
 

 
 

แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมส�งเสริมวัฒนธรรม 
พ.ศ. 2557 – 2559 

 

วิสัยทัศน	 
 “มุ
งม่ัน พัฒนา บริหารทรัพยากรบุคคลอย
างสร�างสรรค	 ยึดม่ันหลักธรรมาภิบาล” 
 
 
 



 1 

 

คํานํา 
สมัยรฐับาล พลเอกเกรียงศักด์ิ ชมะนันท� มีการจัดทํา"พระราชบัญญัติสํานักงานคณะกรรมการ 

วัฒนธรรมแห&งชาติ พ.ศ.2522" ซึ่งได.ประกาศออกใช.เม่ือวันที่ 24 มีนาคม พ.ศ.2522 โดยกําหนด ให.มี
คณะกรรมการวัฒนธรรมแห&งชาติ ประกอบด.วยรัฐมนตรีเป4นประธานกรรมการ ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
เป4นรองประธานกรรมการ ปลัดทบวงมหาวิทยาลัย อธิบดีกรมการปกครอง อธิบดีกรมประชาสัมพันธ� 
อธิบดีกรมการศาสนา อธิบดีกรมศิลปากร เลขาธิการคณะกรรมการส&งเสริมและประสานงานเยาวชน
แห&งชาติ และผู.ทรงคุณวุฒิอีกไม&เกินแปดคน ซึ่งรัฐมนตรี แต&งต้ังเป4นกรรมการ ให.เลขาธิการ
คณะกรรมการวัฒนธรรม แห&งชาติเป4นกรรมการและเลขานุการ คณะกรรมการวัฒนธรรมแห&งชาติ        
มีอํานาจและหน.าที่ดังต&อไปน้ี 

๑. เสนอแนะและให.ความเห็นเกี่ยวกับนโยบายวัฒนธรรมและการปรบัปรุงแก.ไขกฎหมาย  
ว&าด.วยวัฒนธรรมแห&งชาติต&อคณะรฐัมนตร ี

2. วางแผนและประสานงานด.านวัฒนธรรมระหว&างส&วนราชการ รัฐวิสาหกจิและเอกชน 
3. ส&งเสรมิและอุดหนุนการดําเนินงานด.านวัฒนธรรมของหน&วยงานต&าง ๆ 
4. ค.นคว.า วิจัย กําหนดและบํารุงรักษาวัฒนธรรมแห&งชาติ 
5. กํากับ ควบคุม ติดตาม และประเมินผลการดําเนินงานด.านวัฒนธรรม 
6. ติดต&อและเผยแพร&งานด.านวัฒนธรรมกับต&างประเทศ 
7. พิจารณาเรื่องอื่นใดที่เกี่ยวกบังานด.านวัฒนธรรม ตามท่ีได.รับมอบหมายจากรัฐมนตร ี
เพื่อให.งานที่ได.รบัมอบหมายดําเนินไปด.วยดี เมื่อ ได.ต้ังสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรม

แห&งชาติ ข้ึนแล.ว จําเป4นต.องมีสถานที่ทําการได.ไปอาศัยอาคาร สโมสรลูกเสอืของกรมพลศึกษา           
ในบริเวณสนามกีฬาแห&งชาติเป4นทีท่ําการช่ัวคราว ต&อมาได.รบังบประมาณ สร.างสํานักงานข้ึนใหม&        
ณ บริเวณศูนย�วัฒนธรรมแห&งประเทศไทย ถนนรัชดาภิเษก ห.วยขวาง จึงได.ย.าย สํานักงานจากสนามกีฬา
แห&งชาติมาอยู&ในท่ีแห&งใหม&นี้ และได.ประกอบพิธีเปEดปFายสํานักงานคณะกรรมการ วัฒนธรรมแห&งชาติ 
เมื่อวันอาทิตย�ท่ี 24 เมษายน พ.ศ.2534 ปGจจุบัน สํานักงานคณะกรรมวัฒนธรรมแห&งชาติ ได.เปลี่ยน
สถานะมาเป4นกรมส&งเสริมวัฒนธรรม สงักัดภายใต.กระทรวงวัฒนธรรม ตาม พ.ร.บ ปรับปรงุกระทรวง 
ทบวง กรม โดยได.มีการประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ 23 กันยายน 2553 และมีผลบังคับใช.เมื่อ
วันท่ี 24 กันยายน 2553 ในการน้ี กรมส&งเสริมวัฒนธรรม  ใช.ช่ือย&อว&า สวธ. และใช.ช่ือภาษาอังกฤษว&า 
Department of Cultural Promotion : DCP  

กรมส&งเสริมวัฒนธรรม สังกัดกระทรวงวัฒนธรรม ปฏิบัติภารกิจหลกัตามอํานาจหน.าที่และตาม
กฎหมายกฎกระทรวง แบ&งส&วนราชการกรมส&งเสริมวัฒนธรรม กระทรวงวัฒนธรรม พ.ศ. 2554  

อาศัยอํานาจตามความในมาตรา 8 ฉ แห&งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ&นดิน  
พ.ศ. 2534 ซึ่งแก.ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบรหิารราชการแผ&นดิน (ฉบับที่ 4)  
พ.ศ. 2543 รัฐมนตรีว&าการกระทรวงวัฒนธรรมออกกฎกระทรวงไว. ดังต&อไปน้ี  
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ข.อ 1 ให.ยกเลิกกฎกระทรวงแบ&งส&วนราชการสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห&งชาติ  

กระทรวงวัฒนธรรม พ.ศ. 2545  
ข.อ 2 ให.กรมส&งเสรมิวัฒนธรรมมีภารกิจเกี่ยวกับการส&งเสริมและบํารุงรักษาวัฒนธรรมไทย  

โดยการศึกษา ค.นคว.า วิจัย ฟ̀aนฟู อนุรักษ� พัฒนา เผยแพร& และส&งเสรมิหน&วยงานของรัฐ เอกชน  
และประชาชนที่ดําเนินงานด.านวัฒนธรรม รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกบัการประสานงานและแลกเปลี่ยน 
ด.านวัฒนธรรม โดยให.มีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  

(1) ดําเนินการตามกฎหมายว&าด.วยวัฒนธรรมแห&งชาติและกฎหมายว&าด.วยภาพยนตร�และ      
วีดิทัศน� 

(2) ศึกษา วิจัย และเผยแพร&องค�ความรู.ทางวัฒนธรรม  
(3) พัฒนาและส&งเสริมคุณภาพทางวัฒนธรรม  
(4) เป4นศูนย�กลางในการศึกษา รวบรวม เผยแพร& และให.บรกิารสารสนเทศและกจิกรรม 

ทางวัฒนธรรม  
(5) ส&งเสริมกระบวนการถ&ายทอดและเรียนรู.คุณค&าทางวัฒนธรรม  
(6) สนับสนุน ส&งเสริม และประสานการดําเนินงานทางวัฒนธรรม  
(7) จัดทําโครงการและแผนปฏิบัติงานส&งเสรมิ พัฒนา ปFองกนั และแก.ไขปGญหาทางวัฒนธรรม  
(8) ระดมทรัพยากรเพ่ือส&งเสรมิการดําเนินงานทางวัฒนธรรม  
(9) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดให.เป4นอํานาจหน.าที่ของกรม หรือตามทีร่ัฐมนตร ี
จากภารกจิของกรมส&งเสริมวัฒนธรรมดังกล&าวข.างต.นจะเหน็ได.ว&ามีขอบเขตการดําเนินการ     

ท่ัวประเทศและหลากหลาย ท้ังที่มีอัตรากําลงัจํานวน 300 คน ดังน้ันการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป4น 
สิ่งสําคัญเพ่ือให.บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได.อย&างมปีระสทิธิภาพ มีขวัญและกําลงัใจปฏิบัติหน.าที่ให.
สัมฤทธ์ิผล บุคลากรของกรมส&งเสรมิวัฒนธรรมจะต.องได.รับการพัฒนาศักยภาพอย&างเป4นระบบและ
ต&อเน่ืองด.วยกระบวนการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ� เพื่อให.มสีมรรถนะทีเ่หมาะสม สอดคล.องกบัหลักการ
บรหิารจัดการภาครัฐแนวใหม&   

ดังน้ันจึงมีความจําเป4นอย&างย่ิงที่กรมส&งเสริมวัฒนธรรมจะต.องมีแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) โดยนําหลักการบรหิารกจิการบ.านเมืองที่ดีและการพัฒนาคุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ เป4นแนวทางสําคัญในการพัฒนา   
 
 

 
 
 
 



 3 

 
สารบัญ 

          หน$า 
คํานํา           1 – 2  

บทท่ี 1 บทนา         1 – 3  

บทท่ี 2 แนวคิดเร่ืองการจัดทาแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล  4 – 17  

ตามหลัก HR Scorecard  

บทท่ี 3 วิสัยทัศน� พันธกิจ ค&านิยม ยุทธศาสตร� อํานาจหน.าท่ีและโครงสร.าง  

กรมส&งเสริมวัฒนธรรม        18 – 29 

บทท่ี 4 การประเมินและวิเคราะห�สถานภาพปGจจุบันด.านการบริหาร          

ทรัพยากรบุคคลของกรมส&งเสริมวัฒนธรรม     30 – 46 

บทท่ี 5 แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลสานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี  

พ.ศ. 2556 – 2558         47 – 63 

เอกสารอ$างอิง         64  

ภาคผนวก  
- คําสั่งแต&งต้ังคณะทางานจัดทาแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล  
กรมส&งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. 2557  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 4 

 

บทท่ี 1  
บทนํา  

1.1 หลักการและเหตุผล  
พระราชบัญญัติระเบียบข.าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ�ที่จะให.การบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของข.าราชการพลเรอืนเป4นไปเพือ่ผลสมัฤทธ์ิต&อภารกิจรัฐ ความมีประสิทธิภาพ      
ความคุ.มค&า และความมีคุณธรรม โดยให.ข.าราชการปฏิบัติราชการอย&างมีคุณภาพ มีคุณธรรม และ        
มีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังน้ัน สํานักงานคณะกรรมการข.าราชการพลเรอืน (ก.พ.) จึงได.ปรับแนวทางการ
บรหิารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต. การบรหิารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ� และกําหนดหลกัเกณฑ� 
วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการให.มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยได.ออกระเบียบการบรหิารทรัพยากรบุคคล โดยได.กําหนดมาตรฐานความสําเรจ็         
ในด.านการบริหารทรพัยากรบุคคลของส&วนราชการ (HR Scorecard) ไว. 5 มิติ ได.แก&  

1) มิติความสอดคล.องเชิงยุทธศาสตร� (Strategic Alignment)  
2) มิติประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency)  
3) มิติประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
4) มิติความพร.อมรับผิดชอบด.านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)   
5) มิติคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทางาน (Quality of Work Life) นอกจากน้ี 
สํานักงาน ก.พ. ยังได.กําหนดระเบียบ ก.พ. ว&าด.วยการบรหิารทรพัยากรบุคคลของข.าราชการเพื่อ 

ประโยชน�ในการปรับปรงุประสทิธิภาพและประสิทธิผลการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.ส&วนราชการจัดทํา 
แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลในแต&ละปyท่ีสอดคล.องกับมาตรฐานความสําเรจ็ด.านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามท่ีสํานักงาน ก.พ. รวมท้ังกําหนดให.ส&วนราชการต.องจัดทํารายงานเกี่ยวกับการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการเสนอสํานักงาน ก.พ. ภายในเดือนตุลาคมของทุกปy เพ่ือเป4นการติดตาม
การดาเนินการของส&วนราชการในเรือ่งการบริหารทรัพยากรบุคคลให.เป4นไปตามมาตรฐานความสําเร็จ    
ท่ีกําหนดด.วย  

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได.กําหนดแนวทางให.ส&วนราชการพัฒนา
คุณภาพการบรหิารจัดการภาครฐั (PMQA) หมวด 5 โดยต.องมีการวางแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากร
บุคคล (HR Scorecard) ให.สอดคล.องกบัแผนปฏิบัติราชการ 4 ปy และแผนปฏิบัติราชการประจําปyของ
ส&วนราชการ รวมท้ังต.องดําเนินการตามแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลที่กําหนดไว.การมุ&งเน.น
ทรัพยากรบุคคล ที่กําหนดแนวทางให.ส&วนราชการปฏิบัติเพือ่ยกระดับการบรหิารจัดการซึ่งการดําเนินงาน
ตามนโยบายดังกล&าวของส&วนราชการยังแสดงให.เห็นถึงความมุ&งมั่นที่จะทําให.บุคลากรมีความพงึพอใจ    
มีการพฒันา และมีความผาสกุซึ่งเกี่ยวข.องกบัวิธีการปฏิบัติงานท่ีมีความยืดหยุ&นและมีผลการปฏิบัติงาน  
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ท่ีดี โดยนโยบายการพัฒนาคุณภาพการบรหิารการจัดการภาครัฐ (PMQA) กําหนดความท.าทายท่ี      
ส&วนราชการต.องให.ความสําคัญแก&บุคลากร 5 ประการ ได.แก&         

1) การแสดงให.เห็นถึงความมุ&งมั่นของผู.นําองค�กรทีม่ีต&อความสําเร็จของบุคลากร  
2) การยกย&องชมเชยบุคลากรที่มากกว&าการให.ค&าตอบแทนตามปกติ  
3) การสนับสนุนการพฒันาและความก.าวหน.าของบุคลากร  
4) การแบ&งปGนความรู.ขององค�กรเพ่ือให.บุคลากรสามารถให.บริการผู.รับบรกิารได.ดีย่ิงข้ึน และ

สนับสนุนให.องค�กรบรรลุวัตถุประสงค�เชิงกลยุทธ�  
5) การสร.างสภาพแวดล.อมสนับสนุนเพือ่บุคลากรที่หลากหลาย ท้ังน้ี เพื่อให.วิสัยทัศน�และภารกจิ

ของส&วนราชการบรรลุได.ตามเปFาหมายอย&างมปีระสิทธิภาพสูงสุด 
จากท่ีกล&าวข.างต.น เพ่ือเป4นการรองรับหลักการต&าง ๆ และเป4นการเตรียมความพร.อมของ

บุคลากรในการรองรับพันธกิจของกรมส&งเสรมิวัฒนธรรม (สวธ.)ในระยะยาว จึงจําเป4นต.องมีการ         
วางแผนการบรหิารจัดการทรพัยากรบุคคล ทั้งในระยะสั้นและระยะปานกลางตามระยะเวลาของ       
แผนยุทธศาสตร�ของ กรมส&งเสริมวัฒนธรรม. พ.ศ. 2557 – 2559 ผ&านกระบวนการ HR Scorecard     
อันจะเป4นการเพ่ิมสมรรถนะและขีดความสามารถ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท้ังระดับบุคคลและ  
ระดับองค�กร เพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรมองค�กรทีจ่ะทําให.เกิด การเรียนรู.และการเปลี่ยนแปลงใหม& ๆ 
รวมทั้งการสร.างสิง่แวดล.อมทีเ่อื้อต&อการปฏิบัติงาน 
1.2 วัตถุประสงค�  

1.2.1 เพ่ือประเมินสถานภาพการบรหิารทรพัยากรบุคคลของ สวธ.  
1.2.2 เพ่ือพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวธ. ให.สามารถรองรบัการเปลี่ยนแปลง

ต&าง ๆ ที่จะเกิดข้ึนทั้งในปGจจุบันและอนาคต  
1.2.3 เพ่ือจัดทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคล สวธ. พ.ศ. 2557 – 2559 ตามแนวทาง 

HR Scorecard  
1.3 ขอบเขตของแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล  

1.3.1 ตอบสนองวิสัยทัศน� พันธกิจ ยุทธศาสตร�ของ สวธ.  
1.3.2 ตอบสนองต&อแนวทางการจัดทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบุคคล ตามแนวทาง   

HR Scorecard  
1.3.3 ตอบสนองการพัฒนาสมรรถนะตามมาตรฐานและแนวทางการกําหนดความรู. 

ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จําเป4นสําหรับตําแหน&งข.าราชการพลเรือนของสํานักงาน ก.พ.  
1.4 กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล สวธ. พ.ศ. 2557 – 2559  

1.4.1 ทบทวนวิสัยทัศน� พันธกิจ และยุทธศาสตร�ของ สวธ.  
1.4.2 ทบทวนข.อมูลพ้ืนฐานองค�กรในด.านการบรหิารจัดการบุคคล เพื่อวิเคราะห�จุดแข็ง – 

จุดอ&อน (Strength and Weakness Analysis) ขององค�กรจากเอกสารท่ีปรากฏอยู&แล.วของ สวธ.  
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1.4.3 ดําเนินการสมัภาษณ�รองอธิบดีกรมส&งเสริมวัฒนธรรม ผู.อํานวยการสํานักและกอง เพ่ือ
สอบถามเกี่ยวกบัเปFาหมายสูงสุดของ สวธ. ที่ต.องการให.บรรลุผลสําเรจ็ รวมท้ังประเด็นปGญหาของระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวธ. ที่ดําเนินอยู&ในปGจจบัุนและสมควรได.รับการแก.ไข เป4นการเร&งด&วน  

1.4.4 ดําเนินการทอดแบบสอบถามบุคลากรของสวธ.จํานวน 3 แบบ คือ 1)แบบประเมินความ
คาดหวังและสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 2)แบบประเมินการรบัรู.และความเข.าใจ วิสัยทัศน� 
ค&านิยม และประเด็นยุทธศาสตร� 3)แบบสอบถามดัชนีช้ีวัดความผาสุกของบุคลากร  

1.4.5 ดําเนินการทอดแบบสอบถามแบบประเมินความคาดหวังและความพึงพอใจการให.บริการ
แก&ผู.รบับริการของกรมส&งเสริมวัฒนธรรม    

1.4.6 กลุ&มพัฒนาระบบบรหิาร ดําเนินการวิเคราะห�ข.อมลูท่ีได.รับจากสานัก/กอง กลุ&มงานใน 
กรมส&งเสริมวัฒนธรรม ท้ังการวิเคราะห�ส&วนต&างของความสาํคัญของประเด็นยุทธศาสตร�กบัสถานภาพ
ปGจจุบันจากแบบสอบถาม เพื่อนําไปจัดทําแผนกลยุทธ�ตามมิติต&าง ๆ ใน HR Scorecard  

1.4.5 จัดทําร&างแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลของ กรมส&งเสรมิวัฒนธรรม. เสนอ
คณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคล สวธ. พ.ศ. 2557 – 2559  

1.4.6 เสนอร&างแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวธ. ให.ผู.บริหารระดับสูงเห็นชอบ
ตามลําดับ 
1.5 ประโยชน�ท่ีคาดว�าจะได$รับจากการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล  

1.5.1 ทําให.เกิดการมสี&วนร&วมในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของผู.ท่ีเกี่ยวข.องทุกฝ}าย    
ท้ังในมุมมองของผู.บรหิาร มุมมองของเจ.าหน.าที่ด.านบุคลากร และมุมมองของบุลากร  

1.5.2 ทําให.ทราบถึงสิง่ท่ีองค�กรต.องเร&งปรบัปรุงและพัฒนา เพื่อนําไปวางแผนยุทธศาสตร�ด.าน
ทรัพยากรบุคคลและโครงการรองรับในปyงบประมาณถัดไป ซึ่งจะทําให.เกิดประสิทธิภาพในการใช.เงิน
งบประมาณด.านบุคลากรได.อย&างคุ.มค&า  

1.5.3 ทําให.ผู.บริหารมีเครื่องมือท่ีจะช&วยติดตามผลการดําเนินงานด.านบุคลากรได.อย&างชัดเจน
และต&อเน่ือง  

