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กรมการท่องเที่ยว ได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2570 ตามแนวทางการประเมินสมรรถนะระบบบริหารบุคคล (Human 
Resource Scorecard) ของส านักงาน ก.พ. โดยบูรณาการการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM – Human 
Resources Management) และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD – Human Resources Development) 
เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของกรมการท่องเที่ยว  
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ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อันจะน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนเพ่ือรองรับกับภารกิจ
ของกรมการท่องเที่ยว และได้จัดท าแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
เพ่ือใช้เป็นกรอบทิศทางการบริหารงานทรัพยากรบุคคลให้สามารถบรรลุพันธกิจ เป้าหมาย และยุทธศาสตร์
ของกรมการท่องเที่ยว 

กรมการท่องเที่ยวหวังเป็นอย่างยิ่งว่า แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว                  
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 จะเป็นกรอบแนวทางการด าเนินงาน เป็นกลไกและเครื่องมือในการประเมินผลส าเร็จ และติดตาม
ประเมินผลการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนเพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้อย่างเป็นรูปธรรมต่อไป  
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ส่วนที่ 1 
ความเป็นมา 

1.1  หลักการและเหตุผล  
 ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดให้ทุกส่วนราชการต้องให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ตามแนวทางและมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ได้ก าหนดให้ต้อง
ด าเนินการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องกับแนวทางและมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้สามารถพัฒนาตนเอง
และปฏิบัติราชการได้อย่างมีประสิทธิภาพทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสามารถสนับสนุนการปฏิบัติราชการของ
หน่วยงานให้บรรลุตามเป้าประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ประกอบกับสถานการณ์/บริบทต่าง  ๆ ที่กระทบต่อ 
การบริหารงานภาครัฐ และการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาครัฐมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งบริบท    
ที่เกิดจากปัจจัยภายนอกองค์กร เช่น นโยบายหรือแนวทางการบริหารราชการแผ่นดินของรัฐบาล นโยบาย        
หรือทิศทางการด าเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากส านักงาน ก.พ. ความคาดหวังของภาคส่วนต่าง  ๆ                      
และบริบทที่เกิดจากปัจจัยภายในองค์กร เช่น การปรับโครงสร้างองค์กร ความต้องการของบุคลากรต่องาน    
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เป็นต้น ดังนั้น เพ่ือให้กรมการท่องเที่ยวสามารถปรับตัวและเตรียมพร้อมกับ
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าว กรมการท่องเที่ยวจึงได้จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 และแผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2568 เพ่ือเป็นแนวทางในการด า เนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ                
เ กิ ด ป ร ะสิ ท ธิ ผ ล  น า ไ ปสู่ ก า ร พัฒนาและ เ พ่ิ ม ขี ด คว ามส ามา รถและสมร รถนะด้ า นก า ลั ง คน 
ของกรมการท่องเที่ยวให้มีความเข้มแข็งสนับสนุนการด าเนินงานตามภารกิจของกรมการท่องเที่ยวให้บรรลุ 
ตามวิสัยทัศน์และสามารถตอบสนองต่อความต้องการและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนดังกล่าวข้างต้น 

1.2 วัตถุประสงค์ 
 1) เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว ซึ่งเป็น
กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) เพ่ือให้บุคลากรได้รับการพัฒนาสมรรถนะ ทักษะ และองค์ความรู้ ปฏิบัติงานที่สร้างคุณค่า และ
ส่งเสริมภารกิจของกรมการท่องเที่ยว  
 3) เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจที่ดีปฏิบัติงานภายใต้สภาวะแวดล้อมและคุณภาพชีวิตที่ดี  

1.3 ขอบเขตของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
 1) ด าเนินการตามขั้นตอนที่ก าหนดไว้ในคู่มือการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล         
ตามแนวทาง HR Scorecard ที่ส านักงาน ก.พ. ก าหนด   
 2) วิธีการด าเนินการประกอบด้วย 5 ขั้นตอน ดังนี้  

2.1) การส ารวจความส าคัญ/ความต้องการและความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
กรมการท่องเที่ยว และวิเคราะห์ผลการส ารวจ   

2.2) การประเมินสถานภาพด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบไปด้วย การวิเคราะห์ 
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.3) การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือน ามาจัดท า
ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความสอดคล้องเชื่อมโยงกับทิศทาง นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน/
โครงการของกรม และก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  
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2.4) การก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและตัวชี้วัด              
ผลการปฏิบัติงานของแต่ละเป้าประสงค์ และค่าเป้าหมายของตัวชี้วัดแต่ละตัว  โดยพิจารณาจากข้อมูลพ้ืนฐาน                
ในการด าเนินการที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล  

2.5) การจัดท ารายละเอียดแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล และการจัดท าแผนงาน/
โครงการรองรับเพ่ือเสนอผู้บริหารพิจารณาอนุมัติให้ประกาศใช้และน าแผนไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม 

1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  
 กรมการท่องเที่ยวสามารถใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีมาตรฐาน สนับสนุน        
การด าเนินงานตามภารกิจหลักของกรมการท่องเที่ยวได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ิมขีดความสามารถ 
และสมรรถนะด้านก าลังคนให้มีความเข้มแข็งทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของบริบทต่าง ๆ ในอนาคตต่อไป  
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ส่วนที่ 2 

กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์และนโยบาย/ยุทธศาสตร์ทีเ่กี่ยวข้อง 

 
 กรมการท่องเที่ยวมีกรอบแนวคิดในการวิเคราะห์และนโยบาย/ยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องเพ่ือจัดท า         
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570   

2.1 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard  
 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าหรับใช้ประเมินผลความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ขององค์กร เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะก าลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับ
ภารกิจขององค์กร โดยเมื่อวันที่ 5 กุมภาพันธ์ 2547 นั้น อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารก าลังคนภาครัฐ 
มีมติเห็นชอบต่อหลักการ องค์ประกอบ และวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
ใช้ชื่อเป็นภาษาไทยว่า “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ HR Scorecard  
 องค์ประกอบของ HR Scorecard จากการศึกษาและวิ เคราะห์แบบแผนการปฏิบัติที่ดี   
(Best Practice) เกี่ยวกับการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กรภาครัฐและเอกชนทั้งในและ
ต่างประเทศ ประกอบกับแนวทางการประยุกต์ใช้ในภาคราชการพลเรือน ส านักงาน ก.พ. จึงก าหนด
องค์ประกอบของการประเมินผลความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการไว้ 4 ส่วน ดังนี้  

1) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) 
หมายถึง ผลการบริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ  

2) ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ 
มาตรการและการด าเนินการต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคล ซึ่งท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ  

3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่า      
ส่วนราชการมีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จจนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด  

4) ผลการด าเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ใช้เป็น
หลักฐานในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหาร                       
ทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 

 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard  
 การพัฒนา HR Scorecard ในส่วนราชการมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความเข้มแข็งให้แก่              
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมายและ                 
มีความพร้อมรับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุ คคลที่เน้น         
ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย  
ระดับยุทธศาสตร์และระดับปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน 
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โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทาง                    
ให้ส่วนราชการบริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  
5 มิต ิดังนี้ 
 มิติที่ 1   ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
 1) มีนโยบาย แผนงาน และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 2) มีการวางแผนและการบริหารก าลังคน (Workforce Planning and Management)  
 3) มีการบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีทักษะและสมรรถนะสูง (Talent Management)  
 4) มีการสร้าง พัฒนา และสืบทอดของต าแหน่ง (Continuity and Replacement Plan) 
 มิติที่ 2   ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Program Efficiency)  
 1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้องและทันเวลา  
 2) ระบบฐานข้อมูลการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และน ามาใช้
ประกอบการบริหารทรัพยากรบุคคล   
 3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่ายเหมาะสม
สะท้อนผลิตภาพและคุ้มค่า  
 4) น าเทคโนโลยีมาใช้ (HR Automation)  
 มิติที่ 3   ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
 การรักษาข้าราชการที่จ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย  

1) ความพึงพอใจของข้าราชการต่อนโยบาย มาตรการการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  
4) การมีระบบการบริหารผลงานที่เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและคุ้มค่า และมีระบบหรือ

วิธีการประเมินผลการปฏิบัติราชการที่สามารถจ าแนกและจัดล าดับผลการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล   
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 มิติที่ 4   ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
1) การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

การด าเนินการทางวินัยบนหลักของความสามารถและผลงาน หลักนิติธรรม หลักมนุษยธรรม 
2) มีความโปร่งใสของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลและความพร้อมให้มีการตรวจสอบ 

 มิติที่ 5   คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Quality of Work Life)   
1) ความพึงพอใจของข้าราชการต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงานและบรรยากาศการท างาน  
2) การจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมจากสวัสดิการที่กฎหมายก าหนด  
3) ความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารกับข้าราชการผู้ปฏิบัติงาน และระหว่างข้าราชการและ

ผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน  

2.2 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐)  
 ยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 - 2580) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  
 ยุทธศาสตร์ที่ 3  ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์            

โดยมีแนวทางและประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้  
1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ  
2) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
3) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสมเอ้ือต่อการมีสุขภาวะ                         

ในการท างานที่ด ี 
4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
โดยมีแนวทางและประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้  
1) การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล  
2) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร  
3) การปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 
4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง         

ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล  
5) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริต            

มีจิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ  
6) การบริหารก าลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม  
7) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ  
8) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
9) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม  
10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์            

ในปัจจุบัน 
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2.3 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570)  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาต ิฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) มีประเด็นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต 
 ๒. เป้าหมายการพัฒนา  
                       ๒.๑ ความเชื่อมโยงของหมุดหมายกับเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๓ และยุทธศาสตร์ชาติ                     
หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต                 
มุ่งตอบสนองเป้าหมายหลักของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๓ จ านวน ๒ เป้าหมาย ได้แก่ เป้าหมายที่ ๒) การพัฒนาคน                      
ส าหรับโลกยุคใหม่ โดยคนทุกช่วงวัยได้รับการพัฒนาในทุกมิติการพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูงสอดคล้อง        
กับความต้องการของภาคการผลิตเป้าหมาย สามารถสร้างงานอนาคต และสร้างผู้ประกอบการอัจฉริยะ            
ที่ มีความสามารถในการสร้างและใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม และเป้าหมายที่  ๓) การมุ่งสู่สังคมแห่งโอกาสและ                                 
ความเป็นธรรมด้วยการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ทั้งการพัฒนาระบบนิเวศเพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต  และ
พัฒนาทางเลือกในการเข้าถึงการเรียนรู้ส าหรับผู้ที่ไม่สามารถเรียนในระบบการศึกษาปกติ  นอกจากนี้            
หมุดหมายที่ ๑๒ ยังมีความสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติใน ๓ ด้าน ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน ในประเด็นเป้าหมายประเทศไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงขึ้น ด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ ในประเด็นเป้าหมายคนไทยเป็นคนดี คนเก่งมีคุณภาพพร้อมส าหรับ        
วิถีชีวิตในศตวรรษที่ ๒๑ และสังคมไทย มีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือและสนับสนุนต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต                      
และยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาส และความเสมอภาคทางสังคม ในประเด็นเป้าหมายการสร้างความเป็นธรรม
และลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ และการกระจายศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ิมโอกาส       
ให้ทุกภาคส่วนเข้ามาเป็นก าลังของการพัฒนาประเทศในทุกระดับ  

๒.๒ เป้าหมายและผลลัพธ์ของการพัฒนาระดับหมุดหมาย  
เป้าหมายที่ ๑ คนไทยได้รับการพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพในทุกช่วงวัย มีสมรรถนะที่จ า เป็น

ส าหรับโลกยุคใหม่ มีคุณลักษณะตามบรรทัดฐานที่ดีของสังคม มีคุณธรรม จริยธรรม และมีภูมิคุ้มกัน                          
ต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างพลิกโฉมฉับพลันของโลก สามารถด ารงชีวิตร่วมกันในสังคมได้อย่างสงบสุข 

เป้าหมายที่ ๒ ก าลังคนมีสมรรถนะสูง สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิตเป้าหมาย 
และสามารถสร้างงานอนาคต 

เป้าหมายที่ ๓ ประชาชนทุกกลุ่มเข้าถึงการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

