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คำนำ 
 

การบริหารราชการภาครัฐแนวใหม มุ งเนนการบริหารจัดการแบบมุงผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ 
ของรัฐท่ีมีประสิทธิภาพ คุมคา และเปนธรรม ภายใตกระแสการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมท้ังภายใน 
และภายนอกองคกร นโยบายของรัฐบาลท่ีต้ังเปาหมายในการนําพาประเทศเขาสูโมเดล ประเทศไทย 4.0 
(Thailand 4.0) สงผลใหการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐตองมีการปรับเปล่ียน     
กลยุทธและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับพื้นฐานกาวสูการปฏิบัติงาน โดยมุ งท่ีผลของการ
ปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน และใชเครื่องมือการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีทันสมัยมาชวยในการขับเคล่ือน เพื่อใหการ
บริหารทรัพยากรบุคคลสอดคลองไปกับทิศทางขององคกร ประกอบกับตามเกณฑการพัฒนาคุณภาพการ
บริหารจัดการภาครัฐ ( PMQA) ในหมวด 5 การมุ งเนนบุคลากร (HR1) ท่ีกำหนดใหสวนราชการตอง
ดำเนินการตามแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสนับสนุนยุทธศาสตรของสวนราชการและครอบคลุม
ตามแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งจะตองมีการบริหารและ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมีระบบงานและสมรรถนะท่ีสอดคลองและนำไปสูการบรรลุตามยุทธศาสตรของ
องคการ            

กรมพลศึกษา ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อเสริมสราง
ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ในฐานะเปนทรัพยากรท่ีทรงคุณคาและเปนพลังสำคัญ
ในการขับเคล่ือนยุทธศาสตรของกรมพลศึกษาไปสูเปาหมายท่ีกำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
รวมท้ังเกิดความตอเนื่องในการบริหารทรัพยากรบุคคล จึงไดจัดทบทวนและจัดทำแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 ภายใตแนวคิดในเรื่องการบริหารทุนมนุษย
และกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard เพื่อใชเปนกรอบ
และทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับวิสัยทัศน พันธกิจ และแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
(วาระแรก 3 ป พ.ศ. 2563 - 2565) ของกรมพลศึกษา  

กลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม หวังเปนอยางยิ่งวาแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษาฉบับนี้ จะเปนประโยชนแกหนวยงานและบุคลากรกรมพลศึกษาในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อสรางคุณคาใหเกิดประโยชนสูงสุดแกกรมพลศึกษา ขับเคล่ือนไปสูการปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรม เพื่อการบรรลุเปาหมายรวมกันสงผลใหการดำเนินงานสำเร็จตามวัตถุประสงค เปาหมาย 
ภารกิจของหนวยงานและบรรลุวิสัยทัศนของกรมพลศึกษาตอไป 
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การบริหารงานตามระบบขาราชการพลเรือนแนวใหม ไดมุงเนนใหทุกสวนราชการมีระบบ  
การบริหารงานบุคคลท่ีตอบสนองกับความตองการของผูปฏิบัติงาน และตอบสนองตอหนาท่ีความรับผิดชอบ   
ท่ีจำเปนตอการปฏิบัติราชการ เนนการพัฒนาระบบบริหารกำลังคนคุณภาพและศักยภาพสูง พัฒนาระบบ   
การสรรหาและเลือกสรรบุคคลคุณภาพสูงเขาสูระบบราชการ และพัฒนาระบบสมรรถนะขาราชการ            
ในหนวยงานภาครัฐ 

สำนักงาน ก.พ. จึงไดกำหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการตามกรอบ 
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) โดยกำหนดองคประกอบของการ 
ประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไว ๔ สวน ดังนี้ 

(๑) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

(๒) ปจจัยท่ีจะนำไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตางๆ ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการ        
และจังหวัด บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 

(๓) มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวท่ี 
บงช้ีวาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการและมาตรการ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จจนบรรลุเปาหมาย         
ท่ีต้ังไวมาก นอย เพียงใด 

(๔) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ 
และจังหวัดไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและมาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ซึ่งมี ความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ 

สำนักงาน ก.พ.ร. ไดพัฒนาเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อใหสวนราชการ      
ใชเปนแนวทางในการยกระดับและพัฒนาองคการอยางมีประสิทธิภาพ โดยใหความสำคัญถึงการท่ีสวนราชการ
จะตองสรางบุคลากรและเครื่องมือสนับสนุนสวนราชการในการพัฒนาและปรับปรุงองคการ ภายใตกรอบ
แนวทาง การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality Award : 
PMQA) และเกณฑการประเมินสถานะของหนวยงานภาครัฐในการเปนระบบราชการ ๔.๐ (PMQA ๔.๐)     
โดยสงเสริมและ สนับสนุนใหสวนราชการนำไปใชในการประเมินองคการดวยตนเองอยางครอบคลุมภาพรวม  
ในทุกมิติ เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหเทียบเทามาตรฐานสากล โดยมุงเนนใหหนวยงานราชการ
ปรับปรุง องคการอยางรอบดานและอยางตอเนื่องครอบคลุมท้ัง ๗ ดาน ประกอบดวย 

หมวด ๑  การนำองคกร  
หมวด ๒  การวางแผนเชิงยุทธศาสตร 
หมวด ๓  การใหความสำคัญกับผูรับ 
หมวด ๔  การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู  
หมวด ๕ การมุงเนนทรัพยากรบุคคล  
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บทที ่1 
กรอบแนวคิดในการทบทวนแผนกลยทุธการบรหิารทรัพยากรบุคคล 

กรมพลศึกษา พ.ศ. ๒๕๖3 – ๒๕๖๕ 
 

1.1 กรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

การบริหารทรัพยากรบุคคลตามแนวทาง HR Scorecard 

จากสภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว กาวเขาสูยุคการบริหาร   
ท่ีเนนองคความรู (Knowledge Economy) องคกรตางๆ เผชิญภาวะการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึน เปนเหตุให
องคกร ตองเริ่มหันมาตระหนักถึงความสำคัญในเรื่องของการบริหารจัดการ "คน" ในองคกรมากยิ่งข้ึน        
เพื่ อสรางคนใหสรางคุณคา (Value Creation) และความได เปรียบในเชิงการแขงขัน  (Competitive 
Advantage) ใหกับองคกร จากชวงระยะเวลาท่ีผานมา ผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมไดคำนึงถึงความ สำคัญ
ของการบริหารทรัพยากร บุคคลวา มีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายไดอยางไร เนื่องจากการทำงานของฝาย
บุคคลท่ีผานมาเปนการ ทำงานท่ีเนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบท่ีซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและ
จองจับผิด ไมสนับสนุนกับ ทิศทางหรือเปาหมายขององคกร ในขณะเดียวกันกลับจะเปนการถวงการพัฒนาของ
องคกรเสียดวยซ้ำไป แตในปจจุบันเกิดการเปล่ียนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” ใหตอบสนองตอ
องคกรได ซึ่งเช่ือวา คนมีความคิด ริเริ่มสรางสรรคท่ีจะนำไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู สรางมูลคาเพิ่ม
ใหองคกรเกิดความแข็งแกรงและ ความไดเปรียบเหนือคูแขง การบริหารคนใหสอดคลองกับการบริหารงาน
ประเภทอื่นๆ ขององคกรในลักษณะนี้ กอใหเกิดแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic 
Human Resource Management: SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการพัฒนา
จูงใจ และกําหนดทิศทางการบริหาร ทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร 

