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คํานาํ 
 

แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard) ของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม ประจําป*
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ (ระยะ ๓ ป*) ได4จัดทําข้ึน เพ่ือใช4เปZนแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
กรมส!งเสริมวัฒนธรรม และเปZนเครื่องมือในการพัฒนาระบบและสร4างกลไกการประเมินประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ความคุ4มค!าและความพร4อมรับผิดในการบริหารทรัพยากรบุคคล สร4างความเข4มแข็งด4านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล รวมท้ัง เปZนไปตามยุทธศาสตร�ชาติ ๒๐ ป* ยุทธศาสตร�ท่ี ๖ ด4านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบ
การบริหารจัดการภาครัฐ และนโยบายรัฐบาลท่ีต้ังเปOาหมายในการนําพาประเทศเข4าสู!โมเดล “ประเทศไทย ๔.๐” 
(Thailand ๔.๐) โดยจากการเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญัติระเบียบข4าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และ
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ นั้น ทําให4กรมส!งเสริมวัฒนธรรมต4องมีการปรับตัวและพัฒนา เพ่ือรับมือกับความ
เปลี่ยนแปลงท่ีอาจเปZนอุปสรรคต!อการบรรลุภารกิจและเปOาประสงค�ของกระทรวงฯ 

ดังนั้น เพ่ือเปZนการสร4างมาตรฐานความสําเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคลและการพัฒนา
สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม รวมท้ัง ตอบสนองต!อความต4องการของ
ข4าราชการในสังกัด จึงขอเผยแพร!แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลแก!บุคลากรทุก หน!วยงานของกรม
ส!งเสริมวัฒนธรรมได4รับทราบ และร!วมดําเนินการนํากรอบแนวทาง หลักการไปสู!การปฏิบัติ ให4เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
เปOาหมาย ต!อไป 
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บทที ่๑  
แนวคดิเรือ่งการจดัทําแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบุคคล ตามหลัก HR Scorecard 

 

๑.๑ ความสาํคัญในการจัดทาํแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบุคคล 
ตามพระราชบัญญัติระเบียบข4าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ (๓) และ (๗) ประกอบกับระเบียบ 

ก.พ. ว!าด4วยการรายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข4าราชการพลเรือน เพ่ือประโยชน�ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ .ศ. ๒๕๕๓ ซ่ึงประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล!ม ๑๒๗ 
ตอนพิเศษ ๑๘ ง วันท่ี ๕ กุมภาพันธ� ๒๕๕๓ ให4ส!วนราชการมีหน4าท่ีจัดทํารายงานเก่ียวกับการบริหารทรัพยากร
บุคคลของข4าราชการพลเรือน ในป*งบประมาณท่ีผ!านมา ตามแบบท่ี ก.พ. กําหนดส!งสํานักงาน ก.พ. ภายในเดือน
ตุลาคมของทุกป* และกําหนดแนวทางดําเนินการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

๑. วางแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคลไว4ล!วงหน4า โดยจัดทําเปZนเอกสารท่ีมี รายละเอียดเก่ียวกับ
ประเด็นกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล เปOาประสงค� ตัวชี้วัดความสําเร็จของ เปOาประสงค� แผนการดําเนินงาน 
ระยะเวลา งบประมาณท่ีใช4ในแต!ละแผนงาน และผู4รับผิดชอบแผนงาน ซ่ึงต4องสอดคล4องกับมาตรฐานการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลของข4าราชการพลเรือนท่ี ก.พ. กําหนด 

๒. จัดให4มีการติดตามประเมินผลการดําเนินงานตามแผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล ในแต!ละป* 
๓. ประมวลผลสถิติเก่ียวกับตําแหน!ง งบประมาณด4านบุคลากร ขนาดกําลังคน โครงสร4างกําลังคน  

การเคลื่อนย4ายกําลังคน การพัฒนา การรักษาวินัย จรรยา และการร4องทุกข�ของข4าราชการพลเรือนสามัญ พนักงาน
ราชการและลูกจ4างประจํา ณ วันสิ้นป*งบประมาณ 

๔. สํารวจความคิดเห็นและความพึงพอใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของข4าราชการในประเด็นท่ี
สอดคล4องกับมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามท่ี ก.พ. กําหนด โดยสํารวจในป*งบประมาณท่ีลง
ท4ายด4วยเลขค่ี 

การดําเนินการข4างต4น สะท4อนให4เห็นการปรับเปลี่ยนแนวทางในการบริหารราชการ โดยมุ!งผลสัมฤทธิ์ในการ
ปฏิบัติงาน เน4นการให4บริการท่ีมีคุณภาพ นําเทคโนโลยีมาใช4เพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีความโปร!งใส 
ภายใต4หลักธรรมาภิบาลและการบริหารกิจการบ4านเมืองท่ีดี ผู4ปฏิบัติงานต4องมีขีดความสามารถ (สมรรถนะ) สูง 
บุคลากรของส!วนราชการจึงถือเปZนทุนมนุษย� ซ่ึงสําคัญต!อการสร4างคุณค!าให4กับหน!วยงาน ดังนั้น บทบาทในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ� (Strategic Human Resource Management) ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให4สอดคล4องในเชิงยุทธศาสตร� โดยการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร พัฒนาสิ่งจูงใจ และกําหนดทิศทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือให4บรรลุ เปOาหมาย วิสัยทัศน�และภารกิจ จึงนับเปZนความสําคัญอย!างยิ่ง 

การบริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ�ในภาคราชการ สํานักงาน ก.พ. เปZนผู4รับผิดชอบ ในการกําหนดกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลและการติดตามประเมินผล สําหรับระดับการบริหารทรัพยากร
บุคคลเชิงยุทธศาสตร� ส!วนราชการเปZนผู4รับผิดชอบ ในการบริหารทรัพยากรของส!วนราชการให4สอดคล4องกับกรอบ
มาตรฐานความสําเร็จด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ ในการปฏิบัติงานด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ส!วนราชการจําเปZนต4องจัดทําแผน โครงการ และมาตรการ ซ่ึงสอดคล4องกับแผนกลยุทธ�ด4านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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๑.๒ มาตรฐานความสาํเรจ็ด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 สํานักงาน ก.พ. ได4กําหนดมาตรฐานความสําเร็จด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว4เปZนแนวทางให4
ส!วนราชการบริหารยุทธศาสตร�และเปZนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการ ๕ มิติ 
๑๗ ปMจจัย ท้ังนี้ มีมิติหลัก ๕ มิติ ดังนี้ 
 ๑) มิติท่ี ๑ ความสอดคล4องเชิงยุทธศาสตร� (Strategic Alignment) 
 ๒) มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
 ๓) มิติท่ี ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) 
 ๔) มิติท่ี ๔ ความพร4อมรับผิดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
 ๕) มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว!างชีวิตกับการทํางาน (Quality of Work Life) 
 ในแต!ละมิติประกอบปMจจัยต!าง ๆ มีรายละเอียด ดังนี้ 
 ๑) มิติที่ ๑ ความสอดคล4องเชิงยุทธศาสตร� หมายถึง การท่ีส!วนราชการ มีแนวทางและวิธีการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ดังต!อไปนี้ 
  ๑.๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคล4อง
และสนับสนุนให4ส!วนราชการ บรรลุพันธกิจ เปOาหมายและวัตถุประสงค�ท่ีตั้งไว4 
  ๑.๒) มีการวางแผนและบริหารกําลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล!าวคือ “กําลังคนมี
ขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคล4องกับการบรรลุภารกิจและความจําเปZนของส!วนราชการและจังหวัดท้ังใน
ปMจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห�สภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช!องว!าง ด4านความต4องการ
กําลังคนและมีแผนเพ่ือลดช!องว!างดังกล!าว 
  ๑.๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือดึงดูด 
ให4ได4พัฒนาและรักษาไว4ซ่ึงกลุ!มข4าราชการและผู4ปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ท่ีจําเปZนต!อความคงอยู!และขีด
ความสามารถในการแข!งขันของส!วนราชการ (Talent Management) 
  ๑.๔) มีแผนการสร4างและแผนการพัฒนาผู4บริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนสร4างความต!อเนื่อง 
ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผู4นําปฏิบัติตนเปZนแบบอย!างท่ีดีและสร4างแรงบันดาลใจให4กับ
ข4าราชการและผู4ปฏิบัติงานท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทํางาน 

 ๒) มิติที่  ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง กิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะดังต!อไปนี้ 
  ๒.๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการและจังหวัด มีความถูก
ต4องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) เช!น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต!งต้ัง การพัฒนา การเลื่อน
ตําแหน!ง การโยกย4าย และกิจกรรมด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลอ่ืนๆ 
  ๒.๒) มีระบบฐานข4อมูลด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกต4อง เท่ียงตรง ทันสมัย 
และนํามาใช4ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคล ของส!วนราชการได4จริง 
  ๒.๓) สัดส!วนค!าใช4จ!ายสําหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต!องบประมาณ
รายจ!ายของส!วนราชการ มีความเหมาะสม และสะท4อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจนความ
คุ4มค!า (Value for Money) 
  ๒.๔) นําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช4ในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการและจังหวัด เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 
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 ๓) มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการ ก!อให4เกิดผลดังต!อไปนี้ 
  ๓.๑) การรักษาไว4ซ่ึงข4าราชการและผู4ปฏิบัติงาน 
  ๓.๒) ความพึงพอใจของข4าราชการและบุคลากรผู4ปฏิบัติงาน ต!อนโยบาย แผนงานโครงการ
และมาตรการด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการ 
  ๓.๓) การสนับสนุนให4เกิดการเรียนรู4และการพัฒนาอย!างต!อเนื่อง รวมท้ังส!งเสริมให4มีการ
แบ!งปMนแลกเปลี่ยนข4อมูลข!าวสารและความรู4 (Development and Knowledge Management) 
  ๓.๔) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ท่ีเน4นประสิทธิภาพ
ประสิทธิผลและความคุ4มค!า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจําแนกความแตกต!างและ
จัดลําดับผลการปฏิบัติงานของข4าราชการและผู4ปฏิบัติงานซ่ึงเรียกชื่ออ่ืนได4อย!างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ข4าราชการ
และผู4ปฏิบัติงานมีความเข4าใจถึงความเชื่อมโยงระหว!างผลการปฏิบัติงานส!วนบุคคลและผลงานของทีมงาน 
กับความสําเร็จหรือผลงานของส!วนราชการ 

 ๔) มิติที่ ๔ ความพร4อมรับผิดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การท่ีส!วนราชการจะต4อง 
  ๔.๑) รับผิดชอบต!อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดําเนินการด4านวินัย โดยคํานึงถึงความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และหลักสิทธิ
มนุษยชน 
  ๔.๒) มีความโปร!งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้ จะต4องกําหนดใน
ทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู!ในทุกกิจกรรม ด4านบริหารทรัพยากรบุคคลของส!วนราชการ 

 ๕) มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว!างชีวิตกับการทํางาน หมายถึง การท่ีส!วนราชการ 
มีนโยบาย และแผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนํา ไปสู!การพัฒนาคุณภาพชีวิต ของข4าราชการและบุคลากร
ภาครัฐ ดังนี้ 
  ๕.๑) ข4าราชการและผู4ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต!อสภาพแวดล4อมในการทํางานระบบงาน
และบรรยากาศการทํางาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารมาใช4ในการบริหารราชการและการให4บริการแก!
ประชาชน ซ่ึงจะส!งเสริมให4ข4าราชการและผู4ปฏิบัติงานได4ใช4ศักยภาพอย!างเต็มท่ี ไม!สูญเสียรูปแบบการใช4ชีวิตส!วนตัว 
  ๕.๒) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพ่ิมเติมท่ีไม!ใช!สวัสดิการภาคบังคับตาม
กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคล4องกับความต4องการและสภาพของส!วนราชการ 
  ๕.๓) มีการส!งเสริมความสัมพันธ�อันดีระหว!างฝyายบริหารของส!วนราชการกับข4าราชการและ
บุคลากรผู4ปฏิบัติงาน และในระหว!างข4าราชการ และผู4ปฏิบัติงานด4วยกันเองและให4กําลังคนมีความพร4อมท่ีจะ
ขับเคลื่อนส!วนราชการให4พัฒนาไปสู!วิสัยทัศน�ท่ีต4องการ 
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๑.๓ ข4าราชการไทยกับการขับเคลื่อนสู!ประเทศไทย ๔.๐ 
สํานักงาน ก.พ. ในการประชุมเม่ือวันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๐ ได4กําหนดแนวทางในการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง

ไปสู!การเปZนประเทศไทย ๔.๐ โดยให4 “ข4าราชการ” มีพันธกิจร!วมกันในการแก4ไขปMญหาท่ีเปZนรากฐานของระบบ
ข4าราชการไทยกับ การขับเคลื่อนสู!ประเทศไทย ๔.๐ โดยสํานักงานคณะกรรมการข4าราชการพลเรือน และสร4างกลไก
เชิงรุกเพ่ือสร4างจุดแข็งของประเทศ “๔ พันธกิจร!วม” ของข4าราชการยุคประเทศไทย ๔.๐ ดังนี้ 

๑. การส!งเสริมการทํางานที่สอดคล4องเชื่อมโยง เปZนบูรณาการและสร4างจิตสํานึกรับผิดชอบร!วมกัน 
ข4าราชการในฐานะกลไกขับเคลื่อนงานหลักของภาครัฐ ไม!ว!าจะปฏิบัติงานภายใต4หน!วยงาน กระทรวง กรม

จะต4องร!วมกันสร4างทัศนคติและการทํางานรูปแบบใหม!โดยปรับมุมมองจากการทํางานแบบเดิมท่ีให4ความสําคัญกับ
การทํางาน “ให4เสร็จ” ตามกระบวนงานหรือตามตัวชี้วัด (Key Performance Indicators) ท่ีได4รับมอบหมาย (Silo 
Mentality) มาเปZนการทํางาน“ให4บรรลุผลสําเร็จร!วมกัน” คือ ประชาชนมีความผาสุกมีคุณภาพชีวิตท่ีดีสังคมมีความ
สงบสุข เปZนธรรม และมีโอกาสทัดเทียมกันเพ่ือขจัดความเหลื่อมล้ําในการทํางานจะต4องมีการกําหนดเปOาหมาย
ร!วมกันมีการเชื่อมโยงกลไก กระบวนการทํางาน รวมถึงการบริหารทรัพยากรของหน!วยงานต!างๆ ให4เปZนเสมือน
กระบวนงานเดียวกันต้ังแต!ต4นจนจบ (Alignment) มีการประสาน และทํางานไปด4วยกันเพ่ือผลสําเร็จของงานร!วมกัน
โดยไม!แบ!งแยกว!าเปZนงานใครหน4าท่ีใคร มีการแบ!งปMนและใช4ทรัพยากรร!วมกัน มีการพูดคุยหารือ เป{ดรับความคิด
รวมท้ัง ร!วมแก4ไขปMญหาท่ีเกิดข้ึนด4วยความแน!วแน! ต้ังใจ (Intention) และไว4ใจซ่ึงกันและกัน (Trust) พร4อมรับความ
เสี่ยง และรับผิดชอบต!อผลลัพธ�ท่ีจะเกิดข้ึนร!วมกัน 

๒. การสร4างพันธมิตรและการส!งเสริมการทํางานแบบประชารัฐ 
ข4าราชการจะต4องร!วมกันสร4างมิติใหม!ของการทํางานภาครัฐ ด4วยการเปลี่ยนวิธีการทํางานแบบเดิมท่ีเน4น

การรวมศูนย�มาสร4าง “พันธมิตร” (Partners) และทํางานร!วมกับหน!วยงานและภาคส!วนอ่ืนเพ่ือการไปสู!เปOาหมาย
ตามท่ีมีเจตจํานงค�ร!วมกันในการทํางานร!วมกันต4องปรับเปลี่ยนรูปแบบความสัมพันธ�ระหว!างภาครัฐ กับภาคส!วนอ่ืน 
จากการเปZน “ผู4ปกครองและผู4คุมกฎระเบียบ” (Regulator) ในลักษณะ “ภาครัฐนําภาคประชาชนตาม” เปZน “ผู4อํานวย
ความสะดวก” (Facilitator) ในลักษณะ“ภาคประชาชนนําภาครัฐสนับสนุน” ส!งเสริมให4 “ประชาชน” และ 
“ภาคเอกชน” ซ่ึงเปZนรากฐานของสังคมเข4ามามีส!วนร!วมในการดําเนินงานของภาครัฐ (Citizen Engagement) มากข้ึน 
โดยการสร4างเครือข!ายประชารัฐในทุกด4านในการทํางานร!วมกัน ต4องมีการศึกษาและทําความเข4าใจองค�กรและ
ภารกิจของแต!ละฝyายหรือแต!ละภาคส!วนอย!างถ!องแท4มีการวางแผนการทํางานร!วมกันท่ีชัดเจนท้ังในระยะสั้น กลาง 
และยาว มีการนําจุดแข็งหรือความชํานาญของแต!ละฝyาย หรือภาคส!วนต!างๆ มาแบ!งปMนเพ่ือสร4างประโยชน�ร!วมกัน 
(Win-Win Solution) มีการปรับรูปแบบและกระบวนการทํางานร!วมกันให4มีความยืดหยุ!นโดยหาจุดร!วมบนความ
แตกต!างเพ่ือไปสู!เปOาหมายตามพันธกิจท่ีมาดําเนินการร!วมกัน เสริมสร4างความสัมพันธ�และรักษาความไว4วางใจซ่ึงกัน
และกัน รวมท้ังจัดระบบงานท่ีเอ้ือต!อการพูดคุย หารือ สื่อสาร ถ!ายทอด แลกเปลี่ยนแบ!งปMนข4อมูลข!าวสาร องค�
ความรู4เทคนิคดําเนินงานระหว!างกันเพ่ือสร4างสรรค�ต!อยอดและสร4างคุณค!าร!วมกันในการพัฒนางานและสร4าง
นวัตกรรมเพ่ือประชาชนและสังคม 

๓. การส!งเสริมให4เกดินวตักรรม และการคดิสร4างสรรค� 
ข4าราชการจะต4องร!วมกันสร4างวัฒนธรรมองค�กรท่ีเอ้ือต!อการคิดค4น ออกแบบ และสร4างสรรค�นโยบาย 

แนวคิด วิธีการ ผลิตภัณฑ�และการบริการท่ีมีความทันสมัยและสอดคล4องกับความต4องการของประชาชนและ 
ผู4รับบริการ เพ่ือยกระดับผลิตภาพและปรับปรุงการบริหารจัดการภาครัฐในการทํางาน ต4องร!วมกันสร4างบรรยากาศ
การทํางานท่ีเป{ดกว4าง ไม!ยึดติดกับกรอบความคิดหรือรูปแบบการทํางานแบบเดิม ท4าทายสิ่งใหม! เป{ดรับความคิดเห็น
ท่ีแตกต!างบนหลักเหตุและผล แสวงหาโอกาสอย!างเหมาะสม ให4อิสระในการทํางาน พร4อมรับความเสี่ยงท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนจากการทดลองทําสิ่งใหม! สนับสนุนการต!อยอดการเรียนรู4อย!างต!อเนื่อง ประยุกต� และใช4ประโยชน�จากองค�
ความรู4ขององค�กรและผลงานวิจัยและพัฒนาอย!างเต็มท่ีข4าราชการจะต4องร!วมกัน กระตุ4นให4ทุกคนคิดต!างไปจากเดิม 
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โดยให4คิดว!าเราจะตัดอะไรท้ิงได4บ4าง เราจะเชื่อมโยงหรือนําสิ่งใดกับสิ่งใดมา รวมกันแล4วสร4างเปZนสิ่งใหม!ได4บ4าง  
ปรับสัดส!วนอะไรได4บ4างและเราจะพลิกแพลงสิ่งท่ีเกิดข้ึนทุกวันให4ง!ายข้ึน ดีข้ึนมีประสิทธิภาพมากข้ึนได4อย!างไร แล4ว
ลงมือปฏิบัติติดตามความคืบหน4าและวัดผลลัพธ�ท่ีเกิดข้ึนอย!างต!อเนื่อง 