2.4 แผนพัฒนาการท่องเที่ยวแห่งชาติ ฉบับท่ี 3  (พ.ศ. 2566 - 2570)  
 แผนพัฒนาการท่องเที่ยวแห่งชาติ ฉบับที่ 3 (พ.ศ. 2566 - 2570) มีประเด็นที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ เสริมสร้างความเข้มแข็งและภูมิคุ้มกันของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวไทย 
(Resilient Tourism) ประกอบด้วย ๓ กลยุทธ์ ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 1.1 : สร้างความเข้มแข็งให้กับภาคการผลิตและผลักดันนวัตกรรมเพ่ือให้เกิดภูมิคุ้มกัน 
พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทุกรูปแบบ (Resilient Supply – Side) 
 กลยุทธ์ที่ ๑.๒ : กระจายรายได้และความเจริญจากการท่องเที่ยวอย่างทั่วถึงทุกพ้ืนที่ และลดการรั่วไหล                         
ในภาคการท่องเทีย่วอย่างเป็นธรรม (Equitable Tourism) 
 กลยุทธ์ที่ ๑.๓ : ส่งเสริมการท่องเที่ยวคุณภาพที่มุ่งเน้นการสร้างสมดุลให้แก่อุตสาหกรรม             
การท่องเที่ยวทั้งด้านอุปสงค์และอุปทาน (Quality – Based Tourism) 
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๗ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ พัฒนาปัจจัยพ้ืนฐานของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวให้มีคุณภาพสูง (Quality 
Tourism) ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์ ได้แก่ 
  กลยุทธ์ที่ ๒.๑ : พัฒนาความปลอดภัย สุขอนามัย และมาตรฐานการท่องเที่ยวตลอดเส้นทางท่องเที่ยว                               
เพ่ือสร้างความม่ันใจแก่นักท่องเที่ยว (Global Standardization) 
  กลยุทธ์ที่ 2.2 : ยกระดับโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัลและข้อมูลสารสนเทศ (Digital & Data 
Infrastructure) 
  กลยุทธ์ที่ 2.3 : พัฒนาและเชื่อมโยงโครงสร้างพ้ืนฐานด้านการเดินทาง และสาธารณูปโภค              
เพ่ือรองรับนักท่องเที่ยวทุกกลุ่มอย่างทั่วถึง (Connectivity & Universal Design) 
  กลยุทธ์ที่ 2.4 : พัฒนาศักยภาพของบุคลากรและผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว 
ให้มคีุณภาพและมีขีดความสามารถในการแข่งขัน (Thai-Class Potential)  
  ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยกระดับประสบการณ์ด้านการท่องเที่ยว (Tourism Experience) ประกอบด้วย       
3 กลยุทธ์ ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 3.1 : สร้างประสบการณ์การท่องเที่ยวอันน่าประทับใจที่มีคุณค่าเพ่ือตอบสนอง 
ความต้องการของนักท่องเที่ยวเฉพาะกลุ่ม (Value - Based Tourism) 
 กลยุทธ์ที่ 3.2 : ส่งเสริมรูปแบบการท่องเที่ยวศักยภาพสูงที่หลากหลายและสร้างสรรค์ของไทย 
(High-Potential and Creative Tourism) 
 กลยุทธ์ที่ 3.3 : ส่งเสริมการตลาดเชิงรุกมุ่งเน้นกลุ่มเป้าหมายเชิงคุณภาพด้วยเทคโนโลยี 
และนวัตกรรมที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ (Quality - Based Marketing) 
 ยุทธศาสตร์ที่  4 ส่งเสริมการพัฒนาการท่องเที่ ยวอย่างยั่ งยืน (Sustainable Tourism) 
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ ได้แก่ 
 กลยุทธ์ที่ 4.1 : เสริมสร้างความสมบูรณ์แก่สิ่งแวดล้อมและแหล่งท่องเที่ยวธรรมชาติ (Enriched 
Environment) 
   กลยุทธ์ที่ 4.2 : ส่งเสริมการอนุรักษ์และต่อยอดทรัพย์สินทางวัฒนธรรมและเอกลักษณ์ 
ความเป็นไทย ด้วยการประยุกต์ให้เข้ากับยุคสมัย (Thai Cultures and Identities) 
 กลยุทธ์ที่ ๔.๓ : ส่งเสริมการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการบริหารจัดการนักท่องเที่ยวอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Effective Tourists Management) 

2.5 แผนปฏิบัติราชการกรมการท่องเที่ยว ระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 – 2570)  
 ประเด็นการพัฒนาที่ 4 : ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรที่มีประสิทธิภาพสูง 
 เป้าประสงค์ 
 1) ยกระดับการบริหารจัดการองค์การ เพ่ือการส่งเสริมและพัฒนาการท่องเที่ยวอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2) กรมการท่องเที่ยวและบุคลากรของกรมการท่องเที่ยว มีภาพลักษณ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับ 
 ประเด็นการพัฒนาย่อย 
 1) พัฒนาโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังให้เหมาะสมกับภารกิจ มีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
  1.1) ศึกษาโครงสร้างองค์กรและอัตราก าลังของบุคลากรในกรมการท่องเที่ยว 
  1.2) ปรับปรุงโครงสร้างและอัตราก าลังที่เหมาะสมกับทิศทางนโยบายของผู้บริหารและ
ภารกิจของกรมการท่องเที่ยว 
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๘ 

 2) พัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถ และทัศนคติในการท างานของบุคลากร มีแนวทางด าเนินการ
ดังนี้ 
  2.1) พัฒนาบุคลากรของกรมการท่องเที่ยวให้มีความรู้และทักษะตามอุตสาหกรรม                  
การท่องเที่ยวที่เปลี่ยนแปลงไป 
  2.2 พัฒนาสมรรถนะบุคลากรของกรมการท่องเที่ยวให้ตรงตามต าแหน่งงาน 
 3) จัดท าระบบรายงาน การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการ 
กรมการท่องเที่ยวรายปีงบประมาณ มีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
   3.1) จัดท าระบบรายงาน และติดตามผลการด าเนินงานตามแผนที่เกี่ยวข้องเป็นรายไตรมาส 
   3.2) ด าเนินการปรับปรุง ทบทวนกระบวนการด าเนินงาน เพ่ือให้ส าเร็จตามตัวชี้วัดและ           
ค่าเป้าหมายของแผนปฏิบัติราชการฯ  
  3 .3) ด าเนินการประเมินผลสัมฤทธิ์ของการด าเนินงานตามแผนปฏิบัติราชการฯ เป็น 
รายปีงบประมาณ 
 4) บูรณาการยกระดับการบริหารจัดการและการสื่อสารองค์กรให้มีภาพลักษณ์ท่ีดี มุ่งสู่ความเป็นเลิศ
มีแนวทางด าเนินการ ดังนี้ 
   4.1) บูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานภายในกรมการท่องเที่ยว 
   4.2) บูรณาการความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกที่เก่ียวข้องด้านการพัฒนาองค์กร 
  4.3) ประเมินความก้าวหน้าของการบูรณาการ 
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๙ 

ส่วนที่ 3 
การวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์ด้านการบริหารทรพัยากรบุคคล 

 
3.1 สถานภาพก าลังคนของกรมการท่องเที่ยว  
 กรมการท่องเที่ยวมีกรอบอัตราก าลังประกอบด้วย ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า พนักงานราชการ 
และลูกจ้างเหมาบริการ รวมจ านวน 459 อัตรา และมีคนครอง 437 คน ดังนี้  
                     (ข้อมูล ณ 15 ม.ค. 68)   

ประเภท 
จ านวน

อัตราก าลัง 
จ านวน 
คนครอง 

ข้าราชการ  163 อัตรา 152 คน 
ลูกจ้างประจ า 1 อัตรา 1 คน 
พนักงานราชการ  160 อัตรา 156 คน 
ลูกจ้างเหมาบริการ  135 อัตรา 128 คน 

รวม 459 อัตรา 437 คน 
 
ซึ่งกรมการท่องเที่ยวจะมีข้าราชการเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571)         
แยกตามประเภทต าแหน่ง/ระดับ จ านวน 11 คน ดังนี้  
 

                        (ข้อมูล ณ 15 ม.ค. 68) 
ข้าราชการ ปีงบประมาณ 

รวม 
ประเภท ระดับ 2567 2568 2569 2570 2571  

บริหาร  สูง - - - -  - 
 ต้น  - - 1 คน -  1 คน 
อ านวยการ  สูง - - - -  - 
 ต้น  - - - -  - 
วิชาการ เชี่ยวชาญ - 1 คน - -  1 คน 
 ช านาญการพิเศษ  - 1 คน  4 คน 1 6 คน  
 ช านาญการ  1 คน - 1 คน -  2 คน 
 ปฏิบัติการ  - - - -  - 
ทั่วไป  ช านาญงาน  1 คน - - -  1 คน   
 ปฏิบัติงาน  - - - -  - 

รวม 2 คน  2 คน  2 คน 4 คน 1 คน  11 คน  
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๑๐ 

และแยกข้าราชการเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี (ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2571) แยกตามสายงาน 
ดังนี้  

                                (ข้อมูล ณ 15 ม.ค. 68) 

สายงาน 
ปีงบประมาณ 

รวม 
2567 2568 2569 2570 2571 

รองอธิบดี - - 1 คน - - 1 คน 
นักพัฒนาการท่องเที่ยว 1 คน  2 คน  1 คน  3 คน  1 คน 8 คน 
นักวิชาการเงินและบัญชี  - - - - - -  
นักวิชาการตรวจสอบภายใน  - - - 1 คน - 1 คน 
เจ้าพนักงานธุรการ  1 คน - - - - 1 คน  

รวม 2 คน 2 คน 2 คน 4 คน 1 คน 11 คน 
 
3.2 ผลส ารวจความส าคัญ/ความต้องการและความคาดหวังด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว   
 กรมการท่องเที่ยวได้ด าเนินการส ารวจความส าคัญ/ความต้องการและความคาดหวังด้านการบริหาร                        
ทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว โดยด าเนินการส ารวจบุคลากร 3 กลุ่ม ประกอบด้วย ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ ซึ่งมีผู้ตอบแบบส ารวจโดยมีรายละเอียด ตามภาคผนวก จากข้อมูล                  
ผลการส ารวจฯ เรียงตามล าดับความส าคัญฯ (GAP) ในแต่ละประเด็นจากมากไปน้อย โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
1) นโยบายและแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมมีส่วนช่วยให้หน่วยงานที่สังกัดอยู่                    

บรรลุผลส าเร็จตามพันธกิจ  
2) กรมมีระบบที่ดีในการคัดเลือกและพัฒนาบุคลากรท าให้ได้บุคลากรที่มีทักษะและสมรรถนะสูง 
3) กรมให้ความส าคัญในการพัฒนาขีดความสามารถของก าลังคนที่เหมาะสมกับทิศทางขององค์กร

เพ่ือให้พร้อมต่อการปฏิบัติภารกิจ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต และสร้างผลงานที่ดีกว่าเดิม 
4) กรมมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างต่อเนื่อง 
5) กรมมีการสื่อสารอย่างชัดเจนให้บุคลากรเข้าใจทิศทาง วิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายของกรม 
6) ปัจจุบันหน่วยงานที่สังกัดอยู่มีก าลังคนที่มีความรู้  ทักษะและสมรรถนะที่จะปฏิบัติงาน        

ตามบทบาท ภารกิจได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
7) ผู้บริหารระดับสูงเป็นตัวอย่างของผู้น าที่ดีในการสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงเพ่ือยกระดับ

ผลสัมฤทธิ์ของส่วนราชการ 
8) เชื่อมั่นและศรัทธาผู้บริหารระดับสูงของกรม 
9) ปัจจุบันหน่วยงานที่สังกัดอยู่มีก าลังคน (ข้าราชการ ลูกจ้างประจ า และพนักงานราชการ) 

เหมาะสมกับภารกิจ 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) การฝึกอบรมสัมมนาดูงานในหน่วยงานที่สังกัดหรือกรม มีความเหมาะสมและช่วยให้บุคลากร

ท างานได้ดีขึ้น 
2) กรมมีการสร้างฐานข้อมูลบุคคลของบุคลากรที่ครบถ้วน ถูกต้อง และเป็นปัจจุบันเพ่ือใช้

ประกอบการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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๑๑ 

3) บุคลากรในส่วนบริหารทรัพยากรบุคคลมีความรู้ความสามารถและมีจ านวนที่เหมาะสม
สอดคล้องกับจ านวนผู้ปฏิบัติงานในกรม ท าให้เกิดการบริการที่ดีและผลักดันการบริหารทรัพยากรบุคคล        
เชิงยุทธศาสตร์เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถของกรม 

4) การตัดสินใจในเรื่องที่ เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การย้าย การเลื่อน  
การพิจารณาความดีความชอบ การลงโทษ ฯลฯ ที่เกิดขึ้นภายในส่วนราชการอยู่บนพ้ืนฐานของข้อเท็จจริง       
เชิงประจักษ์และมีการน าข้อมูลที่เก่ียวข้องมาประกอบการพิจารณา 

5) การด าเนินการเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม เช่น การสรรหา บรรจุ แต่งตั้ง         
การด าเนินการทางวินัย ฯลฯ เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถูกต้อง และแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

6) มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยมาใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงาน                   
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล เช่น การลงเวลาปฏิบัติราชการด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์ ระบบการลาออนไลน์ ฯลฯ 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
1) กรมมีระบบการจัดการความรู้ที่เป็นประโยชน์และมีประสิทธิภาพ โดยสามารถเข้าถึงและ

น ามาใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน 
2) กรมมีนโยบายและมาตรการบริหารคนที่มีประสิทธิผล ท าให้สามารถธ ารงรักษาไว้ซึ่งบุคลากร             

ที่มีความส าคัญและสามารถสนับสนุนการบรรลุผลสัมฤทธิ์ของกรมได้ 
3) บุคลากรในกรมล้วนเป็นผู้ที่มีความรู้และความสามารถสูงสามารถร่วมกันผลักดัน  

การปฏิบัติงานตามภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 
4) กรมมีการก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานและการเลื่อนเงินเดือนที่ชัดเจน 

และมีความโปร่งใส เป็นธรรม 
5) ผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งต่าง ๆ เป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเหมาะสมกับต าแหน่ง 
6) ได้รับข้อมูลความรู้ข่าวสารที่จ าเป็นต่อการท างานอยู่เสมอ 
7) บุคลากรในส่วนบริหารทรัพยากรบุคคลปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเป็นกลางและเสมอภาค 
8) งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
9) ในช่วงปีที่ผ่านมา มีโอกาสเข้ารับการฝึกอบรม/พัฒนาในหลักสูตรที่ช่วยให้ท างานได้ดีขึ้น         

หรือท าให้มีความรู้ ทักษะ สมรรถนะที่สูงขึ้น 
10) เมื่อการท างานไม่บรรลุเป้าหมายหรือมีปัญหาในการท างานมักได้รับค าแนะน าจากผู้บังคับบัญชา 

เพ่ือการแก้ไขและปรับปรุงให้ดีขึ้นเสมอ 
11) ผู้ประเมินแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติราชการ และเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น

เกี่ยวกับผลการประเมินได้ 

   มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 1) กรมมีกลไกและด าเนินการตรวจสอบเรื่องราวอุทธรณ์ และร้องทุกข์โดยไม่นิ่งนอนใจ/อย่างรวดเร็ว 
 2) หากมีข้อคับข้องใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความเห็นว่าส่วนงานที่เกี่ยวข้อง 
พร้อมชี้แจงท าความเข้าใจโดยไม่ละเลย/เพิกเฉย 
 3) ได้รับแจ้งข้อมูลข่าวสาร รวมทั้งหลักเกณฑ์ วิธีการขั้นตอนกระบวนการ บริหารทรัพยากรบุคคล       
ต่าง ๆ เช่น การแต่งตั้ง โยกย้าย พัฒนา ประเมินเลื่อนเงินเดือน ฯลฯ ให้บุคลากรที่เกี่ยวข้องทราบอย่างเหมาะสม 
(ทันเวลา ครบถ้วน ชัดเจน เข้าใจง่าย) 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

