้างระบบ 
การหมุนเวียนงาน 

เกิดหลักเกณฑ์
และระบบใน 
การหมุนเวียน
งานตาม
สมรรถนะและ
ความต้องการ
ของบุคลากร 

จํานวนบุคลากรที่
ได้ดําเนินการตาม
แผนหมุนเวียนงาน
จริงเพื่อสร้าง
สมรรถนะที่
เหมาะสมกับความ
ต้องการจริง 

อย่างน้อย 
10 ราย 

อย่างน้อย 
13 ราย 

อย่างน้อย 
15 ราย 

อย่างน้อย 
18 ราย 

อย่างน้อย 
20 ราย 

     

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

ยุทธศาสตรท์ี่ 4 เนน้ความโปร่งใสในระบบบริหารงานบคุคลผ่านการใช้ Competency-based Human Resource และการสร้างเสริมหลกัธรรมาภบิาล  
กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือในการคัด
สรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่งอย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส โดยเฉพาะการนํา
ต้นแบบสมรรถนะหลักและสมรรถนะ
ของแต่ละตําแหน่งงานมาใช้ใน 
การประเมินอย่างจริงจงั 

มีระบบ
สมรรถนะและ
เครื่องมือ
สมรรถนะที่
โปร่งใส/เป็น
ธรรม 

ระดับความสําเร็จ
ของการสร้าง
เครื่องมือประเมิน
สมรรถนะ 

มีการ
กําหนด
ต้นแบบ
สมรรถนะ
ของแต่ละ
ตําแหน่ง 

มีการ
ยืนยัน
ต้นแบบ
สมรรถนะ
ของแต่ละ
ตําแหน่ง 

มีการ
พัฒนา

เครื่องมือ
ในการ
ประเมิน
สมรรถนะ 

มีการนํา
เครื่องมือ
และผลมา
ประกอบ 
การคัด
สรร 

มีการ
นํามาใช้
คัดสรร
มากกว่า 
2 ครั้งใน 

1 ปี            

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนและส่งเสริม 
ธรรมาภิบาลของข้าราชการและ
พนักงานราชการ 

เกิดการส่งเสริม
ธรรมาภิบาลของ
บุคลากรในกรม
กิจการผู้สูงอายุ 

ระดับความสําเร็จ
ของการส่งเสริม
ธรรมภิบาล 

มีแผนการ
จัดทํากิจ
กรรรม
การ

ส่งเสริม
ธรรมาภิ
บาล 

มีการ
นําเสนอ
แผนแก่
ผู้บริหาร
กรมฯ เพื่อ
อนุมัติ 

มีการ
ดําเนินการ
ตามแผนฯ 
อย่างน้อย
ร้อยละ 

70 

ผลการ
สํารวจ 
ITA ใน
คะแนน

ตามเกณฑ์
ที่กําหนด

ไว้ 

มีการ
รายงาน
ความสําเร็

จแก่
ผู้บริหาร
เพื่อพัฒนา
แผนงาน           

5% กลุ่มคุ้มครอง
จริยธรรม 



                             

  

 หน้า 57 

ประเดน็ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค ์ ตัวชี้วัด (KPIs) 
ระดบัเปา้หมาย พ.ศ. ทีเ่กี่ยวข้อง น้ํา 

หนัก 
ผู้รับผิด 
ชอบหลัก 1 2 3 4 5 62 63 64 65 66 

ยุทธศาสตรท์ี่ 5 ต่อยอดการเสริมสร้างสขุแกบ่คุลากรในกรมกิจการผู้สงูอายุ  
กลยุทธ์ที่ 5.1 การจัดกิจกรรมสร้าง
ความสุข 

มีแผนในการ
สร้างสุขและ
คุณภาพชีวิต
ให้กับบุคลากร
ของกรมกิจการ
ผู้สูงอายุอย่าง
เป็นรูปธรรมและ
มีทิศทางวัดผลได้ 

ระดับความสําเร็จ
ของการจัดําทํา
กิจการสร้างสุข  

มีการ
ระดม

สมองเพื่อ
จัดทํา

แผนการ
สร้างสุข 

นําเสนอ
ยุทธ 

ศาสตร์
การพัฒนา
คุณภาพ
ชีวิตและ
สร้างสุข 

แก่
ผู้บริหาร
เพื่ออนุมัติ 

มีการ
ดําเนิน 
การตาม
ยุทธ 

ศาสตร์ฯ 
อย่างน้อย
ร้อยละ 
70 ของ
แผนที่

กําหนดไว้  

มีการ
ประเมิน 
ผลความ 
สําเร็จของ

ยุทธ 
ศาสตร์

การพัฒนา
คุณภาพ
ชีวิตและ
การสร้าง
สร้างสุข 

มีการ
รายงาน
ความ 

สําเร็จแก่
ผู้บริหาร
เพื่อนําไป
ปรับปรุง
แผนใน
อนาคต 

          

10% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 5.2 การสํารวจความผูกพัน
และการรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

มีผลการสํารวจ
ความผูกพัน มา
ใช้ในการ
ปรับปรุงให้เกิด 
ประสิทธิภาพ 

ร้อยละความสําเร็จ
ในการนําผลสํารวจ
ความผูกพันมา
ปรับปรุงองค์กร 

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

          

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

กลยุทธ์ที่ 5.3 การปรับปรุงสวัสดิการ
และสภาพแวดล้อมที่ดีในการทํางาน 

มีการปรับปรุง
สวัสดิการและ
สภาพแวดล้อมที่
ตอบสนอง 
ความต้องการ
ของบุคลากรใน
กรมกิจการ
ผู้สูงอายุ 

ร้อยละของ 
ความพึงพอใจของ
การปรับปรุง
สวัสดิการและ
สภาพแวดล้อมที่ดี
ในการทํางาน 

>60-
65% 

>65-
70% 

>70-
75% 

>75-
80% 

>80% 
ขึ้นไป 

          

5% กลุ่มบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล 

 



                             

  

 หน้า 58 

 ทั้งนี้เป้าหมายทั้งหมดจะต้องร่วมกับผู้รับผิดชอบหลัก และคณะทํางานของกรมกิจการผู้สูงอายุอีกครั้งก่อนไปลงรายละเอียดของกิจกรรมในแต่ละปี  
พร้อมการจัดลําดับความสําคัญของกลยุทธ์ตามนโยบายของคณะผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุต่อไป 
 



                      

หน้า 59 

โดยมีรายละเอียดของแต่ละโครงการดังนี้ 
1. รายละเอียดโครงการทบทวนและกําหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจ
ขององค์กร 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุมีผลการศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างส่วนราชการ ภารกิจและหน้าที่

ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ เพ่ือนําไปใช้ประกอบการปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการ ปรับปรุงระบบ และ
กระบวนการทํางาน และวางกรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี 

 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุมีโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่
ละส่วนราชการ  ในระยะ 5 ปี ที่เหมาะสม สอดรับกับบทบาท ภารกิจและอํานาจหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ การเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุของประเทศ และนโยบายของรัฐบาล ตลอดจนกฎหมาย และแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 

2. ผลผลติ 
  ผลการศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีระบบและกระบวนการทํางาน ตลอดจนมีกรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ 
ในระยะ 5 ปี ของกรมกิจการผู้สูงอายุที่ชัดเจน จํานวน 20 เล่ม พร้อม CD จํานวน 3 แผ่น 
 

3. ผลลพัธ ์
โครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและ

กระบวนการทํางาน ตลอดจนมีกรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปีของกรมกิจการผู้สูงอายุที่
สอดคล้องกับบทบาท ภารกิจและอํานาจหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  

 วางแผนการทํางาน ระยะเวลาและผลผลิตของโครงการ รวมถึงจัดทําแนวทาง กระบวนการ หรือ
วิธีดําเนินการตามขอบเขตของโครงการ 

 ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอํานาจหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ ตามรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์ของ   
กรมกิจการผู้สูงอายุ ตลอดจนกฎหมายและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 ศึกษา วิเคราะห์ หน้าที่และอํานาจตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 และ
กฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้อง เช่น พระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. ๒๕๔๖ และที่แก้ไขเพ่ิมเติม ฉบับที่ ๒
พ.ศ. ๒๕๕๓ เป็นต้น  
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 ศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและแผนงานสําคัญที่ต้องดําเนินการตามแผนยุทธศาสตร์ของ          
กรมกิจการผู้สูงอายุ ปริมาณงานและคุณภาพงาน  

 ศึกษา วิเคราะห์ สภาพปัญหาและข้อจํากัดที่มีผลต่อความสําเร็จในการปฏิบัติภารกิจตาม         
แผนยุทธศาสตร์ที่ผ่านมา  

 สัมภาษณ์ผู้บริหาร (อธิบดี รองอธิบดี ที่ปรึกษา ผู้อํานวยการสํานัก/กอง ผู้อํานวยการกลุ่มงาน) 
เพ่ือทราบถึงสภาพปัญหา ตลอดจนภารกิจในปัจจุบันและอนาคตของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 ศึกษา วิเคราะห์และทบทวน ระบบและกระบวนการทํางานของกรมกิจการผู้สูงอายุ เพ่ือให้ทราบถึงสภาพ
ปัญหาและแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการทํางานใหม่ให้เหมาะสม โดยจําแนกระบบและ
กระบวนการทํางานตามภารกิจ ดังนี้ 

 งานตามกฎหมาย และแผนยุทธศาสตร์ เช่น งานสิทธิผู้สูงอายุ (มาตรา 11) หรือ งานกองทุน
ผู้สูงอายุ (มาตรา 13-15 และ 18-22)  เป็นต้น 

 งานสนับสนุนทางวิชาการ และงานสนับสนุนทางการบริหารจัดการ เช่น ระบบบริหารการประชุม 
ระบบบริหารจัดการเอกสาร ระบบบริหารการเงินการคลัง ระบบการบริหารพัสดุ ระบบบริหาร   
งานทรัพยากรบุคคล ระบบบริหารงานงบประมาณ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหาร
จัดการเว็บไซต์ ระบบการสื่อสารองค์กร เป็นต้น  

 ศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนโครงสร้างส่วนราชการและกรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ
ของกรมกิจการผู้สูงอายุในปัจจุบัน 

 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนําเสนอผลการศึกษา ตลอดจนรับฟังสภาพปัญหา ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับโครงสร้างส่วนราชการ ระบบและกระบวนการทํางาน และกรอบอัตรากําลัง จากผู้บริหารและ
เจ้าหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ จํานวน 1 ครั้ง 

 จัดทํารายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ และการจัดกรอบ
อัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้าโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 ผลการศึกษา วิเคราะห์ บทบาท ภารกิจและอํานาจหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ ตามกฎหมาย
และแผนยุทธศาสตร์ที่กําหนดไว้ ตลอดจนนโยบายรัฐบาล ระเบียบและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง 

 ผลการศึกษา วิเคราะห์และทบทวน ระบบและกระบวนการทํางานของกรมกิจการผู้สูงอายุ      
พร้อมทั้งแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงระบบและกระบวนการทํางาน 

 ผลการศึกษาโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 ผลการวิเคราะห์ปรับปรุงโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ ข้อเสนอในการแบ่งส่วน

ราชการภายใน พร้อมทั้งหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการใหม่  
 ผลการศึกษา วิเคราะห์ กรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการในปัจจุบันและวางแผน

อัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้าของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
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 จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือนําเสนอรายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการ
ผู้สูงอายุ ตลอดจนรับฟังความคิดเห็นจากผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ จํานวน 1 ครั้ง  

 วิเคราะห์และปรับปรุงผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุและกรอบ
อัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า ตามผลการดําเนินการประชุมสัมมนา
กับผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดประชุมเพ่ือนําเสนอรายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุและ
กรอบอัตรากําลังข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า  

 สรุปผลและจัดทําเอกสารผลศึกษาวิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างส่วนราชการ บทบาท ภารกิจและหน้าที่
ความรับผิดชอบของแต่ละส่วนราชการ มีระบบและกระบวนการทํางาน ตลอดจนมีกรอบอัตรากําลัง
ข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2561 – 2565) ของกรมกิจการผู้สูงอายุ เสนอต่อ
สํานักงาน ก.พ.ร. และคณะกรรมการฯ ระดับกระทรวงที่เกี่ยวข้อง 

 จัดทํารายงานผลการศึกษาออกแบบโครงสร้างส่วนราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ และกรอบอัตรากําลัง
ข้าราชการและพนักงานราชการ ในระยะ 5 ปี ข้างหน้า ฉบับสมบูรณ์ พร้อมทั้งบัญชีการเกลี่ยกรอบอัตรา
ข้าราชการและพนักงานราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

     6. งบประมาณ (700,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

รวม 700,000 
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2. รายละเอียดโครงการศึกษาอัตรากําลังของกรมกิจการผู้สูงอายุทั้งสายงานหลัก และสายงาน
รองและงานสนับสนุน  

 
1. วัตถุประสงค์  

 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุได้นําผลการศึกษาอัตรากําลังที่ผ่านมา มาใช้เสนอ อ.ก.พ. กระทรวง 
 เพ่ือให้เกิดการเตรียมการและวางแผนวิธีการสรรหาบุคลากรใหม่ เพ่ือทดแทนอัตราว่างดังกล่าว

ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

2. ผลผลติ 
 2.1 ผลการศึกษาอัตรากําลังคนของกรมกิจการผู้สูงอายุในปี พ.ศ. 2560 ได้นําไปเสนอ อ.ก.พ. 
กระทรวง และได้กรอบอัตรากําลังใหม่ที่สอดคล้องกับภาระงานในปัจจุบันและแผนยุทธศาสตร์ในอนาคต 
 

ประเภท 
กรอบอตัรากําลัง

ปัจจบุนั 
กรอบอตัรากําลังใน

อนาคต 
ส่วนต่าง 

ข้าราชการ 170 อัตรา 554 อัตรา +384 

พนักงานราชการ 171 อัตรา 490 อัตรา +319 

ลูกจ้างประจํา 61 อัตรา 0 อัตรา -61 

รวม 402 อัตรา 1,044 อัตรา +642 

 
2.2 สร้างวิธีการสรรหาที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเพื่อที่สามารถดึงดูดให้ผู้ที่มีคุณสมบัติที่

เหมาะสมมาสมัครเข้ารับราชการกับกรมกิจการผู้สูงอายุโดยสามารถรับสมัครบุคลากรเพ่ือบรรจุในตําแหน่งว่างได้
ภายใน 3 เดือนหลังจากที่มีตําแหน่งว่างที่เกิดจากการเกษียณอายุราชการหรือมีตําแหน่งว่างจากการกําหนดกรอบ
อัตรากําลังใหม่ 
 การดําเนินการให้อิงแนวทางการสรรหาตามหลักการรับขา้ราชการโดยแบ่งเป็น  3 ลักษณะดังนี้ 

 ข้าราชการใหม่จากการสรรหาของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 ข้าราชการจากนักเรียนทุน (กลุ่มที่ม ีpotential จะเป็น Talent) 
 ข้าราชการที่รับโอนมาจากส่วนราชการอ่ืน 
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3. ผลลพัธ ์
 มีกรอบอัตรากําลังเพียงพอในการทํางานอันจะก่อให้เกิดสังคม 4.0 ตามนโยบายและแนวทาง

ของรัฐบาล ดังรูป 

 
 สามารถจัดสรรกําลังคนที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพสูงได้เต็มกรอบอย่างรวดเร็ว และเกิด

ประโยชน์สูงสุดแก่กรมกิจการผู้สูงอายุ  
 มีกระบวนการสรรหาที่หลากหลายและเป็นนวัตกรรมเชิงรุกของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 

ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 นําข้อเสนออัตรากําลังที่ผ่านมาของกรมกิจการผู้สูงอายุมาทบทวน เพ่ือเตรียมเสนอ อ.ก.พ.