๔. การปรบัเปลีย่นภาครฐัเปZนรฐับาลดจิทิลั 
ข4าราชการทุกคนจะต4องเข4ามามีส!วนร!วมในการสร4างและพัฒนารัฐบาลดิจิทัล โดยการพัฒนาตนเองให4เท!าทัน

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีและนําเทคโนโลยีท่ีมีอยู!ในปMจจุบันมาใช4ให4เกิดประโยชน�สูงสุด รวมท้ัง ต4องร!วมสร4าง
ระบบดิจิทัลในภาครัฐ ด4วยการร!วมออกแบบและพัฒนากลไก ระบบงาน ระบบการบริการ รูปแบบการดําเนินงาน
ขององค�กร (Service and Work Process Redesign) ให4เปZนระบบท่ีมีการเชื่อมโยง และบูรณาการระหว!าง
หน!วยงานภาครัฐด4วยกันเอง 
ระหว!างภาครัฐกับภาคเอกชน 
แ ล ะ ร ะ ห ว! า ง ภ า ค รั ฐ กั บ
ประชาชน เพ่ือการสร4างคุณค!า
ร!วมกันระหว!างทุกภาคส!วน 
(Co-Creation) และเพ่ือการ
พัฒนางานภาครัฐ ท่ี มี มูลค!า
สูงข้ึน (High Value Jobs)  
ในการทํางาน จะต4องรู4เข4าใจ
และสามารถใช4 เทคโนโลยี
ดิจิทัลอย!างเหมาะสม ต4อง
ติดตามทิศทางและแนวโน4ม
ของเทคโนโลยีอย!างต!อเนื่อง 
พร4อมรับและปรับตัวให4เท!าทัน
กับการเปลี่ยนแปลง พัฒนา
รูปแบบ วิ ธี คิด  และวิ ธีการ
ทํางานให4สามารถใช4ประโยชน�
จากข4อมูลสารสนเทศ และ
เทคโนโลยี อัจฉริยะ (Smart 
Technology) ไ ด4 อ ย! า ง
ปลอดภัยและเกิดประโยชน�
สู งสุ ดต! อประ เทศชา ติและ
ประชาชน 

 

 



 

บทที ่๒ 
วิสยัทศัน� พนัธกิจ ค!านยิม ยุทธศาสตร� อํานาจหน4าที ่และโครงสร4างของกรมส!งเสริมวฒันธรรม 

๒.๑ วสิยัทัศน� 
 

“ภายในป* ๒๕๖๕ กรมส!งเสริมวัฒนธรรมเปZนองค�กรหลักในการพัฒนาทุนทางวัฒนธรรม 
สู!เศรษฐกิจสร4างสรรค� ด4วยความร!วมมือของทุกภาคส!วน” ๑ 

 

๒.๒ พันธกจิ 
๑) เทิดทูนสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย� 
๒) ส!งเสริมและสนับสนุนให4คนไทยมีค!านิยมท่ีดีงามและเหมาะสม 
๓) ส!งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพ่ือเพ่ิมคุณค!าและมูลค!าทุนทางวัฒนธรรม 
๔) ส!งเสริมและสนับสนุนการมีส!วนร!วมของเครือข!ายทางวัฒนธรรมทุกภาคส!วนให4มีความเข4มแข็ง 
๕) ส!งเสริมและพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการบริการประชาชน  
๖) ส!งเสริมและพัฒนาแหล!งเรียนรู4ทางวัฒนธรรมให4มีศักยภาพ 
๗) สงวนรักษา พัฒนาต!อยอด และเผยแพร!มรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรมไทยสู!ระดับนานาชาติ 
๘) ยกย!องเชิดชูเกียรติ และสนับสนุนการดําเนินงานของศิลป{นแห!งชาติ ผู4ทรงคุณวุฒิทางวัฒนธรรม ผู4มีผลงาน

ดีเด!นทางวัฒนธรรม และศิลป{นพ้ืนบ4าน 
๙) ส!งเสริมและพัฒนางานภาพยนตร�และวีดิทัศน� 

๒.๓ ยทุธศาสตร�หลัก  
๑) การสืบสาน รักษา และต!อยอดทุนทางวัฒนธรรม 
๒) การส!งเสริมการมีส!วนร!วมทางวัฒนธรรมของทุกภาคส!วน 
๓) การพัฒนาองค�กรและบริการทางวัฒนธรรม 

๒.๔ ค!านยิม 
 ตามแนวการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม! องค�กรควรกําหนดค!านิยมวัฒนธรรมองค�กรเพ่ือผลักดันการ
ดําเนินงานให4บรรลุวิสัยทัศน� และเปZนองค�ประกอบข้ันพ้ืนฐานขององค�กรท่ีพึงมี 
 กรมส!งเสริมวัฒนธรรมเปZนหน!วยงานท่ีตระหนักและให4ความสําคัญกับการพัฒนาและยกระดับการ
ดําเนินงานขององค�กรให4เปZนหน!วยงานภาครัฐท่ีมีมาตรฐาน จึงได4กําหนดวัฒนธรรมองค�กรไว4ให4เจ4าหน4าท่ีทุกคนพึง
ยึดถือและปฏิบัติตนใช4เปZนค!านิยมร!วม ซ่ึงเปZนคําง!ายต!อการทําความเข4าใจร!วมกัน คือ DCP  
 

ค!านยิมหลกั (DCP MODEL) 
D คือ Dedication หมายถึง การอุทิศตน 
C คือ Cooperation หมายถึง การทํางานร!วมกัน 
P คือ Professional หมายถึง การเปZนมืออาชีพ  

“การอุทศิตนเพื่องานวฒันธรรม สร4างความร!วมมือร!วมใจในการทาํงานร!วมกนัและทาํงานอย!างมืออาชพี” 
 

 
 
 

                                                 
๑ แผนปฏิบัตริาชการระยะ ๕ ป* ในวาระแรก ระยะ ๓ ป* (พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕) ของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม 



- ๗ - 
 

ความเชื่อมโยงระหว!างพนัธกจิกบัยทุธศาสตร� 
 

พนัธกจิ ยทุธศาสตร� เปOาหมาย 
(๒) ส! ง เสริมและสนับสนุนให4คนไทยมี

ค!านิยมท่ีดีงามและเหมาะสม 
(๓) ส!งเสริมและสนับสนุนการวิจัยและ

พัฒนาเพ่ือเพ่ิมคุณค!าและมูลค!าทุนทาง
วัฒนธรรม 

(๗) สงวนรักษา พัฒนาต!อยอด และเผยแพร!
มรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรมไทยสู!
ระดับนานาชาติ 

(๘) ยกย!องเชิดชูเกียรติ และสนับสนุนการ
ดํ า เ นิ น ง า น ข อ ง ศิ ล ป{ น แ ห! ง ช า ติ 
ผู4ทรงคุณวุฒิทางวัฒนธรรม ผู4มีผลงาน
ดีเด!นทางวัฒนธรรม และศิลป{นพ้ืนบ4าน 

ยุทธศาสตร�ท่ี ๑. การสืบสาน รักษา และต!อ
ยอดทุนทางวัฒนธรรม 

ทุนทางวัฒนธรรมไทยได4รับการการสืบสาน 
รักษา และต!อยอด สร4างความภาคภูมิใจใน
รากเหง4าของท4องถ่ิน เพ่ือส!งเสริมทุนทาง
วัฒนธรรมให4ดํารงอยู!และต!อยอดพัฒนาสู!
เศรษฐกิจสร4างสรรค� ด4วยการเพ่ิมคุณค!าและ
มูลค!าทางวัฒนธรรม และส!งเสริมความ
ร!วมมือด4านวัฒนธรรมระหว!างประเทศ บน
ฐานมรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรม รวมถึง
การยกระดับมรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรม
ไทยสู!ระดับนานาชาติ 

(๑) เ ทิ ด ทู น ส ถ า บั น ช า ติ  ศ า ส น า 
พระมหากษัตริย� 

(๔) ส!งเสริมและสนับสนุนการมีส!วนร!วม
ของเครือข!ายทางวัฒนธรรมทุกภาค
ส!วนให4มีความเข4มแข็ง 

ยุทธศาสตร�ท่ี ๒. การส!งเสริมการมีส!วนร!วม
ทางวัฒนธรรมของทุกภาคส!วน 

ดําเนินงานวัฒนธรรม โดยการมีส!วนร!วมจาก
ทุกภาคส!วน ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน ภาค
ประชาสังคม และภาคประชาชน ร!วมกัน
ปลูกฝMงค!านิยมวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค� หล!อ
หลอมคนไทยให4มีคุณธรรม จริยธรรม ท่ีฝMง
อยู!ในวิถีการดําเนินชีวิตให4คนไทยเปZนมนุษย�
ท่ีสมบูรณ�  มีความพร4อมในทุกมิติตาม
มาตรฐานและสมดุล ท้ังด4 านสติปMญญา 
คุณธรรมจริยธรรม มีจิตวิญญาณท่ีดี เข4าใจ
ใ น ก า ร ป ฏิ บั ติ ต น ป รั บ ตั ว เ ข4 า กั บ
สภาพแวดล4อมดีข้ึน 

(๕) ส!งเสริมและพัฒนานวัตกรรมเพ่ือการ
บริการประชาชน  

(๖) ส!งเสริมและพัฒนาแหล!งเรียนรู4ทาง
วัฒนธรรมให4มีศักยภาพ 

(๙) ส!งเสริมและพัฒนางานภาพยนตร�และ
วีดิทัศน� 

ยุทธศาสตร� ท่ี ๓. การพัฒนาองค�กรและ
บริการทางวัฒนธรรม 

ระบบการทํางานและการให4บริการของกรม
ส!งเสริมวัฒนธรรมได4รับการพัฒนาให4มีความ
ทันสมัย สามารถตอบสนองความต4องการ
ของประชาชนได4อย!างสะดวกรวดเร็วและ
โปร!งใส โดยการนําเทคโนโลยีมาใช4ให4เกิด
ประโยชน�สูงสุด ปรับโครงสร4างและบทบาท
ขององค�กรมีความเหมาะสมกับภารกิจ มี
วิธีการทํางานท่ียืดหยุ!นพร4อมปรับตัวต!อการ
เปลี่ยนแปลง พัฒนาบุคลากรให4มีสมรรถนะ
สูง และสร4างวัฒนธรรมองค�กรท่ีดี 

 
๒.๕ แผนปฏบิัตริาชการ (ยุทธศาสตร�) ตวัชีว้ดั และกลยทุธ� 

๒.๕.๑ แผนปฏบิตัริาชการที ่๑ เรื่อง “การสบืสาน รักษา และต!อยอดทนุทางวฒันธรรม” 

๑) เปOาหมาย 
ทุนทางวัฒนธรรมไทยได4รับการการสืบสาน รักษา และต!อยอด สร4างความภาคภูมิใจในรากเหง4า

ของท4องถ่ิน เพ่ือส!งเสริมทุนทางวัฒนธรรมให4ดํารงอยู!และต!อยอดพัฒนาสู!เศรษฐกิจสร4างสรรค� ด4วยการเพ่ิมคุณค!า
และมูลค!าทางวัฒนธรรม และส!งเสริมความร!วมมือด4านวัฒนธรรมระหว!างประเทศ บนฐานมรดกภูมิปMญญาทาง
วัฒนธรรม รวมถึงการยกระดับมรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรมไทยสู!ระดับนานาชาติ 
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๒) ตัวชี้วัดและค!าเปOาหมาย 

ตวัชีว้ดั 
ค!าเปOาหมาย 

ป*งบประมาณ 
๒๕๖๓ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๔ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๕ 

ดัชนีชี้วัดทุนทางสังคมด4านวัฒนธรรม (เฉลี่ยร4อยละ) 
เพ่ิมข้ึน 

ร4อยละ ๑๐ 
เพ่ิมข้ึน 

ร4อยละ ๑๕ 
เพ่ิมข้ึน 

ร4อยละ ๒๐ 

๓) กลยุทธ� 
๓.๑) ผลักดันและส!งเสริมการนําความคิดสร4างสรรค�ใหม! ๆ เพ่ือสร4างนวัตกรรมและนํามาใช4ในการ

ดําเนินงานวัฒนธรรม 
๓.๒) ส!งเสริมและเผยแพร!ภาพลักษณ�ความเปZนไทยไปสู!สากล 
๓.๓) สร4างโอกาสในการนําเสนอแนวทางการดําเนินงานด4านวัฒนธรรมท่ีเปZนเลิศ (Best Practice) 

ท้ังในระดับชาติและนานาชาติ 
๓.๔) สร4างความตระหนักรู4ในคุณค!าและความสําคัญของงานวัฒนธรรมแก!ประชาชนผ!านการจัด

กิจกรรมและสื่อช!องทางต!าง ๆ 
๓.๕) ส!งเสริมการใช4เทคโนโลยีอย!างสร4างสรรค�เพ่ือไม!ให4ส!งผลกระทบในเชิงลบต!อวัฒนธรรมอันดี

งามของไทย 

๒.๕.๑ แผนปฏบิตัริาชการที ่๒ เรื่อง “การส!งเสริมการมสี!วนร!วมทางวฒันธรรมของทุกภาคส!วน” 

๑) เปOาหมาย 
ดําเนินงานวัฒนธรรม โดยการมีส!วนร!วมจากทุกภาคส!วน ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาสังคม 

และภาคประชาชน ร!วมกันปลูกฝMงค!านิยมวัฒนธรรมท่ีพึงประสงค� หล!อหลอมคนไทยให4มีคุณธรรม จริยธรรม ท่ีฝMงอยู!
ในวิถีการดําเนินชีวิต ให4คนไทยเปZนมนุษย�ท่ีสมบูรณ� มีความพร4อมในทุกมิติตามมาตรฐานและสมดุลท้ังด4านสติปMญญา 
คุณธรรมจริยธรรม มีจิตวิญญาณท่ีดี เข4าใจในการปฏิบัติตนปรับตัวเข4ากับสภาพแวดล4อมดีข้ึน 

๒) ตวัชีว้ดัและค!าเปOาหมาย 

ตวัชีว้ดั 
ค!าเปOาหมาย 

ป*งบประมาณ 
๒๕๖๓ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๔ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๕ 

ประชากรอายุ ๑๓ ป* ข้ึนไป มีกิจกรรมการปฏิบัติตนท่ี
สะท4อนการมีคุณธรรมจริยธรรมเพ่ิมข้ึน (ร4อยละต!อป*) 

เพ่ิมข้ึน 
ร4อยละ ๕ 

เพ่ิมข้ึน 
ร4อยละ ๕ 

เพ่ิมข้ึน 
ร4อยละ ๕ 

 

๓) กลยุทธ� 
๓.๑) ส!งเสริม สนับสนุน และผลักดันให4องค�กรหรือหน!วยงานทางวัฒนธรรมใหม! ๆ เข4ามาเปZน

เครือข!ายและดําเนินงานทางวัฒนธรรมร!วมกับกรมส!งเสริมวัฒนธรรมได4อย!างเข4มแข็ง 
๓.๒) ส!งเสริมและสนับสนุนการมีส!วนร!วมในการดําเนินงานทางวัฒนธรรมของเครือข!ายในทุกระดับ

ให4มีความเข4มแข็ง 
๓.๓) พัฒนาศักยภาพเครือข!ายในการดําเนินงานวัฒนธรรม 
๓.๔) สร4างความภาคภูมิใจให4กับเครือข!าย 
๓.๕) สร4างกลไกการบูรณาการงานวัฒนธรรมร!วมกับหน!วยงานอ่ืน ๆ 
๓.๖) นําองค�ความรู4หรือข4อมูลจากภาคีเครือข!ายมาใช4ประโยชน� 



- ๙ - 
 

๒.๕.๓ แผนปฏบิตัริาชการที ่๓ เรื่อง “การพฒันาองค�กรและการบรกิารทางวฒันธรรม” 

๑) เปOาหมาย 
ระบบการทํางานและการให4บริการของกรมส!งเสริมวัฒนธรรมได4รับการพัฒนาให4มีความทันสมัย 

สามารถตอบสนองความต4องการของประชาชนได4อย!างสะดวกรวดเร็วและโปร!งใส โดยการนําเทคโนโลยีมาใช4ให4เกิด
ประโยชน�สูงสุด ปรับโครงสร4างและบทบาทขององค�กรมีความเหมาะสมกับภารกิจ มีวิธีการทํางานท่ียืดหยุ!นพร4อม
ปรับตัวต!อการเปลี่ยนแปลง พัฒนาบุคลากรให4มีสมรรถนะสูง และสร4างวัฒนธรรมองค�กรท่ีดี 

๒) ตัวชี้วัดและค!าเปOาหมาย 

ตวัชีว้ดั 
ค!าเปOาหมาย 

ป*งบประมาณ 
๒๕๖๓ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๔ 

ป*งบประมาณ  
๒๕๖๕ 

ระดับความพึงพอใจในคุณภาพการให4บริการของ
ภาครัฐ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๕ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๕ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๕ 

ดัชนีความผูกพันของบุคลากรภาครัฐ ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐ 

๓) กลยุทธ� 
๓.๑) ปรับโครงสร4างและบทบาทของกรมส!งเสริมวัฒนธรรมให4สอดรับกับภารกิจและสอดคล4องกับ

สถานการณ�และบริบทของสังคม 
๓.๒) กําหนดทิศทางในการดําเนินงานท่ีมุ!งให4เกิดประโยชน�และตอบสนองต!อความต4องการของ

ประชาชนอย!างเปZนรูปธรรมท่ีชัดเจน 
๓.๓) พัฒนาสมรรถนะบุคลากรให4มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
๓.๔) ส!งเสริมวัฒนธรรมองค�กรท่ีดี 
๓.๕) กระตุ4นและสร4างแรงจูงใจในการทํางานให4กับบุคลากร 
๓.๖) ปรับวิธีการดําเนินงานให4ยืดหยุ!นและสอดรับกับนโยบายในปMจจุบัน 
๓.๗) กํากับติดตามการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ 
๓.๘) บริหารงบประมาณให4มีประสิทธิภาพ และวัดผลได4อย!างเปZนรูปธรรม 
๓.๙) ส!งเสริมและสนับสนุนให4ใช4เทคโนโลยีในการดําเนินงานและพัฒนาการทํางานและสร4างการ

เข4าถึงประชาชนและกลุ!มเปOาหมายให4มากข้ึน 

๒.๖ อํานาจหน4าที ่
 กฎกระทรวงแบ!งส!วนราชการกรมส!งเสริมวัฒนธรรม พ.ศ. ๒๕๕๗ กําหนดให4กรมส!งเสริมวัฒนธรรม  
มีภารกิจเก่ียวกับการส!งเสริมและบํารุงรักษาวัฒนธรรมไทยโดยการศึกษา ค4นคว4า วิจัย ฟ��นฟู อนุรักษ� พัฒนา 
เผยแพร! และส!งเสริมหน!วยงานของรัฐ เอกชนและประชาชนท่ีดําเนินงานด4านวัฒนธรรม รวมท้ังดําเนินการเก่ียวกับ
การประสานงานและแลกเปลี่ยนด4านวัฒนธรรม โดยให4มีอํานาจหน4าท่ีดังต!อไปนี้ 

๑) ดําเนินการตามกฎหมายว!าด4วยวัฒนธรรมแห!งชาติและกฎหมายว!าด4วยภาพยนตร�และวีดิทัศน� 
๒) ศึกษา วิจัย และเผยแพร!องค�ความรู4ทางวัฒนธรรม 
๓) ส!งเสริม สนับสนุน และพัฒนาศักยภาพการดําเนินงานของสภาวัฒนธรรม เครือข!ายวัฒนธรรม และแหล!ง

เรียนรู4ทางวัฒนธรรม 
๔) เปZนศูนย�กลางในการศึกษา รวบรวม เผยแพร! และให4บริการสารสนเทศและกิจกรรมทางวัฒนธรรม 
๕) ส!งเสริมกระบวนการถ!ายทอดและเรียนรู4คุณค!าทางวัฒนธรรม 



- ๑๐ - 
 

๖) สนับสนุน ส!งเสริม และประสานการดําเนินงานทางวัฒนธรรม 
๗) ส!งเสริมและดําเนินการปกปOองคุ4มครองมรดกภูมิปMญญาทางวัฒนธรรม ท้ังในระดับท4องถ่ินระดับชาติ และ

ระดับนานาชาติ 
๘) ส!งเสริม ดําเนินการยกย!องเชิดชูเกียรติ และสนับสนุนการดําเนินงานของศิลป{นแห!งชาติ ผู4ทรงคุณวุฒิทาง