๑๒ 

 4) การพิจารณาความดีความชอบหรือการให้คุณให้โทษในส่วนราชการยึดหลักผลงาน  
หลักคุณธรรมและหลักความรู้ความสามารถ โดยไม่ค าถึงนึงความเป็นพรรคพวก 
 5)  กรมใช้กฎ ระเบียบ ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างตรงไปตรงมา เสมอภาค และเป็นธรรม
 6)  สามารถเข้าถึงช่องทางการอุทธรณ์และร้องทุกข์ โดยเชื่อมั่น ได้ว่าจะไม่ส่งผลกระทบต่อตนเอง 

 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน 
 1) เครื่องมือ วัสดุ อุปกรณ์ และ/หรือระบบคอมพิวเตอร์ที่กรมจัด ให้มีความเหมาะสม เพียงพอ           
ที่จะท าให้บุคลากรสร้างผลงานที่ดีได้ 
 2) กรมมีแนวทาง/กลไกในการรับฟังความคิดเห็น/ความต้องการของบุคลากรในสังกัด เพ่ือน ามา
ปรับปรุงการจัดสวัสดิการเพิ่มเติมหรือการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 3) สวัสดิการเพ่ิมเติมหรือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่กรมจัดให้ส่วนใหญ่ตรงตามความต้องการของ
ก าลังคนในสังกัด 
 4) กรมให้ความส าคัญในการพัฒนาระบบ/วิธีการท างาน อย่างต่อเนื่อง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
และตอบสนองความต้องการของสังคมได้มากยิ่งข้ึน 
 5) กรมมีความพยายามที่จะจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานทั้งในเรื่องสุขลักษณะ  
แสงสว่าง เสียงรบกวน อุณหภูมิ และ/หรือสาธารณูปโภคต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความสะดวกสบายและ
ท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 
 6) ก าลังคนในหน่วยงานที่สังกัดมีความสมัครสมานสามัคคีสนิทสนมกลมเกลียวพร้อมร่วมแรง
ร่วมใจปฏิบัติงานตามภารกิจให้ส าเร็จลุล่วง 
 7) กรมให้ความส าคัญและด าเนินกิจกรรมทางสังคมและนันทนาการต่าง ๆ ตามวาระและโอกาส      
อย่างสม่ าเสมอเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน อันจะน าไปสู่การท างานเป็นเครือข่าย 
ที่มีประสิทธิภาพต่อไปในอนาคต 
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3.3 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกองค์กรด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  
1.1  มีนโยบาย แผนงานและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
ซึ่งมีความสอดคล้องและสนับสนุน
ให้กรม บรรลุพันธกิจเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้หรือไม่เพียงใด 

- กรมมีนโยบายและเป้าหมาย
การบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
-  ผู้ บริหาร ให้ความส า คัญ    
ด้านการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

- นโยบาย แผนงานและมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ไม่ต่อเนื่อง 
- ขาดการสื่อสารนโยบายและ
เป้าหมายการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเปน็รูปธรรม  

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ช า ติ / น โ ย บ า ย
รัฐบาล/แผนกระทรวงและกรม
ให้ความส าคัญในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน  

- มาตรการบริหารก าลังคนภาครัฐ
ไม่ สอดคล้ องกั บการบริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคล 
-  ขาดงบประมาณสนั บสนุ น      
ด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

1.2 มีการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนทั้งในเชิงประมาณและ
คุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาด    
แ ล ะสมร รถนะ ”  ที่ เ ห ม า ะส ม
สอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและ
ความจ าเป็นของส่วนราชการ ทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์
สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) 
สามารถระบุช่องว่างด้านความต้องการ
ก าลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่าง
ดังกล่าวหรือไม่มากน้อยเพียงใด 

กรมมีการวางแผนบริหาร
ก าลังคน และสามารถสรรหา
บุคลากรเพ่ือทดแทนได้ทัน
ต า ม แ ผ น  แ ล ะ ถู ก ต้ อ ง               
ตามระเบียบที่ก าหนด 
 
 

- ไม่มีแผนสืบทอดต าแหน่งงาน 
(Succession Plan) ระยะยาว 
- ไม่มีการวิเคราะห์ความต้องการ
และสภาพก าลังคนในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ (Workload) 
หรือน าผลการวิเคราะห์มาใช้
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ไม่มีการบริหารก าลังคน     
กลุ่มคุณภาพที่มีสมรรถนะสูง  
 

องค์กรกลางด้านการบริหาร
ทรั พยากรบุ คคลมี ก า รมอบ
อ านาจให้ส่วนราชการบริหาร
ด้านก าลังคน 
 
 
 
 
 
 

 

 - องค์กรกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไม่ส่งเสริมในการ
เพ่ิมอัตราก าลัง  
- การจัดสรรก าลังคนขององค์กร
กลางด้านการบริหารทรัพยากร
บุ คคล  ไม่ สะท้ อนภาร ง านที่
แท้จริงของส่วนราชการ 
-  มาตรการก าลั ง คนภาครั ฐ 
ไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ของส่วนราชการ 
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
1.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ
และมาตรการด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูดให้ได้มา
พัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการ
และผู้ ปฏิบั ติ งานที่ มีทั กษะหรื อ
สมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขัน
ของส่วนราชการ (Talent Management) 
หรือไม่เพียงใด 

- มีการก าหนดต าแหน่งระดับ    
ที่สูงขึ้น เพ่ือสร้างความก้าวหน้า
ให้กบัข้าราชการ 
- มีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร 
เช่น การตรวจสุขภาพประจ าปี 
สวัสดิการเงินกู้ เงินช่วยเหลือ 
รางวัลเชิดชูเกียรติ “เพชรจรัสแสง” 

 

- ไม่มีแผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลเพ่ือรักษาคนไว้ที่ชัดเจน     
เช่น ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ความสมดุลในชีวิตการท างาน   
 

- รัฐบาลมีนโยบายด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
บุคคล เช่น ทุนรัฐบาล 
 

- ส่วนราชการอ่ืนมีแรงจูงใจในการ
ดึงดูดที่มากกว่า เช่น การเลื่อน
ระดับที่สูงขึ้นในเลขที่ต าแหน่งที่ 
ตนครองอยู่ ค่ าตอบแทนพิ เศษ
ประจ าต าแหน่ง  
 

1.4 มี แผนการสร้ างและพัฒนา
ผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการ
สร้างความต่อเนื่องในการบริหาร
ราชการหรือไม่ นอกจากนี้ยังรวมถึง
การที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 
ที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจให้กับ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งใน
เรื่ องของผลการปฏิบัติ งานและ
พฤติกรรมในการท างานหรือไม่  
เพียงใด 
 

- มีแผนการส่งเสริมผู้บริหาร       
ทุกระดับให้มีความพร้อมในการ
บริหารราชการ 
- ผู้บริหารที่เป็นแบบอย่างที่ดี 
และสร้างแรงบันดาลใจในการ
ปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
- มีการกระจายอ านาจในการ
บริหารราชการทั้งในส่วนกลาง 
และส่วนกลางที่ไปฏิบัติราชการ
ประจ าส่ วนภูมิภาคเพ่ือเกิด
ความคล่องตัวและต่อเนื่อง  

- การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารส่งผล
ต่อการวางนโยบายด้านการ
บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
เกิดความไม่ต่อเนื่อง 
 
 
 
 
 
 

 

-นโยบายรัฐบาลและองค์กรกลาง
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้ ความส าคั ญและส่ ง เสริ ม      
ด้ านการบริ ห ารและ พั ฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง  
- รัฐบาลส่งเสริมการบูรณาการ
เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร 
 
 

-  หลั กสู ตรอบรมและพัฒนา
ผู้บริหารมีข้อจ ากัด เช่น จ านวน 
ผู้ เข้ารับการอบรม งบประมาณ 
ระยะเวลาหลักสูตรที่ยาวนาน 
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
2.1 กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น 
การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง  
การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง  
การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการ
บริ หารทรั พยากรบุ คคล อ่ื น   ๆ                
มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy 
and Timeliness) หรือไม่เพียงใด  
 

- มีประกาศหลักเกณฑ์ และวิธีการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น การย้าย การโอน และการ
เลื่ อน เ พ่ื อแต่ งตั้ ง ให้ ด ารง
ต าแหน่ง การเลื่อนขั้นเงินเดือน  
- การสรรหาคัดเลือกเพ่ือบรรจุ
และแต่งตั้งเข้ารับราชการทันเวลา 
และถูกต้องตามกฎระเบียบ  
- การโยกย้ายสับเปลี่ยหมุนเวียน
บุคลากรบางส่วนท าให้มีความรู้
และประสบการณ์ท่ีหลากหลาย 
- กรมมีการสื่อสารกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้ผู้ปฏิบัติรับทราบและ
ถือปฏิบัติ เช่น ประกาศหลักเกณฑ์
การเลื่อนเงินเดือน ประกาศรับ
สมัครบุคคลเพื่อเลื่อนในระดับ 
ที่สูงขึ้น ค าสั่งแต่งตั้ง  

- บุคลากรใหม่และบุคลากร     
ที่ จะขึ้นสู่ ต าแหน่ งในระดับ          
ที่สู งขึ้น ไม่ได้รับการเตรียม
ความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง          
-  การสับเปลี่ยนหมุนเวียน
บุคลากรบางรายบ่อยครั้ ง        
ท าให้ขาดขวัญก าลังใจและ
ขาดการสั่งสมประสบการณ์  
- การมอบหมายคนไม่ตรงกับงาน 
(Put the right man on the 
right job)  
- บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนา
อย่างทั่วถึงและต่อเนื่อง 

มีกฎ ระเบียบ และข้อกฎหมาย
รองรับการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

- ความซับซ้อนและหลากหลาย
ของกฎ ระเบียบ และข้อกฎหมาย 
- การกระจายของกฎ ระเบียบ 
และข้ อกฎหมายหลา ยฉบั บ       
ในเรื่องเดียวกันท าให้เกิดปัญหา
ในการน ามาใช้  
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
2.2 มีระบบฐานข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความ
ถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย และ
น ามาใช้ประกอบการตัดสินใจและ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ส่วนราชการได้จริงหรือไม่เพียงใด 

- มีฐานข้อมูลระบบทะเบียน
ประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ 
(SEIS) ที่ครบถ้วน ถูกต้อง เป็น
ปัจจุบัน 
- มีการจัดเก็บข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลในรูปแบบ
ต่าง ๆ เช่น ข้อมูลในรูปแบบ 
Excel /File Scan/ ก.พ.7  และ
ถูกน าไปใช้ประโยชน์ ในการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร  
 
 

- ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (DPIS) ยังไม่
ค ร บ ถ้ ว น ส ม บู ร ณ์  ท า ใ ห้          
ยังไม่สามารถน าข้อมูลไปใช้
ประโยชน์ได้   
- เครื่องมือและอุปกรณ์เทคโนโลยี
สารสนเทศของผู้ควบคุมระบบ
สารสนเทศด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไม่พร้อมใน
การรองรับระบบต่าง  ๆเช่น SEIS,  
DPIS,  D-Pension,  E-Payroll 
- บุคลากรผู้รับผิดชอบระบบ
ฐานข้อมูลด้ านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลไม่เชี่ยวชาญ
ด้านการใช้ระบบ 
- บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความ
ร่วมมือในการแจ้งข้อเท็จจริง
เ พ่ือปรับปรุ งข้อมูลให้ เป็น
ปัจจุบัน เช่น ข้อมูลครอบครัว 
ประวัติการศึกษา ประวัติการ
ฝึกอบรม  

- มีการสนับสนุนระบบฐานข้อมูล
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- องค์กรกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีแนวคิดการ
เชื่อมโยงข้อมูล 

- ระบบด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลมีหลายระบบและยั งไม่
เชื่อมโยงกัน เช่น ระบบ DPIS และ
ระบบ SEIS 
- องค์กรกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ขาดการรับฟัง
ข้อเสนอแนะ ปัญหาอุปสรรคจาก
ผู้ใช้งานระบบ และการให้ความ
ช่วยเหลืออย่างทันท่วงที  
- รูปแบบโปรแกรมของระบบ
ฐานข้อมูลที่องค์กรกลางก าหนด     
ไม่ ตรงกั บความต้ องการและ                  
ก า รน า ไป ใ ช้ ป ร ะ โ ยช น์ ข อ ง           
ส่วนราชการ      
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
2.3  สั ดส่ วนค่ า ใ ช้ จ่ า ยส า ห รั บ
กิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความ
เหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพ
ของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุ้มค่า (Value for 
Money) หรือไมเ่พียงใด 

- มีการปรับปรุงลดขั้นตอน
การท า ง านช่ ว ยปร ะหยั ด
ค่าใช้จ่าย ลดระยะเวลาและ
ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ 

-  ไม่มีการน ากิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลมาวิ เคราะห์ สัดส่วน
ค่ า ใ ช้ จ่ า ยต่ อ งบประมาณ
รายจ่ายเพ่ือแสดงความคุ้มค่า
อย่างเป็นรูปธรรม  

รัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนแนว
ทางการปฏิบัติราชการที่รองรับ
ชีวิตและการท างานวิถีใหม่ เช่น  
Work from Home, work life 
Balance     
 

ไม่มีเครื่องมือสนับสนุนการวิเคราะห์
สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรม
และกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลต่องบประมาณรายจ่าย 

2.4 มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการ
บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ข อ ง 
ส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหาร
และการบริการ (HR Automation) 
หรือไม่เพียงใด 

- มีการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในกิจกรรม 
แ ล ะ กระบวนการบริ หาร 
ทรัพยากรบุคคล เช่น การ
ประชุม การรับสมัคร การลา 
การบันทึกเวลาปฏิบัติราชการ  
การอบรม Online/E-learning   
- กรมมีบุคลากรรุ่นใหม่ที่ มี
ความรู้  ความสามารถ และ         
มีความคิดสร้างสรรค์ในการน า
เทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  