กรม และ อ.ก.พ. กระทรวงตามลําดับ 
 จัดประชุมร่วมกับผู้มีส่วนได้เสีย เช่น สํานักงบประมาณ สํานักงาน ก.พ. เพ่ือผลักดันให้เกิด

การจัดสรรกรอบอัตรากําลังใหม่ตามแผนอัตรากําลังของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 ปรับปรุงข้อเสนอเพ่ือเสนอ อ.ก.พ. กระทรวง และ ก.พ. ตามลําดับ 
 สรุปกรอบอัตรากําลังใหม่ที่ได้รับการจัดสรร 
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 ดําเนินการสรรหาตามแนวทางที่ปกติที่กรมกิจการผู้สูงอายุ กําหนด 
 เช่ือมโยงกับสํานักงาน ก.พ. ในการจัดหา หรือโอนย้ายคนมาลงในตําแหน่งที่ขาดหายไป 
 สรุปผลการดําเนินการในรอบ 6 เดือนและ 1 ปีพร้อมตรวจสอบผลการสรรหามีความก้าวหน้า

เพียงใด 
 รายงานความสําเร็จหรืออุปสรรคแก่ผู้บริหารเพ่ือตัดสินใจในเชิงนโยบายต่อไป 
 พิจารณาแนวทางในการสรรหาแนวรุกตามข้อเสนอดังนี้ 

 การไปเปิดบูธในสถานศึกษา (Job Fairs at Educational Institutions or University) โดยเลือก
มหาวิทยาลัยเป้าหมายที่กรมกิจการผู้สูงอายุ ต้องการรับข้าราชการ เพ่ือให้เหมาะที่จะลงทุน      
ในการจัดบูธ  และไปติดต่อมหาวิทยาลัย เพ่ือนัดหมายเวลา สถานที่ แต่ควรเป็นเวลาและสถานที่
ซึ่งสามารถดึงดูดความสนใจของนักศึกษาได้ นอกจากนั้นการเตรียมแผ่นพับเพ่ือประชาสัมพันธ์
กรมกิจการผู้สูงอายุ ที่อธิบายภารกิจและผลกระทบต่อประเทศนั้นก็เป็นสิ่งสําคัญมาก 

 ประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางต่าง ๆ เช่น internet Facebook หนังสือพิมพ์ ทีวี วิทยุ หรือ 
website ของกรมกิจการผู้สูงอายุ หรือ website เช่ือมโยงของภาคีเครือข่าย เพ่ือขยายแนวทาง
ให้ผู้ที่สนใจเข้าทํางานกับกรมกิจการผู้สูงอายุ ได้เพ่ิมโอกาสเข้าถึงมากขึ้น  

 พิจารณาแนวทางในการให้ทุนการศึกษากับนักศึกษาที่สนใจงานด้านสิทธิมนุษยชน ให้ไปเรียนใน
สถาบันที่เกี่ยวข้อง อันจะทําให้ความรู้ด้านสิทธิมนุษยชนมีความทันสมัยและเป็นสากล รวมถึง
เป็นการสร้างเครือข่ายนักสิทธิมนุษยชนระดับนานาชาติ 

 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ต้องทําอย่างต่อเนื่อง โดยอาจจ้างที่ปรึกษาก็ได้ 

 
6. งบประมาณ (800,000 บาท) 

 

 รายการ 
จํานวนเงนิ 

(บาท) 
1) ค่าจ้างที่ปรึกษาเพ่ือเขียนหลักเกณฑ์และปรับปรุงแนวทางข้อเสนออัตรากําลัง 400,000 
2) ค่าออกบูธในสถานศึกษา (ประมาณ 5 ราย ๆ ละ 50,000 บาท) รวมค่าอุปกรณ์ แผ่น

พับในบูธ แผ่นป้ายโฆษณา ฯลฯ 
250,000 

3) ค่าประชาสัมพันธ์ผ่านช่องทางต่าง ๆ (ประมาณ 3 ช่องทาง ๆ ละ 50,000 บาท) 150,000 
รวม 800,000 
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3. รายละเอียดโครงการปรับปรุงกระบวนงานหลักและสนับสนุนให้มีมาตรฐานและทันสมัย 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้บุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ มีความรู้ ความเข้าใจ และจัดทํากระบวนงานการทํางาน

ของหน่วยงาน และกลไกในการเช่ือมประสานระหว่างหน่วยงานได้อย่างถูกต้อง  
 เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงคู่มือการทํางานตามโครงสร้างองค์กรและอัตรากําลังใหม่ให้ถูกต้อง และเป็น

แนวทางเดียวกัน 
 เพ่ือให้เกิดคู่มือในการทํางานที่เป็นมาตรฐาน (ทั้งกับเจ้าหน้าที่และผู้รับบริการ) ของกรมกิจการ

ผู้สูงอายุ 
 

2. ผลผลติ 
  2.1 ทุกกระบวนงานในกรมกิจการผู้สูงอายุ มีการทบทวนให้รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และเป็น
มาตรฐาน 

2.2 เกิดคู่มือการทํางานเฉพาะกระบวนงานที่สําคัญ (หรือที่ ต้องเช่ือมโยงระหว่างหลาย
หน่วยงาน) เพ่ือให้เกิดความชัดเจนและเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 

3. ผลลพัธ ์
ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่เข้าใจและสามารถทํางานให้เกิดเป็นมาตรฐาน รวมถึงเป็นข้อมูล

ประกอบการจัดทํามาตรฐาน ISO ได้ในอนาคต 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  

 ศึกษาหน้าที่รับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานตามโครงสร้างและการแบ่งงาน รวมถึงยุทธศาสตร์ใน
อนาคตของกรมกิจการผู้สูงอายุ  

 ศึกษาอุปสรรคในแต่ละกระบวนงานที่ผ่านมา รวมถึงปัญหาความเช่ือมโยงและการบูรณาการงาน
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดสัมมนากับตัวแทนหน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือจัดทํากระบวนงานปัจจุบัน และข้อเสนอการจัด
กระบวนงานใหม่ (ที่ทําให้การทํางานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและลดอุปสรรคเดิม)  

 นําผลการจัดกระบวนงานต่าง ๆ ที่เป็นข้อเสนอใหม่ ไปปรับปรุงให้ถูกต้องตามหลักวิชาการ/
ระเบียบ/กฎหมายของราชการ และเสนอให้แก่ผู้บริหารอนุมัติ หรือให้ข้อเสนอแนะ 
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ปรับปรุงแก้ไขกระบวนงานทั้งหมดของกรมกิจการผู้สูงอายุให้มีความถูกต้องเหมาะสมมากย่ิงขึ้น 
รวมถึงร่างคู่มือการทํางานเฉพาะกระบวนงานที่สําคัญ (หรือที่ต้องเช่ือมโยงระหว่างหลายหน่วยงาน) เพ่ือให้เกิด
ความชัดเจนและเป็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

 จัดสัมมนากับตัวแทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับคู่มือการทํางานนั้น ๆ เพ่ือปรับปรุงและแก้ไขคู่มือ
ในการทํางานให้ถูกต้องและเข้าใจง่าย โดยอาจแบ่งเป็น 2 ลักษณะคือ คู่มือการทํางานสําหรับเจ้าหน้าที่ และคู่มือ
และแนวปฏิบัติสําหรับผู้รับบริการ 

 จัดส่งคู่มือการทํางาน พร้อมกระบวนการทํางานใหม่ทั้งหมดในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 จัดสง่รายงานฉบับสมบูรณ์ 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (800,000 บาท ไม่รวมค่าสัมมนา) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

หัวหน้าโครงการ โท > 10 ปี 80,000 6 480,000 
ที่ปรึกษาโครงการ (2 ราย) โท > 5 ปี 45,000 6 270,000 
2. ค่าจัดทาํรปูแบบคู่มือ  
(ไม่เกิน 3 ฉบบั) 

เหมาจ่าย 50,000 

รวม 800,000 

 
  



                      

หน้า 67 

4. รายละเอียดโครงการจ้างทีป่รกึษาเพื่อศึกษาและจดัทาํข้อเสนอค่าตอบแทนที่เหมาะสม (คา่เขา้เวร เงินเพิ่ม
ตามสถานการณท์ี่ไม่น่าอภิรมย์)  

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือศึกษาวิเคราะห์การจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษต่าง ๆ ในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิประโยชน์กับองค์กรอ่ืน ๆ ในภาครัฐและ

เอกชน  
 เพ่ือศึกษาและจัดทําข้อเสนอค่าตอบแทนอ่ืน ๆ ที่เหมาะสมกับภาระงานและปริมาณงานของ

กิจการผู้สูงอายุ (หากมี) 
 

2. ผลผลติ 
 รายงานศึกษาและจัดทําข้อเสนอค่าตอบแทนที่เหมาะสม (ค่าเข้าเวร เงินเพ่ิมตามสถานการณ์ที่ไม่

น่าอภิรมย์) ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

3. ผลลพัธ ์
 บุคลากรมีความผูกพันและขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 

ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 คณะที่ปรึกษาศึกษา วิเคราะห์ และทําความเข้าใจประเด็นต่าง ๆ ด้านการบริหารงานบุคคล 

โครงสร้างองค์กร ลักษณะงาน และบุคลากรที่ปฏิบัติงานจากผลการสัมภาษณ์ผู้บริหาร และการศึกษาเอกสาร 
ทุติยภูมิต่าง ๆ  

 คณะที่ปรึกษาศึกษาวิเคราะห์บัญชีโครงสร้างอัตราเงินเดือน  ค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์ของกรมกิจการผู้สูงอายุ พรือมข้อเสนอแนะเบื้องต้น 

 คณะที่ปรึกษาร่วมกับคณะทํางานในการออกแบบสํารวจค่าตอบแทน สวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน์กับในส่วนอ่ืน เพ่ิมเติมเพ่ือให้การเปรียบเทียบได้ภาพที่ชัดเจนที่สุด 

 ส่วนราชการ อย่างน้อย 2 แห่ง 
 รัฐวิสาหกิจประเภทอ่ืน ๆ อย่างน้อย 2 แห่ง  
 องค์กรมหาชน/องค์กรอิสระอย่างน้อย 2 แห่งและ 
 องค์กรในตลาดภาคเอกชน จากการซื้อข้อมูลบริษัทสํารวจค่าจ้างที่ได้รับการยอมรับ

มาตรฐาน 
 จากข้อมูลที่เก็บได้ คณะที่ปรึกษาศึกษา วิเคราะห์และเปรียบเทียบค่าตอบแทน สวัสดิการ และ

สิทธิประโยชน์ขององค์กรต่าง ๆ เทียบกับการจ่ายในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
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 คณะที่ปรึกษาประเมินค่างานของตําแหน่งงานทั้งหมดตามหลักการ Benchmarking เพ่ือให้
สามารถจัดทํารายงานเปรียบเทียบการจ่ายค่าตอบแทนของกรมกิจการผู้สูงอายุ กับองค์กรอ่ืน ๆ ในระดับเดียวกัน
อย่างน้อยดังนี้ 

 ค่าทํางานในวันหยุด 
 เงินเพ่ิมพิเศษรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเพ่ิมกรณีทํางานในที่ไม่น่าอภิรมย์ 
 สวัสดิการอ่ืน ๆ  

 คณะที่ปรึกษาจะจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการกับคณะทํางานเพ่ือแสดงผลลัพธ์ที่ได้จากการศึกษา
วิเคราะห์และร่วมกับผู้บริหารในการระดมสมองเกี่ยวกับการจ่ายการตอบแทนที่มีความเป็นธรรม จูงใจให้
ผู้ปฏิบัติงานมีผลงานดีเด่น และสอดคล้องกับเป้าหมายและวัฒนธรรมขององค์กร 

 คณะที่ปรึกษาจัดทําการวิเคราะห์งบประมาณที่ต้องใช้ (Budget Impact Analysis) จากระบบ
ใหม่นี้  พร้อมการคํานวณผลได้ผลเสีย (Cost- Benefit Analysis) ที่เกิดขึ้น 

 คณะที่ปรึกษานําเสนอผลทั้งหมดทั้งเรื่องแนวทางการจ่ายค่าตอบแทนใหม่ งบประมาณและผลได้
ผลเสีย แก่คณะผู้บริหารเพ่ือปรับแก้ข้อเสนอดังกล่าวให้เหมาะสมและตัดสินใจอนุมัติ  

 คณะที่ปรึกษาจัดทําแผนการนําระบบไปปรับใช้ พร้อมกับจัดประชุมร่วมกับสํานักงาน ก.พ. เพ่ือรับฟัง
ข้อคิดเห็นและปรับปรุงก่อนเสนอเข้า อ.ก.พ. กรมและ อ.ก.พ. กระทรวงตามลําดับ 

 คณะที่ปรึกษาจัดทําร่างการเสนอการจ่ายเงินเพ่ิมพิเศษแก่บุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ เพ่ือขอ
อนุมัติจาก ก.พ. 

 คณะที่ปรึกษาจัดทําร่างรายงานฉบับสมบูรณ์ และส่งมอบให้แก่คณะทํางานเพ่ือตรวจทานและให้
ข้อเสนอแนะ 

 จากผลการดําเนนิการทั้งหมด คณะที่ปรึกษาจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 120 วัน  

 
6. งบประมาณ (200,000 บาท) 

 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

ที่ปรึกษาโครงการ โท > 5 ปี 40,000 4 160,000 
2. ค่าจัดประชุมและอ่ืน ๆ เหมาจ่าย 40,000 

รวม 200,000 
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5. รายละเอียดโครงการปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใชง้านได้จริง 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้สามารถนําเทคโนโลยีทรัพยากรบุคคล เช่น Big Data Analytics มาประยุกต์ใช้ใน

กระบวนการตัดสินใจเชิงนโยบาย เชิงกลยุทธ์ต่าง ๆ ผ่านการวิเคราะห์ข้อมูลมหาศาล 
 เพ่ือจัดทําโปรแกรมด้านทรัพยากรบุคคล (DPIS) ที่มีข้อมูลทันสมัย และง่ายต่อการปฏิบัติงานตาม

แนวทาง Thailand 4.0  
 เพ่ือให้ได้ฐานข้อมูลที่เป็นปัจจุบันและใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
2. ผลผลติ 
 มีระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลที่มีข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน  

 
3. ผลลพัธ ์
 มีระบบฐานข้อมูลบุคคลที่ครบถ้วนและเป็นปัจจุบัน และสามารถนําไปใช้ประกอบการตัดสินใจ

ของผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูล และกระบวนงาน รูปแบบรายงานที่เกี่ยวข้องกับระบบงานบุคลากรของ

กรมกิจการผู้สูงอายุ ทั้งที่อยู่เดิมและที่จะพัฒนาขึ้นใหม่ 
 ศึกษาออกแบบ จัดทําฐานข้อมูล และพัฒนาระบบงานบนเครื่องคอมพิวเตอร์แม่ข่ายของกรม

กิจการผู้สูงอายุ 
 พัฒนาระบบงาน ประกอบด้วยตรวจสอบข้อมูลที่ยังไม่ครบถ้วน และสรุปผลข้อมูลโดยเฉพาะ

ข้าราชการใหม่ 
 ตรวจสอบความครบถ้วนของข้อมูลใน DPIS อย่างน้อยดังนี้ 

 ข้อมูลตําแหน่ง ข้อมูลเกี่ยวกับรายช่ือหน่วยงาน โครงสร้างหน่วยงาน  
 ข้อมูลบุคคล เช่น ข้อมูลทั่วไปของบุคคล ประวัติการดํารงตําแหน่ง ประวัติการศึกษา ประวัติ

การรับเงินเดือน ประวัติการรับเครื่องราชอิสริยาภรณ์ ประวัติการลา ประวัติการรับเงินเพ่ิม
พิเศษ ประวัติทายาท ประวัติการสมรส ภาพถ่าย ประวัติการช่วยปฏิบัติราชการ/รักษาการ
ในตําแหน่ง/ รักษาราชการแทน ประวัติความดีความชอบ ฯลฯ 

 ข้อมูลบรรจุ แต่งต้ัง และโยกย้าย บันทึกข้อมูลเพ่ือจัดทําคําสั่งบรรจุ แต่งต้ัง เลื่อนระดับย้าย
และการพ้นจากราชการ  
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 ข้อมูลการสรรหาบุคคล เช่น ข้อมูลการรับสมัครสอบ ข้อมูลใบสมัคร การคัดเลือก และผล
การคัดเลือก  

 ข้อมูลการเลื่อนเงินเดือน เช่น การบันทึกและประมวลผลการการเลื่อนเงินเดือน ข้าราชการ/
ลูกจ้างประจํา/พนักงานราชการ  

 ข้อมูลในระบบงานวินัย เช่น ข้อมูลการดําเนินการทางวินัยการต้ังกรรมการสอบสวน การ
บันทึกผลการดําเนินการ  

 ข้อมูลการพัฒนาและฝึกอบรม เช่น ข้อมูลการจัดทําโครงการฝึกอบรม/สัมมนาและ 
ทุนการศึกษา และบันทึกประวัติการฝึกอบรม  

 ข้อมูล ด้านเครื่ อ งราช อิสริ ยาภรณ์  เ ช่น  รายงานประกอบการขอพระราชทาน
เครื่องราชอิสริยาภรณ์และการบันทึกการ รับ-ส่งคืนเครื่องราชฯ /ลําดับ ฯลฯ 

 ข้อมูลคําร้องขอย้าย การดําเนินการย้ายข้าราชการ ต้ังแต่การรับคําร้องขอย้าย การพิจารณา
ร้องขอย้ายของผู้บังคับบัญชา ฯลฯ 

 ข้อมูลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เช่น บันทึกการทําคํารับรองรายบุคคลและ 
การประเมินผลสัมฤทธ์ิของงาน และการประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติราชการตามหลัก
สมรรถนะ 

 ข้อมูลบุคคลเพื่อการพัฒนา เช่นการนําผลจากการประเมินสมรรถนะมาประมวลผลเพ่ือหา 
Competency Gap จัดทําแผนการพัฒนารายบุคคล (IDP) การติดตามและประเมินผล
โครงการ และผลการการ ฝึกอบรม  

 ระบบสารสนเทศสําหรับการบริหาร (MIS) การให้บริการข้อมูลกับระบบงานอ่ืน ๆ 
ในรูปแบบ Web service และการจัดทํารายงานสําหรับผู้บริหาร เช่น รายงานภาพรวม
อัตรากําลัง รายงานสําหรับประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น รายงานการเรียงลําดับ
อาวุโส รายช่ือบุคลากรรายหน่วยงาน รายช่ือ ผู้มีคุณสมบัติที่กําหนด เป็นต้น  

 จัดหาสิทธิในการใช้ซอฟต์แวร์ (Software License)  
 บริหารจัดการระบบฐานข้อมูล (Database Management System) และเครื่องแม่ข่าย  
 จัดทําระบบสํารองสําหรับใช้ในการฝึกอบรม และสําหรับการทดสอบระบบ  
 จดัทําคู่มือสําหรับผู้ปฏิบัติงาน และคู่มือการดูแลระบบ  
 จัดการฝึกอบรมการใช้งานกับเจ้าหน้าที่ 

 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 

ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  
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6. งบประมาณ (1,940,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

ที่ปรึกษาโครงการ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
โปรแกรมเมอร ์ โท > 5 ปี 40,000 2 80,000 
2. ค่าบรหิารจัดการ เหมาจ่าย 40,000 
3. ลิขสทิธิ์ซอฟแวรร์ะบบบรูณาการ
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
3.1 MA Oracle Database Standard 

Edition 2 Processors License 
3.2 MA SOA Suite for Oracle 

Middleware 4 Proccessors 
License 

3.3 MA Oracle WebLogic Suite  
4 Proccessors License 

12 เดือน ๆ ละ 145,000 บาท* 1,740,000 

รวม 1,940,000 

 *อ้างอิงจากราคากลางงานจ้างบํารุงรักษาระบบบูรณาการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
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6. รายละเอียดโครงการการประชาสมัพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรพัยากรบุคคล 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ข้าราชการ และบุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุเข้าถึงสิทธิประโยชน์และทราบความก้าวหน้าของ

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 เพ่ือสร้างช่องทางในการประชาสัมพันธ์ที่หลากหลาย และสอดคล้องกับยุครัฐบาลดิจิทัล  

 
2. ผลผลติ 
 หลากหลายช่องทางในการประชาสัมพันธ์อย่างน้อย 1 เดือนต่อครั้ง หรือทุก ๆ ครั้งที่สํานักงาน ก.พ. 