ดังนั้น การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบบทบาท    
เชิงรุก ซึ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมท่ีเปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับมุงเนนท่ีหนาท่ีหรือ 
กระบวนงาน 

HR Scorecard คือ เครื่องมือสำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ 
องคกร เพื่อนำไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะกำลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจ 
ขององคกร ซึ่ง อ.ก.พ. วิสามัญเกี่ยวกับการบริหารกําลังคนภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ มีมติเห็นชอบตอ 
หลักการ องคประกอบและวิธีการประเมินระบบบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (๕ กุมภาพันธ 
๒๕๔๗) โดยใชช่ือเปนภาษาไทยวา “การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล” แทนความหมายของ 
HR Scorecard  

องคประกอบของ HR Scorecard 

จากการศึกษาและวิเคราะหแบบแผนการปฏิบัติท่ีดี (Best Practices) เกี่ยวกับการประเมิน 
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกรภาครัฐและเอกชน ท้ังในและตางประเทศประกอบกับแนวทาง       
การประยุกตใชในราชการพลเรือนไทย สำนักงาน ก.พ. จึงกำหนดองคประกอบของการประเมินผลสำเร็จดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลไว ๔ สวน ดังนี ้
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(๑) มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) 
หมายถึงผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการ ตองบรรลุ 
ซึ่งมีอยูดวยกัน ๕ มิติ คือ 

 มิติท่ี  ๑ ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร เปนมิติท่ีจะทําใหสวนราชการทราบวา            
มีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคลองกับมาตรฐานดังตอไปนี้หรือไม ดังนี้ 

 ๑) มีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคลอง 
และสนับสนุนใหจังหวัด บรรลุพันธกิจเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีต้ังไวหรือไม 

 ๒) มีการวางแผนและบริหารกำลังคนท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพกลาวคือ “กำลังคน       
มีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ ท้ังใน 
ปจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดานความ 
ตองการกำลังคนและมีแผนเพื่อลดชองวางดังกลาวหรือไม 

 ๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด    
ใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานท่ีมีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปนตอความ   
คงอยูและขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management) หรือไม 

 ๔) มีแผนการสรางและพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมท้ังมีแผนการสรางความตอเนื่องใน    
การบริหารราชการหรือไม นอกจากนี้ยังรวมถึงการท่ีผูนำปฏิบัติตนเปนแบบอยางท่ีดีและสรางแรงบันดาลใจ 
ใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงานหรือไม 

 มิติท่ี ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational 
Efficiency) หมายถึง กิ จกรรมและกระบวน  การบริห ารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR 
Transactional Activities) มีลักษณะดังตอไปนี้หรือไม 

 ๑) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา 
คัดเลือก การบรรจุแตงต้ัง การพัฒนา การเล่ือนข้ันเล่ือนตำแหนง การโยกยาย และกิจกรรมดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคลอื่นๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) หรือไม 

 ๒) มีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง ทันสมัย 
และนำมาใชประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริงหรือไม 

 ๓) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตอ 
งบประมาณรายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
ตลอดจนความคุมคา (Value for Money) หรือไม 

 ๔) มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากร 
บุคคลของสวนราชการ เพื่อปรบัปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) หรือไม 

 มิ ติ ท่ี  ๓  ป ระสิ ท ธิ ผ ล ข อ งก า รบ ริ ห า รท รัพ ย าก รบุ ค ค ล  (HRM Program 
Effectiveness) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล       
ของสวนราชการกอใหเกิด ผลดังตอไปนี้ หรือไม เพียงใด 

 ๑) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไวซึ่งขาราชการและ 
ผูปฏิบัติงานซึ่งจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย พันธกิจของสวนราชการหรือไม 

 ๒) ขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 
และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการหรือไม 



5 
 

 ๓) มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและ        
การพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมท้ังสงเสริมใหมีการแบงปนแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารและความรู (Development 
and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปน 
สำหรับการบรรลุภารกิจและเปาหมายของสวนราชการหรือไม 

 ๔) มีระบบการบริหารจัดการผลงาน (Performance Management) ท่ีเนนประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถจำแนกความแตกตางและ 
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานซึ่งเรียกช่ืออื่นไดอยางมีประสิทธิผลหรือไม เพียงใด 
นอกจากนี้ ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเช่ือมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและ 
ผลงานของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการหรือไม 

 มิติท่ี ๔ ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึงการท่ีสวนราชการ     
ไดดำเนินการ ดังนี ้

 ๑) มีความรับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร 
บุคคล ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความ สามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
และหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม 

 ๒) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังนี้  จะตอง
กำหนดใหความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลของสวนราชการหรือไม 

 มิติท่ี ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การท่ีสวน
ราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ่งจะนำไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิตของขาราชการ และ
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

 ๑) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงานระบบงาน   
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการส่ือสารเขามาใชในการบริหารราชการและ        
การ ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มท่ี โดยไม
สูญเสีย รูปแบบการใชชีวิตสวนตัวหรือไม 

 ๒) มีการจัดสวัสดิการและส่ิงอำนวยความสะดวกเพิ่มเติมท่ีไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม 
กฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการหรือไม 

 ๓) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการ กับขาราชการ      
และบุคลากรผูปฏิบัติงาน และใหระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกำลังคนมีความพรอม 
ท่ีจะขับเคล่ือนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการหรือไม 