1.5.4 การวางแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบุคคล เป4นการยอมรับจากทกุฝ}ายท่ีเก่ียวข.อง  
1.5.5 มีความโปร&งใสและธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 2 
แนวคิดเร่ืองการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตามหลัก HR Scorecard 
การพัฒนาทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ�เป4นเรือ่งท่ีองค�กรช้ันนํายุคใหม&ให.ความสําคัญ โดยมีท่ีมา

จากแนวคิดด.านทุนมนุษย� (Human Capital) ที่ปรบัเปลี่ยนมุมมองจากงานฝ~กอบรมซึ่งถือเป4นค&าใช.จ&าย 
(Training Expenses) มาเป4นการลงทุนด.านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Investment on Human 
Resource Development) ท่ีให.ความสําคัญแก&บุคลากรในฐานะที่เป4นทรพัยากรขององค�กรทีม่ีคุณค&า
และมีความคุ.มค&าต&อการลงทุนการพัฒนา เพราะจะส&งผลต&อการพัฒนาองค�กรอย&างย่ังยืน  

การพัฒนาทรพัยากรบุคคลเชิงกลยุทธ� (Strategic Human Resource Development)      
เป4นการทํางานที่ให.ความสําคัญแก&การกําหนดทิศทางและเปFาหมายการพัฒนาสมรรถนะของผู.บรหิารและ
บุคลากรให.สอดคล.องไปในทิศทางเดียวกันกบัวิสัยทัศน� พันธกิจ และกลยุทธ�การดําเนินการขององค�กร 
ดังน้ัน ผู.ที่เกี่ยวข.องจงึเริ่มต้ังแต&ผู.บริหารระดับสูงขององค�กรเป4นผู.ให.นโยบายการพัฒนาระดับองค�กร 
ผู.บริหารหน&วยงานเป4นผู.ท่ีอยู&หน.างานและบริหารผลงานของผู.ใต.บงัคับบญัชา ซึ่งรู.จุดอ&อนการพฒันา    
ท้ังระดับหน&วยงานและบุคลากรมากท่ีสุด และหน&วยงานทรพัยากรบุคคลที่เป4นผู.เช่ียวชาญด.านเครื่องมือ
การพัฒนาบุคลากร อาจกล&าวได.ว&าความสําเรจ็ของการพัฒนาบุคลากรเกิดจากการทํางานร&วมกันเป4นทีม 
นอกจากน้ี การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ�ยังจําเป4นต.องมีความรู.เชิงลกึเกี่ยวกบัเครื่องมือการ
พัฒนาที่มหีลากหลายประเภท เพ่ือให.สามารถเลือกใช.ได.ตามความเหมาะสมอีกด.วย พร.อมทั้งต.องมี
เทคนิคการบรหิารการเปลี่ยนแปลงท่ีช&วยให.ผู.ท่ีเกี่ยวข.องเกิดการยอมรับและนําเครื่องมือการพัฒนา    
ต&าง ๆ ไปใช.ตามเปFาประสงค�ท่ีกําหนดไว.  
2.1 การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล  

จากท่ีกล&าวไปข.างต.น ในยุคท่ีมีการแข&งขันกันด.วยทุนมนุษย� จึงมีความท.าทายอย&างหน่ึงท่ีสําคัญ 
คือ การท่ีจะบอกว&าองค�กรของเรามีทุนมนุษย�ที่ทําให.มีความได.เปรียบในการแข&งขันมากกว&าองค�กรอื่น
หรือไม& แม.วิธีการวัดและการประเมินผลการบรหิารทรัพยากรบุคคลจะยากกว&าการวัดผลทางด.านอ่ืน ๆ 
แต&มีความสําคัญอย&างมาก เน่ืองจากวัตถุประสงค�หลักของการดําเนินการดังกล&าวก็เพ่ือจะช&วยให.องค�กร 
ทราบว&า จะใช.กําลังคนอย&างไรให.มีประสทิธิภาพและประสทิธิผล มีความคุ.มค&า และช&วยให.องค�กรบรรล ุ
พันธกิจและเปFาหมายที่ต้ังไว.ได. แนวทางหน่ึงในการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความ
แพร&หลายท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน คือ “การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลตาม
หลักการของ Human Capital Scorecard” 
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การประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบสมดุลเป4นการประเมินระบบโครงสร.างการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลท้ังหมด(Human Resource Architecture) ซึ่งเน.นความเช่ือมโยงของบุคคผู.ปฏิบัติงาน 
(People) ยุทธศาสตร�การบรหิาร (Strategy) และผลการปฏิบัติงาน (Performance) ขององค�กร (ซึ่งมิใช&
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคคลแต&ละคน) Brain E. Becker, Mark . Huselid และ Dave 
Ulrich ได.เสนอแนวคิดเรือ่ง “HR Scorecard” โดยได.พัฒนาแนวคิดมาจากตัวแบบการประเมินแบบ
สมดุลของ Robert Kaplan และ David Norton ซึ่งเป4นผู.บุกเบิกเรื่อง Balanced Scorecard เป4นครั้ง
แรก ในปy ค.ศ. 1992  

HR Scorecard เป4นเครือ่งมอืสําหรบัใช.ประเมินผลสําเรจ็ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค�กร เพื่อนําไปสู&การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกําลงัคนขององค�กรให.มีความเข.มแข็งและสอดรับกับ
ภารกิจขององค�กร โดยในระบบราชการพลเรือนไทยจะใช.คําว&า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard ท้ังน้ี สํานักงาน ก.พ. ได.กําหนดองค�ประกอบ
ของการประเมินผลสําเร็จด$านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส�วนราชการไว$ 4 ส�วน ดังน้ี  

1. มาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในส�วนราชการ (Standard for 
Success) หมายถึง ผลการบรหิารราชการด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป4นเปFาหมายสุดท.ายที ่
ส&วนราชการต.องบรรล ุ 

2. ปQจจัยท่ีนําไปสู�ความสําเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดําเนินการต&าง ๆ ด.านการบริหารทรพัยากรบุคคล ซึ่งจะทําให.ส&วนราชการ
บรรลุมาตรฐานความสําเรจ็  

3. มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสําเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปGจจัยหรือตัวท่ี
บ&งช้ีว&าส&วนราชการมีความคืบหน.าในการดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ    
ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล.องกับมาตรฐานแห&งความสําเร็จ จนบรรลเุปFาหมายท่ีต้ัง
ไว.มากน.อยเพียงใด  

4. ผลการดําเนินงาน หมายถึง ข.อมูลจริงท่ีใช.เป4นหลักฐานในการประเมินว&าส&วนราชการ       
ได.ดําเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคล ซึ่งม ี     
ความสอดคล.องกับมาตรฐานแห&งความสําเรจ็  
2.2. มาตรฐานความสําเร็จด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

การพัฒนาสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคลมีวัตถุประสงค�เพื่อเสริมสร.างความเข.มแข็งให.
ส&วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให.สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร�ได.อย&างบรรลุเปFาหมายและ  
มีความพร.อมรับต&อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยส&วนราชการจะต.องบรหิารทรัพยากรบุคคลท่ีเน.น 
ความสอดคล$องเชิงยุทธศาสตร� (Alignment) ระหว&างการบริหารทรพัยากรบุคคลในระดับนโยบาย 
ระดับยุทธศาสตร� และระดับปฏิบัติการ ซ่ึงแต&ละระดับมจีุดเน.นที่แตกต&างกัน ดังน้ี 
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การบริหารนโยบายเป4นบทบาทของสํานักงาน ก.พ. โดยจะเป4นผู.เสนอแนะและให.คําปรึกษาแก&
คณะรัฐมนตรเีก่ียวกับนโยบายและยุทธศาสตร�การบรหิารทรัพยากรบุคคลของบุคลากรภาครัฐ โดย อ.ก.พ. 
วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอย&างมีประสิทธิภาพ ได.เห็นชอบข.อเสนอของสานักงาน ก.พ. 
ในการกําหนด “มาตรฐานความสําเร็จด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล” (HR Scorecard) ไว.เป4น
แนวทางให.ส&วนราชการบริหารยุทธศาสตร� และเป4นแนวทางในการประเมินการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ของ ส&วนราชการ ดังน้ี 
มาตรฐานความสําเร็จท่ีเปYนเปZาหมายสุดท$ายท่ีส�วนราชการต$องบริหารทรัพยากรบุคคลให$บรรลุมีดังน้ี  

1) ความสอดคล.องเชิงยุทธศาสตร� (Strategic Alignment)  
2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency)  
3) ประสิทธิผลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness)  
4) ความพร.อมรบัผิดด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)  
5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life)  

1) ความสอดคล$องเชิงยุทธศาสตร� (Strategic Alignment) หมายถึง การท่ีส&วนราชการมีแนวทางและ
วิธีการบรหิารทรัพยากรบุคคลดังต&อไปน้ี  

1.1) ส&วนราชการมีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด.านการบริหารทรพัยากรบุคคลซึง่มีความ
สอดคล.องและสนับสนุนให.ส&วนราชการบรรลุพันธกจิ เปFาหมาย และวัตถุประสงค�ที่ต้ังไว.  

1.2) ส&วนราชการมีการวางแผนและบรหิารกําลงัคนท้ังในเชิงปรมิาณและคุณภาพ โดยกําลงัคน  
มีขนาดและสมรรถนะท่ีเหมาะสมสอดคล.องกับการบรรลุภารกิจและความจําเป4นของส&วนราชการท้ังใน
ปGจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห�สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช&องว&างด.าน
ความต.องการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดช&องว&างดังกล&าว (Workforce Planning and Management 

1.3) ส&วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ดึงดูดให.ได.มาพัฒนาและรกัษาไว.ซึ่งกลุ&มข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานท่ีมทีักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจําเป4น
ต&อความคงอยู&และขีดความสามารถในการแข&งขันของส&วนราชการ (Talent Management)  

1.4) ส&วนราชการมีแผนการสร.างและแผนการพัฒนาผู.บรหิารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสร.างความ
ต&อเน่ืองในการบริหารราชการ นอกจากน้ียังรวมถึงการท่ีผู.นาํปฏิบัติตนเป4นแบบอย&างที่ดีและสร.างแรง
บันดาลใจให.แก&ข.าราชการและผู.ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 
(Continuity and Replacement Plan)  
2) ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency) หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ มีลักษณะ ดังน้ี  

2.1) กิจกรรมและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ เช&น การสรรหาคัดเลือก
การบรรจุแต&งต้ัง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน&ง การโยกย.ายและกิจกรรมด.านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต.องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
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2.2) ส&วนราชการมีระบบฐานข.อมูลด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต.อง เที่ยงตรง 
ทันสมัย และนํามาใช.ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ  

2.3) สัดส&วนค&าใช.จ&ายสําหรบักิจกรรมและกระบวนการบริหารทรพัยากรบุคคลต&องบประมาณ
รายจ&ายของส&วนราชการมีความเหมาะสมและสะท.อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ.มค&า (Value for Money)  

2.4) มีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช.ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส&วนราชการ เพื่อปรับปรงุการบรหิารและการบริการ (HR Automation)  
3) ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึงนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด.านการบริหารทรพัยากรบุคคลของส&วนราชการ ก&อให.เกิดผล ดังน้ี  

3.1) การรักษาไว.ซึ่งข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานท่ีจําเป4นต&อการบรรลุเปFาหมายพันธกิจของ     
ส&วนราชการ (Retention)  

3.2) ความพึงพอใจของข.าราชการและบุคลากรผู.ปฏิบัติงานต&อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ  

3.3) การสนับสนุนให.เกิดการเรียนรู.และการพัฒนาอย&างต&อเน่ือง รวมท้ังส&งเสริมให.มีการแบ&งปGน
แลกเปลี่ยนข.อมูลข&าวสารและความรู. (Development and Knowledge Management) เพ่ือพฒันา
ข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานให.มีทักษะและสมรรถนะท่ีจําเป4นสําหรับการบรรลุภารกจิและเปFาหมายของ 
ส&วนราชการ  

3.4) การมรีะบบการบรหิารผลงาน (Performance Management) ที่เน.นประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และความคุ.มค&า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกต&าง
และจัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นได.อย&างมีประสทิธิผล 
นอกจากน้ี ข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานมีความเข.าใจถึงความเช่ือมโยงระหว&างผลการปฏิบัติงานส&วนบุคคล
และผลงานของทีมงานกับความสําเร็จหรอืผลงานของส&วนราชการ 
4) ความพร$อมรับผิดด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability)                     
หมายถึง การท่ีส&วนราชการจะต.อง  

4.1) รับผิดชอบต&อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด.านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการด.านวินัย โดยคํานึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลกันิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชน  

4.2) มีความโปร&งใสในทกุกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ทั้งน้ี จะต.องกําหนดให.ความพร.อมรบัผิดด.านการบริหารทรพัยากรบุคคลแทรกอยู&ในทุกกิจกรรม

ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ  
5) คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิตและการทํางาน (Quality of Work Life) หมายถึง การที่
ส&วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการซึ่งจะนําไปสู&การพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ข.าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังน้ี  
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5.1) ข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต&อสภาพแวดล.อมในการทํางาน ระบบงานและ
บรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเข.าใช.ในการบริหารราชการและการ
ให.บรกิารแก&ประชาชน ซึ่งจะส&งเสริมให.ข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานได.ใช.ศักยภาพอย&างเต็มท่ี โดยไม&
สูญเสียรูปแบบ การใช.ชีวิตส&วนตัว  

5.2) มีการจัดสวัสดิการและสิง่อํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม&ใช&สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล.องกบัความต.องการและสภาพของส&วนราชการ  

5.3) มีการส&งเสริมความสัมพันธ�อันดีระหว&างฝ}ายบรหิารของส&วนราชการกบัข.าราชการและ
บุคลากรผู.ปฏิบัติ และระหว&างข.าราชการและผู.ปฏิบัติงานด.วยกันเอง  

ทั้งน้ี เพ่ือให.กําลงัคนมีความพร.อมท่ีจะขับเคลื่อนส&วนราชการให.พัฒนาไปสู&วิสัยทัศน�ท่ีต.องการ  
ส&วนราชการจึงมบีทบาทในการบริหารยุทธศาสตร�ด.านทรัพยากรบุคคลให.สอดคล.องกับมาตรฐาน
ความสําเรจ็ด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคล โดยการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
การกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของการบรหิารทรัพยากรบุคคลและค&าเปFาหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพ่ือให.
มีการนําไปสู&การปฏิบัติอย&างเป4นรปูธรรม และมจีุดมุ&งเน.นให.เกิดผลตามตัวช้ีวัดและระดับเปFาหมายท่ี
ต.องการ  

แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลจงึเป4นส&วนหน่ึงของแผนยุทธศาสตร�ของส&วนราชการ 
ดังน้ัน แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลควรเป4นแผนท่ีมุ&งเน.นการสนับสนุนให.กําลงัคนสามารถ
ปฏิบัติภารกจิได.บรรลเุปFาหมายตามแผนยุทธศาสตร�ของส&วนราชการ และมีความพร.อมท่ีจะขับเคลื่อน
ส&วนราชการให.ก.าวหน.าไปสู&วิสัยทัศน�ที่ต.องการ 
2.3 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในส�วนราชการ 

 
แผนภาพ 1 กระบวนการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลในส�วนราชการ 
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1) การประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
เป4นกระบวนการศึกษาภาพรวมของสถานภาพการบรหิารทรัพยากรบุคคลของส&วนราชการ 

เพื่อให.ทราบจุดอ&อน จุดแข็ง และข.อมูลความเป4นจริงพื้นฐานด.านต&าง ๆ ท่ีเกี่ยวข.องกบัการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลของตน โดยสามารถดําเนินการได.หลายวิธีการ เช&น การวิเคราะห� SWOT การศึกษา
เปรียบเทียบ (Benchmark) กับการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค�กรอื่น ๆ การศึกษาเปรยีบเทียบกับ
เกณฑ�คุณภาพ การบริหารจัดการภาครัฐ การศึกษาเปรียบเทียบกบัมาตรฐานความสําเร็จด.านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีสํานักงาน ก.พ. กําหนด หรอืการศึกษาจากการประเมินผลสําเร็จของการดําเนินงาน
ตามแผนกลยุทธ� การบริหารทรัพยากรบุคคลของรอบปyท่ีผ&านมา โดยสามารถนาข.อมลู ปGญหาและ
อุปสรรคต&าง ๆ ท่ีได.จากการรายงานการติดตามและประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ�การ
บรหิารทรัพยากรบุคคลของปyท่ีผ&านมาประกอบการวิเคราะห�ด.วยก็ได.  
2) การวางแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล  

เป4นกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ�ด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของส&วนราชการซ่ึงอาศัย
ข.อมูลจากการวิเคราะห�สถานภาพการบริหารทรพัยากรบุคคลของตนเองมาวิเคราะห�ร&วมกบัเปFาหมาย
ยุทธศาสตร�และวิสัยทัศน�ของส&วนราชการ นโยบายของผู.บรหิาร เพื่อกําหนดกลยุทธ� เปFาหมาย และ
กิจกรรมด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.เกื้อหนุนต&อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร� 
3) การนําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติ  

เป4นการมอบหมายผู.รับผิดชอบเพื่อดําเนินกิจกรรมตามแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และจัดสรรทรัพยากรทีจ่ําเป4นต&อการดําเนินกิจกรรม เพ่ือให.บรรลผุลสําเร็จตามค&าเปFาหมายของตัวช้ีวัด 
และเงื่อนเวลาท่ีกําหนดไว.ในแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล สิ่งสําคัญทีจ่ะทําให.มีการนําแผน   
กลยุทธ� การบรหิารทรัพยากรบุคคลไปปฏิบัติอย&างเกิดผลคือ “การสื่อสารทําความเข$าใจต�อเปZาหมาย 
วิธีดําเนินการ และผลลัพธ�ท่ีข$าราชการและส�วนราชการจะได$รับ รวมท้ังประโยชน�ท่ีจะเกิดขึ้นต�อ   
ประชาชนผู$รับบริการด$วย”  
4) การติดตามและการรายงาน  

เป4นข้ันตอนท่ีจะช&วยให.ส&วนราชการมั่นใจว&า การดําเนินกจิกรรมด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ตามที่ได.กําหนดไว.ในแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลมีความคืบหน.าไปสู&เปFาหมายท่ีวางไว. หรอื
หากมปีGญหาและอปุสรรคใดกจ็ะสามารถปรบัปรุงแก.ไขการดําเนินงานได.อย&างทันการณ� การติดตาม
ความก.าวหน.าของการดําเนินงานสามารถกระทําได.เป4นระยะ ๆ เช&น ทุก 3 เดือน และเมื่อครบ 1 ปy     
จะเป4นการประเมินผลและรายงานผลสําเร็จการดาเนินงานในภาพรวมของแผนกลยุทธ�การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ตลอดจนปGญหาและอุปสรรคต&าง ๆ ที่เกิดข้ึนระหว&างการดําเนินงานต&อผู.บรหิาร 
นอกจากน้ี ยังนําไปเป4นข.อมูลเบื้องต.นของ “การประเมินสถานภาพการบริหารทรพัยากรบุคคล” เพ่ือ
ปรับปรงุแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคล ในรอบปyถัดไป ช&วยให.การบรหิารทรัพยากรบุคคลของ
ส&วนราชการมีการปรบัปรุงท่ีสมบูรณ�ย่ิงข้ึน นอกจากน้ี เม่ือทกุส&วนราชการรายงานผลสําเรจ็ของการ
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บรหิารทรัพยากรบุคคลให.สํานักงาน ก.พ. ทราบ สํานักงาน ก.พ. ก็จะสามารถกําหนดมาตรการ นโยบาย
ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่เหมาะสมกบัราชการพลเรอืนได. 
2.4 ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ�กํารบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
แผนภาพ 2 ข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ�กํารบริหารทรัพยากรบุคคล 

