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บทสรุปผู้บริหาร 
โครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

ประจ าปีงบประมาณ 2561 
 

การวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ถือเป็นแผนและกิจกรรม  
การปฏิบัติงานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สร้างขึ้น เพ่ือให้สามารถด า เนินการตามมาตรการ
บริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2557 -2561) ของส านักงาน ก.พ. และปฏิรูปองค์การ 
ตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ โดยผ่านการใช้เครื่องมือในการยกระดับ
หน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและจัดท ายุทธศาสตร์แผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมในระยะ 3 ปีและ  
เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์เส้นทางความก้าวหน้าประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนด
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ เพ่ือจัดท าแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย  
(Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 
ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ผลการด าเนินโครงการ จากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม จากขนาดและประเภทของก าลังคน การกระจายของก าลังคน คุณลักษณะ 
เชิงประชากรของข้าราชการ ซึ่งจะมีผลกระทบในการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีสาเหตุ
จากหลายปัจจัยทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และวิธีการบริหารจัดการพบปัญหาเกี่ยวกับการวางแผนและ
ติดตามการใช้ก าลังคน คุณลักษณะและขีดความสามารถของก าลังคน ปัญหาด้านขีดสมรรถนะของก าลังคน
ควรเหมาะสมกับสภาพการณ์และบริบทการบริหารราชการที่เปลี่ยนแปลงไป จากการวิเคราะห์ปัญหา
เบื้องต้นในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมดังกล่าว คณะที่ปรึกษา 
ได้จัดประชุมระดมสมองการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้เข้าร่วมประชุมด้วยตัวแบบ 7 ปัจจัย 
(7S Model) และ PESTLE Analysis น ามาท าการวิเคราะห์ SWOTเพ่ือก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใช้ เทคนิคเทาว์ เมทริกซ์  ( TOWS Matrix) จัดท า 
เป็นแผนทั้ง 3 แผน คือ 

1. แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 

 

วิสัยทัศน์ “พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคอุตสาหกรรม 4.0” 

 

พันธกิจ  
1) การพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลที่ดีในข้าราชการ 4.0 
3) การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
4) การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 



 

II 
  

ยุทธศาสตร์  
1) พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 

Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
2) การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 

(Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) 
 3) การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  

4) การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
2. แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 
 

วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาผู้ประกอบการอย่าง 
มืออาชีพ” 

 

พันธกิจ 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรและ

พัฒนาผู้ประกอบการให้มีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญเพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ

ตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯและพัฒนาผู้ประกอบการ 
3) มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนความก้าวหน้าสายอาชีพ 
4) พัฒนาความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0 

 

ยุทธศาสตร์ 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
2) พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนาผู้ประกอบการ 
3) มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4) พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
3. แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการ

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงาน 
ที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile  
ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

การเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1) ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ระดับปฏิบัติการ กรณีจะเข้าสู่ระดับ

ช านาญการได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด 
ดังนี้ 

- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 8 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวท. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 7 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี  

และมีคุณสมบัติอ่ืนๆ ตามที่ ก.พ. ก าหนด 



 

III 
  

2) ข้าราชการระดับช านาญการ ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญการ
พิเศษได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการ ไม่น้อยกว่า 4 ปี และมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด  

3) ข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แบ่งเป็น 3 กรณคีือ  
 1. กรณีเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ  

ไม่น้อยกว่า 3 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก .พ.
ก าหนด (ว.17)  

 2. กรณีเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ  
ไม่น้อยกว่า 4 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก .พ.
ก าหนด (ว.17)  

 3. กรณีเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ ได้จะต้องด ารงอยู่ ในระดับช านาญการพิเศษ  
ไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปี ในงานที่เก่ียวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 

4) ข้าราชการต าแหน่งวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เข้าสู่ต าแหน่ง
อ านวยการระดบัสูงได้  

5) ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการ
ระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ไม่น้อยกว่า 1 ปี  และมีคุณสมบัติประเภท
อ านวยการ ตามท่ี ก.พ.ก าหนด 

ต าแหน่งประเภททั่วไป 
1) ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ระดับปฏิบัติงาน กรณีจะเข้าสู่ระดับ

ช านาญงานได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด 
ดังนี้ 

- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 8 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวท. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 7 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี และ

มีคุณสมบัติอ่ืนๆตามที่ ก.พ. ก าหนด 
2) ข้าราชการระดับช านาญงาน ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ระดับอาวุโสได้จะต้อง

ด ารงอยู่ในระดับช านาญงาน ไม่น้อยกว่า 6 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่ง
เป้าหมายและมีคุณสมบัติครบตามท่ี ก.พ. ก าหนด  

3) ข้าราชการระดับอาวุโส ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แบ่งเป็น 2 กรณ ีคือ 
 1. กรณีเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับอาวุโส ไม่น้อยกว่า 6 ปี  

และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามท่ี ก.พ.ก าหนด (ว.17)  
 2. กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับอาวุโส ไม่น้อยกว่า 7 ปี  

และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามท่ี ก.พ.ก าหนด (ว.17) 
4) ต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภททั่วไป 
ระดับอาวุโส รวมกันไม่น้อยกว่า 7 ปี และมีคุณสมบัติประเภทอ านวยการ ตามท่ี ก.พ.ก าหนดต่อไป 



 

 IV    
  

ค ำน ำ 
 

 

โครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  ประจ าปี
งบประมาณ 2561 จัดท าขึ้นเพ่ือให้สามารถด าเนินการตามมาตรการบริหารและพัฒนาก าลังคนภาครัฐ 
(พ.ศ. 2557 -2561) ของส านักงาน ก.พ. และปฏิรูปองค์การตามมาตรการปรับปรุงประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติราชการ โดยผ่านการใช้เครื่องมือในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

ทั้งนี้การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สภาพปัจจุบันของก าลังคน 
ในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จากนั้นมีการศึกษาถึงความเกี่ยวข้องมิติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
(HRM)  และมิติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) การระดมสมองและการรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะเพ่ือน ามาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใช้ 
เทคนิคเทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) การวิเคราะห์ SWOT และน ามาจัดท าแผนการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล และแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile  
ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) พร้อมสรุปรายงานการด าเนินการ
ตลอดทุกกิจกรรม ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปพัฒนาการด าเนินการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมต่อไป 
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กิจกรรมประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริม
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 ภาคผนวก ฉ 
กิจกรรมประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ครั้งที่ 3 

 

 ภาคผนวก ช 
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บทที่ 1 

สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
  

ปัจจุบันกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง พ.ศ.2560 ออกเป็น  
23 ส่วนงาน มีอัตราก าลังจ านวนทั้งสิ้น 1,335 คน  โดยส่วนใหญ่เป็นข้าราชการร้อยละ 42.62 ลูกจ้างประจ า
ร้อยละ 16.78 พนักงานราชการร้อยละ 19.70 และลูกจ้างชั่วคราวร้อยละ 20.90 แบ่งเป็นเงินงบประมาณ
ร้อยละ 16.18 เงินนอกงบประมาณร้อยละ 4.72 

 

 
 

 
แผนภาพแสดงอัตราก าลังจ าแนกตามประเภท 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ข้าราชการ     
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ลูกจ้างประจ า     
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พนักงานราชการ      
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ลูกจ้างชั่วคราว 
เงินงบประมาณ

(จ้างเหมาบุคลากรฯ)                                       
16.18%

ลูกจ้างชั่วคราว 
เงินนอกงบประมาณ 
(ลูกจ้างชั่วคราว) 

4.72%



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report)  
2 

โดยอัตราก าลังคนกระจายไปอยู่ส่วนงานต่างๆ ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ดังนี้ ส านักงาน
เลขานุการกรมมีก าลังคนมากที่สุด ร้อยละ 9.36 รองลงมาคือกองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม ร้อยละ 8.61 กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน ร้อยละ 6.37 กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ 
ร้อยละ 6.22 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1 ร้อยละ 5.47 กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจอุตสาหกรรม 
ร้อยละ 5.32 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 5 และ ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 8 ร้อยละ 4.87  
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน ร้อยละ 4.79 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 11 ร้อยละ 4.72 กองส่งเสริม
ผู้ประกอบการและธุรกิจใหม่ ร้อยละ 4.04 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 6 ร้อยละ 3.97 ศูนย์ส่งเสริม
อุตสาหกรรมภาคที่ 7 และศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 10 ร้อยละ 3.90 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ภาคที่ 9 ร้อยละ 3.82 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 2 และศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม  ภาคที่ 4  
ร้อยละ 3.75 กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม และศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 3 ร้อยละ 3.45  
กองโลจิสติกส์ ร้อยละ 2.32 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ร้อยละ 2.25 กลุ่มตรวจสอบภายใน 
ร้อยละ 0.52 และผู้บริหาร ร้อยละ 0.30 

 

 
 

                          แผนภาพแสดงอัตราก าลังจ าแนกตามส่วนงาน 
 
 
 
 

0.30% 0.52%

9.36%

5.32%

3.45%

8.61%

6.37%

6.22%

4.79%
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4.04%

2.25%
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3.75%
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3.75%

4.87%

3.97%

3.90%

4.87%

3.82%
3.90%
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ผู้บริหาร
กลุ่มตรวจสอบภายใน
ส านักงานเลขานุการกรม
กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจอตุสาหกรรม
กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม
กองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม
กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน
กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์
กองยุทธศาสตร์และแผนงาน
กองโลจิสติกส์
กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธุรกิจใหม่
ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 2
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 3
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 4
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 5
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 6
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 7
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 8
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 9
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 10
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 11
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ตารางแสดงกรอบอัตราก าลังในภาพรวมของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

ล าดับ 
ที ่ ส่วนราชการ รวม 

ข้าราชการ 
 
 

(ต าแหน่ง) 

ลูกจ้างประจ า 
 
 

(อัตรา) 

พนักงาน
ราชการ 

 
(อัตรา) 

ลูกจ้างชั่วคราว 
เงิน 

งบประมาณ 
(อัตรา) 

เงินนอก 
งบประมาณ 

(อัตรา) 

1 ผู้บริหาร 4  4 - - - - 
2 กลุ่มตรวจสอบภายใน 7 4 1 2  - - 
3 ส านักงานเลขานุการกรม 125 56 25 22 16 6 
4 กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจ 

อุตสาหกรรม 71 36 1 18 16 - 

5 กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม 46 24 2 15 5 - 
6 กองพัฒนานวัตกรรมและ

เทคโนโลยีอุตสาหกรรม 115 47 25 17 26 - 

7 กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน 85 33 31 12 9 - 
8 กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ 83 34 25 14 10 - 
9 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 64 37 2 14 11 - 
10 กองโลจิสติกส ์ 31 27  - 4  - - 
11 กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธุรกิจ

ใหม่ 54 25 3 9 17 - 

12 ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร 30 19  - 3 8 - 

13 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1 73 27 20 10 11 5 
14 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 2 50 18 6 14 8 4 
15 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 3 46 17 8 13 5 3 
16 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 4 50 18 6 13 8 5 
17 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 5 65 23 15 10 11 6 
18 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 6 53 19 5 13 9 7 
19 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 7 52 18 8 13 8 5 
20 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 8 65 21 16 12 11 5 
21 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 9 51 21 6 12 7 5 
22 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคท่ี 10 52 20 7 13 8 4 
23 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคท่ี 11 63 21 12 10 12 8 
 รวม 1,335 569 224 263 216 63 

 
ข้อมูล ณ วันที่ 16 กรกฎาคม 2561 

ที่มา : กลุ่มบรหิารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 
 
 
 
 
 
 

 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report)  
4 

อัตราก าลังจ าแนกตามชื่อต าแหน่งในสายงาน 

จ านวนอัตราก าลังจ าแนกตามชื่อต าแหน่งในสายงานจ านวน 27 สายงาน ต าแหน่งในสายงาน
โดยส่วนใหญ่คือนักวิชาการอุตสาหกรรมร้อยละ 47.80 และอธิบายเรียงตามล าดับต าแหน่งงานได้ดังนี้  

นักบริหารร้อยละ 0.70 ผู้อ านวยการร้อยละ 3.69 นักวิเคราะห์นโยบายและแผนร้อยละ 0.88 
นักวิชาการตรวจสอบภายในร้อยละ 0.70 นักจัดการงานทั่วไปร้อยละ 5.27 นักทรัพยากรบุคคลร้อยละ 1.58 
นิติกรร้อยละ 0.88 นักวิชาการเงินและบัญชีร้อยละ 4.22 นักวิชาการพัสดุร้อยละ 0.70 นักวิชาการ
เผยแพร่ ร้อยละ 1.23 บรรณารักษ์ร้อยละ 0.18 วิศวกรร้อยละ 6.15 วิศวกรเครื่องกลร้อยละ 0.18 
นักวิทยาศาสตร์ร้อยละ 2.11 นักวิชาการออกแบบผลิตภัณฑ์ร้อยละ 3.68 นักวิชาการคอมพิวเตอร์
ร้อยละ 0.53 เจ้าพนักงานธุรการร้อยละ 6.50 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชีร้อยละ 1.41 เจ้าพนักงานพัสดุ
ร้อยละ 0.35 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษาร้อยละ 0.18 เจ้าพนักงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ร้อยละ 0.35  
เจ้าพนักงานส่งเสริมอุตสาหกรรมร้อยละ 4.22 เจ้าพนักงานออกแบบผลิตภัณฑ์ร้อยละ 0.53 เจ้าพนักงาน
วิทยาศาสตร์ร้อยละ 1.05 นายช่างเทคนิคร้อยละ 4.75 นายช่างเขียนแบบร้อยละ 0.18  

 

 
 

แผนภาพแสดงอัตราก าลังจ าแนกตามชื่อต าแหน่งในสายงาน 
 
 

0.70%

3.69% 0.88%

0.70%

5.27%

1.58%

0.88% 4.22%

0.70%
1.23%

0.18%

47.80%

6.15%

0.18%

2.11%
3.69%

0.53%
6.50%

1.41%

0.35%

0.18% 0.35%

4.22%

0.53%
1.05%

4.75%

0.18%

นกับริหาร
ผู้อ านวยการ
นกัวิเคราะห์นโยบายและแผน
นกัวิชาการตรวจสอบภายใน
นกัจดัการงานทัว่ไป
นกัทรัพยากรบคุคล
นิติกร
นกัวิชาการเงินและบญัชี
นกัวิชาการพสัดุ
นกัวิชาการเผยแพร่
บรรณารักษ์
นกัวิชาการอตุสาหกรรม
วิศวกร
วิศวกรเคร่ืองกล
นกัวิทยาศาสตร์
นกัวิชาการออกแบบผลิตภณัฑ์
นกัวิชาการคอมพิวเตอร์
เจ้าพนกังานธุรการ
เจ้าพนกังานการเงินและบญัชี
เจ้าพนกังานพสัดุ
เจ้าพนกังานโสตทศันศึกษา
เจ้าพนกังานเผยแพร่ประชาสมัพนัธ์
เจ้าพนกังานสง่เสริมอตุสาหกรรม
เจ้าพนกังานออกแบบผลิตภณัฑ์
เจ้าพนกังานวิทยาศาสตร์
นายช่างเทคนิค
นายช่างเขียนแบบ
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ตารางแสดงภาพรวมกรอบอัตราก าลังข้าราชการพลเรือนสามัญ จ าแนกตามชื่อต าแหน่ง 
ในสายงานประเภทต าแหน่งและระดับต าแหน่ง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ล าดับ
ที่ 

ชื่อต าแหน่งในสายงาน 

ประเภทต าแหน่ง/ระดับต าแหน่ง 
รวม 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 

สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ 
ปก/
ชก/
ชพ 

ปก/
ชก 

อว 
ปง/
ชง 

 

1 นักบริหาร 1 3                 4 
2 ผู้อ านวยการ     20 1             21 
3 นักวิเคราะห์นโยบายและแผน         5           5 
4 นักวิชาการตรวจสอบภายใน           1 3       4 
5 นักจัดการงานทัว่ไป                 30     30 
6 นักทรัพยากรบุคคล           2   7     9 
7 นิติกร               5     5 
8 นักวิชาการเงินและบัญชี           2   22     24 
9 นักวิชาการพัสด ุ           1   3     4 
10 นักวิชาการเผยแพร่           1   6     7 
12 บรรณารักษ์               1     1 
13 นักวิชาการอุตสาหกรรม           90   182     272 
14 วิศวกร         1 8   26     35 
15 วิศวกรเครื่องกล               1     1 
16 นักวิทยาศาสตร์         1 1 1 9     12 
17 นักวิชาการออกแบบผลิตภัณฑ์           4   17     21 
18 นักวิชาการคอมพวิเตอร์           1   2     3 
19 เจ้าพนักงานธุรการ                 4 33 37 
20 เจ้าพนักงานการเงินและบัญชี                   8 8 
21 เจ้าพนักงานพัสด ุ                   2 2 
22 เจ้าพนักงานโสตทัศนศึกษา                   1 1 
23 เจ้าพนักงานเผยแพร่ประชาสัมพันธ์                   2 2 
24 เจ้าพนักงานส่งเสริมอุตสาหกรรม                 3 21 24 
25 เจ้าพนักงานออกแบบผลิตภัณฑ์                   3 3 
26 เจ้าพนักงานวิทยาศาสตร์                   6 6 
27 นายช่างเทคนิค                 12 15 27 
29 นายช่างเขียนแบบ                   1 1 

 รวม 1 3 20 1 7 111 4 311 19 92 569 
 

ข้อมูล ณ วันที่ 16 กรกฎาคม 2561 
ที่มา : กลุ่มบรหิารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 

 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report)  
6 

โครงสร้างอายุข้าราชการ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

จ านวนโครงสร้างอายุข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมพบว่ามีอายุมากกว่า 55 ปีร้อยละ 20.27 
รองลงมาคือช่วงอายุ 50 – 54 ปีร้อยละ 18.93 ช่วงอายุ 45 – 49 ปี ร้อยละ 15.49 ช่วงอายุ 30 – 34 ปี 
ร้อยละ 15.30 ช่วงอายุ 35 – 39 ปี ร้อยละ 10.52 ช่วงอายุ 25 – 29 ปี ร้อยละ 7.07 และช่วงอายุ  
น้อยกว่า 24 ปี ร้อยละ 0.76 
 

 
แผนภาพแสดงโครงสร้างอายุข้าราชการ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ช่วงอายุ <= 24
0.76%

ช่วงอายุ 25 - 29
7.07%

ช่วงอายุ 30 - 34
15.30%

ช่วงอายุ 35 - 39
10.52%

ช่วงอายุ 40 - 44
11.66%

ช่วงอายุ 45 - 49
15.49%

ช่วงอายุ 50 - 54
18.93%

ช่วงอายุ >= 55
20.27%
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ตารางแสดงโครงสร้างอายุข้าราชการ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

กระทรวง กรม ส านัก/กอง 
ช่วงอาย ุ อายุ

เฉลี่ย <=24 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 >=55 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 4 37 80 55 61 81 99 106 45.09 

ส านักงานเลขานุการกรม 1 8 11 9 5 3 5 10 41.12 
กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจ
อุตสาหกรรม 

- 2 8 5 4 3 3 10 44.31 

กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม 1 2 3 3 1 1 5 5 44.81 
กองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยี
อุตสาหกรรม 

- 5 4 4 3 13 6 7 44.93 

กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน - 3 1 2 2 5 8 9 48.23 
กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์ - 1 6 3 5 5 3 9 45.34 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 1 4 9 1 6 3 4 6 41.94 

กองโลจิสติกส ์ - 1 4 2 5 3 3 1 42.84 
กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธุรกิจ
ใหม่ 

- 1 6 3 1 1 6 5 44.57 

ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการ
สื่อสาร 

- 2 1 5 - 1 6 3 45.44 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1 - 1 6 - 3 5 8 2 44.96 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 2 - 2 3 - 4 2 3 1 42.47 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 3 1 - 4 2 4 3 1 1 39.94 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 4 - 1 2 1 3 4 4 2 45.65 
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 5 - - 1 - 4 4 9 4 50.14 
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 6 - - - 2 2 4 7 3 49.83 
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 7 - 2 3 1 3 2 3 4 45.06 
ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 8 - - 2 4 2 4 3 6 47.24 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 9 - 1 3 3 - 4 4 4 45.42 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 10 - 1 1 3 1 7 3 1 44.65 

ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 11 - - 1 1 2 3 4 10 52.24 

ผู้บริหาร - - - - - - 1 3 54.25 

กลุ่มตรวจสอบภายใน - - 1 1 1 1 - - 39.50 

         ข้อมูล ณ วันที่ 16 กรกฎาคม 2561 
ที่มา : กลุ่มบรหิารทรัพยากรบุคคล ส านักงานเลขานุการกรม กรมสง่เสริมอตุสาหกรรม 

 

หลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมในปี พ.ศ.2562 
1. หลักสูตรปฐมนิเทศข้าราชการและพนักงานราชการใหม่ 
2. หลักสูตรข้าราชการที่ดี อก. 
3. หลักสูตร DIP SMART 4.0 
4. หลักสูตรกระบวนการทัศน์ความเข้าใจผู้ประกอบการยุคดิจิทัล 
5. หลักสูตร Business Consult 
6. หลักสูตรการบริหารทีมงานกับการส่งเสริมผู้ประกอบการยุค 4.0 
7. หลักสูตรเพิ่มศักยภาพบุคลากรด้วย ADEMISQ 
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การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมในเบื้องต้น
จากบทบาทหน้าที่ ประเด็นยุทธศาสตร์ แผนภูมิโครงสร้างอัตราก าลังคน บทบาทภารกิจของส่วนราชการ  
คณะที่ปรึกษาได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่างๆ ตามข้ันตอน ดังนี้ 

 
 
 
 
 

       
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

การศึกษาข้อมูลเบื้องต้น 
ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

มิติด้านHRM มิติด้านHRD 

ประเด็นท้าทายและ 
มีความส าคัญเร่งด่วน 

 

 
 

1. ปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
    2. สิ่งท่ีควรด าเนินการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

 

แผน HRD 

แผน HRM 

Career Path 
& Job Profile 

    

- บทบาทอ านาจหน้าท่ี 
- แผนยุทธศาสตร์ 
- นโยบายและทิศทางการบริหารงานของกรม 
- สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
- อัตราก าลัง 
- โครงสร้างอายุ 
- แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งงานภายในส่วนราชการ 
- บทบาทภารกิจของส่วนราชการ 

วิเคราะห์ข้อมูลพ้ืนฐานด้านแผนยุทธศาสตร์ 
โครงสร้าง บทบาท หน้าท่ี 

อัตราก าลัง 
โครงสร้างอายุ 

ปัญหาอุปสรรค HRM และ HRD 
แนวทางการด าเนินการ HRM และ HRD 

ประเด็นท้าทายในการระดมสมอง 
ประโยชน์ที่กรมจะได้รับ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้านทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 

1. บทบาทภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
มีการปรับปรุงการแบ่งส่วนราชการภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบ การเพ่ิมส่วนความร่วมมือระหว่าง

ประเทศ และส่วนศึกษาและพัฒนาระบบส่งเสริมอุตสาหกรรม การรับโอนภารกิจมาจากกรมอุตสาหกรรม
พ้ืนฐานและการเหมืองแร่ และการจัดตั้งส่วนราชการใหม่ ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 