 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลท้ัง ๕ มิติ เปนเครื่องมือ         
ท่ีจะชวยทำใหสวนราชการใชในการประเมินตนเองวามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงาน     
ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคลสอดคลองกับมิติในการประเมินดังกลาวอยางมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล
หรือไม มากนอย เพียงใด หากยังไมมีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกลาว หรือมีในระดับนอยแลว     
สวนราชการจะตองมีการพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใหสอดคลองกับมิติการประเมินดังกลาว   
และเปนการยกระดับประสิทธิภาพและคุณภาพในการปฏิ บัติงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล               
ไดตามหลักเกณฑและกรอบมาตรฐาน ความสำเร็จท้ัง ๕ มิติ 
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(๒) ปจจัยท่ีจะนำไปสูความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน
โครงการ มาตรการและการดำเนินการตางๆ ดานการบริหาร ทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการและ
จังหวัด บรรลุมาตรฐานความสำเร็จ 
   (๓) มาตรวัดหรือตัวช้ีวัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัย หรือตัวท่ี
บงช้ีวาสวนราชการและจังหวัด มีความคืบหนาในการดําเนินการตามนโยบายแผนงาน โครงการ และมาตรการ
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสําเร็จจนบรรลุ เปาหมายท่ีต้ังไว
มากนอยเพียงใด 

(๔) ผลการดำเนินงาน หมายถึง ขอมูลจริงท่ีใชเปนหลักฐานในการประเมินวา สวนราชการ
และจังหวัดไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงานโครงการและ มาตรฐานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ซึ่งมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ  

ประโยชนของ HR Scorecard 

(๑) ทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในสวนราชการของตนเอง 
และสามารถบริหารกำลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอสวนราชการได 

(๒) สรางสมรรถนะและความเขมแข็งดานการบริหารทรพัยากรบุคคลของสวนราชการอันจะ 
นำไปสูสมรรถนะท่ีปฏิบัติงานในฐานะเปนหุนสวนเชิงยุทธศาสตรในการบริหารราชการของสวนราชการ 

(๓) ชวยกำหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 
และจังหวัดใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนำมาปฏิบัติไดจริง 

(๔) เปนกลไกท่ีเช่ือมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคล ท้ังในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร 
และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
 

1.2 เกณฑการประเมินสถานะของหนวยงานภาครัฐในการเปนระบบราชการ ๔.๐ 

หมวด ๕ การมุงเนนบุคลากร  
  ๕.๑ นโยบายและระบบการจัดการบุคลากรตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ 
 (๑) ระบบการสรรหาวาจาง บรรจุ และการจัดวางคนไปยังตำแหนงงานท่ีตรงกับความ
ถนัด และความตองการ เพื่อประโยชนสูงสุดของระบบงานของราชการ โดยคำนึงถึงความตองการท่ีหลากหลาย
ของประชาชน 
 (๒) การประเมินประสิทธิผลการทำงานและเสนทางความกาวหนาของบุคลากรทุกกลุม 
สามารถสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทุมเท และทำงานใหมีประสิทธิภาพสูงตอบสนองยุทธศาสตรและมุงเนน 
ประโยชนสุขแกประชาชน 
 (๓) นโยบายการจัดการดานบุคลากรสนับสนุนการทำงานท่ีมีความคลองตัวและ
ปรับเปล่ียน ใหทันกับการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมการทำงาน  
  ๕.๒ ระบบการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ คลองตัว และมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 
 (๑) สภาพแวดลอมในการทำงานท่ีปลอดภัย สนับสนุนการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
คลองตัว และรวมกันทำงานใหเกิดประสิทธิผล 
 (๒) สภาแวดลอมท่ีเอื้อใหบุคลากรมีความรับผิดชอบ กลาตัดสินใจ เขาถึงขอมูลเพื่อ
สนับสนุน การทำงานและการแกปญหา เพื่อบรรลุแผนงานหลักขององคการ 

 (๓) การทำงานเปนทีมท่ีมีสมรรถนะสูง มีความคลองตัว และสามารถทำงานรวมกับ
เครือขาย ภายนอก เพื่อนำไปสูการแกปญหาท่ีซับซอนอยางมีประสิทธิผล 
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๕.๓ การสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี มีประสิทธิภาพ และความรวมมือ 
 (๑) การสรางวัฒนธรรมในการทำงานท่ีเปนมืออาชีพ เปดโอกาสในการนำเสนอความคิด

ริเริ่ม และสนับสนุนความคิดสรางสรรค 
 (๒) การคนหาปจจัยท่ีทำใหบุคลากรมีความผูกพัน ทุมเท มีผลการปฏิบัติงานท่ีดี และ
สรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีนำไปสูผลลัพธขององคการ 
 (๓) การสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง สรางความภูมิใจ และความเปน 
เจาของ ใหแกบุคลากร และสรางความรวมมือเพื่อนำพาองคการไปสูความสำเร็จ และประโยชนท่ีเกิดกับสังคม 
และประชาชน 

๕.๔ ระบบการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ กาวทันเทคโนโลยี แกปญหา 
สรางความรอบรู และความมีจริยธรรม 
 (๑) ระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีสรางคนใหมีคุณธรรม จริยธรรม มีความรูและทักษะ      
ในการแกปญหา รวมถึงมีทักษะดานดิจิทัล และความรอบรูใหทันตอการเปล่ียนแปลง 
 (๒) ระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูน ส่ังสมทักษะความรูความเช่ียวชาญในดาน
ตางๆ ท่ีมีความสำคัญตอสมรรถนะหลักและการบรรลุเปาหมายยุทธศาสตรของสวนราชการ 
 (๓) ระบบการพัฒนาบุคลากรและผูนำใหมีทักษะสามารถปฏิบัติงานไดหลากหลาย       
มีความรอบรูสามารถตัดสินใจและมีความคิดในเชิงวิกฤติ พรอมรับปญหาท่ีมีความซับซอนมายิ่งข้ึน 
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บทท่ี 2 
ขอมูลทั่วไปของกรมพลศึกษา 
************************ 

2.1 บทบาทและหนาท่ีของกรมพลศึกษา 
กรมพลศึกษาเปนหนวยงานในสังกัดกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา จัดต้ังข้ึนตามพระราชบัญญัติ

การปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 มีภารกิจดำเนินการสงเสริมและพัฒนาการพลศึกษา สุขภาพ 
การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬาและการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ โดยใหมีอำนาจหนาท่ี 
ดังนี้ 

๑) ดำเนินการดานการกีฬาข้ันพื้นฐานและกีฬามวลชน 
๒) ดำเนินการดานนันทนาการ 
๓) ดำเนินการดานวิทยาศาสตรการกีฬา 
๔) พัฒนาบุคลากรดานการพลศึกษา สุขภาพ การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา 

และสาขาท่ีเกี่ยวของ 
๕) สำรวจ จัดเก็บ รวบรวม และพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพื่อวางแผนและบริหาร

จัดการและเผยแพรขอมูลสถิติ และองคความรูดานการพลศึกษา สุขภาพ การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตร
การกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ 

๖) อนุรักษ สงเสริม และเผยแพรการละเลนพื้นเมือง และกีฬาพื้นบาน 
๗) ดำเนินการและประสานความรวมมือกับองคการภาครัฐและเอกชนท้ังภายในประเทศและ

ตางประเทศ เพื่อเปนเครือขายในการดำเนินงานดานการพลศึกษา สุขภาพ การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตร
การกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ 