1) การแต�งต้ังผู$รับผิดชอบและจัดสรรงบประมาณ  
1.1) ผู$รับผิดชอบ  
องค�ประกอบของคณะทํางานซึ่งจะเป4นผู.รบัผิดชอบการดาเนินงานควรประกอบด.วย ผู.บรหิาร

ระดับสูง ผู.บรหิารสายงานหลกั (Line Managers) และผู.เกีย่วข.องกับการบริหารทรพัยากรบุคคล เช&น 
ผู.รบัผิดชอบการพฒันาระบบราชการขององค�กร (ก.พ.ร.) ผู.รับผิดชอบด.านการบริหารทรพัยากรบุคคล
ของส&วนราชการ ผู.รบัผิดชอบด.านงบประมาณ เป4นต.น เป4นคณะทํางาน โดยมีหน&วยงานการเจ.าหน.าที่
หรือหน&วยงานที่ได.รบัมอบหมายทําหน.าท่ีเป4นฝ}ายเลขานุการคณะทํางาน คณะทํางานจะทําหน.าที่ยกร&าง
แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลตามข้ันตอนท่ีกําหนด หรือปรับข้ันตอนการดําเนินงานตามความ
เหมาะสมในการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลให.ประสบความสําเรจ็ เง่ือนไขสําคัญทีสุ่ด
คือ การมีส&วนร&วมและการผลักดันจากผู.บริหารระดับสงูของส&วนราชการและผู.บรหิารสายหลักขององค�กร 
โดยเฉพาะอย&างยิง่ผู.บรหิารระดับสงู ซึ่งต.องเป4นผู.กําหนดนโยบายของส&วนราชการจึงควรเข.ามามีส&วนร&วม
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ต้ังแต&เริ่มต.น และร&วมรับทราบข้ันตอนต&าง ๆ รวมท้ังให.คําปรึกษา แนะนํา และพิจารณาให.ความเห็นชอบ
ในประเด็นต&าง ๆ  
1.2) งบประมาณดําเนินการ  

รายการค&าใช.จ&ายในการดําเนินการโครงการ เช&น ค&าใช.จ&ายในการจัดประชุม/สัมมนา ซึ่ง      
ส&วนราชการจําเป4นต.องต้ังงบประมาณล&วงหน.าไว.ก&อน  
2) จัดประชุม/สัมมนาก�อนเริ่มกระบวนการ  

ก&อนเริม่ดําเนินการตามข้ันตอนการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรพัยากรบุคคล และติดตาม
ประเมินผล ฝ}ายเลขานุการคณะทํางานควรจัดให.มีการประชุม/สัมมนาคณะทํางาน เพ่ือสร.างความเข.าใจ
เกี่ยวกับแนวคิดและวิธีการจัดทําแผนกลยุทธ� ข้ันตอนการดําเนินงาน เปFาหมาย ผลผลิตที่ต.องการ เช&น 
แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลที่เช่ือมโยงกับเปFาหมายยุทธศาสตร�ของส&วนราชการ การมี     
ส&วนร&วมของผู.มสี&วนเกี่ยวข.องในการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรพัยากรบุคคล การเรียนรู.เทคนิค 
ประสบการณ�ร&วมกัน การทํางานเชิงรุก และร&วมกันจัดทําแผนและปฏิทินการทํางานต้ังแต&ข้ันตอนแรก  
จนขั้นตอนสุดท.าย 

3) ขั้นดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ� 

 
แผนภาพ 3 กระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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ข้ันตอนท่ี 1 การจัดกิจกรรมการพัฒนาหรือเสริมสร$างความรู$ ความเข$าใจเก่ียวกับการจัดทํา        
แผนกลยุทธ� ด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามแนวทางการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคล  

เพื่อสร.างความรู.ความเข.าใจแก&ผู.บริหารและผู.เกี่ยวข.องกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล เกี่ยวกับ
การพัฒนาระบบบรหิารงานบุคคล และจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรพัยากรบุคคลตามแนวทาง      
HR Scorecard และมีส&วนร&วมแสดงความคิดเห็นแก&คณะทํางานจัดทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากร
บุคคล ของส&วนราชการ 
ข้ันตอนท่ี 2 การประเมินสถานภาพปQจจุบันด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห�จุดแข็ง  
จุดอ�อนของการบริหารทรัพยากรบุคคลและการวิเคราะห�ความคาดหวังของผู$มีส�วนได$ ส�วนเสียต�อ  
การบริหารทรัพยากรบุคคล  

เพื่อทราบระดับสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคล จุดแข็ง จุดอ&อนของระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สิ่งท่ีผู.บรหิารและผู.เก่ียวข.องกบัการบริหารทรัพยากรบุคคลคาดหวังต&องานด.านการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล รวมทั้งแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่
สนับสนุนและผลักดันให.ยุทธศาสตร�ของส&วนราชการประสบความสําเรจ็  
ข้ันตอนท่ี 3 วิเคราะห�ทิศทาง นโยบาย และกําหนดประเด็นยุทธศาสตร�ด$านการบริหารทรัพยากร  
บุคคล ให$สอดคล$องกับนโยบาย ยุทธศาสตร� และแผนบริหารราชการของส�วนราชการ  

เพื่อให.มีประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สอดคล.องกบันโยบาย ยุทธศาสตร� 
และแผนบรหิารราชการของส&วนราชการ โดยการนําข.อมลูเกี่ยวกับการบรหิารทรพัยากรบุคคล ท่ีได.จาก
การดําเนินการในข้ันตอนท่ี 2 ได.แก& ข.อมูลเกี่ยวกบัทิศทางนโยบาย การบรหิารทรัพยากรบุคคลของ
ผู.บริหาร ข.อมูลความคาดหวังของผู.มีส&วนได.ส&วนเสีย (ผู.บรหิารระดับสงู ผู.บริหารสายงานหลักท่ีรบัผิดชอบ
ต&อเปFาหมายความสําเรจ็ตามยุทธศาสตร� ผู.รบัผิดชอบด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคล) ผลการวิเคราะห�
จุดแข็ง จุดอ&อนของการบรหิารทรัพยากรบุคคลมาพิจารณาร&วมกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร� และแผน
บรหิารราชการของส&วนราชการ และกําหนดยุทธศาสตร�ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลให.สอดคล.องและ
สนับสนุนต&อการบรรลุยุทธศาสตร�ของส&วนราชการ  

การดําเนินการในข้ันตอนที ่3 ท่ีสําคัญ ได.แก& การนําประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลมาจัดลําดับความสําคัญ โดยใช.เทคนิค “การวิเคราะห�ส�วนต�าง (Gap Analysis)”     
ซึ่งเป4นการหาส&วนต&างระหว&าง “ระดับความสําคัญของประเด็นยุทธศาสตร�” กับ “การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีคาดหวังให$เกิดข้ึนในปQจจุบัน”ของการบริหารทรพัยากรบุคคลว&ามีความแตกต&างกัน
เพียงไร แล.วหาค&าเฉลี่ยของคะแนนความแตกต&างในแต&ละประเด็นท่ีเรยีกว&า “ส&วนต&าง” จากน้ันเลือก
ประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความสําคัญโดยพิจารณาจากประเด็นยุทธศาสตร�ฯ 
ท่ีมีคะแนนส�วนต�างสูง เพื่อนําไปจัดทาแผนกลยุทธ�ด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลก&อนเป4นอันดับแรก 
อย&างไรก็ตาม หากยังเห็นว&ามีประเด็นอ่ืนที่แม.จะมีคะแนน “ส&วนต&าง” ตํ่า แต&เป4นประเด็นสําคัญที่ส&งผล
ต&อการบรรลุยุทธศาสตร�ขององค�กร ให.ร&วมกันพิจารณาปรบัเปล่ียนไปตามความเหมาะสม  
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ทั้งน้ี เพ่ือให.แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลนําไปปฏิบัติได.อย&างมีประสทิธิผล ควรสรปุ
รายงานผลการดําเนินงานและประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคล เสนอให. ฝ}ายบรหิาร
ของส&วนราชการพิจารณาอีกครัง้หน่ึง และหากฝ}ายบรหิารเห็นสมควรให.แก.ไขเพิม่เติมประเด็นยุทธศาสตร�

ใด ก็ให.คณะทํางานนําข.อสังเกตของฝ}ายบรหิารมาปรบัปรุงแก.ไขประเด็นยุทธศาสตร�ให.สมบรูณ�ยงิขึน� �

ต&อไป 
ข้ันตอนท่ี 4 กําหนดเปZาประสงค�เชิงกลยุทธ�ด$านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวช้ีวัดผลการ  
ปฏิบัติงานของแต�ละเปZาประสงค�  

เพื่อกําหนดเปFาประสงค�เชิงกลยุทธ�ให.สอดคล.องกบัประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบรหิารทรพัยากร
บุคคลของส&วนราชการ โดยการวิเคราะห�หาปGจจัยท่ีจะทําให.ประเด็นยุทธศาสตร�ด.านการบรหิารทรัพยากร
บุคคลที่กําหนดไว.ในข้ันตอนที่ 3 บรรลุผล ซึ่งต.องระบุได.ว&างานด.านการบริหารทรพัยากรบุคคลจะต.อง   
ทําอะไร ด.วยกลวิธีใด จึงจะเกิดผลสัมฤทธ์ิตามประเด็นยุทธศาสตร�ดังกล&าว หรอืท่ีเรียกว&า “เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ�” (Strategic Objectives) ในส&วนของการกําหนดตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติ (KPIs) ด.านการ
บรหิารทรัพยากรบุคคล คือ การกําหนดและระบสุิ่งบ&งช้ีว&าเปFาประสงค�เชิงกลยุทธ�ฯ น้ัน ประสบ
ความสําเรจ็แล.วมากน.อยเพียงใด หรอืวิธีการวัด/ประเมินอย&างไร ในทางปฏิบัติเมื่อกําหนดตัวช้ีวัดแล.ว 
จะต.องกําหนดค&าเปFาหมาย (Target) และนํ้าหนัก (Weight) ของตัวช้ีวัดท่ีเช่ือมโยงอย&างเป4นเหตุเป4นผล
กับแต&ละเปFาประสงค�ด.วย  
ข้ันตอนท่ี 5 การจัดทําแผนกลยุทธ�กํารบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีรายละเอียดข$อมูลครบถ$วน  
สมบูรณ�ตามแบบฟอร�มการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard 
Template) การกําหนดแผนงาน/โครงการรองรับ การจดัทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคล
ฉบับสมบูรณ�ตาม HR Scorecard Template และการกําหนดแผนงาน/โครงการรองรบัถือเป4นข้ันตอน
สุดท.ายของการจัดทาแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ก&อนท่ีผู.บริหารส&วนราชการจะพิจารณาให.
ความเห็นชอบให.ดําเนินการให.เกิดผล ในทางปฏิบัติต&อไป การดําเนินการในข้ันตอนน้ี คือ การนําผลผลิต 
ท่ีได.รับจากการทํางานของคณะทํางานฯ ในข้ันตอนท่ี 2 – 4 มาเขียนรายละเอียดลงในแบบฟอร�ม และ
กําหนดช่ือแผนงาน/โครงการรองรับเพ่ือทําให.เปFาหมายที่กําหนดไว.สามารถนาไปปฏิบัติให.เกิดผลอย&าง
เป4นรปูธรรม 
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แผนกลยุทธ�กํารบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนภาพ 4 แผนกลยุทธ�กํารบริหารทรัพยากรบุคคล 
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บทท่ี 3 
วิสัยทัศน� พันธกิจ ค�านิยม ยุทธศาสตร� อํานาจหน$าท่ีและโครงสร$าง 

กรมส�งเสริมวัฒนธรรม 

3.1 วิสัยทัศน�  

เป4นองค�กรแห&งความรู.และส&งเสริมพลังการมสี&วนร&วมในการขับเคลื่อนงานวัฒนธรรมเพื่อความ
ภาคภูมิใจในความเป4นไทย 

3.2 พันธกิจ  
1. ส&งเสรมิ สนับสนุนการนําเน้ือหาสาระทางวัฒนธรรมมาใช.ในการพัฒนาเศรษฐกจิ              

เชิงสร.างสรรค� 
2. พัฒนาแหล&งเรียนรู.ทางวัฒนธรรม ให.เป4นศูนย�กลางการบริการ เผยแพร&และแลกเปลี่ยน

วัฒนธรรมทุกระดับ 
3. ส&งเสรมิกระบวนการมีส&วนร&วมของภาคประชาสังคมในการอนุรักษ� ฟ̀aนฟู สืบสาน ปกปFอง

คุ.มครอง จารีตประเพณี ภูมิปGญญา และศิลปวัฒนธรรม ตลอดจนเสรมิสร.างค&านิยมท่ีเหมาะสม           
ในสังคมไทย 

4. ศึกษา วิจัยและจัดการความรู.ด.านวัฒนธรรม เพ่ือการพฒันาและเผยแพร& 
5. ส&งเสรมิ และกํากบัดูแลงานภาพยนตร�และวีดิทัศน� 

3.3 ยุทธศาสตร�  
ยุทธศาสตร�ท่ี 1 ประชาชนมีความตระหนักในมรดกภูมิปQญญาทางวัฒนธรรมของอาเซียน  
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีความรู.ความเข.าใจในกิจกรรมทางวัฒนธรรมของ

อาเซียน ไม�น$อยกว�าร$อยละ 80  
กลยุทธ�  การเสรมิสร.างความร&วมมือเพ่ือสร.างความรู.ความเข.าใจในมรดกภูมปิGญญาทาง

วัฒนธรรม 
ยุทธศาสตร�ท่ี 2 ประชาชนและชุมชนต$นแบบสามารถนําทุนทางวัฒนธรรมและภูมิปQญญา  

มาเพ่ิมมลูค�าและคุณค�าทางสังคม   
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีความรู.ความเข.าใจในการนําทุนทางวัฒนธรรม

และภูมิปGญญาใช.ในการต&อยอดและสร.างสรรค�ผลิตภัณฑ�ทางวัฒนธรรม ไม&น.อยกว&าร.อยละ 80  
 กลยุทธ� ส&งเสริมและสนับสนุนการนําทุนทางวัฒนธรรมและภูมิปGญญามาใช.ในการต&อยอดและ

สร.างสรรค�ผลิตภัณฑ�ทางวัฒนธรรม 
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ยุทธศาสตร�ท่ี 3 ประชาชนจังหวัดชายแกนภาคใต$ได$ตระหนักเห็นคุณค�าและมีส�วนร�วมใน
กิจกรรมทางวัฒนธรรม  

ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีความพึงพอใจต&อกิจกรรมทางวัฒนธรรมไม&น.อย
กว&าร.อยละ 80  

กลยุทธ� ส&งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู.ผ&านกิจกรรมทางวัฒนธรรมในจังหวัดชายแดนภาคใต. 
ยุทธศาสตร�ท่ี 4 ประชาชนกลุ�มเปZาหมายท�องเท่ียวเชิงวัฒนธรรมเพ่ิมข้ึน 
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีความรู.ความสนใจและท&องเท่ียวเชิงวัฒนธรรม  

ไม&น.อยกว&าร.อยละ 80  
กลยุทธ� ส&งเสริมให.เกิดการผลิตและบริโภคสินค.าและบริการทางวัฒนธรรม เพ่ือส&งเสริมการ

ท&องเที่ยวเชิงวัฒนธรรม 
ยุทธศาสตร�ท่ี 5 ประชาชนมีความภาคภูมิใจต�อมรดกภูมิปQญญาทางวัฒนธรรมและศิลปpน

แห�งชาติ  
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีความภาคภูมิใจต&อมรดกภูมิปGญญาทางวัฒนธรรม 

และศิลปEนแห&งชาติไม&น.อยกว&าร.อยละ 80  
กลยุทธ� พัฒนากลไกและสบืสานมรดกภูมปิGญญาทางวัฒนธรรมและการยกย&องเชิดชูเกียรติ

ศิลปEนแห&งชาติ 
ยุทธศาสตร�ท่ี 6 ประชาชนมีความตระหนักและความภาคภูมิใจในประเพณีและภูมิปQญญา

ท$องถ่ิน   
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายมีส&วนร&วมในการสบืทอดและจัดกจิกรรมทาง

วัฒนธรรมไม&น.อยกว&าร.อยละ 80 
กลยุทธ� 1) ส&งเสริมองค�กรเครือข&ายเสริมสร.างค&านิยม อนุรักษ� ฟ`aนฟูจารีตประเพณีและภูมปิGญญา

ท.องถ่ิน 
 2) ส&งเสรมิประชาชนให.มีค&านิยมท่ีพึงประสงค�และมีความรู.ความเข.าใจในการเลือกรบัสือ่ 
ยุทธศาสตร�ท่ี 7 ประชาชนมีโอกาสและสามารถเข$าถึงแหล�งเรียนรู$และองค�ความรู$ทาง

วัฒนธรรม  
ตัวชี้วัดเชิงคุณภาพ ประชาชนกลุ&มเปFาหมายท่ีเข.าร&วมกิจกรรมมีความรู.ความเข.าใจในคุณค&าและ

สามารถนําทุนทางวัฒนธรรมไปประยุกต�ใช.ได.อย&างเหมาะสมไม&น.อยกว&าร.อยละ 80 
กลยุทธ� การพัฒนาและเช่ือมโยงทุนทางวัฒนธรรมในการขับเคลือ่นทางเศรษฐกจิและสังคม 
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3.4 อํานาจหน$าท่ีตามกฎกระทรวงแบ�งส�วนราชการกรมส�งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. 2554  
กฎกระทรวงแบ&งส&วนราชการกรมส&งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. 2554 กําหนดให.กรมส&งเสริม

วัฒนธรรมมีภารกจิเก่ียวกบัการส&งเสริมและบํารุงรักษาวัฒนธรรมไทยโดยการศึกษา ค.นคว.า วิจัย ฟ`aนฟู 
อนุรักษ� พัฒนา เผยแพร& และส&งเสรมิหน&วยงานของรัฐ เอกชนและประชาชนท่ีดําเนินงานด.านวัฒนธรรม 
รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับการประสานงานและแลกเปลี่ยนด.านวัฒนธรรม โดยให.มีอํานาจหน.าที ่
ดังต&อไปน้ี 

(1) ดําเนินการตามกฎหมายว&าด.วยวัฒนธรรมแห&งชาติและกฎหมายว&าด.วยภาพยนตร�และ      
วีดิทัศน� 

(2) ศึกษา วิจัย และเผยแพร&องค�ความรู.ทางวัฒนธรรม 
(3) พัฒนาและส&งเสริมคุณภาพทางวัฒนธรรม 
(4) เป4นศูนย�กลางในการศึกษา รวบรวม เผยแพร& และให.บรกิารสารสนเทศและกจิกรรมทาง

วัฒนธรรม 
(5) ส&งเสริมกระบวนการถ&ายทอดและเรียนรู.คุณค&าทางวัฒนธรรม 
(6) สนับสนุน ส&งเสริม และประสานการดําเนินงานทางวัฒนธรรม 
(7) จัดทําโครงการและแผนปฏิบัติงานส&งเสรมิ พัฒนา ปFองกนั และแก.ไขปGญหาทางวัฒนธรรม 
(8) ระดมทรัพยากรเพ่ือส&งเสรมิการดําเนินงานทางวัฒนธรรม 
(9) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดให.เป4นอํานาจหน.าที่ของกรม หรือตามทีร่ัฐมนตรี หรอื