- หน่วยงานที่รับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล    
ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้  
ทักษะ และความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- ขาดเครื่องมือและอุปกรณ์       
ในการสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
เ ช่ น  โ ป ร แกรมส า เ ร็ จ รู ป
คอมพิวเตอร์ที่ทันสมัย 

รั ฐบาล ให้ ค ว ามส า คั ญด้ า น 
เทคโนโลยี ส ารสน เทศ  เช่ น 
นโยบายรัฐบาลดิจิทัล  
 

- การจัดสรรงบประมาณเทคโนโลยี
สารสนเทศไม่เพียงพอ  
- องค์กรกลางด้ านการบริหาร
ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ไ ม่ จั ด ส ร ร
อัตราก าลังในต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ 
เช่น นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 

     



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 

 

18 

กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3.1 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ 
หรื อมาตรการ ในการรั กษา ไว้ 
ซึ่ งข้ าราชการและ  ผู้ ปฏิบั ติ งาน         
ซึ่ งจ าเป็นต่อการบรรลุ เป้าหมาย      
พันธกิจของส่วนราชการหรือไม่  
เพียงใด 

- มีนโยบาย แผนงาน โครงการ
ปรับโครงสร้างหน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลังเพ่ือให้
ตอบสนองเป้าหมาย พันธกิจ
ของกรม  
 
  

- ไม่มีแผนเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) 
- มาตรการในการดึงดูด พัฒนา 
และรักษาบุคลากรไว้ไม่ชัดเจน
หรือด าเนินการอย่างจริงจัง 
- ไม่มีแผนการพัฒนาบุคลากร
สมรรถนะสูงที่ชัดเจน  
- ไม่มีวัฒนธรรมและค่านิยมร่วม 
- ไม่มีแผนสร้างความผาสุกและ
ความผูกพันต่อองค์กร   

รั ฐบาลมี น โยบายสนั บ สนุ น       
แนวทางการปฏิ บั ติ ร าชการ            
ที่ รองรับชี วิ ตและการท างาน       
วิถีใหม ่

ส่ ว น ร าชกา ร อ่ื นมี แ ร ง จู ง ใ จ              
ในการดึงดูดที่มากกว่า เช่น       การ
เ ลื่ อ น ร ะ ดั บ ที่ สู ง ขึ้ น ใ น 
เลขที่ ต าแหน่ งที่ ตนครองอยู่        
ค่าตอบแทนพิเศษประจ าต าแหน่ง 
สถานที่ตั้งในส่วนภูมิภาค 
 

3.2 ข้ า ร า ชก า รและบุ ค ล า ก ร
ผู้ ป ฏิ บั ติ ง า นมี ค ว าม พึ ง พอ ใ จ            
ต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากร
บุ คคลของส่ วนราชการหรื อไม่  
เพียงใด 

- มีระเบียบ หลักเกณฑ์ เพ่ือใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบั ติ      
ด้ านการบริ หารทรั พยากร
บุคคลที่ชัดเจน 
- มีการด าเนินการตามแผนงาน
ด้ านการบริ หารทรั พยากร
บุคคลถูกต้อง รวดเร็ วและ
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด  
- ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
ทุ ก ส าย ง าน / ร ะดั บ แสด ง               

-  ขาดข้ อมู ล เ พ่ื อใช้ ในการ
วิ เคราะห์ปรับปรุ งวางแผน
นโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้ านการบริ หาร 
ทรัพยากรบุคคล เช่น แบบ
ส ารวจความพึ งพอใจด้ าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- บุคลากรใหม่ขาดการสื่อสาร 
การรับรู้กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ 
และสิทธิประโยชน์ 

รั ฐบาลมี น โยบายสนั บ สนุ น 
แนวทางการปฏิบัติ ราชการที่
รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 

การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารมีผลต่อ
การวางนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ในการพัฒนา/ปรับปรุงแก้ไข 

3.3 มีนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิด
ก า ร เ รี ย น รู้  แ ล ะ ก า ร พั ฒ น า            
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้ง ส่งเสริมให้มี
การแบ่ งปั นแลกเปลี่ ยนข้ อมู ล 
ข่าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management)  
เพ่ือพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ให้มีทักษะและ สมรรถนะที่จ าเป็น
ส าหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมาย
ของส่วนราชการหรือไม่ เพียงใด 

- มี นโยบายในการส่ งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรเกิดการ
เรียนรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข่าวสาร
และความรู้ โดยมีช่องทาง เช่น 
แอพพลิเคชั่นไลน์, Facebook  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากร      
เข้ารับการพัฒนากฎ ระเบียบใหม่ 
ที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน  
- มีโครงการ/กิจกรรมการบูรณาการ
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน
ระหว่างภายในองค์กร และภายนอก
องค์กร 
- มีคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละด้าน 

- ขาดการถ่ายทอดความรู้ หรือ    
องค์ ความรู้ ภายในองค์ กร           
ยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็น
รูปธรรม  
- ไม่มีการก าหนดหลักสู ตร      
ก า ร พั ฒนาบุ คล ากร  เ ช่ น 
หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลัก 
หลักสูตรพัฒนาความรู้ประจ า
ต าแหน่ง หลักสูตรการพัฒนา
ทักษะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรบางส่วนขาดการพัฒนา
อย่ า ง เ ป็ น ร ะบบและตาม
ลั ก ษ ณ ะ ง า น ใ น ห น้ า ที่                  
ความรับผิดชอบ 

 

 

 

นโยบายรัฐบาลให้ความส าคัญด้าน
การพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง 
มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

การจัดสรรงบประมาณด้านการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ  
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
3.4 มี ระบบการบริ หารผลงาน 
(Performance Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความ
คุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผล
การปฏิบัติ งานที่สามารถจ าแนก
ความแตกต่าง และจัดล าดับผลการ
ปฏิบั ติ งานของข้ าราชการและ
ผู้ ปฏิบั ติ งาน ซึ่ ง เรี ยกชื่ อ อ่ื น ได้                    
อย่างมีประสิทธิผลหรือไม่ เพียงใด 
นอกจากนี้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
มีความเข้ าใจถึ งความเชื่ อมโยง
ระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคล
และผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จ
หรือผลงานของส่วนราชการ หรือไม่ 
เพียงใด 

 

 

 

 

 

- ผู้ บริหารมีการติดตามผล 
การปฏิบัติงานให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที่ก าหนดอย่างต่อเนื่อง 
เช่น ประชุม EM, ประชุม SM   

- บุคลากรบางส่วนขาดการรับรู้
เป้าหมายร่วมขององค์กรที่ชัดเจน 
- ไม่มีระบบหรือวิธีการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
จ าแนกความแตกต่ าง  และ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน 
- การก าหนดตัวชี้วัดรายบุคคล     
ไม่ชัดเจนเป็นรูปธรรมสามารถ
ประเมินผลได้จริง  
- ไม่มีการน าผลการประเมิน
บุคคลไปใช้ในการวิเคราะห์เพ่ือ
พัฒนาปรับปรุงเป็นรายบุคคล   

รั ฐบาลให้ความส าคัญในการ
การบูรณาการข้อมูลผ่านระบบ
เชื่อมโยงข้อมูลกลาง  

ฐานข้อมูลระหว่างองค์กรกลาง    
ไม่เชื่อมโยงกัน ท าให้ส่วนราชการ
ต้องท างานซ้ าซ้อน  
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
4.1 มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ
และผลของการตัดสินใจ ด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน 
การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึง
หลักความสามารถ  และผลงาน  
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่เพียงใด 

- มีการด าเนินการในรูปแบบ
คณะกรรมการ/คณะท างาน 
เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรม และ
ความโปร่งใสในการด าเนินการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- มี การกระจายอ านาจการ                 
บริหาร งานโดยการมอบอ านาจ 
- มีการส่งเสริมการจัดกิจกรรม
การสร้างวินัยและจรรยาและ
ม า ต ร ฐ า น ท า ง จ ริ ย ธ ร ร ม 
ให้แก่บุคลากร 

- บุคลากรบางส่วนขาดความ
เชื่อมั่นในระบบคุณธรรม และ
ความโปร่งใส 
  

- มีการกระจายอ านาจบางเรื่อง     
ให้ส่วนราชการบริหารจัดการ     
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- มีการตรวจสอบคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 

การมอบอ านาจด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท าให้หลักเกณฑ์ 
วิธีการ เงื่อนไขของแต่ละส่วนราชการ
เกิดความแตกต่าง  
 

4.2 มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการ
ของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้
จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิด         
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรก
อยู่ ในทุกกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ
หรือไม่เพียงใด 

- กระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคลปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ มี
ความโปร่งใสทุกข้ันตอน  
- เปิดโอกาสให้บุคลากรจาก
หน่วยงานต่าง  ๆในกรมมีส่วนร่วม
เป็นคณะกรรมการด าเนินการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การใช้ดุลยพินิจในการพิจารณา
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไม่สามารถก าหนดขอบเขต     
การพิจารณาได้ อย่ า ง เป็ น
รูปธรรม  

นโยบายรั ฐบาลส่ ง เสริ มและ                    
ให้ความส าคัญเรื่องความโปร่งใส 
และความพร้ อมรั บผิ ด ข อ ง
เจ้ าหน้ าที่ ในด้ านการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล  

ความไม่ชัดเจนของกฎ ระเบียบ     
ท าให้การตีความเกิดความเข้าใจ     
ที่คลาดเคลื่อนอาจท าให้เกิดความ
ผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   
5.1 ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมี
ความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อม 
ในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศ
การท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยี
การสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหาร
ราชการและการให้บริการแก่ประชาชน 
ซึ่ งจะส่ งเสริ ม ให้ ข้ าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 
โดยไม่สูญเสียรูปแบบการใช้ชีวิต
ส่วนตัว หรือไม่เพียงใด 

- มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
กับการปฏิบัติ งานที่ดี  เช่น   
มีความปลอดภัย แสงสว่าง  
อากาศถ่ายเท มีสิ่ งอ านวย                  
ความสะดวก   
  

- นโยบายรองรั บแนวทาง            
การปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิต
แ ล ะ ก า ร ท า ง า น วิ ถี ใ ห ม่                      
ยังไม่ชัดเจน  
- ข้อจ ากัดด้านการบริหารจัดการ
สถานที่ท างาน เช่น จ านวน         
ที่ จอดรถ ความสะอาดของ
ห้องน้ า แผนผังห้องปฏิบัติงาน     
ไม่ยืดหยุ่น  
 

รั ฐบาลให้ความส าคัญในการ
การบูรณาการข้อมูลผ่านระบบ
เชื่อมโยงข้อมูลกลาง  

ฐานข้อมูลระหว่างองค์กรกลาง    
ไม่เชื่อมโยงกัน ท าให้ส่วนราชการ
ต้องท างานซ้ าซ้อน  
 
 
 

5.2 มี การจั ดสวั สดิ การและสิ่ ง
อ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่
สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย ซึ่ง
มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความ
ต้องการและสภาพของส่วนราชการ
หรือไม่ เพียงใด 

- มีกองทุนสวัสดิ การกรมเพ่ื อ
สงเคราะห์สมาชิก เช่น กรณี 
ประสบอัคคีภัย เจ็บป่วย คลอดบุตร 
สมาชิกถึงแก่กรรม  
- การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้
รางวัลบุคลากรดีเด่น เช่น มอบโล่
ประกาศเกียรติคุณ เงนิรางวัล 
- มีการส่งเสริมการรักษาสุขภาพ 
เช่ น มี ห้ องออกก าลั งกาย  

- การจัดสวัสดิการบางอย่าง        
ที่จ าเป็นต่อบุคลากร เช่น บริการ
รถรับ-ส่งบุคลากรช่วงฝนตก     
น้ าท่วม อุปกรณ์ปฐมพยาบาล
เบื้องต้น บัตรส่วนลดค่าโดยสาร
รถประจ าทาง  
- ขาดช่องทางหรือกลไกในการ
รับฟังความคิดเห็นของบุคลากร
เพ่ือน ามาปรับปรุงสวัสดิการ

รั ฐบาลมี น โยบายสนั บ สนุ น        
แนวทางการปฏิบัติ ราชการที่
รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 

การจัดหารายได้เข้าสวัสดิการกรม
บางเรื่องมีข้อจ ากัดด้านกฎหมาย  
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กรอบแนวคิด 
สภาพแวดล้อมภายใน สภาพแวดล้อมภายนอก  

จุดแข็ง (Strength : S) จุดอ่อน (Weaknesses : W) โอกาส (Opportunities : O) ข้อจ ากัด (Threat : T) 
ห้องฟิตเนส ห้องละหมาด 
กิจกรรมสันทนาการ             

และพัฒนาคุณภาพชีวิตเพ่ือให้
เกิดความสมดุลในการท างาน 

5.3 มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการ 
กับข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงาน 
และระหว่างข้าราชการผู้ปฏิบัติ งาน
ด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความ
พร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้
พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการหรือไม่ 
เพียงใด 

- มีการประชุมระดับกรม/ส านัก/
กลุ่มเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจ    
ในการปฏิบัติงาน การแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ การรับฟังปัญหาอุปสรรค 
การแก้ไขปัญหาร่วมกัน และการ
ติ ดตามประเมิ นผลเ พ่ื อให้          
งานบรรลุตามเป้าหมายหรือแผน              
ที่วางไว้  
-  มี การจั ดกิ จกรรมสร้ า ง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหาร
และบุ คลากร เช่ น สั มมนา
บุคลากรประจ าปี กีฬาสี ท าบุญ
ตักบาตร งานเทศกาลต่าง ๆ 

ไม่มีวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
เช่น การสร้างความรู้สึกในการ
มีส่วนร่วมในความส าเร็จของ
องค์กร  

รั ฐบาลให้ความส าคัญในการ
การบูรณาการการท างานร่วมกัน 
 

- การจั ดสรรงบประมาณเ พ่ื อ
สนับสนุนกิจกรรม  
- การสื่อสารผ่านระบบ Online  
อ า จ ก่ อ ใ ห้ เ กิ ด ค ว า ม เ ข้ า ใ จ 
ที่ คลาดเคลื่ อน และสร้ างความ 
สัมพันธ์เชิงลบ  
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3.4. การวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และข้อจ ากัดใน TOWS Matrix 
มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  