วัฒนธรรม และบุคคลท่ีมีผลงานดีเด!นทางวัฒนธรรม 
๙) เสริมสร4างค!านิยมอันดีงามและเหมาะสมกับสังคมไทย 
๑๐) จัดทําโครงการและแผนปฏิบัติงานส!งเสริม พัฒนา ปOองกัน และแก4ไขปMญหาทางวัฒนธรรม 
๑๑) ระดมทรัพยากรเพ่ือส!งเสริมการดําเนินงานทางวัฒนธรรม 
๑๒) ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดให4เปZนอํานาจหน4าท่ีของกรม หรือตามท่ีรัฐมนตรีหรือ

คณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
๒.๗ โครงสร4าง 
 ๒.๖.๑ โครงสร4างและอัตรากําลัง 
 

 
  



- ๑๑ - 
 

 ๒.๖.๒ ข4อมูลบุคลากรของส!วนราชการ ๒  
 กรมส!งเสริมวัฒนธรรมมีกรอบอัตรากําลังเจ4าหน4าท่ี สามารถจําแนกตามรายละเอียดได4ดังนี้ 
 

 
 ๒.๖.๓ ตารางแสดงกรอบอัตรากําลังข4าราชการของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม 
 

ที ่ ส!วนราชการ 
บรหิาร อํานวยการ วชิาการ ทัว่ไป 

รวม 
สงู ต4น สงู ต4น ชช ชพ ชก ปก อส ชง ปง 

๑ อธิบดี ๑           ๑ 
๒ รองอธิบดี  ๒          ๒ 
๓ กลุ!มงานข้ึนตรงอธิบดี      ๒ ๓   ๑  ๖ 
๔ สํานักงานเลขานุการกรม   ๑   ๑๐ ๒๓ ๑๐  ๑๓ ๓ ๖๐ 
๕ กองกองทุนส!งเสริมงานวัฒนธรรม    ๑  ๒ ๙ ๑  ๒ ๑ ๑๖ 
๖ สถาบันวัฒนธรรมศึกษา   ๑   ๑๓ ๓๕ ๒๒ ๒ ๑๘ ๙ ๑๐๐ 
๗ สํานักพิจารณาภาพยนตร�และวีดิทัศน�    ๑  ๘ ๔๑ ๔ ๑ ๙ ๑ ๖๕ 
๘ กองกิจการเครือข!ายทางวัฒนธรรม   ๑  ๑ ๗ ๒๒ ๔ ๑ ๓ ๒ ๔๑ 

รวม (คน) ๑ ๒ ๓ ๒ ๑ ๔๒ ๑๓๓ ๔๑ ๔ ๔๖ ๑๖ ๒๙๑ 
 
  

                                                 
๒ ข4อมูล ณ วันท่ี ๑ ตุลาคม ๒๕๖๒ 

สายงาน ตาํแหน!ง 
จาํนวน 
(คน) 

อายเุฉลีย่ 
(ป*) 

วฒุิการศกึษา 
ต่าํกว!า ป.ตร ี ป.ตร ี ป.โท ป.เอก 

ผู4บริหาร 
ผู4บริหารระดับต4น ๑ ๕๗ - ๑ - - 
ผู4บริหารระดับสูง ๒ ๕๖ - ๒ - - 

ผู4อํานวยการ 
ผู4อํานวยการระดับต4น ๒ ๕๖ - ๑ ๑ - 
ผู4อํานวยการระดับสูง ๒ ๔๙ - ๒ - - 

วิชาการ 

ปฏิบัติการ ๓๘ ๓๗ - ๒๖ ๑๒ - 
ชํานาญการ ๑๒๔ ๔๕ - ๙๒ ๓๑ ๑ 
ชํานาญการพิเศษ ๔๐ ๕๒ - ๑๗ ๒๒ ๑ 
เช่ียวชาญ ๑ ๕๔ - - ๑ - 
ทรงคุณวุฒิ - - - - - - 

ท่ัวไป 

ปฏิบัติงาน ๑๓ ๓๔ ๙ ๔ - - 
ชํานาญงาน ๔๖ ๕๐ ๑๔ ๒๓ ๙ - 
อาวุโส ๔ ๕๒ - ๔ - - 
ทักษะพิเศษ - - - - - - 

 
พนักงานราชการ ๑๑ ๔๙ ๑ ๑๐ - - 
ลูกจ4างประจํา ๒๗ ๔๖ ๒๐ ๖ ๑ - 



- ๑๒ - 
 

 ๒.๖.๔ ตารางแสดงกรอบอัตรากําลังในภาพรวมของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม 
 

ที ่ ส!วนราชการ (ระดับกรม) รวม 

อัตรา 

ข4าราชการ 
(ตาํแหน!ง) 

ลูกจ4าง 
ประจาํ 

พนกังาน 
ราชการ 

ลูกจ4างชัว่คราว 
เงนิ 

งบประมาณ 
เงนินอก 

งบประมาณ 
๑ ส!วนกลาง ๓ ๓ - - - - 
๒ กลุ!มพัฒนาระบบบริหาร ๔ ๓ - ๑ - - 
๓ กลุ!มตรวจสอบภายใน ๓ ๓ - - - - 
๔ สํานักงานเลขานุการกรม ๙๒ ๖๐ ๑๓ ๑๙ - - 
๕ กองกองทุนส!งเสริมงานวัฒนธรรม ๑๖ ๑๖ - - - - 
๖ กองกิจการเครือข!ายทางวัฒนธรรม ๔๕ ๔๑ ๓ ๑ - - 
๗ สถาบันวัฒนธรรมศึกษา  ๑๖๔ ๑๐๐ ๑๑ ๕ - ๔๘ 
๘ สํานักพิจารณาภาพยนตร�และวีดิทัศน� ๖๕ ๖๕ - - - - 

รวม ๓๙๒ ๒๙๑ ๒๗ ๒๖ - ๔๘ 
 
 



 

 ๒.๖.๕ ภาพรวมกรอบอัตรากําลังข4าราชการพลเรือนสามัญ กรมส!งเสริมวัฒนธรรม 
 

ลาํดบั ชื่อตาํแหน!งในสายงาน 

ประเภทตาํแหน!ง/ระดบัตาํแหน!ง 
รวม 
(คน) 

บรหิาร อาํนวยการ วิชาการ ทัว่ไป 

สูง ต4น สูง ต4น ทรงคุณวฒุ ิ เชีย่วชาญ ชาํนาญการ 
พเิศษ 

ชาํนาญการ หรอื 
ชาํนาญการพเิศษ ชาํนาญการ 

ปฏบิตักิาร หรอื 
ชาํนาญการ ปฏบิตักิาร ทกัษะ 

พเิศษ อาวโุส ชาํนาญงาน 
ปฏบิตังิาน หรอื 

ชาํนาญงาน 
๑ นักบริหาร ๑ ๒              ๓ 
๒ ผู4อํานวยการ   ๓ ๒            ๕ 
๓ นักวิเคราะห�นโยบายและแผน       ๒   ๖      ๘ 
๔ นักทรัพยากรบุคคล       ๑   ๓      ๔ 
๕ นิติกร       ๑   ๕      ๖ 
๖ นักประชาสัมพันธ�       ๑   ๓      ๔ 
๗ นักวิชาการตรวจสอบภายใน       ๑   ๑      ๒ 
๘ นักวิชาการคอมพิวเตอร�       ๑   ๔      ๕ 
๙ นักวิชาการช!างศิลป�       ๑   ๔      ๕ 

๑๐ นักจัดการงานทั่วไป       ๑  ๒ ๔      ๗ 
๑๑ บรรณารักษ�          ๑      ๑ 
๑๒ นักวิชาการวัฒนธรรม      ๒ ๓๑  ๒๑ ๑๐๙      ๑๖๓ 
๑๓ นักวิชาการพัสด ุ       ๑   ๔      ๕ 
๑๔ เจ4าพนักงานพัสด ุ               ๑ ๑ 
๑๕ นักวิชาการเงินและบัญชี       ๑   ๖      ๗ 
๑๖ เจ4าพนักงานการเงินและบัญชี               ๗ ๗ 
๑๗ เจ4าพนักงานธุรการ             ๓ ๑ ๒๖ ๓๐ 
๑๘ เจ4าพนักงานวัฒนธรรม               ๖ ๖ 
๑๙ นายช!างภาพ               ๓ ๓ 
๒๐ นายช!างเครื่องกล               ๔ ๔ 
๒๑ นายช!างไฟฟOา              ๒ ๘ ๑๐ 
๒๒ นายช!างศิลป�               ๓ ๓ 
๒๓ นายช!างเทคนิค             ๑  ๑ ๒ 

รวม (คน) ๑ ๒ ๓ ๒ ๐ ๒ ๔๒ ๐ ๒๓ ๑๕๐ ๐ ๐ ๔ ๓ ๕๙ ๒๙๑ 

 



 

บทที ่๓ 
การประเมนิและวเิคราะห�สถานภาพปMจจุบนัด4านการบรหิารทรพัยากรบคุคลของกรมส!งเสรมิวฒันธรรม 
 

๓.๑ การสํารวจความคิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม 
ตามมาตรฐานความสําเร็จด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสํานักงาน ก.พ. 
กลุ!มพัฒนาระบบบริหาร ได4ดําเนินการสํารวจแบบประเมิน “ความคาดหวังและสถานภาพการบริหารทรัพยากร

บุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม” ท่ีเก่ียวข4องกับคุณภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ตามมาตรฐานความสําเร็จ
ด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ของสํานักงาน ก.พ. มีกลุ!มเปOาหมาย คือ ข4าราชการ พนักงานราชการ 
จํานวน ๓๑๗ ชุด พบว!า ได4รับการตอบแบบสํารวจกลับมา จํานวน ๒๓๐ ชุด คิดเปZนร4อยละ ๗๒.๕๖ 

 ๓.๑.๑ ข4อมลูเบื้องต4น 
ผู4ตอบแบบสํารวจ ส!วนใหญ!เปZนเพศหญิง จํานวน ๑๒๖ คน คิดเปZนร4อยละ ๕๔.๗๘ และเพศชาย 

จํานวน ๗๔ คน คิดเปZนร4อยละ ๔๕.๒๒ ตามลําดับ 
อายุของผู4ตอบแบบสํารวจ ส!วนใหญ!อยู!ในช!วงอายุ ๓๑ - ๔๑ ป* จํานวน ๗๒ คน คิดเปZนร4อยละ 

๓๑.๓๐ ช!วงอายุ ๔๑- ๕๐ ป* จํานวน ๗๑ คน คิดเปZนร4อยละ ๓๐.๘๗ ช!วงอายุ ๕๑ ป*ข้ึนไป จํานวน ๔๖ คน คิดเปZน
ร4อยละ ๒๐.๐๐ และช!วงอายุ ๒๐ - ๓๐ ป* จํานวน ๓๓ คน คิดเปZนร4อยละ ๑๔.๓๕ ตามลําดับ 

อายุการทํางานของผู4ตอบแบบสํารวจ ส!วนใหญ!มีอายุทํางานมากกว!า ๑๐ ป* จํานวน ๑๐๘ คน คิดเปZน
ร4อยละ ๔๖.๙๖ อายุทํางานระหว!าง ๑ - ๕ ป* จํานวน ๔๒ คน คิดเปZนร4อยละ ๑๘.๒๖ ช!วงอายุทํางาน ๖ – ๑๐ ป* 
จํานวน ๓๐ คน คิดเปZนร4อยละ ๑๓.๐๔ และอายุทํางานน4อยกว!า ๑ ป* จํานวน ๑๗ คน คิดเปZนร4อยละ ๗.๓๙ ตามลําดับ 

สายงานของผู4ตอบแบบสํารวจ ส!วนใหญ! คือ นักวิชาการวัฒนธรรม จํานวน ๑๑๕ คน คิดเปZนร4อยละ 
๕๐.๐๐ เจ4าพนักงานธุรการ จํานวน ๑๗ คน คิดเปZนร4อยละ ๗.๓๙ นักประชาสัมพันธ� จํานวน ๑๐ คน คิดเปZนร4อยละ 
๔.๓๕ นักวิชาการช!างศิลป� จํานวน ๙ คน คิดเปZนร4อยละ ๓.๙๑ นักวิเคราะห�นโยบายและแผน/นักจัดการงานท่ัวไป 
จํานวนสายงานละ ๗ คน คิดเปZนร4อยละ ๓.๐๔ นิตกร/นายช!างศิลป�/เจ4าพนักงานวัฒนธรรม จํานวนสายงานละ  
๖ คน คิดเปZนร4อยละ ๒.๖๑ เจ4าพนักงานการเงินและบัญชี/นักวิชาการเงินและบัญชี จํานวนสายงานละ ๔ คน คิดเปZน
ร4อยละ ๑.๗๔ นายช!างไฟฟOา/อํานวยการ จํานวนสายงานละ ๓ คน คิดเปZนร4อยละ ๑.๓๐ นักวิชาการคอมพิวเตอร�/
นักทรัพยากรบุคคล/นักวิชาการตรวจสอบภายใน/นายช!างภาพ/บรรณารักษ� จํานวนสายงานละ ๒ คน คิดเปZน 
ร4อยละ ๐.๘๗ และนายช!างเทคนิค/นายช!างเครื่องกล จํานวนสายงานละ ๑ คน คิดเปZนร4อยละ ๐.๔๓ ตามลําดับ 

ระดับของผู4ตอบแบบสํารวจ ส!วนใหญ! คือ ระดับชํานาญการ จํานวน ๘๐ คน คิดเปZนร4อยละ 
๓๔.๗๘ ระดับปฏิบัติการ จํานวน ๒๘ คน คิดเปZนร4อยละ ๑๒.๑๗ ลูกจ4างประจํา จํานวน ๒๕ คน คิดเปZนร4อยละ 
๑๐.๘๗ ระดับชํานาญการพิเศษ จํานวน ๒๑ คน คิดเปZนร4อยละ ๙.๑๓ ระดับชํานาญงาน จํานวน ๑๓ คน คิดเปZน
ร4อยละ ๕.๖๕ ระดับปฏิบัติงาน จํานวน ๘ คน คิดเปZนร4อยละ ๓.๔๘ ระดับพนักงานราชการ จํานวน ๕ คน คิดเปZน
ร4อยละ ๒.๑๗ และระดับอาวุโส/ระดับต4น/เชี่ยวชาญ จํานวนระดับละ ๑ คน คิดเปZนร4อยละ ๐.๔๓ ตามลําดับ 

ตารางที่ ๓.๑ ตารางข4อมูลเบ้ืองต4น เพศ อายุ และอายุการทํางานของผู4ตอบแบบสํารวจ  
 

เพศ จาํนวน ร4อยละ 
ชาย ๗๔ ๓๒.๑๗ 
หญิง ๑๒๖ ๕๔.๗๘ 

ไม!ระบุ ๓๐ ๑๓.๐๔ 
รวม ๒๓๐ ๑๐๐.๐๐ 

 



- ๑๕ - 
 

อาย ุ จาํนวน ร4อยละ  อายกุารทาํงาน จาํนวน ร4อยละ 
๒๐ - ๓๐ ป* ๓๓ ๑๔.๓๕  ๑๐ ป*ข้ึนไป ๑๐๘ ๔๖.๙๖ 
๓๑ - ๔๑ ป* ๗๒ ๓๑.๓๐  ๖ - ๑๐ ป* ๓๐ ๑๓.๐๔ 
๔๑ - ๕๐ ป* ๗๑ ๓๐.๘๗  ๑ - ๕ ป* ๔๒ ๑๘.๒๖ 
๕๑ ป*ข้ึนไป ๔๖ ๒๐.๐๐  น4อยกว!า ๑ ป* ๑๗ ๗.๓๙ 

ไม!ระบุ ๘ ๓.๔๘  ไม!ระบุ ๓๓ ๑๔.๓๕ 
รวม ๒๓๐ ๑๐๐.๐๐  รวม ๒๓๐ ๑๐๐.๐๐ 

 

ตารางที่ ๓.๒ ตารางข4อมูลเบ้ืองต4นสายงาน และระดับของผู4ตอบแบบสํารวจ  
 

สายงาน จาํนวน ร4อยละ  ระดบั จาํนวน ร4อยละ 
นักวิชาการวัฒนธรรม ๑๑๕ ๕๐.๐๐  ชํานาญการ ๘๐ ๓๔.๗๘ 
เจ4าพนักงานธุรการ ๑๗ ๗.๓๙  ปฏิบัติการ ๒๘ ๑๒.๑๗ 
นักประชาสัมพันธ� ๑๐ ๔.๓๕  ลูกจ4างประจํา ๒๕ ๑๐.๘๗ 
นักวิชาการช!างศิลป� ๙ ๓.๙๑  ชํานาญการพิเศษ ๒๑ ๙.๑๓ 
นักวิเคราะห�นโยบายและแผน ๗ ๓.๐๔  ชํานาญงาน ๑๓ ๕.๖๕ 
นักจัดการงานท่ัวไป ๗ ๓.๐๔  ปฏิบัติงาน ๘ ๓.๔๘ 
นิติกร ๖ ๒.๖๑  พนักงานราชการ ๕ ๒.๑๗ 
นายช!างศิลป� ๖ ๒.๖๑  อาวุโส ๑ ๑.๔๓ 
เจ4าพนักงานวัฒนธรรม ๖ ๒.๖๑  ระดับต4น ๑ ๐.๔๓ 
เจ4าพนักงานการเงินและบัญชี ๔ ๑.๗๔  เช่ียวชาญ ๑ ๐.๔๓ 
นักวิชาการเงินและบัญชี ๔ ๑.๗๔  ระดับสูง - - 
นายช!างไฟฟOา ๓ ๑.๓๐  ไม!ระบุ ๔๗ ๒๐.๔๓ 
อํานวยการ ๓ ๑.๓๐  รวม ๒๓๐ ๑๐๐.๐๐ 
นักวิชาการคอมพิวเตอร� ๒ ๐.๘๗     
นักทรัพยากรบุคคล ๒ ๐.๘๗     
นักวิชาการตรวจสอบภายใน ๒ ๐.๘๗     
นายช!างภาพ ๒ ๐.๘๗     
บรรณารักษ� ๒ ๐.๘๗     
นายช!างเทคนิค ๑ ๐.๔๓     
นายช!างเครื่องกล ๑ ๐.๔๓     
นักวิชาการพัสด ุ - -     
เจ4าพนักงานพัสด ุ - -     
ไม!ระบุ ๒๑ ๙.๑๓     

รวม ๒๓๐ ๑๐๐.๐๐     
 

๓.๑.๒ ประเดน็/ข4อสํารวจ 
 แบบสํารวจมี ๕ มิติ ตามท่ีมาตรฐานความสําเร็จ
ด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลของสํานักงาน ก.พ. ท้ังนี้ 
ภาพรวมการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริม
วัฒนธรรม มีความคาดหวังอยู! ในระดับมาก คิดเปZน 
๓.๗๑๗๘ คะแนน และมีสภาพความเปZนจริง ในระดับ 
ปานกลาง คิดเปZน ๒.๖๒๔๒ คะแนน 
 

๓.๗๑๗๘

๒.๖๒๔๒

ภาพรวมความคาดหวงั ภาพรวมสภาพความเป็นจรงิ



- ๑๖ - 
 

 ภาพรวมรายมิติ พบว!า ส!วนใหญ!มีความคาดหวัง “การมีประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล” มากท่ีสุด 
มีค!าความคาดหวัง ๓.๙๑๘๕ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของ “ความพร4อมรับผิดการบริหารทรัพยากรบุคคล” น4อยท่ีสุด 
มีค!าความเปZนจริง ๒.๒๓๘๓ รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๓ และ ๓.๔ 
 

 
ตารางที่ ๓.๓ ตารางสรุปผลค!าระดับความคาดหวังรายมิติ 

มติ ิ
ที ่ มติ ิ

ความคาดหวงัทีต่ั้งไว4 
ค!าเฉลีย่ 

ความคาดหวงั ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑ ความสอดคล4องกับยุทธศาสตร� ๓๑ ๔๐ ๑๓๘ ๓๗๙ ๓๐๑ ๓๑ ๓.๘๕๔๓ 
(๓.๓๗) (๔.๓๕) (๑๕.๐๐) (๔๑.๒๐) (๓๒.๗๒) (๓.๓๗) ระดบัมาก 

๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๔ ๔๔ ๑๒๓ ๓๘๑ ๓๒๐ ๒๘ ๓.๙๑๘๕ 
(๒.๖๑) (๔.๗๘) (๑๓.๓๗) (๔๑.๔๑) (๓๔.๗๘) (๓.๐๔) ระดบัมาก 

๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล ๓๙ ๔๑ ๑๙๓ ๕๑๗ ๕๑๗ ๗๓ ๓.๘๗๙๐ 
(๒.๘๓) (๒.๙๗) (๑๓.๙๙) (๓๗.๔๖) (๓๗.๔๖) (๕.๒๙) ระดบัมาก 

๔ ความพร4อมรับผิดการบริหารทรัพยากรบุคคล ๒๔ ๑๕ ๑๒๓ ๓๔๓ ๓๕๗ ๕๘ ๓.๑๑๓๐ 
(๒.๖๑) (๑.๖๓) (๑๓.๓๗) (๓๗.๒๘) (๓๘.๘๐) (๖.๓๐) ระดบัปานกลาง 

๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต ๔๒ ๔๒ ๑๙๘ ๔๗๓ ๕๓๓ ๙๒ ๓.๘๒๓๙ 
(๓.๐๔) (๓.๐๔) (๑๔.๓๕) (๓๔.๒๘) (๓๘.๖๒) (๖.๖๗) ระดบัมาก 

เฉลีย่ ๓.๗๑๗๘ 

ตารางที่ ๓.๔ ตารางสรุปผลค!าระดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงรายมิติ 

มติ ิ
ที ่ มติ ิ

สภาพทีเ่ปZนอยู!จรงิในปMจจบุนั 
ค!าเฉลีย่ 

สภาพความเปZนจรงิ ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑ ความสอดคล4องกับยุทธศาสตร� ๗๗ ๑๕๗ ๓๖๘ ๑๗๗ ๔๔ ๙๗ ๒.๖๓๓๗ 
(๘.๓๗) (๑๗.๐๗) (๔๐.๐๐) (๑๙.๒๔) (๔.๗๘) (๑๐.๕๔) ระดบัปานกลาง 

๒ ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล ๕๙ ๑๔๔ ๓๘๕ ๑๙๖ ๕๘ ๗๘ ๒.๘๐๐๐ 
(๖.๔๑) (๑๕.๖๕) (๔๑.๘๕) (๒๑.๓๐) (๖.๓๐) (๘.๔๘) ระดบัปานกลาง 

๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบคุคล ๑๐๔ ๑๗๑ ๕๔๕ ๒๙๔ ๑๐๐ ๑๖๖ ๒.๗๒๒๕ 
(๗.๕๔) (๑๒.๓๙) (๓๙.๔๙) (๒๑.๓๐) (๗.๒๕) (๑๒.๐๓) ระดบัปานกลาง 

๔ ความพร4อมรับผิดการบริหารทรัพยากรบุคคล ๖๗ ๑๐๓ ๓๓๙ ๒๐๖ ๙๒ ๑๑๓ ๒.๒๓๘๓ 
(๗.๒๘) (๑๑.๒๐) (๓๖.๘๕) (๒๒.๓๙) (๑๐.๐๐) (๑๒.๒๘) ระดบัน4อย 

๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลของชีวิต ๑๒๖ ๑๗๓ ๔๙๐ ๓๒๔ ๑๐๕ ๑๖๒ ๒.๗๒๖๘ 
(๙.๑๓) (๑๒.๕๔) (๓๕.๕๑) (๒๓.๔๘) (๗.๖๑) (๑๑.๗๔) ระดบัปานกลาง 

เฉลีย่ ๒.๖๒๔๒ 
  

3.8543 3.9185 3.8790

3.1130

3.8239

2.6337
2.8000 2.7225

2.2383

2.7268

ประเด็นความสอดคลอ้งกบั
ยทุธศาสตร์

ประเด็นประสทิธภิาพของ
การบรหิารทรพัยากรบคุคล

ประเด็นประสทิธผิลของการ
บรหิารทรพัยากรบคุคล

ประเด็นความพรอ้มรบัผดิ
การบรหิารทรพัยากรบคุคล

ประเด็นคณุภาพชวีติและ
ความสมดลุของชวีติ

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย



- ๑๗ - 
 

 รายละเอียดของการสํารวจในแต!ละมิติ สามารถสรุปได4ดังนี้ 
 ๑) มิตทิี ่๑ ความสอดคล4องเชงิยทุธศาสตร� (Strategic Alignment) 
 ด4านความสอดคล4องเชิงยุทธศาสตร� พบว!า ส!วนใหญ!มีความคาดหวัง “การมีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน 
และสอดคล4องกับพันธกิจและยุทธศาสตร�ของ สวธ.” มากท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๓.๙๑๓๐ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของ  
“การมีแนวทางรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน” น4อยท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๒.๕๓๙๑ 
รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๕ และ ๓.๖ 

 
 

ตารางที่ ๓.๕ ตารางสรุประดับความคาดหวังของมิติท่ี ๑ : ความสอดคล4องเชิงยุทธศาสตร� 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๑ 
ความคาดหวงัทีต่ั้งไว4 

ค!าเฉลีย่ 
ความคาดหวงั ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 

น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑ มีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน สอดคล4องกับพันธกิจและ
ยุทธศาสตร�ของ สวธ.  

๘ ๙ ๓๒ ๑๐๒ ๗๔ ๕ ๓.๙๑๓๐ 
(๓.๔๘) (๓.๙๑) (๑๓.๙๑) (๔๔.๓๕) (๓๒.๑๗) (๒.๑๗) ระดบัมาก 

๒ มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล4องกับพันธกิจและ
ยุทธศาสตร�ของ สวธ. 

๕ ๑๒ ๓๓ ๙๘ ๗๔ ๘ ๓.๘๖๙๖ 
(๒.๑๗) (๕.๒๒) (๑๔.๓๕) (๔๒.๖๑) (๓๒.๑๗) (๓.๔๘) ระดบัมาก 

๓ เป{ดโอกาสให4บุคลากรแสดงความคิดเห็นต!อทิศทาง
และเปOาหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๘ ๑๑ ๓๙ ๙๗ ๖๗ ๘ ๓.๗๙๒๖ 
(๓.๔๘) (๔.๗๘) (๑๖.๙๖) (๔๒.๑๗) (๒๙.๑๓) (๓.๔๘) ระดบัมาก 

๔ มีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 

๑๐ ๘ ๓๔ ๘๒ ๘๖ ๑๐ ๓.๘๕๒๒ 
(๔.๓๕) (๓.๔๘) (๑๔.๗๘) (๓๕.๖๕) (๓๗.๓๙) (๔.๓๕) ระดบัมาก 

ค!าเฉลีย่ ๓๑ ๔๐ ๑๓๘ ๓๗๙ ๓๐๑ ๓๑ ๓.๘๕๔๓ 
(๓.๓๗) (๔.๓๕) (๑๕.๐๐) (๔๑.๒๐) (๓๒.๗๒) (๓.๓๗) ระดบัมาก 

 

ตารางที่ ๓.๖ ตารางสรุประดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของมิติท่ี ๑ : ความสอดคล4องเชิงยุทธศาสตร� 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๑ 
สภาพทีเ่ปZนอยู!จรงิในปMจจบุนั ค!าเฉลีย่ 

สภาพความ 
เปZนจรงิ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑ มีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน สอดคล4องกับ พันธกิจและ
ยุทธศาสตร�ของ สวธ.  

๑๗ ๓๒ ๑๐๑ ๔๕ ๙ ๒๖ ๒.๖๔๗๘ 
(๗.๓๙) (๑๓.๙๑) (๔๓.๙๑) (๑๙.๕๗) (๓.๙๑) (๑๑.๓๐) ระดบัปานกลาง 

๒ มีแผนพัฒนาบุคลากรท่ีสอดคล4องกับพันธกิจและ
ยุทธศาสตร�ของ สวธ. 

๑๓ ๓๔ ๙๑ ๕๗ ๑๐ ๒๕ ๒.๗๔๗๘ 
(๕.๖๕) (๑๔.๗๘) (๓๙.๕๗) (๒๔.๗๘) (๔.๓๕) (๑๐.๘๗) ระดบัปานกลาง 

๓ เป{ดโอกาสให4บุคลากรแสดงความคิดเห็นต!อทิศทางและ
เปOาหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๒๒ ๔๒ ๙๔ ๓๕ ๑๔ ๒๓ ๒.๖๐๐๐ 
(๙.๕๗) (๑๘.๒๖) (๔๐.๘๗) (๑๕.๒๒) (๖.๐๙) (๑๐.๐๐) ระดบัปานกลาง 

๔ มีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทน
บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 

๒๕ ๔๙ ๘๒ ๔๐ ๑๑ ๒๓ ๒.๕๓๙๑ 
(๑๐.๘๗) (๒๑.๓๐) (๓๕.๖๕) (๑๗.๓๙) (๔.๗๘) (๑๐.๐๐) ระดบัปานกลาง 

ค!าเฉลีย่ 
๗๗ ๑๕๗ ๓๖๘ ๑๗๗ ๔๔ ๙๗ ๒.๖๓๓๗ 

(๘.๓๗) (๑๗.๐๗) (๔๐.๐๐) (๑๙.๒๔) (๔.๗๘) (๑๐.๕๔) ระดบัปานกลาง 

3.9130 3.8696 3.7826 3.8522

2.6478 2.7478 2.6000 2.5391

การมแีผนอตัรากําลงัที�ชดัเจน และ
สอดคลอ้งกบัพนัธกจิและยทุธศาสตร์

ของ สวธ. 

การมแีผนพฒันาบคุลากรที�สอดคลอ้ง
กบัพนัธกจิและยทุธศาสตรข์อง สวธ.

การเปิดโอกาสใหบ้คุลากรแสดงความ
คดิเห็นตอ่ทศิทางและเป้าหมายการ

บรหิารทรัพยากรบคุคล

การมแีนวทางและดําเนนิการรักษา จงู
ใจ/ตอบแทนบคุลากรที�มปีระสทิธภิาพ

สงูไวอ้ยา่งชดัเจน

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย



- ๑๘ - 
 

 ๒) มิตทิี ่๒ ประสทิธภิาพของกระบวนการบรหิารทรัพยากรบคุคล (HR Operational Efficiency) 
 ด4านประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว!า มีความคาดหวัง “การใช4เทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ” มากท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๓.๙๔๓๔ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!จริง
ของ “การนําสารสนเทศจากฐานข4อมูลไปใช4ประกอบการตัดสินใจด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล” น4อยท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย 
๒.๖๓๔๘ รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๗ และ ๓.๘ 

 
ตารางที่ ๓.๗ ตารางสรุประดับความคาดหวังของมิติท่ี ๒ : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๒ 
ความคาดหวงัทีต่ั้งไว4 

ค!าเฉลีย่ 
ความคาดหวงั ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 

น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๕ มีการใช4เทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข4อมูลเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

๕ ๑๓ ๒๗ ๙๐ ๘๗ ๘ ๓.๙๔๓๕ 
(๒.๑๗) (๕.๖๕) (๑๑.๗๔) (๓๙.๑๓) (๓๗.๘๓) (๓.๔๘) ระดบัมาก 

๖ 
มีการปรับปรุงกระบวนการ/ระบบงาน/ขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานบุคคลหรือการให4บริการบุคคลกระชับ/
รวดเร็วขึ้น/ความผิดพลาดลดลง 

๖ 
(๒.๖๑) 

๑๑ 
(๔.๗๘) 

๓๐ 
(๑๓.๐๔) 

๙๕ 
(๔๑.๓๐) 

๘๑ 
(๓๕.๒๒) 

๗ 
(๓.๐๔) 

๓.๙๒๖๑ 
ระดบัมาก 

๗ มีการประเมินความคุ4มค!าและความเหมาะสมด4านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน 

๕ ๑๒ ๓๕ ๙๘ ๗๕ ๕ ๓.๙๑๗๔ 
(๒.๑๗) (๕.๒๒) (๑๕.๒๒) (๔๒.๖๑) (๓๒.๔๘) (๒.๑๗) ระดบัมาก 

๘ จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากร
อย!างเหมาะสมเพียงพอ และท่ัวถึงทุกป* 

๘ 
(๓.๔๘) 

๘ 
(๓.๔๘) 

๓๑ 
(๑๓.๔๘) 

๙๘ 
(๔๒.๖๑) 

๗๗ 
(๓๓.๔๘) 

๘ 
(๓.๔๘) 

๓.๘๘๗๐ 
ระดบัมาก 

๙ มีการนําสารสนเทศจากฐานข4อมูลไปใช4ประกอบการ
ตัดสินใจด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๙ ๑๑ ๓๓ ๙๓ ๗๘ ๖ ๓.๘๗๘๓ 
(๓.๙๑) (๔.๗๘) (๑๔.๓๕) (๔๐.๔๓) (๓๓.๙๑) (๒.๖๑) ระดบัมาก 

ค!าเฉลีย่ ๒๔ ๔๔ ๑๒๓ ๓๘๑ ๓๒๐ ๒๘ ๓.๙๑๘๕ 
(๒.๖๑) (๔.๗๘) (๑๓.๓๗) (๔๑.๔๑) (๓๔.๗๘) (๓.๐๔) ระดบัมาก 

 

ตารางที ่๓.๘ ตารางสรุประดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของมิติท่ี ๒ : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๒ 
สภาพทีเ่ปZนอยุ!จรงิในปMจจบุนั ค!าเฉลีย่ 

สภาพความ 
เปZนจรงิ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๕ 
มีการใช4เทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข4อมูลเพื่อการ
บริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ 

๑๔ ๓๓ ๙๕ ๕๓ ๑๘ ๑๗ ๒.๙๐๐๐ 
(๖.๐๙) (๑๔.๓๕) (๔๑.๓๐) (๒๓.๐๔) (๗.๘๓) (๗.๓๙) ระดบัปานกลาง 

๖ 
มีการปรับปรุงกระบวนการ/ระบบงาน/ขั้นตอนการ 
ปฏิบัติงานบุคคลหรือการให4บริการบุคคลกระชับ/
รวดเร็วขึ้น/ความผิดพลาดลดลง 

๑๖ 
(๖.๙๖) 

๓๘ 
(๑๖.๕๒) 

๙๖ 
(๔๑.๗๔) 

๔๗ 
(๒๐.๔๓) 

๑๔ 
(๖.๐๙) 

๑๙ 
(๘.๒๖) 

๒.๗๗๓๙ 
ระดบัปานกลาง 

๗ 
มีการประเมินความคุ4มค!าและความเหมาะสมด4านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน 

๑๕ ๓๖ ๙๙ ๔๗ ๑๑ ๒๒ ๒.๗๒๖๑ 
(๖.๕๒) (๑๕.๖๕) (๔๓.๐๔) (๒๐.๔๓) (๔.๗๘) (๙.๕๗) ระดบัปานกลาง 

๘ จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากรอย!าง
เหมาะสมเพียงพอ และท่ัวถึงทุกป* 

๑๔ 
(๖.๐๙) 

๓๗ 
(๑๖.๐๙) 

๙๕ 
(๔๑.๓๐) 

๔๙ 
(๒๑.๓๐) 

๑๕ 
(๖.๕๒) 

๒๐ 
(๘.๗๐) 

๒.๘๐๐๐ 
ระดบัปานกลาง 

๙ 
มีการนําสารสนเทศจากฐานข4อมูลไปใช4ประกอบการ
ตัดสินใจด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑๙ ๓๙ ๙๕ ๔๑ ๑๒ ๒๔ ๒.๖๓๔๘ 
(๘.๒๖) (๑๖.๙๖) (๔๑.๓๐) (๑๗.๘๓) (๕.๒๒) (๑๐.๔๓) ระดบัปานกลาง 

ค!าเฉลีย่ ๕๙ ๑๔๔ ๓๘๕ ๑๙๖ ๕๘ ๗๘ ๒.๘๐๐๐ 
(๖.๔๑) (๑๕.๖๕) (๔๑.๘๕) (๒๑.๓๐) (๖.๓๐) (๘.๔๘) ระดบัปานกลาง 

3.9435 3.9261 3.9174 3.8870 3.8783

2.9000 2.7739 2.7261 2.8000 2.6348

การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและ
ฐานขอ้มลูเพื�อการบรหิารทรัพยากร

บคุคลที�มปีระสทิธภิาพ

การมกีารปรับปรงุกระบวนการ/
ระบบงาน/ขั >นตอนการ ปฏบิัตงิาน
บคุคลหรอืการใหบ้รกิารบคุคล

กระชบั/รวดเร็วขึ>น/ความผดิพลาด
ลดลง

การมกีารประเมนิความคุม้คา่และ
ความเหมาะสมดา้นการพัฒนา

ทรัพยากรบคุคลที�ชดัเจน

การจัดสรรงบประมาณและ
ดําเนนิการพัฒนาบคุลากรอยา่ง

เหมาะสมเพยีงพอ และทั�วถงึทกุปี

การมกีารนําสารสนเทศจาก
ฐานขอ้มลูไปใชป้ระกอบการ

ตัดสนิใจดา้นการบรหิารทรัพยากร
บคุคล

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย



- ๑๙ - 
 

 ๓) มิตทิี ่๓ ประสทิธผิลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HRM Programme Effectiveness) 
  ด4านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว!า มีความคาดหวัง “การสื่อสาร/ถ!ายทอด
วัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ” มากท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๓.๙๒๖๑ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!จริง 
ของ “การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ” น4อยท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๒.๕๖๕๒ 
รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๙ และ ๓.๑๐ 
 

 
 

ตารางที่ ๓.๙ ตารางสรุประดับความคาดหวังของมิติท่ี ๓ : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๓ 
ความคาดหวงัทีต่ั้งไว4 

ค!าเฉลีย่ 
ความคาดหวงั ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 

น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑๐ มีการประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบ
และมีมาตรฐานเดียวกัน 

๙ ๑๑ ๓๓ ๙๓ ๗๘ ๖ ๓.๘๗๘๓ 
(๓.๙๑) (๔.๗๘) (๑๔.๓๕) (๔๐.๔๓) (๓๓.๙๑) (๒.๖๑) ระดบัมาก 

๑๑ ระบบการประเมินผลงานบุคลากรทุกระดับของ สวธ . 
เช่ือมโยงกับการตอบแทนผลงานอย!างชัดเจน 

๙ ๖ ๒๗ ๘๔ ๙๒ ๑๒ ๓.๙๐๔๓ 
(๓.๙๑) (๒.๖๑) (๑๑.๗๔) (๓๖.๕๒) (๔๐.๐๐) (๕.๒๒) ระดบัมาก 

๑๒ มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต!อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย!างสมํ่าเสมอ 

๗ ๖ ๓๓ ๘๓ ๙๐ ๑๑ ๓.๙๑๓๐ 
(๓.๐๔) (๒.๖๑) (๑๔.๓๕) (๓๖.๐๙) (๓๙.๑๓) (๔.๗๘) ระดบัมาก 

๑๓ 
มีมาตรการในการรักษากลุ!มข4าราชการ/ผู4ปฏิบัติงานที่มีทักษะ/
สมรรถนะสูง (Talent) และกลุ!มข4าราชการผู4 ดํารงตําแหน!งที่มี
ความสําคัญต!อการบรรลุพันธกิจของ สวธ. 