คณะรัฐมนตรมีอบหมาย 
ให.แบ&งส&วนราชการกรมส&งเสริมวัฒนธรรม ดังต&อไปน้ี  
(1) กองกลาง  
(2) กองกองทุนส&งเสริมงานวัฒนธรรม  
(3) สถาบันวัฒนธรรมศึกษา  
(4) สํานักพิจารณาภาพยนตร�และวีดิทัศน�  
(5) สํานักส&งเสริมและเผยแพร&วัฒนธรรม  

  ในกรมส&งเสริมวัฒนธรรม ให.มีกลุ&มตรวจสอบภายใน เพื่อทําหน.าท่ีหลักในการ  
ตรวจสอบการดําเนินงานภายในกรม และสนับสนุนการปฏิบัติงานของกรม รบัผิดชอบงานข้ึนตรงต&อ  
อธิบดี โดยมีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  

(1) ดําเนินการเกี่ยวกับการตรวจสอบด.านการบริหาร การเงิน และการบัญชีของกรม  
(2) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั  

มอบหมาย  
ในกรมส&งเสริมวัฒนธรรม ให.มีกลุ&มพฒันาระบบบรหิาร เพ่ือทําหน.าทีห่ลกัในการ  

พัฒนาการบรหิารของกรมให.เกิดผลสัมฤทธ์ิ มีประสิทธิภาพ และคุ.มค&า รับผิดชอบงานข้ึนตรงต&ออธิบดี 
โดยมีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  
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(1) เสนอแนะและให.คําปรกึษาแก&อธิบดีเกี่ยวกับยุทธศาสตร�การพัฒนาระบบราชการภายในกรม  
(2) ติดตาม ประเมินผล และจัดทํารายงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการภายในกรม  
(3) ประสานและดําเนินการเกี่ยวกบัการพัฒนาระบบราชการร&วมกบัหน&วยงานกลางต&าง ๆ  

และหน&วยงานภายในกรม  
(4) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั  

มอบหมาย  
กองกลาง มีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  
(1) ปฏิบัติงานบรหิารท่ัวไปและงานสารบรรณของกรม  
(2) ดําเนินการเกี่ยวกับงานช&วยอานวยการและงานเลขานุการของกรม  
(3) จัดระบบงานและบรหิารงานบุคคลของกรม  
(4) ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ และการพัสดุ อาคาร สถานที ่

และยานพาหนะของกรม  
(5) ดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข.อง งานนิติกรรมและสัญญา  

งานเกี่ยวกบัความรับผิดในทางแพ&งและอาญา งานคดีปกครอง และงานคดีอื่นที่อยู&ในอํานาจหน.าที่  
ของกรม  

(6) ดําเนินงานเกี่ยวกับแผนงานและโครงการของกรม 
(7) ประชาสัมพันธ�และเผยแพร&กจิการการปฏิบัติงานของกรม 
(8) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั  

มอบหมาย  
กองกองทุนส&งเสริมงานวัฒนธรรม มีอํานาจหน.าท่ี ดังต&อไปน้ี  
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการกองทุนส&งเสริมงานวัฒนธรรม  
(2) ส&งเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของศิลปEนแห&งชาติ ผู.ทรงคุณวุฒิทางวัฒนธรรม  

และบุคคลที่มผีลงานดีเด&นทางวัฒนธรรม  
(3) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั 

มอบหมาย  
สถาบันวัฒนธรรมศึกษา มีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  
(1) ศึกษา วิเคราะห� และวิจัยทางวัฒนธรรม  
(2) รวบรวมและจัดแสดงผลงานทางวัฒนธรรมของอัครศิลปEน  
(3) ยกย&องเชิดชูเกียรติ เผยแพร&ผลงาน และถ&ายทอดภูมปิGญญาของศิลปEนแห&งชาติ  

ผู.ทรงคุณวุฒิทางวัฒนธรรม และบุคคลที่มีผลงานดีเด&นทางวัฒนธรรม  
(4) จัดกิจกรรมและนิทรรศการแสดงวิถีชีวิตไทย เพื่อเป4นต.นแบบการจัดแหล&งการเรียนรู.  

ทางวัฒนธรรม 
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(5) จัดกระบวนการเรียนรู. การแสดงออกทางความคิด และการรเิริม่สร.างสรรค�  
ทางวัฒนธรรม  

(6) เป4นแหล&งการแสดงทางวัฒนธรรมระดับอาชีพในการดําเนินการอนุรักษ� สืบทอด  
แลกเปลี่ยน และร&วมมือในระดับพื้นท่ี ระดับชาติ และระดับนานาชาติ  

(7) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั  
มอบหมาย  

สํานักพจิารณาภาพยนตร�และวีดิทัศน� มีอํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  
(1) ดําเนินการเกี่ยวกับงานเลขานุการคณะกรรมการพิจารณาภาพยนตร�และวีดิทัศน�  
(2) วิเคราะห� จัดทําแผน และกําหนดกลยุทธ�การส&งเสรมิคุณธรรมและจริยธรรม  

แก&ผู.ประกอบกจิการ  
 

(3) จัดทํามาตรฐานการตรวจพิจารณา ตรวจสถานประกอบกิจการ งานทะเบียนและการ 
อนุญาตเกี่ยวกบัภาพยนตร�และวีดิทัศน�  

(4) ส&งเสริม สนับสนุน เช่ือมโยง และพัฒนาเครือข&ายการดําเนินงานเสรมิสร.างสื่อ 
ภาพยนตร�และวีดิทัศน� ในเชิงสร.างสรรค�วัฒนธรรม คุณธรรม และจริยธรรม เพ่ือให.เหมาะสมกบั 
บริบทของสังคมไทย  

(5) ปฏิบัติงานเก่ียวกับการตรวจพิจารณา ตรวจสถานประกอบกิจการ งานทะเบียน  
และการอนุญาตเกี่ยวกับภาพยนตร�และวีดิทัศน�ตามกฎหมายว&าด.วยภาพยนตร�และวีดิทัศน� 

(6) ตรวจสอบและวิเคราะห�เน้ือหาภาพยนตร�และวีดิทัศน� และจัดประเภทให.เกิดความ 
เหมาะสมแก&ผู.ดู  

(7) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั  
มอบหมาย  

สํานักส&งเสรมิและเผยแพร&วัฒนธรรม มอีํานาจหน.าที่ ดังต&อไปน้ี  
(1) พัฒนาและส&งเสริมคุณภาพทางวัฒนธรรม  
(2) ส&งเสริมและประสานการดําเนินงานทางวัฒนธรรม  
(3) พัฒนา ส&งเสริม และสนับสนุนการดําเนินงานทางวัฒนธรรมและการเผยแพร&  

ทางวัฒนธรรม  
(4) พัฒนารปูแบบ วิธีการ และการถ&ายทอดทางวัฒนธรรม  
(5) ส&งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทางวัฒนธรรม  
(6) ปฏิบัติงานร&วมกับหรอืสนับสนุนการปฏิบัติงานของหน&วยงานอื่นท่ีเกี่ยวข.อง หรอืที่ได.รบั 

มอบหมาย  
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3.5 โครงสร$างองค�กรและอัตรากําลัง  
1) โครงสร$าง 

                  

แผนภูมิโครงสร$างการแบ�งงานภายในส�วนราชการ  กรมส�งเสริมวัฒ
นธรรม  

เปYนไปตามกฎกระทรวงแบ�งส�วนราชการกรมส�งเสรมิวัฒ
นธรรม กระทรวงวัฒ

นธรรม พ.ศ. 2554 

กรมส�งเสริมวัฒนธรรม 

กองกลาง 

 กลุ&มตรวจสอบภายในระดับกรม -  
กลุ&มพัฒ

นาระบบบริหาร  - 
งานเทคโนโลยีสารสนเทศ –  

กองกองทุนส�งเสริมวัฒ
นธรรม 

สถาบันวัฒนธรรมศึกษา 
สํานักส�งเสริมและเผยแพร�วัฒนธรรม 

- ฝ}ายช&วยอํานวยการและ 
  บริหารงานทั่วไป 
   * งานช&วยอํานวยการ 
   * งานสารบรรณ

 
- กลุ&มบริหารบุคคล 
- กลุ&มการคลังและพัสดุ 
- กลุ&มนิติการ 
- กลุ&มแผนงาน 
- กลุ&มประชาสัมพันธ� 
- กลุ&มวิเทศสัมพันธ� 

- ฝ}ายบริหารทั่วไป 
- กลุ&มบริหารกองทุนและระดมทุน 
- กลุ&มสวัสดิการศิลปEนและ 
  ผู.ทรงคุณวุฒิ

 
 

- ส&วนวิจัยและพัฒ
นา 

- ส&วนไทยนิทัศน� 
  * กลุ&มหอไทยนิทัศน� 
  * กลุ&มนิทรรศการ 
  * กลุ&มหอวัฒ

นธรรมนิทัศน� 
- ศูนย�วฒั

นธรรมแห&งประเทศไทย 
  * ฝ}ายบริหารทั่วไป 
  * กลุ&มศิลปกรรม 
  * กลุ&มเสริมสร.างสุนทรียะทาง 
    วัฒ

นธรรม 
  * กลุ&มส&งเสริมและพัฒ

นา 
    เทคโนโลยี 
- หออัครศิลปEน 
  * งานอัครศิลปEน 
  * งานศิลปEนแห&งชาติ  
 

- ฝ}ายบริหารทั่วไป 
- กลุ&มพัฒนาคุณ

ภาพและมาตรฐาน 
  ทางวัฒ

นธรรม 
- กลุ&มพัฒนาบุคลากรทาง 
  วัฒ

นธรรม 
- กลุ&มส&งเสริมการถ&ายทอด 
  วัฒ

นธรรม  
- กลุ&มส&งเสริมเครือข&ายทาง 
  วัฒ

นธรรม 1 (สมาคม/มลูนิธ) 
- กลุ&มส&งเสริมเครือข&ายทาง 
  วัฒ

นธรรม 2 (สภาวัฒ
นธรรม/ 

  องค�กรอื่น) 
- กลุ&มส&งเสริมเครือข&ายทาง 
  วัฒ

นธรรม 3 (บุคคล/ครอบครัว/ชุมชน) 
 

สํานักพิจารณ
าภาพยนต�และวีดิทัศน� 

- ฝ}ายบริหารทั่วไป 
- กลุ&มตรวจพิจารณ

าภาพยนตร�และวีดิทัศน� 
- กลุ&มทะเบียนและการอนุญาตประกอบ 
  กิจการ 
- กลุ&มตรวจและส&งเสริมการประกอบกิจการ 
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แผนภูมิโครงสร$างอตัรากําลัง  กรมส�งเสริมวัฒ
นธรรม 

กรมส�งเสริมวัฒนธรรม 
ขรก.      = 294 
พรก.      =  25 
ลจป.      -  32 

อธิบดี 

กองกลาง 
ขรก.      =  55 
พรก.      =  5 
ลจป.      =  18 

ผู.อํานวยการ สูง 

กลุ&มตรวจสอบภายในระดับกรม  =  3 
กลุ&มพัฒ

นาระบบบริหาร  ขรก  = 2 
พรก =1 

งานเทคโนโลยีสารสนเทศ =  5 

ผู.อํานวยการ ต.น 

ลูกจ.างประจํา                 32   อัตรา 
กรอบพนักงานราชการ      25   อัตรา 

สถาบันวัฒ
นธรรมศึกษา 

ขรก.      =  72  
พรก.      =  3 
ลจป.      =  13 

ผู.อํานวยการสถาบัน   สูง  

สํานักพิจารณ
าภาพยนตร�และวีดทิัศน� 

ขรก.      = 86 
พรก.      = 0   
ลจป.      = 0   

ผู.อํานวยการสํานัก   ต.น 

กองกองทุน 
ส�งเสริมงานวัฒ

นธรรม 

ขรก.     =  19  
พรก.     =  0 
ลจป.     =  0 

สํานักส�งเสริมและเผยแพร�วัฒ
นธรรม 

ขรก.      = 47  
พรก.     =  1 
ลจป.     =  1 

ผู.อํานวยการสํานัก   สูง  
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2) ข$อมูลบุคลากรของส�วนราชการ ณ วันท่ี  10 มกราคม 2556 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วุฒิการศึกษา 
สายงาน 

ตําแหน&ง จํานวน อายุ
เฉล่ีย ต่ํากว&า ป.ตรี ป.ตรี ป.โท ป.

เอก 
ผู.บริหารระดับต.น 2 58 - 2 - - 

ผู.บริหาร 
ผู.บริหารระดับสูง 1 55 - - 1 - 
ผู.อํานวยการระดับต.น 2 55 - 2 - - 

ผู.อํานวยการ 
ผู.อํานวยการระดับสูง 3 56 - 1 2 - 
ปฏิบัติการ 28 33 - 20 18 - 

ชํานาญการ 133 43 - 47 85 1 
ชํานาญการพิเศษ 28 51 -- 13 15 - 

เชี่ยวชาญ 2 58 - - 2 - 

วิชาการ 

ทรงคุณวุฒิ - - - - - - 

ปฏิบัติงาน 16 32 7 8 1 - 
ชํานาญงาน 44 47 16 21 7 - 

อาวุโส 1 51 - 1 - - 
ท่ัวไป 

ทักษะพิเศษ - - - - - - 

 พนักงานราชการ 10 38 1 9 - - 
 ลูกจ.างประจํา 32 49 27 5 1 - 
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3) ตารางแสดงกรอบอัตรากําลังข$าราชการของกรมส�งเสริมวัฒ
นธรรม 

 

สู
ง

ต
น้

สู
ง

ต
น้

ช
ช

ช
พ

ช
ก

ป
ก

อ
ส

ช
ง

ป
ง

1
อ
ธบิ
ด
ี

1
1

2
รอ
งอ
ธ
บิ
ด
ี

2
2

3
ก
ล
ุม่
งาน

ท
ี�ข
ึ�น
ต
รงอ

ธ
บิ
ด
ี

2
2

7
1

12

4
ก
อ
งก
ล
าง

1
8

14
13

12
7

55

5
ก
อ
งก
อ
งท

นุ
ส
ง่เส

รมิ
งาน

วัฒ
น
ธ
รรม

1
2

11
2

2
1

19

6
ส
ถ
าบั
น
วัฒ

น
ธ
รรม

ศ
กึ
ษ
า

1
6

27
7

1
20

1
0

72

7
สํ
านั
ก
พ
จิ
ารณ

าภ
าพ

ย
น
ต
รแ์
ล
ะวดี

ทิั
ศ
น
์

1
4

58
11

6
6

86

8
สํ
านั
ก
ส
ง่เส

รมิ
แ
ล
ะเผ

ย
แ
พ
ร่วัฒ

น
ธ
รรม

1
6

21
14

2
3

47

รวม
1

2
3

2
2

2
8

1
3
8

4
7

1
4
3

2
7

2
9
4

ท
ี�

ตํ
า
แ
ห
น
ง่

วชิ
าก
าร

รวม
บ
รหิ
าร

อํ
าน
วย
ก
าร

ท
ั�วไป
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4) ภาพรวมกรอบอัตรากําลังข$าราชการพลเรือนสามัญ
 กรมส�งเสริมวัฒ

นธรรม 
ภาพรวมกรอบอัตรากําลังข$าราชการพลเรือนสามัญ

   กรมส�งเสริมวัฒนธรรม   

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

ประเภทตําแหน�ง/ระดับตําแหน�ง 

บริหาร 
อํานวยการ 

วิชาการ 
ทั่วไป 

ลําดับ 
ชื่อตําแหน�งในสายงาน 

สูง 
ต.น 

สูง 
ต.น 

ทรงคุณ
วุฒิ 

เชี่ยวชาญ 
ชํานาญการ

พิเศษ 

ชํานาญการ 
หรือ 

ชํานาญการ
พิเศษ 

ชํานาญการ 
ปฏิบัตกิาร 

หรือ 
ชํานาญการ 

ปฏิบัตกิาร 
ทักษะพิเศษ 

อาวุโส 
ชํานาญงาน 

ปฏิบัติงาน 
หรือ 

ชํานาญงาน 

 รวม 

1 
นักบริหาร 

1 
2 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
3 

2 
ผู.อํานวยการ 

  
  

3 
2 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
5 

3 
นักวิเคราะห�นโยบายและแผน 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
2 

  
  

  
  

  
3 

4 
นักทรัพยากรบุคคล 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
3 

  
  

  
  

  
4 

5 
นิติกร 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
5 

  
  

  
  

  
6 

6 
นักประชาสัมพันธ� 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
3 

  
  

  
  

  
4 

7 
นักวิชาการตรวจสอบภายใน 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
1 

  
  

  
  

  
2 

8 
นักวิชาการคอมพิวเตอร� 

  
  

  
  

  
  

  
  

1 
4 

  
  

  
  

  
5 

9 
นักวิชาการช&างศิลป� 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
3 

  
  

  
  

  
4 

10 
นักจัดการงานทั่วไป 

  
  

  
  

  
  

1 
  

2 
7 

  
  

  
  

  
10 

11 
บรรณารักษ� 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
1 

  
  

  
  

  
1 

12 
นักวิชาการวัฒนธรรม 

  
  

  
  

  
2 

17 
2 

36 
110 

  
  

  
  

  
167 

13 
นักวิชาการพสัด ุ

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
2 

  
  

  
  

  
3 

14 
เจ.าพนักงานพสัดุ 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

3 
3 
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ประเภทตําแหน�ง/ระดับตําแหน�ง 

บริหาร 
อํานวยการ 

วิชาการ 
ทั่วไป 

ลําดับ 
ชื่อตําแหน�งในสายงาน 

สูง 
ต.น 

สูง 
ต.น 

ทรงคุณ
วุฒิ 

เชี่ยวชาญ 
ชํานาญการพิเศษ 

ชํานาญ
การ หรือ 
ชํานาญ

การ
พิเศษ 

ชํานาญการ 
ปฏิบัติการ 

หรือ 
ชํานาญการ 

ปฏิบัตกิาร 
ทักษะพิเศษ 

อาวุโส 
ชํานาญงาน 

ปฏิบัตงิาน 
หรือ 

ชํานาญงาน 

รวม 

15 
นักวิชาการเงินและบัญชี 

  
  

  
  

  
  

1 
  

  
4 

  
  

  
  

  
5 

16 
เจ.าพนักงานการเงินและบัญชี 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

8 
8 

17 
เจ.าพนักงานธุรการ 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
3 

23 
26 

18 
เจ.าพนักงานวัฒนธรรม 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

13 
13 

19 
นายช&างภาพ 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

3 
3 

20 
นายช&างเครื่องกล 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

4 
4 

21 
นายช&างไฟฟFา 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
2 

8 
10 

22 
นายช&างศิลป� 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

3 
3 

23 
นายช&างเทคนิค 

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

  
  

1 
  

1 
2 

  
รวม 

1 
2 

3 
2 

0 
2 

26 
2 

39 
145 

0 
0 

1 
5 

66 
294 
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บทท่ี 4 

การประเมินและวิเคราะห�สถานภาพปQจจุบันด$านกํารบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมส�งเสริมวัฒนธรรม 