 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง (Strength) 
- มีนโยบายและเป้าหมายการบริหารและ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ผู้บริหารให้ความส าคัญด้านการบริหาร    
และการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- มีการวางแผนบริหารก าลังคน และสามารถ
สรรหาบุคลากรเพื่อทดแทนได้ทันตามแผน 
และถูกต้องตามระเบียบที่ก าหนด 
- มีการก าหนดต าแหน่งระดับที่สูงขึ้น  
- มีการจัดสวัสดิการให้แก่บุคลากร  
- มีแผนการส่งเสริมผู้บริหารทุกระดับให้มี       
ความพร้อมในการบริหารราชการ 
- ผู้บริหารที่ เป็นแบบอย่างที่ดี  และสร้าง                  
แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
- มีการกระจายอ านาจในการบริหารราชการ 
 

จุดอ่อน (Weakness) 
- นโยบาย แผนงานและมาตรการดา้นการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลไม่ต่อเนื่อง 
- ขาดการสื่อสารนโยบายและเป้ าหมาย         
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่าง    
เป็นรูปธรรม  
-  ไ ม่ มี แ ผ น สื บ ท อ ด ต า แ ห น่ ง ง า น 
(Succession Plan) ระยะยาว 
-  ไม่มีการวิ เคราะห์ความต้องการและ      
ส ภ า พ ก า ลั ง ค น ใ น เ ชิ ง ป ริ ม า ณ แ ล ะ               
เชิงคุณภาพ (Workload) หรือน าผลการ
วิเคราะห์มาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ไม่มีการบริหารก าลังคนกลุ่มคุณภาพ        
ที่มีสมรรถนะสูง 
- ไม่มีแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อรักษาคนไว้ท่ีชัดเจน  
- การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารส่งผลต่ อการ                    
วางนโยบายด้ านการบริหารและพัฒนา                 
ทรัพยากรบุคคลเกิดความไม่ต่อเนื่อง 

 

โอกาส (Opportunity) 
-  ยุ ทธศาสตร์ ชาติ และนโยบายรั ฐบาล             
ให้ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล         
ที่ชัดเจน 
- องค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
มีการกระจายอ านาจให้ส่วนราชการบริหาร
ด้านทรัพยากรบุคคล 
- รั ฐบาลส่ งเสริ มการบู รณาการเพื่ อให้                      
เกิดการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างผู้บริหาร  

กรมมีนโยบาย เป้าหมาย และให้ความส าคัญ
ด้านการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
และมีการกระจายอ านาจการบริหารงาน          
ซึ่งสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและนโยบาย
รัฐบาลให้ความส าคัญด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงควรก าหนดทิศทาง
นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ       
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม           
ให้ชัดเจน 

รัฐบาลให้ความส าคัญด้านการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล แต่กรมขาดการสื่อสาร
นโยบายและเป้าหมายการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นรูปธรรม จึงเห็นควร
ก าหนดมาตรการด้านการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้ ชัดเจน และสื่ อสาร            
ให้บุคลากรรับทราบอย่างทั่วถึง   
 

ข้อจ ากัด (Threat) 
- มาตรการบริหารก าลั งคนภาครั ฐโดย             
ไม่ส่งเสริมในการเพิ่มอัตราก าลัง  
- การจัดสรรก าลังคนไม่สะท้อนภารงาน          
ที่แท้จริงและไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ของส่วนราชการ 
- ส่วนราชการอื่นมีแรงจูงใจในการดึงดูดที่มากกว่า 
เช่น การเลื่อนระดับที่สูงขึ้นในเลขที่ต าแหน่ง       
ที่ตนครองอยู่ ค่าตอบแทนพิเศษประจ าต าแหน่ง 
สถานที่ตั้งในส่วนภูมิภาค 
- หลักสูตรพัฒนาผู้บริหารมีข้อจ ากัด เช่น 
จ านวนผู้เข้ารับการอบรม งบประมาณ ระยะเวลา
หลักสูตรที่ยาวนาน 
- ขาดงบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

จากมาตรการบริ หารก าลั งคนภาครั ฐ             
โดยไม่ส่งเสริมในการเพิ่มอัตราก าลัง กรมจึงมี
การวางแผนอัตราก าลังให้เหมาะสมสอดคล้อง
กับภารกิจ และมีการก าหนดต าแหน่งระดับ           
ที่สูงขึ้นเพื่อสร้างความก้าวหน้า  

ก ร ม ไ ม่ มี แ ผ น สื บ ท อ ด ต า แ ห น่ ง ง า น 
(Succession Plan) ระยะยาว กรมจึงควร    
มีการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยมี
แผนการจัดการความรู้ ส่งเสริมการเรียนรู้      
ด้วยตนเอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน
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มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบรหิารทรัพยากรบุคคล  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง (Strength) 
- มีประกาศหลักเกณฑ์ และวิธีการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
- การสรรหาคัดเลือกเพื่อบรรจุและแต่งตั้ง         
เข้ารับราชการทันเวลา และถูกต้องตามกฎระเบียบ  
- การโยกย้ายสับเปลี่ยหมุนเวียนบุคลากร
บางส่วนท าให้มีความรู้และประสบการณ์              
ที่หลากหลาย 
- มีการสื่อสารกิจกรรมและกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้ผู้ปฏิบัติรับทราบและ         
ถือปฏิบัติ  
- มีฐานข้อมูลระบบทะเบียนประวัติข้าราชการ
อิ เล็กทรอนิกส์  (SEIS) ที่ครบถ้วน ถูกต้อง         
เป็นปัจจุบัน 
- มีการจัดเก็บข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ในรูปแบบต่าง ๆ และถูกน าไปใช้
ประโยชน์ในการตัดสินใจของผู้บริหาร 
-  มีการปรับปรุงลดขั้นตอนการท างาน       
ช่วยประหยัดค่าใช้จ่าย ลดระยะเวลาและ
ผู้รับบริการเกิดความพึงพอใจ 
- มีการน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล  
- กรมมีบุคลากรรุ่นใหม่ที่มีความรู้ ความสามารถ 
และมีความคิดสร้างสรรค์ในการน าเทคโนโลยี
มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน 
 

จุดอ่อน (Weakness) 
- บุคลากรใหม่และบุคลากรที่จะขึ้นสู่ต าแหน่ง
ในระดับที่สูงขึ้น ไม่ได้รับการเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง 
- การสับเปลี่ยนหมุนเวียนบุคลากรบางราย
บ่อยครั้งท าให้ขาดขวัญก าลังใจและขาดการ
สั่งสมประสบการณ์  
- การมอบหมายคนไม่ตรงกับงาน 
- บุคลากรไม่ได้รับการพัฒนาอยา่งทั่วถึงและ
ต่อเนื่อง 
- ร ะบบสา รสน เทศทรั พย ากรบุ ค ค ล        
ระดับกรม (DPIS) ยังไม่ครบถ้วนสมบูรณ์     
ท าให้ยังไม่สามารถน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ได้   
- เครื่องมือและอุปกรณ์เทคโนโลยีสารสนเทศ 
ของผู้ควบคุมระบบสารสนเทศด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไม่พร้อมในการ
รองรับระบบต่าง ๆ  
- บุคลากรผู้รับผิดชอบระบบฐานข้อมูล         
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไม่เช่ียวชาญ
ด้านการใช้ระบบ 
- บุคลากรบางส่วนไม่ให้ความร่วมมือในการ
แจ้งข้อเท็จจริงเพื่อปรับปรุงข้อมูลให้เป็น
ปัจจุบัน  
- ไม่มีการน ากิจกรรมและกระบวนการ    
บริหารทรัพยากรบุคคลมาวิเคราะห์สัดส่วน
ค่าใช้จ่ายต่องบประมาณรายจ่ายเพื่อแสดง
ความคุ้มค่าอย่างเป็นรูปธรรม 
- หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ 
ทักษะ และความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ 
- ขาดเครื่องมือและอุปกรณ์ในการสนับสนุน
การปฏิบัติงาน  

 

 
 
 
 
 
 

 

  

   

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน
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โอกาส (Opportunity) 

- มีกฎ ระเบียบ และข้อกฎหมายรองรับ       
การปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
- องค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลสนับสนุนระบบฐานข้อมูลด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล มีแนวคิดการ
เชื่อมโยงข้อมูล  
-  รั ฐบาลมีนโยบายสนับสนุนแนวทาง           
การปฏิ บั ติ ร าชการที่ ร อ งรั บ ชี วิ ตและ 
การท างานวิถีใหม่ เช่น Work from Home, 
work life Balance     
- รัฐบาลให้ความส าคัญด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เช่น นโยบายรัฐบาลดิจิทัล  
- นโยบายรัฐบาลให้ความส าคัญด้านการ
พัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่ งเรียนรู้         
อย่างต่อเนื่องรัฐบาลให้ความส าคัญในการ
การบูรณาการข้อมูลผ่านระบบเช่ือมโยง      
ข้อมูลกลาง 

รั ฐบาลให้ความส าคัญด้ าน เทคโนโลยี
สารสนเทศ องค์กรกลางด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลสนับสนุนระบบฐานข้อมูล
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล และกรม     
มีการจัดเก็บข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล ในรูปแบบต่าง ๆ และถูกน าไปใช้
ประโยชน์ ในการตั ดสิ นใจของผู้ บริ หาร                       
กรมจึงควรให้ความส าคัญในการปรับปรุง
ฐ านข้ อมู ล ให้ ถู กต้ อ ง  ค รบถ้ วน  และ           
เป็นปัจจุบัน  
 

กรมขาดแคลนบุคลากรผู้รับผิดชอบงาน    
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ที่มีความรู้  ทักษะ และความเช่ียวชาญ                  
ด้ านเทคโนโลยีสารสนเทศ แต่ รั ฐบาล        
ให้ความส าคัญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ      
กรมจึงควรมีการพัฒนาบุคลากรผู้รับผิดชอบ
งานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้มีทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ   
   
 
 
 

ข้อจ ากัด (Threat) 
-  การกระจายของกฎ ระ เบี ยบ และ                
ข้อกฎหมายหลายฉบับในเรื่องเดียวกัน              
ค ว า ม ซั บ ซ้ อ น แ ล ะ ห ล า ก ห ล า ย ข อ ง                
กฎ ระเบียบ และข้อกฎหมาย  
- มีระบบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
หลายระบบและยังไม่เช่ือมโยงกัน  
- องค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ขาดการรับฟังข้อเสนอแนะ ปัญหาอุปสรรค
จากผู้ใช้งานระบบ และผู้ใช้งานระบบไม่ได้
รับการอบรมด้านการใช้ระบบ 
- รูปแบบโปรแกรมของระบบฐานข้อมูลที่
องค์กรกลางก าหนดไม่ตรงกับความต้องการ
และการน าไปใช้ประโยชน์ของส่วนราชการ 
-  ไม่มี เครื่องมือสนับสนุนการวิ เคราะห์
สัดส่ วนค่ า ใ ช้จ่ ายส าหรับกิจกรรมและ
กระบวนการบริหารทรัพยากรบุ คคล          
ต่องบประมาณรายจ่าย 
- การจัดสรรงบประมาณเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ไม่เพียงพอ  
- องค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ไม่จัดสรรอัตราก าลังในต าแหน่งวิชาชีพเฉพาะ  

รั ฐบาลให้ความส าคัญด้ าน เทคโนโลยี
ส า ร ส น เ ท ศ  แ ต่ ส่ ว น ร า ช ก า ร ที่ เ ป็ น
ผู้รับผิดชอบด้านข้อมูลบุคคล เช่น กรมการ
ปกครอง  ส า นั ก ง านต า ร วจแห่ งชาติ  
กรมบัญชีกลาง ส านักงาน ก.พ. ยังไม่ได้การ
เช่ือมโยงข้อมูลที่จ าเป็น ได้แก่ เงินเดือน 
ประวัติบุคคล  เป็นต้น เพื่อให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของส่วนราชการเพื่อน ามาใช้
ประโยชน์ กรมจึงมีการจัดท าฐานข้อมูลเพื่อ
ใ ช้ ในการบริหารงานด้ านการบริ ห าร
ทรัพยากรบุคคล 
  
 
 

กรมขาดแคลนบุคลากรผู้รับผิดชอบด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความรู้ ทักษะ และ
ความเช่ียวชาญด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ
ประกอบกับรัฐบาลจัดสรรงบประมาณ      
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศไม่ เพี ยงพอ 
รูปแบบโปรแกรมของระบบฐานข้อมูล         
ที่ องค์กรกลางก าหนดไม่ตรงกับความ
ต้องการและการน าไปใช้ประโยชน์ของ      
ส่วนราชการ และมีระบบด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลหลายระบบที่ไมเ่ช่ือมโยงกัน      จึง
เห็ นควรส่ ง เ สริ มและพัฒนาบุคลากร
ผู้รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
และสนับสนุนเครื่องมืออุปกรณ์เทคโนโลยี
สารสนเทศที่เหมาะสม 
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มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง (Strength) 
 - มีนโยบาย แผนงาน โครงการปรับโครงสร้าง
หน่วยงานและโครงสร้างอัตราก าลังเพื่อให้
ตอบสนองเป้าหมาย พันธกิจของกรม  
- มีระเบียบ หลักเกณฑ์ เพื่อใช้เป็นแนวทาง     
ในการปฏิบัติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่ชัดเจน 
- มีการด าเนินการตามแผนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลถูกต้อง รวดเร็วและเป็นไป
ตามเปา้หมายที่ก าหนด  
- ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกสายงาน/
ระดับแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ       
ในการพัฒนา/ปรับปรุงแก้ไข 
- มีนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร
เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนเรียนรู้ข่าวสารและ
ความรู้  
- มีการส่งเสริมให้บุคลากรเข้ารับการพัฒนา
กฎ ระเบียบใหม่ ท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติงาน  
- มีโครงการ/กิจกรรมการบูรณาการและแลกเปลี่ยน
เรี ยนรู้ ร่ วมกั นระหว่างภายในองค์กร และ                 
ภายนอกองค์กร 
- มีคู่มือการปฏิบัติงานแต่ละด้าน 
- ผู้บริหารมีการติดตามผลการปฏิบัติงาน        
ให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดอย่างต่อเนื่อง 
   