ออกหนังสือเวียนที่เกี่ยวข้องกับข้าราชการปัจจุบันและเกษียณอายุในกรมกิจการผู้สูงอายุ โดยควรมีการสอบถามหรือ
สํารวจเพ่ือให้มั่นใจว่าเจ้าหน้าที่ทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาครับรู้และเข้าใจในการประชาสัมพันธ์ 
 

3. ผลลพัธ ์
 บุคลากรเข้าใจและรับทราบสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลที่สําคัญสําหรับตนเอง 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ทบทวนช่องทางในการสื่อสารประชาสัมพันธ์ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน 
 ร่วมกับผู้บริหารกรมในการจัดการช้ีแจงข่าวสารหรือองค์ความรู้ด้านการบริหารและพัฒนา

บุคลากรภาครัฐ (หากจําเป็น) 
 เช่ือมโยงกับสํานักงาน ก.พ. ในการเชิญวิทยากรหรือผู้ทรงคุณวุฒิมาสัมมนาหรือบรรยายให้

ความรู้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานด้านการบริหารและพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 สร้างช่องทางและมีการเช่ือมโยงกับหน่วยงานอื่น ๆ เช่น ทางประกาศ ทาง e-mail หรือ 

Intranet หรือ Line หรือ Facebook ของกรมกิจการผู้สูงอายุในการบันทึกข้อมูลหนังสือเวียนหรือองค์ความรู้ที่
เป็นประโยชน์ในงานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล 

 สํารวจหรือสอบถามเจ้าหน้าที่ทั้งในส่วนกลางหรือส่วนภูมิภาคเพ่ือให้มั่นใจว่ามีการรับรู้และเข้าใจ
ในการประชาสัมพันธ์ หากไม่ ก็อาจจําเป็นต้องมีการประชาสัมพันธ์เพ่ิมเติม หรือสร้างช่องทางเพ่ิมเติม ฯลฯ 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ทั้งปี 
6. งบประมาณ (ไม่มี) 
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7. รายละเอียดโครงการส่งเสริมการนําระบบเทคโนโลยีมาใชใ้นระบบทรพัยากรบุคคล 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้ เกิดนวัตกรรมใหม่ ผ่านการนําระบบเทคโนโลยี ใหม่ ๆ มาใช้ เช่น e-learning หรือ                     

e-recruitment เป็นต้น 
 เพ่ือให้เกิดการส่งเสริมการนําระบบเทคโนโลยีมาใช้ในกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
2. ผลผลติ 
 มีระบบเทคโนโลยีใหม่มาใช้ เช่น e-learning หรือ e-recruiting 

 
3. ผลลพัธ ์
 เกิดนวัตกรรมเพื่อรองรับประเทศไทย 4.0 
 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 วางแผนโครงการใหม่ที่มีการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ร่วมกับระบบทรัพยากรบุคคล 
 จ้างที่ปรึกษาเพ่ือดําเนินการนําระบบเทคโนโลยีมาใช้ 
 ดําเนินการตามแผนที่กําหนดไว้  
 ทดสอบระบบร่วมกับผู้บริหาร 
 ประชาสัมพันธ์ระบบใหม่ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเข้าใจและนําไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 ติดตามประเมินผล 
 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ทั้งปี 
6. งบประมาณ (ปีละ 1,000,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

ค่าที่ปรึกษาโครงการ เหมาจ่าย 1,000,000 
รวม 1,000,000 
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8. รายละเอียดโครงการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) 
 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือกําหนดแนวทางในการกําหนดระดับช้ันงาน เพ่ือเป็นแนวทางในการสร้างความชัดเจนใน 

การสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากรในประเภทต่าง ๆ ทุกตําแหน่งในกรมกิจการผู้สูงอายุ ซึ่งจะ
แตกต่างกันในแต่ละงานภายใต้หน่วยงานซึ่งมีลักษณะงานที่แตกต่างกัน 

 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุ มีเกณฑ์ กระบวนการ และแบบประเมินในการคัดสรรเจ้าหน้าให้เลื่อน
ระดับในแต่ละประเภทตําแหน่ง 

 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุ มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามทางเดินสายอาชีพอย่างเป็นระบบ 
 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

  
2. ผลผลติ 
 มีระบบการกําหนดเส้นทางความก้าวหน้าของตําแหน่ง (Career Planning System) ที่เช่ือมโยง

กับระบบงานต่าง ๆ 
 มีการสร้างเกณฑ์และกระบวนการในการคัดสรรให้เลื่อนระดับในตําแหน่งประเภทต่าง ๆ รวมถึง

แนวทางการโอน ย้าย ข้ามสายงานแต่ละประเภทของทุกสายงานในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 มี Training Roadmap ตามทางเดินสายอาชีพที่ชัดเจนของกลุ่มงานต่าง ๆ ทั้งในและระหว่าง

หน่วยงานระดับสํานัก/กอง 
 มีดําเนินการที่กําหนดในมาตรฐานการบริหารจัดการองค์กร (Organization Development) 

 
3. ผลลพัธ ์
 ข้าราชการมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนระดับและสร้างความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ได้อย่างเป็นธรรมและโปร่งใส 
 ผู้บริหารสามารถคัดสรรและพัฒนาบุคลากรที่มีความสามารถให้เติบโตในกรมกิจการผู้สูงอายุ ได้

อย่างยั่งยืน 
 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 

  ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 กําหนดรายละเอียดแผนงาน/โครงการ  
 ศึกษามาตรฐานกําหนดตําแหน่งและระดับช้ันงานเพื่อให้สามารถออกแบบทางเดินก้าวหน้าของ

เจ้าหน้าที่แต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม 
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 ศึกษา รวบรวม วิเคราะห์และนําเสนอหลักเกณฑ์และแนวทางในการกําหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพของกรมกิจการผู้สูงอายุ อันประกอบด้วย 

 ผังเส้นทางสายอาชีพ และแนวทางการพัฒนาบุคลากรตามสายอาชีพ (Career Path and 
Development Roadmap)  

 หลักเกณฑ์การเลื่อนตําแหน่ง/ระดับงาน (Promotion / Job Level Change Criteria) 
 หลักเกณฑ์ในการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ตามความหลากหลายของงาน 

 เสนอแนวทางในการพัฒนาเจ้าหน้าที่ในแต่ละความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
 จัดสัมมนาเพ่ือรับฟังความคิดเห็นของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในกรมกิจการผู้สูงอายุ ก่อนนําไป

ประกาศใช้จริง 
 จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 

 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 

ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑20 วัน  
 

6. งบประมาณ (400,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

รวม 400,000 
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9. โครงการทบทวนและเสริมสร้างคา่นิยม และสร้างวัฒนธรรมการทํางานของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือสํารวจ และทบทวนความเชื่อ ค่านิยม วัฒนธรรมองค์กร ตลอดจนพิจารณาปัจจัย หรือ 

สภาวะแวดล้อมต่าง ๆ ที่เข้ามามีผลกระทบต่อวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กรในกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 เพ่ือกําหนดค่านิยมให้ข้าราชการและพนักงานราชการยึดถือไว้เป็นเป้าหมายร่วมกัน รวมถึงม ี

การแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่มุ่งไปสู่ความสําเร็จตามวิสัยทัศน์ในการ
เป็นองค์กรหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและสังคมให้อยู่ดีมีสุขอย่างยั่งยืน 

 เพ่ือส่งเสริมค่านิยมองค์กรของกรมกิจการผู้สูงอายุ ให้เกิดเป็นพฤติกรรมอย่างต่อเนื่องและ
ถ่ายทอดไปสู่ข้าราชการยุคใหม่ที่จะกา้วไปสู่การเป็นผู้นําหรือ ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ ในอนาคต 

 เพ่ือสร้างพฤติกรรมที่พึงประสงค์ให้ข้าราชการยึดเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
 

2. ผลผลติ 
 เกิด “ค่านิยมหลัก” หรือ Core Value เป็นหลักการพฤติกรรมช้ีนําให้องค์กร และบุคลากร

ปฏิบัติตาม ค่านิยมหลักขององค์กรจะสะท้อน และเสริมสร้างวัฒนธรรม ที่พึงประสงค์ ตลอดจนเป็นแนวทางชี้นํา
และสนับสนุนการตัดสินใจของบุคลากรทุกคน เพ่ืออช่วยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ และพันธกิจด้วยวิธีการ            
ที่เหมาะสม 
 

3. ผลลพัธ ์
บุคลากรและผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีแนวทางที่ช้ีนําการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 วางแผนโครงการ  
 ทบทวนอุปสรรคและพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ที่ผ่านมา เช่น ไม่เสียสละในภาพรวมของกรม 

ฯลฯ รวมถึงค้นหาพฤติกรรมที่พึงประสงค์ เช่น คํานึงถึงสังคมไทย ขยันขันแข็ง ฯลฯ 
 เชิญวิทยากรมาบรรยายเรื่อง “การกําหนดค่านิยมขององค์กร” รวมถึงมีการฝึกปฏิบัติตามแนว

ทางการกําหนดค่านิยมให้กับกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 ดําเนินการจัดสัมมนาให้กับผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ในกรมกิจการผู้สูงอายุ มาร่วมกันกําหนด

ค่านิยมองค์กร (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) ทั้งนี้อาจมีการสุ่มแบบสอบถามเพ่ือให้ครอบคลุมบุคลากร
ทุกราย 

 สรุปผลการกําหนดค่านิยมองค์กรและนําเสนอผู้บริหารเพ่ือกําหนดเป้นค่านิยมที่เหมาะสม 
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 จัดทําแผนการขับเคลื่อนค่านิยมของกรมกิจการผู้สูงอายุ ซี่งควรประกอบด้วยกิจกรรม ระยะเวลา 
หน่วยงานที่รับผิดชอบ และงบประมาณที่ใช้ 

 สรุปแผนการแผนการขับเคลื่อนค่านิยมของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 
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10. รายละเอียดโครงการการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีที่โปร่งใส 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุ มีการดําเนินการกําหนดตัวช้ีวัดระดับบุคคลที่สอดรับกับแผนที่กลยุทธ์

และภารกิจตามลักษณะงานของแต่ละตําแหน่ง 
 เพ่ือให้ผู้บริหารและข้าราชการได้รับทราบและเรียนรู้ถึงแนวคิด หลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล

การปฏิบัติราชการประจําปี 
 เพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดองค์ความรู้และเทคโนโลยีที่จําเป็นแก่การบริหารจัดการงานบุคคลแก่

คณะทํางานจากกรมกิจการผู้สูงอายุ ให้สามารถนําระบบไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 เพ่ือให้เจ้าหน้าที่และคณะทํางานที่เกี่ยวข้องมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องการกําหนดตัวช้ีวัดประจํา

ตําแหน่งที่เหมาะสม และสามารถนําระบบไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด  
 เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการบริหารและพัฒนาระบบงานบุคคลอ่ืน ๆ ของกรมกิจการผู้สูงอายุ ต่อไป 

 

2. ผลผลติ 
 มีการกําหนดตัวช้ีวัดที่เหมาะสมของแต่ละตําแหน่งงาน 
 มีการสร้างเกณฑ์และกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปีอย่างเป็นธรรมและ

นําไปใช้ได้จริง 
 เจ้าหน้าที่มีความรู้และสามารถกําหนดตัวช้ีวัดได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 
3. ผลลพัธ ์
 เกิดความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี  
 เจ้าหน้าที่มีขวัญกําลังใจในการทํางาน เนื่องจากผลงานสะท้อนความสําเร็จที่ท้าทาย 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 จัดสัมมนาเพ่ือรับฟังความคิดเห็นเกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีที่ผ่านมา

ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 ดําเนินการศึกษาวิเคราะห์การประเมินผลการปฏิบัติราชการที่ผ่านมาของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 จัดทําข้อเสนอหลักเกณฑ์ วิธีการ กลไกและเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการ  
 กําหนดตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายที่ครอบคลุมงานตามท่ีปรากฏในคํารับรองการปฏิบัติราชการหรือ

แผนปฏิบัติราชการ งานตามหน้าที่ความรับผิดชอบของกรมกิจการผู้สูงอายุ หรือตําแหน่งงานตามแบบบรรยาย
ลักษณะงาน และงานที่ได้รับมอบหมายพิเศษ ทั้งนี้ประเภทของตัวช้ีวัดอาจมีทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เชิงเวลา 
และเชิงค่าใช้จ่ายที่เหมาะสมกับผลการปฏิบัติราชการของตําแหน่งงานต่าง ๆ 
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 จัดสัมมนาเพ่ือบรรยายและฝึกปฏิบัติในการจัดทําข้อตกลงการปฏิบัติราชการในระดับบุคคล 
เง่ือนไขความสําเร็จของผลงาน มาตรฐานผลงาน และผลงานพ้ืนฐานที่ผู้รับการประเมินต้องทําให้สําเร็จ รวมถึง
จัดทําแบบประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ โดยต้องมีข้อมูลเกี่ยวกับตัวช้ีวัด ค่าเป้าหมายของ
ตัวช้ีวัด และคะแนนการประเมินในแต่ละตัวช้ีวัด 

 รับฟังความคิดเห็นของข้าราชการในกรมกิจการผู้สูงอายุ เพ่ือนําไปสู่การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการในรอบ 6 เดือน และ 1 ปีที่เหมาะสม 

 สรุปผลที่เกิดขึ้นจากการนําร่อง ปัญหาอุปสรรค และปรับปรุงข้อเสนอหลักเกณฑ์ วิธีการ กลไก 
และเครื่องมือการประเมินผลการปฏิบัติราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ ให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (50,000 บาท)   

รายการ จํานวนเงนิ (บาท) 
ค่าวิทยากร 20,000 
ค่าสัมมนา 30,000 

รวม 50,000 
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11. รายละเอียดโครงการการสร้างแผนการพัฒนาบุคลากร 

11.1 จัดทาํยทุธศาสตรก์ารพฒันาทรพัยากรบคุคลของกรมกิจการผู้สงูอายุ 

 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ   
 เพ่ือกําหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ ที่สอดคล้องและ

สนับสนุนต่อยุทธศาสตร์หลักในการดําเนินงาน 
 เพ่ือกําหนดตัวช้ีวัดตามยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ อันจะเป็นการช่วย

ติดตามความคืบหน้า และประเมินความสําเร็จในการดําเนินการได้อย่างเหมาะสม 
 เพ่ือจัดเตรียมแผนการดําเนินงานตามยุทธศาสตร์ประจําปีล่วงหน้าเพ่ือผลักดันให้เกิด                

การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ด้านการพัฒนาข้าราชการที่กําหนดขึ้น 
 เพ่ือให้ข้าราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินการกําหนดแผนการพัฒนาของแต่ละสาย

อาชีพที่ตอบสนองความต้องการตามสถานการณ์และองค์ความรู้ใหม่ ๆ ในภาครัฐและเอกชน 
 

2. ผลผลติ 
 รายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุอันประกอบด้วย 

 ผลการวิเคราะห์ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
 ตัวช้ีวัดความสําเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 แผนปฏิบัติงานประจําปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ผลการฝึกอบรมเพ่ือถ่ายทอดความรู้สู่ผู้ปฏิบัติงาน 

 
3. ผลลพัธ ์
 เจ้าหน้าที่มีศักยภาพสูงขึ้น สามารถทํางานได้ตามยุทธศาสตร์ที่องค์กรกําหนดไว้ 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 จัดทําแนวคิดและขั้นตอนการดําเนินงานในภาพรวม 
 จัดประชุมช้ีแจงแผนการดําเนินการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่รับทราบ ๑ ครั้ง 
 วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันและทิศทางในอนาคตของกรมกิจการผู้สูงอายุ รวมถึงรวบรวม

แผนการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan: IDP) ของข้าราชการแต่ละสํานัก/กองมาประกอบใน
การวิเคราะห์และจัดทํายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดทํายุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ (Develop HRD Strategy) 
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 จัดทําแผนปฏิบัติการเพ่ือดําเนินการตามกลยุทธ์ (Road Map) พร้อมประชาวิจารณ์และนําเสนอ
ช้ีแจงผู้ที่เกี่ยวข้อง 

 สรุปผลการจัดทํายุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการในการพัฒนาข้าราชการของกรมกิจการ 
 ช้ีแจงและรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 จัดทํารายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล อันประกอบด้วย 

 ผลการวิเคราะห์ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ 
 ตัวช้ีวัดความสําเร็จตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 แผนปฏิบัติงานประจําปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 นําเสนอรายงานข้อเสนอยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุต่อ
ผู้บริหาร 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 
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11.2 โครงการพัฒนาขา้ราชการตามแผนยุทธศาสตรป์ระจําปี  
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือดําเนินการฝึกอบรมความรู้ ทักษะและสมรรถนะหลักให้กับเจ้าหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

ตามแผนปฏิบัติงานประจําปี (แผนรายปี)  ตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
  เพ่ือดําเนินการฝึกอบรมด้านคุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในการทํางานและการดําเนิน

ชีวิตให้กับเจ้าหน้าที่ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

2. ผลผลติ 
 รายงานผลการฝึกอบรม (แต่ละหลักสูตร) ที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย ดังนี้ 

   (1) จํานวนและรายช่ือผู้เข้าอบรมในแต่ละรายวิชา 
   (2) ผลสํารวจความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (3) ภาพนิ่งตลอดกิจกรรมฝึกอบรม 

 รายงานการประเมินและสรุปผลการดําเนินพัฒนาที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย (แต่ละหลักสูตร) ดังนี้ 
   (1) ผลการประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (2) ผลการประเมินการดําเนินโครงการในภาพรวม 
   (3) ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาการดําเนินโครงการในลักษณะเดียวกัน 
 

3. ผลลพัธ ์
 เจ้าหน้าที่มีศักยภาพสูงขึ้น สามารถทํางานได้ตามยุทธศาสตร์ที่องค์กรกําหนดไว้ 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ดําเนินการประเมินสมรรถนะโดยทําการจัดการสัมมนาเพ่ือช้ีแจงแนวทางการประเมินสมรรถนะ 

และดําเนินการประเมินเพ่ือหาช่องว่างของสมรรถนะ (Competency Gap)  
 สรุปผลการประเมิน (Competency Gap) และแผนการพัฒนาของข้าราชการผู้รับการประเมิน 

(Individual Development Plans (IDPs)) 
 นําเสนอแผนการพัฒนาและแนวทางทั้งหมดแก่ผู้บริหารอนุมัติในหลักการ 
 เตรียมความพร้อมในเชิงทรัพยากร งบประมาณและการจัดหาวิทยากรในแต่ละหลักสูตร 
 ดําเนินการพัฒนาตามแผนยุทธศาสตร์ฯ และแผนพัฒนาข้าราชการแต่ละราย (IDPs) ผ่านการ

ฝึกอบรม การใช้ระบบการสอนงาน (Coaching) ฯลฯ ประกอบการพัฒนา 
 จัดฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่กําหนดไว้ในแผนปฏิบัติการ (ทั้งนี้เสนอให้จัดรวมกันในทุกระดับ 

แต่แยกเป็นรายกลุ่มในอาทิตย์เดียว ถือเป็นการสัมมนาประจําปีควบรวมไปเลย) 
 ประเมินและสรุปผลการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตร ตามแนวทางของ Don Kirkpatrick (2007) 

ใน 2 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ระดับการตอบรับของผู้รับการพัฒนา (Reaction) (กระทําโดยการแจกแบบสอบถาม 
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และให้ผู้รับการฝึกอบรมทําการประเมิน) และระดับที่ 2 การประเมินการพัฒนาในระดับการเรียนรู้ (Learning) 
(กระทําโดยการ Pre-post Test และการมอบหมายงานโครงการ รวมถึงการประเมินโดยวิทยากร) 

 สรุปผลการดําเนินโครงการ และจัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินโครงการเสนอคณะทํางานและ
ผู้บริหารกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

               6. งบประมาณ (3,000,000 บาท ต่อปี) 
 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จํานวนเงนิ 

(บาท) 
1 ค่าทีพ่กัผูเ้ข้าอบรม     

ค่าที่พักเด่ียว  วันละ 1,200 บาท X 4 คืน 96,000 
ค่าที่พักคู่  วันละ 1,500 บาท X 4 คืน 600,000 

2 ค่าวิทยากร/เจ้าหนา้ที ่     
ค่าวิทยากร  15,000 บาทต่อคนต่อวัน จํานวน 10 คน 150,000 
ค่าที่พักวิทยากร  วันละ 1,200 บาท X 10 ราย 12,000 
ค่าที่พักเจ้าหน้าที่  วันละ 1,500 บาท X 4 คืน 12,000 

3 ค่าเดนิทาง     
ค่าเดินทางไป-กลับ 50 คน ๆ ละ 2000 บาท  100,000 
ค่าเช่าพาหนะรับส่งวิทยากร  รถตู้ จํานวน 2 คัน รวมค่าน้ํามัน 16,000 

4 ค่าอาหารผู้เขา้อบรม     

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

5 ค่าอาหารวทิยากร/เจา้หน้าที/่เจา้หนา้ทีบ่ริษทั     
วันที่ 1-3 (20 คน) 20 คน คนละ 300 บาท/วันทั้งสิ้น 4 วัน 24,000 

6 ค่าอาหารในกรมกิจการผู้สงูอายุ  200 คน คนละ 500 บาท/วันทั้งสิ้น 5 วัน 500,000 
7 ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณ์

ประกอบการอบรม 
200 ชุด ๆ ละ 1,000 บาท 200,000 

8 เบด็เตลด็ เช่น ของรางวัล ของชําร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 90,000 
รวม 3,000,000 
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12 รายละเอียดโครงการฝึกอบรมนักบริหารระดับต้นและระดับกลางในการสอนงาน 
(Coaching) 

 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือดําเนินการฝึกอบรมความรู้ ทักษะและสมรรถนะในการสอนงานและเป็นผู้ถ่ายทอด

ประสบการณ์ที่ดีให้กับผู้บริหารระดับต้นและระดับกลางของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 เพ่ือให้เกิดการนําไปใช้ในการสอนงานแก่บุคลากรในกรม 
 
2. ผลผลติ 
 รายงานผลการฝึกอบรมที่แสดงข้อมูลอย่างน้อย ดังนี้ 

   (1) จํานวนและรายช่ือผู้เข้าอบรมในแต่ละรายวิชา 
   (2) ผลสํารวจความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (3) ภาพนิ่งตลอดกิจกรรมฝึกอบรม 

 รายงานการประเมินและสรุปผลการดําเนินพัฒนาที่แสดงข้อมูลอย่างน้อยดังนี้ 
   (1) ผลการประเมินการเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมอบรม 
   (2) ผลการประเมินการดําเนินโครงการในภาพรวม 
   (3) ข้อเสนอแนะเพ่ือการพัฒนาการดําเนินโครงการในลักษณะเดียวกัน 

 แนวทางการนําทักษะและสมรรถนะในการสอนงานไปใช้จริง รวมถึงแบบฟอร์มติดตาม
ประเมินผลความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ 
 

3. ผลลพัธ ์
 ผู้บริหารมีศักยภาพเข้าใจเทคนิคในการสอนงาน และสามารถนําไปใช้อย่างถูกต้อง 
 บุคลากรได้รับการสอนงานและถ่ายทอดประสบการณ์ที่เหมาะสม 

 
4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ดําเนินการประเมินศักยภาพผู้บริหารด้านการสอนงานและสรุปผลการประเมิน (Competency 

Gap) 
 ศึกษาปญัหาการสอนงานที่ผ่านมา  
 นําเสนอแผนการพัฒนาและแนวทางทั้งหมดแก่ผู้บริหารอนุมัติในหลักการ 
 เตรียมความพร้อมในเชิงทรัพยากร งบประมาณและการจัดหาวิทยากร 
 จัดฝึกอบรมในหลักสูตรการสอนงาน 
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 ประเมินและสรุปผลการฝึกอบรมในแต่ละหลักสูตร ตามแนวทางของ Don Kirkpatrick (2007) 
ใน 2 ระดับ คือ ระดับที่ 1 ระดับการตอบรับของผู้รับการพัฒนา (Reaction) (กระทําโดยการแจกแบบสอบถาม 
และให้ผู้รับการฝึกอบรมทําการประเมิน) และระดับที่ 2 การประเมินการพัฒนาในระดับการเรียนรู้ (Learning) 
(กระทําโดยการ Pre-post Test และการมอบหมายงานโครงการ รวมถึงการประเมินโดยวิทยากร) 

 สรุปผลการดําเนินโครงการ และจัดทํารายงานสรุปผลการดําเนินโครงการเสนอคณะทํางานและ
ผู้บริหารกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดทําแนวทางการนําทักษะและสมรรถนะในการสอนงานไปใช้จริง รวมถึงแบบฟอร์มติดตาม
ประเมินผลความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ 

 ติดตามผลการดําเนินการของผู้บริหารระดับกลาง/ระดับต้น 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 
6. งบประมาณ (1,000,000 บาท ต่อปี) 

 

ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จํานวนเงนิ 

(บาท) 

1 

ค่าทีพ่กัผูเ้ข้าอบรม     

ค่าที่พักเด่ียว 
ห้องละ 1,200 บาท  
จํานวน 25 ห้อง 
ทั้งสิ้น 4 คืน 

120,000 

2 

ค่าวิทยากร/เจ้าหนา้ที ่     

ค่าวิทยากร และผู้ประสานงานประจํากลุ่ม 
15,000 บาทต่อคน 

จํานวน 10 คน 
150,000 

ค่าที่พักวิทยากร  
ห้องละ 1,200 บาท  
จํานวน 10 หอ้ง 

12,000 

ค่าที่พักเจ้าหน้าที่  
ห้องละ 1,200 บาท  
จํานวน 10 หอ้ง 

12,000 

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

4 
ค่าอาหารผู้เขา้อบรม     
วันที่ 1-4  วันละ 1,000 บาท จํานวน 4 วัน 

ทั้งสิ้น 50 ราย  

200,000 

5 ค่าอาหารวทิยากร/เจา้หน้าที/่เจา้หนา้ทีบ่ริษทั     
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ที ่ รายละเอียด รายจ่าย 
จํานวนเงนิ 

(บาท) 

วันที่ 1-3 
วันละ 1,000 บาท จํานวน 3 วัน 

ทั้งสิ้น 4 ราย 
12,000 

วันที่ 4  
วันละ 500 บาท จํานวน 1 วัน 

ทั้งสิ้น 4 ราย 
2,000 

6 ค่าอาหารในกรมกิจการผู้สงูอายุ 
วันละ 300 บาท จํานวน 5 วัน 

ทั้งสิ้น 50 ราย 
75,000 

7 ค่าเอกสาร และเครื่องเขียนอุปกรณป์ระกอบการอบรม จํานวน 50 ชุด ๆ ละ 1,000 บาท 50,000 
8 เบด็เตลด็ เช่น ของรางวัล ของชําร่วยวิทยากร เหมาจ่าย 17,000 

รวม 1,000,000 
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13. รายละเอียดโครงการสร้างระบบการหมุนเวียนงาน 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้เกิดการสร้างระบบการหมุนเวียนงานที่เหมาะสมกับบุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 บุคลากรมีการหมุนเวียนงานเพื่อเรียนรู้ความหลากหลายของหน่วยงานแต่ละหน่วยงาน 

 

2. ผลผลติ 
 มีระบบการหมุนเวียนงานมากกว่า 10 ราย 
 
3. ผลลพัธ ์
 การวางแผนทางเดินสายอาชีพเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด รองรับความหลากหลายใน      

แต่ละวิชาชีพ 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษา เก็บและวิเคราะห์ข้อมูลการหมุนเวียนงานที่ผ่านมาของข้าราชการในกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 วางกติกาในการการหมุนเวียนเปลี่ยนงานเพื่อเรียนรู้ระบบหรือแนวทางจากหน่วยงานอื่น ใน                 

3 ลักษณะคือ  
 เกิดจากการหมุนเวียนแบบจับคู่ของทั้งสองฝ่าย  
 เกิดจากหมุนเวียนแบบวงกลม หรือ 
 เกิดจากการย้ายไปเมื่อมีตําแหน่งว่าง  

 กําหนดกลไกในการวางแผนการหมุนเวียน อย่างน้อยในการ  
 ย้าย/หมุนเวียนตามกติกาที่กําหนดไว้ 
 ย้าย/หมุนเวียนตามสมัครใจ 
 ย้าย/หมุนเวียนตามผู้บังคับบัญชาเสนอให้ไป  

 วิเคราะห์และนําเสนอหลักเกณฑ์และแนวทางในการหมุนเวียนงานเพ่ือสั่งสมประสบการณ์ 
 จัดการประชาวิจารณ์เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของข้าราชการก่อนนําไปใช้จริงต่อไป 
 พัฒนาและจัดเตรียมแนวการหมุนเวียนของข้าราชการในกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ทั้งปี 
6. งบประมาณ ไม่มีงบประมาณ 
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14. รายละเอียดโครงการการสร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่งอย่าง
ยุติธรรมและโปร่งใส 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้กรมกิจการผู้สูงอายุ มีต้นแบบสมรรถนะประจําตําแหน่ง เพ่ือประกอบการประเมิน

ผู้บริหารและบุคลากรในแต่ละตําแหน่งที่เหมาะสม 
 เพ่ือให้ผู้บริหารและบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในเรื่องระบบการประเมินสมรรถนะที่มี

มาตรฐาน เช่น การประเมินแบบ 360 องศา เป็นต้น 
 เพ่ือให้เกิดความโปร่งใสและเป็นธรรมในการประเมินประกอบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับ  
 เพ่ือรองรับยุค Digital Economy และการพัฒนาประสิทธิภาพในระบบราชการ 

 
2. ผลผลติ 
 แนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาเพ่ือประกอบการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนตําแหน่ง 
 แบบฟอร์มการประเมินสมรรถนะของแต่ละตําแหน่งในระบบสารสนเทศ 
 รายงานวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะของข้าราชการกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
3. ผลลพัธ ์
 สํานักงานมีแนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศาที่เป็นธรรมและสร้างความยุติธรรม

ให้กับเจ้าหน้าที่อันจะนําไปสู่ Performance Driven Organization ในอนาคต 
 สามารถนําไปประกอบในระบบทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ระบบการพัฒนาเจ้าหน้าที่ ระบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปี 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษา วิเคราะห์ และกําหนดแนวทางในการดําเนินการตามขอบเขต และจัดทําเป็นแผนปฏิบัติ

งานของโครงการ 
 ทบทวนระบบทรัพยากรบุคคล และการประเมินสมรรถนะที่ผ่านมาของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 สัมมนาเพ่ือทบทวนต้นแบบสมรรถนะประจําตําแหน่งของแต่ละสํานัก/กอง/กลุ่มงาน เพ่ือให้ได้

คุณสมบัติของแต่ละตําแหน่งที่เหมาะสม 
 สรุปต้นแบบสมรรถนะประจําตําแหน่ง (Functional Competency) ของทุกตําแหน่งเสนอ