๘) จัดทำแผนปฏิบัติงาน และแผนพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานดานการพลศึกษา สุขภาพการ
กีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ ใหสอดคลองกับนโยบาย 
แผนพัฒนาการกีฬาแหงชาติ และแผนพัฒนานันทนาการแหงชาติ 

๙) ศึกษา สำรวจ วิเคราะห วิจัย ใหคำปรึกษา แนะนำ และพัฒนางานดานวิชาการ การพลศึกษา 
สุขภาพ การกีฬา นันทนาการ วิทยาศาสตรการกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ 

๑๐) ติดตาม และประเมินผลการดำเนินงานดานการพลศึกษา สุขภาพ การกีฬานันทนาการ 
วิทยาศาสตรการกีฬา และการพัฒนาบุคลากรสาขาท่ีเกี่ยวของ 

๑๑) ปฏิบัติการอื่นใดตามท่ีกฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาท่ีของกรม หรือตามท่ีรัฐมนตรี
หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

2.2 โครงรางการบริหารจัดการกรมพลศึกษา 
       กรมพลศึกษามุงเนนการสงเสริม สนับสนุนดานการออกกำลังกาย กีฬา และนันทนาการ 

สรางเครือขายและบูรณาการ พัฒนาบุคลากรการออกกำลังกาย กีฬาและนันทนาการใหมีมาตรฐานสงเสริม 
พัฒนาองคความรู นวัตกรรม เพื่อใหประชาชนออกกำลังกาย เลนกีฬา และนันทนาการจนเปนวิถีชีวิตเพื่อ     
การมีสุขภาวะท่ียั่งยืน 
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2.3 วิสัยทัศน คานิยม วัฒนธรรมองคกร และพันธกิจ  
ทิศทางการขับเคล่ือนศักยภาพการกีฬาของกรมพลศึกษา ไดมุงเนนการสงเสริมการใช

กิจกรรมกีฬาและนันทนาการบนฐานของวิทยาศาสตรการกีฬา เปนเครื่องมือในการเสริมสรางสุขภาวะของ
ประชาชน สงเสริมใหประชาชนมีการออกกำลังกาย เลนกีฬาและนันทนาการจนเปนวิถีชีวิต ควบคูไปกับ        
มีความสำนึกในระเบียบวินัยและน้ำใจนักกีฬา โดยการใชกีฬาข้ันพื้นฐาน กีฬาเพื่อมวลชน และกิจกรรม
นันทนาการภายใตสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในแตละพื้นท่ี ผานการมีสวนรวมของเครือขายอาสาสมัครกีฬา
และผูนำการออกกำลังกาย บุคลากรทางการกีฬาและนันทนาการ รวมถึงหนวยงานทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของ     
อันจะเปนการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคนใหมีศักยภาพเพียงพอในการมีสวนรวมในการพัฒนาประเทศ   
มีความพรอมทางกาย ใจ และสติปญญา ท้ังนี้ เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามยุทธศาสตรชาติและแผนแมบทภายใต
ยุทธศาสตรชาติจึงไดกำหนดวิสัยทัศน คานิยม และวัฒนธรรมองคการของกรมพลศึกษา ดังตอไปนี้ 
  วิสัยทัศน “คนไทยออกกำลังกาย เลนกีฬา และนันทนาการเปนวิถีชีวิต เพื่อสุขภาวะท่ียั่งยืน” 
  คานิยม “มอบความสุขใหมวลชน” 
  วัฒนธรรมองคการ - เคารพในความเปนคน (Respect) 

- ทำตนเปนตัวอยาง (Role Model) 
- สรางความสัมพันธกับมวลชน (Relationship) 
- มีความรับผิดชอบ (Responsibility 

  พันธกิจ 
๑. ขับเคล่ือนนโยบายดานการออกกำลังกาย กีฬา และนันทนาการใหบรรลุผลตามเปาหมาย 

  ๒. สรางเครือขายและบูรณาการดานการออกกำลังกาย กีฬา และนันทนาการ กับทุกภาคสวน 
  ๓. สงเสริมและพัฒนาบุคลากรดานการกีฬาและนันทนาการอยางเปนระบบและมีมาตรฐาน 

 

ผลสมัฤทธ์ิ 

ผูมีสวนได    
สวนเสีย 

องคป์ระกอบ

หลกั 

ความ

เช่ือมโยง 
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4. สงเสริม พัฒนาและเผยแพรองคความรู นวัตกรรมดานการออกกำลังกาย กีฬานันทนาการ
และวิทยาศาสตรการกฬีา 
2.4 ประเด็นประยทุธศาสตร กรมพลศึกษา กระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา 
เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน “คนไทยออกกำลังกาย เลนกีฬา และนันทนาการ เปนวิถีชีวิต เพื่อสุขภาวะท่ียั่งยืน”        
จึงไดกำหนดประเด็นยุทธศาสตรแผนปฏิบัติราชการ ดังนี ้

ยุทธศาสตรท่ี ๑ การสงเสริมการออกกำลังกาย กีฬา และนันทนาการ 
ยุทธศาสตรท่ี ๒ การสงเสริมและสนับสนุนการสรางเครือขายการออกกำลังกาย กีฬาและ

นันทนาการ 
ยุทธศาสตรท่ี ๓ การสงเสริมและพัฒนามาตรฐานบุคลากรทางการกีฬาและนันทนาการ 
ยุทธศาสตรท่ี ๔ การสรางและพัฒนาองคความรู นวัตกรรมดานการออกกำลังกาย กีฬา

นันทนาการ และวิทยาศาสตรการกีฬา 
ยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาสูองคการคุณภาพ 

โดย ยุทธศาสตรท่ี ๑ การสงเสริมการออกกำลังกาย กีฬา และนันทนาการ จะสำเร็จไดเด็ก 
เยาวชนและประชาชนตองมีความรอบรูและความตระหนักดานการออกกำลังกาย เลนกีฬา และนันทนาการ
และวิทยาศาสตรการกีฬา จนนำไปสูการมีวิถีชีวิตท่ีดี มีการออกกำลังกาย เลนกีฬา และประกอบกิจกรรม
นันทนาการท่ีเพียงพออยางสม่ำเสมอตอเนื่อง ผานการสงเสริม สนับสนุนโดยกรมพลศึกษา เครือขาย และ
การบูรณาการกับทุกภาคสวนท่ีเกี่ยวของ จาก ยุทธศาสตรท่ี ๒ การสงเสริมและสนับสนุนการสรางเครือขาย
การออกกำลังกาย กีฬาและนันทนาการ และ ยุทธศาสตรท่ี ๓ การสงเสริมและพัฒนามาตรฐานบุคลากร
ทางการกีฬาและนันทนาการ ซึ่งจะเปนกลไกสำคัญในการขับเคล่ือนภารกิจของกรมพลศึกษา ควบคูไปกับการ
พัฒนาตาม ยุทธศาสตร ท่ี ๔ การสรางและพัฒนาองคความรู นวัตกรรมดานการออกกำลังกาย กีฬา 
นันทนาการ และวิทยาศาสตรการกีฬา เพื่อนำไปสูการสนับสนุนพัฒนาการใชกิจกรรมกีฬาและนันทนาการบน
ฐานของวิทยาศาสตรการกีฬา เปนเครื่องมือท่ีสำคัญในการเสริมสรางสุขภาวะท่ีดีของประชาชนทุกกลุมวัย    
ในขณะเดียวกันการบริหารจัดการองคการใหมีความพรอมตาม ยุทธศาสตรท่ี ๕ การพัฒนาสูองคการคุณภาพ 
จะเปนการขับเคล่ือนการดำเนินการของกรมพลศึกษาใหบรรลุเปาหมาย 
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2.5 การวิเคราะหสภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