ตารางการเปรียบเทียบการแบ่งส่วนราชการที่มีอยู่ในปัจจุบันและที่ขอปรับปรุงใหม่ 
 

การแบง่ส่วนราชการในปัจจบุัน 
 ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ      

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2556  

การแบง่ส่วนราชการทีข่อปรับปรุงใหม่ 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

หมายเหต ุ

ก. ราชการบริหารส่วนกลาง ก. ราชการบริหารส่วนกลาง  

(1) กลุ่มตรวจสอบภายใน (4/1/2) (1) กลุ่มตรวจสอบภายใน (4/1/2) คงเดิม 

(2) ส านักบริหารกลาง (56/29/21) (2) ส านักงานเลขานุการกรม  
     (56/29/21) 

เปลี่ยนชื่อ  
ภารกิจคงเดิม 

(3) กองพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 1  
    (55/38/20) 

(3) กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์  
    (35/29/13) 

เปลี่ยนชื่อ ปรับปรุงภารกิจ และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

(4) กองพัฒนาอุตสาหกรรมรายสาขา 2  
     (31/3/16) 

(4) กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม  
    (24/3/15) 

เปลี่ยนชื่อ ปรับปรุงภารกิจ และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

(5) ส านักบริหารยุทธศาสตร์ (36/2/16) (5) กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  
    (37/2/12) 

เปลี่ยนชื่อและปรับปรุงส่วนงาน 
- เพิ่มส่วนความร่วมมอืระหวา่งประเทศ 
และส่วนศึกษาและพัฒนาระบบส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

(6) ส านักพัฒนาการจัดการอุตสาหกรรม  
    (36/1/17) 

(6) กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจ 
    อุตสาหกรรม  (36/2/18) 

เปลี่ยนชื่อ ปรับปรุงภารกิจ และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

(7) ส านักพัฒนาผู้ประกอบการ (25/3/8) (7) กองส่งเสริมผู้ประกอบการและ 
     ธุรกิจใหม่  (25/2/6) 

เปลี่ยนชื่อ ปรับปรุงภารกิจ และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

(8) ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน  
     (34/40/9) 

(8) กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน  
     (34/38/9) 

เปลี่ยนชื่อ 
ภารกิจคงเดิม 

(9) ส านักพัฒนาอุตสาหกรรมสนับสนุน  
     (38/18/7) 

(9) กองพัฒนานวัตกรรมและ 
    เทคโนโลยีอุตสาหกรรม (47/27/16) 

เปลี่ยนชื่อ ปรับปรุงภารกิจ และหนา้ที่ความ
รับผิดชอบ 

ข. ราชการบริหารส่วนกลางในภูมิภาค 
(10) – (20) ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม    
              ภาคที ่1-11 (224/118/122) 

 
(10) – (20) ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม    
             ภาคที่ 1-11 (224/118/122) 

 
ปรับปรุงภารกิจ หน้าที่ความรับผิดชอบ และ 
rezone 

 (21) กองโลจิสติกส์ (35/3/5) รับโอนจากกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการ
เหมืองแร่ 

 (22) ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและ 
       การสื่อสาร (19/2/4) 

จัดตั้งใหม่ 

คงเดิม   = 1 กลุ่มงาน 2 หน่วยงาน 
ปรับปรุง = 6 หน่วยงาน 11 ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาค 
รับโอนภารกจิ = 1 หนว่ยงาน จัดตั้งใหม่ = 1 หน่วยงาน 

ที่มา : การปรับปรุงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
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จากการปรับเปลี่ยนโครงสร้างและภารกิจของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมดังกล่าวส่งผลต่อกรอบ
อัตราก าลังดังนี้ 

1) การวางแผนก าลังคนควรสอดคล้องกับนโยบายวิสัยทัศน์ พันธกิจ บทบาทหน้าที่และภารกิจของ
หน่วยงาน (Workforce Alignment) และมีการบริหารจัดการเพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดอัตราก าลังหรือ 
การมีก าลังคนเกินให้เหมาะสมกับความจ าเป็นของแต่ละภาคส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ควรมีกลไกในการติดตามตรวจสอบการใช้ก าลังคนในภาพรวม ท าให้การจัดอัตราก าลังสอดคล้อง
กับความจ าเป็น ควรมีข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ การกระจายและ 
การบริหารจัดการ ระบบในการติดตามและประเมินความคุ้มค่าด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และระบบ 
การบริหารผลการปฏิบัติงานที่ใช้ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน  

2. โครงสร้างอายุข้าราชการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
เมื่อพิจารณาจากโครงสร้างอายุข้าชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมพบว่า พบว่ามีอายุมากกว่า 55 ปี    

ร้อยละ 20.27 รองลงมาคือช่วงอายุ 50 – 54 ปีร้อยละ 18.93 ช่วงอายุ 45 – 49 ปี ร้อยละ 15.49  
ช่วงอายุ 30 – 34 ปี ร้อยละ 15.30 ช่วงอายุ 35 – 39 ปี ร้อยละ 10.52 ช่วงอายุ 25 – 29 ปี ร้อยละ      
7.07 และช่วงอายุ น้อยกว่า 24 ปี ร้อยละ 0.76  

สัดส่วนความแตกต่างระหว่างอายุของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมในภาพรวมมีดังนี้ 
 

กระทรวง กรม ส านัก/กอง 
ช่วงอาย ุ อายุ

เฉลี่ย <=24 25 - 29 30 - 34 35 - 39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 >=55 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 4 37 80 55 61 81 99 106 45.09 

 
จากโครงสร้างอายุข้าราชการดังกล่าวส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 
1) การขาดแคลนก าลังคนที่มีศักยภาพและการสูญเสียอัตราก าลังจากการเกษียณอายุราชการ 

จากข้อมูลแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุของก าลังคนภาครัฐ บ่งชี้ว่า ส่วนราชการมีจ านวน
ข้าราชการสูงอายุมากขึ้น และมีแนวโน้มการเกษียณอายุราชการสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งหากไม่มีการบริหาร
จัดการหรือมีมาตรการรองรับอย่างเป็นระบบ อาจส่งผลให้ระบบราชการสูญเสียก าลังคนที่มีความรู้
ความสามารถและถือเป็นความเสี่ยงต่อการบริหารราชการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากเป็นการสูญเสียก าลังคน 
ในต าแหน่งหรือสายงานที่มีความส าคัญ หรือมีความขาดแคลน (Strategic Positions) เพราะจะท าให้ 
ขาดความต่อเนื่องและความพร้อมในการบริหารราชการและการให้บริการสาธารณะ 

2) ความไม่สมดุลของก าลังคนรุ่นเก่าและก าลังคนรุ่นใหม่ อาจก่อให้เกิดปัญหาต่อการบริหาร        
จัดการและความต่อเนื่องของการปฏิบัติงาน เพราะต้องอาศัยความรู้ที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์       
(Tacit Knowledge) ซึ่งข้าราชการรุ่นใหม่อาจไม่มีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งหรือทดแทนก าลังคน 
ที่ก าลังจะเกษียณอายุราชการ นอกจากนี้  ก าลังคนในแต่ละช่วงอายุมีความคาดหวังและทัศนคติ 
ต่อการปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป้าหมายและวิธีการท างานที่แตกต่างจากคนรุ่นเก่า ซึ่งหากขาดความเข้าใจ 
ก็อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานได ้
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3) การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการบริหารราชการส่งผลให้ก าลังคนภาครั ฐต้องปรับเปลี่ยน 
ความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะโดยเฉพาะการปฏิบัติราชการที่ต้องการทักษะที่หลากหลาย  
(Multi-Skill) สามารถบริหารงานตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (Dynamic) ในภาวะวิกฤติและ
สถานการณ์ที่มีความเสี่ยง (Crisis and Risk) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งขัดแย้งกับธรรมชาติของการ 
บริหารงานในภาครัฐที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Specialism) การมีทักษะเชิงเดี่ยวและการท างาน 
ในสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงน้อย นอกจากนี้ ยังขาดการวิเคราะห์ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็น 
ส าหรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารราชการตามนโยบายของรัฐบาล และทิศทางการพัฒนา 
ประเทศ (Critical Strategic Competencies)  

3. อัตราก าลังข้าราชการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมจ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่ง 
 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าสัดส่วนระหว่างระดับต าแหน่ง นักวิชาการระดับเชี่ยวชาญ นักวิชาการ 

ระดับช านาญการพิเศษ ต าแหน่งนักวิชาการระดับช านาญการและปฏิบัติการมีสัดส่วนที่แตกต่างกันมาก  
ดังแสดงในตารางต่อไปนี้ 
 

 
 
 
 
 
 

ภาพรวมบุคลากรตามระดับต าแหน่ง 

ประเภทต าแหน่ง/ระดับต าแหน่ง 
รวม 

บริหาร อ านวยการ วิชาการ ทั่วไป 

สูง ต้น สูง ต้น ชช ชพ 
ปก/
ชก/
ชพ 

ปก/
ชก 

อว 
ปง/
ชง 

 

1 3 20 1 7 111 4 311 19 92 569 

 
 

จากอัตราก าลังข้าราชการที่จ าแนกตามประเภทและระดับต าแหน่งดังกล่าวส่งผลต่อการ 
บริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

1) ข้าราชการส่วนใหญ่เกษียณอายุขณะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการและระดับช านาญการพิเศษ 
ท าให้มองไม่เห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพและขาดแรงจูงใจในการพัฒนาผลงาน โดยส่วนราชการยังไม่ได้
วางแผนในการสร้างและพัฒนาทางก้าวหน้าให้กับข้าราชการ (Career Planning and Development) 
อย่างเป็นระบบ ส่วนใหญ่เน้นการเติบโตตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา (Vertical Career Path) แต่ยัง
ไม่ได้ให้ความส าคัญกับทางก้าวหน้าในแนวระนาบ (Horizontal and Spiral Career Path) ที่เน้นการสั่งสม
ประสบการณ์ ที่หลากหลายทั้งในส่วนราชการ ในภาครัฐและนอกภาครัฐ เพ่ือให้มีความพร้อมส าหรับ 
การด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพมากขึ้น (Career Opportunity) 

2) ควรมีการวิเคราะห์งาน ศึกษางานและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการท างานเพ่ือจัดท า  
Job – Positions Profile ในต าแหน่งที่มีความส าคัญในองค์กร และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้และสั่งสม
ประสบการณ์ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งหรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป้าหมาย  เช่น ลักษณะงาน หน้าที่ 
ความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะของบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งเพ่ือประโยชน์ในการออกแบบทางก้าวหน้า
ในสายอาชีพ การจัดท าเส้นทางก้าวหน้า (Ladder Position) เพ่ือเป็นแนวทางให้สามารถก าหนด 
ทางก้าวหน้าได้อย่างเหมาะสม เพ่ือวางแผนให้ผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเป้าหมายได้ไปปฏิบัติงาน 
ในต าแหน่งเหล่านั้นตามล าดับที่ก าหนดไว้ และจะท าให้ได้เรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์ก่อนก้าวสู่ต าแหน่ง
เป้าหมายต่อไป การจัดกลุ่มงาน (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานต่างๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 
เข้าไว้ด้วยกัน โดยพิจารณาจากลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ของงาน 
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เป็นเกณฑ์เพ่ือประโยชน์ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนและการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่างๆ การจัด
กลุ่มต าแหน่ง เป็นการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาโยกย้ายการด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกั น 
หากเป็นกรณีการโยกย้ายข้ามสายงานที่จัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน การจัดท าแผนผังทางก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Chart) การจัดท าแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน (Job Profile) แบบสั่งสมประสบการณ์ 
และผลงาน (Job Profile)  

 

ปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
สภาพปัจจุบันของก าลังคนของบุคลากรในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จากขนาดและประเภทของ

ก าลังคน การกระจายของก าลังคน คุณลักษณะเชิงประชากรของข้าราชการ ซึ่งจะมีผลกระทบในการ  
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีสาเหตุจากหลายปัจจัย ทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และวิธีการ
บริหารจัดการ สามารถสรุปปัญหาอุปสรรคได้ดังนี ้

 

ปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1) ปัญหาเกี่ยวกับการวางแผนและ
ติดตามการใช้ก าลังคนอย่างเป็น
ระบบ  

1.1) การวางแผนก าลังคนควรสอดคล้องกับนโยบายวิสัยทัศน์ พันธกิจ บทบาท
หน้าที่และภารกิจของหน่วยงาน (Workforce Alignment) และมีการบริหาร
จัดการเพื่อแก้ไขปัญหาการขาดอัตราก าลังหรือการมีก าลังคนเกินให้เหมาะสม 
กับความจ าเป็นของแต่ละภาคส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.2) ควรมีกลไกในการติดตามตรวจสอบการใช้ก าลังคนในภาพรวม ท าให้การจัด
อัตราก าลังสอดคล้องกับความจ าเป็น ควรมีข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัญหาก าลังคน 
ทั้งในเชิงปริมาณ คุณภาพ การกระจายและการบริหารจัดการ ระบบในการติดตาม
และประเมินความคุ้มค่าด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงานท่ีใช้ประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานยังต้อง
ได้รับการปรับปรุงให้มีความสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 

2) ปัญหาเกี่ยวกับคุณลักษณะและ
ขีดความสามารถของก าลังคน  

2.1) การขาดแคลนก าลังคนที่มีศักยภาพและการสูญเสียอัตราก าลังจากการ
เกษียณอายุราชการจากข้อมูลแนวโน้มการเปลีย่นแปลงโครงสรา้งอายุของก าลังคน
ภาครัฐ บ่งช้ีว่า ส่วนราชการมีจ านวนข้าราชการสูงอายุมากขึ้น และมีแนวโน้มการ
เกษียณอายุราชการสูงขึ้นตามไปด้วย ซึ่งหากไม่มีการบริหารจัดการหรือมี 
มาตรการรองรับอย่างเป็นระบบ อาจส่งผลให้ระบบราชการสูญเสียก าลังคนที่มี
ความรู้ความสามารถและถือเป็นความเสี่ยงต่อการบริหารราชการ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งหากเป็นการสูญเสียก าลังคนในต าแหน่งหรือสายงานที่มีความส าคัญ หรือมี
ความขาดแคลน (Strategic Positions) เพราะจะท าให้ขาดความต่อเนื่องและ
ความพร้อมในการบริหารราชการและการให้บริการสาธารณะ 

 2.2) ความไม่สมดุลของก าลังคนรุ่นเก่าและก าลังคนรุ่นใหม่ อาจก่อให้เกิดปัญหา
ต่อการบริหารจัดการและความต่อเนื่องของการปฏิบัติงาน เพราะต้องอาศัยความรู้
ที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณ์ (Tacit Knowledge) ซึ่งข้าราชการรุ่นใหม่อาจ
ไม่มีความพร้อมในการด ารงต าแหน่งหรือทดแทนก าลังคนที่ก าลังจะเกษียณอายุ
ราชการ นอกจากนี้ ก าลังคนในแต่ละช่วงอายุมีความคาดหวังและทัศนคติต่อการ
ปฏิบัติงาน แรงจูงใจเป้าหมายและวิธีการท างานที่แตกต่างจากคนรุ่นเก่า ซึ่งหาก
ขาดความเข้าใจก็อาจส่งผลต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานได้ 

 2.3) การมีบุคลากรภาครัฐที่มีความแตกต่างทางประชากรศาสตร์ รวมถึงตระหนัก
ถึงสิทธิของคนพิการและคนกลุ่มน้อยที่มีความแตกต่างด้านเช้ือชาติและศาสนา 
การให้การยอมรับในเสรีภาพและรสนิยมทางเพศ ความแตกต่างของพื้นที่ 
การปฏิบัติงาน รูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย รวมทั้งความแตกต่าง 
ของช่วงอายุ ท าให้ก าลังคนในภาครัฐ มีความหลากหลายมากขึ้น และอาจน าไปสู่ 
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ปัญหาอุปสรรคที่ส่งผลต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 ความขัดแย้งได้ ดังนั้นจึงจ าเป็นที่จะต้องมีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะในการ

บริหารทรัพยากรบุคคลท่ามกลางความหลากหลาย (Diversity Management) 
อันจะส่งผลให้การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมคีวามเฉพาะส าหรับและ 
กลุ่มมากขึ้น (Customization) 

3) ปัญหาด้านขีดสมรรถนะของ
ก า ลั ง ค น ค ว ร เ ห ม า ะ ส ม กั บ
สภาพการณ์และบริบทการบริหาร
ราชการที่เปลี่ยนแปลงไป 

3.1) การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอ้มในการบรหิารราชการสง่ผลให้ก าลังคนภาครฐั
ต้องปรับเปลี่ยนความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะโดยเฉพาะการปฏิบัติ
ราชการที่ต้องการทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skill) สามารถบริหารงานตาม
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (Dynamic) ในภาวะวิกฤติและสถานการณ์
ที่มีความเสี่ยง (Crisis and Risk) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งขัดแย้งกับธรรมชาติ
ของการบริหารงานในภาครัฐท่ีเน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Specialism) การมี
ทักษะเชิงเดี่ยวและการท างานในสภาพการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงน้อย นอกจากนี้ 
ยังขาดการวิเคราะห์ทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
การบริหารราชการตามนโยบายของรัฐบาล และทิศทางการพัฒนาประเทศ 
(Critical Strategic Competencies) 
3.2) การปรับ/พัฒนาทักษะและสมรรถนะเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานในระดับ
ภูมิภาคและนานาชาติได้ โดยเฉพาะทักษะด้านภาษาอังกฤษ ความรู้เกี่ยวกับ
กฎระเบียบที่เกี่ยวข้อง ทักษะการเจรจาต่อรองและสมรรถนะที่จ าเป็น เช่น ความ
เข้าใจในวัฒนธรรมที่แตกต่าง และการติดต่อสื่อสาร เป็นต้น 
3.3) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้ระบบงานและวิธีปฏิบัติราชการเปลี่ยนไป 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการน าเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในการปฏิบัติงาน และการ
ให้บริการ ส่งผลให้ก าลังคนภาครัฐบางส่วนมีทักษะไม่เหมาะสมกับการท างานตาม
บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบ และไม่สามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี
ดังกล่าวในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานได้อย่างเต็มที่ 

4) ปัญหาเกี่ยวกับวิธีการบริหาร
จัดการทรัพยากรบุคคล 

4.1) ความยากล าบากในการดึงดูดและสรรหาก าลังคนที่มีคุณภาพ มีความ
ยากล าบากในการดึงดูดและสรรหาก าลังคนที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะที่เหมาะสมเข้ารับราชการ 

 4.2) ข้าราชการส่วนใหญ่เกษียณอายุขณะด ารงต าแหน่งในระดับช านาญการและ
ระดับช านาญการพิเศษ ท าให้มองไม่เห็นความก้าวหน้าในสายอาชีพและขาด
แรงจูงใจในการพัฒนาผลงาน โดยส่วนราชการยังไม่ได้วางแผนในการสร้างและ
พัฒนาทางก้าวหน้าให้กับข้าราชการ (Career Planning and Development) 
อย่างเป็นระบบ ส่วนใหญ่เน้นการเติบโตตามโครงสร้างสายการบังคับบัญชา 
(Vertical Career Path) แต่ยั งไม่ ได้ ให้ความส าคัญกับทางก้าวหน้าในแนว 
ระนาบ (Horizontal and Spiral Career Path) ที่เน้นการสั่งสมประสบการณ์ 
ที่หลากหลายทั้งในส่วนราชการ ในภาครัฐและนอกภาครัฐ เพื่อให้มีความพร้อม
ส าหรับการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพมากขึ้น 
(Career Opportunity) 
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จากการวิเคราะห์ปัญหาในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมดังกล่าว
ข้างต้น ควรมีการด าเนินการในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในประเด็นดังนี้ 

ประเด็นที่ควรด าเนินการ รายละเอียด 
1. วางแผนก าลังคนให้
สอดคล้องกับภารกิจ 
ของส่วนราชการ  
(Workforce Planning)  

(ก) ทบทวนบทบาทหน้าที่ภารกิจ 
(ข) วิ เคราะห์ความต้องการก าลังคนที่แท้จริงของส่วนราชการให้
สอดคล้องในการบริหารราชการ โดยพิจารณาทั้งความต้องการก าลังคน 
(Demand) ก าลังคนที่มีอยู่ (Supply and Utilization) และค่าใช้จ่าย
ด้านบุคคล (Personnel Cost)  
(ค) จัดท าแผนก าลังคนเพ่ือแก้ไขปัญหาก าลังคนขาดหรือเกิน ทั้งในเชิง
ปริมาณ (จ านวนและรูปแบบการจ้างงานที่เหมาะสมและลดภาระผูกพัน
ด้านงบประมาณในระยะยาว) และเชิงคุณภาพ (ขีดความสามารถและ
สมรรถนะ) และ 
(ง) น าแผนก าลังคนไปสู่การปฏิบัติและการติดตามประเมินผล 

2. วางแผนและบริหารก าลังคน
กลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อ
ยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce)  
 
 
 

(ก) วิเคราะห์และระบุก าลังคนในสายอาชีพที่มีความขาดแคลนและเป็นที่
ต้องการของตลาดแรงงาน หรือมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงาน 
ในภารกิจส าคัญตามนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารราชการและการ
บริการประชาชน เช่น บุคลากร ทางการแพทย์และสาธารณสุข 
นักวิทยาศาสตร์ และนักวิจัย เป็นต้น และ  
(ข) วางแผนการสร้าง การสรรหาและการพัฒนาเป็นการเฉพาะแยกจาก
กลุ่มอ่ืน เพ่ือให้ส่วนราชการมีก าลังคนกลุ่มส าคัญซึ่งมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงาน และมีความต่อเนื่องในการบริหารราชการ 

3. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนภาครัฐ  
(Workforce Productivity)  

(ก) พัฒนากลไกเพ่ือให้ส่วนราชการมีความคล่องตัวในการบริหารก าลังคน
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทภารกิจ ทิศทางและนโยบายการ
พัฒนาประเทศ โดยค านึงถึงสภาพปัญหาและความจ าเป็นของส่วน
ราชการที่แตกต่างกัน  
(ข) ควบคุมการเพ่ิมอัตราก าลังและค่าใช้จ่ายด้านบุคคล ให้ครอบคลุม
ก าลังคนส่วนใหญ่ในภาครัฐ รวมทั้งศึกษาความเป็นไปได้และแนวทาง  
ในการน าเพดานงบประมาณไปใช้ประกอบการบริหารอัตราก าลัง และ 
(ค) วางกลไกให้ผู้บริหารทุกระดับ โดยเฉพาะหัวหน้าส่วนราชการให้
รับผิดชอบต่อการบริหารอัตราก าลังและค่าใช้จ่ายด้านบุคคลของ
หน่วยงาน (Personnel Management Accountability) 
(ง) พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคน 
ทุกประเภทในภาครัฐ (Workforce Audit) 
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ประเด็นที่ควรด าเนินการ รายละเอียด 
5. พัฒนาฐานข้อมูลก าลังคน 
ทุกประเภทให้สมบูรณ์ถูกต้อง
และเป็นปัจจุบัน  