ผู้บริหารระดับกรม เพ่ืออนุมัติ และไปประกอบการสร้างเครื่องมือประเมิน 
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 สร้างเครื่องมือประเมิน  พร้อมทั้งจัดทําคู่มือ หรือแนวทางการประเมินสมรรถนะแบบ 360 
องศาโดยการจัดทํา Focus Group ข้าราชการในกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 จัดทําระบบสารสนเทศ /โปรแกรมเพ่ือประกอบการประเมินสมรรถนะแบบ 360 องศา 
 นําร่องการประเมินสมรรถนะกับข้าราชการในกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 วิเคราะห์ นําเสนอผลและแนวทางการพัฒนา เพ่ือประกอบการจัดทําแผนพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan) โดยการจัดทํา Focus Group ข้าราชการทุกประเภทและทุกระดับ 
 จัดทําร่างข้อเสนอแนวทางในการประเมินเพ่ือประกอบการคัดสรรบุคลากรให้เลื่อนระดับ

ตําแหน่ง (ทั้งนี้จะเป็นส่วนหน่ึงของคะแนนประกอบการพิจารณาของผู้มีอํานาจเลื่อนตําแหน่ง) 
 จัดประชุมสื่อสารกับบุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ เพ่ือรับฟังความคิดเห็นก่อนนําไปใช้จริง 
 เสนอคณะผู้บริหาร และจัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์ 
 
5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (900,000 บาท) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

เหมาจ่าย 50,000 

รวม 900,000 
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15. รายละเอียดโครงการทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงานราชการ
ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 
1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือรองรับผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 

(Integrity & Transparency Assessment : ITA) ของสํานักงาน ป.ป.ช.  
 เพ่ือให้ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดําเนินงานของหน่วยงานภาครัฐของกรม

กิจการผู้สูงอายุเป็นไปตามเป้าหมายที่กําหนดไว้ 
 เพ่ือส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงานราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 

2. ผลผลติ 
 มีแผนส่งเสริมธรรมภิบาลของกรมกิจการผู้สูงอายุ รวมถึงมีแผนป้องกัน ปราบปรามการทุจริต

ประพฤติมิชอบ และส่งเสริมจริยธรรมของข้าราชการและพนักงานราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

3. ผลลพัธ ์
 ผลการประเมิน ITA เป็นตามเกณฑ์มาตรฐาน และเกิดความโปร่งใสในการทํางานของกรมกิจการ

ผู้สูงอายุ เป็นที่เช่ือมั่นศรัทธาของผู้รับบริการ 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 จัดทําแนวคิดและขั้นตอนการดําเนินงานในภาพรวม 
 ศึกษาผลกาประเมิน ITA ที่ผ่านมาของกรมกิจการผู้สูงอายุ รวมถึงสํารวจข้อมูลทุติยภูมิที่

เกี่ยวข้อง เช่น ผลการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหาข้อร้องเรียน ข้อเสนอแนะแนวทางการแก้ไขปัญหาเพ่ือให้ปัญหา
ข้อร้องเรียนการทุจริตได้รับการจัดการและแก้ไขอย่างเป็นระบบ เป็นต้น 

 นําผลการประเมิน ITA เฉพาะที่เกี่ยวข้องกับด้านทรัพยากรบุคคล เช่น ดัชนีวัฒนธรรมคุณธรรม
ในองค์กร ฯลฯ เป็นต้น มาวิเคราะห์ เพ่ือไปกําหนดหลักเกณฑ์และแนวทางการส่งเสริมธรรมาภิบาลของกรม
กิจการผู้สูงอายุตามแนวทางที่ ปปช./ปปท. กําหนดขึ้น  

 นําเสนอหลักเกณฑ์และแนวทางการส่งเสริมธรรมาภิบาลของกรมกิจการผู้สูงอายุแก่ผู้บริหารเพ่ือ
อนุมัติ รวมถึงจัดทําแผนการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและส่งเสริมธรรมาภิบาลแก่บุคลากรใน
องค์กร 

 ดําเนินการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและส่งเสริมรรมาภิบาลแก่บุคลากรในองค์กร
ตามแผนที่กําหนดไว้  

 ติดตามประเมินผลการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจและส่งเสริมธรรมาภิบาลแก่บุคลากรในกรม
กิจการผู้สูงอายุ 
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 5. ระยะเวลาในการดําเนินการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 90 วัน  

 

6. งบประมาณ (500,000 บาท) 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

เหมาจ่าย 100,000 

รวม 500,000 

 
  



                      

หน้า 92 

16. รายละเอียดโครงการขับเคลื่อนตามแผนพฒันาคุณภาพชีวติและกิจกรรมสร้างสุข 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้บุคลากร มีความรู้ ความเข้าใจ ทราบแนวคิดและหลักการในการสร้างองค์กรแห่งความสุข 

(Happy Workplace) 
 เพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือสร้างองค์กร

แห่งความสุข (Happy Workplace) 
 เพ่ือขับเคลื่อนงานตามกิจการสร้างสุข อันจะสร้างงสร้างความผูกพันในองค์กรของข้าราชการและ

พนักงานราชการ 
 

2. ผลผลติ 
 เกิดการขับเคลื่อน และสร้างความตะหนักรู้ถึงการดําเนินการตามกิจการสร้างสุขที่กําหนดขึ้น 

(โปรดดูรายละเอียดในบทถัดไป)   
 

3. ผลลพัธ ์
 สามารถสร้างความพึงพอใจ ขวัญกําลังใจและบรรยากาศในการทํางานที่ส่งเสริมให้เกิดความสุข/

ผาสุกและการทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 สรุปผลการสํารวจและนําเสนอแผนการสร้างความผาสุก และกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ต่าง ๆ 
 เตรียมทรัพยากร และกิจกรรมสร้างสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับเจ้าหน้าที่อย่างน้อย 1 โครงการ/

กิจกรรม ในแต่ละมิติ 
 ปัจจัยที่ 1  สุขภาพดี (Happy Body)  
 ปัจจัยที่ ๒ รู้จักผ่อนคลาย (Relax)  
 ปัจจัยที่ ๓ คุณธรรม (Happy Soul)  
 ปัจจัยที่ ๔ การรู้จักใช้เงินเป็น (Happy Money)  
 ปัจจัยที่ ๕ ครอบครัวดี (Happy Family) 
 ปัจจัยที่ ๖ การมีน้ําใจ (Happy Heart)  
 ปัจจัยที่ ๗ การใฝ่หาความรู้ (Happy Brain)  
 ปัจจัยที่ ๘ สังคม/ชุมชนดี (Happy Society)  

 ดําเนินโครงการ/กิจกรรมที่เสนอไว้ในแต่ละรอบปี 
 ติดตามประเมินผลความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
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 สรุปผลโครงการ/กิจกรรมแก่ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ ๑80 วัน  

 

6. งบประมาณ (2,272,000 บาทต่อปี (โปรดดใูนบทถัดไป)) 
 

  



                      

หน้า 94 

17. รายละเอียดโครงการสร้างสํารวจความพึงพอใจ/ความผูกพันในกรมกิจการผู้สูงอายุประจําปี  
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือให้มีการสํารวจความพึงพอใจและความผูกพัน (Engagement Survey) ของกรมกิจการ

ผู้สูงอายุและสรุปประมวลผลเชิงสถิติ เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 เพ่ือวิเคราะห์ และระบุวิธีการในการกําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของเจ้าหน้าที่ทั้งใน

ภาพรวมองค์กร จําแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและบุคลากร และจําแนกความผูกพันตามสายงาน  
 เพ่ือศึกษาถึงปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่กรมกิจการผู้สูงอายุ โดยเปรียบเทียบกับ 

Benchmark ขององค์กรอ่ืน ๆ 
 เพ่ือวิเคราะห์ และระบุวิธีการในการกําหนดปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของบุคลากรใน

ภาพรวมองค์กร  จําแนกความพึงพอใจของเจ้าหน้าที่ตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ตามสายงาน  
 เพ่ือสํารวจปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันของบุคลากรในภาพรวมองค์กร จําแนกความผูกพันตาม

กลุ่มผู้บริหารและบุคลากร โดยเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอ่ืน ๆ 
 เพ่ือสร้างและยกระดับความผูกพันและความพึงพอใจของบุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ โดย 

การจัดทําแผนพัฒนาความผูกพันและความพึงพอใจระยะสั้น (6 เดือน) และระยะยาว (> 6เดือน) 
 

2. ผลผลติ 
 รายงานผลการสํารวจความพึงพอใจ/ความผูกพันในกรมกิจการผู้สูงอายุประจําปี และข้อเสนอใน

การสร้างและยกระดับความพึงพอใจ/ความผูกพันของบุคลากรในองค์กร 
 

3. ผลลพัธ ์
 เจ้าหน้าที่เกิดความพึงพอใจและความผูกพัน อันนําไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ และ

สอดคล้องกับพันธกิจของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
 

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 ศึกษาและเสนอแผนการดําเนินงานขั้นต้น (Inception) ประกอบด้วย ขั้นตอน กระบวนการใน

การสํารวจความพึงพอใจและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ วิธีการ การออกแบบสํารวจ/แบบสอบถาม  
แผนการดําเนินงาน  ระยะเวลา  ผลการดําเนินงานที่คาดว่าจะได้รับต้ังแต่เริ่มจนสิ้นสุดโครงการให้ครอบคลุมผล
การสํารวจทั้งหมดที่ระบุในวัตถุประสงค์และขอบเขตของงาน 

 ศึกษา วิเคราะห์ และระบุวิธีการในการกําหนดปัจจัยความผูกพันองค์กรให้เหมาะสมในแต่ละกลุ่ม
พนักงาน และครอบคลุมถึงทุกปัจจัย 
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 จัดการสํารวจปัจจัยความผูกพัน โดยทบทวนปัจจัยความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร 
(ข้าราชการ พนักงานราชการ ลูกจ้าง ฯลฯ) ทั้งในภาพรวม จําแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ 

 นําแบบสํารวจปัจจัยความผูกพันที่ ไ ด้รับไปจัดการลงรหัสข้อมูล และสรุปประมวลผล                     
เชิงสถิติ เพ่ือจัดทํารายงานสรุปผลปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันทั้งในภาพรวม จําแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหาร
และบุคลากร โดยเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอ่ืน ๆ 

 ออกแบบสํารวจความผูกพันและวัดระดับความผูกพันตามปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันพนักงานทั้ง
ในภาพรวม  จําแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและบุคลากร และจําแนกความผูกพันตามสายงาน  

 สรุปประมวลผลเชิงสถิติ เพ่ือเปรียบเทียบความความพึงพอใจและระดับความพึงพอใจของบุคลากรทั้ง
ในภาพรวมองค์กร และจําแนกความพึงพอใจตามกลุ่มผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ และจําแนกความพึงพอใจตามสายงาน  และ
เปรียบเทียบกับผลการดําเนินการสํารวจในปีที่ผ่านมา (หากมี) รวมถึงเปรียบเทียบกับ Benchmark ขององค์กรอ่ืน ๆ 

 สรุปผลการศึกษา วิเคราะห์ วิธีการกําหนดปัจจัยที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและความผูกพันของกรม
กิจการผู้สูงอายุ โดยสรุปผลการสํารวจจําแนก ดังนี้ 

 ความผูกพันของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 ภาพรวมองค์กร 
 จําแนกความผูกพันตามกลุ่มผู้บริหารและบุคลากร 
 จําแนกความผูกพันตามสายงาน  
 เปรียบเทียบความผูกพันของบุคลากรแต่ละกลุ่มกับปัจจัยที่กําหนด  
 เปรียบเทียบกับผลการดําเนินการสํารวจในปีที่ผ่านมา 

 ความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อองค์กร 
 ภาพรวมองค์กร  
 จําแนกความพึงพอใจตามกลุ่มผู้บริหารและผู้ปฏิบัติ (ข้าราชการ พนักงานราชการ      
      ลูกจ้าง ฯลฯ) 
 จําแนกความพึงพอใจตามสายงาน /ตําแหน่งงาน 
 เปรียบเทียบความพึงพอใจของบุคลากรนแต่ละกลุ่มกับปัจจัยที่กําหนด 
 เปรียบเทียบกับผลการดําเนินการสํารวจในปีที่ผ่านมา 

 สรุปความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของพนักงาน พร้อมประเด็นปัญหาต่าง ๆ  รวมทั้งสรุปและวิเคราะห์ผล
การสํารวจฯ ที่ได้ ทั้งข้อดี ข้อเสีย ปัจจัยที่ประสบความสําเร็จ และปัจจัยที่ไม่ประสบผลสําเร็จ  และอื่น ๆ ที่จะเป็น
ประโยชน์ในการศึกษาต่อไป ตลอดจนข้อเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและการดําเนินการในปีต่อไป 

 จัดทําแผนกลยุทธ์การสร้างและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพันองค์กร ประกอบด้วย 
 จัดทําแผนกลยุทธ์รวมถึงแผนงานระยะสั้น (6 เดือน) และระยะยาว (> 6เดือน) (Short & 

Long term action plan) ในการสร้างและยกระดับความพึงพอใจและความผูกพัน
องค์กร 
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 เสนอแนวทางในการกําหนดตัวช้ีวัดทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการในการประเมิน
ความผูกพันองค์กรของบุคลากรและความพึงพอใจของบุคลากรของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

 สรุปผลและนําเสนอแก่คณะผู้บริหาร 
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 60 วัน  

 

6. งบประมาณ (200,000 บาท ต่อป)ี 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

รวม 200,000 
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18. รายละเอียดโครงการจัดทําข้อเสนอเพื่อปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการ
ทํางาน 
 

1. วัตถุประสงค์  
 เพ่ือวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งด้านสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ

บุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ   
 เพ่ือกําหนดข้อเสนอเพ่ือปรับปรุงสภาพแวดล้อม และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินที่

สอดคล้องและสนับสนุนต่อยุทธศาสตร์หลักในการดําเนินงาน  
 เพ่ือกําหนดตัวช้ีวัดตามข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของข้าราชการกรม

กิจการผู้สูงอายุ อันจะเป็นการช่วยติดตามความคืบหน้า และประเมินความสําเร็จในการดําเนินการได้อย่าง
เหมาะสม 

 เพ่ือให้ข้าราชการและพนักงานราชการได้เข้ามามีส่วนร่วมในการดําเนินการกําหนดข้อเสนอเพ่ือพัฒนา
สภาพแวดล้อม และความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินซึ่งตอบสนองความต้องการตามสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคลากร
ส่วนใหญ่ 
 

2. ผลผลติ 
 รายงานข้อเสนอเพ่ือการพัฒนาสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน เช่น เงิน

ฉุกเฉินกรณีลงไปปฏิบัติงานใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ หรือ แนวทางการรักษาความปลอดภัยของสํานักงาน 
 

3. ผลลพัธ ์
 ข้าราชการและพนักงานราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ มีความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 ข้าราชการและพนักงานราชการมีสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี เช่น มีคอมพิวเตอร์ และอุปกรณ์ใน

การทํางานที่ทันสมัย มีสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะ ฯลฯ 
  

4. ขอบเขตการดาํเนนิงาน 
ที่ปรึกษาจะต้องดําเนินงานโดยมีขอบเขตการดําเนินงาน ดังนี้  
 จัดทําแนวคิดและขั้นตอนการดําเนินงานในภาพรวม 
 จัดประชุมช้ีแจงแผนการดําเนินการให้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่รับทราบ ๑ ครั้ง 
 สํารวจปัญหาและความต้องการในการปรับปรุงสภาพแวดล้อม เช่น เครื่องมือเคร่ืองใช้ในการ

ทํางาน สุขลักษณะของสถานท่ีทํางาน ความสว่างของแสงในห้องทํางาน ความเหมาะสมของที่นั่งตามหลักวิชา 
ฯลฯ 

 วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันและทิศทางการบริหารความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
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 จัดทําข้อเสนอเพ่ือการพัฒนาสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
 จัดทําแผนปฏิบัติการเพ่ือดําเนินการตามข้อเสนอการพัฒนาสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยใน

ชีวิตและทรัพย์สิน พร้อมประชาวิจารณ์และนําเสนอช้ีแจงผู้ที่เกี่ยวข้อง 
 สรุปผลการข้อเสนอเพ่ือการพัฒนาสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  
 ช้ีแจงและรับฟังความคิดเห็นของผู้มีส่วนได้เสีย เพ่ือปรับปรุงใหเ้หมาะสมกับบริบทขององค์กร 
 จัดทําทํารายงานข้อเสนอเพ่ือการพัฒนาสภาพแวดล้อม /ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินผล  
 นําเสนอรายงานข้อเสนอเพ่ือความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน รวมถึงแผนประจําปี เสนอต่อ

ผู้บริหารของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
 

5. ระยะเวลาในการดําเนนิการ 
ระยะเวลาในการดําเนินการ 90 วัน  

 
6. งบประมาณ (300,000 บาท/ต่อปี) 
 

 รายการ คณุวฒุ ิ ประสบการณ ์
Man-

Month 
จํานวน
เดือน 

จํานวนเงนิ 
(บาท) 

1. ค่าตอบแทนบุคลากร           

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

เหมาจ่าย 30,000 

รวม 300,000 
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โดยสรุปในภาพรวมจะใช้งบประมาณดังต่อไปนี้ 