                2.5.1 โครงสรางการแบงสวนราชการ 
 

ตามกฎกระทรวง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การแบงสวนราชการ ภายในกรมพลศึกษา 
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       2.5.2 ลักษณะโดยรวมของบุคลากรในสวนราชการ 
                            1) โครงสรางตำแหนง จำนวน 246 ตำแหนง ประกอบดวย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

2) โครงสรางอาย ุ
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
         ขอมูล ณ วนัท่ี 10 ก.ค. 63 
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ลําดับ

ที่

สูง ตน สูง ตน ทว ชช ชพ ชก/ชพ ปก/ชก/ชพ ปก/ชก ปก ทพ อว ปง/ชง

1 นักบริหาร 1 2 3

2 ผูอํานวยการ 4 1 5

3 นักพัฒนาการกีฬา 3 13 23 47 86

4 นักวิเคราะหนโยบายและแผน 1 6 7

5 นักวิชาการตรวจสอบภายใน ` 1 1

6 นักจัดการงานทั่วไป 6 6

7 นักทรัพยากรบุคคล 1 6 7

8 นักวิชาการเงินและบัญชี 1 4 5

9 นักวิชาการพัสดุ 1 1

10 นักประชาสัมพันธ 1 1

11 นิติกร 2 2

12 นักวิเทศสัมพันธ 2 2

13 นักวิชาการคอมพิวเตอร 3 3

14 นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 1 1

15 สถาปนิก 2 2

16 วิศวกรไฟฟา 1 1

17 วิศวกรโยธา 1 1

18 นายแพทย 1 1

19 พยาบาลวิชาชีพ 2 2

20 นักกายภาพบําบัด 3 3

21 เจาพนักงานธุรการ 1 36 37

22 เจาพนักงานการเงินและบัญชี 5 5

23 เจาพนักงานพัสดุ 2 2

24 นายชางศิลป 4 4

25 เจาพนักงานโสตทัศนศึกษา 1 1

26 นายชางโยธา 2 5 7

27 นายชางเขียนแบบ 4 4

28 นายชางไฟฟา 2 2

29 นายชางเครื่องกล 2 2

1 2 4 1 3 15 24 1 89 3 61 204รวม

ชื่อตําแหนงในสายงาน

ภาพรวมกรอบอัตรากําลังขาราชการพลเรือนสามัญ จําแนกตามชื่อตําแหนงในสายงาน ประเภทตําแหนงและระดับตําแหนง

บริหาร อํานวยการ วิชาการ

ประเภทตําแหนง/ระดับตําแหนง

ทั่วไป

กรมพลศึกษา

รวม

 
ขอมูล ณ วันท่ี 10 ก.ค. 63 
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บทท่ี 3  
แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ปงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 

และความเช่ือมโยงกับประเด็นยุทธศาสตรกรมพลศึกษา 
******************************* 

ระเบียบ ก.พ วาดวยการรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือน         
เพื่อประโยชนในการปรับปรุงประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2553 กำหนดให
สวนราชการวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลไวลวงหนา โดยจัดทำเปนเอกสารท่ีมีรายละเอียด
เกี่ยวกับประเด็นกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล เปาหมาย ตัวช้ีวัดความสำเร็จของเปาประสงค แผนการ
ดำเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณท่ีใชในแตละแผนงาน และผูรับผิดชอบแผนงาน ซึ่งสอดคลองกับมาตรฐาน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของขาราชการพลเรือนท่ี ก.พ. กำหนด 

   กรมพลศึกษาไดดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลปงบประมาณ      
พ.ศ.2563 - 2565 และจัดทำแผนงาน/โครงการรองรับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลดังกลาว   
โดยไดดำเนินการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลตามแนว HR Scorecard เปนเครื่องมือสำหรับ
ใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อนำไปสูการพัฒนาและเพิ่มขีดสมรรถนะของกำลังคน
ขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจขององคกร ซึ่งสำนักงาน ก .พ. กำหนดมาตรฐาน
ความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางใหสดและการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนว
ทางการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไว 5 มิติดังนี้ 

1. ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร  

2. ประสิทธิภาพของการบริหารทรพัยากรบุคคล  

3. ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล  

4. ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  

5. คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน 

3.1 ข้ันตอนการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล  
   การจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพลศึกษา ประจำปงบประมาณ  
พ.ศ. 2563 - 2565 มีข้ันตอนและรายละเอียดในการจัดทำ ดังนี้ 
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ข้ันตอนการจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. ข้ันตอนการจัดทำ
แผนกลยุทธ 

ทบทวนผลการดำเนนิงานท่ีผานมาเพื่อ
จัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากร
บุคคลปงบประมาณ พ.ศ. 2563 – 2565 
ใหสอดคลองตามแนวทางการจัดทำแผนกล
ยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จดานการบริหาร 

นำแผนกลยุทธการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ปงบประมาณ 
พ.ศ. 2563 – 2565  
เพื่อขอความเห็นชอบจาก
อธิบดี 

2. ข้ันนำแผนไป
ปฏิบัติและติดตาม

ประเมินผล 

เผยแพรแผนกลยุทธ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
ปงบประมาณ พ.ศ. 
2563 – 2565 
ผานชองทางตาง 

แจงเวียนให
หนวยงานที่
รับผิดชอบ
โครงการ/
กิจกรรมนำแผน
กลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลไปสู
กระบวนการ
ปฏิบัติ 

ติดตามผลการ
ดำเนินงานตาม
แผลกลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและ
แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำป 

จัดทำแบบสำรวจ
ความพึงพอใจดาน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจำป
งบประมาณและ
แจงเวียนหนวยงาน
สวนกลางและ
ภูมิภาค 