จากบทที่ผ&านมาจะเห็นได.ว&าการจัดทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบุคคล กรมส&งเสรมิวัฒนธรรม พ.ศ. 2557 – 
2559 เริ่มจากการทบทวนวิสัยทัศน� พันธกิจ และยุทธศาสตร�ของกรม และการทบทวนข.อมลูพ้ืนฐานองค�กรในด.านการบรหิาร
จัดการบุคคล เพื่อวิเคราะห�จุดแข็ง – จุดอ&อน (Strength and Weakness Analysis) รวมท้ัง กลุ&มพัฒนาระบบบริหาร
(ก.พ.ร.สวธ.) ในฐานะฝ}ายเลขานุการร&วมได.จัดทําและทอดแบบสอบถามบุคลากรของกรมและผู.รบับริการของกรม และ
สัมภาษณ�ผู.บริหารระดับรองอธิบดีและผู.อํานวยการสํานัก กอง เพ่ือสอบถามเกี่ยวกบัความคาดหวังและเปFาหมายสูงสุดของ
กรม ท่ีต.องการให.บรรลผุลสําเร็จ รวมท้ังประเด็นปGญหาของระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรม ที่ดําเนินอยู&ในปGจจุบัน
และข.อเสนอแนะต&าง ๆ เพื่อนํามาประกอบการประเมินสถานภาพด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรม ไม&ว&าจะเป4นการ
ระดมความคิดคณะทํางานเพื่อวิเคราะห�จุดแข็ง จุดอ&อน โอกาส และภัยคุกคาม  การประเมินผลจากแบบสอบถาม โดยใช.
เทคนิค “การวิเคราะห�ส&วนต&าง (Gap Analysis)” เพ่ือนํายุทธศาสตร�ด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคล ท่ีมีความสําคัญนาไป
จัดทําแผนกลยุทธ�ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมต&อไป ท้ังน้ี ผลการทอดแบบสอบถามและการสัมภาษณ� ปรากฏ
รายละเอียด ดังน้ี  
4.1 ความคิดเห็นของผู$บริหารท่ีมีต�อองค�การและการบริหารทรัพยากรบุคคล (จากการสัมภาษณ�)  
 4.1.1เปZาหมายสูงสุดหรือผลสัมฤทธ์ิท่ีต$องการให$เกิดขึ้น1-3ปx-ข$างหน$า 
  1.ด$านกระบวนงาน 
   1.กระบวนงานสนับสนุนมีความชัดเจน/ มีมาตรฐานในการทํางานมากขึ้น 
   2.เป4นหน&วยงานหลักเรื่องข.อมลูศิลปวัฒนธรรม 
   3.พัฒนาระบบฐานข.อมูลให.พร.อมบริการ 
   4.มีการประชาสัมพันธ�ท่ีมปีระสทิธิภาพและทั่วถึง 
   5.การกําหนดแนวทางการปฏิบัติให.ชัดเจนมากย่ิงข้ึน 
   6.นําเทคโนโลยีสมัยใหม&เข.ามาใช.ในการปฏิบัติงานมากขึ้น  
   7.กระบวนงานต.องคํานึงถึงผู.ปฏิบัติงานอย&างมีนัยสําคัญ 
  2.ด$านคน 
   1.คนมีคุณภาพ/มีความลุ&มลกึในงานวัฒนธรรมและมีความรู.เรื่องงานของกรม 
   2.พัฒนาให.รู.เรื่องกฎระเบียบในการทํางาน/ให.มีความเรื่องเรือ่งของสังคมในปGจจุบัน 
   3.สร.างสํานึกความรับผิดชอบในหน.าที ่
   4.สร.างความรักในงาน/ในหน&วยงาน 
   5.ด.านปริมาณ/อัตรากําลงัให.มีอย&างพอเพียง 
   6.ด.านคุณภาพ/คุณภาพคนที่เหมาะสมกับงาน 
   7.การพัฒนาศักยภาพของคนมุ&งเน.นในเรื่องติดต&อประสานงาน 
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  3.ด$านทรัพยากร 
   1.กระบวนงานสนับสนุนมีความชัดเจน/ มีมาตรฐานในการทํางานมากขึ้น 
   2.มีระบบการดูแลรักษาอาคารสถานที/่อุปกรณ�การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและต&อเน่ือง 
   3.คํานึงถึงเรือ่งของสภาพแวดล.อมในการทํางานทีเ่หมาะสมที่ทําให.เจ.าหน.าที/่ประชาชนรู.สกึดี 
  4.ลูกค$า/ผู$รับบริการหรือผู$รับผลกระทบภายนอก 
   1.ขยายกลุ&มเด็กและเยาวชนเพิ่มมากข้ึน 
   2.ขาดอุปกรณ�ด.านภาพยนตร�ในการให.บรกิาร 
   3.การออกใบอนุญาตยังไม&มรีะบบท่ีดีพอ 
   4.มุ&งเน.นให.ผู.รับบรกิารได.รบัความสะดวกในการรบับริการ/ มีความสบายและรวดเร็วในการใช.
บริการของกรม 
 4.1.2 จุดแข็ง/ส่ิงท่ีดีขององค�กรท่ีอยากจะรักษาไว$และมุ�งเน$นให$ดีขึ้น 
   1.หน&วยงาน (คน/งาน)มีความยืดหยุ&นสงูปรับตัวเข.ากบัยุทธศาสตร� และนโยบายท่ีเปลี่ยนไปได. 
   2.สถานที่เป4นเอกเทศมีบรรยากาศท่ีดี 
   3.มีเครือข&ายร&วมทํางานมากและต.องสานสมัพันธ�เครือข&ายแน&นแฟFนและต&อเน่ือง 
   4.มีฐานข.อมูลด.านเครือข&ายและเช่ือมโยงกบัเครือข&าย 
   5.ศูนย�วัฒนธรรมแห&งประเทศไทย/ ควรพัฒนาในทุกๆด.านโดยเฉพาะเรื่องอาคารสถานที่และ
กิจกรรม 
 4.1.3 สิ่งท่ีท$าทาย/สิ่งท่ีต$องปรับปรุงเพ่ือให$การบริหารขององค�กรสําเร็จ 
   1.มีจุดยืนทีเ่ด&นชัดขององค�กร 
   2 ต.องเป4นองค�กรแห&งความรู. มีข.อมูลศิลปวัฒนธรรมให.บริการประชาชน 
   3.มุ&งเน.นเรือ่งองค�ความรู.และการประชาสมัพันธ�ท่ีมปีระสทิธิภาพ 
 4.1.4 อะไรบ$างท่ีหน�วยงานการเจ$าหน$าท่ี/กลุ�มพัฒนาบุคลากรยังไม�ได$ทําในช�วงท่ีผ�านมา /หรือคาดหวังให$       
การเจ$าหน$าท่ีสนับสนุน 
   1.การสร.างความสัมพันธ�ระหว&างบุคลากรในหน&วยงาน 
   2.การเจ.าหน.าท่ีควรสร.างขวัญและกําลังใจในการทํางานเรื่องความก.าวหน.าในอาชีพยังไม&ชัดเจน 
ควรรวบรวมเส.นทางความก.าวหน.าให.ชัดเจน 
   3.ควรปลูกฝGงความรักความสามัคคีภายใน/รักในหน&วยงาน/รักในเพ่ือนร&วมงาน 
   4.แผนอัตรากําลังและการพัฒนาที่สอดคล.องกับแผนอัตรากาํลัง 
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4.2 สรุปผลการสํารวจความคาดหวังและสถานภาพขององค�การด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ของกรมส�งเสริมวัฒนธรรม  ประจําปxงบประมาณ พ.ศ. 2557 

การสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพของการบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรมส&งเสริมวัฒนธรรม. สะท.อนให.เห็นว&า
ในภาพรวมกรมส&งเสริมวัฒนธรรม มีระบบการบรหิารทรัพยากรบุคคลครบถ.วนแล.ว แต&มีปGญหาท่ียังต.องปรบัปรุงคุณภาพ    
ให.เป4นระบบ มีมาตรฐาน หรอืเป4นปGจจบัุน เพ่ือให.การบรหิารทรพัยากรบุคคลของกรม เป4นไปตามมาตรฐานความสําเร็จที่
กําหนด ทั้งน้ี จากผลการสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพดังกล&าว สามารถจําแนกคุณภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล
ของกรมส&งเสรมิวัฒนธรรม ตามมาตรฐานความสําเร็จด.านการบรหิารทรพัยากรบุคคล (HR Scorecard) ทั้ง 5 มิติ ได.ดังน้ี 
 บุคลากรใน สวธ. ได.ตอบแบบสอบถามและส&งกลับมายัง ก.พ.ร. สวธ. จํานวน 125 คน สรุปผลการสํารวจ ดังน้ี 
 ข.อมูลส&วนบุคคล  1. เพศ 
 เพศชาย  21 คน คิดเป4นร.อยละ 16.8 
 เพศหญิง  50 คน คิดเป4นร.อยละ 40.0 
  ไม&ระบุ  54 คน คิดเป4นร.อยละ 43.2 

ความคาดหวังที่ตั้งไว$ 
(1) 

สภาพที่เปYนอยู�จริง 
ในปQจจุบัน (2) 

ส�วนต�าง 
(1)-(2) 

ประเด็น 
ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย 

ความสอดคล$องกับยุทธศาสตร� 

1 สวธ. มีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน และสอดคล.องกับ          
พันธกิจและยุทธศาสตร�ของ สวธ. 

3.967 1.008 2.843 0.898 1.124 

2 สวธ. มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล.องกับพันธกิจและ
ยุทธศาสตร�ของ สวธ. 

4.041 0.962 2.953 0.915 1.087 

3 สวธ. เปEดโอกาสให.บุคลากรแสดงความคิดเห็นต&อ
ทิศทางและเปFาหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3.959 1.019 2.752 0.862 1.207 

4 สวธ. มีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว.อย&างชัดเจน 

3.975 1.094 2.587 0.945 1.388 

ค�าเฉล่ีย 3.986  2.784  1.202 

ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

5 สวธ. มีการใช.เทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข.อมูลเพื่อ
การบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

4.008 0.962 2.982 0.913 1.026 

6 สวธ. มีการประเมินความคุ.มค&า และความเหมาะสมด.าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน 

3.984 0.958 2.862 0.887 1.121 

7 สวธ. จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากร
อย&างเหมาะสมเพียงพอ 

3.943 1.078 2.771 0.909 1.172 

8 สวธ. จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากร
อย&างท่ัวถึงทุกปy 

3.967 1.063 2.679 1.008 1.289 

ค�าเฉล่ีย 3.975  2.823  1.152 
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ความคาดหวังที่ตั้งไว$ 

(1) 
สภาพที่เปYนอยู�จริง 

ในปQจจุบัน (2) 
ส�วนต�าง 
(1)-(2) 

ประเด็น 
ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย 

ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

9 สวธ. มีการประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย&าง
เป4นระบบ และมีมาตรฐานเดียวกัน 

4.033 1.020 2.775 1.015 1.258 

10 สวธ. มีการประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับโดยมี
มาตรฐานเดียวกัน 

3.984 1.083 2.685 0.953 1.299 

11 ระบบการประเมินผลงานบุคลากรทุกระดับของ สวธ. 
เช่ือมโยงกับการตอบแทนผลงานอย&างชัดเจน 

3.975 1.079 2.841 0.913 1.134 

12 สวธ. มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต&อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลทุกปy 

4.270 2.974 3.009 0.906 1.261 

13 สวธ. มีการสื่อสาร ถ&ายทอดวัฒนธรรม และค&านิยมร&วม
ของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ 

3.909 0.992 2.774 0.918 1.136 

14 สวธ. มีการประเมินความรู. ทักษะ และความสามารถ
ของบุคลากรหลังการฝ~กอบรมฯ อย&างต&อเน่ือง 

3.950 0.973 2.844 0.884 1.106 

ค�าเฉล่ีย 4.020  2.821  1.199 

ความพร$อมรับผิดการบริหารทรัพยากรบุคคล 

15 สวธ. มีการประกาศเกณฑ�การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการให.บุคลากรทราบโดยท่ัวกัน 

4.066 0.968 3.222 0.921 0.843 

16 สวธ. เปEดโอกาสให.บุคลากรมีการตรวจสอบการบริหาร
บุคคล หรือประเมินผลการปฏิบัติงานได. 

3.943 1.063 2.733 1.003 1.209 

17 สวธ. มีการจัดทําข.อมูลด.านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 3.992 0.958 3.010 1.504 0.982 

18 บุคลากรสามารถเข.าใช.ข.อมูลด.านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลได. 

3.926 1.006 2.774 0.929 1.153 

19 สวธ. มีการทําฐานข.อมูลบุคลากรด.านการสรรหา   
บรรจุแต&งตั้ง และการโยกย.าย ท่ีชัดเจนและโปร&งใส 

3.975 1.072 2.657 1.045 1.318 

ค�าเฉล่ีย 3.980  2.879  1.101 
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ความคาดหวังที่ตั้งไว$ 
(1) 

สภาพที่เปYนอยู�จริง 
ในปQจจุบัน (2) 

ส�วนต�าง 
(1)-(2) 

ประเด็น 
ค�าเฉลี่ย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย 

คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต 

20 สวธ. มีนโยบายและมาตรการท่ีชัดเจนด.านการสร.าง
ขวัญและกําลังใจในการทํางานให.กับบุคลากร 

3.959 1.104 2.716 0.982 1.244 

21 สวธ. มีสภาพแวดล.อมการทํางานท่ีดี และส&งเสริม
สุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร 

4.492 3.965 3.082 0.997 1.410 

22 สวธ. มีกิจกรรมเพื่อส&งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิต
ของบุคลากร 

3.943 1.093 2.973 3.146 0.970 

23 สวธ. มีกิจกรรมสร.างความความสัมพันธ�อันดีระหว&าง
ผู.บริหารกับบุคลากรทุกระดับ และระหว&างบุคลากร
ด.วยกัน 

3.902 1.109 2.591 0.989 1.311 

24 สวธ. มีการสํารวจความต.องการด.านสวัสดิการและมีการ
จัดสวัสดิการให.แก&บุคลากรอย&างเหมาะสม 

3.902 1.094 2.518 1.002 1.383 

25 สวธ. เปEดโอกาสให.บุคลากรเสนอแนะข.อมูลและ
ข.อคิดเห็นต&อผู.บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงาน 

3.886 1.125 2.611 1.031 1.275 

ค�าเฉล่ีย 4.014  2.748  1.265 

ค�าเฉล่ียรวม 3.998  2.810  1.188 

 

 จากตารางพบว&า บุคลากรมสี&วนต&าง (Gap) เกี่ยวกบัความคาดหวังที่ต้ังไว.กับสภาพที่เป4นอยู&จรงิในปGจจุบันมากทีสุ่ด
คือ ด.านคุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต (Gap = 1.265) รองลงมา ด.านความสอดคล.องกับยุทธศาสตร� (Gap = 1.202) 
และด.านประสทิธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (Gap = 1.199)    หากพิจารณาเป4นรายข.อจะพบว&า ข.อที่ 22 สวธ.      
มีกิจกรรมเพื่อส&งเสรมิสุขภาพกาย และสุขภาพจิตของบุคลากร มีส&วนต&างมากทีสุ่ด (Gap = 1.410)  รองลงมา ข.อที่ 3 สวธ. 
เปEดโอกาสให.บุคลากรแสดงความคิดเห็นต&อทิศทางและเปFาหมายการบริหารทรพัยากรบุคคล (Gap = 1.388)  รองลงมา      
ข.อที่ 24 สวธ. มีการสํารวจความต.องการด.านสวัสดิการและมีการจัดสวัสดิการให.แก&บุคลากรอย&างเหมาะสม (Gap = 1.383)   
2. ข$อเสนอแนะ และความต$องการในการพัฒนาและปรับปรุงวัฒนธรรมองค�กร 

- ให.ร&วมกันทํางานอย&างสามัคคีคิดถึงองค�กรเป4นอันดับแรก 
- ควรมีการจัดประชุมมอบนโยบายอย&างต&อเน่ืองจากผู.บริหาร 
- การสรรหา เลื่อนระดับบุคลากรควรใช.ระบบคุณธรรม 
- สร.างความเข.าใจในบทบาทและหน.าที่ของบุคลากรในแต&ละหน&วยงานภายในกรมฯ เพื่อให.ทราบถึงบทบาทและ

ความจําเป4นของลักษณะงานที่มีความแตกต&างกันแต&มีความสําคัญไม&มสี&วนงานหรือหน&วยงานใดสําคัญกว&ากันทุกหน&วยงาน     
มีความสําคัญเท&าเทียมกัน 
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-  ควรพัฒนาระบบ/วิธีการในการพัฒนาบุคลากรอยู&เสมอและให.มีความก.าวหน.าไปในทางที่ดีข้ึนเอื้อประโยชน�ต&อ

บุคคลในองค�กรอย&างสุจริตและเป4นธรรมทั้งการเลื่อนระดับ/เลื่อนข้ึนเงินเดือนในกรณีท่ีมีผู.เสนอความเห็นในแบบสอบถาม
ต&างๆควรสรุปผลแบบสอบถามและแจ.งเวียนให.ทราบด.วย 

- ต.องการให.บุคลากรในองค�กรมีวัฒนธรรมในความสามัคคีและการมีส&วนร&วมมากข้ึน 
- ผู.บริหารทุกระดับต.องเข.าร&วมกิจกรรมไม&เช&นน้ันวัฒนธรรมองค�กรไม&มีผลและไม&เป4นวัฒนธรรมองค�กรที่แท.จริง 
- มีการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล IDP ของกรมส&งเสริมวัฒนธรรมปy 2557 และต&อเน่ืองทุกปy ตามแนวทาง

สํานักงาน ก.พ. 
- ควรมีการสับเปลี่ยนหมุนเวียนตําแหน&งงานเพื่อให.เกิดการเปลี่ยนแปลงของวัฒนธรรมองค�กรเกิดการผสมผสาน

ระหว&างวัฒนธรรมเดิมๆกับวัฒนธรรมใหม&ๆเพื่อให.เกิดการพัฒนาต&อไป 
- นําหลกัธรรมาภิบาลมาใช. 