(ก) พัฒนาฐานข้อมูลของก าลังคนทุกประเภท เชื่อมโยงและบูรณาการ
ฐานข้อมูลก าลังคนของทุกส่วนราชการ (กรม) เข้ากับโปรแกรมระบบ
สารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม/จังหวัด (DPIS) เพ่ือให้สามารถ
น าไปใช้ในการวิ เคราะห์  วางแผนและบริหารก าลั งคนได้อย่ างมี
ประสิทธิผล และ  
(ข) ส่งเสริมให้มีการน าข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยและสารสนเทศด้าน
ก าลังคนมาใช้วิเคราะห์ประกอบการวางแผน การบริหารและการพัฒนา
ก าลังคนอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น (HR Analytics) 
 

6. มุ่งเน้นการพัฒนา
ประสิทธิภาพและคุณภาพของ
ระบบการบริหารก าลังคนของ
ส่วนราชการและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง 

(ก) มีข้อมูลด้านมิติด้านปริมาณ ได้แก่ จ านวน อัตรา และรูปแบบการจ้าง
งานของบุคลากรภาครัฐ 
(ข) มีข้อมูลด้านมิติด้านคุณภาพ ได้แก่ ความรู้ความสามารถ ทักษะและ
สมรรถนะของก าลังคน 
(ค) มีการจัดท ามิติด้านกระบวนการ ได้แก่ มาตรการ แนวทางหรือ
โครงการส าคัญส าหรับการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเพ่ือ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ภาคราชการ 
(ง) ปรับเปลี่ยนบทบาทการบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่ “การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์” (Strategic Human Resource) ท าให้การ
บริหารและพัฒนาก าลังคนของส่วนราชการมีความเป็นระบบแบบองค์
รวมมุ่งเน้นประสิทธิภาพและคุณภาพของการบริหารจัดการ อันจะน าไปสู่
ก าร พัฒนาส่ วนราชการ ให้ เป็ นองค์ กรที่ มี ผลสั มฤทธิ์ สู ง  (High 
Performance Organization) และบุคลากรภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง 
(High Performing and Competent Workforce) 
 

7. การวิเคราะห์อัตราก าลัง 
 

(ก) เพ่ือการวางแผนก าลังคนควรเน้นการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้อง
กับภารกิจของส่วนราชการ  
(ข) ให้ความส าคัญกับวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อ
ยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) ได้แก่ ก าลังคน
ในสายอาชีพที่มีความขาดแคลนและเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน 
หรือมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในภารกิจส าคัญตามนโยบาย
และยุทธศาสตร์การบริหารราชการและการบริการประชาชน 
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ประเด็นที่ควรด าเนินการ รายละเอียด 
8. การพัฒนาก าลังคนและ 
สร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์  
ที่เก่ียวข้องกับการจัดฝึกอบรม
และพัฒนาข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องเพ่ือให้มี
ความรู้ความสามารถ ทักษะ
และสมรรถนะ ตลอดจน
ทัศนคติที่พร้อมรองรับการ
ปฏิบัติงาน 

(ก) ด าเนินการตามยุทธศาสตร์การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อม
เชิงกลยุทธ์ โดยการด าเนินการจัดฝึกอบรมและพัฒนาข้าราชการและ
เจ้าหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้อง  

9. วิเคราะห์การจัดท าเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม ควรมีการ
ด าเนินการดังนี้ 

(ก) ท าการวิเคราะห์งาน ศึกษางานและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการ
ท างานเพ่ือจัดท า Job – Positions Profile โดยศึกษาข้อเท็จจริงของ
ต าแหน่งงานเป้าหมาย (Critical Position) ต าแหน่งสุดท้ายที่ เป็น
เป้าหมายในการจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ซึ่ง
เป็นต าแหน่งที่มีความส าคัญในองค์กร และต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้
และสั่งสมประสบการณ์ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งหรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่ง
เป้าหมาย เช่น ลักษณะงาน หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะของ
บุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งเพ่ือประโยชน์ในการออกแบบทางก้าวหน้าใน
สายอาชีพ 
(ข) ศึกษาต าแหน่งต่างๆ ในเส้นทางก้าวหน้า (Ladder Position) เพ่ือ
เป็นแนวทางให้สามารถก าหนดทางก้าวหน้าได้อย่างเหมาะสม ซึ่ง
ต าแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า (Ladder Positions) เป็นต าแหน่ง
ต่างๆ ที่ก าหนดไว้ในเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือวางแผนให้ผู้มี
ศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเป้าหมายได้ไปปฏิบัติงานในต าแหน่ง
เหล่านั้นตามล าดับที่ก าหนดไว้ และจะท าให้ได้เรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์
ก่อนก้าวสู่ต าแหน่งเป้าหมายต่อไป 
(ค) การออกแบบทางก้าวหน้าในสายอาชีพ เพ่ือหาข้อสรุปว่าส่วนราชการ
จะจัดท าเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชีพของต าแหน่งเป้าหมายและเส้นทาง
ความก้าวหน้าและเส้นทางความก้าวหน้าของต าแหน่งจะต้องผ่านการ
ปฏิบัติงานเพ่ือสั่งสมประสบการณ์และผลงานในต าแหน่งใด หน่วยงานใด 
และเป็นระยะเวลาเท่าใดจึงจะเหมาะสม โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหาร       
ผู้ด ารงต าแหน่งปัจจุบันและอดีต หรือการจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการ
ร่วมกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายในส่วนราชการ 
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ประเด็นที่ควรด าเนินการ รายละเอียด 
 (ง) การจัดกลุ่มงาน (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานต่างๆ ที่มีลักษณะ

งานคล้ ายคลึ งกัน เข้ า ไว้ด้ วยกัน โดยพิจารณาจากลักษณะงาน 
วัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นเกณฑ์เพ่ือ
ประโยชน์ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนและการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงาน 
ในกลุ่มงานต่างๆ  
(จ) การจัดกลุ่มต าแหน่ง เป็นการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ในการ 
พิจารณาโยกย้ายการด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกัน หากเป็นกรณีการ
โยกย้ายข้ามสายงานที่จัดอยู่ในกลุ่มเดียวกัน 
(ฉ) จัดท าแผนผังทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Chart) 
(ช) การจัดท าแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน (Job Profile) แบบสั่ง
สมประสบการณ์และผลงาน ( Job Profile) เป็นเอกสารซึ่ งแสดง
รายละเอียดว่า “ต าแหน่งเป้าหมาย” หรือ “ต าแหน่งในเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ” มีหน้าที่ความรับผิดชอบหลักอย่างไร และ
จะต้องผลิตผลงานอะไร โดยสามารถตรวจสอบวัดได้อย่างเป็นรูปธรรมว่า 
ผู้นั้นเป็นผู้มีผลงานตามที่ก าหนด รวมทั้งได้รับความรู้ประสบการณ์การ
ท างานในบทบาทหน้าที่นั้นแล้ว หรือมีความพร้อมที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่ง
ต่อไปได้ นอกจากนี้แบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน ตาม ว 17/2558 
ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง 
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จากสิ่งท่ีควรด าเนินการและปัญหาอุปสรรคเบื้องต้นสามารถสรุปเป็นตารางสรุปรายละเอียดที่
เกี่ยวข้องกับมิติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM) และมิติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) 
ดังนี้ 

 

ประเด็นท้าทายท่ีมีความส าคัญเร่งด่วนจากการวิเคราะห์ข้างต้นกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จึงควร
ก าหนดให้มีการด าเนินการดังนี้  

1. วางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์กรมที่มีการ
ปรับปรุงใหม ่

2. จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารงาน
บุคคลของกรมอย่างต่อเนื่อง 

3. สร้างเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยให้ผู้ปฏิบัติตามแผน 
4. มีแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องและสนับสนุนยุทธศาสตร์กรม 

 5. พัฒนาระบบการจัดการข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ และ 
ขยายขอบเขตการให้บริการฐานข้อมูล โดยระบบสารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะสนับสนุน 

มิติด้าน HRM มิติด้าน HRD 
1. การพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบการ
บริหารก าลังคนของส่วนราชการ  
- มิติด้านปริมาณ ได้แก่ จ านวน อัตรา และรูปแบบ
การจ้างงานของบุคลากรภาครัฐ 
- มิติด้านกระบวนการ ได้แก่ มาตรการ แนวทางหรือ
โครงการส าคัญส าหรับการบริหารและการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลเ พ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ภาค
ราชการ 
 

1. การพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของ
ระบบการบริหารก าลังคนของส่วนราชการ  
- มิติด้านคุณภาพ ได้แก่ ความรู้ความสามารถ 
ทักษะและสมรรถนะของก าลังคน  

2. การวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ  
ของส่วนราชการ (Workforce Planning) 
 

2. การพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในส่วน
ราชการ 

3. วางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญ 
ต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ  
(Strategic Workforce) 
 

3. การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

4. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ 
(Workforce Productivity) ในด้านการสรรหา
คัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

5. พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผล
การใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) 

 

6. พัฒนาฐานข้อมูลก าลังคนทุกประเภทให้สมบูรณ์ 
ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน 
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แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและสอดคล้องกับ
โปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม DPIS: Departmental Personnel Information 
System ควรมีการน าระบบสารสนเทศมาใช้ดังนี้  

 รายงานโครงสร้างต าแหน่ง 
o จ านวนต าแหน่งจ าแนกตามสถานภาพและลักษณะของต าแหน่ง 
o จ านวนต าแหน่งจ าแนกตามลักษณะของต าแหน่ง 

 รายงานโครงสร้างก าลังคน 
o จ านวนข้าราชการแยกตามระดับต าแหน่ง 
o จ านวนข้าราชการจ าแนกตามระดับการศึกษาและประเทศท่ีส าเร็จการศึกษา 

 รายงานความเคลื่อนไหว 
o จ านวนข้าราชการที่บรรจุในปีงบประมาณ 
o จ านวนข้าราชการที่ออกจากราชการในปีงบประมาณ 
o จ านวนข้าราชการที่ย้ายระหว่างส านัก/กอง ในปีงบประมาณ 
o จ านวนข้าราชการที่ย้ายระหว่างสายงาน ในปีงบประมาณ 

 รายงานการเจ้าหน้าที่ 
o จ านวนข้าราชการที่ครบเกษียณอายุราชการในช่วง 5 ปี 
o รายชื่อข้าราชการที่เกษียณอายุในสิ้นปีงบประมาณ 
o รายชื่อข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งในระดับ ~ เรียงตามล าดับอาวุโส 
o รายชื่อข้าราชการผู้มีสิทธิ์เลื่อนต าแหน่งในระดับควบต้น 

 รายงานเลื่อนขั้นเงินเดือน 
o รายชื่อผู้ที่จะถึงขั้นสูงของเงินเดือน 
o รายชื่อผู้ที่ได้รับการเลื่อนขั้น ในช่วง 5 ปี 

 รายชื่อผู้ที่ไม่มีสิทธิ์ได้เลื่อนขั้น 
o บัญชีรายละเอียดการเลื่อนขั้นเงินเดือนย้อนหลัง 5 ปี 
o บัญชีสรุปจ านวนข้าราชการและอัตราเงินเดือนรวมของข้าราชการ 
o บัญชีสรุปจ านวนข้าราชการ 
o บัญชีสรุปการเลื่อนขั้นเงินเดือนของข้าราชการ 

 ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Evaluation) ช่วยในการก าหนดมาตรฐานในการ
ประเมินผล ช่วยในการบันทึก ค านวณผลลัพธ์ และสรุปการประเมินผลของบุคลากร ในเรื่องการขึ้น
เงินเดือนและการเลื่อนขั้นต าแหน่งและสนับสนุนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 

 ระบบงานพัฒนาและฝึกอบรมบุคลากร (Training and Development) เป็นระบบที่ช่วยในการ 
วางแผนการพัฒนาบุคลากรและวางแผนการจัดกิจกรรมตามความก้าวหน้าในสายอาชีพ  

 ระบบงานสวัสดิการต่างๆ (Welfare) ช่วยในการเก็บบันทึกและบริหารงานข้อมูล เกี่ยวกับการจัด
สวัสดิการต่างๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล, เงินกู,้ การเบิกวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ เป็นต้น 

 ระบบการสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นระบบที่บันทึกข้อมูลการสมัครงาน สามารถสร้าง
แบบฟอร์มการทดสอบ, แบบฟอร์มส าหรับการสัมภาษณ์ และเมื่อผ่านการคัดเลือกแล้ว ก็สามารถ
โอนข้อมูลเข้าสู่ระบบรวมได้โดยอัตโนมัติ 
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ปัจจัยที่ควรพิจารณาในการพัฒนาระบบสารสนเทศของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเพ่ือสนับสนุน
ระบบ DPIS ได้แก่ 

1. ความสามารถในการรองรับงานประจ าของ HR  
   ระบบสารสนเทศทางการบริหารงานบุคคล ที่น ามาใช้เพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั้น 

โดยทั่วไปแล้ว จะมีระบบที่สนับสนุนงานประจ าของ HR อยู่แล้ว ซึ่งจะแยกเป็นแต่ละโมดูล ให้องค์กรสามารถ
เลือกได้ตามความจ าเป็นขององค์กร แต่สิ่งที่พึงพิจารณาก็คือ ความสามารถท างานประสานกันระหว่างแต่ละ
โมดูล และสามารถลดเวลาของการท างานแบบเดิมได้  

2. ระบบสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร (Executive Information System) 
    การที่ผู้บริหารสามารถดูข้อมูลเกี่ยวกับ อัตราก าลังคน, อัตราการ Turn Over, ค่าใช้จ่ายด้าน

บุคลากร, แผนการพัฒนาบุคลากร,การก าหนด Career Path ฯลฯ แล้วระบบสามารถแสดงผลออกมาได้
ในทันที อาจจะอยู่ในรูปแบบของรายงาน หรือกราฟ ก็จะท าให้เกิดความสะดวกมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้  การที่
มีระบบ Work Flow ก็ยิ่งท าให้กระบวนการสื่อสารภายในองค์กร มีความสะดวกมากยิ่งข้ึน  

3. ด้านเทคนิคและการบริการ  
   ต้องช่วยลดเวลาในการท างานแบบเดิมขององค์กรลงได้ ทั้งยังลดจ านวนเอกสารต่างๆ ลงได้ด้วย

เช่นกัน ข้อมูลที่เป็นมาตรฐาน ระบบควรจัดเตรียมไว้ให้ เช่น ทะเบียนจังหวัด, ทะเบียนการวุฒิการศึกษา, 
ตารางภาษี, ฯลฯ เพ่ือผู้ใช้จะได้ไม่เสียเวลากรอก นอกจากนี้ ข้อมูลด้านตัวเลขก็ควรมีการค านวณอัตโนมัติ 
เช่น อายุ, อายุงาน โดยระบบควรจะต้องค านวณให้จนถึง ณ เวลาปัจจุบัน  

4. ด้าน HR Information Center  
   สิ่งหนึ่งที่ระบบ ควรจะมีเพ่ิมเติม โดยเฉพาะในองค์กรที่มีระบบเครือข่ายภายใน (Network)  

เพ่ือใช้เป็นช่องทางในการสื่อสาร และให้ข้อมูลกับบุคลากรภายในองค์กร เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างองค์กรกับบุคลากรในองค์กร โดยที่บุคลากรสามารถรับทราบถึงข้อมูลต่างๆ ที่ควรรู้ได้ตลอดเวลา ใน
ลักษณะของการบริการตนเอง หรือ Employee Service Center (ESC) เช่น ระเบียบและข้อบังคับในการ
ปฏิบัติงาน ข่าวสารใหม่ๆ ที่เก่ียวข้อง ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ปฏิทินกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร ตาราง
วันหยุด - วันท างานขององค์กร ขั้นตอนการปฏิบัติในองค์กร เช่น การลาประเภทต่างๆ , ระเบียบเกี่ยวกับ
การใช้สวัสดิการ, ฯลฯ เป็นต้น 
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บทที่ 2 

การวิเคราะห์และร่างแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล แผนพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของ

ต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
(เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 

 

ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ซึ่งจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลในระยะ 3 ปีข้างหน้า 
ผ่านขั้นตอนหรือกระบวนการคิดอย่างละเอียด ประกอบด้วย 

1. มีการทบทวนนโยบาย และยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรมที่สอดคล้องต่อยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและได้น าไปใช้เป็นข้อมูลในการ
จัดกิจกรรมจัดประชุมระดมสมอง (Brainstorming) ทั้ง 2 รอบโดยประเด็นความสอดคล้องจะปรากฏ 
ในร่างแผนกลยุทธ์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2562 – 2564) 
ที่มีการวิเคราะห์ความเชื่อมโยง 

2. ก าหนดคุณลักษณะที่คาดหวังของข้าราชการและการพัฒนารายบุคคล ( Individual 
Development Plan : IDP) ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม โดยศึกษาจากประเด็นดังต่อไปนี้ 

ระบบราชการ 4.0 : การปฏิรูประบบราชการเพ่ือรองรับไทยแลนด์ 4.0 ภาครัฐ หรือ ระบบราชการ
จะต้องท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
(Better Governance, Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยนแนวคิดและ
วิธีการท างานใหม่  เ พ่ือพลิกโฉม ( Transform) ให้สามารถเป็นที่ เชื่ อถือ ไว้ ว างใจและเป็ น พ่ึ ง 
ของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and Trusted Government) ดังนี้ 

1) เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) คือ การท างานต้องเปิดเผย
และโปร่งใสเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอ่ืน ๆ เข้ามามีส่วนร่วม โอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควร
ด าเนินการเองไปให้ภาคส่วนอ่ืนด าเนินการแทน จัดโครงสร้างการท างานเป็นแนวระนาบ มากกว่าสายการ
บังคับบัญชาในแนวดิ่ง และเชื่อมโยงการท างานราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น  
ให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน 

2) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ท างานโดยมองไปข้างหน้า  
(คิดเสมอว่าประชาชนจะได้อะไร มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาให้ประชาชน ให้บริการเชิงรุก ไม่ต้องรอให้ประชาชน
มาขอความช่วยเหลือ จัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน 

3) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) การท างานต้อง
มีการวิเคราะห์ความเสี่ยงเพ่ือเตรียมการล่วงหน้า น าองค์ความรู้ที่เป็นสหสาขาวิชามาสร้างนวัตกรรมหรือ
ประยุกต์เพ่ือตอบสนองการเปลี่ยนแปลงได้ทันเวลา ปรับตัวให้เป็นส านักงานที่ทันสมัยมีขีดสมรรถนะสูง 
และท าให้ข้าราชการมีความผูกพันต่อการปฏิบัติงาน 
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ปัจจัยแห่งความส าเร็จของระบบราชการ 4.0 
ส านักงาน ก.พ.ร. ได้ก าหนดว่าปัจจัยที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบ

ราชการ 4.0 จะต้องประกอบด้วยปัจจัยอย่างน้อย 3 ประการ ดังนี้ 
1) การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอ่ืน ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการยกระดับ

การท างานจากการประสานงานกัน (Coordination) หรือท างานด้วยกัน (Cooperation) ไปสู่การร่วมมือ
กัน (Collaboration) เป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 

2) การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและหาวิธีการ หรือศึกษาเรื่องใหม่ ๆ เพ่ือให้
เกิดผลกระทบใหญ่ต่อการตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ โดยให้ประชาชนเข้ามา
มีส่วนร่วม 

3) การปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/Digitalization) เป็นการผสมผสานการจัดเก็บและ
ประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ อุปกรณ์สมาร์ทโฟน และเครื่องมือที่ใช้ในการท างานร่วมกัน เพ่ือ
อ านวยความสะดวกแก่ประชาชน สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ 
ทุกอุปกรณ์และทุกช่องทางได้อย่างมั่นคง ปลอดภัยและประหยัด 
คุณลักษณะส าคัญท่ีข้าราชการยุค 4.0 พึงมีประกอบด้วย 

1. ยึดหลักธรรมาภิบาล 
2. ท างานอย่างโปร่งใสตรวจสอบได้ 
3. มีความเต็มใจที่จะร่วมมือท างาน 
4. สร้างสรรค์งานเป็นทีม 
5. มีความสามารถทางเทคโนโลยีการสื่อสารโดยน ามาปรับใช้กับการท างาน 
6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับงาน 
ที่มา : ส านักงาน ก.พ.ร. 
 
ผลการวิเคราะห์จากการส ารวจ ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพ่ือการปฏิบัติงานของกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม จากการประชุมระดมสมอง (Brain Storming) โดยให้บุคลากรของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม
ตอบแบบส ารวจความจ าเป็นในการพัฒนาของบุคลากรแต่ละต าแหน่งและระดับโดยใช้สัญลักษณ์  
E = เพียงพอ/เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน A = ควรเพ่ิมเติม พบประเด็นที่ควรเพ่ิมเติมตามระดับ 
ต าแหน่งงาน ที่มีผลสอดคล้องกับผลการวิเคราะห์จากแบบส ารวจกิจกรรมที่ต้องการพัฒนา ความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะเพ่ือการปฏิบัติงานของบุคลากรกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เปรียบเทียบกับคุณลักษณะส าคัญ
ที่ข้าราชการยุค 4.0 ในประเด็นดังต่อไปนี้ 
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วิเคราะห์ตามแนวทางคุณลักษณะส าคัญของ 
ข้าราชการยุค 4.0 (ก.พ.ร.) 