๕ 
(๒.๑๗) 

๖ 
(๒.๖๑) 

๓๗ 
(๑๖.๐๙) 

๘๘ 
(๓๘.๒๖) 

๘๐ 
(๓๔.๗๘) 

๑๔ 
(๖.๐๙) 

๓.๘๒๖๑ 
ระดบัมาก 

๑๔ มีการส่ือสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยัง
บุคลากรทุกระดับ 

๔ ๘ ๓๐ ๗๗ ๙๗ ๑๔ ๓.๙๒๖๑ 
(๑.๗๔) (๓.๔๘) (๑๓.๐๔) (๓๓.๔๘) (๔๒.๑๗) (๖.๐๙) ระดบัมาก 

๑๕ มีการประเมินความรู4 ทักษะ ความสามารถของบุคลากรหลัง
การฝ�กอบรมฯ อย!างต!อเน่ือง 

๕ ๔ ๓๓ ๙๒ ๘๐ ๑๖ ๓.๘๒๖๑ 
(๒.๑๗) (๑.๗๔) (๑๔.๓๕) (๔๐.๐๐) (๓๔.๗๘) (๖.๙๖) ระดบัมาก 

ค!าเฉลีย่ ๓๙ ๔๑ ๑๙๓ ๕๑๗ ๕๑๗ ๗๓ ๓.๘๗๙๐ 
(๒.๘๓) (๒.๙๗) (๑๓.๔๔) (๓๗.๕๖) (๓๗.๕๖) (๕.๒๙) ระดบัมาก 

 

  

3.8783 3.9043 3.9130 3.8261 3.9261 3.8261

2.6348 2.7565 2.7130 2.8087
2.5652

2.8565

การมกีารประเมนิผลงานของ
บคุลากรทกุระดับอยา่งเป็นระบบ

และมมีาตรฐานเดยีวกัน

ระบบการประเมนิผลงานบคุลากร
ทกุระดับของ สวธ. เชื�อมโยงกับ
การตอบแทนผลงานอยา่งชดัเจน

การมกีารประเมนิความพงึพอใจ
ของบคุลากรตอ่การบรหิาร

ทรัพยากรบคุคลอยา่งสมํ�าเสมอ

การมมีาตรการในการรักษาไวซ้ ึ�ง
กลุม่ขา้ราชการและผูป้ฏบิัตงิานที�

มทีักษะหรอืสมรรถนะสงู 
(Talent) และกลุม่ขา้ราชการผู ้

ดํารงตําแหน่งที�มคีวามสําคัญตอ่
การบรรลพัุนธกจิของ กรม

สง่เสรมิวัฒนธรรม

การมกีารสื�อสาร/ถา่ยทอด
วัฒนธรรม/คา่นยิมรว่มของ สวธ. 

ไปยังบคุลากรทกุระดับ

การมกีารประเมนิความรู ้ทักษะ 
ความสามารถของบคุลากรหลัง
การฝึกอบรมฯ อยา่งตอ่เนื�อง

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย



- ๒๐ - 
 

ตารางที่ ๓.๑๐ ตารางสรุประดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของมิติท่ี ๓ : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๓ 
สภาพทีเ่ปZนอยุ!จรงิในปMจจบุนั ค!าเฉลีย่ 

สภาพความ 
เปZนจรงิ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑๐ มีการประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบ
และมีมาตรฐานเดียวกัน 

๑๙ ๓๙ ๙๕ ๔๑ ๑๒ ๒๔ ๒.๖๓๔๘ 
(๘.๒๖) (๑๖.๙๖) (๔๑.๓๐) (๑๗.๘๓) (๕.๒๒) (๑๐.๔๓) ระดบัปานกลาง 

๑๑ ระบบการประเมินผลงานบุคลากรทุกระดับของ สวธ . 
เช่ือมโยงกับการตอบแทนผลงานอย!างชัดเจน 

๒๐ ๒๔ ๘๒ ๖๐ ๑๖ ๒๘ ๒.๗๕๖๕ 
(๘.๗๐) (๑๐.๔๓) (๓๕.๖๕) (๒๖.๙๐) (๖.๙๖) (๑๒.๑๗) ระดบัปานกลาง 

๑๒ มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต!อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอย!างสมํ่าเสมอ 

๑๗ ๒๒ ๙๖ ๕๐ ๑๕ ๓๐ ๒.๗๑๓๐ 
(๗.๓๙) (๙.๕๗) (๔๑.๗๔) (๒๑.๗๔) (๖.๕๒) (๑๓.๐๔) ระดบัปานกลาง 

๑๓ 
มีมาตรการในการรักษากลุ!มข4าราชการ/ผู4ปฏิบัติงานที่มีทักษะ/
สมรรถนะสูง (Talent) และกลุ!มข4าราชการผู4 ดํารงตําแหน!งที่มี
ความสําคัญต!อการบรรลุพันธกิจของ สวธ. 

๑๕ 
(๖.๕๒) 

๒๔ 
(๑๐.๔๓) 

๙๘ 
(๔๒.๖๑) 

๕๑ 
(๒๒.๑๗) 

๑๗ 
(๗.๓๙) 

๒๕ 
(๑๐.๘๗) 

๒.๘๐๘๗ 
ระดบัปานกลาง 

๑๔ มีการส่ือสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยัง
บุคลากรทุกระดับ 

๒๑ ๓๓ ๘๙ ๓๙ ๑๖ ๓๒ ๒.๕๖๕๒ 
(๙.๑๓) (๑๔.๓๕) (๓๘.๗๐) (๑๖.๙๖) (๖.๙๖) (๑๓.๙๑) ระดบัปานกลาง 

๑๕ มีการประเมินความรู4 ทักษะ ความสามารถของบุคลากรหลัง
การฝ�กอบรมฯ อย!างต!อเน่ือง 

๑๒ ๒๙ ๘๕ ๕๓ ๒๔ ๒๗ ๒.๘๕๖๕ 
(๕.๒๒) (๑๒.๖๑) (๓๖.๙๖) (๒๓.๐๔) (๑๐.๔๓) (๑๑.๗๔) ระดบัปานกลาง 

ค!าเฉลีย่ ๑๐๔ ๑๗๑ ๕๔๕ ๒๙๔ ๑๐๐ ๑๖๖ ๒.๗๒๒๕ 
(๗.๕๔) (๑๒.๓๙) (๓๙.๔๙) (๒๑.๓๐) (๗.๒๕) (๑๒.๐๓) ระดบัปานกลาง 

 
 ๔) มิตทิี ่๔ ความพร4อมรบัผิดด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
  ด4านความพร4อมรับผิดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล พบว!า มีความคาดหวังให4มี “แนวทาง
ปฏิบัติ วิธีดําเนินการเลื่อนเงินเดือนได4ถูกต4อง ครบถ4วน เปZนไปตามหลักเกณฑ�วิธีการ และแนวทาง เปZนไปตามท่ี ก.พ. 
กําหนด” มากท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๓.๙๖๙๖ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของ “การมีช!องทางการสอบถามรับฟMง คําชี้แจง 
รวมท้ัง การร4องเรียน ร4องทุกข�เก่ียวกับหลักเกณฑ� วิธีการ ข้ันตอน กระบวนการ ระยะเวลาดําเนินการ ผลการ
พิจารณาเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล และ “มีการทําฐานข4อมูลบุคลากรด4านการสรรหา บรรจุแต!งต้ัง การโยกย4าย
ท่ีชัดเจนและโปร!งใส” น4อยท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๒.๖๖๕๒ รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๑๑ และ ๓.๑๒ 
 

 

  

3.8565 3.8522 3.9696 3.8870

2.9609
2.6652

2.9000
2.6652

การมกีารประกาศเกณฑก์ารประเมนิผลการ
ปฏบิัตริาชการใหบ้คุลากรทราบโดยทั�วกัน

การมชีอ่งทางการสอบถามรับฟังคําชี>แจง 
รวมทั >ง การรอ้งเรยีน รอ้งทกุขเ์กี�ยวกับ

หลักเกณฑ ์วธิกีาร ขั >นตอน กระบวนการ 
ระยะเวลาดําเนนิการ ผลการพจิารณา
เกี�ยวกับการบรหิารทรัพยากรบคุคล

การมแีนวทางปฏบิัต ิวธิดํีาเนนิการเลื�อน
เงนิเดอืนไดถ้กูตอ้ง ครบถว้น เป็นไปตาม
หลักเกณฑว์ธิกีาร และแนวทางเป็นไป

ตามที� ก.พ. กําหนด

การมกีารทําฐานขอ้มลูบคุลากรดา้นการสรร
หา บรรจแุตง่ตั >ง การโยกยา้ยที�ชดัเจนและ

โปรง่ใส

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย



- ๒๑ - 
 

ตารางที่ ๓.๑๑ ตารางสรุประดับความคาดหวังของมิติท่ี ๔ : ความพร4อมรับผิดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๔ 
ความคาดหวงัทีต่ั้งไว4 

ค!าเฉลีย่ 
ความคาดหวงั ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 

น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑๖ มีการประกาศเกณฑ�การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ให4บุคลากรทราบโดยท่ัวกัน 

๕ ๔ ๓๑ ๘๙ ๘๕ ๑๖ ๓.๘๕๖๕ 
(๒.๑๗) (๑.๗๔) (๑๓.๔๘) (๓๘.๗๐) (๓๖.๙๖) (๖.๙๖) ระดบัมาก 

๑๗ 
มีช!องทางการสอบถามรับฟMงคําช้ีแจง การร4องเรียน ร4องทุกข�
เกี่ยวกับหลักเกณฑ� วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการ ระยะเวลา
ดําเนินการ ผลการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๕ 
(๒.๑๗) 

๔ 
(๑.๗๔) 

๓๘ 
(๑๖.๕๒) 

๙๑ 
(๓๙.๕๗) 

๗๙ 
(๓๔.๓๕) 

๑๓ 
(๕.๖๕) 

๓.๘๕๒๒ 
ระดบัมาก 

๑๘ 
มีแนวทางปฏิบัติ วิธีดําเนินการเล่ือนเงินเดือนได4ถูกต4อง 
ครบถ4วน เปZนไปตามหลักเกณฑ�วิธีการ และ แนวทางเปZนไป
ตามที่ ก.พ. กําหนด 

๖ 
(๒.๖๑) 

๒ 
(๐.๘๗) 

๒๘ 
(๑๒.๑๗) 

๘๑ 
(๓๕.๒๒) 

๙๙ 
(๔๓.๐๔) 

๑๔ 
(๖.๐๙) 

๓.๙๖๙๖ 
ระดบัมาก 

๑๙ มีการทําฐานข4อมูลบุคลากรด4านการสรรหา บรรจุ
แต!งต้ัง การโยกย4ายท่ีชัดเจนและโปร!งใส 

๘ ๕ ๒๖ ๘๒ ๙๔ ๑๕ ๓.๘๘๗๐ 
(๓.๔๘) (๒.๑๗) (๑๑.๓๐) (๓๓.๖๕) (๔๐.๘๗) (๖.๕๒) ระดบัมาก 

ค!าเฉลีย่ ๒๔ 
(๒.๖๑) 

๑๕ 
(๑.๖๓) 

๑๒๓ 
(๑๓.๓๗) 

๓๔๓ 
(๓๗.๒๘) 

๓๕๗ 
(๓๘.๘๐) 

๕๘ 
(๖.๓๐) 

๓.๑๑๓๐ 
ระดบัปานกลาง 

 

ตารางที่ ๓.๑๒ ตารางสรุประดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของมิติท่ี ๔ : ความพร4อมรับผิดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๔ 
สภาพทีเ่ปZนอยุ!จรงิในปMจจบุนั ค!าเฉลีย่ 

สภาพความ 
เปZนจรงิ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๑๖ มีการประกาศเกณฑ�การประเมินผลการปฏิบัติราชการ
ให4บุคลากรทราบโดยท่ัวกัน 

๑๒ ๒๗ ๗๗ ๕๖ ๓๒ ๒๖ ๒.๙๖๐๙ 
(๕.๒๒) (๑๑.๗๔) (๓๓.๔๘) (๒๔.๓๕) (๑๓.๙๑) (๑๑.๓๐) ระดบัปานกลาง 

๑๗ 
มีช!องทางการสอบถามรับฟMงคําช้ีแจง การร4องเรียน ร4องทุกข�
เกี่ยวกับหลักเกณฑ� วิธีการ ขั้นตอน กระบวนการ ระยะเวลา
ดําเนินการ ผลการพิจารณาเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑๘ 
(๗.๘๓) 

๓๐ 
(๑๓.๐๔) 

๙๙ 
(๔๓.๐๔) 

๔๒ 
(๑๘.๒๙) 

๑๔ 
(๖.๐๙) 

๒๗ 
(๑๑.๗๔) 

๒.๖๖๕๒ 
ระดบัปานกลาง 

๑๘ 
มีแนวทางปฏิบัติ วิธีดําเนินการเล่ือนเงินเดือนได4ถูกต4อง 
ครบถ4วน เปZนไปตามหลักเกณฑ�วิธีการ และ แนวทางเปZนไป
ตามที่ ก.พ. กําหนด 

๑๕ 
(๖.๕๒) 

๑๖ 
(๖.๙๖) 

๘๗ 
(๓๗.๘๓) 

๖๑ 
(๒๖.๕๒) 

๒๓ 
(๑๐.๐๐) 

๒๘ 
(๑๒.๑๗) 

๒.๙๐๐๐ 
ระดบัปานกลาง 

๑๙ มีการทําฐานข4อมูลบุคลากรด4านการสรรหา บรรจุ
แต!งต้ัง การโยกย4ายท่ีชัดเจนและโปร!งใส 

๒๒ ๓๐ ๗๖ ๔๗ ๒๓ ๓๒ ๒.๖๖๕๒ 
(๙.๕๗) (๑๓.๐๔) (๓๓.๐๔) (๒๐.๔๓) (๑๐.๐๐) (๑๓.๙๑) ระดบัปานกลาง 

ค!าเฉลีย่ ๖๗ ๑๐๓ ๓๓๙ ๒๐๖ ๙๒ ๑๑๓ ๒.๒๓๘๓ 
(๗.๒๘) (๑๑.๒๐) (๓๖.๘๕) (๒๒.๓๙) (๑๐.๐๐) (๑๒.๒๘) ระดบัน4อย 

 

 ๕) มิตทิี ่๕ คณุภาพชวีติและความสมดลุระหว!างชวีติกบัการทาํงาน (Quality of Work Life) 
  ด4านคุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว!างชีวิตกับการทํางาน ส!วนใหญ!คาดหวัง “การมีสภาพแวดล4อม 
การทํางานท่ีดี ส!งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร” มากท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๓.๙๑๓๐ และมีสภาพท่ีเปZนอยู!
จริงของ “การเป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ
บริหารงาน” น4อยท่ีสุด มีค!าเฉลี่ย ๒.๕๘๗๐ รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๑๓ และ ๓.๑๔ 
 

 

3.8957 3.9130
3.6696 3.8435 3.8217 3.8000

2.6435
2.9696

2.6261
2.8348 2.7000 2.5870

การมนีโยบายและมาตรการที�
ชดัเจนดา้นการสรา้งขวญั

กําลังใจในการทํางานใหก้ับ
บคุลากร

การมสีภาพแวดลอ้มการ
ทํางานที�ด ีสง่เสรมิสขุภาพ

กายและสขุภาพจติของ
บคุลากร

การมกีจิกรรมเพื�อสง่เสรมิ
สขุภาพกายและสขุภาพจติ

ของบคุลากร

การมกีจิกรรมสรา้งความ
ความสมัพันธอ์ันดรีะหวา่ง

ผูบ้รหิารกับบคุลากรทกุระดับ 
และระหวา่งบคุลากรดว้ยกัน

การมกีารสํารวจความตอ้งการ
ดา้นสวสัดกิารและมกีารจัด
สวสัดกิารใหบ้คุลากรอยา่ง

เหมาะสม

การเปิดโอกาสใหบ้คุลากร
เสนอแนะขอ้มลู/ขอ้คดิเห็น

ตอ่ผูบ้รหิารในการพัฒนาและ
ปรับปรงุการบรหิารงาน

คา่ระดบัความคาดหวงัเฉลี�ย ระดบัสภาพความเป็นจรงิเฉลี�ย
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ตารางที ่๓.๑๓ ตารางสรุประดับความคาดหวังของมิติท่ี ๕ : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว!างชีวิตกับการทํางาน 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๕ 
ความคาดหวงัทีต่ัง้ไว4 ค!าระดบั 

ความคาดหวงั 
เฉลีย่ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๒๐ สวธ. มีนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนด4านการสร4างขวัญ
กําลังใจในการทํางานให4กับบุคลากร 

๙ ๕ ๓๕ ๓๘ ๙๒ ๑๑ ๓.๘๙๕๗ 
(๓.๙๑) (๒.๑๗) (๑๕.๒๒) (๓๓.๙๑) (๔๐.๐๐) (๔.๗๘) ระดบัมาก 

๒๑ สวธ. มีสภาพแวดล4อมการทํางานที่ดี ส!งเสริมสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของบุคลากร 

๕ ๗ ๓๒ ๓๕ ๙๗ ๑๔ ๓.๙๑๓๐ 
(๒.๑๗) (๓.๐๔) (๑๓.๑๙) (๓๒.๖๑) (๔๒.๑๗) (๖.๐๙) ระดบัมาก 

๒๒ สวธ. มีกิจกรรมส!งเสริมสุขภาพกาย/สุขภาพจิต 
๗ ๑๐ ๓๒ ๗๔ ๘๕ ๒๒ ๓.๖๖๙๖ 

(๓.๐๔) (๔.๓๕) (๑๓.๙๑) (๓๒.๑๗) (๓๖.๙๖) (๙.๕๗) ระดบัมาก 

๒๓ สวธ. มีกิจกรรมสร4างความสัมพันธ�อันดีระหว!างผู4บริหารกับ
บุคลากรทุกระดับและระหว!างบุคลากรด4วยกัน 

๖ ๖ ๓๒ ๘๕ ๘๖ ๑๕ ๓.๘๔๓๕ 
(๒.๖๑) (๒.๖๑) (๑๓.๙๑) (๓๖.๗๖) (๓๗.๓๙) (๖.๕๒) ระดบัมาก 

๒๔ สวธ. มีการสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัด
สวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม 

๘ ๕ ๓๕ ๗๔ ๙๒ ๑๖ ๓.๘๒๑๗ 
(๓.๔๘) (๒.๑๗) (๑๕.๒๒) (๓๒.๑๗) (๔๐.๐๐) (๖.๙๖) ระดบัมาก 

๒๕ สวธ. เป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อ
ผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน 

๗ ๙ ๓๒ ๘๗ ๘๑ ๑๔ ๓.๘๐๐๐ 
(๓.๐๔) (๓.๙๑) (๑๓.๙๑) (๓๗.๘๓) (๓๕.๒๒) (๖.๐๗) ระดบัมาก 

ค!าเฉลีย่ ๔๒ ๔๒ ๑๙๘ ๔๗๓ ๕๓๓ ๙๒ ๓.๘๒๓๙ 
(๓.๐๔) (๓.๐๔) (๑๔.๓๕) (๓๔.๒๘) (๓๘.๖๒) (๖.๖๗) ระดบัมาก 

ตารางที ่๓.๑๔ ตารางสรุประดับสภาพท่ีเปZนอยู!จริงของมิติท่ี ๕ : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว!างชีวิตกับการทํางาน 

ข4อ ประเดน็มติทิี ่๕ 
สภาพทีเ่ปZนอยุ!จรงิในปMจจบุนั ค!าระดบั 

สภาพความเปZนจรงิ 
เฉลีย่ 

ระดบั (จาํนวนความถี/่ร4อยละ) 
น4อยทีส่ดุ น4อย ปานกลาง มาก มากทีส่ดุ ไม!ระบ ุ

๒๐ สวธ. มีนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนด4านการสร4างขวัญ
กําลังใจในการทํางานให4กับบุคลากร 

๒๔ ๒๗ ๘๗ ๔๖ ๑๗ ๒๙ ๒.๖๔๓๕ 
(๑๐.๔๓) (๑๑.๗๔) (๓๗.๘๓) (๒๐.๐๐) (๗.๓๙) (๑๗.๖๑) ระดบัปานกลาง 

๒๑ สวธ. มีสภาพแวดล4อมการทํางานที่ดี ส!งเสริมสุขภาพกาย
และสุขภาพจิตของบุคลากร 

๑๔ ๒๖ ๗๖ ๖๖ ๒๕ ๒๓ ๒.๙๖๙๖ 
(๖.๐๙) (๑๑.๓๐) (๓๓.๐๔) (๒๘.๗๐) (๑๐.๘๗) (๑๐.๐๐) ระดบัปานกลาง 

๒๒ สวธ. มีกิจกรรมส!งเสริมสุขภาพกาย/สุขภาพจิต 
๒๒ ๓๒ ๗๓ ๕๖ ๑๕ ๓๒ ๒.๖๒๖๑ 

(๙.๕๗) (๑๓.๙๑) (๓๑.๗๔) (๒๔.๓๕) (๖.๕๒) (๑๓.๙๑) ระดบัปานกลาง 

๒๓ สวธ. มีกิจกรรมสร4างความสัมพันธ�อันดีระหว!างผู4บริหารกับ
บุคลากรทุกระดับและระหว!างบุคลากรด4วยกัน 