3. ข$อเสนอแนะ และความต$องการในการพัฒนาบุคลากรของสวธ. 
- ให.มีความกระตือรอืร.นในการทํางาน 
- ส&งเสริมความสามารถของบุคลากรให.สามารถใช.ได.เต็มศักยภาพ 
- พัฒนาความรู.ความสามารถให.ทํางานอย&างมีประสิทธิภาพตามสายงาน 
- อยากให.มกีารพัฒนาด.านบริการ เช&น การติดต&องาน การขอข.อมูล การสอบถาม ฯลฯ เริ่มจากภายในกรมฯก&อน 

อยากให.ทุกฝ}ายทกุกองมีจิตบรกิาร 
- เสนอให.มีการฝ~กอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษอย&างต&อเน่ืองทุกระดับ 
- กลุ&มพัฒนาบุคคลควรพฒันาวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน KPI รายบุคคลใหม& ให.เหมาะสมและถูกต.อง        

ควรคํานึงถึงเรือ่งของการจูงใจในการทํางานมากกว&าความสะดวกของผู.ประเมินและผู.จัดทําการประเมิน การแบ&งเงิน ตามฐาน
เงินเดือนของแต&ละกอง ทําให.กองท่ีมเีงินเดือนมากไม&ต.องกระตือรือร.นกันในการทํางาน เพราะถึงแม.ได.รับการประเมิน        
ในระดับกลางก็ยังได. % มากกว&าระดับดีเด&นของกองอื่นๆ ทัง้น้ี อาจมีการเพิม่ตัวช้ีวัดของกอง กล&าวคือ กองที่มีความ
รับผิดชอบ ตัวช้ีวัดของกรมและกระทรวงควรได.รับเงินเพิ่มท้ังกองหากผลการทํางานเป4นไปตามตัวช้ีวัดที่กําหนด เป4นต.น 

- การเปEดโอกาสให.ทุกคนเข.ารับการพฒันา/การสนับสนุนงบประมาณด.านการพัฒนาและการให.ความสําคัญในการ
พัฒนาคนของผู.บริหาร 

- มีการเผยแพร&ข.อมลูข&าวสารในการพัฒนาบุคลากร ของ สวธ. อย&างต&อเน่ือง และ update ผ&านสือ่ของกรม        
เช&น intranet 

- ควรมีการจัดอบรมด.านวิชาการที่เกี่ยวกบัการทํางานหรือตําแหน&งงานอย&างต&อเน่ืองพร.อมการประเมินผล 
- จัดกิจกรรมท่ีเสริมสร.างสุขภาพกาย-ใจ 
- จัดกิจกรรมท่ีสร.างความสามัคคีภายในองค�กรและต&อเน่ือง 
- เสนอให.มีการอบรมหลักสูตรภาษาอังกฤษอย&างต&อเน่ืองทุกระดับช้ันและตลอดทั้งปy 
- บุคลากรควรมีความรอบรู.ในภารกิจงานทีเ่กี่ยวข.องในแบบองค�รวม เช&น สารบรรณ พัสดุ การเงิน กฎหมาย 

วัฒนธรรม ภาษา เป4นต.น และควรมีความชํานาญเฉพาะด.านเรื่องใดเรือ่งหน่ึง 
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4. ข$อเสนอแนะอ่ืนๆ (ท่ีเปYนประโยชน�ต�อการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวธ.) 
- จัดฝ~กอบรมหลกัสูตรความเป4นผู.นํากลุ&มเล็กๆเพ่ือพัฒนาเป4นชํานาญการพิเศษ 
- การดําเนินงานด.านวัฒนธรรมองค�กรให.เป4นจรงิไม&ใช&แค&กระดาษที่ตอบคําถาม ก.พ.ร. เท&าน้ัน 
- ควรปรบัปรุงโครงสร.างการบรหิารบุคคลให.สอดคล.องกบัปริมาณงานท่ีต.องปฏิบัติตามข.อเทจ็จริง ท้ังน้ีเพือ่ให.งานที่

ปฏิบัติมีประสิทธิภาพ คุณภาพทันเวลาและบุคลากรมีความสุขกับการทํางาน 
- จัดสรรหรอืสรรหาบุคลากรให.เหมาะสมกับความรู.ความสามารถกับตําแหน&งงาน 

4.3 สรุปผลการสํารวจความผาสุกบุคลากร ของกรมส�งเสริมวัฒนธรรม  ประจําปxงบประมาณ พ.ศ. 2557 
  บุคลากรใน สวธ. ได.ตอบแบบสอบถามและส&งกลับมายัง ก.พ.ร. สวธ. จํานวน 129 คน 
สรปุผลการสํารวจ ดังน้ี 
 ส�วนท่ี 1 ข.อมูลท่ัวไป 
 1. เพศ 
 เพศชาย 36 คน คิดเป4นร.อยละ 27.9 
 เพศหญิง 93 คน คิดเป4นร.อยละ 72.1 
 2. ช�วงอายุ 
  อายุน.อยกว&า 31 ปy  จํานวน 14 คน   คิดเป4นร.อยละ 10.9 
  อายุ 31-35 ปy  จํานวน 26 คน   คิดเป4นร.อยละ 20.2 
  อายุ36-40 ปy  จํานวน 24 คน   คิดเป4นร.อยละ 18.6 
  อายุ41-45 ปy  จํานวน 14 คน   คิดเป4นร.อยละ 10.9 
  อายุ46-501 ปy  จํานวน 27 คน   คิดเป4นร.อยละ 20.9 
  อายุมากกว&า 50 ปy  จํานวน 19 คน   คิดเป4นร.อยละ 14.7 
  ไม&ทราบอายุ  จํานวน 5 คน   คิดเป4นร.อยละ 3.9 
 3. สายงานและระดับ 
  ประเภททั่วไประดับปฏิบัติงาน จํานวน 7 คน   คิดเป4นร.อยละ 5.4 
  ประเภททั่วไประดับชํานาญงาน  จํานวน 18 คน   คิดเป4นร.อยละ 14.0 
  ประเภทวิชาการระดับปฏิบัติการ จํานวน 24 คน   คิดเป4นร.อยละ 18.6 
  ประเภทวิชาการระดับชํานาญการ จํานวน 68 คน   คิดเป4นร.อยละ 52.7 
  ประเภทวิชาการระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน 8 คน   คิดเป4นร.อยละ 6.2 
  บุคลากรอื่น ๆ (ลกูจ.างโครงการ) จํานวน 1 คน   คิดเป4นร.อยละ 0.8 
  ไม&ทราบสายงาน จํานวน 3 คน   คิดเป4นร.อยละ 2.3 
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 4. อายุการทํางาน 
  อายุการทํางานน.อยกว&า 1 ปy จํานวน 14 คน   คิดเป4นร.อยละ 10.9 
  อายุการทํางาน 1-3 ปy จํานวน 17 คน   คิดเป4นร.อยละ 13.2 
  อายุการทํางาน 4-6 ปy จํานวน 28 คน   คิดเป4นร.อยละ 21.7 
  อายุการทํางาน 7-9 ปy จํานวน 4 คน   คิดเป4นร.อยละ 3.1 
  อายุการทํางาน 10-12 ปy จํานวน 14 คน   คิดเป4นร.อยละ 10.9 
  อายุการทํางาน 13-15 ปy จํานวน 4 คน   คิดเป4นร.อยละ 3.1 
  อายุการทํางานมากกว&า 15 ปy จํานวน 34 คน   คิดเป4นร.อยละ 34 
  ไม&ทราบอายุการทํางาน จํานวน 14 คน   คิดเป4นร.อยละ 10.9 
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ส�วนท่ี 2  
ตารางท่ี 1 ความผาสกุในการทํางาน 

ปQจจัย จํานวน ค�าเฉล่ีย 
Std. 

Deviation 

ความผาสุกด$านคุณภาพชีวิตในการทํางาน    
5. สภาพแวดล.อมในท่ีทํางานท่ีเหมาะสม เช&น อุณหภูมิ แสงสว&าง 
ฝุ}นละออง มลพิษ วัสดุอุปกรณ�สํานักงาน ความปลอดภัยในการ
ทํางาน 

129 3.5116 .91955 

6. การพัฒนาสมรรถนะของท&านได.รับการพัฒนาสมรรถนะ
จากการฝ~กอบรม การสอนงาน e - Learning ฯลฯ เพื่อ
พัฒนาสมรรถนะให.สูงข้ึนส&งผลต&อประสิทธิภาพในการ
ทํางาน และเป4นการเพิ่มพูนสมรรถนะเพื่อเตรียมข้ึนสู&
ตําแหน&งท่ีสูงขึ้น 

129 3.0465 .87375 

7. งานท่ีท&านได.รับมอบหมาย สามารถปฏิบัติได.จริง เกิด
ผลสัมฤทธ์ิแก&ประชาชนอย&างแท.จริง 

129 3.6744 .81166 

8. ท&านมีความรู. ความสามารถ และความเข.าใจอย&าง
เพียงพอ ในการทํางานตามยุทธศาสตร� งานตามภารกิจ
กรมส&งเสริมวัฒนธรรม หรืองานอ่ืนท่ีได.รับมอบหมายจาก
ผู.บังคับบัญชา 

129 3.5426 .73959 

9. ท&านได.ทํางานท่ีท.าทาย เหมาะสมกับความรู.
ความสามารถ และจูงใจให.ลงมือทํา 

129 3.4186 .84500 

10. งานท่ีท&านรับผิดชอบมีความชัดเจน ไม&ซ้ําซ.อน 127 3.6457 .82161 

11. ท&านมีสุขภาพร&างกายและจิตใจท่ีดี ในการทํางาน 127 3.4331 .90493 

ความผาสุกด$านสมดุลชีวิตในการทํางาน    

12. ท&านมีสมดุลระหว&างงานและครอบครัวท่ีเหมาะสม 127 3.4252 .80198 

13. การทํางานของท&านบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 127 3.4567 .81412 

14. หน&วยงานของท&านมีการจัดสวัสดิการในหน&วยงานท่ีดี เช&น การ
ตรวจสุขภาพ กิจกรรมนันทนาการ การออกกําลังกาย แข&งกีฬา  การ
ทําบุญ ฯลฯ 

127 3.0079 .94698 

  

 
จากตารางที่ 1 พบว&าบุคลากร ของ สวธ. มีความคิดเห็นคุณภาพชีวิตในการทํางานข.อ 7 งานที่ท&านได.รับมอบหมาย 

สามารถปฏิบัติได.จรงิ เกิดผลสัมฤทธ์ิแก&ประชาชนอย&างแท.จริง มากทีสุ่ด รองลงมา ข.อ 10  งานท่ีท&านรับผิดชอบมีความชัดเจน 
ไม&ซ้ําซ.อน และข.อ 5 สภาพแวดล.อมในท่ีทํางานที่เหมาะสม เช&น อุณหภูมิ แสงสว&าง ฝุ}นละออง มลพิษ วัสดุอุปกรณ�สํานักงาน ความ
ปลอดภัยในการทํางาน ตามลําดับ
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ส�วนท่ี 3  
ตารางท่ี 2 ปGจจัยที่มผีลต&อความผาสุกในการทํางาน  

ปGจจัย Mean Std. Deviation 
1. เพื่อนร&วมงาน (ทีมงาน) 2.008 1.198 

2. ลักษณะงาน 2.619 1.326 

3. ผู.บังคับบัญชาระดับเหนือท&านขึ้นไป 1 ชั้น 3.058 1.259 

4. สถานท่ีทํางาน และสภาพแวดล.อมทางกายภาพ 3.431 1.319 

5. ส่ิงอํานวยความสะดวก เช&น คอมพิวเตอร� Internetฯ 3.658 1.300 

 
  จากตารางที่ 2 พบว&าปGจจัยที่มผีลต&อความผาสุกในการทํางานของบุคลากรมากทีสุ่ดคือ เพื่อนร&วมงาน 
(ทีมงาน), ลักษณะงาน, ผู.บงัคับบัญชาระดับเหนือท&านข้ึนไป 1 ช้ัน, สถานท่ีทํางาน และสภาพแวดล.อมทางกายภาพ, สิง่
อํานวยความสะดวก เช&น คอมพิวเตอร� Internetฯ  ตามลําดับ      
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ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ�ระหว&างช&วงอายุกบัความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานส&วนที่ 2 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

สภาพแวดล.อมในท่ีทํางานท่ีเหมาะสม เช&น อุณหภูมิ แสงสว&าง ฝุ}นละออง มลพิษ 
วัสดุอุปกรณ�สํานักงาน ความปลอดภัยในการทํางาน 

Between 
Groups 

7.764 5 1.553 2.011 .082 

  Within 
Groups 

91.107 118 .772   

  Total 98.871 123    

การพัฒนาสมรรถนะของท&านได.รับการพัฒนาสมรรถนะจากการฝ~กอบรม การสอน
งาน e - Learning ฯลฯ เพื่อพัฒนาสมรรถนะให.สูงขึ้นส&งผลต&อประสิทธิภาพในการ
ทํางาน และเป4นการเพิ่มพูนสมรรถนะเพื่อเตรียมข้ึนสู&ตําแหน&งท่ีสูงข้ึน 

Between 
Groups 3.723 5 .745 1.001 .420 

  Within 
Groups 

87.761 118 .744   

  Total 91.484 123    

งานท่ีท&านได.รับมอบหมาย สามารถปฏิบัติได.จริง เกิดผลสัมฤทธ์ิแก&ประชาชนอย&าง
แท.จริง 

Between 
Groups 

2.711 5 .542 .838 .526 

  Within 
Groups 

76.385 118 .647   

  Total 79.097 123     

ท&านมีความรู. ความสามารถ และความเข.าใจอย&างเพียงพอ ในการทํางานตาม
ยุทธศาสตร� งานตามภารกิจกรมส&งเสริมวัฒนธรรม หรืองานอ่ืนท่ีได.รับมอบหมาย
จากผู.บังคับบัญชา 

Between 
Groups 1.673 5 .335 .627 .680 

  Within 
Groups 

63.036 118 .534   

  Total 64.710 123    
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ตารางท่ี 3 ความสัมพันธ�ระหว&างช&วงอายุกบัความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานส&วนที่ 2 (ต&อ) 
 

   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ท&านได.ทํางานท่ีท.าทาย เหมาะสมกับความรู.ความสามารถ และจูงใจให.ลงมือ
ทํา 

Between 
Groups 

3.800 5 .760 1.063 .385 

  Within Groups 84.394 118 .715   

  Total 88.194 123    

งานท่ีท&านรับผิดชอบมีความชัดเจน ไม&ซํ้าซ.อน Between 
Groups 

3.176 5 .635 .930 .464 

  Within Groups 79.225 116 .683   

  Total 82.402 121    

ท&านมีสุขภาพร&างกายและจิตใจท่ีดี ในการทํางาน Between 
Groups 

1.520 5 .304 .359 .876 

  Within Groups 98.316 116 .848   

  Total 99.836 121    

ท&านมีสมดุลระหว&างงานและครอบครัวท่ีเหมาะสม Between 
Groups 

5.081 5 1.016 1.574 .173 

  Within Groups 74.894 116 .646   

  Total 79.975 121    

การทํางานของท&านบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน Between 
Groups 

.938 5 .188 .267 .930 

  Within Groups 81.431 116 .702   

  Total 82.369 121    
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Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

หน&วยงานของท&านมีการจัดสวัสดิการในหน&วยงานท่ีดี เช&น การตรวจสุขภาพ 
กิจกรรมนันทนาการ การออกกําลังกาย แข&งกีฬา  การทําบุญ ฯลฯ 

Between 
Groups 

1.897 5 .379 .427 .829 

  Within Groups 103.030 116 .888   

  Total 104.926 121    

จากตารางท่ี 3 สามารถสรปุดังน้ี ช&วงอายุของบุคลากรกับความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานไม&มีความสมัพันธ�กัน 
ตารางท่ี 4 ความสัมพันธ�ระหว&างอายุงานกับความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานส&วนที่ 2 

    
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

สภาพแวดล.อมในท่ีทํางานท่ีเหมาะสม เช&น อุณหภูมิ แสงสว&าง ฝุ}นละออง 
มลพิษ วัสดุอุปกรณ�สํานักงาน ความปลอดภัยในการทํางาน 

Between 
Groups 

6.406 6 1.068 1.337 .247 

  Within 
Groups 

86.237 108 .798     

  Total 92.643 114       

การพัฒนาสมรรถนะของท&านได.รับการพัฒนาสมรรถนะจากการฝ~กอบรม การ
สอนงาน e - Learning ฯลฯ เพื่อพัฒนาสมรรถนะให.สูงข้ึนส&งผลต&อ
ประสิทธิภาพในการทํางาน และเป4นการเพิ่มพูนสมรรถนะเพื่อเตรียมขึ้นสู&
ตําแหน&งท่ีสูงขึ้น 

Between 
Groups 

7.832 6 1.305 1.865 .093 

  Within 
Groups 

75.611 108 .700     

  Total 83.443 114       

งานท่ีท&านได.รับมอบหมาย สามารถปฏิบัติได.จริง เกิดผลสัมฤทธ์ิแก&ประชาชน
อย&างแท.จริง 

Between 
Groups 

8.533 6 1.422 2.323 .038 

  Within 
Groups 

66.128 108 .612     

  Total 74.661 114       

ท&านมีความรู. ความสามารถ และความเข.าใจอย&างเพียงพอ ในการทํางานตาม
ยุทธศาสตร� งานตามภารกิจกรมส&งเสริมวัฒนธรรม หรืองานอ่ืนท่ีได.รับ
มอบหมายจากผู.บังคับบัญชา 

Between 
Groups 7.198 6 1.200 2.427 .031 

  Within 
Groups 

53.376 108 .494     

  Total 60.574 114       
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ตารางท่ี 4 ความสัมพันธ�ระหว&างอายุงานกับความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานส&วนที่ 2 (ต&อ) 
 

   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

ท&านได.ทํางานท่ีท.าทาย เหมาะสมกับความรู.ความสามารถ และจูงใจให.ลงมือ
ทํา 

Between 
Groups 

2.739 6 .456 .595 .734 

  Within Groups 82.861 108 .767     

  Total 85.600 114       

งานท่ีท&านรับผิดชอบมีความชัดเจน ไม&ซํ้าซ.อน Between 
Groups 

.571 6 .095 .129 .992 

  Within Groups 78.296 106 .739     

  Total 78.867 112       

ท&านมีสุขภาพร&างกายและจิตใจท่ีดี ในการทํางาน Between 
Groups 

2.611 6 .435 .496 .810 

  Within Groups 92.999 106 .877     

  Total 95.611 112       

ท&านมีสมดุลระหว&างงานและครอบครัวท่ีเหมาะสม Between 
Groups 

4.957 6 .826 1.285 .270 

  Within Groups 68.123 106 .643     

  Total 73.080 112       

การทํางานของท&านบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน Between 
Groups 

9.400 6 1.567 2.514 .026 

  Within Groups 66.051 106 .623     

  Total 75.451 112       
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ตารางท่ี 4 ความสัมพันธ�ระหว&างอายุงานกับความคิดเห็นด.านคุณภาพชีวิตการทํางานส&วนที่ 2 (ต&อ) 

   
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

หน&วยงานของท&านมีการจัดสวัสดิการในหน&วยงานท่ีดี เช&น การตรวจสุขภาพ 
กิจกรรมนันทนาการ การออกกําลังกาย แข&งกีฬา  การทําบุญ ฯลฯ 

Between 
Groups 

6.211 6 1.035 1.196 .314 

  Within Groups 91.754 106 .866     

  Total 97.965 112       

จากตารางท่ี 4 สรุปได$ดังน้ี 
1. อายุการทํางานกบังานที่ท&านได.รบัมอบหมาย สามารถปฏิบัติได.จริง เกิดผลสมัฤทธ์ิแก&ประชาชนอย&างแท.จริง     

มีความสัมพันธ�กัน เมื่อพจิารณารายละเอียดพบว&า  
- ช&วงอายุงาน 7-9 ปy กับ ช&วงอายุงาน 13-15 ปy ของบุคลากรกบัความคิดเห็นด.านงานที่ท&านได.รบัมอบหมาย 

สามารถปฏิบัติได.จรงิ เกิดผลสัมฤทธ์ิแก&ประชาชนอย&างแท.จริงไม&มีความสัมพันธ�กัน  
- ช&วงอายุงานที่มีความสัมพันธ�กันมีดังน้ี ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 7-9 ปy, 10-12 ปy, และมากกว&า 

15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน   
- ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 10-12 ปy, 13-15 ปy, มากกว&า 15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน 
2. อายุการทํางานกบัท&านมีความรู. ความสามารถ และความเข.าใจอย&างเพียงพอ ในการทํางานตามยุทธศาสตร�    

งานตามภารกจิกรมส&งเสรมิวัฒนธรรม หรืองานอื่นท่ีได.รับมอบหมายจากผู.บงัคับบญัชา เมื่อพิจารณารายละเอียดพบว&า  
- ช&วงอายุงาน 7-9 ปy กับ ช&วงอายุงาน 10-12 ปy, 13-15 ปy ของบุคลากรกบัความคิดเห็นด.านท&านมีความรู. 