ที ่ โครงการ จํานวนเงินต่อป ี
2562 2563 2564 2565 2566 

1 โครงการทบทวนและกําหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
และภารกิจขององค์กร 

700,000 

2 โครงการศึกษาอัตรากําลังของกรมกิจการผูสู้งอายุทั้งสายงานหลัก 
และสายงานรองและงานสนับสนุน 

800,000 

3 โครงการปรับปรุงกระบวนงานหลักและสนับสนุนให้มมีาตรฐานและ
ทันสมัย 

800,000 

4 โครงการจ้างที่ปรึกษาเพื่อศึกษาและจัดทําข้อเสนอค่าตอบแทนที่
เหมาะสม 

200,000 

5 โครงการปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้
งานได้จริง 

1,940,000 

6 โครงการการประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากร
บุคคล 

     

7 โครงการส่งเสริมการนําระบบเทคโนโลยีมาใช้ในระบบทรัพยากรบุคคล 
    

1,000,000 

8 โครงการวางแผนทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 400,000 
    

9 โครงการทบทวนและเสริมสร้างค่านิยม และสร้างวัฒนธรรมการ
ทํางานของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

  
500,000 

  

10 โครงการการพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจําปีที่
โปร่งใส 

   
50,000 
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ที ่ โครงการ จํานวนเงินต่อป ี
2562 2563 2564 2565 2566 

11 โครงการการสร้างแผนการพัฒนาบุคลากร 
  

500,000 3,000,000 
 

12 โครงการฝึกอบรมนักบริหารระดับต้นและระดับกลางในการสอนงาน 
(Coaching) 

 
1,000,000 

   

13 โครงการสร้างระบบการหมุนเวียนงาน 
     

14 โครงการการสร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับตําแหน่ง
อย่างยุติธรรมและโปร่งใส 

   
900,000 

 

15 โครงการทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงาน
ราชการของกรมกิจการผู้สูงอายุ 

500,000 500,000 500,000 

17 โครงการสร้างสํารวจความพึงพอใจ/ความผูกพันในกรมกิจการผู้สูงอายุ
ประจําปี 

200,000 200,000 

18 โครงการจัดทําข้อเสนอเพื่อปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดี
ในการทํางาน 

300,000 300,000 

รวม 2,700,000 3,440,000 2,500,000 3,950,000 1,700,000 
16 โครงการขับเคลื่อนตามแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตและกิจกรรมสร้างสุข 

(ตามแผนสร้างความผูกพันในกรมกิจการผูส้งูอายุในบทที ่5) 
2,272,000 2,272,000 2,272,000 2,272,000 2,272,000 

รวม 4,972,000 5,712,000 4,772,000 6,222,000 3,972,000 
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บทที่ 6 
แผนกลยุทธ์สร้างความผาสุกและความผูกพันของกรมกิจการผู้สูงอายุ พ.ศ. 2562-256๖ 

 

จากผลการประชุมในวันที่ 1 สิงหาคม 2561 ณ โรงแรมเอ็ม 2 เดอบางกอก โดยมีผู้เข้าสัมมนาจํานวน 
60 ราย เป็นตัวแทนของสํานัก/กอง/กลุ่มงานต่าง ๆ ในกรมกิจการผู้สูงอายุดังนี้ 
 

 
 

โดยผลการประชุมสรุปให้ควบรวมแผนงานต่าง ๆ เหลือเพียง 12 จาก 20 โครงการ/กิจกรรม เช่น  
1) การท่องเที่ยวต่างจังหวัดไปรวมกับการล่องเรือไหว้พระ  
2) กิจกรรมห้องออกกําลังกาย/ห้องนวดแผนโบราณ/ห้องนอน 15 นาที ไปรวมกับมุมการแฟ/ห้องคารา

โอเกะ แล้วใช้ช่ือว่ากิจกรรม “Happy Conner”  
3) การรวมกิจกรรมปีใหม่ และกิจกรรมทําอาหาร มารวมกับกิจกรรมกีฬาสี เพ่ือให้จัดครั้งเดียว  
4) การรวมกิจกรรมแสดงความเสียใจ และความยินดีแก่เจ้าหน้าที่ในงานต่าง ๆ เข้าด้วยกัน รวมถึงเสนอ

ให้บางส่วนเป็นกิจกรรมบริจาคให้กับบุคคลอ่ืน ๆ นอกกรมกิจการผู้สูงอายุ 
นอกจากนั้นกิจกรรมบางอย่างเช่น การออกกําลังกายทุกวันพุธ หรือ การย้ิม ไหว้ ทักทายกัน เป็นกิจกรรม

ที่ไม่เสียงบประมาณ แต่ทําผ่านการส่งเสริมวัฒนธรรมและค่านิยมในยุทธศาสตร์ทรัพยากรบุคคลในบทที่ผ่านมา   
จึงเสนอให้ไปรวมในโครงการเดียวกันเพ่ือประหยัดงบประมาณแต่ครบถ้วนทุกกิจกรรมที่นําเสนอ นอกจากนั้น
ผู้เข้าร่วมสัมมนาเสนอให้มีการจัดทําร้านค้าสวัสดิการขึ้นเพ่ือเป็นเงินทุนสําหรับกิจกรรมต่าง ๆ ของบุคลากรใน  
กรมกิจการผู้สูงอายุ โดยผลของการดําเนินงานได้ผลลัพธ์ดังนี้ 

 
ที ่ กิจกรรม  จํานวนเงินตอ่ป ี 
1 Happy Corner        282,000  
2 ศึกษาดูงานนอกสถานที ่     1,000,000  



                      

หน้า 102 

ที ่ กิจกรรม  จํานวนเงินตอ่ป ี 
3 กีฬาสี        200,000  
4 ร้านค้าสวัสดิการเพ่ือชาว ผส   
5 การต้ังกองทุนฉุกเฉิน (เงินติดล้อกรม ผส.)   
6 โครงการห่างไกลแมลงสาบและสัตว์อ่ืนในทีท่ํางาน          26,000  
7 การตักบาตร หรือ กิจกรรมนิมนต์พระมาเทศน ์        312,000  
8 ล่องเรืออ่ิมบุญอ่ิมใจ 5 วัด 3 ศาสนา        200,000  
9 omg@dop        192,000  

10 พ่ีคนนี้มีแต่ให ้   

11 การมี Buddy ช่วยเหลือกันในงาน   

12 กิจกรรมแสดงความยินดี/เสียใจแก่เจ้าหน้าที่ใน
โอกาสต่าง ๆ 

         60,000  

รวม    2,272,000  
 
โดยมีรายละเอียดแผนงานของแต่ละโครงการ/กิจกรรมดังนี้ 

 
1) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: Happy Corner 
  
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Body 
 Happy Brain 
 Happy Heart        
 Happy Money 

 Happy Soul           
 Happy Society 
 Happy Relax 
 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. เพ่ือให้บุคลากร กรมฯ มีสถานที่พักผ่อนหย่อนใจสามารถแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ร่วมกัน 
2. สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคลากรเพ่ือเพ่ิมระดับความสุขและลดระดับความเครียดจากงาน 
3. เพ่ือสร้างความผ่อนคลายต่อร ่างกายอารมณ์จิตใจ และสังคมเพ่ือสร้างคติที่ดีร่วมกันต่อองค์กร 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คนในส่วนกลาง 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง 
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ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 
1. จัดหาสถานที่ (เพียงพอและเหมาะสมกับผูใ้ช้บริการ) 
2. กําหนดกิจกรรม (จํานานกิจกรรม) เช่น ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟังเพลง กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น 

เสียงเพลงตามสาย (รวมถึงมขี้อเสนอให้มีมมุหนังสือ และมุมให้นอนกลางวัน 15 นาทด้ีวย) 
3. กําหนดผู้รับผดิชอบหลักของแต่ละกิจกรรมดําเนินการ 
4. จัดหาบุคลากรที่จะให้บริการ (กําหนดค่าตอบแทนให้เหมาะสม) 
5. สร้างบุคลากรให้มีความรู้ในการทําสมาธิบําบัด (SKT) หรอื การนวดแผนไทย/แผนโบราณ 
6. ขออนุมัติจากผู้บริหาร 

 
ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: 282,000 บาท/ปี 

 ค่าอุปกรณ์คาราโอเกะ (1 ครัง้ ๆ ละ 30,000 บาท คือ 30,000 บาทต่อปี) 
 ค่าหนัง (12 เดือน ๆ ละ 1,000 บาท คือ 12,000 บาทต่อปี) 
 ค่าบริการกาแฟ  (12 เดือน ๆ ละ 5,000 บาท คือ 60,000 บาทต่อปี) 
 ค่าผู้ให้บริการกาแฟ (12 เดือน ๆ ละ 15,000 บาท คือ 180,000 บาทต่อปี) 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 บุคลากรภายในองค์กรได้รับสวัสดิการ ที่ส่งเสริมความผ่อนคลายต่อร่างกาย อารมณ์ และสังคม 

มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

 บุคลากรให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 80 
 ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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2) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: ศึกษาดูงานนอกสถานที่ เปิดสมอง มองหาสิ่งใหม่ ๆ เปิดตา เปิดใจ 
ใส่ใจ ไว้ในงาน 

 
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Brain 
 Happy Relax 

 Happy Soul           
 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. ส่งเสริมการเรนีรู้ของบุคลากร ทุกระดับ ทั่งในส่วนกลาง และภูมิภาค 
2. บุคลากรได้รับการเสริมพลังกาย พลังใจ จุดไฟในการทํางานและเสริมพลงัสร้างคุณค ่าคน 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คนแต่ค่อย ๆ ดําเนินการเป็นรุ่น ๆ ละ 50 คน (ทั้งหมด 4 รุ่นต่อปี) 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: พ้ืนที่ 4 ภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

1. บรรยายให้ความรู้ ในประเด็น Hot Issues ก่อนไปดูงาน 
2. ฝึกปฏิบัติให้เกิดทักษะ ก่อนไปศึกษาดูงาน 
3. ศึกษาดูงาน เพ่ือเติมสมอง/เรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ และปรับเปลี่ยนทัศนคติในเชิงบวกให้เพ่ิมขึ้น 
4. ศึกษาดูพ้ืนที่บริบทสิ่งแวดล้อมในแต่ละชุมชน 
5. กิจกรรมฝึกสมอง ประลองปัญญา เพ่ือสร้างความผ่อนคลายและความตึงเครียดจากงาน 
6. แลกเปลี่ยนเรยีนรู้หลังจากการศึกษาดูงาน 
7. ถอดบทเรียน/ทําเล่มสรุปผลการดูงาน รวมถึงข้อเสนอสําหรับการพัฒนาสําหรับปีต่อไป 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: 1 ล้านบาท/4 รุน่ ๆ ละ 250,000 บาท 
 ค่าเดินทาง 50 ราย ๆ ละ 1,000 บาท 
 ค่าที่พัก 50 ราย ๆ ละ 1,000 บาท จํานวน 2 คืน 
 ค่าอาหารระหว่างเดินทาง 50 ราย ๆ ละ 500 บาท จํานวน 3 วัน 
 ค่าอุปกรณ์ในการดูงาน 50 ราย ๆ ละ 500 บาท 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 ร้อยละ 80ของบุคลากรที่เจ้าอบรมเกิดความพึงพอใจต่อหลักสูตรการฝึกอบรม 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
 บุคลากรให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 80 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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3) ชื่อโครงการ/กิจกรรม:  กีฬาสี รวมถึงการทําอาหารและแบ่งกันรับประทานร่วมกันเริงร่าสุขใจ
ปีใหม ่ 

                                                    
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Family 
 Happy Relax 

 Happy Society  
 Happy Body 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. เพ่ือสร้างความรัก สามัคคี และความผูกพันกันในองค์กร 
2. เพ่ือส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรขององค์กร 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี ละ 1 ครั้ง 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมภิาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

1. เขียนโครงการ.  
2. เสนอผู้บริหารเพ่ือขออนุมัติงบประมาณ 
3. เตรียมความพร้อมในเชิงทรัพยากรและสถานที่ และประชาสัมพันธ์ให้นําอาหารมาแบ่งกัน 
4. แบ่งบุคลากรออกเป็น 4 ส ีโดยแต่ละสีมีบุคลากรทุกระดับ 
5. จัดแข่งขันกีฬาสี (ลําดวนเกมส์) และกีฬาพ้ืนบ้าน รวมถึงแข่งขันกองเชียร์ 
6. ดําเนินกิจกรรมมอบรางวัลและงานเลี้ยงสังสรรค ์

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: 200,000 บาท (ไม่รวมค่าเดินทางและที่พัก โดยให้เบิกต้นสังกัด) 
 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

 บุคลากรให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 80 
 มีงบประมาณเพียงพอ 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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4) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: รา้นค้าสวสัดกิารเพื่อชาว ผส 
 

ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Money   Happy Society 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

 เพ่ืออํานวยความสะดวกให้แก่สมาชิกในการปฏิบัติราชการ และการดํารงชีวิตนอกเหนือจากสวัสดิการที่
ทางราชการจัดให้อยู่แล้ว 

 เพ่ือให้สมาชิกได้รับความยุติธรรมในการซื้อสินค้าในราคาประหยัดและมคีุณภาพ 
 เพ่ือช่วยเหลือและบรรเทาความเดือดร้อนในการจัดซื้อ จดัหาเคร่ืองอุปโภคและบริโภค ให้แก่เจ้าหน้าที่

กรมกิจการผูส้งูอายุและผู้สูงอายุ  
 เพ่ือสนับสนุนกองทุนสวัสดิการกรมกจิการผู้สูงอายุ และกิจกรรมอ่ืน ๆ 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: 1 ศูนย์ ๆ ละ 1 ร้านค้า (shop) 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ตลอดทั้งปี 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ดําเนินการประชาสัมพันธ์ 
 จัดหาพื้นที่ และเปิดร้านค้า 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: ไม่มีงบประมาณ (แต่หาผูม้าจัดทําร้านค้า) 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

 บุคลากรให้ความร่วมมือในการเข้าร่วมกิจกรรมร้อยละ 80 
 มีงบประมาณเพียงพอ 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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5) ชื่อโครงการ/กิจกรรม:  การตั้งกองทุนฉุกเฉิน (เงินติดล้อกรม ผส.) 
 

ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Money   Happy Society 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. บรรเทาความเดือดร้อนเฉพาะหน้าเพ่ือเป็นสวัสดิการ 
2. เจ้าหน้าที่มีที่พ่ึงหากประสบปัญหา 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี ครัง้ละ 3 วัน 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ศึกษาแนวทางกฎระเบียบข้อบังคับ 
 ขออนุมัติผู้บริหาร 
 จัดต้ังกองทุน 
 ระดมทุน และบริหารจัดการกองทุน 
 สรุปผล 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
    บุคลากรในกรมทั้งหมด 405 คน ๆ ละ 1,000 บาท จํานวน 405,000 บาท โดยเก็บทุก ๆ ปี 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของสมาชิกกองทุนฯ 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

 ความรับผิดชอบในการชําระ/ตรงเวลา 
ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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6) ชื่อโครงการ/กิจกรรม:  โครงการห่างไกลแมลงสาบและสัตว์อื่นในที่ทํางาน 
 

ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Body   Happy Soul 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. เพ่ือให้แมลงสาบและสัตว์อ่ืน ๆ ในทีท่ํางานลดน้อยลงหรือไม่มีเลย 
2. เพ่ือให้สุขภาวะของบุคลากรกรมดีขึ้น 
3. ทําให้เกิดความสามัคคีร่วมมอืร่วมใจในการทําความสะอาด 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คนในกรม 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี เดือนละ 1 ครั้ง 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ดําเนินการป้องกัน เช่น ห้ามทิ้งอาหารไว้ที่ทํางาน ฯลฯ 
 ใช้สารเคมีในการกําจัดแมลงสาบ/สัตว์อ่ืน ๆ เช่น กรดบอริก อุปกรณ์กําจัดสัตว์ 
 แจ้งแนวทางในการใช้สารเคมีกําจัดแมลงสาบ/สัตว์อ่ืนให้หน่วยงานดําเนินการทุกเดือน กําจัดขยะ/ทิ้งขยะ

ในที่ทํางานทุกวัน 
 ประเมินผลทุก 6 เดือนและรายงานผลมาที่กรม 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
 ส่วนกลาง/12 ศูนย์ ๆ ละ 2,000 บาท ๆ ละ 13 ศูนย์ เท่ากับ 26,000 บาท 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 สถานที่ทํางานมีความสะอาจปราศจากโรคมีสุขอนามัย 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
 การปลูกฝังการมีวินัยในการรักษาความสะอาดเช่นการทิ้งขยะทุกวัน 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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7) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: การตักบาตร หรือ กิจกรรมนิมนต์พระมาเทศน ์
 

ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Body 
 Happy Relax 

 Happy Soul 
 Happy Brain 

ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 
1. เพ่ือให้บุคลากรในกรมฯ ได้รบัการพัฒนาร่างกาย อารมณ์ สังคม และสติปัญญา 
2. เพ่ือให้บุคลากรมีหลักยึดในการปฏิบัติตนอย่างมีความรับผิดชอบละอายต่อบาป มีความเป็นมิตรและ