๑๘ ๒๓ ๘๗ ๕๘ ๑๙ ๒๕ ๒.๘๓๔๘ 
(๗.๘๓) (๑๐.๐๐) (๓๗.๘๓) (๒๕.๒๒) (๘.๒๖) (๑๐.๘๗) ระดบัปานกลาง 

๒๔ สวธ. มีการสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัด
สวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม 

๒๕ ๒๘ ๘๔ ๕๒ ๑๖ ๒๕ ๒.๗๐๐๐ 
(๘.๒๔) (๑๔.๘๔) (๓๒.๙๗) (๒๓.๐๘) (๑๒.๐๙) (๘.๗๙) ระดบัปานกลาง 

๒๕ สวธ. เป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อ
ผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการบริหารงาน 

๒๓ ๓๗ ๘๓ ๔๖ ๑๓ ๒๘ ๒.๕๘๗๐ 
(๑๐.๐๐) (๑๖.๐๙) (๓๖.๐๙) (๒๐.๐๐) (๕.๖๕) (๑๒.๑๗) ระดบัปานกลาง 

ค!าเฉลีย่ ๑๒๖ ๑๗๓ ๔๙๐ ๓๒๔ ๑๐๕ ๑๖๒ ๒.๗๒๖๘ 
(๙.๑๓) (๑๒.๕๔) (๓๕.๕๑) (๒๓.๔๘) (๗.๖๑) (๑๑.๗๔) ระดบัปานกลาง 
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๓.๒ การวเิคราะห�ส!วนต!างความคาดหวงั/เปOาหมายด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสรมิวฒันธรรม 
 การวิเคราะห�ประเด็นความคาดหวัง/เปOาหมายสูงสุดด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริม
วัฒนธรรม โดยให4ข4าราชการและพนักงานข4าราชการ ตอบแบบประเมินความคาดหวังและสถานภาพการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือสอบถามระดับ “ความคาดหวังท่ีตั้งไว4” และระดับ “สภาพท่ีเปZนอยู!จริงในปMจจุบัน” ในประเด็น
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม ว!าได4ให4ความสําคัญแก!ประเด็นนั้น ๆ มากน4อยเพียงใด และ
นํามาวิเคราะห�ส!วนต!าง (Gap Analysis)๓ เพ่ือพิจารณาหาประเด็นความคาดหวังฯ ท่ีมี “ส!วนต!างสูงสุด” 
 การคํานวณเพ่ือวิเคราะห�ส!วนต!าง (Gap Analysis) โดยการหาค!าเฉลี่ยผลรวมของส!วนต!างระหว!าง “ความ
คาดหวังท่ีตั้งไว4” และระดับ “สภาพท่ีเปZนอยู!จริงในปMจจุบัน” ของแต!ละบุคคลท่ีตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

( )
วามต!างค!าเฉล่ียค

N

 ัน ู!ในปMจจุบเปZนจริงอยค!าสภาพท่ีหวังค!าความคาด
N

1i
ii

=
−∑

=  

 

 เม่ือ N คือ จํานวนของผู4ตอบแบบสํารวจ 
   i คือ ลําดับของแบบสํารวจ 
 
 ท้ังนี้ ผลการวิเคราะห�ส!วนต!าง (Gap Analysis) ได4แบ!งการวิเคราะห�ออกเปZน ๔ แบบ คือ (๑) การวิเคราะห�
ส!วนต!างภาพรวม (๒) การวิเคราะห�ส!วนต!างตามสายงาน (๓) การวิเคราะห�ส!วนต!างตามอายุการทํางาน และ (๔) การ
เปรียบเทียบผลจากการสํารวจท่ีผ!านมา (ระหว!าง พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๒) สามารถสรุปผลได4ดังนี้ 
 
 ๓.๒.๑ การวเิคราะห�ส!วนต!างภาพรวม 
  ส!วนต!างภาพรวมระหว!าง “ความคาดหวังท่ีต้ังไว4” และ “สภาพท่ีเปZนอยู!จริงในปMจจุบัน” ที่มีลําดับ
ค!า GAP มากที่สุดไปถึงน4อยที่สุด ๓ ลําดับแรก ดังนี้ 
 
ลําดับท่ี ๑ การมีแนวทางและดําเนินการรกัษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 
ลําดับท่ี ๒ การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 
ลําดับท่ี ๓ (๑) การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 
 (๒) การสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัดสวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) 
 
 ๓.๒.๒ การวเิคราะห�ส!วนต!างตามสายงาน 
  การวิเคราะห�จํานวนสายงานของผู4ตอบแบบประเมินท่ีมีสัดส!วนแบบมีนัยสําคัญ พบว!า สายงานท่ีมี
จํานวนมากท่ีสุด คือ นักวิชาการวัฒนธรรม จํานวน ๑๑๕ คน ลําดับถัดมา คือ เจ4าพนักงานธุรการ จํานวน ๑๗ คน 
การวิเคราะห�ส!วนต!างจากกลุ!มสายงาน มีลําดับค!า GAP ดังนี้ 

  (๑) ค!าเฉลี่ยส!วนต!างของสายงาน “นักวิชาการวัฒนธรรม” มีค!าเฉลี่ย GAP สูงสุด ๓ ลําดับแรก คือ 
ลําดับท่ี ๑ การมีแนวทางการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 
ลําดับท่ี ๒ การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 
ลําดับท่ี ๓ การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 

                                                 
๓ การวิเคราะห�ช!องว!าง (Gap Analysis) เปZนการวิเคราะห�ศักยภาพขององค�กรในด4านต!างๆ ในปMจจุบันเทียบกับศักยภาพที่ควรจะเปZนขององค�กร การวิเคราะห�ศักยภาพ
จําเปZนต4องมีการวเิคราะห�ให4ครอบคลุมทัง้องค�กร เพ่ือให4สามารถส!งเสริมให4เกดิความสําเรจ็ในการนํากลยุทธ�ไปสู!การปฏิบัติได4อย!างมีประสิทธิผล การวิเคราะห�ช!องว!างทาง
กลยุทธ� ทําให4องค�กรสามารถปรับปรุงศักยภาพ เพ่ือช!วยให4สามารถนํากลยุทธ�ไปปฏิบัติได4 
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  (๒) ค!าเฉลี่ยส!วนต!างของสายงาน “เจ4าพนักงานวัฒนธรรม” มีค!าเฉลี่ย GAP สูงสุด ๓ ลําดับแรก คือ 
ลําดับท่ี ๑ จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากรอย!างเหมาะสมเพียงพอ (ข4อ ๗) 
ลําดับท่ี ๒ (๑) การประเมินความคุ4มค!าและความเหมาะสมด4านการพัฒนาทรัพยากรบุคคลท่ีชัดเจน (ข4อ ๖) 
 (๒) การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 
 (๓) การเป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ

 บริหารงาน (ข4อ ๒๕) 
 
 ๓.๒.๓ การวเิคราะห�ส!วนต!างตามช!วงอายุการทาํงาน 
  การวิเคราะห�จํานวนของช!วงอายุการทํางานของผู4ตอบแบบประเมินแบบมีนัยสําคัญ พบว!า ช!วงอายุ
การทํางานท่ีมีจํานวนมากท่ีสุด คือ อายุงานมากกว!า ๑๐ ป*ข้ึนไป จํานวน ๑๐๘ คน ลําดับถัดมา คือ อายุงานระหว!าง 
๖ - ๑๐ ป* จํานวน ๓๐ คน การวิเคราะห�ส!วนต!างท่ีได4จากกลุ!มช!วงอายุการทํางาน มีลําดับค!า GAP มากท่ีสุดไปถึง
น4อยท่ีสุด ดังนี้ 

 (๑) ค!าเฉลี่ยส!วนต!างของช!วงอายุงาน “มากกว!า ๑๐ ป*ขึ้นไป” มีค!าเฉลี่ย GAP สูงสุด ๓ ลําดับแรก คือ 
ลําดับท่ี ๑ การมีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 
ลําดับท่ี ๒ การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 
ลําดับท่ี ๓ การทําฐานข4อมูลบุคลากรด4านการสรรหา บรรจุแต!งต้ัง การโยกย4ายท่ีชัดเจนและโปร!งใส (ข4อ ๑๙) 

 (๒) ค!าเฉลี่ยส!วนต!างของช!วงอายุงาน “ระหว!าง ๖ - ๑๐ ป*” มีค!าเฉลี่ย GAP สูงสุด ๓ ลําดับแรก คือ 
ลําดับท่ี ๑ การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 
ลําดับท่ี ๒ การเป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ

บริหารงาน (ข4อ ๒๕) 
ลําดับท่ี ๓ (๑) การมีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 
 (๒) การสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัดสวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) 

 ๓.๒.๔ การเปรียบเทียบผลจากการสาํรวจทีผ่!านมา (ระหว!าง พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๒) 
  ๑) การเปรียบเทียบค!า GAP ภาพรวม โดยประเด็นท่ีมีค!า GAP สูงสุดภาพรวม จากการสํารวจเม่ือป* 
พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๒ ปรากฏดังนี้ 
ประเด็น 

 

ลําดับ 
การเปรียบเทียบค!า GAP ภาพรวม 

ผลสาํรวจเมือ่ พ.ศ. ๒๕๖๐ ผลสาํรวจเมือ่ พ.ศ ๒๕๖๒ 

๑ 
(๑) การมีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน สอดคล4องกับพันธกิจและ

ยุทธศาสตร� 
(๒) การมีนโยบายและมาตรการท่ีชัดเจนด4านการสร4างขวัญ

กําลังใจในการทํางานให4กับบุคลากร 

การมีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 

๒ การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับโดยมีมาตรฐาน
เดียวกัน 

การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยัง
บุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 

๓ 
การมแีนวทางและดาํเนนิการรกัษา จูงใจ/ตอบแทนบคุลากรที่
มีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 

(๑) การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบ
และมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 

(๒) การสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัด
สวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) 
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  ๒) การเปรียบเทียบค!า GAP ตามสายงาน ในประเด็นท่ีมีค!า GAP สูงสุด ระหว!างสายงาน 
“นักวิชาการวัฒนธรรม” และ “เจ4าพนักงานวัฒนธรรม” จากการสํารวจเม่ือป* พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๒ ปรากฏดังนี้ 

ประเด็น 
 
 
 
ลําดับ 

การเปรียบเทียบค!า GAP ตามสายงาน 
นักวชิาการวฒันธรรม  เจ4าพนักงานวฒันธรรม 

ผลสาํรวจ 
เมือ่ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ผลสาํรวจ 
พ.ศ ๒๕๖๒ 

ผลสาํรวจ 
เมือ่ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ผลสาํรวจ 
พ.ศ ๒๕๖๒ 

๑ 

การมีแนวทางการรักษา จูงใจ/
ต อ บ แ ท น บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 

การมีแนวทางการรักษา จูงใจ/
ต อ บ แ ท น บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 
(ข4อ ๔) 

(๑) การมี แผน อั ตร า กํ าลั ง 
ท่ี ชัดเจน สอดคล4องกับ
พันธกิจและยุทธศาสตร� 

(๒) การประเมินผลงานของ
บุคลากรทุกระดับโดยมี
มาตรฐานเดียวกัน 

การจัดสรรงบประมาณและ
ดําเนินการพัฒนาบุคลากร
อย!างเหมาะสมเพียงพอ (ข4อ 
๗) 

๒ 

การมีแผนอัตรากําลังท่ีชัดเจน 
สอดคล4 อง กับพันธกิจและ
ยุทธศาสตร� 

ก า ร สื่ อ ส า ร / ถ! า ย ท อ ด
วัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ 
สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ 
(ข4อ ๑๓) 

การใช4เทคโนโลยีสารสนเทศ
และฐานข4อมูลเพ่ือการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ท่ี มี
ประสิทธิภาพ 

(๑) การประเมินความคุ4มค!า
และความเหมาะสมด4าน
กา ร พั ฒนาทรั พย าก ร
บุคคลท่ีชัดเจน (ข4อ ๖) 

(๒) การประเมินผลงานของ
บุคลากรทุกระดับอย!าง
เปZนระบบและมีมาตรฐาน
เดียวกัน (ข4อ ๙) 

(๓) การเป{ดโอกาสให4บุคลากร
เ ส น อ แ น ะ ข4 อ มู ล /
ข4อคิดเห็นต!อผู4บริหารใน
การพัฒนาและปรับปรุง
การบริหารงาน (ข4อ ๒๕) 

๓ 
การมีนโยบายและมาตรการ
สร4างขวัญกําลังใจในการทํางาน
ท่ีชัดเจน 

ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น ข อ ง
บุคลากรทุกระดับอย!างเปZน
ระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน 
(ข4อ ๙) 

การเป{ดโอกาสให4 บุคลากร
แสดงความคิดเห็นต!อทิศทาง
และเปO าหมายการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 

- 

  



- ๒๖ - 
 

  ๓) การเปรียบเทียบค!า GAP ตามช!วงอายุการทํางาน โดยเปรียบเทียบประเด็นท่ีมีค!า GAP สูงสุด
ตามช!วงอายุการทํางาน ระหว!าง “อายุงานมากกว!า ๑๐ ป*ข้ึนไป” และ “อายุงานระหว!าง ๖ - ๑๐ ป*” จากการ
สํารวจเม่ือป* พ.ศ. ๒๕๖๐ และ พ.ศ. ๒๕๖๒ ปรากฏดังนี้ 

ประเด็น 
 
 
 
ลําดับ 

การเปรียบเทียบค!า GAP ตามช!วงอายกุารทาํงาน 
อายงุานมากกว!า ๑๐ ป*ขึน้ไป อายงุานระหว!าง ๖ - ๑๐ ป* 

ผลสาํรวจ 
เมือ่ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ผลสาํรวจ 
พ.ศ ๒๕๖๒ 

ผลสาํรวจ 
เมือ่ พ.ศ. ๒๕๖๐ 

ผลสาํรวจ 
พ.ศ ๒๕๖๒ 

๑ 
ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น ข อ ง
บุ ค ล า ก ร ทุ ก ร ะ ดั บ โ ด ย มี
มาตรฐานเดียวกัน 

การมีแนวทางและดําเนินการ
รักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากร
ท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!าง
ชัดเจน (ข4อ ๔) 

การมีแนวทางการรักษา จูงใจ/
ต อ บ แ ท น บุ ค ล า ก ร ที่ มี
ประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน 

ก า ร สื่ อ ส า ร / ถ! า ย ท อ ด
วัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ 
สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ 
(ข4อ ๑๓) 

๒ 

ก า ร ป ร ะ เ มิ น ผ ล ง า น ข อ ง
บุคลากรทุกระดับอย!างเปZน
ระบบ 

ก า ร สื่ อ ส า ร / ถ! า ย ท อ ด
วัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ 
สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ 
(ข4อ ๑๓) 

(๑) ก า ร มี น โ ย บ า ย แ ล ะ
ม า ต ร ก า ร ส ร4 า ง ข วั ญ
กําลังใจในการทํางานท่ี
ชัดเจน 

(๒) การสํารวจความต4องการ
แ ล ะ จั ด ส วั ส ดิ ก า ร ใ ห4
บุคลากรอย!างเหมาะสม 

การเป{ ดโอกาสให4 บุคลากร
เสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อ
ผู4 บริหารในการพัฒนาและ
ปรับปรุงการบริหารงาน (ข4อ 
๒๕) 

๓ 

การมีนโยบายและมาตรการ
สร4างขวัญกําลังใจในการทํางาน
ท่ีชัดเจน 

การทําฐานข4อมูลบุคลากรด4าน
การสรรหา บรรจุแต!งตั้ง การ
โยกย4ายท่ีชัดเจนและโปร!งใส 
(ข4อ ๑๙) 

- 

(๑) ก า ร มี แ น ว ท า ง แ ล ะ
ดําเนินการรักษา จูงใจ/
ตอบแทนบุ คลากรที่ มี
ประสิทธิภาพสูงไว4อย!าง
ชัดเจน (ข4อ ๔) 

(๒) การสํารวจความต4องการ
ด4านสวัสดิการและมีการ
จัดสวัสดิการให4บุคลากร
อย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) 

 ดังนั้น ประเด็นท่ียังคงมีค!า GAP สูงได4จากการสํารวจครั้งก!อน (พ.ศ. ๒๕๖๐) มีจํานวน ๓ ประเด็น ได4แก! 
๑. การมีแนวทางการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) 
๒. การสํารวจความต4องการด4านสวัสดิการและมีการจัดสวัสดิการให4บุคลากรอย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) 
๓. การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 

 
๓.๓ การคดัเลอืกประเด็นสาํคญัในการจดัทาํแผนกลยุทธ� 
 จากการสํารวจด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม ระหว!างความคาดหวังและสภาพ
ท่ีเปZนจริงอยู!ในปMจจุบัน นํามาวิเคราะห�ค!าส!วนต!างในแต!ละประเด็น และแผนกลยุทธ�จากการวิเคราะห�สภาพแวดล4อม
และศักยภาพ (SWOT Analysis) เพ่ือหาลําดับความสําคัญในการจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารจัดการทรัพยากร
บุคคล (HR scorecard) ระยะ ๓ ป* กรมส!งเสริมวัฒนธรรม ประจําป*งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 

ท้ังนี้ ผลการวิเคราะห�ค!าเฉลี่ยส!วนต!าง หรือ ค!า GAP รายละเอียดตามตารางท่ี ๓.๒๐ สามารถจัดลําดับ
ประเด็นท่ีมีค!าเฉลี่ยส!วนต!างมากท่ีสุดไปถึงน4อยท่ีสุดท่ีควรนํามาจัดทําแผนกลยุทธ�การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล 
ได4ดังนี้ 



- ๒๗ - 
 

ลําดับที่ ๑ การมีแนวทางและดําเนินการรักษา จูงใจ/ตอบแทนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพสูงไว4อย!างชัดเจน (ข4อ ๔) ๔ 
ลําดับที่ ๒ การสื่อสาร/ถ!ายทอดวัฒนธรรม/ค!านิยมร!วมของ สวธ. ไปยังบุคลากรทุกระดับ (ข4อ ๑๓) 
ลําดับที่ ๓ การประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับอย!างเปZนระบบและมีมาตรฐานเดียวกัน (ข4อ ๙) 
ลําดับที่ ๔ การเป{ดโอกาสให4บุคลากรเสนอแนะข4อมูล/ข4อคิดเห็นต!อผู4บริหารในการพัฒนาและปรับปรุงการ

บริหารงาน (ข4อ ๒๕) ๔ 

ลาํดับที ่๕ การสาํรวจความต4องการด4านสวสัดิการและมีการจัดสวสัดกิารให4บคุลากรอย!างเหมาะสม (ข4อ ๒๔) ๔ 

  

                                                 
๔ เปZนประเด็นทีม่ีค!า GAP สูง จากการสํารวจเมือ่ป* พ.ศ. ๒๕๖๐ 
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ตารางที ่๓.๒๐ ตารางสรุปการวิเคราะห�ส!วนต!าง 

ข4อ ประเดน็ ภาพรวม วเิคราะห�สายงาน วเิคราะห�อายกุารทาํงาน 
นกัวชิาการวฒันธรรม เจ4าพนกังานวฒันธรรม อายงุาน > ๑๐ ป* อายงุาน ๖ - ๑๐ ป* 