จุดอ่อน (Weakness) 
- ขาดข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ปรับปรุง
วางแผนนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล  
- บุคลากรใหม่ขาดการสื่ อสารการรับรู้             
กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และสิทธิประโยชน์ 
- ขาดการถ่ายทอดความรู้ หรือองค์ความรู้
ภายในองค์กรยังไม่เกิดประสิทธิผลอย่างเป็น
รูปธรรม  
- ไม่มีการก าหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
เช่น หลักสูตรพัฒนาสมรรถนะหลัก หลักสูตร
พัฒนาความรู้ประจ าต าแหน่ง หลักสูตร       
การพัฒนาทักษะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
- บุคลากรบางส่วนขาดการพัฒนาอย่างเป็น
ระบบและตามลั กษณะงานในหน้ าที่            
ความรับผิดชอบ 
- บุคลากรบางส่วนขาดการรับรู้เป้าหมายร่วม
ขององค์กรที่ชัดเจน 
- ไม่มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ที่สามารถจ าแนกความแตกต่าง และจัดล าดับ
ผลการปฏิ บั ติ งานของข้ าราชการและ
ผู้ปฏิบัติงาน 
- การก าหนดตัวช้ีวัดรายบุคคลไม่ ชัดเจน       
เป็นรูปธรรมสามารถประเมินผลได้จริง  
- ไม่มีการน าผลการประเมินบุคคลไปใช้ในการ
วิเคราะห์เพื่อพัฒนาปรับปรุงเป็นรายบุคคล   
- ขาดข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์ปรับปรุง
วางแผนนโยบาย แผนงาน โครงการและ
มาตรการด้านการบริหาร ทรัพยากรบุคคล  
- บุคลากรใหม่ขาดการสื่อสารการรับรู้  กฎ 
ระเบียบ หลักเกณฑ์ และสิทธิประโยชน์ 

โอกาส (Opportunity) 
-  รั ฐบาลมี นโยบายสนั บสนุ นแนวทาง                              
การปฏิบัติราชการที่รองรับชีวิตและการท างาน
วิถีใหม ่
- นโยบายรัฐบาลให้ความส าคัญด้านการพัฒนา
ก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
- รัฐบาลให้ความส าคัญในการการบูรณาการ
ข้อมูลผ่านระบบเช่ือมโยงข้อมูลกลาง 

รัฐบาลให้ความส าคัญด้านการพัฒนาก าลังคน
สมรรถนะสูง ประกอบกับกรมมีนโยบายในการ
ส่ งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรให้ เกิ ดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ มุ่งเน้นการบริหารผลงานใหม้ี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและความคุ้มค่า          
จึงควรให้ความส าคัญการพัฒนาบุคลากร            
ให้มีสมรรถนะสูงเป็นมืออาชีพ  
 

รัฐบาลให้ความส าคัญด้านการพัฒนาก าลังคน
สมรรถนะสู ง มุ่ ง เ รี ยนรู้ อย่ างต่ อเนื่ อง  
แต่กรมไม่มีแผนการพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะ
และสมรรถนะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
ที่ตรงตามต าแหน่ง/สายงาน และไม่มีการ 
น าผลการประเมินบุคคลไปใช้ในการวิเคราะห์      
เพื่อวางแผนพัฒนารายบุคคล จึงควรน าข้อมูล
มาวิเคราะห์วางแผนนโยบาย แผนงาน โครงการ
และมาตรการด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 
   

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน
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ข้อจ ากัด (Threat) 
- ส่วนราชการอื่นมีแรงจูงใจในการดึงดูด          
ที่มากกว่า เช่น การเลื่อนระดับที่สูงขึ้นใน
เลขที่ต าแหน่งที่ตนครองอยู่ ค่าตอบแทนพิเศษ         
เ งิ น ป ร ะ จ า ต า แ ห น่ ง  ส ถ า น ที่ ตั้ ง                     
ในส่วนภูมิภาค 
- การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารมีผลต่อการ       
วางนโยบาย แผนงาน  โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลไม่เพียงพอ  
- ฐานข้อมูลระหว่างองค์กรกลางไม่เช่ือมโยงกัน       
ท าให้ส่วนราชการต้องท างานซ้ าซ้อน  
 

กรมมีนโยบายในการส่งเสริมสนับสนุน         
ให้บุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ แลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ข่าวสารและความรู้ แต่กรมได้รับการ
จัดสรรงบประมาณดา้นการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลไม่เพียงพอ จึงควรมีการวางแผน
พัฒนาทรัพยากรบุคคลที่หลากหลายภายใต้
ข้อจ ากัด เช่น อบรม Online  E-learning  
  
 
 
 

กรมไม่มีแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
ตามลักษณะงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ        
ไม่มีการก าหนดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร 
แต่กรมได้รับการจัดสรรงบประมาณด้านการ
พั ฒ น า ท รั พ ย า ก ร บุ ค ค ล ไ ม่ เ พี ย งพอ             
กรมจึงควรมีการวางแผนพัฒนาทรัพยากร
บุคคลและก าหนดหลักสูตรที่เหมาะสม  
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มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 

 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง (Strength) 
- มีการด าเนินการในรูปแบบคณะกรรมการ/
คณะท างาน เพื่อให้เกิดความเป็นธรรม และ
ความโปร่งใสในการด าเนินการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- มีการกระจายอ านาจการบริหารงานโดยการ 
มอบอ านาจ 
- มีการส่งเสริมการจัดกิจกรรมการสร้างวินัย
และจรรยาและมาตรฐานทางจริยธรรมให้แก่    
บุคลากร 
- กระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลปฏิบัติ
ตามกฎ ระเบียบ มีความโปร่งใสทุกขั้นตอน  
- เปิดโอกาสให้บุคลากรจากหน่วยงานต่าง ๆ 
ในกรมมี ส่ วนร่ วม เป็ นคณะกรรมการ
ด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

จุดอ่อน (Weakness) 
- บุคลากรบางส่วนขาดความเช่ือมั่นในระบบ
คุณธรรม และความโปร่งใส 
- การใช้ดุลยพินิจในการพิจารณาด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลไม่สามารถก าหนด
ขอบเขตการพิจารณาได้อย่างเป็นรูปธรรม  
 

โอกาส (Opportunity) 
- มีการกระจายอ านาจบางเรื่องให้ส่วนราชการ 
บริหารจัดการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- มีการตรวจสอบคุณธรรมและความโปร่งใส
ในการด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ (ITA) 
นโยบายรัฐบาลส่งเสริมและให้ความส าคัญ
เรื่องความโปร่งใส และความพร้อมรับผิด 
ของเจ้าหน้าที่ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

องค์กรกลางมีการกระจายอ านาจบางเรื่อง
ให้ส่วนราชการบริหารจัดการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ประกอบกับกรม    
มีการด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ในรูปแบบคณะกรรมการ/คณะท างาน         
จึงควรให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วม เพื่อให้
เกิดความเป็นธรรม และความโปร่งใส 

นโยบายรัฐบาลส่งเสริมและให้ความส าคัญ
เรื่องความโปร่งใส และความพร้อมรับผิด
ของเจ้าหน้าที่ในด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล แต่บุคลากรบางส่วนขาดความเช่ือมั่น
ในระบบคุณธรรม และความโปร่งใส ดังนั้น
กรมจึงควรมีการสื่อสารและสร้างการรับรู้
กระบวนการด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้อง   

ข้อจ ากัด (Threat) 
- การมอบอ านาจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                 
ท า ให้หลัก เกณฑ์  วิ ธีการ  เ ง่ือนไขของ                    
แต่ละส่วนราชการเกิดความแตกต่าง 
- ความไม่ชัดเจนของกฎ ระเบียบ ท าให้การ
ตีความเกิดความเข้าใจที่คลาดเคลื่อนอาจท า
ให้เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน  

กฎ ระเบียบ และหลักเกณฑ์ในแต่ละเรื่อง     
ที่หลากหลายอาจท าให้การตีความของ      
แต่ละส่วนราชการแตกต่างกัน ส่งผลให้
เข้าใจที่คลาดเคลื่อนท าให้การน าไปปฏิบัติ
แต่ละส่วนราชการแตกต่างกัน จึงควรสร้าง
ความเข้าใจร่วมกันของเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  

การใช้ดุลยพินิจในการพิจารณาด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล อาจท าให้ เกิ ด               
ความไม่เชื่อมั่นในระบบคุณธรรม และความ
โปร่ งใส กรมจึ งควรก าหนดหลัก เกณฑ์             
และวิธีการที่ชัดเจน 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน
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มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน   
 

 
 
 
 
 
 
 
 

จุดแข็ง (Strength) 
- มีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
ที่ดี  
- มีกองทุนสวัสดิการกรมเพื่อสงเคราะห์สมาชิก  
- การสร้างแรงจูงใจด้วยการให้รางวัลบุคลากร
ดีเด่น  
- มีการส่งเสริมการรักษาสุขภาพ 
- มีการประชุมระดับกรม/ส านัก/กลุ่มเพื่อ
เสริ มสร้ างความเข้ าใจในการปฏิบั ติ งาน               
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การรับฟังปัญหาอุปสรรค 
การแก้ ไขปัญหาร่วมกัน และการติดตาม
ประเมินผลเพื่อให้งานบรรลุตามเป้าหมายหรือ
แผนทีว่างไว้  
-  มีการจัดกิจกรรมสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร  

จุดอ่อน (Weakness) 
- นโยบายรองรับแนวทางการปฏิบัติราชการ     
ที่ รองรั บ ชี วิ ตและการท า งานวิ ถี ใหม่                         
ยังไม่ชัดเจน  
- ข้อจ ากัดด้านการบริหารจัดการสถานที่ท างาน 
-  การจัดสวัสดิการบางอย่ างที่ จ า เป็น         
ต่อบุคลากร  
- ขาดช่องทางหรือกลไกในการรับฟังความ
คิดเห็นของบุคลากรเพื่ อน ามาปรับปรุ ง
สวัสดิการและพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อให้เกิด
ความสมดุลในการท างาน 
- ไม่มีวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร  

โอกาส (Opportunity) 
รัฐบาลให้ความส าคญัในการการบรูณาการ
ข้อมูลผ่านระบบเชื่อมโยงข้อมูลกลาง 
- รัฐบาลมีนโยบายสนับสนุนแนวทางการปฏิบัติ
ราชการที่รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ 
- รัฐบาลให้ความส าคัญในการบูรณาการ      
การท างานร่วมกัน 

กรมมีการเสริมสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติงาน               
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การรับฟังปัญหาอุปสรรค 
การแก้ ไขปัญหาร่วมกัน และการติดตาม
ประเมิ นผลเงาน มี การจั ดกิ จกรรมสร้ าง
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและบุคลากร 
ประกอบกับรัฐบาลให้ความส าคัญในการ
การบูรณาการข้อมูลผ่านระบบเช่ือมโยง
ข้อมูลกลาง และให้ความส าคัญในการบูรณาการ   
การท างานร่วมกัน กรมจึงควรพัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อรองรับการท างาน
วิถีใหม ่

รั ฐบ าลมี น โ ยบายสนั บสนุ นแนวทาง            
การปฏิ บั ติ ร าชการที่ รอ งรับ ชีวิ ตและ                  
การท างานวิถีใหม่ แต่กรมยังไม่มีนโยบาย
รองรับแนวทางการปฏิบัติราชการที่รองรับ
ชีวิตและการท างานวิถีใหม่ กรมจึงควรมีการ
สนับสนุนตามแนวทางการปฏิบัติราชการ     
ที่รองรับชีวิตและการท างานวิถีใหม่ เช่น 
การปฏิบัติงานในสถานที่ตั้งโดยการเหลื่อม
เวลาท างาน การปฏิบัติงานนอกสถานท่ีตั้ง  
 

ข้อจ ากัด (Threat) 
-  ฐานข้อมูลระหว่างองค์กรกลางไม่เช่ือมโยงกัน  
ท าให้ส่วนราชการต้องท างานซ้ าซ้อน  
- การจัดหารายได้เข้าสวัสดิการกรมบางเรื่อง    
มีข้อจ ากัดด้านกฎหมาย  
- การจัดสรรงบประมาณเพื่อสนับสนุนกิจกรรม  
- การสื่อสารผ่านระบบ Online อาจก่อให้ เกิด 
ความ เข้ า ใจที่ คล าด เคลื่ อนและสร้ า ง
ความสัมพันธ์เชิงลบ  

กรมมีการจัดสวัสดิการ แต่ยังไม่ครอบคลุม
บุคลากรทุกประเภทเนื่องจากมีข้อจ ากัด    
ด้านกฎหมาย กรมจึงควรจัดหาสวัสดิการ    
อื่น ๆ ที่บุคลากรทุกประเภทสามารถได้รับ
สวัสดิการอย่างท่ัวถึง  
 
 
 
 
  

ผู้บริหารกรมเป็นแบบอย่างที่ดี  แต่กรม            
ยังไม่มีการก าหนดวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร       
จึงควรสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมร่วม เช่น 
การมีสัมมาคาระวะ การมีวินัยต่อตนเอง
และหน้าท่ีความรับผิดชอบ  
  
 
  
 
  

ปัจจัยภายนอก 

ปัจจัยภายใน 
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ส่วนที่ 4 
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว 

ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
มีวิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้  

4.1  วิสัยทศัน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 

 “กรมการท่องเที่ยวมีบุคลากรที่มีสมรรถนะสูงและมีคุณภาพชีวิตที่ดี ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2570”  

 พันธกิจ (Mission) 
1. ก าหนดนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือขับเคลื่อน

ยุทธศาสตร์ของกรมการท่องเที่ยว  
2. ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาพัฒนากระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี

ประสิทธิภาพ 
3. พัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะสูง พร้อมทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
4. ออกแบบ พัฒนาระบบ และกลไกการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
5. สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร รวมทั้งส่งเสริมให้บุคลากรมคีวามผาสุกและคุณภาพชีวิตที่ดี 

 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ (HR Strategic Issues) 
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การก าหนดทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของกรมการท่องเที่ยว 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 การปรับปรุงฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พร้อมน าไปใช้ประโยชน์ 

 ยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะสูงเป็นมืออาชีพ และมีความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
 ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

 ยุทธศาสตร์ที่ 5 การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
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4.2 แผนที่ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570  
 

วิสัยทัศน ์ “กรมการท่องเที่ยวมีบุคลากรท่ีมีสมรรถนะสูงและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ภายในปีงบประมาณ พ.ศ. 2570” 
พนัธกิจ  1. ก าหนดนโยบายแผนงาน 

โครงการ และมาตรการด้าน 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ของ 
กรมการท่องเที่ยว  

2. ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาพัฒนากระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 

3. พัฒนาขีดความสามารถของ
บุคลากร ทุกระดับให้มีสมรรถนะสูง 
พร้อมทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
 

4. ออกแบบ พัฒนาระบบ และ
กลไกการบริหารทรัพยากรบุคคล 
โดยยึดหลักธรรมาภิบาล 
 

5. สร้างวัฒนธรรมและค่านิยม
องค์กร รวมท้ังส่งเสริมให้บุคลากร 
มีความผาสุกและคุณภาพชีวิตท่ีดี 
 

แผนปฏบิตัิราชการ ยกระดับการบริหารจัดการองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพสูง 
HR Scorecard มิติท่ี 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Alignment) 
มิติท่ี 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 3 ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 4 ความพร้อมรับผิดด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

มิติท่ี 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

ประเดน็ยทุธศาตร์  ยุทธศาสตร์ท่ี 1 การก าหนดทิศทาง
นโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
กรมการท่องเที่ยว 

ยุ ทธศาสตร์ ท่ี  2 การปรั บปรุ ง 
ฐานข้ อมู ลด้ า น ก า ร บ ริ ห า ร 
ทรัพยากรบุคคลให้พร้อมน าไปใช้
ประโยชน์ 

ยุ ท ธ ศ า ส ต ร์ ท่ี  3  ก า ร พั ฒ น า
ทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะสูง
เป็นมืออาชีพ และมีความก้าวหน้า
ในสายอาชีพ 

ยุทธศาสตร์ ท่ี  4 การเสริมสร้าง
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
ตามหลักธรรมาภิบาล 
 

ยุทธศาสตร์ ท่ี  5 การ เสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตและสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกับการท างาน 

เป้าประสงค ์ - มีนโยบายการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์
ของกรมการท่องเท่ียว 
-  มี โครงสร้ า งหน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลังเหมาะสม
และสอดคล้องกับภารกิจ 

- มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้มีประสิทธิภาพ 
- องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว้ 
- พัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ  

มีบุคลากร ท่ีมีสมรรถนะสู ง เป็ น 
มืออาชีพ  และมีความก้ าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
 

ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล
เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
 

บุคลากรมีความผาสุก พึงพอใจและ
ผูกพันต่อองค์กร และมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี  
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ตัวชี้วดั -  ระดับความส า เ ร็ จของการ
ด า เ นินการตามนโยบายก าร
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- ร้อยละความส าเร็จของการ
ทบทวนปรั บปรุ ง โ ค ร ง ส ร้ า ง
ห น่ ว ย ง า น แ ล ะ โ ค ร ง ส ร้ า ง
อัตราก าลัง 

-  ร้ อ ย ล ะ คว า มส า เ ร็ จ ข อ ง น า
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- ร้อยละของการด าเนินการตาม
ตัวชี้วัดระดับองค์กรมีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเป็นไปตามก าหนดเวลา 
-  ร้ อยละความส า เ ร็ จ ของการ
พัฒนา/ปรับปรุงกระบวน การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
- ร้อยละความส าเร็จของการจัดท า
แบบบรรยายลักษณะงาน 
(JOB Description) 

- ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- ร้อยละความส าเร็จของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามแผน 
ท่ีก าหนด  
- ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 
-  จ านวนองค์ความรู้ ท่ีถ่ายทอด 
ให้แก่บุคลากร 
-  มีแผนเส้นทางความก้ าวห น้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) 

-  ข้ อร้ อง เรี ยนด้ านการบริ ห าร
ทรัพยากรบุคคล ไม่เกิน 1 เรื่อง 
- บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน
การด ารงตนเป็นข้าราชการท่ีดี และ
ไม่มีข้อร้องเรียนการประพฤติผิด
ตามประมวลจริยธรรมข้าราชการ
พลเรือน   

- ระดับความส าเร็จของการจัดท า 
แผนความผาสุก  พึ งพอใจ และ
ผูกพันต่อองค์กร  
- ร้อยละความส าเร็จของการสร้าง
วัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 

กลยุทธ์  -  ก าหนดนโยบายการบริ หาร
ทรัพยากรบุคคล 
-  วิ เคราะห์ ทบทวนปรั บปรุ ง
โครงสร้างหน่วยงานและโครงสร้าง
อัตราก าลัง 
 
 
 
 

- พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- การถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กร 
สู่ระดับบุคคล 
- พัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  
- มีแบบบรรยายลักษณะงาน 
(JOB Description) 

- จัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล      
ให้ครอบคลุมทุกสายงานและระดับ
ต าแหน่ง   
- บุคลากรได้รับการพัฒนาตามหลักสูตร
ของแต่ละสายงาน และระดับต าแหน่ง 
- จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual  Development Plan) 
- การถ่ายทอดองค์ความรู้ 
(Knowledge Management) 
- ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

-  ความโปร่ ง ใสในกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
- การส่งเสริมด้านวินัย คุณธรรม
และจริยธรรม 

- ความผาสุก พึงพอใจ และผูกพัน 
ต่อองค์กร 
- สร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
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4.3 ตารางแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเที่ยว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 - 2570  
 

ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
การก าหนดทิศทาง
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกบัยุทธศาสตร์
ของกรมการท่องเที่ยว 

มีนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของกรม 
การท่องเที่ยว 

ระดับความส าเร็จ
ของการด าเนินการ
ตามนโยบายการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ระ
ดับ

 5
  

ระ
ดับ

 5
  

ระ
ดับ

 5
  

ระ
ดับ

 5
  ก าหนดนโยบาย

การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
 

- ก าหนดทิศทางนโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
- ประกาศและสื่อสาร
นโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

    กจ.
สลก. 

 มีโครงสร้างหน่วยงาน
และโครงสร้าง
อัตราก าลังเหมาะสม
และสอดคล้องกับ
ภารกิจ 
 

ร้อยละความส าเร็จ
ของการทบทวน
ปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลัง 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 วิเคราะห์ทบทวน
ปรับปรุง
โครงสร้าง
หน่วยงานและ
โครงสร้าง
อัตราก าลัง 

- วิเคราะห์ทบทวนภารกิจ
และวิเคราะห์ภาระงาน 
(Workload Analysis)  
- วิเคราะห์โครงสร้าง
หน่วยงานและกรอบ
อัตราก าลังภาพรวม 
ทบทวนและปรับปรุง
โครงสร้างและกรอบ
อัตราก าลัง 

    กจ.
สลก. 
และ  

ก.พ.ร. 
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ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การปรับปรุงฐานข้อมูล
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้พร้อมน าไปใช้
ประโยชน์ 

มีการน า เทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ 
 

ร้อยละความส าเร็จ
ของน า เทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล  

 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 พัฒนาระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ปรับปรุงฐานข้อมูลในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล
ระดับกรม (DPIS)   

    กจ. 
สลก. 

 

องค์กรบรรลุเป้าหมาย
ตามที่วางไว้  

ร้อยละของการ
ด าเนินการตาม
ตัวชี้วัดระดบัองค์กร
มีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเปน็ไป
ตามก าหนดเวลา 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 การถ่ายทอด
ตัวชี้วัดระดบั
องค์กรสู่ระดับ 
บุคคล  

-สื่ อสารให้บุคลากรรับรู้
เป้าหมายองค์กร 
- ก าหนดตัวชี้วัด/ค่าเป้าหมาย
ระดับหน่วยงานและถ่ายทอด 
สู่ระดับบุคคล  

    ก.พ.ร. 
 

พัฒนา/ปรบัปรุง
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ 
 

ร้อยละความส าเร็จ
ของการพัฒนา/ 
ปรับปรงุกระบวน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 พัฒนา/ปรบัปรุง
กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

ระบบประเมินผล          
การปฏิบัติราชการ 
(Online) 

    กจ. 
สลก. 

 

 ร้อยละความส าเร็จ
ของการจัดท าแบบ
บรรยายลักษณะงาน 
(JOB Description) 

 
 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0  มีแบบบรรยาย
ลักษณะงาน 
(JOB Description) 

จัดท าแบบบรรยาย
ลักษณะงาน 
(JOB Description)  

 
 

   กจ. 
สลก. 
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ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

มิติที่ 3 ประสิทธผิลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  
การพัฒนาทรัพยากร
บุคคลให้มีสมรรถนะ
สูงเป็นมืออาชพี และ    
มีความก้าวหน้าใน   
สายอาชีพ 

มีบุคลากรที่มี
สมรรถนะสูงเปน็ 
มืออาชีพ และ 
มีความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
แผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  

ระ
ดับ

 5
 

ระ
ดับ

 5
  

ระ
ดับ

 5
 

ระ
ดับ

 5
 จัดท าแผนพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล
ให้ครอบคลุม 
ทุกสายงานและ
ระดับต าแหนง่ 

จัดท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล  
 

    กบ.
สลก. 

  ร้อยละความส าเร็จ
ของการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
ให้เป็นไปตามแผน 
ที่ก าหนด 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 บุคลากรได้รบั
การพัฒนาตาม
หลักสูตรของ 
แต่ละสายงาน 
และระดับต าแหน่ง 

พัฒนาทรัพยากรบุคคล
ตามแผนที่ก าหนด 

    กบ.
สลก. 

  ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล 

 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 จัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล  
(Individual  
Development 
Plan) 

จัดท าแผนพัฒนา  
รายบุคคล (Individual 
Development Plan) 
 

 
 

   กบ.
สลก. 
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ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

  จ านวนองค์ความรู ้
ที่ถ่ายทอดให้แก่
บุคลากร 
 
 

อย
่าง

น้อ
ย 

1 
อง

ค์ค
วา

มร
ู ้

อย
่าง

น้อ
ย 

1 
อง

ค์ค
วา

มร
ู ้

อย
่าง

น้อ
ย 

1 
อง

ค์ค
วา

มร
ู ้

อย
่าง

น้อ
ย 

1 
อง

ค์ค
วา

มร
ู ้ การถ่ายทอด 

องค์ความรู ้
(Knowledge 
Management) 

เผยแพร่องค์ความรู้ให้
บุคลากรสามารถเข้าถึง 
เพื่อศึกษา และน าไป 
ใช้ประโยชน ์

    ก.พ.ร. 

  มีแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
(Career Path)  

 

1 
แผ

น 

ทบ
ทว

น 

ทบ
ทว

น ส่งเสริมให้
บุคลากรมี
ความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ  

จัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

    กจ.
สลก. 
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ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

มิติที่ 4 ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การเสริมสร้างระบบ
การบริหารทรัพยากร
บุคคลตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

ระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
เป็นไปตาม 
หลักธรรมาภิบาล 

ข้อร้องเรียน 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ไม่เกิน 1 เร่ือง   ไม

่เกิ
น 

1 
เรื่อ

ง  

ไม
่เกิ

น 
1 

เรื่อ
ง 

ไม
่เกิ

น 
1 

เรื่อ
ง 

ไม
่เกิ

น 
1 

เรื่อ
ง ความโปร่งใส 

ในกระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

ประกาศหลักเกณฑ์ 
วิธีการ และขั้นตอน 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้บุคลากรรับทราบ
อย่างทั่วถึง 

    กจ. 
สลก. 

 

  บุคลากรมีความรู้ 
ความเข้าใจในการ
ด ารงตนเปน็
ข้าราชการที่ดี และ 
ไม่มีข้อร้องเรียน 
การประพฤติผิดตาม
ประมวลจริยธรรม
ข้าราชการพลเรือน 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 การส่งเสริมด้าน
วินัย คุณธรรม
และจริยธรรม 

- จัดท าประกาศข้อก าหนด
จริยธรรม  
- จัดกิจกรรมส่งเสริม 
ตามข้อก าหนดจริยธรรม  
 

    กจธ.  
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ยุทธศาสตร ์
(HR Strategic Issues) 

เป้าประสงค ์
(HR Goal) 

ตัวชี้วัด 
(HR KPI) 

ค่าเป้าหมาย 
(HR Target) กลยุทธ์ 

(HR Strategy) 

 
โครงการ/กิจกรรม 

(HR Project) 
 

ปีที่ด าเนินการ 
ผู้รับ 

ผิดชอบ 
67 68 69 70 67 68 69 70  

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตและสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกับ
การท างาน 

บุคลากรมีความผาสุก 
พึงพอใจ และผูกพัน
ต่อองค์กร และมี
คุณภาพชีวิตทีด่ ี

ระดับความส าเร็จ
ของการจัดท าแผน 
ความผาสุก พึงพอใจ 
และผูกพันต่อองค์กร 

1 
แผ

น 

1 
แผ

น 

1 
แผ

น 

1 
แผ

น ความผาสุก  
พึงพอใจ และ
ผูกพันต่อองค์กร 

- จัดท าแผนความผาสุก 
พึงพอใจ และผูกพันต่อ
องค์กร 

    กบ.
สลก. 