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 
ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี เดือนละ 2 ครั้ง 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 จัดให้มีการทําบุญตักบาตร/การละหมาดร่วมกัน 
 ฟังพระเทศน์ หรือดําเนินการบรรยายตามคําภีร์/หลักศาสนา 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
 ส่วนกลาง/12 ศูนย์ครั้งละ 1,000 บาทรวมค่าทําบุญ เป็นเงินทั้งหมด 13,000 บาท 
 13,0000 X 12 เดือน X 2 ครั้งต่อเดือน เป็นเงินทั้งหมด 312,000 บาท 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรมทําบุญตักบาตร 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
1. ความสนใจและความร่วมมือของบุคลากร 
2. งบประมาณสนับสนุนที่เพียงพอ 
3. ความน่าสนใจของพระและผู้สอน 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: กลุม่งานคุ้มครองจริยธรรม สํานักงานเลขานุการกรม 
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8) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: ลอ่งเรืออิ่มบุญอิ่มใจ 5 วดั 3 ศาสนา 
 

ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Relax 
 

 Happy Soul 
 

ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 
1. ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าถึงหลกัศาสนาที่หลากหลายและสามารถปรับใช้ในชีวิตประจําวัน 
2. ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมให้บุคลากร 
3. สร้างความผูกพันและเกิดการแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน  
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี ๆ ละ 4 ครั้ง ครัง้ละ 50 ราย 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

1. ประชาสัมพันธ์ 
2. สรุปผู้สนใจเข้าร่วม  
3. ดําเนินการล่องเรือถอดบทเรียน 
4. ควรเพ่ิมกิจกรรมในระหว่างการเดินทางไปวัด 
5. ควรมีการประเมินผลพฤติกรรมผู้เข้าร่วมโครงการ. (ก่อน-หลังโครงการ) 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
 งบประมาณคนละ 1,000 บาท (ที่เหลือออกค่าใช้จ่ายโดยผู้สนใจเข้าร่วมโครงการ)  

รวมเป็น 50 X 4 X 1,000 = 200,000 บาท 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

1. ความสนใจและความร่วมมือของบุคลากร 
2. งบประมาณสนับสนุนที่เพียงพอ 
3. ความน่าสนใจของพระและผู้สอน 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: กลุม่งานคุ้มครองจริยธรรม สํานักงานเลขานุการกรม 
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9) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: OMG@DOP 
 
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Relax  Happy Brain 

ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 
1. เพ่ือฝึกทักษะด้านภาษาของบุคลากร 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 30 คน/หลักสูตร 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: 3 เดือน (อาทิตย์ละ 2 วัน)/หลักสูตร 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ของบประมาณ  
 จัดจ้างครูภาษาอังกฤษบรรยาย 
 ประชาสัมพันธ์  
 เริ่มการบรรยายและฝึกปฎิบัติเพ่ือให้มีทักษะด้านการพูดฟังอ่านเขียน 
 ทดสอบผู้เข้าฝกึอบรม 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
 ครูสอนภาษา 2,000 บาทต่อช่ัวโมง จํานวน 2 วัน (3 เดือน) คือ 192,000 บาท 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 ร้อยละบุคลากรมีทักษะด้านการ พูดฟังอ่านเขียน 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
 ความกระตือรือร้นและต้ังใจเรียนของบุคลากรในกรม 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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10) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: พีค่นนี้มีแตใ่ห ้
 
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Heart  Happy Society 

ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 
1. เพ่ือช่วยเหลือผู้ประสบปัญหาทางสังคม 
2. เพ่ือให้บุคลากรมีจิตสํานึกและเริ่มต้นการให้ผู้อ่ืน 

ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี ปีละ 2 ครั้ง 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมภิาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ประชาสัมพันธ์ขอรับบริจาคบุคคลต่าง ๆ ในกรม 
 กําหนดเวลารับบริจาคสิ่งของ 
 สรุปผลการบรจิาค และนําไปแบ่งปันให้กับผูด้้อยโอกาส 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: ไม่มีงบประมาณ 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมโครงการ 
ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 

 ความร่วมมือของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 
ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
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11) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: การมี Buddy ช่วยเหลือกันในงาน 
 
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Heart  Happy Brain 

 
ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 

1. เพ่ือเป็นการช่วยเหลือ แบ่งปันพัฒนา/เพ่ิมพูนทักษะในการทํางานระหว่างกัน 
ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน โดยจดัทําให้เพ่ือนร่วมงานในกลุ่ม 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี 
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน: ไม่มีงบประมาณ 
ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 

 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 
 ลดเวลาในการทํางาน 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
1. รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
2. ศึกษาหาความรู้ให้มากขึ้น เพ่ือจะได้ช่วยเหลือกันได้มากขึ้น 
3. มีความสามารถและทํางานเป็นทีม 

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  



                      

หน้า 114 

12) ชื่อโครงการ/กิจกรรม: การแสดงความเสียใจหรือแสดงความยินดีกับเจ้าหน้าที่ เช่น วันรับ
ปริญญา วันเกิด วันคลอดบุตร การจัดกระเช้าเยี่ยมผู้ป่วย 

 
ก) โครงการนีจ้ะส่งเสริมในการสร้างสุขภาวะด้าน  
 Happy Money 
 Happy Family 

 

 Happy Soul 
 Happy Heart 

ข) วัตถุประสงค์โครงการ/กจิกรรม 
1. เพ่ือให้เจ้าหน้าที่เกิดความรักและผูกพันซึ่งกันและกัน 
2. เพ่ือช่วยเหลือ หรือแสดงความยินดีกับเจ้าหน้าที่ที่ประสบความสําเร็จ หรือประสบความเดือดร้อน ตามแต่

กรณี 
ค) จํานวนกลุม่เป้าหมาย: ทกุ ๆ คน 
ฆ) ระยะเวลาในการดาํเนินงาน: ท ั้งปี  
ง) เริ่มดําเนนิการ: ปี พ.ศ. 2562-2566 
จ) พืน้ทีด่ําเนนิงาน: ส่วนกลาง/ภูมิภาค 
ฉ) วิธีการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิงาน 

 ของบประมาณเดือนละ 5,000 บาทมาเป็นเงินทุนสําหรับให้นักทรัพยการบุคคลแสดงความยินดี หรือ
แสดงความเสียใจแก่เจ้าหน้าที่ในกรณีต่าง ๆ 

 ประสานหรือเรี่ยไรเพ่ิมเติม ผ่านการประชาสัมพันธ์ 
 รับความช่วยเหลือ หรือ การด์แสดงความยินดี 
 นําสิ่งของหรือเงินช่วยเหลือ (ทั้งในกรณีแสดงความยินดี และกรณีช่วยเหลือผู้ป่วย) ไปสง่มอบให้เจ้าหน้าที่

ดังกล่าว 
 สรุปรายงานผลประจําเดือน 

ช) งบประมาณทีใ่ช้ในการดําเนนิงาน:  
 เดือนละ 5,000 บาท เป็นจํานวน 60,000 บาท (หากไม่ได้ใช้ให้เก็บไว้เป็นเงินจัดเลี้ยงประจําปี) 

ซ) ตัวชี้วดัความสําเร็จของโครงการ/กิจกรรม 
 ร้อยละความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมกิจกรรม 

ฌ) ปัจจัยทีท่าํใหก้ารดาํเนนิงานประสบความสาํเร็จ 
1. สร้างความตระหนัก/ให้เห็นความสําคัญของการแสดงความยินดี หรือใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกันของ

บุคลากรในองค์กรเดียวกัน 
2. การติดตามประเมินผลเป็นระยะ ๆ  

ญ) ผู้รบัผดิชอบ: สํานักงานเลขานุการกรม 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวกที่ 1 
 แบบส ารวจการจัดกิจกรรมที่มีผลต่อความพึงพอใจและความผูกพัน

ของกรมกิจการผู้สูงอายุ 
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แบบส ำรวจกำรจัดกิจกรรมที่มีผลต่อควำมพึงพอใจและควำมผูกพันของกรมกิจกำรผู้สูงอำย ุ
 

ปัจจุบันกรมกิจการผู้สูงอายุมีความประสงค์ที่จะส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรภายในองค์กรทุกท่านเพื่อน าไปก าหนดแผน 
ความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร อันจะเป็นประโยชน์ต่อขวัญก าลังใจของบุคคลในอนาคต ดังนั้นจึงขอความอนุเคราะห์ให้ทุกท่านช่วย
กรอกแบบสอบถามที่แนบมานี้แล้วส่งกลับมาที่ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม แบบปิดผนึก ภำยในวันที่ 25 กรกฎำคม 2561 แบบสอบถามนี้ไม่มี
ผิดถูก แต่เป็นการสอบถามเพื่อน าไปปรับปรุงพัฒนาองค์กร และสร้างความสุขแก่บุคลากรในกรมกิจการผู้สูงอายุ การกรอกแบบสอบถามตาม
ความเป็นจริงจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรสูงสุด  
 

ก. โปรดเรียงล าดับกิจกรรมที่มีผลควำมพึงพอใจและควำมผูกพันของท่ำนตามรายการดังต่อไปนี้ โดยให้เลือก 20 กิจกรรมที่ส ำคัญที่สุด โดย
ให้คะแนน 1 ส าหรับกิจกรรมที่ส าคัญที่สุดและเรียง 2,3,.-20 ตามล าดับ (หมายเหต:ุ 20 กิจกรรมที่เลือกยังส าคัญกว่ากิจกรรมอื่น ๆ ที่ไม่ได้เลือก) 
 

กิจกรรรม  อันดับ  กิจกรรม  อันดับ 
1. กิจกรรมด้ำนสุขภำพกำย (Happy Body)   4.5 ก าหนดให้กรมฯ เป็นองค์กรรักษาศีล 5   
1.1 ปลูกพืชผักสวนครัว    4.6 การจัดห้องละหมาด/ห้องสวดมนต์    
1.2 สปาร่างกาย จิตใจ นวดแผนไทย   5. กิจกรรมเพื่อสร้ำงควำมรู้เพิ่มเติม (Happy Brain)   
1.3 การจัดกีฬาสี   5.1 กิจกรรมเรียนรู้การท างานฝีมือ/งานประดิษฐ์   
1.4 การออกก าลังกายทุกวันพุธ (หรือมากกว่านี้)   5.2 การมีมุมข้อมูลข่าวสารที่เข้าถึงง่าย   
1.5 กิจกรรมนวดแผนโบราณ   5.3 การดูงานนอกสถานที่/ ศึกษาดูงาน   
1.6 ออกก าลังกายแบบสมาธิบ าบัด (SKT)   5.4 กิจกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้ระหว่างกัน   
1.7 การให้ความรู้เรื่องการโภชนาการ อิ่ม อร่อยสุขภาพดีสัญจร   5.5 การให้ความรู้เกี่ยวกับภัยรอบตัว   
1.8 การก าจัดแมลงสาบ/สัตว์อื่น ๆ ในที่ท างาน   5.6 การจัดการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศ   
2. กิจกรรมเพื่อกำรพักผ่อน (Happy Relax)   6. กิจกรรมด้ำนเศรษฐกิจส่วนบุคคล (Happy Money)   
2.1 การท าอาหารแล้วมาแบ่งปนักันรับประทาน   6.1 การตั้งกองทุนกู-้ยืม ฉุกเฉินให้บุคลากร   
2.2 มุมกาแฟพบปะพูดคุย มีห้องพักผ่อน ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟัง
เพลง กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น เสียงเพลงตามสาย    

6.2 การให้ความรู้ด้านการเงิน เช่น การออม การบริหาร
การเงิน การท าบัญชีครัวเรือน ฯลฯ   

2.3 ด าเนินกิจกรรม 5.ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลักษณะ สร้างนิสัย)    6.3 กิจกรรมท าสวนครัวไว้กินได้  
2.4 ทัศนศึกษา(ดูงาน) กิจกรรมศิลปะบ าบัด ห้องออกก าลังกาย   6.4 กิจกรรมกองทุนสัจจะ (วันละ 1 บาท) หรือการออมสิน  
2.5 การเพิ่มสถานที่ใหน้อน 15 นาทีก่อนเข้าท างานตอนบ่าย   6.5 การจัดตลาดนัด หรือร้านค้าสวัสดิการ   
2.6 กิจกรรมท่องเที่ยวต่างจังหวัดร่วมกันเพื่อผ่อนคลาย   6.6 การถ่ายทอดภูมิปัญญาสร้างอาชีพ   
2.7 การจัดตั้งชมรมตามความสนใจ    6.7 การสร้างศูนย์เรียนรู้สวนเศรษฐกิจพอเพียง   
3. กิจกรรมเพื่อสร้ำงน  ำใจงำม (Happy Heart)   7. กิจกรรมสร้ำงสุขให้ครอบครัว (Happy Family)   
3.1 การแสดงความเสียใจกับบุคลากร เช่น จัดกระเช้าเยี่ยมผู้ป่วย    7.1 กิจกรรมสังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ ฯลฯ   
3.2 การบริจาคสิ่งของเพื่อผู้ยากไร้/การบริจาคโลหิต   7.2 การเยี่ยมสมาชิกในครอบครัวคนป่วย คลอดบุตร   
3.3 กิจกรรมกล่องความในใจให้ก าลังใจ   7.3 การช่วยกันเลี้ยงลูกเจ้าหน้าในศูนย์เด็กอ่อน (Nursery)   
3.4 การมี buddy ช่วยเหลือกันในงาน   7.4 การมีศูนย ์Daycare ส าหรับคนในครอบครัว    
3.5 กิจกรรมยิ้ม ไหว้ ทักทายกัน   7.5 การจัดทริป family day Walk rally family   
3.6 กิจกรรมแบ่งพี่-ปันน้อง เช่น การให้ของใช้หรือหนังสือต่าง ๆ    7.6 การให้มีสวัสดิการที่พัก/รถรับส่งส าหรับครอบครัว   
3.7 แสดงความยินดีกับเจ้าหน้าที่ เช่น วันรับปริญญา วันเกิด วันคลอดบุตร   7.7 การให้ความรู้ เช่น การดูแลครอบครัวให้อบอุ่น ฯลฯ   
4. กิจกรรมส่งเสริมศีลธรรม (Happy Soul)   8. กิจกรรมเพื่อสร้ำงสุขแก่ชุมชน (Happy Society)   
4.1 ตักบาตร หรือกิจกรรมนิมนต์พระอาจารย์มาเทศน์   8.1 กิจกรรมอาสาล้างห้องน้ า /ท าความสะอาดวัด   
4.2 การติดคติธรรมเตือนใจตามจุดต่าง ๆ ในอาคารของกรม   8.2 การจัดตั้งชมรมเพื่อท ากิจกรรมทางสังคมร่วมกัน   
4.3 กิจกรรมพาล่องเรือไหว้พระ หรือ ทัศนศึกษา 3 ศาสนา   8.3 กิจกรรมจิตอาสาบ าเพ็ญประโยชน์   
4.4 นั่งสมาธิ/การบันทึกความดี   8.4 กิจกรรมเยี่ยมผู้สูงวัยหรือเจ้าหน้าที่เยี่ยมชุมชน   
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ข. ท่านคิดว่าควรมีกิจกรรมเพิ่มเติมใด ๆ อีกบ้าง เพ่ือสร้างความพึงพอใจและความผูกพันของท่านต่อกรมกิจการผู้สูงอายุ (โปรดเพ่ิมเติมหากมี) 
 

 

 

 

 

 
ค. โปรดเรียงล าดับกิจกรรมกำรพัฒนำหรือปรับปรุงระบบทรัพยำกรบุคคลที่มีผลควำมพึงพอใจและควำมผูกพันของท่ำนตามรายการกิจกรรม

การปรับปรุงและพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลจากผลการ workshop ร่วมกับตัวแทนบุคลากรจากกรมกิจการผู้สูงอายุในวันที่ 7 กรกฎาคม 
2561 ดังต่อไปนี้ โดยให้เลือก 10 กิจกรรมที่ส ำคัญทีสุ่ด โดยให้คะแนน 1 ส าหรับกิจกรรมที่ส าคัญที่สุดและเรียง 2,3,..-10 ตามล าดับ 
(หมายเหตุ: 10 กิจกรรมที่เลือกยังส าคัญกว่ากิจกรรมอื่น ๆ ที่ไม่ได้เลือก) 

 