ความสามารถ และความเข.าใจอย&างเพียงพอ ในการทํางานตามยุทธศาสตร� งานตามภารกิจกรมส&งเสริมวัฒนธรรม หรืองาน
อื่นท่ีได.รับมอบหมายจากผู.บังคับบัญชาไม&มีความสัมพันธ�กัน  

- ช&วงอายุงานที่มีความสัมพันธ�กันมีดังน้ี ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 7-9 ปy, 10-12 ปy, และมากกว&า 
15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน   

- ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 10-12 ปy, 13-15 ปy และมากกว&า 15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน 
3.  อายุการทํางานกบัการทํางานของท&านบรรยากาศท่ีดีในการทํางานมีความสัมพันธ�กัน เมื่อพิจารณารายละเอียด

พบว&า  
- ช&วงอายุงาน 7-9 ปy กับ ช&วงอายุงาน 13-15 ปy ของบุคลากรกบัความคิดเห็นด.านการทํางานของท&านบรรยากาศ  

ที่ดีในการทํางานไม&มีความสมัพันธ�กัน  
- ช&วงอายุงานท่ีมีความสัมพันธ�กันมีดังน้ี ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 7-9 ปy, 10-12 ปy, และมากกว&า 

15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน   
- ช&วงอายุงานน.อยกว&า 1 ปy, 1-3 ปy, 4-6 ปy, 10-12 ปy, 13-15 ปy, มากกว&า 15 ปy  มีความสัมพันธ�กัน 
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ส�วนท่ี 4 บุคลากรมีความคิดเห็นสําหรับการทํางานอย&างมีความสุขดังน้ี 
- ควรมีกิจกรรมท่ีสร.างความสมัพันธ�ให.คนในองค�กรรู.จักกันและปลูกฝGงเกี่ยวกับจริยธรรมของ

ข.าราชการให.มากข้ึน เช&น กีฬาสี 
- ควรมีการฝ~กอบรมไปศึกษาดูงาน สันทนาการอย&างต&อเน่ืองสม่ําเสมอเพ่ือให.เกิดความผาสุกและ

ได.ความรู.เพิ่มเติม อีกด.วย 
- ควรให.ความรู.ในงานท่ีตนเองปฏิบัติงาน 
- ควรส&งเสริมการออกกําลงักาย 
- ควรเพ่ิมสวัสดิการ เช&น เครื่องออกกําลังกาย 
- ควรจัดคน อุปกรณ�ให.เหมาะสมกับปริมาณงาน 
- ควรส&งเสริมบรรยากาศการทํางานเป4นทีมการมีส&วนร&วมส&งเสริมความก.าวหน.าในสายงานเป4น

รายบุคคล 
- ควรมีนโยบายที่ชัดเจน เส.นทางความก.าวหน.าในการทํางานชัดเจน มีระบบคุณธรรม 
- ควรปลูกฝGงจิตสํานึกให.บุคลากรปฏิบัติตนให.เหมาะสมกับที่ได.ปฏิบัติงานในกรมส&งเสริม

วัฒนธรรมและควรสร.างให.แต&ละคนรู.จกัหน.าที่ของตนเองรวมท้ังอย&าให.มีการเลือกปฏิบัติ ควรดําเนินการ
ให.เป4นไปในทิศทางเดียวกันรวมทั้งเห็นประโยชน�ส&วนรวมเป4นหลัก 

- ควรจัดระเบียบ แม&บ.าน รปภ. บุคลากร 
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4.4 สรุปผลการสํารวจความคาดหวังและความพึงพอใจการให$บริการของกรมส�งเสรมิวัฒนธรรม  
ประจําปxงบประมาณ พ.ศ. 2557 
 สวธ. ได.รับแบบสอบถามส&งกลบัมายัง ก.พ.ร.  สวธ. จํานวน 93 คน สรุปผลการสํารวจ ดังน้ี 
 

 1. เพศ 
 เพศชาย  34 คน  คิดเป4นร.อยละ 36.6 
 เพศหญงิ  52 คน  คิดเป4นร.อยละ 55.9 
  ไม&ระบุ  7 คน  คิดเป4นร.อยละ 7.5 
 2. สถานท่ีเข$ารับบริการ 
 งานทะเบียนใบอนุญาต   1 คน  คิดเป4นร.อยละ 1.1 
 งานตรวจสถานประกอบการ 5 คน  คิดเป4นร.อยละ 5.4 
  ศูนย�วัฒนธรรมแห&งประเทศไทย     6 คน  คิดเป4นร.อยละ 6.5 
 หอไทยนิทัศน�    - คน  คิดเป4นร.อยละ 0.0 
 ห.องสมุดวัฒนธรรม    3 คน  คิดเป4นร.อยละ 3.2 
  หออัครศิลปEน       52 คน  คิดเป4นร.อยละ 55.9 
  ห.องนิทรรศการ       - คน  คิดเป4นร.อยละ 0.0 
  อื่นๆ (ระบุ) เช&น งานภาพยนตร�และวีดิทัศน� งานคดี  17 คน   
คิดเป4นร.อยละ 18.3 
  ไม&ระบ ุ      9 คน  คิดเป4นร.อยละ 9.7 

ความคาดหวังที่ตั้งไว$ 
(1) 

สภาพที่เปYนอยู�จริง 
ในปQจจุบัน (2) 

ส�วนต�าง 
(1)-(2) 

ประเด็น 
ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย ส�วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ค�าเฉล่ีย 

ด$านกริยามารยาทและมนุษยสัมพันธ�ของเจ$าหน$าที ่
1 เจ.าหน.าท่ีให.การต.อนรับ และให.เกียรติผู.รับบริการ (เช&น 

กล&าวทักทาย/การไหว./กล&าวขอบคุณ) 
4.196 0.759 4.253 0.984 -0.057 

2 เจ.าหน.าท่ีให.ความสนใจและเอาใจใส&ต&อลูกค.า/
ผู.รับบริการเป4นอย&างดี 

4.283 0.746 4.344 0.876 -0.062 

3 การแต&งกายของเจ.าหน.าที่ผู.ให.บริการมีความเหมาะสม 4.326 0.827 4.341 0.934 -0.015 
4 เจ.าหน.าท่ีมีอัธยาศัยไมตรีอันดี ย้ิมแย.มแจ&มใส และมี

มนุษยสัมพันธ�อันดี 
4.315 0.783 4.286 0.898 0.030 

ค�าเฉล่ีย 4.280  4.306  -0.026 
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ด$านข้ันตอนและกระบวนการทํางาน 

5 มีเอกสารเผยแพร& หรือมีเจ.าหน.าท่ีอธิบายข้ันตอนการ
บริการได.อย&างครบถ.วน ชัดเจน  และเข.าใจง&าย 

4.293 0.833 4.176 0.995 0.118 

6 มีปFายแสดงขั้นตอนการบริการ และให.บริการ ด.วยความ
สะดวก  คล&องตัว ไม&ยุ&งยากซับซ.อน 

4.163 0.842 4.198 1.035 -0.035 

7 ระยะเวลาในการดําเนินงานเป4นไปอย&างรวดเร็วและ
เหมาะสมกับลักษณะงาน 

4.304 0.767 4.198 0.909 0.107 

8 แบบฟอร�ม หรือเอกสาร ประกอบการให.บริการ     
เข.าใจง&าย  เหมาะสม  ไม&ยุ&งยาก มากมายเกินไป 

4.228 0.813 4.297 0.913 -0.068 

9 เจ.าหน.าท่ีให.บริการตามลําดับก&อน-หลัง และ มีความ
เสมอภาค เป4นธรรม (เป4นไปตามคิว) 

4.359 0.779 4.385 0.800 -0.026 

10 เจ.าหน.าท่ีให.บริการด.วยความซ่ือสัตย� สุจริต และเป4นไป
ตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบ 

4.402 0.757 4.341 0.885 0.062 

 ค�าเฉล่ีย 4.292  4.266  0.026 
 ด.านส่ิงอํานวยความสะดวก      
11 มีที่น่ัง หรือสถานที่รับรองผู.ให.บริการ อย&างเพียงพอและ

เหมาะสม 
4.267 0.773 4.282 0.868 -0.015 

12 มีปFายบอกทาง และปFายแสดงการให.บริการต&างๆ อย&าง
เหมาะสม  ชัดเจน และเข.าใจง&าย 

4.198 0.865 4.176 0.990 0.021 

13 มีหนังสือพิมพ�  วารสาร นิตยสารหรือเอกสารต&างๆ 
ให.บริการสําหรับกรณีที่ต.องมีการรอคอย 

4.186 0.914 4.129 1.078 0.057 

14 มีจุดให.บริการหรือจําหน&ายนํ้าดื่มสําหรับผู.รับบริการ 4.081 0.936 4.035 1.107 0.046 

25 สถานท่ีให.บริการสะอาด และเป4นระเบียบเรียบร.อย 4.376 0.756 4.365 0.884 0.012 
ค�าเฉล่ีย 4.222  4.198  0.024 

ค�าเฉล่ียรวม 4.265  4.254  0.012 

 

 จากตารางพบว&า ผู.รบับริการมีส&วนต&างความคิดเห็น (Gap) เกี่ยวกับความคาดหวังท่ีต้ังไว.กับ
สภาพที่เป4นอยู&จริงในปGจจุบันมากทีสุ่ดคือ ด.านข้ันตอนและกระบวนการทํางาน (Gap = 0.26) รองลงมา 
ด.านสิ่งอํานวยความสะดวก  (Gap = 0.24) และ หากพิจารณาเป4นรายข.อจะพบว&า ข.อที่ 5 มีเอกสาร
เผยแพร& หรอืมีเจ.าหน.าที่อธิบายข้ันตอนการบริการได.อย&างครบถ.วน ชัดเจนและเข.าใจง&าย มสี&วนต&างมาก
ท่ีสุด (Gap = 0.118)  รองลงมา ข.อที่ 7 ระยะเวลาในการดําเนินงานเป4นไปอย&างรวดเร็วและเหมาะสมกับ
ลักษณะงาน (Gap = 0.107)  รองลงมา ข.อท่ี 10 เจ.าหน.าทีใ่ห.บรกิารด.วยความซื่อสัตย� สุจริต และเป4นไป
ตามกฎหมาย หรือกฎระเบียบ (Gap = 0.062) 
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ข$อเสนอแนะเก่ียวกับเจ$าหน$าท่ีผู$ให$บริการ 
- ตรงเวลาต&อการให.บริการ 

ข$อเสนอแนะเก่ียวกับข้ันตอน หรือกระบวนการให$บริการ 
- ควรบอกข้ันตอนให.ชัดเจนกว&าน้ีให.เข.าใจง&ายกว&าน้ี 

ข$อเสนอแนะเก่ียวกับส่ิงอํานวยความสะดวก  สภาพแวดล$อม  และอ่ืนๆ ท่ีเปYนประโยชน�ในการ
พัฒนาการดําเนินงาน เช�น ห$องนํ้า  ปZายบอกทาง  

- บริการนํ้าด่ืม 
- บริการหนังสือพิมพ� 
- ควรมีห.องนํ้าให.มากข้ึนปFายบอกทางเข.า-ออกมีให.ชัดเจน 

4.5 การวิเคราะห� SWOT  
STRENGTHA (จุดแข็ง) WEAKNESS (จุดอ�อน) 
1.บุคลากรมีความรู.ทางด.านวัฒนธรรมเป4นพ้ืนฐาน 
2.บุคลากรมีความเอ้ืออาทร มีนํ้าใจ อ&อนน.อมถ&อมตน ให.เกียรติซ่ึงกัน
และกัน อยู&ร&วมกันแบบพ่ีน.อง 
3.บุคลากรมีความรอบรู. มีความชํานาญในสายงานตัวเอง (เฉพาะกลุ&มงาน
ตัวเอง) 
4.ความสัมพันธ�ระดับกลุ&มมีความเข.มแข็ง 
5.บุคลากรมีความยืดหยุ&น สามารถปรับตัวเข.ากับนโยบายที่เปลี่ยนแปลง
ได.ดี 
6.บุคลากรมีความรู. ความสามารถด.านศิลปวัฒนธรรม 
7.มีจํานวนบุคลากรจบการศึกษาระดับปริญญาโทมาก 
8.มีแหล&ง เ รียนรู.และสถานที่ เผยแพร&การดํ าเนินงานทางด. าน
ศิลปวัฒนธรรมของชาติ เช&น หอประชุมใหญ& หอประชุมเล็ก เป4นต.น 
9.มีเทคโนโลยี wifi ในการค.นคว.าหาความรู.  
10.การมีเครือข&ายทางวัฒนธรรมทั่วประเทศ 
11.การมีช&องทางสื่อสารภายใน คือ เสียงตามสาย 
 

1. การจัดการองค�ความรู.ด.านการบริหารทรัพยากรบุคคลยังมีการ
ดําเนินงานไม&มีประสิทธิภาพเท&าที่ควร 

2. ขาดการสร.างขวัญกําลังใจในการทํางาน 
3. ขาดอุปกรณ�ที่ทันสมัย เพ่ือช&วยแบ&งเบาในการที่มีอัตรากําลังจํากัด 
4. การกระจายงานยังไม&เหมาะสมเท&าที่ควรและจํานวนบุคลากรไม&

สัมพันธ�กับลักษณะงาน  
5. ไม&มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 
6. ขาดความกระตือรือร.นในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการคิดริเร่ิม 

สร.างสรรค�  
7. ไม&มีแผนอัตรากําลัง ในระยะยาว ครอบคลุม 4 ปy 
8. ขาดการสื่อสารเร่ืองความก.าวหน.าในสายงาน (Career path) 
9. ไม&มีแผนพัฒนาบุคลากรที่เชื่อมโยงกับความก.าวหน.าในสายงาน 
10. ขาดการประชาสัมพันธ�ข.อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกๆ 

ด.าน 
11. ขาดความสัมพันธ�ภายในหน&วยงาน เช&น การทํางานร&วมกัน และ

การทํางานเป4นทีม 
12. บุคลากรมีความชํานาญแต&ลักษณะงานในความรับผิดชอบเท&าน้ัน 

ขาดการเรียนรู.งานคนอ่ืน 
13. ขาดการมีส&วนร&วมในการบริหารทรัพยากรบุคคลของบุคลากร

ภายในกรมฯ 
14. ขาดการสร.างความสัมพันธ�และการสื่อสารของผู.บริหารและผู.

ปฏิบัติ 

OPPORTUNITIES (โอกาส) THREATS (ภัยคุกคาม) 
1. นโยบายรัฐบาลด.านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2. นโยบายการปฏิรูปและพัฒนาระบบราชการ 
3. กระแสสังคมที่มีต&อการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. ความก.าวหน.าด.านเทคโนโลยีสารสนเทศ 
5. นโยบายการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลของสาํนักงาน 

ก.พ. 
6. การเชื่อมโยงการทาํงานกับหน&วยงานภายนอก เช&น การ

ได.รับการสนับสนุนทุน โครงการศึกษาดงูานจากรัฐบาลหรือ
หน&วยงานอ่ืน 

1.นโยบายการลดอัตรากําลังและควบคุมค&าใช.จ&ายบุคลากรภาครัฐ 
2.ระบบราชการสมัยใหม&ไม&เหมาะสมสอดคล.องกับการทํางาน           
ในปGจจุบัน 
3.การมีแบบรายงานที่ต.องนําส&งหน&วยงานภายนอกมีจํานวนมาก 
4.ระเบียบการบริหารทรัพยากรบุคคลยังไม&สมบูรณ� ไม&ชัดเจน มีการ
ปรับปรุง/เปลี่ยนแปลงอยู&เสมอ 
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4.6 การวิเคราะห�เพื่อหากลยุทธ�ในการดําเนินงาน โดยใช$การวิเคราะห�แบบ TOWS Matrix 
 1) SO Strategy  
  กลยุทธ�เชิงรุก:นําข.อมูลจุดแข็งและโอกาสมาพิจารณาร&วมกนั 
  1.1 ส&งเสรมิ สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรทุกสายงานให.เป4นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 
(S1/3/6+O1-5) 
  1.2 ส&งเสรมิให.เกิดการพัฒนาบุคลากรโดยแสวงหาความร&วมมือในการปฏิบัติงานแบบ
เช่ือมโยงกับเครือข&ายภายนอก (S1-2/5-6/10+O6) 
  1.3 ส&งเสรมิการแลกเปลี่ยนเรียนรู.ระหว&างกลุ&มงานและแลกเปล่ียนเรียนรู.ภายใน
หน&วยงาน (S2-4+O1-3) 
  1.4 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบรหิารงานบุคคล และสนับสนุน
การศึกษาค.นคว.าหาความรู.ของบุคลากรและแลกเปลี่ยนเรียนรู.ภายในองค�การ(S9+O4) 
  1.5 สนับสนุนให.เกิดกิจกรรมสร.างความสัมพันธ�แบบพี่น.องภายในองค�การ (S2+O5) 
 2) ST Strategy 
  กลยุทธ�เชิงปZองกัน:นําข.อมูลจุดแข็งและข.อจํากัดมาพจิารณาร&วมกัน 
  2.1 สนับสนุนให.บุคลากรแลกเปล่ียนเรียนรู.งานระหว&างกัน ซึ่งจะทําให.สามารถ
ปฏิบัติงานแทนกันได. (S1/3/4+T1) 
  2.2 ส&งเสรมิให.มีการทําคู&มอืการปฏิบัติงานในทุกสาย (S1/3/4+T1) 
  2.3 ส&งเสรมิให.มีการรวบรวมและจัดทําฐานข.อมลูกลางเพ่ือการติดต&อประสานงานกบั
เครือข&ายขององค�การ (S9-10+T3) 
  2.4 ส&งเสรมิให.มีกิจกรรมการสื่อสารภายในองค�การอย&างต&อเน่ือง (S1/2+T2/4) 
 3) WO Strategy 
  กลยุทธ�เชิงแก$ไข:นําข.อมูลจุดอ&อนและโอกาสมาพจิารณาร&วมกัน /เน่ืองจากองค�การมี
โอกาสจะนําแนวคิดหรือวิธีใหม&ๆมีแก.ไขจุดอ&อน 
  3.1 ส&งเสรมิการจัดทําแผนอัตรากําลังท่ีสอดคล.องกับยุทธศาสตร�ขององค�การ 
(W7+O1-5) 
  3.2 ส&งเสรมิการจัดทําแผนความก.าวหน.าในอาชีพ(Career Path) (W8/6+O1-5) 
  3.3 ส&งเสรมิการจัดทําแผนพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะประจําสายงานเพื่อเตรียม
กําลังคนในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร� (W9+O1-5) 
  3.4 ส&งเสรมิให.มีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (W5+O5) 
  3.5 สนับสนุนให.มีกจิกรรมสร.างความสมัพันธ�ระหว&างผู.บรหิารกับผู.ปฏิบัติและระหว&าง   
ผู.ปฏิบัติด.วยกัน (W14+O2/5) 
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  3.6 ส&งเสรมิให.มีเกิดการสื่อสารในองค�การในเรือ่งการบริหารทรพัยากรบุคคล 
(W10+O1-5) 
  3.7 ส&งเสรมิให.มีแผนและกิจกรรมสร.างความผาสกุในองค�การ (W2+O1-5) 
  3.8 พัฒนาระบบฐานข.อมลูของบุคลากรให.ทันสมัยและใช.งานได.สะดวก รวดเร็ว 
(W1+O1-5) 
  3.9 ส&งเสรมิการใช.เครื่องมือต&างๆที่เหมาะสมกบัการปฏิบัติงาน เพื่ออํานวยความสะดวก 
และรวดเร็วในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน  (W3+O1-5) 
  3.10 ส&งเสริมให.เกิดการทํางานเป4นทีม และการทํางานร&วมกนั มุ&งสู&ประโยชน�องค�การ
มากกว&าประโยชน�ส&วนตน (W11+O1-5) 
 4) WT Strategy 
  กลยุทธ�เชิงรับ;นําจุดอ&อนและข.อจํากัดมาพิจารณาร&วมกัน/ เป4นเชิงรับเน่ืองจาก
ข.อจํากัดภายนอกท่ีไม&สามารถควบคุมได. 
  4.1 ส&งเสรมิให.เกิดการประชาสัมพันธ�ระเบียบการบริหารทรพัยากรบุคคลอย&างต&อเน่ือง  
(W10+T4) 
  4.2 ส&งเสรมิการจัดทําช&องทางรบัฟGงความคิดเห็นของบุคลากรต&อการบริหารทรัพยากร
บุคคล รวมทัง้การตอบข.อซกัถามเรื่องการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.มากย่ิงข้ึน (W13+T1-4) 