ประเด็นที่ต้องการพัฒนาของบุคลากรกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม 

1. ยึดหลักธรรมาภิบาล 1. จิตส านึก ค่านิยมและธรรมาภิบาล 
- จัดกิจกรรมการสร้างแรงจูงใจกระตุ้นจิตส านึกค่านิยมและ
ธรรมาภิบาลในองค์กร 
- การพัฒนาข้าราชการพันธุ์ใหม่ 

2. ท างานอย่างโปร่งใสตรวจสอบได้ 2. การท างานอย่างถูกต้องตามกฎหมายและระเบียบราชการ 
- องค์ความรู้เกี่ยวกับระเบียบ / กฎหมายที่เกี่ยวข้อง/ความรู้
ด้านระเบียบปฏิบัติงานในหน้าที่ 
- ความรู้เรื่องกฎหมายและระเบียบราชการ 

3. มีความเต็มใจที่จะร่วมมือท างาน 3. การสร้างความรู้ความเข้าใจต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการ 
- พัฒนาองค์ความรู้ทักษะเฉพาะเพ่ือตอบสนองต่อความ
ต้องการของพ้ืนที่/ผู้ประกอบการ/Sector  
- มนุษย์สัมพันธ์เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพงาน 

4. สร้างสรรค์งานเป็นทีม 4. การพัฒนาด้านการประสานงาน 
- พัฒนาการประสานงานเครือข่าย / คลัตเตอร์  
- มนุษย์สัมพันธ์เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพงาน 

5. มีความสามารถทางเทคโนโลยีการสื่อสาร
โดยน ามาปรับใช้กับการท างาน 

5. ความสามารถทางเทคโนโลยีและการสื่อสารด้วยดิจิทัล 
- ทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
- พัฒนาด้านดิจิทัล (การจัดท า App ต่างๆ โปรแกรมท่ีจ าเป็น
ต่อการพัฒนาธุรกิจ) 
- ทักษะด้านการจัดการข้อมูล 

6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ 
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับงาน 

6. พัฒนาด้านความคิดสร้างสรรค์และการบูรณาการ 
- การเสริมสร้างทักษะในด้านความคิดสร้างสรรค์ 
- การให้ค าปรึกษาเชิงลึกด้านมาตรฐานต่างๆ/ทักษะการให้
ค าปรึกษาแนะน าเชิงลึกและการบูรณาการ 
- การวินิจฉัยสถานประกอบการ (การวิเคราะห์)/ระบบ
มาตรฐาน (ท าตามระเบียบสากล) Productivity (ประยุกต์) 
- พัฒนาผลิตภัณฑ์ / บรรจุภัณฑ์/เครื่องมือเพ่ิม 
Productivity 
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สรุปคุณลักษณะท่ีคาดหวังของข้าราชการและการพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

1.จิตส านึก ค่านิยม 
และธรรมาภิบาล 

2. ท างานถูกต้องตาม
กฎหมาย 

3. เข้าใจความต้องการของ
ผู้รับบริการ 

4. พัฒนาด้านการ
ประสานงานเพ่ือ

สร้างสรรค์งานเป็นทีม 

5. ความสามารถทาง
เทคโนโลยีและการสื่อสาร

ด้วยดิจิทัล 

6. พัฒนาด้านความคิด
สร้างสรรค์และการบูรณาการ 

 การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ ์

 การพัฒนาความคิดสรา้งสรรค ์

 การคิดวิเคราะห์และแก้ปญัหาแบบมืออาชีพ 

 การค้นหาและการบริหารจัดการขอ้มูลความรู้ 
 การพัฒนาทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ 
 การจัดการข้อมูล 

 การพัฒนาทักษะด้านดจิิทัลของข้าราชการ
และบุคลากรภาครัฐ 

 การสร้างแรงจูงใจกระตุ้นจิตส านึกค่านิยมและธรรมาภิบาลในองค์กร 

 ความรู้เรื่องกฎหมายและระเบียบราชการ 

 การพัฒนาข้าราชการพันธ์ุใหม ่

 การส่งเสริมและพัฒนาผู้ประกอบการอุตสาหกรรม 

 การคิดวิเคราะห ์

 ความเข้าใจผู้ประกอบการเชิงลึก 

 การพัฒนาทักษะการใช้ภาษาอังกฤษ 

  

 การบริหารทีมงาน  
 การวางแผนและการบริหารแผนงาน 

 การให้ความรู้และการสร้างสมัพันธ์กับ
ผู้ประกอบการ 

 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report)  25 

การวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผล
กระทบต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม โดยการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน – 
โอกาส – อุปสรรค (SWOT) ด้วยเทคนิค 7 S และ PESTLE ประกอบด้วยประเด็นต่างๆ รวม 115 ประเด็น 
(แบ่งออกเป็น จุดแข็ง = 30 จุดอ่อน = 54 โอกาส = 15 อุปสรรค = 16) คณะที่ปรึกษาจึงได้น าประเด็น 
มาวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 

 

ตารางแสดงการวิเคราะห์ SWOT ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
 

จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

1) ยุทธศาสตร์และนโยบาย 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
สามารถน ามาปฏิบัติได้อย่างเป็น
รูปธรรม และบรรลุตามเป้าหมาย
ที่ก าหนด 
2) การวางแผนก าลังคน 
ที่สอดคล้องกับภารกจิ 
3) การบูรณาการแผนยุทธศาสตร์
เฉพาะพื้นที ่มีความชัดเจนมาก
ขึ้น 
4) มีแผนที่จะพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเนื่อง มีแผนฝึกอบรม
บุคลากรที่ดี ตามแผนสม่ าเสมอ
5) มีแผนที่จะพัฒนาการเรียนรู้
และแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ของบุคลากร (ส่วนกลาง) 
6) แผนพัฒนาการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ของ
บุคลากร ศภ. (สว่นภูมภิาค) 
7) แผนการพัฒนาบุคลากรตาม
โครงสร้างต าแหน่งมีความชัดเจน
มากขึ้น 
8) การแบ่งพื้นที่ออกเป็นหลาย
ภูมิภาคส่งผลต่อประสิทธภิาพ
การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
9) โครงสร้างปัจจุบันช่วยให้
หน่วยงานสามารถปรับตวั 
ถึงการเปลี่ยนแปลง 
ได้อย่างรวดเร็ว 
10) สายการบังคับบัญชาช่วยให้
การท างาน / การปฏิบัติงาน
เป็นไปอย่างคล่องตัว 
11) การจัดกลุ่มหนว่ยงาน 
ขององค์กรช่วยให้มีการท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
12) ลักษณะการจัดกลุ่มงาน 
มีความสอดคล้องกับหน้าที ่
ความรับผิดชอบ 
 

1) ควรมีแผนในการก าหนดอัตราก าลังคน 
ในต าแหน่งที่ส าคัญ  
2) จัดแผนการวางอัตราก าลังคนให้เหมาะสม
กับคุณสมบัติของบุคลากร (ใช้คนให้เหมาะสม
กับงาน/คนกับงานไม่สมดุล) 
3) ควรมีการวางแผนการท างานที่เหมาะสม 
กับต าแหน่งและสนับสนุนความก้าวหน้า 
ในต าแหน่งงานครอบคลุมทุกสายงาน 
4) ช่วยกันสร้างความเข้าใจและการมีส่วนร่วม
ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
5) ควรมีการน าผลการประเมินผล 
การปฏิบัติงานมาใช้ในการก าหนดแผนพัฒนา
รายบุคคล 
6) ควรมีแผนกลยุทธ์พัฒนาบุคลากรเชิงรุก 
7) ควรมีแผนพัฒนารายบุคคล 
8) ควรมีการเรียนรู้ในกลุ่มงานต่างๆ  
เพิ่มความรู้ในงานที่หลากหลายรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 
9) ควรมีการพัฒนาการเรียนรู้ แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ การสอนงาน 
10) จัดให้มีการอบรมบุคลากรให้สอดคล้อง 
กับบทบาท หน้าที่ 
11) ควรมีการจัดท าแผนสืบทอดต าแหน่ง 
ที่เป็นรูปธรรม (Succession Plan) 
12) ควรมีกลยุทธ์ในการบริหารแผน 
ตาม ว 17/2558 
13) ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้อง 
กับเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) 
14) ควรมีกลยุทธ์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้อง 
กับยุทธศาสตร์กรม 
15) ควรมีการพัฒนาสมรรถนะขององค์กร 
ให้รองรับการเปลี่ยนแปลง ควรเปลี่ยนตัวชี้วัด
การพัฒนาองค์ความรู้ของบุคลากรให้เป็น 
Outcome มากกว่า Output 
16) ต้องมีการประเมินศักยภาพและสมรรถนะ
เพื่อส่งเสริมการเติบโตในสายงานเข้าใจ 
ในโครงสร้างบทบาทภารกิจของกรม/สาย 
 

 

1) นโยบายทางการเมือง
อุตสาหกรรม 4.0 หรือ 
ประเทศไทย 4.0 
2) นโยบายการส่งเสริม SMEs 
3) นโยบายของรัฐบาล มีผลต่อ
บทบาทและความรับผิดชอบ 
4) นโยบายของรัฐบาลที่มีการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน 
5) ความร่วมมือกับพันธมิตร 
หน่วยงานภายนอก 
6) ความร่วมมือกับองค์กร
ภายนอกทั้งในระดับชาติและ
นานาชาต ิ
7) การเพิ่มมูลค่าทางเศรษฐกิจ
เป็นเป้าหมายส าคัญ  
การขยายตวั การค้า การลงทุน 
บริการเติบโตขึ้น 
8) ผลกระทบของการค้าแบบ  
e-Commerce รูปแบบ 
การค้าขายสมัยใหม ่ 
ท าให้เกิดการพัฒนาบุคลากร 
9) การเปลี่ยนแปลงด้านสังคม 
เป็นสังคม IT 
10) การเป็นหน่วยงานที่เน้นการ
ส่งเสริม สร้างภาพลักษณ์เชิงบวก 
11) ความมุ่งมั่นในการพัฒนา
ของข้าราชการต่อความคาดหวัง
ของประชาชน 
12) เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาท
ในชีวิตประจ าวันมากขึ้น การใช้
เทคโนโลยี ระบบอัตโนมัติ ต่างๆ 
แทนแรงงานคนส่งผลให้ต้อง
พัฒนาศักยภาพของคนให้อยู่
ร่วมกับเทคโนโลยจีะท าให ้
การท างานมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลมากขึ้น 
13) พรบ. การพัฒนา
อุตสาหกรรมด้านต่างๆ มีสว่น
ช่วยก าหนดนโยบาย / พรบ. 
การส่งเสริม SMEs 
 

1) กฎหมาย ระเบียบ 
ประกอบการท างานที่ออกมา
ใหม่ๆ 
2) นโยบายการเมืองส่งผลต่อ 
ทิศทางการด าเนินงานของกรม 
3) นโยบายของรัฐท่ีเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วอาจท าใหก้าร
ปรับตัวได้ไม่ทัน 
4) การมีส่วนร่วมของภาค
หน่วยงาน 
5) เศรษฐกิจมีผลต่อการท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพของบุคลากร 
6) อัตราเงินเดือนของข้าราชการ
ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างาน
ของเด็กรุ่นใหม่ 
7) ผลกระทบของสภาพ
เศรษฐกิจต่อภาระงานของ
หน่วยงาน 
8) ความคาดหวัง ความต้องการ
ของผู้รับบริการมีหลากหลาย
และเปลี่ยนแปลงตาม
สภาพแวดล้อม มีความคาดหวัง
ผลสัมฤทธิ์ค่อนข้างมาก 
9) ผู้ประกอบการ SMEs เปลี่ยน
ทายาทเขา้มาบริหารกิจการเป็น
ผู้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น 
10) การไม่มีเทคโนโลยีและ
งานวิจัยในองค์กรเป็นของ
หน่วยงาน การส่งเสริมเกี่ยวกับ
การวิจยัและพัฒนา  
11) ผลของความเจริญทาง
เทคโนโลยีและระบบสารสนเทศ
มีผลต่อการด าเนินงานของ
หน่วยงาน 
12) ความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีของบุคลากรในองค์กร
13) พรบ.การปฏบิัติหน้าที ่
กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับ
บางอย่างไม่เอื้อต่อการ
ปฏิบัติงาน ไม่สามารถเขา้ถึงได้ 
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จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

13) การจัดท าโครงสร้างการ
บริหารกลุ่มงานในศูนย์ส่งเสริม
อุตสาหกรรมภาคมีความ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์กรม 
14)  การน าระบบสมรรถนะมา
ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล
ด้านอื่นๆ อย่างเป็นรูปธรรม อาทิ 
การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา
บุคลากร การจ่ายค่าตอบแทน 
15) มีการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
16) กระบวนการขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 
17) คนยุคเก่าสามารถได้รับการ
ถ่ายทอดความรู้จากเทคโนโลยี
ใหม่ ได้จากคนรุ่นใหม ่
18) บุคลากรกลุ่มคนรุ่นเก่าที่มี
อายุงานชว่งอายุงาน 20 ปีขึ้นไป 
มีพื้นฐานความรู้และ
ประสบการณ์การท างานและมี
ทักษะเฉพาะด้าน 
19) บุคลากรเข้าใจบทบาทหน้าที่
ของหน่วยงาน 
20) ทักษะในการสร้าง
ความสัมพันธก์ับผู้อื่น 
21) บุคลากรในกลุ่มงานมีทักษะ
และความสามารถในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
22) ความช านาญในหน้าที่ความ
รับผิดชอบ 
23) บุคคลากรมีการพัฒนาทกัษะ
เฉพาะส าหรับต าแหน่งงาน 
24) มีรูปแบบการบรหิาร
ทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย 
25) ผู้น าก าหนดทิศทาง
หน่วยงานได้ชัดเจน 
26) ผู้บริหารมีการถา่ยทอด
ความรู้ สอนงานให้กบั
ผู้ใต้บังคับบัญชา 
27) บุคลากรรับรู้วัฒนธรรม และ
การส่งเสริมให้เกิดการประพฤติ
ปฏิบัต ิ
28) ปฏิบัติงานยึดตามระเบียบ
ต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง 
29) ร่วมกันแก้ไขปัญหา
สอดคล้องกับภารกจิของ
หน่วยงาน 
30) บุคลากรสามารถท างาน
ร่วมกันได้ แม้จะตา่งสายงานต่าง
หน่วยงาน 

17) โครงสร้าง/บทบาทภารกิจ ไม่ชัดเจนไม่ตรง
ตามหน้าที่/การกระจายอ านาจไม่ชัดเจน/ 
ไม่ครอบคลุมกับภารกิจหน้าที่/ไม่คล่องตัว/
ความเข้าใจในโครงสร้างบทบาทภารกิจ 
ของกรม/สายการบังคับบัญชา 
18) แผนก าลังคน การจัดกลุ่มงานกับหน้าที่
ความรับผิดชอบของต าแหน่งไม่สอดคล้องกัน/
ต าแหน่งไม่เพียงพอ/ควรบูรณาการกับศูนย์
ภาคในพื้นที่ / ควรมีการประชาสัมพนัธ์ผลงาน
เพื่อสร้างระบบยกย่องชมเชย 
19) การจัดกลุ่มงานในการโยกย้ายปรับเปลีย่น
เลื่อนต าแหน่งควรเปิดกวา้ง 
20) เกิดปัญหาคอขวด (Bottle neck) ของสาย
งานในระดับกลาง 
21) การจัดอัตราก าลัง/ต าแหน่ง/ความรู้ทกัษะ 
ไม่ทันการเปลีย่นแปลง 
22) การปรับโครงสร้างองค์กรท าให้ปรับทกัษะ
การท างานไม่ทัน 
23) ขอบเขตงานไม่แน่นอนยากในการหาจุด
พัฒนาตนเอง 
24) การโยกยา้ยท าให้ขาดความช านาญในการ
ปฏิบัติงาน 
25) ระบบสารสนเทศด้านทรพัยากรบุคคล 
ยังไม่สามารถเชื่อมโยงขอ้มูลได้ทั้งระบบ 
และเป็นมาตรฐานเดียวกัน 
26) ควรมกีารวิเคราะห์และวางแผนอัตราก าลัง 
ที่ยืดหยุ่นและเหมาะสม 
27) ควรมีระบบการจัดการความรู ้knowledge 
management ที่มีประสิทธภิาพ 
28) ระบบการติดตามผลการพัฒนาตนเอง 
29) ควรมีระบบสนบัสนุนการวิเคราะห์ผลการ
ประเมินสมรรถนะบุคลากร เพื่อน าไปสูก่าร
วางแผนพัฒนาบุคลากรของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม 
30) ควรจดัท าระบบสารสนเทศที่รวบรวมขอ้มูล
บุคคลที่มีสายงานเดียวกัน เพือ่ง่ายตอ่การพฒันา
บุคลากรหรือจัดหลักสูตร 
31) ยังไม่สามารถเขา้ถึงระบบการถา่ยทอดองค์
ความรู ้(KM) ให้กับบุคลากรมาท างานใหม ่
32) ควรมีคู่มือการปฏิบัติงานระเบยีบ กฎหมาย 
ข้อบังคับ เป็นตวัก าหนดใหก้ารปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติหนา้ที ่คู่มือปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน
สายงานและสืบทอดต าแหน่ง 
33) การที่บุคลากรมีชว่งอายุที่แตกต่างกัน  
(Generation Gap) อาจเกิดปญัหาความคิดเห็น
34) การมอบหมายงานไม่ตรงกับบทบาทหนา้ที่
ท าให้ไม่เข้าใจบทบาทของตนเอง 
35) การพัฒนาบุคลากรให้ตรงตามต าแหน่ง
หน้าที่ความรับผิดชอบ 
36) ควรมกีารพัฒนาบุคลากรและการสร้าง 
ผู้สืบทอดแทนบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ 

14) ลักษณะทางภูมิศาสตร์ที่มี
ผลต่อการด าเนินงาน  
(ความเป็นอยู่/การเดินทาง)  
15) การใช้แนวคิด Green Jobs 
(งานสีเขียว) หรอืงานที่เป็นมิตร
กับสิ่งแวดล้อม 
 

14) มีข้อกฎหมายใหม่เกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานออกมาอย่าง
ต่อเนื่อง ท าให้ต้องศึกษา
ระเบียบเกี่ยวข้องกับการท างาน
อย่างต่อเนื่อง 
15) แผนผังองค์กรไม่มีการปรับ
ให้เหมาะสมกับระบบสภาพ
อากาศและระบบนิเวศน ์
16) การปรับเปลี่ยนบทบาทเพื่อ
ลดผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 
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จุดแข็ง (S) จุดอ่อน (W) โอกาส (O) อุปสรรค (T) 

 37) ควรมกีารถา่ยทอดประสบการณ์องค์ความรู้ 
หมุนเวยีน สบัเปลี่ยนการท างาน 
38) ควรมกีารสั่งสมประสบการณ์เพื่อรองรับ
ความก้าวหนา้ของต าแหน่ง 
39) อยากให้มกีารสนบัสนุนและส่งเสริมบุคลากร
ที่มีขีดความสามารถเฉพาะดา้นเช่นที่ปรึกษา 
วิทยากร ฯลฯที่ได้รับการสนบัสนุนในการเตบิโต
40) ควรมพีัฒนาทกัษะความรู้เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลง 
41) ควรมีการบริหารจัดการความสุขในองค์กร
และการท างาน (งาน/หวัหนา้/นโยบาย/สายงาน/
คุณลักษณะของเพื่อนรว่มงาน/น้ าใจ/จิตส านึก
42) ควรมีการพัฒนาทกัษะที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 
43) ควรมีการพัฒนาความช านาญในหน้าทีแ่ละ
เหมาะสมกบัสายงาน 
44) ควรมเีพิ่มความรู้เฉพาะดา้นที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 
45) ความคิดสร้างสรรค์/ความสามารถในการคิด
เชิงกลยุทธ/์ความสามารถในการคิดโครงการ
ใหม่  ๆ
46) ควรมทีักษะในการประยกุต์ให้เกิดประโยชน์
กับการท างาน ดา้นภาษา เทคโนโลย ี
47) บทบาทของผู้น าหรือหวัหน้างาน ควรใส่ใจ
ด้านขวญัก าลังใจ/ทิศทางการท างาน/ความสนใจ
ในความก้าวหนา้ของบุคลากร/สร้างก าลังใจใน
การสรา้งผลงาน/กจิกรรมส่งเสริมด้าน 
ธรรมาภิบาล/การรับฟังความคิดเห็น/ 
การมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ 
48) ต้องมกีารบรหิารผลการปฏิบัติงานตาม 
ค ารับรองประเมินความดีความชอบของกรมฯ 
49) ควรการสรา้งบรรยากาศในการท างาน 
ของผู้น าหรือหวัหนา้งาน 
50) ควรสร้างความเข้าใจในการบรหิารงานบคุคล
ของหวัหนา้งานและผู้บรหิาร 
51) ควรมกีารกระตุ้นบุคลากรให้มีธรรมาภบิาล 
ท างานดว้ยความโปร่งใส 
52) ต้องมีการพัฒนาความเป็นอันหนึ่งอนั
เดียวกนัในองค์กร /การยอมรบั นับถือ ในตวั
บุคลากรที่มปีระสบการณ์และความสามารถ 
เชิงวิชาการส าหรับคนรุ่นใหม่ที่มีตอ่บุคลากร 
รุ่นเก่า/การท างานรว่มกัน การสอนงาน  
การท างานแบบชว่ยเหลือเกื้อกูล ซ่ึงกันและกัน 
53) ควรท าความเขา้ใจวัฒนธรรมองค์กรที่ถกูต้อง
54) ต้องมีการสร้างค่านยิมรว่มกันระหว่าง
เจ้าหนา้ที่ในหนว่ยงาน 
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การวิเคราะห์ประเด็นยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิคเทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) 
หลังจากผลการวิเคราะห์ SWOT ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลประกอบกับผลการ

ส ารวจความต้องการ/ความคาดหวังที่มีต่อการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มีต่อยุทธศาสตร์และ
บทบาทใหม่ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม คณะที่ปรึกษาได้พิจารณาผลการวิเคราะห์ดังกล่าวและน ามา
ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลโดยใช้เทคนิคเทาว์เมทริกซ์ (TOWS 
Matrix)  

ตารางวิเคราะห์เทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) 

 

S1,S2,S3,S4,S5,S6,S7 – O1,O2,O3,O4 
1. นโยบายและแผนในการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กร
สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาล พฒันาระบบบริหารจัดการ
ก าลังคนและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิม่ 
ประสิทธิภาพระบบราชการ HRM1  
S8,S9,S10,S11 – O5,O6,O8,O10,O14 
2. มีความร่วมมือกับองค์กรภายนอกในการพัฒนาข้าราชการ 
โดยแบ่งพื้นที่ตามภูมิภาค HRD2 (เครือข่าย) 
S15-O8,O9,O12 
3. โครงการพัฒนาทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT)  
และการสื่อสารในการจัดการความรู้  HRD4 
S27,S29,S30 – O10,O11 
4. โครงการส่งเสริม คุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการ HRM3 

S1,S2,S3,S4,S5,S6,S7 – T1,T3,T8,T13 
1. การปรับปรุงแผนงานเพื่อให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง
ภายนอก  HRM2 
2. มีการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกที่ส่งผล 
ต่อการปฏิบัติงาน HRM2 
S8,S9 – T10,T11 
3. โครงการพัฒนาทกัษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT)  
และการสื่อสารในการจัดการความรู้ HRD4 
4. โครงการพัฒนาบุคลากรตามต าแหน่งงาน HRM3 
5. การสร้างคู่มือแสดงคุณสมบัติของความก้าวหน้าในต าแหน่ง
งานตามสายงานต่างๆ HRM1 
S17,S18,S19,S20,S21,S23 -  T13,T14 
6. โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์จากการท างาน 
ของคนรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ (หรือพี-่น้อง) HRD2 

W1,W2,W3,W4,W5,W6,W10,W7,W10 – O9,O12 
1. ยุทธศาสตร์การส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศ 
และการสื่อสารมาใช้ในการจัดการและในกระบวนการท างาน 
ของราชการให้มากขึ้น (e-administration)  HRD4 
W1,W2,W3,W4,W5,W6,W7,W10,W13,W15.W16,W17-
O5,O6M,O11 
2. โครงการอบรมการพัฒนาตนเองเพื่อการสืบทอดต าแหน่ง 
ของบุคลากร HRD3  
W17,W18,W19,W20,W21,W22,W23,W24,W42,W43,W44,W45 
– O5,O6,O11 
3. โครงการอบรมการพัฒนาตนเองเฉพาะทางในสายงาน 
ที่รับผิดชอบ เพื่อการพฒันาทกัษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
HRD1 
4. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี HRM7 
W39,W40,W42,W43,W44,W45,W46 – O1,O2,O3,O4 
5. การพัฒนาบุคลากรในระบบราชการเพื่อสร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง 
HRM2 
W18,W19,W21 –O9,O12 
6. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศโดยน าข้อมูลจากส่วนภูมภิาคต่างๆ 
มาใช้ในการติดตามตรวจสอบและประเมนิผล การวางแผนก าลังคน
เพื่อให้เกิดความสอดคล้องของการจัดกลุ่มงานกับหน้าที ่
ความรับผิดชอบ HRM4 