รายงานผลการ
ดำเนินงานตาม
แผนกลยุทธการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลและความ
พึงพอใจเพื่อใช
เปนขอมูลและ
แนวทางในการ
พัฒนา ปรับปรุง
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
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3.2 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ 
ซึ่งแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแผนท่ีมุงเนนการสนับสนุนใหกำลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจ    
ไดบรรลุเปาหมายตามแผนยุทธศาสตรของสวนราชการ และมีความพรอมท่ีจะขับเคล่ือนสวนราชการใหกาว
ไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ ซึ่งสวนราชการสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลไดอยางมีทิศทางท่ีชัดเจน ตามท่ีกำหนด
ไวในแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวช้ีวัดและคาเปาหมายจะเปนส่ิงท่ีกำหนดแผนงานและกิจกรรม
ในทางปฏิบัติ รวมท้ังใชเปนเครื่องมือติดตามความกาวหนาและประเมินผลสำเร็จของการดำเนินกิจกรรม 

ดังนั้น การจัดทำแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพลศึกษาไดนำขอมูล      
จากการวิเคราะหท้ังหมดมากำหนดเปนแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพลศึกษา ประจำป
งบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖3 – ๒๕๖5 โดยยึดตามแนวทางกรอบมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากร
บุคคลท้ัง ๕ มิติ ๑๗ ปจจัย ของสำนักงาน ก.พ. เปนหลัก เพื่อใหเกิดเปาประสงคท่ีสอดคลองครอบคลุมและ
ครบถวนท้ัง ๑๗ ปจจัย ประกอบกับไดมีการศึกษาวิเคราะหความเช่ือมโยงจากแผนปฏิบัติราชการระยะ 5 ป 
(วาระแรก 3 ป พ.ศ. 2563 - 2565) ของกรมพลศึกษา ตลอดจนทิศทาง นโยบาย ความคลาดหวังของ
ผูบริหาร ขาราชการ และเจาหนาท่ีในสังกัดกรมพลศึกษา ประกอบกับผลการวิเคราะหปจจัยสภาพแวดลอม     
ท่ีเกี่ยวของในดานตางๆ เพื่อนำมากำหนดเปนประเด็นยุทธศาสตรดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีสอดคลอง
และสนับสนุนการบรรลุเปาหมายตาม ยุทธศาสตรของกรมพลศึกษา ซึ่งผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว         
กรมพลศึกษา ไดกำหนดทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบแนวทาง HR Scorecard ภายใต ดังนี้ 

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมพลศึกษา พ.ศ. ๒๕63 – ๒๕65  

วิสัยทัศน 
บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล พัฒนาบุคลากรใหเปนคนเกง คนดี มีคุณภาพชีวิตท่ีดี                

และมีความผูกพันกับองคกร 

พันธกิจ 

๑. พัฒนาระบบงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล  
๒. เพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร  
๓. สงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร 

เปาหมาย 
1. ดำเนินการและปรับแตงระบบทรัพยากรบุคคลของสำนักงานท่ีทันสมัยและสอดคลองกับการ

บริหารงานบุคคลภาครัฐแนวใหมท้ังเชิงนโยบายและแนวปฏิบัติ 
2. รักษาสิทธิและใหประโยชนแกบุคลากรในองคกรอยางเทาเทียม 
3. พัฒนาบุคลากรอยางครอบคลุม ยุติธรรมและเหมาะสมกับความตองการของงาน 

ประเด็นยุทธศาสตร 
ยุทธศาสตร ๑ พัฒนาระบบการบริหารอัตรากำลังเชิงกลยุทธ 
ยุทธศาสตร ๒ พัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เพื่อสรางขวัญและกำลังใจ  

เกิดความรกัและผูกพันตอองคกร 
ยุทธศาสตร ๓ พัฒนาและสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 
 
ยุทธศาสตร ๔ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได 
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ยุทธศาสตร ๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการฐานความรูภายในองคกรอยางเปนระบบ 
ยุทธศาสตร 6 พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะสามารถ

รองรับการเปล่ียนแปลง 
ยุทธศาสตร 7 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคลใหถูกตอง

และเปนปจจุบัน เพื่อใชในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 

กรมพลศึกษาไดกำหนดแนวทางการปฏิบัติเพื่อบรรลุทิศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลตาม      
กรอบมาตรฐานความสำเร็จตามแนวทาง HR Scorecard ของ สำนักงาน ก.พ. ดังนี ้

 
 

มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
มิติท่ี ๑ 
ความสอดคลองเชิง
ยุทธศาสตร 

กรมพลศึกษามีแผนการจัดและบริหาร
อัตรากำลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร
ของสวนราชการ 

ระดับความสำเร็จของการปรับปรุง
ระบบงานภายในและอัตรากำลัง
ใหแกสวนราชการระดับ สำนัก/กอง 
อยางเหมาะสมกับการบรรลุภารกิจ
ขององคกร 
 

กรมพลศึกษามีเสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพท่ีชัดเจน 
 
 
 

- มีแผนเสนทางความกาวหนาในสาย
อาชีพ ท่ีสำคัญอยางนอย 5 ตำแหนง 
- มีการมีแผนเตริยมกำลังคนเพื่ อ
ทดแทนตำแหนงสำคัญ 
 

กรมพลศึกษามีแผนการพัฒนาความรู
ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะท่ี
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 
พัฒนาบุคลากร  

- จำนวนสายงานท่ีไดรับการจัดทำ 
Training Road Map  
- รอยละของบุคลากรท่ีไดรับการ
พัฒนาใหมีสมรรถนะ ทักษะ และ
ความรูเพื่อเตรียมความพรอมในการ 
ปฏิบัติงาน 
 

บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และจิต
สาธารณะเปนบุคลากรของรัฐท่ีดี 
 

รอยละของบุคลากร ท่ี ได รับการ
พัฒนาในดานมีคุณธรรม จริยธรรม 
และจิตสาธารณะ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



18 
 

มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
มิติท่ี ๒ 
ประสิทธิภาพของการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 
 
 
 
 
 
 
 
 

ผูบริหารมีสารสนเทศ 
ทรัพยากรบุคคลท่ีถูกตองเปน 
ปจจุบันสำหรับใชในการตัดสินใจ 
ดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

- มีฐานขอมูลบุคลากรท่ีมีความถูกตอง 
เท่ียงตรง ทันสมัยอยูเสมอ 
- มีฐานขอมูลดานการพัฒนาบุคลากรท่ี
ครบถวนและทันสมัย 
- มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงาน
เกี่ยวกับการตัดสินใจดานการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลใหผูไดรับผลกระทบได
ตรวจสอบ 
- มีการพัฒนา/ปรับปรุงระบบการ
บริหารงาน  HR อย างน อยป ละ 1 
ระบบ 
 