ค!าเฉลีย่ GAP ลาํดบั ค!าเฉลีย่ GAP ลาํดบั ค!าเฉลีย่ GAP ลาํดบั ค!าเฉลีย่ GAP ลาํดบั ค!าเฉลีย่ GAP ลาํดบั 
ความสอดคล4องกบัยทุธศาสตร� 
๑ สวธ. มีแผนอัตรากําลังที่ชัดเจน และสอดคล4องกับพันธกิจและยุทธศาสตร�ของ สวธ.  ๐.๙๒๑๗   ๑.๐๙๕๗   ๐.๖๔๗๑   ๑.๐๑๘๕   ๐.๖๙๐๕   
๒ สวธ. มีแผนพัฒนาบุคลากรที่สอดคล4องกับพันธกิจและยุทธศาสตร�ของ สวธ. ๐.๘๓๐๔   ๐.๙๒๑๗   ๐.๖๔๗๑   ๐.๙๐๗๔   ๐.๖๔๒๙   
๓ สวธ. เป{ดโอกาสให4บุคลากรแสดงความคิดเห็นต!อทิศทางและเปOาหมายการบริหารทรัพยากรบุคคล ๐.๙๔๓๕   ๑.๑๓๐๔   ๐.๖๔๗๑   ๑.๐๗๔๑   ๐.๖๑๙๐   
๔ สวธ. มแีนวทางและดาํเนนิการรกัษา จงูใจ/ตอบแทนบคุลากรทีม่ปีระสทิธภิาพสูงไว4อย!างชดัเจน ๕ ๑.๐๙๕๗ ๑ ๑.๒๕๒๒ ๑ ๐.๕๘๘๒   ๑.๒๕๙๓  ๑ ๐.๗๖๑๙ ๓ 

ประสทิธภิาพของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
๕ สวธ. มีการใช4เทคโนโลยีสารสนเทศและฐานข4อมูลเพื่อการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพ ๐.๘๖๙๖   ๑.๐๒๖๑   ๐.๔๑๑๘   ๐.๙๓๕๒   ๐.๗๑๔๓   
๖ สวธ. มกีารประเมนิความคุ4มค!าและความเหมาะสมด4านการพฒันาทรพัยากรบคุคลทีช่ดัเจน ๐.๙๔๗๘   ๑.๐๘๗๐   ๐.๗๐๕๙ ๒ ๑.๐๐๐๐   ๐.๗๓๘๑   
๗ สวธ. จดัสรรงบประมาณและดาํเนนิการพฒันาบคุลากรอย!างเหมาะสมเพยีงพอ ๐.๘๙๑๓   ๐.๙๙๑๓   ๐.๗๖๔๗ ๑ ๐.๙๗๒๒   ๐.๖๔๒๙   
๘ สวธ. จัดสรรงบประมาณและดําเนินการพัฒนาบุคลากรอย!างทั่วถึงทุกป* ๐.๘๘๒๖   ๑.๐๑๗๔   ๐.๖๔๗๑   ๐.๙๖๓๐   ๐.๖๔๒๙   

ประสทิธผิลของการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
๙ สวธ. มกีารประเมนิผลงานของบคุลากรทกุระดบัอย!างเปZนระบบและมมีาตรฐานเดยีวกนั ๐.๙๕๖๕ ๓ ๑.๑๔๗๘ ๓ ๐.๗๐๕๙ ๒ ๑.๑๓๘๙   ๐.๖๖๖๗   

๑๐ สวธ. มีการประเมินผลงานของบุคลากรทุกระดับโดยมีมาตรฐานเดียวกัน ๐.๘๙๑๓   ๑.๐๓๔๘   ๐.๕๒๙๔   ๑.๐๙๒๖   ๐.๖๙๐๕   
๑๑ ระบบการประเมินผลงานบุคลากรทุกระดับของ สวธ. เชื่อมโยงกบัการตอบแทนผลงานอย!างชัดเจน ๐.๘๖๙๖   ๑.๐๓๔๘   ๐.๔๗๐๖   ๑.๑๑๑๑   ๐.๕๒๓๘   
๑๒ สวธ. มีการประเมินความพึงพอใจของบคุลากรต!อการบริหารทรัพยากรบุคคลทุกป* ๐.๘๓๐๔   ๐.๙๓๙๑   ๐.๕๒๙๔   ๑.๐๑๘๕   ๐.๕๙๕๒   
๑๓ สวธ. มกีารสือ่สาร/ถ!ายทอดวฒันธรรม/ค!านยิมร!วมของ สวธ. ไปยงับคุลากรทกุระดบั ๑.๐๓๙๑ ๒ ๑.๒๑๗๔ ๒ ๐.๕๒๙๔   ๑.๑๙๔๔ ๒  ๐.๘๐๙๕ ๑ 
๑๔ สวธ. มีการประเมินความรู4 ทักษะ ความสามารถของบุคลากรหลังการฝ�กอบรมฯ อย!างต!อเนื่อง ๐.๗๖๕๒   ๐.๙๓๐๔   ๐.๓๕๒๙   ๐.๘๙๘๑   ๐.๔๗๖๒   

ความพร4อมรบัผดิการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
๑๕ สวธ. มีการประกาศเกณฑ�การประเมินผลการปฏิบัติราชการให4บุคลากรทราบโดยทั่วกัน ๐.๘๔๗๘   ๐.๙๓๙๑   ๐.๕๒๙๔   ๐.๙๗๒๒   ๐.๖๑๙๐   
๑๖ สวธ. เป{ดโอกาสให4บคุลากรมกีารตรวจสอบการบรหิารบคุคล หรอืประเมนิผลการปฏบิตังิานได4 ๐.๗๐๐๐   ๐.๘๑๗๔   ๐.๒๓๕๓   ๐.๗๙๖๓  ๐.๕๒๓๘   
๑๗ สวธ. มีการจัดทําข4อมูลด4านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ๐.๙๐๐๐   ๑.๐๓๔๘   ๐.๕๒๙๔   ๑.๐๒๗๘   ๐.๖๔๒๙   
๑๘ บุคลากรสามารถเข4าใช4ข4อมูลด4านการพฒันาทรัพยากรบุคคลได4 ๐.๗๙๕๗   ๐.๙๑๓๐   ๐.๔๑๑๘   ๐.๙๘๑๕   ๐.๕๒๓๘   
๑๙ สวธ. มกีารทาํฐานข4อมลูบุคลากรด4านการสรรหา บรรจแุต!งตั้ง การโยกย4ายทีช่ดัเจนและโปร!งใส ๐.๙๒๑๗   ๑.๑๑๓๐   ๐.๕๒๙๔   ๑.๑๘๕๒  ๓ ๐.๕๔๗๖   

คุณภาพชวีติและความสมดลุของชวีติ 
๒๐ สวธ. มีนโยบายและมาตรการที่ชัดเจนด4านการสร4างขวัญกําลังใจในการทํางานให4กับบุคลากร ๐.๙๑๗๔   ๑.๐๙๕๗   ๐.๒๙๔๑   ๑.๑๔๘๑   ๐.๕๗๑๔   
๒๑ สวธ. มีสภาพแวดล4อมการทํางานที่ดี ส!งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร ๐.๗๖๙๖   ๐.๙๗๓๙   ๐.๑๗๖๕   ๐.๗๙๖๓   ๐.๖๙๐๕   
๒๒ สวธ. มีกิจกรรมเพื่อส!งเสริมสุขภาพกายและสุขภาพจิตของบุคลากร ๐.๘๗๘๓   ๑.๐๒๖๑   ๐.๕๘๘๒   ๐.๙๑๖๗   ๐.๗๑๔๓   
๒๓ สวธ. มีกิจกรรมสร4างความสัมพันธ�อันดีระหว!างผู4บริหารกับบุคลากรทุกระดับ และระหว!างบุคลากรด4วยกัน ๐.๘๓๐๔   ๐.๙๔๗๘   ๐.๕๒๙๔   ๐.๙๘๑๕   ๐.๖๔๒๙   
๒๔ สวธ. มกีารสาํรวจความต4องการด4านสวสัดกิารและมกีารจดัสวสัดกิารให4บคุลากรอย!างเหมาะสม ๐.๙๕๖๕ ๓ ๑.๐๖๐๙   ๐.๕๒๙๔   ๑.๑๒๐๔   ๐.๗๖๑๙ ๓  
๒๕ สวธ. เป{ดโอกาสให4บคุลากรเสนอแนะข4อมลู/ข4อคิดเหน็ต!อผู4บรหิารในการพฒันาและปรบัปรงุการบรหิารงาน ๐.๙๕๒๒   ๑.๑๑๓๐   ๐.๗๐๕๙ ๒ ๑.๐๗๔๑   ๐.๗๘๕๗ ๒ 

                                                 
๕ เปZนประเด็นทีม่ีค!า GAP สูง จากการสํารวจเมือ่ป* พ.ศ. ๒๕๖๐ 
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๓.๔ การวเิคราะห�สภาพแวดล4อมและศกัยภาพ (SWOT Analysis) ด4านทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวฒันธรรม 

การวิเคราะห�สภาพแวดล4อมและศักยภาพ (SWOT Analysis) ได4แก! การค4นหาจุดแข็ง (Strength) และจุดอ!อน 
(Weakness) ตลอดจนปMจจัยสนับสนุน (Opportunity) และปMจจัยท่ีเปZนอุปสรรคต!อการทํางาน (Threat) นําไปสู!การ
วิเคราะห� TOWs MATRIX ทําให4ได4แนวทางและกลยุทธ�สําหรับการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard) จาก
การศึกษาระบบทรัพยากรบุคคลของกรมส!งเสริมวัฒนธรรม สรุปผลการวิเคราะห� SWOT ด4านทรัพยากรบุคคล ได4ดังนี้ 

๑) จุดแขง็ (Strength) 
S1 มีบุคลากรหรือเครือข!ายวัฒนธรรมท่ีมีความรู4ความเข4าใจงานด4านวัฒนธรรมเปZนอย!างดี 
S2 เปZนหน!วยงานเล็ก มีบุคลากรไม!มาก ง!ายต!อการบริหารจัดการ 
S3 มีภาคีเครือข!ายทางด4านงานวัฒนธรรม ท้ังในระดับองค�กร (สภาวัฒนธรรม) และระดับบุคคล (ศิลป{น) 

รวมท้ังเครือข!ายท่ีไม!เปZนนิติบุคคล 
S4 มีวัฒนธรรมองค�การท่ีเข4มแข็งในด4านคุณธรรมจริยธรรม ความสัมพันธ�ระหว!างสมาชิกในองค�การเปZน

แบบพ่ีน4อง มีมิตรไมตรีต!อกัน พ่ึงพาอาศัยกัน 
S5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด4านทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัย เพียงพอต!อการทํางาน 

๒) จุดอ!อน (Weakness) 
W1 บุคลากรของกรมขาดองค�ความรู4และความเข4าใจเก่ียวกับสภาพแวดล4อมภายนอก/บริบทการ

เปลี่ยนแปลงท่ีส!งผลต!อการปรับตัวทางวัฒนธรรม 
W2 บุคลากรบางส!วนถนัดงานประจํา ไม!เอ้ือให4เกิดความคิดสร4างสรรค�ในการทํางาน และขาดการทํางาน

ในเชิงรุก 
W3 การโอน/ย4าย ระหว!างส!วนราชการของข4าราชการท่ีเกิดข้ึนบ!อยครั้ง ทําให4ผู4ปฏิบัติงานและจํานวน

บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
W4 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมีทิศทางและการประเมินผลท่ีชัดเจน เพ่ือให4การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุดกับท้ังตัวบุคลากรและ สวธ. 
W5 การใช4ระบบการจัดการความรู4 (KM) ยังไม!สมบูรณ� 

๓) โอกาส (Opportunity) 
O1 ยุทธศาสตร�ชาติ ๒๐ ป*/แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห!งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ และนโยบายรัฐบาลท่ี

ให4การสนับสนุนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ  
O2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม! สามารถนํามาประยุกต�ใช4ในการปฏิบัติงานด4านทรัพยากร

บุคคลให4มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
O3 นโยบายการพัฒนาระบบราชการไทยท่ีเปZนแรงขับเคลื่อนในการปฏิรูปโครงสร4างและภารกิจ 

๔) อปุสรรค (Threat) 
T1 นโยบายการปรับลดอัตรากําลังคนของภาครัฐ และกฎระเบียบในการคัดสรรบุคลากรเข4าทํางาน

ราชการ เปZนอุปสรรคในการจัดอัตรากําลังของหน!วยงาน 
T2 มติคณะรัฐมนตรี เรื่อง การทบทวนข4อเสนอให4จัดต้ังหน!วยงานของรัฐตามแผนการปฏิรูปประเทศ 

กรณีการเสนอจัดต้ังหน!วยงานใหม! ท่ีต4องระบุข4อเสนอให4ยุบเลิก หรือยุบรวมหน!วยงานท่ีมีอยู!เดิม (One-In, X-Out) 
T3 นโยบายการจ4างพนักงานราชการทดแทนข4าราชการและลูกจ4างประจํา 
T4 การสั่งสมประสบการณ�ด4วยการหมุนเวียนงาน (Rotation) ยังไม!สามารถทําได4อย!างมีนัยสําคัญ 
T5 ผลตอบแทน สิ่งจูงใจ และสวัสดิการของรัฐท่ีไม!เพียงพอ ไม!สะท4อนปริมาณและคุณภาพงานท่ีแท4จริง 
T6 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมีทิศทางและการประเมินผลท่ีชัดเจน เพ่ือให4การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุดกับท้ังตัวบุคลากรและกรมส!งเสริมวัฒนธรรม  
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ตารางที ่๓.๑๘ ตารางสรุปประเด็นสภาพแวดล4อมและศักยภาพ (SWOT Analysis) ด4านทรัพยากรบุคคล 

จดุแขง็ จดุอ!อน 
S1 มีบุคลากรหรือเครือข!ายวัฒนธรรมท่ีมีความรู4ความเข4าใจงาน

ด4านวัฒนธรรมเปZนอย!างดี 
S2 เปZนหน!วยงานเล็ก มีบุคลากรไม!มาก ง!ายต!อการบริหาร

จัดการ 
S3 มีภาคีเครือข!ายทางด4านงานวัฒนธรรม ท้ังในระดับองค�กร 

(สภาวัฒนธรรม) และระดับบุคคล (ศิลป{น) รวมท้ังเครือข!าย
ท่ีไม!เปZนนิติบุคคล 

S4 มีวัฒนธรรมองค�การท่ีเข4มแข็งในด4านคุณธรรมจริยธรรม 
ความสัมพันธ�ระหว!างสมาชิกในองค�การเปZนแบบพ่ีน4อง มี
มิตรไมตรีต!อกัน พ่ึงพาอาศัยกัน 

S5 มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด4านทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัย 
เพียงพอต!อการทํางาน 

W1 บุคลากรของกรมขาดองค�ความรู4และความเข4าใจเก่ียวกับ
สภาพแวดล4อมภายนอก/บริบทการเปลี่ยนแปลงท่ีส!งผลต!อการ
ปรับตัวทางวัฒนธรรม 

W2 บุคลากรบางส!วนถนัดงานประจํา ไม!เ อ้ือให4เกิดความคิด
สร4างสรรค�ในการทํางาน และขาดการทํางานในเชิงรุก 

W3 การโอน/ย4าย ระหว!างส!วนราชการของข4าราชการท่ีเกิดข้ึน
บ!อยครั้ ง  ทําให4ผู4 ปฏิ บัติ งานและจํานวนบุคลากรมีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

W4 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมทิีศทางและการประเมินผลท่ี
ชัดเจน เพ่ือให4การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุด
กับท้ังตัวบุคลากรและ สวธ. 

W5 การใช4ระบบการจัดการความรู4 (KM) ยังไม!สมบูรณ� 
โอกาส อปุสรรค 

O1 ยุทธศาสตร�ชาติ ๒๐ ป*/แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห!งชาติ ฉบับท่ี ๑๒ และนโยบายรัฐบาลท่ีให4การสนับสนุน
การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรภาครัฐ  

O2 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหม!  สามารถนํามา
ประยุกต�ใช4ในการปฏิบัติงานด4านทรัพยากรบุคคลให4มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

O3 นโยบายการพัฒนาระบบราชการไทยท่ีเปZนแรงขับเคลื่อนใน
การปฏิรูปโครงสร4างและภารกิจ 

T1 นโยบายการปรับลดอัตรากําลังคนของภาครัฐ และกฎระเบียบ
ในการคัดสรรบุคลากรเข4าทํางานราชการ เปZนอุปสรรคในการ
จัดอัตรากําลังของหน!วยงาน 

T2 มติคณะรัฐมนตรี เรื่อง การทบทวนข4อเสนอให4จัดตั้งหน!วยงาน
ของรัฐตามแผนการปฏิรูปประเทศ กรณีการเสนอจัดตั้ ง
หน!วยงานใหม! ท่ีต4องระบุข4อเสนอให4ยุบเลิก หรือยุบรวม
หน!วยงานท่ีมีอยู!เดิม (One-In, X-Out) 

T3 นโยบายการจ4างพนักงานราชการทดแทนข4าราชการและ
ลูกจ4างประจํา 

T4 การสั่งสมประสบการณ�ด4วยการหมุนเวียนงาน (Rotation) ยัง
ไม!สามารถทําได4อย!างมีนัยสําคัญ 

T5 ผลตอบแทน สิ่งจูงใจ และสวัสดิการของรัฐท่ีไม!เพียงพอ ไม!
สะท4อนปริมาณและคุณภาพงานท่ีแท4จริง 

T6 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมทิีศทางและการประเมินผลท่ี
ชัดเจน เพ่ือให4การพัฒนาศักยภาพบุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุด
กับ ท้ังตัวบุคลากรและกรมส!งเสริมวัฒนธรรม 
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๓.๕ การวเิคราะห�แผนกลยุทธ�ด4านการบรหิารทรพัยากรบคุคล TOWS Analysis 
จากการวิเคราะห� SWOT Analysis มาวิเคราะห�ความสัมพันธ�ระหว!างจุดแข็งกับโอกาส (SO) จุดแข็งกับ

อุปสรรค (ST) จุดอ!อนกับโอกาส (WO) และจุดอ!อนกับอุปสรรค (WT) ทําให4ได4ตาราง TOWS Matrix เพ่ือ
กําหนดความสัมพันธ� และนําผลของการวิเคราะห�ความสัมพันธ�มากําหนดประเด็นยุทธศาสตร� ท้ังนี้ จากการ
วิเคราะห� SWOT สามารถกําหนดประเด็นยุทธศาสตร� จํานวน ๕ ยุทธศาสตร� ดังนี้ 

การวเิคราะห�ความสมัพนัธ� ประเด็นยทุธศาสตร� 
S1 มีบุคลากรหรือเครือข!ายวัฒนธรรมท่ีมีความรู4ความ

เข4าใจงานด4านวัฒนธรรมเปZนอย!างดี 
- การพัฒนาทักษะ กรอบแนวคิด และความสามารถงาน

ทางวัฒนธรรม (S1,S4-S5+O2,O3) 
O3 นโยบายการพัฒนาระบบราชการไทยท่ีเปZนแรง

ขับเคลื่อนในการปฏิรูปโครงสร4างและภารกิจ 
W3 การโอน/ย4าย ระหว!างส!วนราชการของข4าราชการท่ี

เกิด ข้ึนบ!อยครั้ ง  ทําให4ผู4ปฏิ บั ติงานและจํานวน
บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

W4 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมีทิศทางและการ
ประเมินผลท่ีชัดเจน เพ่ือให4การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุดกับท้ังตัวบุคลากรและ 
สวธ. 

- การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
(O3+W2-W4) 

W1 บุคลากรของกรมขาดองค�ความรู4และความเข4าใจ
เ ก่ี ยว กับสภาพแวดล4 อมภายนอก/บริ บทการ
เปลี่ยนแปลงท่ีส!งผลต!อการปรับตัวทางวัฒนธรรม 

T4 การสั่ งสมประสบการณ�ด4 วยการหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ยังไม!สามารถทําได4อย!างมีนัยสําคัญ 

T6 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมีทิศทางและการ
ประเมินผลท่ีชัดเจน เ พ่ือให4การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุดกับ ท้ังตัวบุคลากรและ
กรมส!งเสริมวัฒนธรรม 

- การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการจัดการความรู4 
 (O2+W1-W2,W5) (W1-W2,W5+T4,T6) 

T4 การสั่ งสมประสบการณ�ด4 วยการหมุนเวียนงาน 
(Rotation) ยังไม!สามารถทําได4อย!างมีนัยสําคัญ 

T5 ผลตอบแทน สิ่ งจูงใจ และสวัสดิการของรัฐ ท่ีไม!
เพียงพอ ไม!สะท4อนปริมาณและคุณภาพงานท่ีแท4จริง 

T6 การจัดหลักสูตรการฝ�กอบรมควรมีทิศทางและการ
ประเมินผลท่ีชัดเจน เ พ่ือให4การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรเกิดประโยชน�สูงสุดกับท้ังตัวบุคลากรและกรม
ส!งเสริมวัฒนธรรม 

- การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด4 านกระบวนการ
ทรัพยากรบุคคล 
(S5+T2-T4,T6) (W1,W4+T2-T4,T6) 

S2 เปZนหน!วยงานเล็ก มีบุคลากรไม!มาก ง!ายต!อการ
บริหารจัดการ 

T5 ผลตอบแทน สิ่ งจูงใจ และสวัสดิการของรัฐ ท่ีไม!
เพียงพอ ไม!สะท4อนปริมาณและคุณภาพงานท่ีแท4จริง 

- การเสริมสร4างพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
(S1-S4+T1,T5) (W3+T1,T5) 
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๔.๑ วสิยัทัศน�ด4านการบรหิารทรพัยากรบคุคล 
 

 
๔.๒ พันธกจิด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

๑) เสริมสร4างและพัฒนาขีดความสามารถและสมรรถนะบุคลากร เพ่ือสร4างความสําเร็จขององค�กรอย!างยั่งยืน 
๒) สร4างความสุขและความผูกพันของทรัพยากรบุคคลท่ีมีต!อองค�กร ยกระดับคุณภาพชีวิตบุคลากร 

๔.๓ เปOาประสงค�หลักด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
๑) เรียนรู4 พัฒนา สร4างความเข4มแข็ง พร4อมรับการเปลี่ยนแปลง 
๒) ส!งเสริมการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมภิบาล 
๓) สร4างความสุขในการปฏิบัติงานและความผูกพันองค�กร 

๔.๔ ยทุธศาสตร�ด4านการบรหิารทรัพยากรบคุคล 
๑) การพัฒนาทักษะ กรอบแนวคิด และความสามารถ พร4อมรับการเปลี่ยนแปลง 
๒) การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบการจัดการความรู4 
๓) การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
๔) การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด4านกระบวนการทรัพยากรบุคคล 
๕) การเสริมสร4างพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 

๔.๕ เปOาประสงค�ยุทธศาสตร� 
๑) บุคลากรได4เสริมสร4างสมรรถนะเปZนไปตามท่ีองค�กรต4องการ และเท!าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี

สามารถนําเทคโนโลยีท่ีมีอยู!ในปMจจุบันมาใช4ให4เกิดประโยชน�สูงสุด 
๒) ส!งเสริมกระบวนการแลกเปลี่ยนและถ!ายทอดองค�ความรู4ของบุคคลากร 
๓) มีบทบาท ภารกิจ และโครงสร4างสอดคล4องกับภารกิจในปMจจุบัน พร4อมรองรับภารกิจในอนาคต 
๔) ส!งเสริมการบริหารระบบทรัพยากรบุคคลเปZนไปตามหลักธรรมาภิบาล 
๕) ส!งเสริมกระบวนการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด4านกระบวนการทรัพยากรบุคคล 
๖) ส!งเสริมการสร4างคุณภาพชีวิตท่ีดีและความผูกผันของบุคลากร 

๔.๖ เปOาประสงค�เชิงกลยุทธ� 
๑) เพ่ือให4มีแนวทางการพัฒนาทักษะ กรอบแนวคิด และความสามารถบุคลากรตามท่ีองค�กรต4องการ เท!าทัน

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
๒) เพ่ือให4มีระบบและแนวทางการแลกเปลี่ยนและถ!ายทอดองค�ความรู4ของบุคลลากร 
๓) เพ่ือให4มีการทบทวน บทบาท ภารกิจ ระบบงาน และโครงสร4างสอดคล4องกับสถานการณ�ท่ีเปลี่ยนแปลง 
๔) เพ่ือให4มีกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร!งใสและเปZนธรรม 
๕) เพ่ือให4มีระบบและกลไกการรับผิดชอบต!อการตัดสนิใจและผลของการตัดสินใจด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
๖) เพ่ือส!งเสริมคุณธรรมจริยธรรม และความโปร!งใสในด4านกระบวนการทรัพยากรบุคคล 
๗) เพ่ือให4สร4างสิ่งแวดล4อมในการทํางาน และสวัสดิการอย!างเหมาะสม เท!าเทียม และท่ัวถึง 

“สร4างสรรค� โปร!งใส ทันสมัย พร4อมรับความเปลี่ยนแปลง มุ!งสู!ข4าราชการไทย ๔.๐” 
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พนัธกจิด4านการบรหิาร
ทรพัยากรบคุคล 

เปOาประสงค�หลกัด4านการ
บรหิารทรพัยากรบคุคล 

ยทุธศาสตร�ด4านการ
บรหิารทรพัยากรบคุคล เปOาประสงค�ยทุธศาสตร� เปOาประสงค� 

เชิงกลยทุธ� 
๑) เสริมสร4างและพัฒนา

ขีดความสามารถและ
สมรรถนะบุคลากร 
เพ่ือสร4างความสําเร็จ
ขององค�กรอย!างยั่งยืน 

๑) เรียนรู4 พัฒนา สร4าง
ความเข4มแข็ง พร4อม
รับการเปลี่ยนแปลง 

๑) ก า ร พั ฒ น า ทั ก ษ ะ 
กรอบแนวคิด และ
ความสามารถ พร4อม
รับการเปลี่ยนแปลง 

๑) บุคลากรได4เสริมสร4าง
ส ม ร ร ถ น ะ เ ปZ น ไ ป
ตามท่ีองค�กรต4องการ 
แ ล ะ เ ท! า ทั น ก า ร
เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง
เทคโนโลยีสามารถนํา
เทคโนโลยี ท่ีมีอยู! ใน
ปMจจุบันมาใช4ให4เกิด
ประโยชน�สูงสุด 

๑) เ พ่ือให4มีแนวทางการ
พัฒนาทั กษะ  กรอบ
แ น ว คิ ด  แ ล ะ ค ว า ม 
สามารถบุคลากรตามท่ี
องค�กรต4องการ เท!าทัน
การเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี 

๒) การเพ่ิมประสิทธิภาพ
ระบ บก า ร จั ด ก า ร
ความรู4 

๒) ส!งเสริมกระบวนการ
แ ล ก เ ป ลี่ ย น แ ล ะ
ถ!ายทอดองค�ความรู4
ของบุคคลากร 

๒) เพ่ือให4มีระบบและแนว
ทางการแลกเปลี่ยนและ
ถ! ายทอดองค� ความรู4
ของบุคลลากร 

๒) สร4 า งความสุขและ
ค ว า ม ผู ก พั น ข อ ง
ทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ต!อองค�กร ยกระดับ
คุณภาพชีวิตบุคลากร 

๒) ส!งเสริมการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตาม
หลักธรรมภิบาล 

๓) ก า ร พั ฒ น า
ประสิทธิภาพระบบ
ทรัพยากรบุคคล 

๓) ส!งเสริมการบริหาร
ร ะ บ บ ท รั พ ย า ก ร
บุ คค ล เปZ น ไ ป ต า ม
หลักธรรมาภิบาล 

๓) เ พ่ือให4มีกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ท่ีมีความโปร!งใสและ
เปZนธรรม 

๔) การพัฒนาสมรรถนะ
บุ ค ล า ก ร ด4 า น
ก ร ะ บ ว น ก า ร
ทรัพยากรบุคคล 

๔) ส! ง เ ส ริ ม
กระบวนการพัฒนา
สมรรถนะบุคลากร
ด4 า น กร ะ บ วน ก า ร
ทรัพยากรบุคคล 

๔) เ พ่ือส!งเสริมคุณธรรม
จริยธรรม และความ
โ ป ร! ง ใ ส ใ น ด4 า น
กระบวนการทรัพยากร
บุคคล 

๓) สร4างความสุขในการ
ปฏิบัติงานและความ
ผูกพันองค�กร 

๕) การเสริมสร4างพัฒนา
คุ ณ ภ า พ ชี วิ ต แ ล ะ
ความผูกพัน 

๕) ส! ง เ ส ริ ม ก า ร ส ร4 า ง
คุณภาพชีวิตท่ีดีและ
ค ว า ม ผู ก ผั น ข อ ง
บุคลากร 

๕) เพ่ือให4สร4างสิ่งแวดล4อม
ในกา ร ทํ า ง าน  แล ะ
ส วั ส ดิ ก า ร อ ย! า ง
เหมาะสม เท! า เ ทียม 
และท่ัวถึง 

 
 



 

รปูที ่๔.๑ แผนผงัความเชื่อมโยงกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบคุคล 
 

  



- ๓๕-  
 

๔.๗ ตวัชีว้ดัผลการปฏบิตังิาน  
  กรมส!งเสริมวัฒนธรรม กําหนดตัวชี้วัดผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถสะท4อนผลสําเร็จของการ
ดําเนินงานในแต!ละเปOาประสงค�เชิงกลยุทธ�ด4านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคล4องกับมาตรฐาน
ความสําเร็จด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งสิ้น ๖ ตัวชี้วัด ดังนี้ 

 

ตารางแสดงความสอดคล4องประเดน็ยทุธศาสตร�กบัเปOาประสงค�เชงิกลยทุธ� 
 

ประเด็นยทุธศาสตร� เปOาประสงค�เชงิกลยทุธ� ตวัชีว้ดั 
๑) การพัฒนาทักษะ กรอบ

แนวคิด และความสามารถ 
พร4อมรับการเปลี่ยนแปลง 

๑) เพ่ือให4มีแนวทางการพัฒนาทักษะ 
กรอบแนวคิด และความสามารถ
บุคลากรตามท่ีองค�กรต4องการเท!า
ทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

ตัวชี้วัดที่ ๑.๑ ร4อยละของบุคลากรท่ีได4
เข4ารับการฝ�กอบรมท่ีสถาบัน/หน!วยงาน
ภายนอกเปZนผู4จัดการฝ�กอบรมได4ตาม
แผนปฏิบัติการ 
ตัวชี้วัดที่ ๑.๒ จํานวนการจัดโครงการ/
กิจกรรม เพ่ือพัฒนาทักษะ เสริมความรู4
ด4านเทคโนโลยีดิจิทัลแก!บุคลากร สวธ. 

๒) การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบ
การจัดการความรู4 

๒) เพ่ือให4มีระบบและแนวทางการ
แลกเปลี่ ยนและถ! ายทอดองค�
ความรู4ของบุคลลากร 

ตัวชี้วัดที่ ๒.๑ ร4อยละความสําเร็จของ
การจัดการความรู4  และส!งเสริมให4เกิด
บรรยากาศของการเรียนรู4 

๓) การพัฒนาประสิทธิภาพ
ระบบทรัพยากรบุคคล 

๓) เ พ่ื อ ให4 มี กร ะบวนการบริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความโปร!งใส
และเปZนธรรม 

ตัวชี้วัดที่ ๓.๑ ค ะ แ น น ก า ร ป ร ะ เ มิ น
คุณธร รมและคว าม โ ปร! ง ใ ส ใ นกา ร
ดําเนินงานของหน!วยงานภาครัฐ (ITA) 
(ป.ป.ช. เปZนผู4ประเมิน) 

๔) ก า ร พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ
บุคลากรด4านกระบวนการ
ทรัพยากรบุคคล 

๔) เพ่ือส!งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
แ ล ะ ค ว า ม โ ป ร! ง ใ ส ใ น ด4 า น
กระบวนการทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัดที่ ๔.๑ ร4อยละความสําเร็จของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

๕) ก า ร เ ส ริ ม ส ร4 า ง พั ฒ น า
คุณภาพชี วิ ตและความ
ผูกพัน 

๕) เ พ่ือให4สร4างสิ่ งแวดล4อมในการ
ทํ า ง าน  แล ะส วั ส ดิ ก า ร อย! า ง
เหมาะสม เท!าเทียม และท่ัวถึง 

ตัวชี้วัดที่ ๕.๑ จํานวนกิจกรรมท่ีสร4าง
เสริมบรรยากาศการทํางานท่ีดีให4เกิดข้ึน
ในองค�กร 

 
  



- ๓๖-  
 

๔.๘ แผนกลยุทธ�การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard) ระยะ ๓ ป* กรมส!งเสริมวัฒนธรรมประจําป*งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๖๕ 
 

มิตทิี ่๑ ความสอดคล4องเชงิยทุธศาสตร�  
ยุทธศาสตร�ที่ ๑ การพัฒนาทักษะ กรอบแนวคิด และความสามารถ พร4อมรับการเปลี่ยนแปลง 
 

เปOาประสงค� 
เชงิกลยทุธ� 

ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
ค!าเปOาหมาย ผู4รบัผดิชอ

บ ป* ๒๕๖๓ ป* ๒๓๖๔ ป* ๒๕๖๕ 
๑) เพื่อให4 มีแนวทางการพัฒนา

ทักษะ กรอบแนว คิด  และ
ความสามารถบุคลากรตามที่
องค�กรต4องการเท! า ทันการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 

ตัวชี้วัดที่ ๑.๑ จํานวนการจัดโครงการ/
กิจกรรม เพื่อพัฒนาทักษะ เสริมความรู4
ด4านเทคโนโลยีดิจิทัลแก!บุคลากร สวธ. 

กิ จกรรม พัฒนา ทักษะ เ สริ ม
ความรู4ด4านเทคโนโลยีดิจิทัลแก!
บุคลากร สวธ. 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

IT สล. 

ตัวชี้วัดที่ ๑.๒ ระดับความสําเร็จในการ
จั ด ทํ าแผนและ ดํ า เ นิ นการบริ ห า ร
กําลังคนเพื่อทดแทนการสูญเสียอัตรา
การเกษียณอายุราชการ 

การจัดทําแผนอัตรากําลังและ
บริหารบุคลากร สวธ. 

แผนวิ เ คราะห�
ก ร ะ บ ว น ง า น
และอัตรากําลัง
ไ ด4 รั บ ค ว า ม
เ ห็ น ช อ บ จ า ก
ผู4บริหาร 

ดําเนินการตาม
แผนฯ 

ท บ ท ว น แ ล ะ
ปรั บป รุ ง แ ก4 ไ ข
แผน ฯ  เ พื่ อ จั ด 
เตรียมแผนฯ ทั้ง
ร ะ ย ะ สั้ น แ ล ะ
ระยะยาว 

กจ. สล. 

 

มิตทิี ่๒ ประสทิธภิาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
ยุทธศาสตร�ที่ ๒ การเพิ่มประสิทธิภาพระบบการจัดการความรู4 
 

เปOาประสงค� 
เชงิกลยทุธ� 

ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
ค!าเปOาหมาย 

ผู4รบัผดิชอบ
ป* ๒๕๖๓ ป* ๒๓๖๔ ป* ๒๕๖๕ 

๒) เพื่อให4มีระบบและแนวทางการ
แลกเปลี่ยนและถ!ายทอดองค�
ความรู4ของบุคลลากร 

ตัวชี้วัดที่ ๒.๑ ร4อยละความสําเร็จของ
การจัดการความรู4 และส!งเสริมให4เกิด
บรรยากาศของการเรียนรู4 

กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู4 กับ
บุ ค ล า ก ร ร ะ ห ว! า ง ภ า ย ใ น
หน!วยงาน 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

๒ กิจกรรม 
/โครงการ 

กกข. 
/กพร. 

 
  



- ๓๗ - 
 

มิตทิี ่๓ ประสทิธผิลของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
ยุทธศาสตร�ที่ ๓ การพัฒนาประสิทธิภาพระบบทรัพยากรบุคคล 
 

เปOาประสงค�เชงิกลยทุธ� ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
ค!าเปOาหมาย 

ผู4รบัผดิชอบ 
ป* ๒๕๖๓ ป* ๒๓๖๔ ป* ๒๕๖๕ 

๓) เพื่อให4มีกระบวนการบริหาร
ทรั พย าก ร บุ คคล ที่ มี ค ว าม
โปร!งใสและเปZนธรรม 

ตัวชี้วัดที่ ๓.๑ คะแนนการประเ มิน
คุณธรรมและความโปร! ง ใส ในการ
ดําเนินงานของหน!วยงานภาครัฐ (ITA) 
(ป.ป.ช. เปZนผู4ประเมิน) 

กิจกรรมการประเมินคุณธรรม
แ ล ะ ค ว า ม โ ป ร! ง ใ ส ใ น ก า ร
ดําเนินงานของหน!วยงานภาครัฐ 
(ITA) 

ไม!น4อยกว!า
๘๕.๐๐ 
คะแนน 

ไม!น4อยกว!า
๘๕.๐๐ 
คะแนน 

ไม!น4อยกว!า
๘๕.๐๐ 
คะแนน 

ก.พ.ร. 

 

มิตทิี ่๔ ความพร4อมรบัผิดด4านการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
ยุทธศาสตร�ที่ ๔ การพัฒนาสมรรถนะบุคลากรด4านกระบวนการทรัพยากรบุคคล 
 

เปOาประสงค� 
เชงิกลยทุธ� 

ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
ค!าเปOาหมาย 

ผู4รบัผดิชอบ 
ป* ๒๕๖๓ ป* ๒๓๖๔ ป* ๒๕๖๕ 

๔) เพื่อส!งเสริมคุณธรรมจริยธรรม 
แล ะคว า ม โ ป ร! ง ใ ส ใ นด4 า น
กระบวนการทรัพยากรบุคคล 

ตัวชี้วัดที่ ๔.๑ ร4อยละความสําเร็จของ
การประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

การดําเนินการประเมินผลการ
ป ฏิ บั ติ ร า ช ก า ร เ ปZ น ไ ป ต า ม
แนวทางของสํานักงาน ก.พ. 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐.๐๐ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐.๐๐ 

ไม!น4อยกว!า 
ร4อยละ ๘๐.๐๐ 

กจ. สล. 

 

มิตทิี ่๕ คณุภาพชวีติและความสมดลุของชวีติและการทาํงาน  
ยุทธศาสตร�ที่ ๕ การเสริมสร4างพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
 

เปOาประสงค�เชงิกลยทุธ� ตวัชีว้ดั แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 
ค!าเปOาหมาย 

ผู4รบัผดิชอบ 
ป* ๒๕๖๓ ป* ๒๓๖๔ ป* ๒๕๖๕ 

๕) เพื่อให4สร4างสิ่งแวดล4อมในการ
ทํางาน และสวัสดิการอย!าง
เหมาะสม เท!าเทียม และทั่วถึง 

ตัวชี้วัดที่ ๕.๑ จํานวนกิจกรรมที่สร4าง
เสริมบรรยากาศการทํางานที่ดีให4เกิดขึ้น
ในองค�กร 

กิจกรรม/โครงการที่สร4างเสริม
บรรยากาศการทํางาน ที่ ดี ให4
เกิดขึ้นในองค�กร 

๓ กิจกรรม 
/โครงการ 

๓ กิจกรรม 
/โครงการ 

๓ กิจกรรม 
/โครงการ 

สล. 
/ก.พ.ร. 

 
  



- ๓๘ - 
 

แผนการปฏบิตังิานตามแผนกลยุทธ�การบรหิารทรพัยากรบคุคล ประจาํป*งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๖๒ 
 

มติิ
ที่  แผนงาน/โครงการ/กจิกรรม 

ป*งบประมาณ 
ผู4รบัผดิชอบ พ.ศ. ๒๕๖๓ พ.ศ. ๒๕๖๔ พ.ศ. ๒๕๖๕ 

ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒ ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒ ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ ไตรมาส ๑ ไตรมาส ๒ ไตรมาส ๓ ไตรมาส ๔ 

๑ 

กิจกรรมพัฒนาทักษะ เสริมความรู4ด4 าน
เทคโนโลยีดิจิทัลแก!บุคลากร สวธ. 

            IT สล. 

การจั ด ทํ าแผน อัตรา กํ าลั งและบริ หาร
บุคลากร สวธ. 

            กจ. สล. 

๒ 
กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู4กับบุคลากรที่เปZน
ต4นแบบความสําเร็จ 

            
กกข. 
/กพร. 

๓ 
กิจกรรมการประเมินคุณธรรมและความโปร!งใส
ในการดําเนินงานของหน!วยงานภาครัฐ (ITA) 

            ก.พ.ร. 

๔ 
การดําเนินการตามข4อร4องเรียน เรื่องร4อง
ทุกข�ด4านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

            กจ. สล. 

๕ 
กิจกรรม/โครงการที่สร4างเสริมบรรยากาศ
การทํางานที่ดีให4เกิดขึ้นในองค�กร 

            
สล. 

/ก.พ.ร. 
 