W25,W28,W29,W30,W31 – T11 
1. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อน า 
มาใชใ้นการสนับสนุนการวิเคราะหผ์ลการประเมินสมรรถนะ
บุคลากร เพือ่น าไปสูก่ารวางแผนอตัราก าลังคนที่ม ี
ความยืดหยุ่นและหลากหลาย HRD4 
W32 – T13,T14 
2. โครงการปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานตามต าแหน่งสายงาน 
และการสืบทอดต าแหน่ง  HRD3  
W3,W5,W7,W13,W28,W31-T4,T6,T11 
3. มีระบบตรวจสอบและประเมินผลเพื่อการพัฒนาบุคลากร 
HRD4 
W3,W5 – T8,T9 
4. มีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ career path และ
เหมาะสมกับต าแหน่งงานทั้งน้ีต้องเป็นไปตามความคาดหวัง 
ของผู้รับบริการ และผู้ประกอบการในปัจจุบัน  
HRD3 
W26,W31 – T10,T11 
5. การน าเทคโนโลยีสารสนเทศใช้ในระบบถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้แก่บุคลากรใหม่ HRM2 
 
 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report)  29 

จากตารางวิเคราะห์เทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) คณะที่ปรึกษาได้น ามาเป็นแนวทางในการ
ก าหนดกลยุทธ์ได้ ดังนี้ 

1) กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดแข็ง
และโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรุก จากการวิเคราะห์
จุดแข็งในด้านยุทธศาสตร์และนโยบายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถน ามาปฏิบัติได้อย่างเป็น
รูปธรรม และบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนด การวางแผนก าลังคนที่สอดคล้องกับภารกิจการบูรณาการ 
แผนยุทธศาสตร์เฉพาะพ้ืนที่ มีความชัดเจนมากขึ้น มีแผนที่จะพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง แผนฝึกอบรม
บุคลากรที่ดีตามแผนสม่ าเสมอ แผนที่จะพัฒนาการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ของบุคลากร
ส่วนกลางและ ส่วนภูมิภาค แผนการพัฒนาบุคลากรตามโครงสร้างต าแหน่ง การแบ่งพ้ืนที่ออกเป็นหลาย
ภูมิภาคส่งผลต่อประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล โครงสร้างปัจจุบันช่วยให้หน่วยงาน
สามารถปรับตัวถึงการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  สายการบังคับบัญชาช่วยให้การท างานและ 
การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างคล่องตัว การจัดกลุ่มหน่วยงานขององค์กรช่วยให้มีการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล บุคลากรรับรู้
วัฒนธรรม และการส่งเสริมให้เกิดการประพฤติปฏิบัติ  ร่วมกันแก้ไขปัญหาให้มีความสอดคล้องกับภารกิจ 
ของหน่วยงาน บุคลากรสามารถท างานร่วมกันได้ แม้จะต่างสายงานต่างหน่วยงาน เมื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับ
โอกาสในประเด็นนโยบายทางการเมืองอุตสาหกรรม 4.0 หรือประเทศไทย 4.0 การส่งเสริม SMEs นโยบาย
ของรัฐบาลมีผลต่อบทบาทและความรับผิดชอบมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน ความร่วมมือกับพันธมิตร 
หน่วยงานภายนอก ความร่วมมือกับองค์กรภายนอกทั้งในระดับชาติและนานาชาติ  การเพ่ิมมูลค่าทาง
เศรษฐกิจเป็นเป้าหมายส าคัญ การขยายตัว การค้า การลงทุน บริการเติบโตขึ้นการเปลี่ยนแปลงด้านสังคม 
เป็นสังคม IT เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันมากขึ้น การใช้เทคโนโลยี ระบบอัตโนมัติต่างๆ  
แทนแรงงานคนส่งผลให้ต้องพัฒนาศักยภาพของคนให้อยู่ร่วมกั บเทคโนโลยีจะท าให้การท างาน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ผลกระทบของการค้าแบบ e-Commerce รูปแบบการค้าขาย
สมัยใหม่ท าให้เกิดการพัฒนาบุคลากร การเป็นหน่วยงานที่เน้นการส่งเสริม สร้างภาพลักษณ์เชิงบวก  
ความมุ่งม่ันในการพัฒนาของข้าราชการต่อความคาดหวังของประชาชน 

จากการวิเคราะห์จุดแข็งและโอกาสจึงน ามาจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ดังนี้  
 นโยบายและแผนในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององค์กรสอดคล้องกับ

นโยบายของรัฐบาล พัฒนาระบบบริหารจัดการก าลังคนและพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพระบบราชการ 

 มีความร่วมมือกับองค์กรภายนอกในการพัฒนาข้าราชการโดยแบ่งพ้ืนที่ตามภูมิภาค  
 โครงการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) และการสื่อสารในการจัดการ

ความรู้   
 โครงการส่งเสริม คุณธรรมและจริยธรรมของข้าราชการ 

2) กลยุทธ์เชิงป้องกัน (ST Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็น 
จุดแข็งและอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงป้องกัน  
จากการวิเคราะห์จุดแข็งในด้านบุคลากรมีความเข้าใจบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานและมีทักษะในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้ อ่ืน ด้านกลุ่มคนรุ่นเก่าที่มีอายุงานช่วงอายุงาน 20 ปีขึ้นไป มีพ้ืนฐานความรู้และ
ประสบการณ์การท างานและมีทักษะเฉพาะด้าน สามารถได้รับการถ่ายทอดความรู้จากเทคโนโลยีใหม่  
ได้จากคนรุ่นใหม่ เมื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับอุปสรรคด้านกฎหมาย ระเบียบ ประกอบการท างาน 
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ที่ออกมาใหม่ๆ นโยบายของรัฐที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วอาจท าให้การปรับตัวได้ไม่ทัน  ความคาดหวัง 
ความต้องการของผู้รับบริการมีหลากหลายและเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อม มีความคาดหวังผลสัมฤทธิ์
ค่อนข้างมาก พระราชบัญญัติการปฏิบัติหน้าที่ กฎหมาย ระเบียบ ข้อบังคับบางอย่างไม่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน
บางครั้งไม่สามารถเข้าถึงได้ ผลของความเจริญทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศมีผลต่อการด าเนินงาน 
ของหน่วยงาน การไม่มีเทคโนโลยีและงานวิจัยในองค์กรเป็นของหน่วยงานท าให้ขาดการส่งเสริมเกี่ยวกับ  
การวิจัยและพัฒนา  

จากการวิเคราะห์จุดแข็งและอุปสรรคจึงน ามาจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ดังนี้  
 การปรับปรุงแผนงานเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายนอก   
 มีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน  
 โครงการพัฒนาทักษะการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) และการสื่อสารในการจัดการความรู้ 
 โครงการพฒันาบุคลากรตามต าแหน่งงาน  
 การสร้างคู่มือแสดงคุณสมบัติของความก้าวหน้าในต าแหน่งงานตามสายงานต่างๆ  
 โครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์จากการท างานของคนรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ (หรือพ่ี-น้อง)  

3) กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WO Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็น
จุดอ่อนและโอกาสมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงแก้ไข  
จากการวิ เคราะห์จุดอ่อนในด้านกรมควรมีแผนในการก าหนดอัตราก าลังคนในต าแหน่งที่ส าคัญ  
การวางแผนการท างานที่เหมาะสมกับต าแหน่งและสนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งงานครอบคลุม 
ทุกสายงาน การพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับเส้นทางสายอาชีพ (Career Path) ต้องมีการประเมิน
ศักยภาพและสมรรถนะเพ่ือส่งเสริมการเติบโตในสายงาน การเกิดปัญหาคอขวด (Bottle neck) ของสายงาน
ในระดับกลาง การจัดกลุ่มงานกับหน้าที่ความรับผิดชอบของต าแหน่งไม่สอดคล้องกัน/ต าแหน่งไม่เพียงพอ/
ควรบูรณาการกับศูนย์ภาคในพ้ืนที่/ควรมีการประชาสัมพันธ์ผลงานเพ่ือสร้างระบบยกย่องชมเชย  
การจัดอัตราก าลัง/ต าแหน่ง/ความรู้ทักษะ ไม่ทันการเปลี่ยนแปลง ขอบเขตงานไม่แน่นอนยากในการหาจุด
พัฒนาตนเอง ควรมีพัฒนาทักษะความรู้เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง ความรู้ทักษะที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน  
การพัฒนาความช านาญในหน้าที่และเหมาะสมกับสายงาน  ควรมีการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์/
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ์/ความสามารถในการคิดโครงการใหม่ๆ เมื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับโอกาส
ในด้านนโยบายของรัฐบาล มีผลต่อบทบาทและความรับผิดชอบ การท างานทีต่้องมีความร่วมมือกับพันธมิตร 
หน่วยงานภายนอกองค์กรภายนอกทั้งในระดับชาติและนานาชาติ การเพ่ิมมูลค่าทางเศรษฐกิจเป็นเป้าหมาย
ส าคัญการขยายตัว การค้า การลงทุน บริการเติบโตขึ้นการเป็นหน่วยงานที่เน้นการส่งเสริม สร้างภาพลักษณ์
เชิงบวกเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในชีวิตประจ าวันมากขึ้ น การใช้เทคโนโลยี ระบบอัตโนมัติต่างๆ  
แทนแรงงานคนส่งผลให้ต้องพัฒนาศักยภาพของคนให้อยู่ร่วมกับเทคโนโลยีจะท าให้การท างาน 
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น 

จากการวิเคราะห์จุดอ่อนและโอกาสจึงน ามาจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ดังนี้  
 ยุทธศาสตร์การส่งเสริมให้มีการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้ในการจัดการและ 

ในกระบวนการท างานของราชการให้มากขึ้น (e-administration)   
 โครงการอบรมการพัฒนาตนเองเพ่ือการสืบทอดต าแหน่งของบุคลากร  
 โครงการอบรมการพัฒนาตนเองเฉพาะทางในสายงานที่รับผิดชอบ เพ่ือการพัฒนาทักษะที่จ าเป็น 

ต่อการปฏิบัติงาน  
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 การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
 การพัฒนาบุคลากรในระบบราชการเพ่ือสร้างผู้สืบทอดต าแหน่ง  
 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศโดยน าข้อมูลจากส่วนภูมิภาคต่างๆมาใช้ในการติดตามตรวจสอบและ

ประเมินผล การวางแผนก าลังคน เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องของการจัดกลุ่มงานกับหน้าที่  
ความรับผิดชอบ  
4) กลยุทธ์เชิงรับ (WT Strategy) ได้มาจากการน าข้อมูลการประเมินสภาพแวดล้อมที่เป็นจุดอ่อน

และอุปสรรคมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือที่จะน ามาก าหนดเป็นยุทธศาสตร์หรือกลยุทธ์ในเชิงรับ จากการ
วิเคราะห์จุดอ่อนในด้าน ระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคลยังไม่สามารถเชื่อมโยงข้อมูลได้ทั้งระบบและ
เป็นมาตรฐานเดียวกัน ควรมีระบบสนับสนุนการวิเคราะห์ผลการประเมินสมรรถนะบุคลากร เพ่ือน าไปสู่  
การวางแผนพัฒนาบุคลากรของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ควรจัดท าระบบสารสนเทศที่รวบรวมข้อมูลบุคคล
ที่มีสายงานเดียวกัน เพ่ือง่ายต่อการพัฒนาบุคลากรหรือจัดหลักสูตร การเข้าถึงระบบการถ่ายทอดองค์ความรู้ 
(KM) ให้กับบุคลากรมาท างานใหม่ยังไม่ทั่วถึง ควรมีการวางแผนการท างานที่เหมาะสมกับต าแหน่งและ
สนับสนุนความก้าวหน้าในต าแหน่งงานครอบคลุมทุกสายงาน เมื่อน ามาวิเคราะห์ร่วมกับอุปสรรคในด้าน
ความคาดหวัง ความต้องการของผู้รับบริการมีหลากหลายและเปลี่ยนแปลงตามสภาพแวดล้อม มีความ
คาดหวังผลสัมฤทธิ์ค่อนข้างมาก ผู้ประกอบการ SMEs เปลี่ยนทายาทเข้ามาบริหารกิจการเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถสูงขึ้น ผลของความเจริญทางเทคโนโลยีและระบบสารสนเทศมีผลต่อการด าเนินงาน 
ของหน่วยงาน มีข้อกฎหมายใหม่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานออกมาอย่างต่อเนื่อง ท าให้ต้องศึกษาระเบียบ
เกี่ยวข้องกับการท างานอย่างต่อเนื่อง 

จากการวิเคราะห์จุดอ่อนและอุปสรรคจึงน ามาจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ดังนี้  
 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือน ามาใช้ในการสนับสนุนการวิเคราะห์ผลการ

ประเมินสมรรถนะบุคลากร เพ่ือน าไปสู่การวางแผนอัตราก าลังคนที่มีความยืดหยุ่นและหลากหลาย 
 โครงการปรับปรุงคู่มือการปฏิบัติงานตามต าแหน่งสายงานและการสืบทอดต าแหน่ง   
 มีระบบตรวจสอบและประเมินผลเพ่ือการพัฒนาบุคลากร  
 มีการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับ career path และเหมาะสมกับต าแหน่งงานทั้งนี้ต้องเป็นไป

ตามความคาดหวังของผู้รับบริการ และผู้ประกอบการในปัจจุบัน  
 การน าเทคโนโลยีสารสนเทศใช้ในระบบถ่ายทอดองค์ความรู้ให้แก่บุคลากรใหม่ 
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บทที่ 3 

ผลการด าเนินโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคน 
ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ส านักงานเลขานุการกรม กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และคณะที่ปรึกษาได้ร่วมกันจัดประชุมสรุปผล
และน าเสนอผลการด าเนินงานโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 เพ่ือสรุปผลและน าเสนอผลการด าเนินงาน เรื่อง การวางแผน
และบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ครั้งที่ 2 จ านวนไม่น้อย
กว่า 60 คน เข้าร่วมรับฟังผลการด าเนินงานโครงการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม พร้อมทั้งจัดท าเอกสารสรุปผลการด าเนินงานโครงการ/กิจกรรมข้อมูลเปรียบเทียบการบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เดิม-ใหม่) พร้อมน าเสนอแผนทั้ง 3 แผน ได้แก่  
แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม และแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) 
ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม(เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของ
ต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) และด าเนินการวัดผลความพึงพอใจต่อการ
วางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 

1. ชื่อโครงการ “จัดประชุมสรุปผลและน าเสนอผลการด าเนินงานโครงการเรื่อง การวางแผนและ
บริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ครั้งที่ 2” 

 

2. วัตถุประสงค์  
2.1 เพ่ือสรุปผลและน าเสนอผลการด าเนินงาน เรื่อง การวางแผนและบริหารก าลังคนของกรม

ส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 ครั้งที่ 2  
2.2 เพ่ือให้ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเข้าร่วมรับฟังผลการด าเนินงานโครงการวางแผนและ

บริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
 

3. วัน เวลา สถานที่  
วันที่ 12 ตุลาคม 2561 เวลา 08.30 – 13.00 น.  
ณ ห้องประชุม  โรงแรม เดอะ สุโกศล กรุงเทพฯ   
 

4. คณะที่ปรึกษา  ผศ.ดร.จิราพร ระโหฐาน 
ผศ.ประภัสสร ค าสวัสดิ์ 
อาจารย์ชัยณรงค์ ชัยจินดา 
อาจารย์ปราณี เปียช้าง 
 

5. จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
1. จ านวน 61 คน 
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6. กิจกรรมประกอบด้วย คณะที่ปรึกษาสรุปผลการด าเนินงานโครงการส่งเสริมการวางแผนและ

บริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 สรุปผลการด าเนินงาน
โครงการ/กิจกรรมข้อมูลเปรียบเทียบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
(เดิม-ใหม่) พร้อมน าเสนอแผนทั้ง 3 แผน ได้แก่ แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและแผนสั่งสมประสบการณ์ 
และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
(เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐาน
ก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path) ดังนี้ 
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6.1 การเปรียบเทียบการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เดิม-ใหม่) 
 

การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564) 

 แผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติการการพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

ประจ าปีงบประมาณ 2559 – 2561 
 

วิสัยทัศน์  
เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลที่มีความเชี่ยวชาญในงาน 
เพ่ือมุ่งสู่การเป็นเพ่ือนแท้ผู้ประกอบการอย่างมืออาชีพ 
 

พันธกิจ  
1) พัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะและมีระบบติดตาม 
ประเมินผล เพ่ือให้มีขีดความสามารถในการบริหารจัดการ
องค์กรเพ่ือพัฒนาผู้ประกอบการที่มีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาบรรยากาศองค์กรที่เอ้ือต่อการต่อยอดพัฒนาองค์
ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการงานและ 
การพัฒนาผู้ประกอบการที่มีประสิทธิภาพ 
3) พัฒนาระบบการสืบทอดความรู้และความเชี่ยวชาญ 
เพ่ือให้มีบุคลากรทดแทนในต าแหน่งส าคัญท่ีต่อเนื่อง 

ยุทธศาสตร์ 
1) การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะและพัฒนาระบบ 
การติดตามประเมินผล 
2) การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ เพื่อสร้างบรรยากาศ 
ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
3) การพัฒนาระบบการสืบทอดความรู้และความเชี่ยวชาญ 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
พ.ศ. 2562 – 2564 

 

วิสัยทัศน์  
“พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคอุตสาหกรรม 4.0” 
 

พันธกิจ  
1) การพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2) เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลที่ดีในข้าราชการ 4.0 
3) การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
4) การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
ยุทธศาสตร์  
1) พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ 
(Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path)  
2) การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหาร
ราชการ (Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ 
(Workforce Productivity)   
3) การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  
4) การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
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ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564)  
 กลยุทธ์ 

1) การพัฒนาตามสมรรถนะ และพัฒนาระบบการติดตาม
ผลตามสมรรถนะ 
2) การสร้างสรรค์บรรยากาศที่เอื้อต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ 
3) การสืบทอดความรู้และความเชี่ยวชาญ 

กลยุทธ์  
1) การบริหารจัดการอัตราก าลังแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาระบบฐานข้อมูล  
เพ่ือติดตามและประเมินผลการใช้ก าลังคน และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ (Career Path)  
2) การบริหารจัดการอัตราก าลัง การพัฒนาการสรรหาคัดเลือก และการประเมินผล
การปฏิบัติงานแบบ Smart Process  
3) การสร้างค่านิยมและธรรมาภิบาลในองค์การ  
4) การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน 

แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
พ.ศ. 2562 – 2564 

วิสัยทัศน์  
“เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาผู้ประกอบการ 
อย่างมืออาชีพ” 
พันธกิจ 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและมีขีดความสามารถในการบริหาร
จัดการองค์กรและพัฒนาผู้ประกอบการให้มีประสิทธิภาพ 
2) พัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญเพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อการ
บริหารจัดการตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯและพัฒนาผู้ประกอบการ 
3) มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนความก้าวหน้าสายอาชีพ 
4) พัฒนาความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุค
อุตสาหกรรม 4.0 
ยุทธศาสตร์ 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
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ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564) 
  ยุทธศาสตร์ (ต่อ) 

2) พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ผู้ประกอบการ 
3) มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4) พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
กลยุทธ์ 
1) พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์อย่างต่อเนื่อง โดยรูปแบบ
และวิธีการที่เหมาะสมกับภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบ ปรับปรุงฐานข้อมูล
สารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ พัฒนาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน เสริมสร้างให้บุคลากร 
ของกรมฯ มีความรู้สหวิทยาการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพร้อม
เข้าสู่องค์การภาครัฐแบบดิจิทัล 
2) สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กรที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ปรับปรุง 
และสร้างนวัตกรรมที่ยกระดับ คุณค่างานอย่างต่อเนื่องมีพ้ืนที่สนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบเครือข่าย (Digital learning Space) มีเครือข่าย/
พันธมิตรภายนอกในการร่วมขับเคลื่อน ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของบุคลากร 
3) มีเส้นทางการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสาย
อาชีพวางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง
ทางการบริหารและวิชาการท่ีส าคัญ 
4) มีรูปแบบการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม ในการ
ปฏิบัติงานตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ จัดท า Development Road Map  
เพ่ือพัฒนาบุคลากรในด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม พัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ เพ่ือพัฒนาผู้ประกอบการ ส่งเสริมการจัดการความรู้
และเสริมสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของกรมฯ 
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ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564) 
การวางแผนก าลังคน - จัดระบบการวางแผนก าลังคนให้เหมาะสมกับภารกิจ - วิเคราะห์และจัดท ากระบวนงานหลักในภารกิจส าคัญและแผนอัตราก าลัง 

พัฒนาและประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
และโครงการพิเศษส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Special 
Assignment) 
- การวิเคราะห์และจัดท าระบบ HR Executive Supporting System (ESS) 
การวิเคราะห์และจัดท าระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคน
ภาครัฐ (Workforce Audit) 
 

การสรรหาคัดเลือกและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

- การสรรหาคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ตามสมรรถนะ 

- การสรรหา บรรจุ แต่งตั้งตามระบบสมรรถนะ (Competency based 
Recruitment) ในสายงานเป้าหมาย 
- การพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ของกรม 
- การพัฒนาการสรรหาคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ Smart 
Process 
 

เส้นทางความก้าวหน้าใน
สายอาชีพ (Career Path) 
 
 
 
 
 

- 

- การพัฒนาบุคลากรเพ่ือการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการและมแีผนสั่งสม
ประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ)  
ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนด 
ต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
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ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564)  
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล - การพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะและพัฒนาระบบการ

ติดตาม ประเมินผล 
- การพัฒนาอย่างสร้างสรรค์ เพ่ือสร้างบรรยากาศของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
- การพัฒนาระบบการสืบทอดความรู้และความเชี่ยวชาญ 
- การฝึกอบรมบุคลากร ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
ซึ่งเป็นหลักสูตรจ าเป็นก่อนเลื่อนขั้นให้ด ารงต าแหน่ง 
ในระดับที่สูงขึ้น (ผู้อ านวยการส่วน/ช านาญการพิเศษ/
ผู้อ านวยการส านัก/ผู้อ านวยการศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรม
ภาค) และเชื่อมโยงกับการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้า 
ในสายอาชีพ 
- การฝึกอบรมบุคลากรของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
สายงานหลักจ านวน 3 สายงาน ได้แก่ สายงานนักวิชาการ
อุตสาหกรรม สายงานวิศวกร และสายงานนักวิชาการ
ออกแบบผลิตภัณฑ์ 
- การฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรตามสมรรถนะ (IDP) 
- การประเมินคุณภาพหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- การสร้างบรรยากาศการเรียนรู้สู่ความเป็นเลิศ (Learning 
Ability)       
- การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้สู่ความเป็นเลิศ (Learning 
Network ) 
- การพัฒนาระบบบริหารผู้มีความสามารถสูง (Talent 
Management) 