รำยกำรกิจกรรมที่ควรพัฒนำ/ปรับปรุงในระบบทรัพยำกรบุคลของกรมกิจกำรผู้สูงอำยุ อันดับ 
มีการเพิ่มอัตราก าลังทั้งสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน   
มีเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพที่ชัดเจน    
มีการปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพิ่มขึ้น   
มีสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี   
มีระบบประเมินการปฏิบัติงานที่โปร่งใส    
มีการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่น่าอภิรมย์   
มีแผนการพัฒนาที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้นตอบสนองความต้องการ/ ปัญหาของผู้สูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น   
มีระบบสอนงาน (Coaching) ที่เหมาะสม   
มีการพัฒนา/ปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดี (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) ให้แก่บุคลากรทุกวัย (Generation)   
มีระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจบุัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง   
มีการทบทวนโครงสร้างองค์กร และการแบ่งหน่วยงานใหม่ให้ชัดเจนในหน้าที่รับผิดชอบ (และภาระงานที่ต้องปฏิบัติในอนาคต)   
มีการรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่องและน าไปแก้ไขอย่างใส่ใจและจริงจัง   
ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรในทุกระดับและทุกคน (ท้ังการการสร้างขวัญและก าลังใจ การให้เกียรติยอมรับฟัง  
ความคิดเห็น และเห็นคุณค่า รวมถึงการยกย่อง)   
มีการประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึง   
มีแนวทางในการลดความเครียดหรือปัญหาสุขภาพจากการท างานหนัก   
มีคู่มือการท างาน และกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงาน   

 
ง. ท่านคิดว่าควรมีกิจกรรมเพิ่มเติมใด ๆ อีกบ้าง เพ่ือพัฒนาระบบทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ (โปรดเพ่ิมเติมหากมี) 

 
 

 

 

 
-ขอขอบพระคุณ- 
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ภาคผนวกที่ 2  
เอกสารประกอบการบรรยายโครงการจัดท าแผนกลยุทธ์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมกิจการผู้สูงอายุ  
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 - 2566 
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เอกสารประกอบโครงการทบทวนแผนขับเคลื่อน HR Scorecard และ
แผนสร้างความผกูพันขององค์กร พ.ศ. 2562-2566

สิงหาคม 2561
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กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ความสอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์

 นโยบาย แผนงาน และมาตรการดา้นทรัพยากรบคุคล

 การบรหิารก าลังคนกลุ่มทีม่ีทักษะและสมรรถนะสูง
 การสร้าง พัฒนา และสืบทอดต าแหน่ง

 การวางแผนและบรหิารก าลังคน

ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล

 การรักษาไว้ซึ่งข้าราชการที่จ าเป็นตอ่การบรรลุ
เป้าหมาย
 ความพึงพอใจต่อนโยบาย/มาตรการ

การบรหิารทรัพยากรบคุคล
 การเรียนรู้และพฒันา

 ระบบการบริหาร
ผลการปฏิบัติงาน

ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

 กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรพัยากรบุคคล
 ระบบฐานข้อมูล

 เทคโนโลยีเพื่อการบรหิารทรพัยากรบุคคล

 ความคุ้มค่าของค่าใช้จ่ายในกิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ความพร้อมรับผิด
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

 ความโปร่งใสของกระบวนการ
และพร้อมรับการตรวจสอบ

 การตัดสนิใจบนหลกัความสามารถ
หลักคุณธรรมหลกันติิธรรม หลักสทิธิมนุษยชน

คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน

 ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน
และระบบงาน

 สวัสดิการและสิง่อ านวยความสะดวก

 ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน
ทุกระดับ
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ความเชื่อมโยงของยุทธศาสตร์ของกรมกิจการผู้สูงอายุ

• จากวิสัยทัศน์ที่จะเป็นองค์กรหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและสังคมให้อยู่ดีมีสุขอย่างย่ังยืน โดยเน้นการพัฒนาองค์กรและ
ทรัพยากรทางการบริหารงาน และองค์ความรู้ด้านผู้สูงอายุเพื่อยกระดับประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กรนั้น จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคญักับ 
“การบริหารจัดการคน” ให้ตอบสนองต่อองค์กรได้

• จากความส าคญัดังกล่าวทางคณะที่ปรึกษาจึงได้เสนอผลการศึกษาและข้อเสนอร่างยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 4 คือ การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการงานด้านผู้สูงอายุเพื่อส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุ โดยมีเป้าประสงค์ดังนี้

ตัวชี้วัดเป้าประสงค์
• จ านวนระบบสนับสนุนการบริหารจัดการขององค์กร (อาทิ คณะกรรมการเพือ่ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงาน/ ระบบติดตามประเมินผลยุทธศาสตร์ของ

กรม/ งบประมาณ/ อัตราก าลัง ฯลฯ)
• มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานข้อมูลด้านผู้สูงอายุ
• ร้อยละของบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงาน

กลยุทธ์
• ก าหนดบทบาทและอ านาจหน้าที่ของกลไกและความเชื่อมโยงการขบัเคลื่อนงานด้านผู้สูงอายุ
• เสริมสร้างประสิทธิภาพระบบสนับสนนุการด าเนินงานขององค์กร
• พัฒนาระบบฐานข้อมลูที่ส าคัญของผู้สูงอาย ุและเชื่อมโยงกับฐานข้อมลูหนว่ยงานทีเ่กี่ยวข้องได้
• การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อความเป็นมอือาชีพในงานด้านผู้สงูอายุ
• จัดให้มีระบบการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์ของกรม
• ก าหนดแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์กรและมีการด าเนนิการติดตามอยา่งต่อเนื่อง

ทั้งนี้โดยเฉพาะในการกลยุทธ์ที ่3-4 และ 6 ขององค์กรต้องน าไปเชื่อมโยงกับแผนกลยทุธ์การบรหิารทรพัยากรบคุคลกรมกิจการผู้สงูอาย ุ
ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖2 – ๒๕๖7 ประกอบดว้ย
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ข้อเสนอยุทธศาสตร์กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ .2562 - 2567

วิสัยทัศน์
ระบบทรัพยากรบุคคลส่งเสริมให้บุคลากรมีคณุภาพ คุณธรรมและมีศักยภาพเป็นเลิศ เพื่อสนับสนุนให้กรมกิจการผู้สูงอายุเป็นองค์กรหลักในการขับเคลื่อนการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตผู้สูงอายุและสังคมให้อยู่ดีมีสุขอย่างยั่งยืน

พันธกิจ
สรรหา พัฒนา รักษาไว้และใช้ประโยชน์ทรัพยากรบุคคลที่มีผลงานและศักยภาพในกรมกิจการผู้สูงอายุอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เป็นก าลังส าคัญในขับเคลื่อนพันธกิจ
ขององค์กร

ประเด็นยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ต่าง ๆ ด้านการบรหิารระบบทรัพยากรบคุคล
เน้นการด าเนินการตาม 5 มิติ ของ HR Scorecard โดยมียุทธศาสตร์ดังนี้
ยุทธศาสตร์ที ่1 การปรบัโครงสร้างและอัตราก าลังใหเ้หมาะสมกับยทุธศาสตร์และภารกิจใหม ่

• กลยุทธ์ที่ 1.1 ทบทวนและก าหนดโครงสร้างองค์กรที่สอดคล้องกับกลยุทธ์ และภารกิจขององค์กร
• กลยุทธ์ที่ 1.2 จัดท าข้อเสนออัตราก าลังของกรมกิจการผู้สูงอายุทั้งสายงานหลัก และสายงานรองและงานสนับสนุน

ยุทธศาสตร์ที ่2 การพัฒนาประสทิธิภาพและประสทิธิผลในระบบทรพัยากรบคุคล 
• กลยุทธ์ที่ 2.1 การพัฒนากระบวนงาน การสร้างคู่มือการท างาน และกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงาน
• กลยุทธ์ที่ 2.2 การปรับปรุงค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับปริมาณงานเพิ่มขึ้น เช่น การจัดท าขอ้เสนอการจ่ายคา่ตอบแทนพิเศษ เช่น ค่าเข้าเวร/เงินไม่

น่าอภิรมย์
• กลยุทธ์ที่ 2.3 การปรับปรุงระบบข้อมูลบุคลากรที่เป็นปัจจุบัน ทันสมัย และใช้งานได้จริง
• กลยุทธ์ที่ 2.4 การประชาสัมพันธ์ในเรื่องสิทธิประโยชน์และระบบทรัพยากรบุคคลอย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง

หน้า 122



ข้อเสนอยุทธศาสตร์กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ .2562 - 2567

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ส่งเสริมการพัฒนาบคุลากรและผู้บริหารใหม้ีศักยภาพทีส่อดคล้องกับการบรหิารทรพัยากรบุคคลตามแนวทาง Thailand 4.0 และ
ภารกิจใหม่

• กลยุทธ์ที่ 3.1 การสร้างเส้นทางความกา้วหน้าในอาชีพที่ชัดเจน
• กลยุทธ์ที่ 3.2 การสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมในการท างาน รวมถึงการพัฒนาและปรับเปลี่ยนทัศนคติที่ดี (เช่น การรับผิดชอบ การเสียสละ ฯลฯ) 

ให้แก่บุคลากรทุกวัย
• กลยุทธ์ที่ 3.3 การพัฒนาระบบประเมินผลการปฏิบัติราชการประจ าปีที่โปร่งใส 
• กลยุทธ์ที่ 3.4 การสร้างแผนการพัฒนาบุคลากรระยะสั้นและระยะยาวที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรมีศักยภาพสูงขึ้นตอบสนองความต้องการ/ ปัญหา

ของผู้สูงอายุที่เพ่ิมมากขึ้น
• กลยุทธ์ที่ 3.5 สร้างระบบการสอนงาน (Coaching) ที่เหมาะสม เพื่อถ่ายทอดองค์ความรู้ของผู้มีประสบการณ์สู่บุคลากรรุ่นใหม่ ๆ

ยุทธศาสตร์ที่ 4 เน้นความโปร่งใสในระบบบริหารงานบคุคลผ่านการใช้ Competency-based Human Resource และการสร้างเสรมิหลกัธรรมาภบิาล 
• กลยุทธ์ที่ 4.1 สร้างเครื่องมือในการคัดสรรบุคคลให้เลื่อนระดับต าแหน่งอย่างยุติธรรมและโปร่งใส โดยเฉพาะการน าต้นแบบสมรรถนะหลักและ

สมรรถนะของแต่ละต าแหน่งงานมาใช้ในการประเมินอย่างจริงจัง
• กลยุทธ์ที่ 4.2 ทบทวนและส่งเสริมธรรมาภิบาลของข้าราชการและพนักงานราชการ

ยุทธศาสตร์ที ่5 ต่อยอดการเสริมสรา้งสุขแกบ่คุลากรในกรมกิจการผู้สงูอายุ 
• กลยุทธ์ที่ 5.1 จัดกิจกรรมสร้างความสุข
• กลยุทธ์ที่ 5.2 การส ารวจความผูกพันและการรบัฟังความคดิเห็นของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง
• กลยุทธ์ที่ 5.3 การปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน
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กิจกรรมที่ 1

• ให้คณะท างานแบ่งกลุ่มเป็น 5 กลุ่ม เพื่อแก้ไขกลยุทธ์และรายละเอียดของโครงการต่าง ๆ

• มาน าเสนอโครงการพร้อมเหตุผล และประโยชน์ต่อกรมกิจการผู้สูงอายุกลุ่มละ 15-20 นาที
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แนวคิดเรื่อง Happy Workplace
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แผนการสร้างสุข

จากผลการจัดล าดับ 1-20 จะเห็นว่ากิจกรรมต่าง ๆ ในสุขทั้ง 8 ถูกเลือกมา หากแต่กิจกรรมเพื่อสร้างสุขแก่ชุมชน จะเป็นกิจกรรมที่
อาจต้องเพิ่มเติม อาจเป็นเพราะลักษณะงานของกรมกิจการผู้สูงอายุเป็นการด าเนินการเพื่อชุมชนอยู่แล้ว จึงอาจเลือกกิจกรรมในลักษณะนี้
เป็นส่วนน้อย ทั้งนี้สามารถสรุปผลการด าเนินการกิจกรรมที่ควรจัดใน พ.ศ. 2562 – 2567 เป็นกิจกรรมต่าง ๆ เรียงตามล าดับ ดังนี้
1. การสร้างมุมกาแฟพบปะพูดคุย โดยมีห้องพักผ่อน ห้องคาราโอเกะ ดูหนัง ฟังเพลง กิจกรรมประกวดร้องเพลง / เต้น เสียงเพลงตามสาย (รวมถึงมี

ข้อเสนอให้มีมุมหนังสือด้วย)
2. การเพ่ิมสถานที่ให้นอน 15 นาทีก่อนเข้าท างานตอนบ่าย
3. การมีสปาร่างกาย จิตใจ นวดแผนไทย
4. การดูงานนอกสถานที่/ ศึกษาดูงาน 

(อาจแลกเปลี่ยนระหว่างส่วนกลางและส่วนภูมิภาคก็ได้)
5. กิจกรรมท่องเที่ยวต่างจังหวัดร่วมกันเพ่ือผ่อนคลาย
6. การท าอาหารแล้วมาแบ่งปันกันรับประทาน
7. กิจกรรมนวดแผนโบราณ (อาจไปรวมกับอันดับที่ 3 ได)้
8. การจัดกิจกรรมสังสรรค์ในโอกาสต่าง ๆ เช่น ปีใหม่ สงกรานต์ ฯลฯ
9. การจัดตลาดนัด หรือร้านค้าสวัสดิการ
10. การต้ังกองทุนกู-้ยืม ฉุกเฉินให้บุคลากร
11. การจัดกีฬาสี
12. การตักบาตร หรือกิจกรรมนิมนต์พระอาจารย์มาเทศน์
13. การก าจัดแมลงสาบ/สัตว์อ่ืน ๆ ในที่ท างาน

14. กิจกรรมพาล่องเรือไหว้พระ หรือ ทัศนศึกษา 3 ศาสนา
15. การจัดการเรยีนการสอนภาษาต่างประเทศ
16. กิจกรรมศลิปะบ าบัด และการมีห้องออกก าลังกาย (อาจไปรวมกับ

อันดับที่ 1 ได)้
17. การบริจาคสิ่งของเพื่อผู้ยากไร/้การบริจาคโลหิต
18. ออกก าลังกายแบบสมาธิบ าบัด (SKT)
19. การให้ความรู้ด้านการเงิน เช่น การออม การบริหารการเงิน การท า

บัญชีครัวเรือน ฯลฯ
20. การมี buddy ช่วยเหลือกันในงาน
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กิจกรรมที่ 2

• ให้คณะท างานแบ่งกลุ่มเป็น 5 กลุ่ม เพื่อจัดท าข้อเสนอในการจัดท ากิจกรรมทั้ง 20 กิจกรรม เพื่อสร้าง 
Happy Workplace ในองค์กร (1 ชม.)

• การกรอกแบบฟอร์มนั้นจะสอดคล้องกับมาตรฐานของผู้คิดทฤษฎี Happy Workplace และเหมือนกัน
องค์กรในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและเอกชนกว่า 360 หน่วยงานที่ด าเนินการในเรื่องนี้

• มาน าเสนอโครงการพร้อมเหตุผล และประโยชน์ต่อกรมกิจการผู้สูงอายุกลุ่มละ 15-20 นาที
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แนวทางในการกรอกกิจกรรม Happy Workplace

ชื่อโครงการ/ กิจกรรม : 
โครงการ/ กิจกรรมนี้ สร้างเสริมสุขภาวะของคนท างานในองคก์รด้านใดบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)
 1. Happy Body  2. Happy Heart  3. Happy Soul  4. Happy Relax
 5. Happy Brain  6. Happy Money  7. Happy Family  8. Happy Society
 9. ด้านอื่นๆ (ระบ)ุ...............................................................................................................
วัตถุประสงค์ของโครงการ/ กิจกรรม :
1.
2.
จ านวนกลุ่มเป้าหมาย :                 คน  
ได้แก่ (ใครบา้ง) 
ระยะเวลาในการด าเนินงาน :              วัน
เริ่มด าเนินการเม่ือปี พ.ศ.                
พื้นที่ในการด าเนินงาน : 

วิธีการ/ ขั้นตอนส าคัญในการด าเนินงาน
1. 
2.
เหตุผลของการออกแบบวธิีการ/ ขั้นตอนในการด าเนินงานลักษณะนี้ (เช่น สร้างให้เกิดความสัมพันธ์กัน)

งบประมาณที่ใช้ในโครงการ/ กิจกรรม :                                บาท
ตัวชี้วัดความส าเร็จของโครงการ/ กิจกรรม :
1.
2.

ค ำชี้แจง กรุณำกรอกข้อมูลตัวอย่ำงกิจกรรม Happy Workplace ในองค์กรของท่ำนในช่องว่ำง และ/ หรือท ำ เครื่องหมำย  ในช่อง  
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แนวทางในการกรอกกิจกรรม Happy Workplace (ต่อ)

ปัจจัยที่ท ำให้กำรด ำเนนิโครงกำร/ กิจกรรมนี้ประสบควำมส ำเร็จ:
1.
2.
3.
4.
5.

ข้อเสนอแนะต่อกำรด ำเนนิโครงกำร/ กิจกรรมลักษณะนี้ในอนำคต :         
1.
2.
3.
4.
5.

ชื่อผู้รับผิดชอบโครงกำร :
ต ำแหน่ง :
แผนก/ ฝ่ำย :
ชื่อองค์กร :
โทรศัพท์ : e-mail :
website : 
วัน เดือน ปี ที่บันทึกข้อมูล :
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