จากผลการสํารวจและวิเคราะห�ข.อมูลข.างต.น ได.แก& ระดับสมรรถนะการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
การวิเคราะห�จุดแข็ง – จุดอ&อน โอกาส และภัยคุกคามของระบบบรหิารทรัพยากรบุคคล สิ่งท่ีผู.บรหิาร
คาดหวังหรอืต้ังเปFาหมายสงูสุดต&องานด.านการบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมส&งเสริมวัฒนธรรม รวมทั้ง 
ความต.องการและความคาดหวังของผู.รบับริการ เพื่อหาแนวทางการเพ่ิมขีดความสามารถของระบบ
บรหิารทรัพยากรบุคคลที่สนับสนุนและผลกัดันให.ยุทธศาสตร�ของ กรมส&งเสรมิวัฒนธรรม ประสบ
ความสําเรจ็ ข.อมูลดังกล&าวจะได.นําไปแปลงเป4นแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลของ             
กรมส&งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. 2557 – 2559 ในบทต&อไป 
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บทท่ี 5 
แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมส�งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. 2557 – 2559 
 จากผลการวิเคราะห�ข.อมลูท่ีเกี่ยวข.องกบัการบรหิารทรพัยากรบุคคล ในบทที ่4 เพื่อให.การจัดทํา 
แผนกลยุทธ�การบรหิารทรัพยากรบุคคลเป4นไปอย&างมีประสทิธิภาพและสามารถตอบสนองความคาดหวัง
และความต.องการของผู.บริหาร ข.าราชการ และบุคลากรของกรมส&งเสรมิวัฒนธรรม (สวธ.) ได.อย&าง       
มีประสิทธิผล จึงได.กําหนดวิสัยทัศน� พันธกิจ และยุทธศาสตร�ของการบริหารทรัพยากรบุคคลของ สวธ. 
โดยพิจารณาให.มีความสอดคล.องกับวิสัยทัศน� พันธกิจ และยุทธศาสตร�ของ สวธ. เพ่ือให.การขับเคลื่อน
การปฏิบัติงานสมัฤทธ์ิผลตามเปFาหมายสงูสุดของ สวธ.  
5.1 วิสัยทัศน�  
 มุ&งมั่น พัฒนา บรหิารทรัพยากรบุคคลอย&างสร.างสรรค� ยึดมัน่หลักธรรมาภิบาล  
5.2 พันธกิจ  

1) พัฒนาการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.มีประสทิธิภาพ 
2) สร.างสรรค�และพัฒนาบุคลากรในองค�การให.เป4นคนเก&ง ดี มีความรู. คู&คุณธรรม 

5.3 เปZาประสงค�หลัก  
1) มีระบบการบริหารทรพัยากรบุคคลทีม่ีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
2) บุคลากรในองค�การเป4นคนเก&ง ดี มีความรู. คู&คุณธรรม  

5.4 ยุทธศาสตร�  
 1) การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร�  
 2) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.มี
ประสิทธิภาพ  
 3) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรเพ่ือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร�   
 4) การเสรมิสร.างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  
 5) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน  
5.5 เปZาประสงค�ยุทธศาสตร�  
 1) วางแผนและบรหิารกําลังคนให.สอดคล.องกบัทิศทางของกรมส&งเสริมวัฒนธรรม  
 2) พัฒนาระบบการจัดการฐานข.อมูลด.านทรัพยากรบุคคลให.มีความทันสมัยและสะดวก รวดเร็ว  
 3) วางแผนความก.าวหน.าในสายงาน(Career Path) และพัฒนาสมรรถนะบุคลากรให.สอดคล.องกบั
ความก.าวหน.าในสายงาน  
 4)  ส&งเสริมกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.มีความโปร&งใส เป4นธรรมและตรวจสอบได. 

5) ส&งเสรมิให.บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุขในการปฏิบัติงาน 
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แผนที่ยุทธศาสตร�การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส�งเสริมวัฒ
นธรรม 

วิสัยทัศน�  :  มุ&งมั่น พัฒนา บริหารทรัพยากรบุคคลอย&างสร.างสรรค� ยึดมั่นหลักธรรมภิบาล  

 

          
 

 
   

ยุทธศาสตร� เปZาประสงค�ยุทธศาสตร� เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

1) วางแผนและบริหารกําลังคนให.สอดคล.องกับ
ทิศทางของกรมส&งเสริมวัฒ

นธรรม
 

1) การพัฒ
นาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร� 

2) การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให.มีประสิทธิภาพ
 

3) การพัฒ
นาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรเพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร�   

 

4) การเสริมสร.างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล  
 

5) การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน
 

มิติที่ 1 ความสอดคล$อง 
เชิงยุทธศาสตร� 

มิติที่ 2 ประสิทธภิาพของ
การบริหารทรัพยากรบุคคล

 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล

 

มิติที่ 4 ความพร$อมรับผดิด$านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

 

มิติที่ 5 คณุ
ภาพชีวิตและความสมดุล

ระหว�างชีวิตกับการทํางาน
 

2) พัฒ
นาระบบการจัดการฐานข.อมูลด.านทรัพยากร

บุคคลให.มีความทันสมัยและสะดวก รวดเร็ว
 

3) วางแผนความก.าวหน.าในสายงาน(Career Path) และพัฒ
นา

สมรรถนะบุคลากรให.สอดคล.องกับความก.าวหน.าในสายงาน
 

4)  ส&งเสริมกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให.มี
ความโปร&งใส เป4นธรรมและตรวจสอบได. 

5) ส&งเสริมให.บุคลากรมีคุณ
ภาพชีวิตที่ดี   

และมีความสุขในการปฏิบัติงาน 

เปZาประสงค�หลัก 

1) มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
 

2) บุคลากรในองค�การเป4นคนเก&ง ดี มีความรู. คู&คุณ
ธรรม  

 

พันธกิจ 

 1) พัฒ
นาการบริหารทรัพยากรบุคคลให.มีประสิทธิภาพ 

 
2) สร.างสรรค�และพัฒ

นาบุคลากรในองค�การให.เป4นคนเก&ง ดี มีความรู. คู&คุณ
ธรรม 

 

มิติ 

1) จัดทําแผนอัตรากําลังที่สอดคล.องกับยุทธศาสตร�
ขององค�การ (ระยะ 4 ปy) 

3)จัดทําแผนความก.าวหน.าในสายงาน (Career Path) 
2) จัดทําฐานข.อมูลที่ครบถ.วนและเป4นปGจจุบัน

 

4) จัดทําแผนพัฒ
นาสมรรถนะบุคลากรที่สอดคล.อง

กับความก.าวหน.าในสายงาน
 

5) จัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู.ของบุคลากร
 

6) มีระบบและกลไกการประเมินผลการปฏิบัติงานที่
โปร&งใส เป4นธรรม และตรวจสอบได. 

7)จัดกิจกรรมสร.างความผาสุกของหน&วยงาน
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มาตรฐานความสําเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติ ประเด็นยุทธศาสตร� เปZาประสงค�

ยุทธศาสตร� 
เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

ตัวชี้วัด(KPIs) หน�วยงานที่
รับผิดชอบ 

มิติที่ 1 ความ
สอดคล$อง 
เชิงยุทธศาสตร� 

การพัฒนาระบบการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงยุทธศาสตร� 

วางแผนและ
บริหารกําลังคน
ให.สอดคล.องกับ
ทิศทางของกรม
ส&งเสริม
วัฒนธรรม 

จัดทําแผน
อัตรากําลังท่ี
สอดคล.องกับ
ยุทธศาสตร�ของ
องค�การ 

ระดับ
ความสําเร็จของ
การจัดทําแผน
อัตรากําลัง 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 

มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศและ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให.มี
ประสิทธิภาพ 

พัฒนาระบบการ
จัดการฐานข.อมูล
ด.านทรัพยากร
บุคคลให.มีความ
ทันสมัย สะดวก 
และรวดเร็ว 

จัดทําฐานข.อมูล
ท่ีครบถ.วนและ
เป4นปGจจุบัน 

ร.อยละความ
ครบถ.วน 
สมบูรณ�ของ
ข.อมูลบุคคลท่ี
เป4นปGจจุบัน ใน
ระบบทรัพยากร
บุคคลเทียบกับ 
ก.พ.7 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

การพัฒนาศักยภาพ
และสมรรถนะ
บุคลากรเพื่อการ
ขับเคล่ือน
ยุทธศาสตร�   

วางแผน
ความก.าวหน.าใน
สายงาน(Career 
Path) และ
พัฒนาสมรรถนะ
บุคลากรให.
สอดคล.องกับ
ความก.าวหน.าใน
สายงาน 

1.จัดทําแผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career Path) 

ระดับ
ความสําเร็จของ
การจัดทําแผน
ความก.าวหน.า  
ในสายงาน 
(Career Path) 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 

   2.จัดทํา
แผนพัฒนา
สมรรถนะ
บุคลากร 

ระดับ
ความสําเร็จของ
การจัดทํา
แผนพัฒนา
สมรรถนะ
บุคลากร   

-กลุ&มพัฒนา
บุคลากรทาง
วัฒนธรรม  
สํานักส&งเสริม
และเผยแพร&
วัฒนธรรม 

   3.จัดกิจกรรม  
แลกเปล่ียน
เรียนรู.ของ
บุคลากร 

จํานวนกิจกรรม
แลกเปลี่ยน
เรียนรู.ของ
บุคลากร 
 

-ทุกหน&วยงาน
ภายในของกรม
ส&งเสริม
วัฒนธรรม 
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มิติ ประเด็นยุทธศาสตร� เปZาประสงค�
ยุทธศาสตร� 

เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

ตัวชี้วัด(KPIs) หน�วยงานที่
รับผิดชอบ 

มิติที่ 4 ความ
พร$อมรับผิด   
ด$านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

 

การเสริมสร.างระบบ
บริหารทรัพยากร
บุคคลตามหลัก    
ธรรมาภิบาล 

ส&งเสริม
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลให.มีความ
โปร&งใส เป4น
ธรรมและ
ตรวจสอบได. 

มีระบบและกลไก
การประเมินผล
การปฏิบัติงานท่ี
โปร&งใส เป4น
ธรรม และ
ตรวจสอบได. 

ระดับ
ความสําเร็จของ
การประเมินผล
การปฏิบัติงาน
ของกรม (DPIS) 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 

มิติที่ 5 คุณภาพ
ชีวิตและความ
สมดุลระหว�างชีวิต
กับการทํางาน 

การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตการปฏิบัติงาน 

ส&งเสริมให.
บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตท่ีดี
และมีความสุข 
ในการปฏิบัติงาน 

จัดกิจกรรมสร.าง
ความผาสุก     
ของหน&วยงาน 

จํานวนกิจกรรม
สร.างความผาสุก 

-กลุ&มพัฒนา
บุคลากรทาง
วัฒนธรรม  
สํานักส&งเสริม
และเผยแพร&
วัฒนธรรม 
-ฝ}ายช&วย
อํานวยการและ
บริหารงานท่ัวไป  
กองกลาง 
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แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส�งเสริมวัฒนธรรม 
พ.ศ. 2557 – 2559  
มิติที่ 1 ความสอดคล$องเชิงยุทธศาสตร�  

ประเด็นยุทธศาสตร� : การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยุทธศาสตร� 
เกณ

ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 
เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด
(KPIs) 

1 
2 

3 
4 

5 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

จัดทําแผน
อัตรากําลังที่
สอดคล.องกบั
ยุทธศาสตร�ของ
องค�การ 

การจัดทํา
แผน
อัตรากําลงั 

ระดับ
ความสําเร็
จของการ
จัดทําแผน
อัตรากําลงั 

แต&งตั้ง
คณะทํางานใน
การศึกษากรอบ
อัตรากําลงัของ
กรมส&งเสริม
วัฒนธรรม 

จัดประชุม
คณะทํางานฯ 
เพื่อเก็บข.อมูล
การปฏิบัติงาน 

สรปุวิเคราะห�
และจัดทําร&าง
แผนอัตรากําลัง
และรายงาน
ข.อเสนอ
อัตรากําลงัที่
เหมาะสม 

เสนอร&างแผน
อัตรากําลงัให.
ผู.บริหารและ
สํานัก/กอง
พิจารณาความ
เหมาะสมอีก
ครั้งหนึ่ง 

รายงานแผน
อัตรากําลงัฉบับ
สมบรูณ� เสนอ
อธิบดีฯ
พิจารณาให.
ความเห็นชอบ
และนําไปปรับ
ใช. 

2557-2559 
-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 
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มิติที่ 2  ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร� : การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและกระบวนการบรหิารทรัพยากรบุคคลให.มีประสทิธิภาพ 

เกณ
ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 

เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด(KPIs) 
1 

2 
3 

4 
5 

ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

จัดทํา 
ฐานข.อมูลของ
บุคลากร 

การพัฒนา
ฐานข.อมูลที่
ครบถ.วนและ
เป4นปGจจบุัน 

ร.อยละความ
ครบถ.วน สมบรูณ�
ของข.อมูลบุคคล   
ที่เป4นปGจจุบัน  
ในระบบทรพัยากร
บุคคลเทียบกบั 
ก.พ.7 

ร.อยละ 60 
ของ
ข.าราชการ 

ร.อยละ 70 
ของ 
ข.าราชการ 

ร.อยละ 
80 ของ 
ข.าราชการ 

ร.อยละ 90 
ของ 
ข.าราชการ 

ร.อยละ 
100 ของ 
ข.าราชการ 

2557-
2559 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 
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มิติที่ 3  ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร� : การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากรเพื่อการขับเคลื่อนยุทธศาสตร�   

เกณ
ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 

เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด
(KPIs) 

1 
2 

3 
4 

5 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมาย
เหตุ 

วางแผน
ความก.าวหน.า
ในสายงาน
(Career 
Path) และ
พัฒนา
สมรรถนะ
บุคลากรให.
สอดคล.องกบั
ความก.าวหน.า
ในสายงาน 

1.จัดทําแผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน  
(Career 
Path) 

1. ระดับ
ความสําเร็จ
ของการจัดทํา
แผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career 
Path) 

 

แต&งตั้ง
คณะทํางาน  
ในการศึกษา
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career Path) 
 

จัดประชุม
คณะทํางานฯ 
เพื่อระดม
ความคิด 

สรปุวิเคราะห�
และจัดทําร&าง
แผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career Path) 
ตามหลกัเกณฑ�
ที่ ก.พ. กําหนด  

รายงานแผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career Path) 
ฉบับสมบูรณ� 
เสนออธิบดีฯ
พิจารณาให.
ความเห็นชอบ
และนําไปปรับ
ใช. 
     

ประกาศแจ.ง
เวียนแผน
ความก.าวหน.า 
ในสายงาน 
(Career Path) 
ให.บุคลากรใน
กรมฯ ทราบ 

2557 
-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 
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เกณ
ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 

เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด
(KPIs) 

1 
2 

3 
4 

5 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมาย
เหตุ 

 
2.จัดทํา
แผนพัฒ

นา
สมรรถนะ
บุคลากร         
ที่สอดคล.อง
กับความก.าวหน.า  
ในสายงาน 

 

2. ระดับ
ความสําเรจ็
ของการ
จัดทํา
แผนพัฒนา
สมรรถนะ
บุคลากร   

การศึกษา
ทบทวน
วิเคราะห�
สมรรถนะ เพือ่
นํามาจัดทํา
คู&มือและ   
แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 
ของ สวธ. 

จัดทําคู&มือและ
แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 
ของ สวธ. และ
นําเสนออธิบดี
ฯ ให.ความ
เห็นชอบ 

แจ.งเวียน
หน&วยงาน
ภายในเพื่อ
นําไปปฏิบัติ
ตามคู&มือและ
แนวทางการ
พัฒนาบุคลากร 
ของ สวธ. 

สรปุแบบ
ประเมิน
สมรรถนะ    
ในภาพรวมของ 
สวธ. 

จัดทําแผนพัฒนา
สมรรถนะ
บุคลากร   

2557-
2559 

-กลุ&มพฒันา
บุคลากร
ทาง
วัฒนธรรม  
สํานัก
ส&งเสริมและ
เผยแพร&
วัฒนธรรม 

 

 
3.จัดกิจกรรม  
แลกเปลี่ยน
เรียนรู. 
ของบุคลากร 

3. จํานวน
กิจกรรมการ
แลกเปลี่ยน
เรียนรู.ของ
บุคลากร 
 

1 กิจกรรม 
2 กิจกรรม 

3 กิจกรรม 
4 กิจกรรม 

5 กิจกรรม 
 

2557-
2559 

-ทุก
หน&วยงาน
ภายในของ
กรมส&งเสริม
วัฒนธรรม 
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 มิติที่ 4  ความพร$อมรับผิดด$านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร� : การเสรมิสร.างระบบบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

เกณ
ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 

เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด
(KPIs) 

1 
2 

3 
4 

5 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

มีระบบและ
กลไกการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานที่
โปร&งใส เป4น
ธรรม และ
ตรวจสอบได. 

การ
ประเมินผล
การ
ปฏิบัติงาน
ของกรม 
(DPIS) 

ระดับ
ความสําเรจ็
ของการ
ประเมินผล
การ
ปฏิบัติงาน
ของกรม 
(DPIS) 

แจ.งให.
บุคลากร
ภายในกรมฯ 
บันทึก KPIs 
ครบถ.วน
และสมบูรณ� 

แต&งตั้ง
คณะกรรมการ 
กลั่นกรองผล
การปฏิบัติ
ราชการ  

ผอ. สํานัก/
กอง/อธิบดีฯ 
บรหิารวงเงิน
และจัด
ประชุม 
คณะ
กรรมการฯ 
เพื่อทราบ
การบริหาร
วงเงิน และ
เสนอ
ความเห็นต&อ
อธิบดีฯ 

ประกาศผล
การผลการ
ปฏิบัติงาน 
และ 
จัดทําคําสัง่
เลื่อน
เงินเดือน 

แจ.งผลการ
ประเมิน
รายบุคคล 

2557-
2559 

-กลุ&มบริหาร
บุคคล  
กองกลาง 
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 มิติที่ 5  คุณ
ภาพชีวิตและความสมดุลระหว�างชีวิตกับการทํางาน 

ประเด็นยุทธศาสตร� : การพัฒนาคุณภาพชีวิตการปฏิบัติงาน 
เกณ

ฑ�การให$คะแนน/ระดับเปZาหมาย 
เปZาประสงค�
เชิงกลยุทธ� 

แผนงาน/
โครงการ 

ตัวชี้วัด
(KPIs) 

1 
2 

3 
4 

5 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู$รับผิดชอบ 
หมายเหตุ 

จัดกิจกรรม
สร.างความ
ผาสุก 
ของหน&วยงาน 

แผนงาน/โครงการ
ประจําปy
งบประมาณของ
หน&วยงานที่
เกี่ยวข.อง 

จํานวน
กิจกรรม
สร.างความ
ผาสุก 
      

1 กิจกรรม 
2 กิจกรรม 

3 กิจกรรม 
4 กิจกรรม 

5 กิจกรรม 
 

2557-
2559 

-กลุ&มพฒันา
บุคลากรทาง
วัฒนธรรม  
สํานักส&งเสรมิ
และเผยแพร&
วัฒนธรรม 
-ฝ}ายช&วย
อํานวยการ
และ
บรหิารงาน
ทั่วไป  
กองกลาง 

 