1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
- พัฒนาข้าราชการตามสมรรถนะพึงประสงค์ของคนในศตวรรษที่ 21 (4C1D) 
ได้ แก่  1 .  Critical Thinking Doing and problem – Solving: ทั กษะการคิ ด 
เชิงวิพากษ์ 2. Creativity: ทักษะการสร้างสรรค์ 3.Communication: ทักษะการ
สื่อสาร 4.Collaboration: ทักษะการร่วมมือ 5. Digital literacy : ทักษะความ
เข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
- พัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะตามสายงานและลักษณะงาน 
- การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 
- พัฒนา HRD 4.0 Dashboard เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจผู้บริหารในการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 
- พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
- พัฒนาเครื่องมือ เพ่ือกระตุ้น Self – Directed & Lifelong Learning เพ่ือการ
พัฒนารายบุคคลและการติดตามประเมินผลแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ 
2. พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ผู้ประกอบการ 
- การพัฒนาเทคนิค Coaching, Mentoring 
- การเพ่ิมประสิทธิภาพโครงสร้างพ้ืนฐานและพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้และพัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น Wi-Fi, hardware ฯลฯ 
- กิจกรรม/เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน 
- การสร้างฐานข้อมูลและการแลกเปลี่ยนความรู้ผ่านระบบ Online 
- การสร้างคลังความรู้สู่ความเป็นเลิศ (Building Knowledge - based 
Communities to Achieve Performance Excellence) 
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ประเด็น เดิม (พ.ศ.2559-2561) ใหม่ (พ.ศ.2562-2564) 
 - การจัดท าระบบการพัฒนาเพ่ือการสืบทอดความรู้และ

ความเชี่ยวชาญ (KM for Expertise Management) 
3. มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
- การพัฒนาบุคลากรเพ่ือทดแทนต าแหน่งและเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่ง (Succession 
Plan) 
- การพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง (Talent Management) 
4. พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
- การเสริมสร้างการใช้เทคโนโลยีเพ่ือพัฒนานวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
- การเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น Mobile Application,  
E - Learning เป็นต้น 
- ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ (Core Competency and Functional 
Competency) 
- พัฒนาข้าราชการกลุ่มผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้สามารถใช้ระบบงานและข้อมูล
ได้ด้วยทักษะความรู้ความเข้าใจเชิงเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
- พัฒนา Digital Learning Platform เพ่ือเป็นศูนย์ความรู้และ ศูนย์การเรียนรู้ 
ด้วยตนเองและเครือข่ายการเรียนรู้ 
 

การสร้างวัฒนธรรมค่านิยม
ในองค์การ 

โครงการด้านธรรมาภิบาล - การยกระดับหน่วยงานต้นแบบด้านธรรมาภิบาลเพ่ือสร้างมาตรฐานด้าน 
ธรรมาภิบาล 
- การสร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐ 
ยุคใหม ่
 

คุณภาพชีวิตการท างานและ
การสร้างบรรยากาศที่ดีใน
การท างาน 

การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน - การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการท างาน 
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6.2 น าเสนอแผนทั้ง 3 แผน ได้แก่ แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และแผนสั่งสมประสบการณ์และ
ผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

6.2.1 การขออนุมัติแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
(พ.ศ. 2562 – 2564) 

6.2.2 ภาพรวมแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2562 – 
2564) การวิเคราะห์เปรียบเทียบกับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Human 
Resource Scorecard) และแนวทางของแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ผ่านขั้นตอนเจตนารมณ์ของเกณฑ์ PMQA 
4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 

6.2.3 แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 - 2564 
6.2.4 แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 - 2564 
6.2.5 แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของ

ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ 
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของ
ต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
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6.2.1 การขออนุมัติแผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
(พ.ศ. 2562 – 2564) 
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6.2.2 แผนการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2562 – 2564) 
 

วิสัยทัศน์ (Vision) กรมส่งเสรมิอุตสาหกรรม “เป็นองค์กรน าอุตสาหกรรมไทยสู่อุตสาหกรรม 4.0” 
พันธกิจ (Mission) 
1. ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาอุตสาหกรรม วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม วิสาหกิจชุมชนผูป้ระกอบการ และผูใ้ห้บริการธุรกจิอุตสาหกรรมให้มีขีดความสามารถที่สูงขึ้น 
2. เสริมสร้างความเข้มแข็งของหน่วยงานให้บริการธุรกจิอุตสาหกรรมให้มีประสทิธิภาพ 
3. พัฒนาองค์การและศักยภาพบุคลากรสู่องค์การที่มีสมรรถนะสูง 
4. สร้างเครือข่ายความร่วมมือการส่งเสริมวิสาหกจิขนาดกลางและขนาดย่อมทกุระดับ 

ประเด็นยทุธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ที่ 3 
เพิ่มขีดความสามารถอุตสาหกรรมเป้าหมายตลอดโซ่
อุปทาน 

พัฒนาปัจจยัสนับสนุนที่เอื้อต่อการประกอบการ และ
สร้างเครือข่ายหน่วยงานและผู้ให้บริการธุรกิจ
อุตสาหกรรม 

พัฒนาสมรรถนะองค์การให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

วิสัยทัศน์ (Vision) การบริหารทรัพยากรบุคคล “พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคอุตสาหกรรม 4.0” 
พันธกิจ (Mission) 
1. การพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลที่ดีในข้าราชการ 4.0 
3. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน  
4. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path)  

ประเด็นยทุธศาสตร์
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของ
ส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อ
ยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และ 
เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce 
Productivity)  

การส่ งเสริม คุณธรรม  จริย ธรรมของ
บุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี 

การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความ
ผูกพัน 

วิสัยทัศน์ (Vision) การพัฒนาทรัพยากรบุคคล “เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาผู้ประกอบการอยา่งมืออาชพี” 
พันธกิจ (Mission) 
1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรเพื่อพัฒนาผู้ประกอบการให้มีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญเพือ่ต่อยอดองค์ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯและพัฒนาผู้ประกอบการ 
3. มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนความกา้วหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 
4. พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรบัเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0 

ประเด็นยทุธศาสตร์ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ที่ 4 
พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี 
ขีดความสามารถและมีสมรรถนะ 
ที่พึงประสงค์ 

พัฒนาศักยภาพและความเชีย่วชาญในการ
บริหารจัดการและการพัฒนาผู้ประกอบการ 

มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุน
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career Path) 

พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับเทคโนโลยี
และนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0 
  

 

แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 
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การวิเคราะห์เปรียบเทียบกับ HR Scorecard 
 

 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ที่ 4  ยุทธศาสตร์ที่ 1 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ยุทธศาสตร์ที่ 4 

 พัฒนาระบบการวางแผน
ก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ภารกิจของส่วนราชการ 
(Workforce Planning) 
และการวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ 
(Career Path) 

การวางแผนและบริหาร
ก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญ
ต่อยุทธศาสตร์การบริหาร
ราชการ (Strategic 
Workforce) และเพิ่ม
ประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนภาครัฐ 
(Workforce Productivity)  

การส่งเสริมคุณธรรม 
จริยธรรมของ
บุคลากรตาม
หลักธรรมมาภิบาล 
ที่ด ี

การเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิตและ
ความผูกพัน 

 พัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้มีขีด
ความสามารถและ
มีสมรรถนะที่พึง
ประสงค์ 

พัฒนาศักยภาพ
และความ
เช่ียวชาญในการ
บริหารจัดการและ
การพัฒนา
ผู้ประกอบการ 

มีการพัฒนา
บุคลากรเพื่อ
สนับสนุน
ความก้าวหนา้ใน
สายอาชพี (Career 
Path) 

พัฒนาความพร้อม
บุคลากรเพื่อ
รองรับเทคโนโลยี
และนวัตกรรมใน
ยุคอุตสาหกรรม 
4.0 
 

 

มิติที่ 1 : ความสอดคล้อง
เชิงยุทธศาสตร์ 

(Strategic Alignment) 

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกจิ
ของส่วนราชการ (Workforce Planning) 
 

2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มี
ความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce) 

 
พัฒนาศักยภาพและความเชีย่วชาญในการ
บริหารจัดการและการพัฒนา
ผู้ประกอบการ 

พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุค
อุตสาหกรรม 4.0 

มิตทิี่ 2 : ประสิทธภิาพ
ของกระบวนการบริหาร 
ทรัพยากรบุคคล (HR 

Operational Efficiency) 

1. พัฒนาระบบการวางแผน
ก าลังคนให้สอดคล้องกับ
ภารกิจของส่วนราชการ 
(Workforce Planning) 
 

2. การวางแผนและบริหาร
ก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญ
ต่อยุทธศาสตร์การบริหาร
ราชการ (Strategic 
Workforce) 

3. เพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารก าลังคน
ภาครัฐ (Workforce 
Productivity) 

4. การวางแผน
เส้นทาง
ความก้าวหนา้ 
ในสายอาชพี 
(Career Path) 

 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของ
การบริหารทรัพยากร

บุคคล 
(HRM Program 
Effectiveness) 

1. พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) 

 

มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชพี (Career Path) 

มิติที่ 4 : ความพร้อมรับ
ผิดด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

(HR Accountability) 

1. พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้
ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) 

2. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากร
ตามหลักธรรมาภิบาลที่ด ี

 

--------------------------------------- 

มิติที่ 5 : คุณภาพชวีิตและ
ความสมดุลระหวา่งชีวิต 
กับการท างาน (Quality 

of Work Life) 

1. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 

 มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุน
ความก้าวหนา้ในสายอาชีพ (Career 
Path) 

พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุค
อุตสาหกรรม 4.0 

 

 

 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์
ด้านHRD 

ประเด็น
ยุทธศาสตร์
ด้านHRM 
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แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ผ่านขั้นตอนเจตนารมณ์ของเกณฑ์ PMQA 4.0 หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร  
ตามระดับการพัฒนาในแต่ละประเด็นของเกณฑ์ มีดังนี้ 

 Basic (A&D) 
มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิผล 

Advance (Alignment) 
มีการเชื่อมโยงกับทิศทางประเทศและนโยบาย

ระดับบน 

Significance (Integration)  
ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชน 

5.1 นโยบายตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้าง 
แรงจูงใจ (Pro-Active, Citizen-centric) 

การสรรหา จ้าง บรรจุ และวางต าแหน่งงานตรง 
กับความถนัดและความต้องการ 

การประเมินผลการท างานและความก้าวหน้า  
สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 

นโยบายการจัดการสนับสนุนให้เกดิการท างาน 
ที่คล่องตัวรองรับการเปลีย่นแปลง 

แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) 
2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคญัต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) 
3. เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) ในด้านการสรรหาคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
4. พัฒนาระบบการตดิตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) 

5.2 ระบบการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
คล่องตัวและมุ่งเน้นผลสมัฤทธ์ิ  

(Innovation, Smart 
regulation, Result oriented) 

สภาพแวดล้อมการท างาน ปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุน
การท างาน สร้างความร่วมมือ 

สภาพแวดล้อมสร้างแรงจูงใจให้บคุลากรมีความ
รับผิดชอบ กล้าตัดสินใจเข้าถึงข้อมูลเพื่อใช้ท างาน 

การท างานเป็นทีม คล่องตัว สามารถท างาน
ร่วมกับเครือข่ายภายนอก 

แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) 
2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคญัต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) 
3. การเสรมิสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคณุภาพชีวิตการท างานและการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างาน และความ 
ร่วมมือ (Public Entrepreneurship) 

สร้างวัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพท้าทาย 
ความคิดสร้างสรรคส์ู่การสรา้งนวัตกรรม 

ค้นหาปัจจัยทีส่ร้างความผูกพัน ทุ่มเท 
มีผลการด าเนินงานท่ีด ี

สร้างความภูมิใจ และความเป็นเจา้ของ 
ให้แก่บุคลากร 

แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 1. การเสรมิสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคณุภาพชีวิตการท างานและการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร (Knowledge 
worker, Educability, Ethic ability) 

พัฒนาคุณธรรม จริยธรรม ทักษะ ความรู้ ในการท างาน
และด้านดิจิทัล 

พัฒนาเพื่อเพิ่มพูน สั่งสมประสบการณ์  
ความเชี่ยวชาญในสมรรถนะหลัก 

พัฒนาให้มีทักษะที่สามารถปฏิบัตงิาน 
ได้หลากหลายรอบรู้สามารถตดัสนิใจ 
พร้อมรับปัญหาที่ซับซ้อน 

แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 

1. การส่งเสริมคณุธรรม จรยิธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ด ี
2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขดีความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค ์
3. พัฒนาศักยภาพและความเช่ียวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนาผู้ประกอบการ 
4. มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
5. พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
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6.2.3 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 - 2564 
 

วิสัยทัศน ์ “พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคอุตสาหกรรม 4.0” 

พันธกิจ 

1. การพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลท่ีดีในข้าราชการ 4.0 
3. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
4. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

เป้าประสงค์ 

วางแผนและบริหารก าลังคนให้มีความเหมาะสมกับภารกิจ 
ของแต่ละส่วนงานเพื่อให้กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจอย่างยั่งยืน วางแผนพัฒนาระบบการติดตาม 
ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนให้มีความเหมาะสม
กับยุทธศาสตร์ของกรม และการจัดท าวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้มีความสอดคล้องและตอบสนอง
ต่ อ การ เปลี่ ยน แปลงบทบาท ภารกิ จและยุ ท ธศาสตร์ 
ของกรม 

การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มท่ีมีความส าคัญ
และมีความจ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานในภารกิจ
ส าคัญตามนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
พัฒนากลไกเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารก าลังคน
ภาครัฐ(Workforce Productivity) ให้มีประสิทธิภาพ
สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 

มี ก า ร ส่ ง เส ริ ม คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ
จริยธรรมของบุคลากรตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 

มีการส่งเสริมให้ผู้น ามีความเข้าใจ 
ใน คุณ ภาพชี วิ ตการท างานและ 
การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

ยุทธศาสตร์ 

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ
ของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผน
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มท่ีมี
ความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce) และเพิ่มประสิทธิภาพการ
บริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity)  

3. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม
ของบุคลากรตามหลัก 
ธรรมาภิบาลท่ีดี 

4. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและ
ความผูกพัน 

กลยุทธ ์

การบริหารจัดการอัตราก าลังแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์  การพัฒนา
ระบบฐานข้อมูล เพื่อติดตามและประเมินผลการใช้ก าลังคน 
และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

การบริหารจัดการอัตราก าลัง การพัฒนาการสรรหา
คัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 
Smart Process 

การสร้างค่านิยมและธรรมาภิบาล
ในองค์การ 

การพัฒนาผู้น า ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิตการ
ท างานและการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ในการท างาน 

โครงการกิจกรรม 

1. โครงการพัฒนาและประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนา
บุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent) 
2. โครงการพิเศษส าหรับบุคลากรที่มีศักยภาพสูง  
(Talent Special Assignment) 
3. โครงการวิเคราะห์และจัดท าระบบ HR Executive 
Supporting System (ESS) 
4. โครงการวิเคราะห์และจัดท าระบบติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการใช้ก าลังคนภาครัฐ (Workforce Audit) 
5. โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
6. โครงการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงาน
เป้าหมาย 

1. โครงการวิเคราะห์และจัดท ากระบวนงานหลัก 
ในภารกิจส าคัญและแผนอัตราก าลัง 
2. โครงการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งตามระบบสมรรถนะ 
(Competency based Recruitment) ใน ส าย งาน
เป้าหมาย 
3. โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหาร 
ผลการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 

1. โครงการยกระดับหน่วยงาน
ต้นแบบด้านธรรมาภิบาลเพื่อสร้าง
มาตรฐานด้านธรรมาภิบาล 
2. สร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และ
อุดมการณ์ส าหรับการเป็น
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐยุคใหม่ 

1. โครงการพัฒนาภาวะผู้น า  
(Smart Leadership) 
2. โครงการพัฒนาและปรับปรุง
สภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิต 
ในการท างาน 
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แผนภาพแสดงความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม โครงการ/กิจกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
เพิ่มขีดความสามารถอุตสาหกรรมเป้าหมายตลอดโซ่อุปทาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 
พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วน
ราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

โครงการท่ี 1 โครงการพัฒนาและประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) 
โครงการท่ี 2 โครงการพิเศษส าหรับบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง (Talent Special 
Assignment) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์
การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) 

โครงการท่ี 1 โครงการวิเคราะห์และจัดท ากระบวนงานหลักในภารกิจส าคัญและแผน
อัตราก าลัง 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
พัฒนาปัจจัยสนับสนุนท่ีเอื้อต่อการประกอบการ และสร้าง

เครือข่ายหน่วยงานและผู้ให้บริการธุรกิจอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์
การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) 

โครงการท่ี 3 โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
พัฒนาสมรรถนะองค์การให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง 

ยุทธศาสตรท่ี์ 1 
พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วน
ราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

โครงการท่ี 3 โครงการวิเคราะห์และจัดท าระบบ HR Executive Supporting 
System (ESS) 
โครงการท่ี 4 โครงการวิเคราะห์และจัดท าระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการ
ใช้ก าลังคนภาครัฐ (Workforce Audit) 
โครงการท่ี 5 โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
โครงการท่ี 6 โครงการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 
การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มท่ีมีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์
การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพิ่มประสิทธิภาพ
การบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) 

โครงการท่ี 2 โครงการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งตามระบบสมรรถนะ (Competency 
based Recruitment) ในสายงานเป้าหมาย 
โครงการท่ี 3 โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน  
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 
การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาล 
ท่ีดี 

โครงการท่ี 1 โครงการยกระดับหน่วยงานต้นแบบด้านธรรมาภิบาลเพื่อสร้างมาตรฐาน
ด้านธรรมาภิบาล 
โครงการท่ี 2 สร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าท่ีภาครัฐ
ยุคใหม่ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 
การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 

โครงการท่ี 1 โครงการพัฒนาภาวะผู้น า (Smart Leadership) 
โครงการท่ี 2 โครงการพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน 
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แผนงาน/โครงการการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
1. โครงการพัฒนาและประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 

(Talent) 
60 80 100 

กลยุทธ ์ การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสงู ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการพัฒนาและเกณฑ์การประเมินสมรรถนะในระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพัฒนา
และประเมิน
สมรรถนะใน
ระบบการพัฒนา
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 
(Talent) 

เพื่อปรับปรุง
และพัฒนา
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

- เพื่อก าหนด
เกณฑ์การ
พัฒนาบุคลากร
ที่มีศักยภาพสูง 
- เพื่อก าหนด
เครื่องมือและ
วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

ระบบการพัฒนา
และประเมิน
สมรรถนะ
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

ร้อยละความส าเรจ็ใน
การปรับปรุงการ
ประเมินสมรรถนะ
และพัฒนาระบบการ
พัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

- ศึกษาวิเคราะห์ การออกแบบการประเมินสมรรถนะ และระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง 
(Talent) 
- ปรับปรุง พัฒนาการประเมินสมรรถนะ และระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) 
- ด าเนินการตามแผนปรับปรุงและพัฒนาการประเมินสมรรถนะ และระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง (Talent) 
- ประเมินผลส าเร็จ การออกแบบการประเมินสมรรถนะ และระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสงู 
(Talent) 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
2. โครงการพิเศษส าหรับบคุลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent Special Assignment) ร้อยละของจ านวนโครงการพิเศษ (Special Assignment) ที่มอบหมายให้ Talent ปฏิบัติจนบรรลผุล

ส าเรจ็ 
80 90 100 

กลยุทธ ์ การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสงู ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของจ านวนโครงการพิเศษ (Special Assignment) ที่มอบหมายให้ Talent ปฏิบัติจนบรรลผุล
ส าเรจ็ 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพิเศษ
ส าหรับบคุลากร
ที่มีศักยภาพสูง
(Talent 
Special 
Assignment) 

เพื่อพัฒนา
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 
(Talent 
Special) 

- เพื่อก าหนด
โครงการพิเศษ
ส าหรับ
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 
- เพื่อก าหนด
วิธีการพัฒนา
บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 

บุคลากรที่มี
ศักยภาพสูง 
(Talent 
Special) 

ร้อยละความส าเรจ็
ของโครงการพิเศษ
(Special 
Assignment)  
ที่มอบหมายให้ 
Talent ปฏิบัต ิ

- ศึกษาวเิคราะห์ การออกแบบโครงการพิเศษส าหรับบุคลากรที่มีศกัยภาพสูง 
- มอบหมายโครงการพิเศษส าหรบับุคลากรทีม่ีศักยภาพสูง 
- ประเมินผลส าเร็จโครงการพิเศษ 
ที่มอบหมายให้ส าหรับบุคลากรที่มศีักยภาพสูงปฏบิัต ิ
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
3. โครงการวิเคราะห์และจดัท าระบบ HR Executive Supporting System (ESS) ร้อยละความพึงพอใจของผู้บริหารทึ่ใช้ระบบ HR Executive Supporting System (ESS) 

- 70 85 
กลยุทธ ์ การพัฒนาระบบงาน eHR ดัชนีชี้วัด  ร้อยละความพึงพอใจของผู้บริหารที่ใช้ระบบ HR Executive Supporting System 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการ
วิเคราะห์และ
จัดท าระบบ HR 
Executive 
Supporting 
System (ESS) 

เพื่อจัดท า
ระบบ HR 
Executive 
Supporting 
System (ESS) 
ด้านทรัพยากร
บุคคล 

เพื่อจัดท า
ระบบ HR 
Executive 
Supporting 
System (ESS) 
ด้านทรัพยากร
บุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ 

ระบบ HR 
Executive 
Supporting 
System (ESS) 

ร้อยละความส าเรจ็ใน
การจัดท าระบบ HR 
Executive 
Supporting System 
(ESS) ด้านทรัพยากร
บุคคล 

ศึกษาวิเคราะห์ฐานข้อมูลด้านทรพัยากรบุคคล 
- จัดท าระบบ HR Executive Supporting System (ESS)  
ด้านทรัพยากรบคุคล 
- เตรียมข้อมลูต่างๆ ทั้งภายใน ภายนอก และฐานข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นส าหรับผู้บริหาร 
- ปรับปรุงและเชื่อมต่อข้อมูลและระบบ HR Executive Supporting System (ESS) กับฐานข้อมูล 
ด้านอื่นๆ 
- ติดตั้งระบบ ESS 
- ทดลองการใช้งานระบบ 
- ปรับปรุงให้ระบบสามารถใช้งานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- น าระบบใช้งานจริง 
- ติดตามและประเมินผลในการใช้งานระบบ ESS 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4. โครงการวิเคราะห์และจดัท าระบบติดตาม ตรวจสอบและประเมนิผลการใช้ก าลังคนภาครัฐ 
(Workforce Audit) 

 
ทบทวนระบบบริหารงานบุคคล, 
ก าลังคน (จ านวน สายงาน ต าแหน่ง 
ระดับ) และระบบการโยกย้าย
แต่งตั้งให้สอดคล้องกับความจ าเปน็
ตามภารกิจและเป็นไปตามระบบ
คุณธรรม 

ติดตาม ตรวจสอบการใช้
ก าลังคน 

ประเมินผลและสรปุผล 
การประเมิน 

กลยุทธ ์
การพัฒนาระบบฐานข้อมลู เพ่ือติดตามและ
ประเมินผลการใช้ก าลังคน 

ดัชนีชี้วัด  ระดับความส าเร็จของแผนพัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคน 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการ
วิเคราะห์และ
จัดท าระบบ
ติดตาม 
ตรวจสอบและ
ประเมินผลการ
ใช้ก าลังคน
ภาครัฐ 
(Workforce 
Audit) 