 

  ร้อยละความส าเร็จ
ของการสร้าง
วัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 
 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 

ร้อ
ยล

ะ 
10

0 สร้างวัฒนธรรม
และค่านยิม
องค์กร 

สร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมร่วมขององค์กร 

    ก.พ.ร. 
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ส่วนที่ 5 
การแปลงแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรพัยากรบุคคล  

สู่แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 
 เมื่อพิจารณาประเด็นยุทธศาสตร์ และวัตถุประสงค์ เป้าหมายในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์               
ทั้ง 5 ประเด็นยุทธศาสตร์แล้ว ได้ก าหนดกลยุทธ์การด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้อง
และสนับสนุนกับประเด็นยุทธศาสตร์ โดยมีจ านวนโครงการ/กิจกรรมภายใต้กลยุทธ์ดังกล่าว ดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 1 :  การก าหนดทิศทางนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของกรมการท่องเที่ยว 

กิจกรรมที่ 1  การก าหนดทิศทางนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมที่ 2  การวิเคราะห์ทบทวน ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานและโครงสร้างอัตราก าลัง 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 2 :  การปรับปรุงฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้พรอ้มน าไปใช้ประโยชน์ 

กิจกรรมที่ 1  ปรับปรุงฐานข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมที่ 2  การถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับองค์กรสู่ระดับบุคคล 
กิจกรรมที่ 3  การพัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมที่ 4  การจัดท าแบบบรรยายลักษณะงาน (JOB Description) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3 :  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะสูงเป็นมืออาชีพ และมีความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพ  
กิจกรรมที่ 1  การจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล   
กิจกรรมที่ 2  การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุมทุกสายงานและระดับต าแหน่ง 
กิจกรรมที่ 3  การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individu-al Development Plan) 
กิจกรรมที่ 4  การถ่ายทอดองค์ความรู้ (Knowledge Management) 
กิจกรรมที่ 5  การจัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 :  การเสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล 

กิจกรรมที่ 1  การสร้างความโปร่งใสในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
กิจกรรมที่ 2  การส่งเสริมด้านวินัย คุณธรรมและจริยธรรม 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 5 :  การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 

กิจกรรมที่ 1  การจัดท าแผนความผาสุก พึงพอใจ และผูกพันต่อองค์กร 
กิจกรรมที่ 2  การสร้างวัฒนธรรมและค่านิยมองค์กร 
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แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
 

โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

1. การก าหนดทิศทางนโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

1) ศึกษา วิเคราะห์ และทบทวนยทุธศาสตร์  
2) ก าหนดทิศทางนโยบายการบรหิารทรัพยากร
บุคคล 
3) ประกาศและสื่อสารนโยบายฯ ให้บุคลากร
รับทราบ 
4) ด าเนินการตามนโยบายฯ  
5) ติดตามและประเมินผลการด าเนินการ 
6) สรุปรายงานผลการด าเนินงาน 

ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามนโยบายการบริหารทรัพยากรบคุคล 

ระดับ 5  ต.ค. 67 
-  

 ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ.สลก. 

2. การวิเคราะห์ทบทวน ปรับปรงุ
โครงสร้างหน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลัง 

 

1) ศึกษา วิเคราะห์ ทบทวนโครงสร้างหน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลัง 
2) วางแผนการปรับปรุงโครงสรา้งหน่วยงานและ
โครงสร้างอัตราก าลัง 
3) วิเคราะห์ทบทวนภารกิจและภาระงาน 
(Workload Analysis) 
4) จัดท ารายละเอียดเพื่อขอปรับปรุงและก าหนด
โครงสร้างหน่วยงานและก าหนดอตัราก าลัง 
5) สรุป ตดิตาม และรายงานผลการปรับปรุง
โครงสร้างหน่วยงานและโครงสร้างอัตราก าลัง  

ร้อยละความส าเรจ็ของการทบทวน
ปรับปรุงโครงสร้างหน่วยงานและ 
โครงสร้างอัตราก าลัง 

ร้อยละ 100 ต.ค. 67 
-  

 ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ.สลก. 
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โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

3. ปรับปรุงฐานข้อมูลในระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล 

ปรับปรุงฐานข้อมูลในระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลระดับกรม (Departmental Personnel 
Information System: DPIS)  

ร้อยละความส าเรจ็ของการปรับปรุง
ฐานข้อมูลในระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลระดับกรม (DPIS) 

ร้อยละ 100 ต.ค. 67  
-  

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ. สลก. 

4. การถ่ายทอดตัวชี้วัดระดับ
องค์กรสูร่ะดับบุคคล 
 

1) แจ้งแนวทางและหลักเกณฑ์การก าหนดตัวช้ีวัด
ประเมินส่วนราชการตามมาตรการปรับปรุง
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการประจ าปี 
2) ให้ค าปรึกษาและร่วมกับหน่วยงานเจ้าของ
ภารกิจในการก าหนดร่างตัวช้ีวัดฯ 
3) เสนอร่างตัวช้ีวัดฯ ต่อคณะกรรมการก ากับ 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการของส่วนราชการ
ในกระทรวงการท่องเที่ยวและกีฬา เพื่อพิจารณา
ให้ความเห็นชอบ 
4) แจ้งเวียนตัวช้ีวัดฯ ประจ าปีให้แต่ละหน่วยงาน
ทราบรายละเอียดการประเมิน และค่าเป้าหมาย 
5) ผู้อ านวยการกอง,เลขานุการกรม ใช้ตัวช้ีวัดเพื่อ
ประกอบการก าหนดแนวทางการด าเนินงาน และ
มอบหมายเจ้าหน้าที่ผู้ขับเคลื่อนการด าเนินงาน 
เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายตามที่ก าหนด 

1) ระดับผลคะแนนการประเมิน
ตัวช้ีวัดส่วนราชการตามมาตรการ
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบตัิ
ราชการ 
2) ร้อยละของการด าเนินการ 
ตามตัวช้ีวัดระดับองค์กรมีความถูกต้อง 
ครบถ้วน และเป็นไปตามก าหนดเวลา 

ระดับ
มาตรฐาน 

ขั้นสูง 
 
ร้อยละ 100 

ต.ค. 67 
-  

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

ก.พ.ร. 

5. พัฒนา/ปรับปรุงกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

การประเมินผลการปฏิบัติราชการผ่าน (Online) 
1) ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัติราชการ และฟังก์ช่ันการใช้งาน 
การประเมินผลการปฏิบัติราชการผ่านระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคล (Departmental 
Personnel Information System: DPIS) 

ร้อยละความส าเรจ็ของการปรับปรุง
กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิราชการ 
ผ่านระบบ Online 

ร้อยละ 100 ต.ค. 67 
-  

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ. สลก. 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

2) เจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบทดสอบการใช้งานระบบฯ 
เพื่อรองรับการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
3) จัดท าคู่มือการใช้งานการประเมินผล 
การปฏิบัตริาชการผ่านโปรแกรม DPIS 
4) ก าหนดแนวทางและวิธีการประเมินผล 
การปฏิบัตริาชการ ผ่านระบบ DPIS 
5) จัดประชุมช้ีแจงการใช้ระบบฯ 

6. แบบบรรยายลักษณะงาน 
(JOB Description) 

1) แต่งตั้งคณะท างานจัดท าแบบบรรยายลักษณะ
งาน (JOB Description : JD) 
2) จัดเก็บและรวบรวมข้อมูลในการจัดท า JD 
3) จัดท าร่าง JD 
4) เสนอผู้มีอ านาจให้ความเห็นชอบ 
5) เผยแพร่เพื่อน าไปใช้ประโยชน์ 

ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดท า 
แบบบรรยายลักษณะงาน  
(JOB Description : JD) 

ร้อยละ 100 ต.ค. 67 
-  

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ. สลก. 

7. การจัดท าแผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

 

1) แต่งตั้งคณะท างาน  
๒) จัดท าแบบส ารวจความต้องการ  
3) สรุปรายงานผลการส ารวจเพื่อก าหนดแนวทาง
เพื่อจัดท าแผน 
4) จัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
5) เสนอกรมพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนฯ และ
แจ้งผู้เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนฯ 

ระดับความส าเร็จของการจัดท า
แผนพัฒนาทรัพยากรบคุคล 

ระดับ 5 
 

ต.ค. 67  
-  

ม.ค. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 
 
 
 
 

กบ.สลก. 

8. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
ครอบคลุมทกุสายงานและระดับ
ต าแหน่ง 

1) ทบทวน วิเคราะห์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล    
ที่ผ่านมา  
2) ก าหนดกรอบระยะเวลาการพฒันา 
3) ด าเนินการพัฒนาตามแผนท่ีก าหนดไว ้

ระดับความส าเร็จของการด าเนินการ
ตามแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระดับ 5 
 

ต.ค. 67  
-  

ก.ย. 68 

549,000 
 
 
 

กบ.สลก. 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
แผนปฏิบัติการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

4) ตดิตามประเมินผลการด าเนินงานตามแผน 
5) สรุปและรายงานผลการด าเนินงาน  

 

9. การจัดท าแผนพัฒนา
รายบุคคล (Individual  
Development Plan) 

1) จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล  
2) เสนอกรมพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนฯ และ
แจ้งผู้เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนฯ 

ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดท า
แผนพัฒนารายบุคคล (Individual 
Development Plan) 

ร้อยละ 100 ต.ค. 67  
-  

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 

กบ.สลก. 

10. การถ่ายทอดองค์ความรู้ 
(Knowledge Management) 

 

1) การทบทวน วิเคราะห์ และค้นหาองค์ความรู ้
ที่จ าเป็นและมีความส าคญัต่อองค์กร 
2) ก าหนดรูปแบบ และแนวทางการจัดเก็บ 
องค์ความรู ้
3) จัดเก็บองค์ความรู้ที่จ าเป็นและส าคัญ  
4) เผยแพร่องค์ความรู้ให้บุคลากรสามารถเข้าถึง 
เพื่อศึกษา และน าไปใช้ประโยชน ์

จ านวนองค์ความรู้ที่ได้รับการ
ถ่ายทอด  
 

1 องค์ความรู ้ ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

ก.พ.ร. 
และ 

กบ.สลก. 

11. การจัดท าแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

1) ศึกษา วิเคราะห์โครงสร้างองค์กร และต าแหน่งงาน
ในองค์กร 
2) วิเคราะห์งาน ศึกษาขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผิดชอบหลักของแต่ละงาน  
3) วิเคราะห์งานจาก Job Description  
เพื่อจัดแบ่งกลุ่มงานท่ีมีหน้าที่ความรับผดิชอบ  
และคณุสมบัติใกลเ้คียงกันอยู่กลุม่เดียวกัน 
4) จัดท าแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path)  
5) เสนอผู้มีอ านาจให้ความเห็นชอบ 

ร้อยละความส าเรจ็ของการจัดท าแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

1 แผน ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

 

กจ.สลก. 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
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โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

12. การส่งเสริมความโปร่งใส 
ในกระบวนการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

 
 
 
 
 

 

1) ประกาศนโยบายการบรหิารทรัพยากรบุคคล 
2) จัดท าหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอนหรือคู่มือ 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้บุคลากร 
เข้ามามสี่วนร่วม 
3) เผยแพร่ประกาศหลักเกณฑ์ วิธีการ ขั้นตอน
หรือคู่มือด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ให้บุคลากรรับทราบอย่างท่ัวถึง 
4) ด าเนินการตามหลักเกณฑ์ วิธกีาร ขั้นตอนหรือ
คู่มือที่ก าหนด 
5) รายงานผลการด าเนินงาน 

จ านวนคู่มือในการปฏิบตัิงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1 คู่มือ ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กจ. 
สลก. 

13. การส่งเสริมด้านวินัย 
คุณธรรมและจริยธรรม 

1) จัดท าประกาศข้อก าหนดจริยธรรมของกรม 
2) เผยแพร่ประกาศข้อก าหนดจรยิธรรม 
3) จัดท าแผนปฏิบัติการป้องกันการทุจริตของ
กรมการท่องเที่ยว 
4) ด าเนินการตามแผนฯ ท่ีก าหนด 
5) ประเมินผลการด าเนินกิจกรรมฯ 

บุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจในการ
ด ารงตนเป็นข้าราชการที่ดี และไมม่ี
ข้อร้องเรียนประพฤติผดิตามประมวล
จริยธรรมข้าราชการพลเรือน  

ร้อยละ 100 ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

230,000 กจธ. 

14. การจัดท าแผนความผาสุก      
พึงพอใจ และผูกพันต่อองค์กร 

 

1) แต่งตั้งคณะท างาน 
๒) จัดท าแบบส ารวจความผาสุกฯ  
3) สรุปรายงานผลการส ารวจและจัดท าแผน 
4) จัดท าแผนความผาสุก พึงพอใจ และผูกพัน 
ต่อองค์กร 
5) เสนอกรมพิจารณาให้ความเห็นชอบแผนฯ และ
แจ้งผู้เกี่ยวข้องด าเนินการตามแผนฯ 

ระดับความส าเร็จของการจัดท า 
แผนความผาสุก พึงพอใจ และผูกพัน
ต่อองค์กร 

ระดับ 5 ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กบ.สลก. 



 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมการท่องเท่ียว ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 – 2570 
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โครงการ/กจิกรรม รายละเอียดกจิกรรมด าเนินการ ตัวชี้วัด 
ค่า 

เป้าหมาย 
ระยะเวลา 

งบประมาณ  
(บาท) 

ผู้รับผิดชอบ 

15. การสร้างวัฒนธรรมและ
ค่านิยมองค์กร 
 

1) ก าหนดค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร และ
ปัจจัยความส าเร็จ 
2) สื่อสารค่านิยมให้แก่บุคลากรกรมรับทราบ 
อย่างทั่วถึง 
3) จัดกิจกรรมปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวคิดและ
พฤติกรรมของบุคลากร  
4) จัดกิจกรรมยกย่องบุคลากรทีม่คี่านิยม 
ที่ก าหนด และสร้างวัฒนธรรมและค่านิยม 
ให้เกิดความต่อเนื่องและรณรงค์ปลูกฝัง 
5) ติดตามและประเมินผลพฤติกรรมบุคลากรกรม 

ระดับความส าเร็จของการสร้าง
วัฒนธรรมค่านิยมองค์กร 

ระดับ 5 ต.ค. 67 
- 

ก.ย. 68 

ไม่ใช้
งบประมาณ 

กพร. 
กบ.สลก. 

และ 
กปส.สลก. 

 
 

 

 