มิติท่ี ๓ 
ประสิทธิผลของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- พัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ใหเช่ือมโยงกับระบบงานตาง ๆ เปน
มาตรฐานเดียวกันท้ังองคกร 
- บุคลากรมีความเช่ียวชาญในงานอาชีพ
จนเปนท่ียอมรับท้ังบุคลากรภายนอกและ
ภายใน 
 

- มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน
ท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
- รอยละความสำเร็จของการ
ดำเนินงานตามแผนยุทธศาสตร 
การพัฒนาบุคลากรกรมพลศึกษา 
- รอยละความพึงพอใจของบุคลากร  
ตอระบบการพัฒนาบุคลากรของ        
กรมพลศึกษา 
- มีการจัดการองคความรูภายใน
องคกร ดานภารกิจหลัก อยางนอย    
ปละ 1 องคความรู และภารกิจ
สนับสนุน อยางนอยปละ 1 องค
ความรู 

มิติท่ี ๔ 
ความพรอมรับผิด 
ดานการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล 
 
 
 

มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมี
ความโปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได 

- มีการส่ือสารนโยบายและทิศทาง  
การบริหารทรัพยากรบุคคลอยางท่ัวถึง 
- จำนวนเรื่องรองเรียนเกี่ยวกับความ
ไมโปรงใสในการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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มิติ เปาประสงค ตัวช้ีวัด 
มิติท่ี ๕ 
คุณภาพชีวิตและความสมดุล 
ของชีวิตการทำงาน 

บุคลากรกรมพลศึกษามีคุณภาพชีวิตท่ีดี
และมีความผูกพันกับองคกร 

- จำนวนกิจกรรมหรือโครงการเพื่อ
การปรับปรุงระบบการปฏิบัติงาน
และสภาพแวดลอม 
- จำนวนสวัสดิการ นอกเหนือจากส่ิง
ท่ีกฎหมายกำหนด 
- จำนวนกิจกรรมหรือโครงการเพื่อ
สรางความสัมพันธอันดี 
ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน และ
ระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน 
- รอยละความพึงพอใจของบุคลากร
ต อการพั ฒ นาคุณ ภาพ ชีวิตขอ ง
บุคลากรกรมพลศึกษา 

 

โดยมีรายละเอียดตามเอกสารแนบทายดังนี ้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



วิสัยทัศน

บริหารงานบุคคลตามหลักธรรมาภิบาล

พัฒนาบุคลากรใหเปนคนเกง คนดี มีคุณภาพ

ชีวิตที่ดี และมีความผูกพันกับองคกร

พันธกิจ ยุทธศาสตร ๔ พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความโปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได

๑. พัฒนาระบบงานดานการบริหาร ยุทธศาสตร ๕ พัฒนาระบบบริหารจัดการฐานความรูภายในองคกรอยางเปนระบบ

ทรัพยากรบุคคล ยุทธศาสตร 6 พัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง

๒. เพิ่มประสิทธิภาพการพัฒนาบุคลากร 

๓. สงเสริมการพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร

1 2 3 4 5 ตัวชี้วัด เปาประสงค มิติ

กรมพลศึกษามีแผนการจัดและบริหาร

อัตรากําลังใหสอดคลองกับยุทธศาสตร

ของสวนราชการ

ระดับความสําเร็จของการปรับปรุงระบบงานภายใน

และอัตรากําลังใหแกสวนราชการระดับ สํานัก/กอง 

อยางเหมาะสมกับการบรรลุภารกิจขององคกร
1 2 3 4 5 10 10

กรมพลศึกษามีเสนทางความกาวหนาใน

สายอาชีพที่ชัดเจน

มีแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ ที่สําคัญ

อยางนอย 5 ตําแหนง
1 2 3 4 5 5 5

กรมพลศึกษามีแผนการพัฒนาความรู

ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
มีการมีแผนเตรียมกําลังคนเพื่อทดแทนตําแหนงสําคัญ 1 2 3 4 5 5 5

บุคลากร มีคุณธรรม จริยธรรม และจิต

สาธารณะเปนบุคลากรของรัฐที่ดี

รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาใหมีสมรรถนะ 

ทักษะ และความรูเพื่อเตรียมความพรอมในการ
75 80 85 90 95 5 5

มีฐานขอมูลบุคลากรที่มีความถูกตอง เที่ยงตรง 

ทันสมัยอยูเสมอ
1 2 3 4 5 5 5

มีฐานขอมูลดานการพัฒนาบุคลากรที่ครบถวนและทันสมัย 1 2 3 4 5 5 5

มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับการตัดสินใจดานการ

บริหารทรัพยากรบุคคลใหผูไดรับผลกระทบไดตรวจสอบ 1 2 3 4 5 5 5

มีการพัฒนา/ปรับปรุงระบบการบริหารงาน HR อยาง

นอยปละ 1 ระบบ
1 2 3 4 5 5 5

20

1. กลุมการ

เจาหนาที่      

 2. กลุม

เทคโนโลยี

สารสนเทศ

และการสื่อสาร

กรมพลศึกษามีสารสนเทศทรัพยากร

บุคคลที่ถูกตองเปนปจจุบันสําหรับใชใน

การตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล

แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2563 - 2565

ประเด็นยุทธศาสตร

ผูรับผิดชอบมิติ เปาประสงคเชิงกลยุทธ ตัวชี้วัด(KPIs)
ขอมูล

พื้นฐาน

ยุทธศาสตร 7 พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคลใหถูกตองและเปนปจจุบัน เพื่อใชในการบริหารและพัฒนาบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร

ระดับเปาหมาย น้ําหนัก

ยุทธศาสตร ๑ พัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังเชิงกลยุทธ

ยุทธศาสตร ๒ พัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี เพื่อสรางขวัญและกําลังใจ เกิดความรักและผูกพันตอองคกร

ยุทธศาสตร ๓ พัฒนาและสรางความกาวหนาในสายอาชีพ

25
กลุมการ

เจาหนาที่
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มิติ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