วางแผนพัฒนา
ระบบการ
ติดตาม 
ตรวจสอบและ
ประเมินผลการ
ใช้ก าลังคนให้มี
ความเหมาะสม
กับยุทธศาสตร์
ของกรม 

เพื่อวางแผน
พัฒนาระบบ
การติดตาม 
ตรวจสอบและ
ประเมินผลการ
ใช้ก าลังคนให้มี
ความเหมาะสม
กับยุทธศาสตร์
ของกรม 

มีระบบติดตาม 
ตรวจสอบและ
ประเมินผลการ
ใช้ก าลังคน 

ระดับความส าเร็จของ
ระบบตดิตาม 
ตรวจสอบและ
ประเมินผลการใช้
ก าลังคน 

- ทบทวนอัตราก าลังคน วิเคราะหอ์ุปสงค์ อุปทาน ความต่างของก าลังคน วางแนวทางการใช้ก าลังคน 
ตามภารกิจ คือ 1. ภารกิจหลัก (Core Function) 2. ภารกิจสนับสนุน (Supporting Function) 
- วางแผนการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคน 
- น าผลการประเมินไปพัฒนาปรับปรุง 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
5. โครงการพัฒนาบุคลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการพัฒนาเพื่อสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 

- 80 100 
กลยุทธ ์ การพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการพัฒนาเพื่อสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการ
สืบทอดต าแหน่ง
อ านวยการ 

เพื่อปรับปรุง
และพัฒนา
ระบบการ
พัฒนาบุคลากร
เพื่อการ 
สืบทอด 
ต าแหน่ง
อ านวยการ 

- เพื่อก าหนด
เกณฑ์การ
พัฒนาต าแหน่ง
ผู้สืบทอด 
ต าแหน่ง
อ านวยการ 
- เพื่อก าหนด
เครื่องมือและ
วิธีการพัฒนา
ต าแหน่ง 
ผู้สืบทอด 
ต าแหน่ง
อ านวยการ 
 
 
 
 
 

ระบบการพัฒนา
บุคลากรเพื่อการ
สืบทอดต าแหน่ง
อ านวยการ 

ร้อยละความส าเรจ็ใน
การพัฒนาบุคลากร
เพื่อการสืบทอด
ต าแหน่งอ านวยการ 

ศึกษาวิเคราะห์ การออกแบบระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
- ปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
- ด าเนินการตามแผนปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากร 
เพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
- ประเมินผลส าเร็จ การออกแบบระบบการพัฒนาบคุลากรเพื่อการสืบทอดต าแหน่งอ านวยการ 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกบัภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
6. โครงการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการพัฒนาความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย 

- 80 100 
กลยุทธ ์ การพัฒนาความก้าวหน้าในสายงาน ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านการพัฒนาในระบบการพัฒนาความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพัฒนา
บุคลากรตาม
ความก้าวหน้า
ของสายงาน
เป้าหมาย 

เพื่อปรับปรุง
และพัฒนา
บุคลากรตาม
ระบบการ
พัฒนา
ความก้าวหน้า
ของสายงาน
เป้าหมายต่างๆ 
ที่เป็นรูปธรรม
และจูงใจ
บุคลากรที่มี
คุณภาพให้
ปฏิบัติงานกับ 
องค์กรต่อไป
อย่างยั่งยืน 
 
 
 

- เพื่อก าหนด
เกณฑ์การ
พัฒนาบุคลากร
ตาม
ความก้าวหน้า
ของสายงาน
เป้าหมาย 
- เพื่อก าหนด
เครื่องมือและ
วิธีการพัฒนา
บุคลากรตาม
ความก้าวหน้า
ในสายงาน
เป้าหมาย 

ระบบการพัฒนา
บุคลากรตาม
ความก้าวหน้า
ของสายงาน
เป้าหมาย 

ร้อยละความส าเรจ็ 
ในการปรับปรุงและ
พัฒนาระบบการ
พัฒนาบุคลากรตาม
ความก้าวหน้าของ 
สายงานเป้าหมาย 

- ศึกษาวิเคราะห์ การออกแบบระบบการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย 
- ปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมายในมิติ Slow 
track, Normal Track and Fast Track 
- ด าเนินการตามแผนปรับปรุงและพัฒนาระบบการพัฒนาบุคลากรตามความก้าวหน้าของสายงาน
เป้าหมาย 
- ประเมินผลส าเร็จ การออกแบบระบบการพัฒนาบคุลากรตามความก้าวหน้าของสายงานเป้าหมาย 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มทีม่ีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธภิาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ  
(Workforce Productivity) 
1. โครงการวิเคราะห์และจดัท ากระบวนงานหลักในภารกิจส าคัญและแผนอัตราก าลัง ร้อยละของกระบวนงานหลักท่ีมีการจัดท ามาตรฐานการปฏบิัติงาน 

60 80 100 

กลยุทธ ์
การพัฒนาองค์กรและกระบวนงาน 
แบบ Smart process 

ดัชนีชี้วัด 
 ร้อยละของกระบวนงานหลักท่ีมีการจัดท ามาตรฐานการปฏบิัติงาน 
 ร้อยละของกระบวนงานหลักเปา้หมายที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานลดลงอย่างน้อย 10% 
 ร้อยละของกระบวนงานหลักเปา้หมายที่มีต้นทุนการปฏิบตัิงานลดลงอย่างน้อย 5 % 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการ 
การวิเคราะห์
และพัฒนา/
ปรับปรุง
กระบวนการ
ท างานหลัก 

เพื่อพัฒนา/
ปรับปรุง
กระบวนการ
ท างานด้าน
ทรัพยากร
บุคคลให้เป็น
มาตรฐาน 

- เพื่อปรับปรุง 
กระบวนงาน
หลักด้าน
ทรัพยากร
บุคคล 
- เพื่อจัดท า
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 
 
 
 
 
 
 
 

กระบวนการ
ท างานหลักท่ีมี
มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน 

ร้อยละความส าเรจ็
ของการปรับปรุงและ
พัฒนากระบวนการ
ท างานหลัก 

- ศึกษาวิเคราะห์กระบวนการท างานหลัก 
- ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างานหลัก 
- การด าเนินงานตามกระบวนการท างานหลักท่ีมีการปรับปรุงและพฒันา 
- ประเมินผลส าเร็จ ในการปรับปรงุและพัฒนากระบวนการท างานหลัก 
- จัดท าคู่มือมาตรฐานการปฏิบัติงาน (SOP Manual) 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มทีม่ีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธภิาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ  
(Workforce Productivity) 
2. โครงการสรรหา บรรจุ แต่งตั้งตามระบบสมรรถนะ (Competency based Recruitment) 
 ในสายงานเป้าหมาย 

ร้อยละของบุคลากรในสายงานเปา้หมายที่ผา่นการ สรรหา บรรจุ แต่งตั้งตามระบบสมรรถนะ 
(Competency based Recruitment) 

100 - - 

กลยุทธ ์
การพัฒนาระบบการสรรหา บรรจุ แต่งต้ังตามระบบ
สมรรถนะ 

ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรในสายงานเปา้หมายที่ผา่นการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งในระบบ  
Competency-based Recruitment 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการสรรหา
บุคลากร บรรจุ 
และแต่งตั้งใน
ระบบ 
Competency-
based 
Recruitment 
ในสายงาน
เป้าหมาย 

เพื่อสรรหา
บุคลากร บรรจุ 
และแต่งตั้งใน
สายงาน
เป้าหมายใหม้ี
ประสิทธิภาพ
และสอดคล้อง
กับภารกิจ 

- เพื่อจัดท า
หลักเกณฑ์ใน
การสรรหา 
บรรจุและ
แต่งตั้ง 
- เพื่อพัฒนา
เครื่องมือและ
วิธีการในการ
สรรหา บรรจุ
และแต่งตั้งที่
เป็นมาตรฐาน
ตรงต่อความ
ต้องการของ
หน่วยงาน 
 
 

ระบบการ 
สรรหา บรรจุ 
และแต่งตั้งใน
สายงาน
เป้าหมายที่
สอดคล้องกับ
ภารกิจและ
ความต้องการ
ขององค์กร 

ระดับความส าเร็จใน
การสรรหาบุคลากร 
บรรจุ และแต่งตั้ง 
ในระบบ 
Competency-
based Recruitment 

ศึกษาวิเคราะห์ระบบการสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง ทั้งในมิติการสรรหาภายในและภายนอกองค์กร 
- ปรับปรุงและพัฒนาระบบ 
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้ง 
ในสายงานเป้าหมาย 
- ด าเนินการตามแผนระบบ  
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งในระบบ Competency-based Recruitment 
- ประเมินผลส าเร็จของระบบ 
การสรรหา บรรจุ และแต่งตั้งในระบบ Competency-based Recruitment 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มทีม่ีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธภิาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ  
(Workforce Productivity) 
3. โครงการพัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร ์
ของกรม 

ทบทวนและพัฒนาปรับปรุงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามสมรรถนะที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ 
ของกรม 
ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะตามภารกิจของกรม 

80 90 100 

กลยุทธ ์
พัฒนาและปรับปรุงระบบการบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 

ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของบุคลากรทีผ่่านเกณฑ์การประเมินสมรรถนะตามภารกิจของกรม 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพัฒนา
และปรับปรุง
ระบบการ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ให้
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร ์
ของกรม 

พัฒนาและ
ปรับปรุงระบบ
การบริหารผล
การปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร ์
ของกรม 

เพื่อพัฒนาและ
ปรับปรุงระบบ
การบริหารผล
การปฏิบัติงาน 
ให้สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร ์
ของกรม 

ระบบการ
บริหารผลการ
ปฏิบัติงาน ให้
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร ์
ของกรม 

ระดับความส าเร็จของ
ระบบการบริหารผล
การปฏิบัติงาน ให้
สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร ์
ของกรม 

- ทบทวนระบบการบริหารผลการปฏิบัติงาน และวางแนวทางใหส้อดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรม 
- ปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงาน ให้มีสมรรถนะทีส่อดคล้องกับยุทธศาสตร ์
ของกรม 
- ด าเนินการตามระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานที่ปรับปรุงและพฒันาที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร ์
ของกรม 
- ประเมินผลส าเร็จของระบบการบริหารผลการปฏิบตัิงานที่ปรับปรงุและพัฒนาท่ีสอดคล้อง 
กับยุทธศาสตร์ของกรม 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี 
1. โครงการยกระดับหน่วยงานต้นแบบด้านธรรมาภิบาลเพื่อสร้างมาตรฐานด้านธรรมาภิบาล จ านวนหน่วยงานท่ีสามารถสร้างมาตฐานด้านธรรมาภิบาล 

1 หน่วยงาน/ปี 1 หน่วยงาน/ปี 1 หน่วยงาน/ปี 

กลยุทธ ์ การสร้างค่านิยม วัฒนธรรมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ดัชนีชี้วัด 
 จ านวนหน่วยงานท่ีไดร้ับรางวัลธรรมาภิบาลของกระทรวง 
 จ านวนหน่วยงานท่ีไดร้ับรางวัลด้านธรรมาภิบาลภาครัฐในระดับชาต ิ

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
1. โครงการ
ยกระดับ
หน่วยงาน
ต้นแบบด้าน 
ธรรมาภิบาลเพ่ือ
สร้างมาตรฐาน
ด้าน 
ธรรมาภิบาล 

เพื่อให้
หน่วยงานและ
บุคลากรใช้
หลัก 
ธรรมาภิบาล
เป็นพื้นฐานใน
การใช้ชีวิตและ
การท างาน 

ปลูกฝังให้
บุคลากรยึด
หลัก 
ธรรมาภิบาล 
ในการท างาน 
และสร้าง
ค่านิยมที่ด ี
จากรุ่นสูรุ่่น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เกิดหน่วยงาน
ต้นแบบด้าน 
ธรรมาภิบาล 

ร้อยละความส าเรจ็ใน
การส่งเสริมหน่วยงาน
ต้นแบบด้าน 
ธรรมาภิบาล 

- จัดตั้งคณะท างานส่งเสริมหน่วยงานต้นแบบด้านธรรมาภิบาลในองค์กร 
- ศึกษาข้อมูลเกี่ยวกับหน่วยงานตน้แบบด้านธรรมาภิบาล 
- ก าหนดแผนการจัดท ากิจกรรม สื่อสาร และด าเนินกิจกรรม 
การส่งเสริมหน่วยงานต้นแบบดา้น ธรรมาภบิาล 
- ประเมินผลส าเร็จการส่งเสริมหนว่ยงานต้นแบบด้านธรรมาภิบาล 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ด ี
2. สร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และอดุมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐยุคใหม่ จ านวนโครงการหรือกิจกรรมทีส่รา้งวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณส์ าหรับการเป็นเจ้าหน้าท่ีภาครฐั 

ยุคใหม่/จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการไม่น้อยกว่าร้อยละ 95 
1 โครงการ/ป ี 1 โครงการ/ป ี 1 โครงการ/ป ี

กลยุทธ ์
สร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ส าหรับ 
การเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐยุคใหม่ 

ดัชนีชี้วัด  จ านวนโครงการหรือกิจกรรมทีส่รา้งวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณส์ าหรับการเป็นเจ้าหน้าท่ี
ภาครัฐยุคใหม่/จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการไม่น้อยกว่าร้อยละ 95 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
สร้างวัฒนธรรม 
ค่านิยม และ
อุดมการณ์
ส าหรับการเป็น
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐ
ยุคใหม ่

เพื่อสร้าง
วัฒนธรรม 
ค่านิยม และ
อุดมการณ์
ส าหรับการเป็น
เจ้าหน้าท่ี
ภาครัฐยุคใหม ่

เพื่อสร้างความ
เข้าใจเรื่อง
วัฒนธรรม 
ค่านิยม และ
อุดมการณ์
ส าหรับการเป็น
เจ้าหน้าท่ี
ภาครัฐยุคใหม ่

โครงการหรือ
กิจกรรมทีส่ร้าง
วัฒนธรรม 
ค่านิยม และ
อุดมการณ์
ส าหรับการเป็น
เจ้าหน้าท่ีภาครัฐ
ยุคใหม ่

1. จ านวนโครงการ
หรือกิจกรรมที่สร้าง
วัฒนธรรม ค่านิยม 
และอุดมการณ์ส าหรับ
การเป็นเจา้หน้าท่ี
ภาครัฐยุคใหม ่
2. จ านวนผู้เข้าร่วม
โครงการไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 95 
3. ระดับการรับรู้และ
ความเข้าใจใน
วัฒนธรรม ค่านิยม 
และอุดมการณ์ส าหรับ
การเป็นเจา้หน้าท่ี
ภาครัฐยุคใหม ่
 

- จัดตั้งคณะท างานและออกแบบวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐ 
ยุคใหม่ 
- สร้างทีม Change Agent และคัดเลือก Role Model เพื่อเป็นตัวแทนของแต่ละวัฒนธรรม ค่านิยม  
และอุดมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐยุคใหม่ 
- ก าหนดแผนการด าเนินโครงการสร้างวัฒนธรรม ค่านิยม และอุดมการณ์ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่ภาครัฐ
ยุคใหม่ 
- ติดตามและประเมินผล 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
1. โครงการพัฒนาภาวะผู้น า (Smart Leadership) จ านวนโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น า (Smart Leadership) /จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 

ไม่น้อยกว่าร้อยละ 100 
1 โครงการ/ป ี 1 โครงการ/ป ี 1 โครงการ/ป ี

กลยุทธ ์ พัฒนาภาวะผู้น าให้เป็น Smart Leadership ดัชนีชี้วัด  จ านวนโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น า (Smart Leadership) /จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
ไม่น้อยกว่าร้อยละ 100 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการพัฒนา
ภาวะผู้น า 
(Smart 
Leadership) 

เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น าให้
เป็น Smart 
Leadership 

เพื่อพัฒนา
ภาวะผู้น าให้
เป็น Smart 
Leadership  
เพื่อสร้างผู้น าท่ี
สามารถสรา้ง
การ
เปลี่ยนแปลง 
สร้างแรงจูงใจ 
และสร้าง
บรรยากาศที่ดี
ในการท างาน 

ผู้น าท่ีสามารถ
สร้างการ
เปลี่ยนแปลง 
สร้างแรงจูงใจ 
และสร้าง
บรรยากาศที่ดี
ในการท างาน 

1. จ านวนโครงการ
หรือกิจกรรมพัฒนา
ภาวะผู้น า (Smart 
Leadership)  
2. จ านวนผู้เข้าร่วม
โครงการไม่น้อยกว่า
ร้อยละ 100 
3. จ านวนผู้น าท่ี
สามารถสรา้งการ
เปลี่ยนแปลง สร้าง
แรงจูงใจ และสร้าง
บรรยากาศที่ดีในการ
ท างาน 
 
 
 

- จัดท าแผนการด าเนินงานโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาภาวะผู้น า (Smart Leadership)  
โดยวางแนวทางการพัฒนาบทบาทผู้น าท่ีดีในยุค 4.0 ที่มีทักษะ Soft Skill อย่างน้อย 5 ด้าน  
1. ต้องเข้าใจในความต่างของคนและศรัทธาในคณุค่าความแตกตา่งของแต่ละคน  
(Personal Values Trust)  
2. ต้องฟังเก่งและฟังด้วยหัวใจ (Deep listening)  
3. ต้องฝึกฝนคนเป็นและโค้ชคนได้ (Coaching)  
4. ต้องมีทักษะของการอ านวยการเรียนรู้ (Facilitation)  
5. ต้องมีทักษะการเล่าเรื่องเก่ง (Storytelling) 
- ก าหนดแผนการด าเนินโครงการพัฒนาภาวะผู้น าให้เป็น Smart Leadership 
- ติดตามและประเมินผล 
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แผนงาน/โครงการ 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
2. โครงการพัฒนาและปรับปรุงสภาพแวดล้อมและคณุภาพชีวิตในการท างาน ร้อยละความผูกพันของพนักงาน (Employee Engagement) 

75 80 85 
กลยุทธ ์ การพัฒนาความผูกพันของบุคลากร ดัชนีชี้วัด  ร้อยละของ Employee Engagement 

ชื่อโครงการ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ ผลผลิต ดัชนีชี้วัดผลส าเร็จ กิจกรรม 
โครงการ
ปรับปรุงและ
พัฒนา
สภาพแวดล้อม
และคณุภาพ
ชีวิตในการ
ท างาน 

เพื่อปรับปรุง
และพัฒนา
สภาพแวดล้อม
ในการท างาน
และคณุภาพ
ชีวิตของ
บุคลากร ให้
เอื้อต่อการ
ท างานให้ดี
ยิ่งข้ึน 

- เพื่อพัฒนา
สภาพแวดล้อม
และคณุภาพ
ชีวิตให้มี
ประสิทธิภาพ
และส่งผลต่อ
ความผูกพัน
ของบุคลากร 
ทีม่ีต่อองค์กร 
- เพื่อออกแบบ
เครื่องมือใน
การพัฒนา
ความผูกพันท่ีมี
ต่อองค์กรของ
บุคลากร 
 
 
 

รายงานผลการ
ส ารวจความ
ผูกพันของ
บุคลากรที่มตี่อ
องค์กร 
(Employee 
Engagement) 

ร้อยละของ 
Employee 
Engagement 

- ศึกษาความต้องการของบุคลากร 
- ออกแบบสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน รวมถึงกิจกรรมการส่งเสริมคณุภาพชีวิตในการท างาน 
- ก าหนดมิติในการประเมิน Employee Engagement 
- ด าเนินการส ารวจ Employee Engagement ตามมิติที่ก าหนด 
- วิเคราะห์และสรุปผลรายงานการส ารวจ Employee Engagement 
- ด าเนินโครงการเพื่อเสริมสร้างสภาพแวดล้อมและคณุภาพชีวิตที่ดใีนการท างานเพื่อให้เกิดความผูกพัน 
(ตามผลส ารวจ) 
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6.2.4 แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 - 2564 

 

 
 

 
 
 
 

 
 
 

 

 
 

 
 
 
 
  

  

ยุทธศาสตร ์

 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
ให้มขีีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึง
ประสงค ์

กลยุทธ์ 

เป้าประสงค ์

 

วิสัยทัศน์ 

- พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะทีพ่ึง
ประสงค์อย่างตอ่เนือ่ง โดยรูปแบบและวิธีการ 
ที่เหมาะสมกับภารกจิหน้าที่และความรับผิดชอบ 
- ปรับปรุงฐานขอ้มูลสารสนเทศด้านการพฒันา
บุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
- พัฒนาหลกัสูตรเพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากร
ตามสายงานและลักษณะงาน 
- เสรมิสร้างให้บุคลากรของกรมฯมีความรู ้
สหวิทยาการพรอ้มรับการเปลี่ยนแปลงและเตรียม
ความพรอ้มเข้าสู่องคก์ารภาครฐัแบบดิจทิัล 

มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนนุ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
(Caree Path) 

เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาผู้ประกอบการอย่างมืออาชีพ 

- สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กร 
ที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ปรับปรุง และสร้าง
นวัตกรรมที่ยกระดับ คุณค่างานอยา่งต่อเนื่อง 
- มีพื้นที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบเครือข่าย   
(Digital learning Space) 
- มีเครือข่าย/พันธมิตรภายนอกในการร่วม
ขับเคลื่อน ศักยภาพและความเชี่ยวชาญของบุคลากร 

พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับ
เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

- บุคลากรทกุระดับได้รับการพฒันาสมรรถนะ 
อย่างต่อเนื่อง เพือ่รองรับภารกิจหลกัของกรมฯ 
- มีระบบสารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากร 
ที่มีประสิทธิภาพ  
- มีหลักสตูรเพิม่สมรรถนะตามสายงานและลักษณะงาน
ที่สอดคลอ้งกับภารกิจหลักของกรมฯ 
- พัฒนาบุคลากรให้มีขดีความสามารถพรอ้มรองรับการ
บริการผู้ประกอบการในยุคดิจทิัลและเปลี่ยนผ่านระบบ
ราชการสู่ยุคดิจทิัล (Digital Transformation) 
 

พันธกิจ 

- มีเส้นทางการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากร
เพื่ อ รองรับความก้ าวหน้ า ในสายอาชีพ 
- วางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง
ให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหาร
และวิชาการที่ส าคัญ 

- มีรูปแบบการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรม ในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ 
- จัดท า Development Road Map เพื่อพัฒนา
บุคลากรในด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
- พัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรมใหม่ เพื่อพัฒนาผู้ประกอบการ 
- ส่งเสริมการจัดการความรู้และเสริมสร้าง
นวัตกรรมการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของกรมฯ 

มีการพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพสูง
เพื่อพร้อมเข้าสู่ต าแหน่ง 

พัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญเพื่อ 
ต่อยอดองค์ความรู้ที่เกดิประโยชน์ 
ต่อการบริหารจดัการตามยุทธศาสตร์
หลักของกรมฯและพัฒนาผู้ประกอบการ 

พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มสีมรรถนะและ
มีขีดความสามารถในการบรหิารจดัการ
องค์กรและพัฒนาผูป้ระกอบการ 
ให้มีประสิทธิภาพ 