โครงการจัดทําและทบทวนแผน

อัตรากําลังของกรมพลศึกษา
กลุมการเจาหนาที่

โครงการจัดทําและทบทวนแบบบรรยาย

ลักษณะงาน (JD)
กลุมการเจาหนาที่

โครงการวางแผนสืบทอดตําแหนงที่

สําคัญของกรม
กลุมการเจาหนาที่

กรมพลศึกษามีเสนทางความกาวหนา

ในสายอาชีพที่ชัดเจน

มีแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ

ที่สําคัญอยางนอย 5 ตําแหนง

โครงการจัดทําและทบทวนแผนเสนทาง

ความกาวหนาในสายอาชีพ
กลุมการเจาหนาที่

โครงการจัดทําและทบทวนแผนการ

พัฒนาความรูความสามารถ ทักษะและ

สมรรถนะที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน
กลุมการเจาหนาที่

โครงการจัดทําแผนยุทธศาสตรการ

พัฒนาบุคลากร
กลุมการเจาหนาที่

 - จัดทําแผนเสนทางการฝกอบรมตาม

สายงาน

 - จัดทําแผนพัฒนารายบุคคล

 - การพัฒนาผูนํา

 - การพัฒนาขาราชการตามสมรรถนะ

 - อบรมดานภาษาตางประเทศ

 - พัฒนาผูมีศักยภาพสูง (HIIPS/New 

 - จัดทํา E-learning/E-book กองกลาง

บุคลากร มีคุณธรรม จริยธรรม และ

จิตสาธารณะเปนบุคลากรของรัฐที่ดี

รอยละของบุคลากรที่ไดรับการพัฒนาให

มีสมรรถนะ ทักษะ และความรูเพื่อ

เตรียมความพรอมในการ

โครงการสงเสริมและพัฒนาคุณธรรม 

จริยธรรม และจิตสาธารณะของบุคลากร
กลุมการเจาหนาที่

,กลุมงานคุมครอง

จริยธรรม,กลุมนิติ

การ

รายละเอียดแผนงาน/โครงการที่รองรับแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมพลศึกษา ประจําปงบประมาณ 2563 - 2565

ระดับความสําเร็จของการปรับปรุง

ระบบงานภายในและอัตรากําลังใหแก

สวนราชการระดับ สํานัก/กอง อยาง

เหมาะสมกับการบรรลุภารกิจขององคกร

กรมพลศึกษามีแผนการพัฒนาความรู

ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะที่

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน

มีการมีแผนเตริยมกําลังคนเพื่อทดแทน

ตําแหนงสําคัญ

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิง

ยุทธศาสตร

กรมพลศึกษามีแผนการจัดและ

บริหารอัตรากําลังใหสอดคลองกับ

ยุทธศาสตรของสวนราชการ

1



มิติ เปาประสงค ตัวชี้วัด แผนงาน/โครงการ ผูรับผิดชอบ การติดตามผล

มีฐานขอมูลบุคลากรที่มีความถูกตอง 

เที่ยงตรง ทันสมัยอยูเสมอ

 - ใหมีการตรวจสอบขอมูลเปนประจําทุก

 3 เดือน ทั้งเจาหนาที่หรือผูดูแลระบบ 

และเจาของขอมูล

1. กลุมการ

เจาหนาที่

มีฐานขอมูลดานการพัฒนาบุคลากรที่

ครบถวนและทันสมัย

 - จัดเก็บขอูมลอยางเปนระบบ โดยใช

เทคโนโลยีสารสนเทศเขามาสนับสนุน

มีการจัดเก็บหลักฐานหรือรายงานเกี่ยวกับ

การตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ใหผูไดรับผลกระทบไดตรวจสอบ

มีการพัฒนา/ปรับปรุงระบบการ

บริหารงาน HR อยางนอยปละ 1 ระบบ

สํารวจการบริหารงาน HR เพื่อใชในการ

บริหาร

มีระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ทบทวนและปรับปรุงหลักเกณฑ 

กฎระเบียบ ขอบังคับ ตางๆ ใหเปน

ปจจุบัน มีความโปรงใส เปนธรรม และ

ตรวจสอบได

รอยละความสําเร็จของการดําเนินงาน

ตามแผนยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากร

กรมพลศึกษา

รอยละความพึงพอใจของบุคลากรตอ

ระบบการพัฒนาบุคลากรของกรมพล

ศึกษา
มีการจัดการองคความรูภายในองคกร 

ดานภารกิจหลัก อยางนอยปละ 1 องค

ความรู และภารกิจสนับสนุน อยางนอยป

ละ 1 องคความรู

โครงการขับเคลื่อนการจัดการองค

ความรูภายในองคกร

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

ผูบริหารมีสารสนเทศทรัพยากรบุคคล

ที่ถูกตองเปนปจจุบันสําหรับใชในการ

ตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากร

บุคคล

2. กลุม

เทคโนโลยี

สารสนเทศและ

การสื่อสาร

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการ

บริหารทรัพยากรบุคคล

บุคลากรมีความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพจนเปนที่ยอมรับทั้งบุคลากร

ภายนอกและภายใน

1. กลุมการ

เจาหนาที่      2.

กลุมแผนงาน  

3.คณะทํางาน 

KM

สํารวจความพึงพอใจของบุคลากรกรม

พลศึกษาของบุคลากรตอระบบการ

พัฒนาบุคลากรของกรมพลศึกษา

2
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4.3 ความเช่ือมโยงระหวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและยุทธศาสตรกรมพลศึกษา 

 
 

มิติที่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร HR Scorecard   (1) , (3) (1) , (3) (1) , (3)

มิติที่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (6)

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (5) , (7) (5) , (7) (5) , (6) , (7)

มิติที่ 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (4) 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทํางาน (2) , (3) (2) (2)

 

การสงเสริมและพัฒนา

บุคลากรทางการกีฬา

และนันทนาการ

การสรางและพัฒนาองคความรู 

นวัตกรรมดานการออกกําลังกาย

 กีฬา นันทนาการ และ

วิทยาศาสตรการกีฬา

การพัฒนาสูองคการ

คุณภาพ

                           ประเด็นยุทธศาสตรกรมพลศึกษา

HR Scorecard   

การสงเสริมการออก

กําลังกาย กีฬา และ

นันทนาการ

การสงเสริมและ

สนับสนุนการสราง

เครือขายการออก

กําลังกาย กีฬา และ

นันทนาการ

ความเชื่อมโยงระหวางแผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลและยุทธศาสตรกรมพลศึกษา 

ยุทธศาสตรท่ี 1 
พัฒนาระบบการบริหารอัตรากําลังเชิงกลยุทธ

ยุทธศาสตรท่ี 4 
การพัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความ

โปรงใส เปนธรรม และตรวจสอบได

ยุทธศาสตรท่ี 2 
การพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดี  

เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจ เกิดความรักและผูกพันตอ

ยุทธศาสตรท่ี 5
 การพัฒนาระบบบริหารจัดการฐานความรูภายในองคกร

อยางเปนระบบ

ยุทธศาตรท่ี 3 
การพัฒนาและสรางความกาวหนาในสายอาชีพ 

ยุทธศาสตรท่ี 6
การพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศดานการบริหารทรัพยากรบุคล
ใหถูกตองและเปนปจจุบัน เพ่ือใชในการบริหารและพัฒนาบุคลากร

อยางมีประสิทธิภาพ 

ยุทธศาสตรท่ี 7
การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถ ทักษะ และ

สมรรถนะสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง

แผนกลยุทธการบริหารทรพัยากรบุคคลกรมพลศึกษา ประจําปงบประมาณ 2563 - 2565
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