ยกระดับขดีความสามารถของ 
บุคลากรเพื่อต่อยอดองค์ความรู้และมี
ความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง 
ของอุตสาหกรรมในอนาคต 

พัฒนาศักยภาพและความเช่ียวชาญ 
ในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ผู้ประกอบการ 

มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุน
ความก้าวหน้าสายอาชีพ 

พัฒนาความพร้อมของบุคลากร 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
ในยุคอุตสาหกรรม 4.0  

มีองค์ความรู้ด้านการบริหาร 
และการจัดการ การเปลี่ยนแปลง 
เพื่อรองรับเทคโนโลยีและ 
นวัตกรรมใหม ่
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โครงการ 
กิจกรรม 

- พัฒนาขา้ราชการตามสมรรถนะพึงประสงค์ 
ของคนในศตวรรษที่ 21 (4C1D) 
- พัฒนาทรัพยากรบุคคลตามสมรรถนะ 
- พัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มสมรรถนะตามสายงาน
และลักษณะงาน 
- การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan) 
- พัฒนา HRD 4.0 Dashboard เพื่อสนบัสนุน
การตัดสินใจผู้บริหารในการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
- พัฒนาระบบฐานข้อมูลดา้นการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
- พัฒนาเครื่องมือ เพื่อกระตุ้น Self – Directed 
& Lifelong Learning เพื่อการพัฒนารายบุคคล
และการติดตามประเมินผลแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ 

- การพัฒนาเทคนิค Coaching, Mentoring 
และการประเมินผลการพัฒนาด้วยเทคนิคการ 
Coaching 
- การเพิ่มประสิทธภิาพโครงสร้างพื้นฐานและ
พัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้และ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล เช่น wifi, hardware 
ฯลฯ 
- กิจกรรม/เวทีแลกเปลีย่นเรียนรู้ 
- การสร้างฐานข้อมูลและการแลกเปลีย่น
ความรู้ผ่านระบบ Online 
- การสร้างคลังความรู้สู่ความเป็นเลิศ 
(Building Knowledge - based 
Communities to Achieve Performance 
Excellence) 

- การพัฒนาบุคลากรเพือ่ทดแทนต าแหน่ง 
- การพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง  
(Talent Management) 
- การก าหนดแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่ง 
(Succession Plan) 
 

- การเสริมสร้างการใช้นวัตกรรม 
เพื่อการพัฒนางาน 
- การเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
เช่น Mobile Application, E - Learning  
เป็นต้น 
- ก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  
ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ (Core 
Competency and Functional 
Competency) 
- พัฒนาขา้ราชการกลุ่มผู้บริหารและ
ผู้ปฏิบัติงานให้สามารถใช้ระบบงานและ
ข้อมูลได้ด้วยทักษะความรู้ความเข้าใจ 
เชิงเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Literacy) 
- พัฒนา Digital Learning Platform  
เพื่อเป็นศูนย์ความรู้และ ศูนย์การเรียนรู้ 
ด้วยตนเองและเครือข่ายการเรียนรู ้

แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 (ต่อ) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
- บุคลากรทุกระดับได้รับการ
พัฒนาสมรรถนะ 
อย่างต่อเนื่อง เพื่อรองรับ
ภารกิจหลักของกรมฯ 
- มีระบบสารสนเทศด้านการ
พัฒนาบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ  
- มีหลักสตูรเพิ่มสมรรถนะตาม
สายงานและลักษณะงานท่ี
สอดคล้องกับภารกิจหลักของ
กรมฯ 
- พัฒนาบุคลากรให้มีขีด
ความสามารถพร้อมรองรับ 
การบริการผู้ประกอบการในยคุ
ดิจิทัลและเปลี่ยนผ่านระบบ
ราชการสูยุ่คดิจิทลั  
(Digital Transformation) 
 
 
 
 
 
 
 
 

- พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มี
สมรรถนะที่พึงประสงค์อย่าง
ต่อเนื่อง โดยรูปแบบและวิธีการ 
ที่เหมาะสมกับภารกิจหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบ 
- ปรับปรุงฐานข้อมูลสารสนเทศ
ด้านการพัฒนาบุคลากรใหม้ี
ประสิทธิภาพ 
- พัฒนาหลักสูตรเพื่อเพิ่ม
สมรรถนะของบุคลากรตามสาย
งานและลักษณะงาน 
- เสริมสร้างให้บุคลากรของกรมฯ 
มีความรูส้หวิทยาการพร้อมรับ 
การเปลีย่นแปลงและเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่องค์การภาครัฐแบบ
ดิจิทัล 
 
 
 
 
 
 
 
 

- พัฒนาข้าราชการตามสมรรถนะ
พึงประสงค์ของคนในศตวรรษท่ี 21 
(4C1D) ได้แก่  
- Critical Thinking Doing and  
problem – Solving : ทักษะ 
การคิดเชิงวิพากษ์ 
- Creativity : ทักษะ 
การสร้างสรรค ์
- Communication : ทักษะ 
การสื่อสาร  
- Collaboration : ทักษะ 
การร่วมมือ  
- Digital literacy : ทักษะ 
ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทลั 

ร้อยละของข้าราชการที่มี
สมรรถนะที่พึงประสงค์ตาม
ศตวรรษที่ 21 
 
 
 

ไม่ต่ ากว่า 
ร้อยละ 80  

ของกลุ่มเป้าหมาย
ผ่านเกณฑ ์

การพัฒนาตามที่
ก าหนด 

 
 

เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 10 

เพิ่มขึ้น 
ร้อยละ 10 

- พัฒนาบุคลากรเพื่อเพ่ิมสมรรถนะ
ตามสายงานและลักษณะงาน 
 

จ านวนสายงาน 
ที่ได้รับการพัฒนา 

ไม่น้อยกว่า  
5 สายงาน 

ไม่น้อยกว่า  
6 สายงาน 

ไม่น้อยกว่า  
7 สายงาน 

 ร้อยละของบุคลากร 
ที่ได้รับการพัฒนา 
เพื่อเพ่ิมสมรรถนะ 

ร้อยละ 40 ร้อยละ 60 ร้อยละ 80 

- การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan) 

ระดับความส าเร็จของการ
จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล 
 

จัดท าระบบ ใช้ระบบและประเมินผล 
การใช้แผน IDP 

- พัฒนา HRD 4.0 Dashboard  
เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจผูบ้ริหาร 
ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

ระดับความส าเร็จของข้อมูล
เพื่อการตัดสินใจ 
 

จัดท าระบบ ใช้ระบบและประเมินผล 
การใช้ระบบ 
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ยุทธศาสตร์ที่ 1 พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ (ต่อ) 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
  - พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้าน 

การพัฒนาทรัพยากรบคุคล 
 

ร้อยละความส าเรจ็ของการ
พัฒนาระบบฐานข้อมลู 

ร้อยละ 80 ร้อยละ 90 ร้อยละ 100 

- พัฒนาเครื่องมือ เพ่ือกระตุ้น  
Self – Directed & Lifelong 
Learning เพื่อการพัฒนารายบุคคล
และการติดตามประเมินผลแบบ
มุ่งเน้นผลลัพธ์ 

ระดับความส าเร็จของการ
พัฒนาการจัดการเรยีนรู ้

ศึกษาและทดลอง
การใช้ระบบ 

พัฒนาปรับปรุง
และประกาศใช้

ระบบ 

ติดตาม
ประเมินผล

ระบบ 
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 ยุทธศาสตร์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนาผู้ประกอบการ 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
ยกระดับขดีความสามารถของ
บุคลากรเพื่อต่อยอดองค์ความรู้
และมีความพร้อมรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรม
ในอนาคต 

- สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรม 
ขององค์กรที่กระตุ้นให้เกิด 
การเรยีนรู้ ปรับปรุง และสร้าง
นวัตกรรมทีย่กระดับ คุณคา่งาน
อย่างต่อเนื่อง 
- มีพื้นท่ีสนับสนุนให้เกิดการ
เรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
แบบเครือข่าย   
(Digital learning Space) 
- มีเครือข่าย/พันธมิตรภายนอก
ในการร่วมขับเคลื่อน ศักยภาพ
และความเชี่ยวชาญของบุคลากร 

- การพัฒนาเทคนิค Coaching, 
Mentoring 

จ านวนบุคลากรที่ไดร้ับ 
การฝึกอบรมและพัฒนา 

80 คน 80 คน 80 คน 

ร้อยละของบุคลากรทีผ่่าน
การประเมินการพัฒนา 
ด้านเทคนิค Coaching 

ร้อยละ 70 
ของผู้ผ่าน 
การพัฒนา 

ร้อยละ 80 
ของผู้ผ่าน 
การพัฒนา 

ร้อยละ 90 
ของผู้ผ่าน 
การพัฒนา 

- การเพิ่มประสิทธิภาพโครงสร้าง
พื้นฐานและพัฒนาสภาพแวดล้อม 
ที่เอื้อต่อการเรยีนรู้และพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล เช่น Wi-Fi, 
hardware ฯลฯ 

ระดับความส าเร็จของการ
เข้าถึงโครงสร้างพื้นฐาน 
ที่เอื้อต่อการเรยีนรู ้
และการพัฒนา 

จัดท าโครงสร้าง
พื้นฐานและใช้งาน 

พัฒนา ปรับปรุง
และประเมินผล 

พัฒนา ปรับปรุง
และประเมินผล 

- กิจกรรม/เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
เพื่อต่อยอดองค์ความรู ้
ในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับความส าเร็จของ 
การสร้างกิจกรรม 
การเรยีนรู้ของหน่วยงาน 

ไม่น้อยกว่า  
1 ครั้ง 

ต่อไตรมาส 
ต่อหน่วยงาน 

ไม่น้อยกว่า  
1 ครั้ง 

ต่อไตรมาส 
ต่อหน่วยงาน 

ไม่น้อยกว่า  
1 ครั้ง 

ต่อไตรมาส 
ต่อหน่วยงาน 

- การสร้างฐานข้อมลูและการ
แลกเปลีย่นความรู้ผ่านระบบ 
Online 

- จ านวนความรู้ที่ม ี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
- จ านวนฐานข้อมูล 
บนออนไลน ์

ไม่น้อยกว่า 
4 เรื่อง 

ไม่น้อยกว่า 
4 เรื่อง 

ไม่น้อยกว่า 
4 เรื่อง 

- การสร้างคลังความรูสู้่ความ 
เป็นเลิศ (Building Knowledge - 
based Communities to 
Achieve Performance 
Excellence) 
 

ร้อยละของข้อมูลที่ถูกต้อง
ในระบบคลังข้อมลู 
ที่น าไปใช้เพื่อยกระดับ 
ขีดความสามารถ 
ในการปฏิบัติงาน 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 
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ยุทธศาสตร์ที่ 3 มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
มีการพัฒนาบุคลากรให้มี
ศักยภาพสูงเพื่อพร้อมเข้าสู่
ต าแหน่ง 

- มีเส้นทางการฝึกอบรมและ
พัฒนาบุคลากรเพื่อรองรับ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
- วางระบบการพัฒนาบุคลากรที่มี
ศักยภาพสูงให้มีความพร้อมเข้าสู่
ต าแหน่งทางการบริหารและ
วิชาการที่ส าคัญ 

- การพัฒนาบุคลากรเพื่อทดแทน
ต าแหน่งและเพื่อเข้าสูต่ าแหน่ง 
(Succession Plan) 
  
 

จ านวนต าแหน่งท่ีไดร้ับ 
การส่งเสริมและพัฒนา
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ
เพื่อทดแทนต าแหน่งและ
เข้าสู่ต าแหน่ง 

2  
ต าแหน่ง/ป ี

3 
ต าแหน่ง/ป ี

4 
ต าแหน่ง/ป ี

- การพัฒนาบุคลากรผู้มีศักยภาพสูง  
(Talent Management) 

ร้อยละความส าเรจ็ในการ
พัฒนาผู้ที่มีศักยภาพสูง 

ร้อยละ 30  
ของผู้มีคุณสมบัติ

ตามเกณฑ ์

ร้อยละ 40  
ของผู้มีคุณสมบัติ

ตามเกณฑ ์

ร้อยละ 50  
ของผู้มีคุณสมบัติ

ตามเกณฑ ์
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
มีองค์ความรู้ด้านการบริหาร
และการจัดการ  
การเปลีย่นแปลงเพื่อรองรบั
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ่

- มีรูปแบบการพัฒนาทักษะ 
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและ
นวัตกรรม ในการปฏิบัติงานตาม
ยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ 
- จัดท า Development Road 
Map เพื่อพัฒนาบุคลากรในด้าน
เทคโนโลยีและนวตักรรม 
- พัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ เพื่อ
พัฒนาผู้ประกอบการ 
- ส่งเสริมการจดัการความรู้และ
เสรมิสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้
ให้แก่บุคลากรของกรมฯ 

- การเสรมิสร้างการใช้เทคโนโลยี
เพื่อพัฒนานวัตกรรมในการ
ปฏิบัติงาน 
 

จ านวนนวัตกรรมที่เกิดขึ้น 1 ระบบ 
การใช้งาน 

2 ระบบ 
การใช้งาน 

3 ระบบ 
การใช้งาน 

- การเรียนรู้ผ่านระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เช่น Mobile 
Application, E - Learning  
เป็นต้น 

ร้อยละของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

มีมาตรฐานความรู้
ด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

ร้อยละ 40 
ของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

ร้อยละ 50 
ของบุคลากร 
ในหน่วยงาน 

- ก าหนดมาตรฐานความรู้
ความสามารถดา้นเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร 
ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ (Core 
Competency and Functional 
Competency) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับความส าเร็จในการ
ก าหนดมาตรฐานความรู้
ความสามารถดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 

ระดับความส าเร็จ 
ในการก าหนด

มาตรฐานความรู้
ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อ 
การประยุกต์ใช้

และการพัฒนางาน
ที่สอดคล้องกับ
สมรรถนะในการ

ปฏิบัติงาน 
(Digital 

technology/digit
al process and 
service design ) 

ระดับความส าเร็จ
ในการก าหนด

มาตรฐานความรู้
ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อ 
วางแผนการ

บริหารจดัการและ
การน าองค์กร  

( Project 
strategic 

management 
and digital 
leadership ) 

ระดับความส าเร็จ
ในการก าหนด

มาตรฐานความรู้
ความสามารถ 
ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อ
ขับเคลื่อนการ

เปลี่ยนแปลงและ
สร้างสรรค ์
(Digital 

transformation) 
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ยุทธศาสตร์ที่ 4 พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพื่อรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม (ต่อ) 
 

เป้าประสงค์การพัฒนา
บุคลากร 

กลยุทธ์การพัฒนา แผนงาน/โครงการ ตัวชี้วัด 
ค่าเป้าหมายรายปี 

2562 2563 2564 
  - พัฒนาข้าราชการกลุ่มผู้บริหาร

และผูป้ฏิบัติงานใหส้ามารถใช้
ระบบงานและข้อมูลไดด้้วยทักษะ
ความรู้ความเข้าใจเชิงเทคโนโลยี
ดิจิทัล (Digital Literacy) 

ร้อยละของบุคลากรทีไ่ด้รับ
การฝึกอบรม 

ร้อยละ 60 ร้อยละ 70 ร้อยละ 80 

- พัฒนา Digital Learning 
Platform เพื่อเป็นศูนย์ความรู้และ 
ศูนย์การเรียนรูด้้วยตนเองและ
เครือข่ายการเรยีนรู ้
 

ระดับความส าเร็จของการ
พัฒนา Digital Learning 
Platform 

ศึกษาและทดลอง
การใช้ระบบ 

พัฒนาปรับปรุง
และประกาศใช้ 

ใช้งานระบบ 
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ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
(หลักสตูรเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน) 

  แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ 1  เพ่ิมขีดความสามารถ อุตสาหกรรมเป้าหมายตลอดโซ่อุปทาน พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะท่ีพึงประสงค์ 

หลักสูตรแกน  1. ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร/ธุรกิจ  2. คุณธรรม/จริยธรรม/ทัศนคติที่ดีของข้าราชการ  3. การสร้างแรงจูงใจเพ่ือกระตุ้นจิตส านึก ค่านิยมและธรรมาภิบาล 
                     ขององค์กร  4. กฎหมายเกี่ยวกับการประกอบธุรกิจ/ทรัพย์สินทางปัญญา  5. การพัฒนาข้าราชการตามสมรรถนะที่พึงประสงค์ของคนในศตวรรษท่ี 21  
                     (แบ่งตามอายุราชการ)  6. การบริหารเชิงกลยุทธ์  7. การวางแผนและการบริหารแผนงาน  8. การบริหารโครงการ  

1. ทักษะในการเพ่ิม productivity ผู้ปฏิบัติงานตามสายงาน  2. Packing design/smart packing  3. การถ่ายทอดองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น  
    และองค์ความรู้ใหม่ ๆ เพ่ิมเติม  4. การสร้างเครือข่ายภาคี ภาครัฐ/เอกชน  5. อุตสาหกรรม 4.0  6. ระเบียบการปฏิบัติงาน  

นักวิชาการ 
อุตสาหกรรม 

1. อาหารและเกษตรแปรรูป  2. การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

1. ทักษะในการเพ่ิม productivity ผู้ปฏิบัติงานตามสายงาน  2. packing design/smart packing  3. การแก้ปัญหาและตัดสินใจ 

นักจัดการงานท่ัวไป 1. ทักษะในการเพ่ิม productivity ผู้ปฏิบัติงาน  2. การใช้ภาษาราชการ  3. มนุษย์สัมพันธ์  4. ระเบียบปฏิบัติ 

 1. ทักษะในการเพ่ิม productivity ผู้ปฏิบัติงาน  2. เศรษฐกิจการเงิน นักการเงินและบัญชี 

 นักทรัพยากรบุคคล 1. อบรมโปรแกรมส าเร็จรูปที่เกี่ยวกับ HR  2. หลักสูตร info graphic  3. การให้ค าปรึกษาด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 1. การใช้โปรแกรมในการออกแบบสื่อ นักวิชาการเผยแพร่ 

 1. เทคนิคการร่างกฎหมายค าสั่ง  สายนิติกร 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

นักวิทยาศาสตร ์

นักวิชาการคอมฯ 

นักวิชาการ
ออกแบบผลิตภัณฑ ์

 

 

 

 

สายงานวิศวกร/ 
วิศวกรเครื่องกล 
/นักวิทยาศาสตร์ 

 

 

 

 

 

 



รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
71 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

นักวิชาการ
ออกแบบผลิตภัณฑ ์

  

 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

 

 

ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
              (หลกัสูตรเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน) 

 
 แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ 2  พัฒนาปัจจัยสนับสนุนที่เอื้อต่อการประกอบการ 
                  และสร้างเครือข่ายหน่วยงานและผู้ให้บริการธุรกิจอุตสาหกรรม 

พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนา
ผู้ประกอบการ 

หลักสูตรแกน  1. การสร้างความรู้ความเข้าใจในการให้ค าปรึกษาแนะน าเชิงลึกด้านมาตรฐานต่างๆ (GMP, HACCP, มผช.)  2. การวินิจฉัยสถานประกอบการ SME 4.0 
                  3. การพัฒนาทักษะการให้ค าปรึกษาแนะน าเฉพาะด้านเช่นมาตรฐานต่าง ๆ การพัฒนาผลิตภัณฑ์  4. ความเข้าใจผู้ประกอบการ  5. Innovation and  
                     Technology for Entrepreneurs  6. เส้นทางสู่การเป็นที่ปรึกษาทางธุรกิจ  7. กระบวนทัศน์เพ่ือความเข้าใจในผู้ประกอบการระดับสูง 

1. การสร้างและพัฒนาทักษะการเป็นวิทยากร  2. การวิจัยเชิงลึกในสถานประกอบการ  3. ISO,GMP, HACCP, HALAL รวมไปถึง LEAN TPM TPS KAISEN   
4. การจัดการด้านคลัสเตอร์, business matching  5. การฝึกอบรมรูปแบบการรวมกลุ่ม  

1. 7 QC Tool, ISO 9001, LEAN 

เฉพาะหลักสูตรแกน 
 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

นักวิชาการ 
อุตสาหกรรม 

นักจัดการงานท่ัวไป 

นักการเงินและบัญชี 

นักทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการเผยแพร ่

สายนิติกร 

นักวิทยาศาสตร ์

นักวิชาการคอมฯ 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

 

 

สายงานวิศวกร/ 
วิศวกรเครื่องกล 
/นักวิทยาศาสตร์ 

 

เฉพาะหลักสูตรแกน 
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ความเชื่อมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
              (หลกัสูตรเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน) 

 
 แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ 3  พัฒนาสมรรถนะองค์การให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง มีแผนพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ  (Career Path)  

 

1. การพัฒนาเทคนิค Coaching, Mentoring 
2. การประเมินผลการพัฒนาด้วยเทคนิคการ Coaching 
3. การก าหนดแนวทางการเข้าสู่ต าแหน่ง Succession Plan 
4. การพัฒนาบุคลากรเพ่ือทดแทนต าแหน่ง 
5. การพัฒนาเทคนิคการบริหารเพื่อเตรียมพร้อมสู่การเป็นนักบริหาร 
6. การจัดท าแผนพัฒนารายบุคคล Individual Development Plan  

 

นักวิชาการอุตสาหกรรม 

นักวิชาการ 
ออกแบบผลิตภัณฑ์ 

สายงานวิศวกร/ 
วิศวกรเครื่องกล 
/นักวิทยาศาสตร์ 

นักจัดการงานทั่วไป 

นักการเงินและบัญชี 

นักทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการเผยแพร่ 

สายนิติกร 

นักวิทยาศาสตร์ 

นักวิชาการคอมฯ 
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1. โปรแกรมด้านการน าเสนอ เช่น PPT, Photoshop, AI 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

ความเช่ือมโยงระหว่างแผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กับแผนยทุธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม               
(หลักสตูรเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน) 

 
 แผนยุทธศาสตร์กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

ยุทธศาสตร์ 3  พัฒนาสมรรถนะองค์การให้รองรับต่อการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0  

หลักสูตรแกน  1. การเสริมสร้างทักษะในด้านความคิดสร้างสรรค์  2. การประยุกต์ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีและดิจิทัล E-commerce, SCADA, ERP  3. การเรียนรู้ผ่านระบบ                  
                     เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น Mobile Application, E-learning   4. การก าหนดมาตรฐานความรู้ความสามารถด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารของข้าราชการ       
                     ให้สอดคล้องกับสมรรถนะ  5. พัฒนาข้าราชการกลุ่มผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานให้สามารถใช้ระบบงานและข้อมูลได้ด้วยทักษะความรู้ความเข้าใจเชิงดิจิทัล  

1. การเขียนโปรแกรมเพ่ือการออกแบบ 

1. KTB cooperate online และ การใช้เครื่อง EDC 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

เฉพาะหลักสูตรแกน 

นักจัดการงานทั่วไป 

นักการเงินและบญัช ี

นักทรัพยากรบุคคล 

นักวิชาการเผยแพร ่

สายนิติกร 

นักวิทยาศาสตร ์

นักวิชาการคอมฯ 

1. DATA ANALYSIS 

1. การใช้งาน HW,SW  2. ความรู้ความเข้าใจในงาน IT  3. การใช้งานในระบบกรม  4. กฎหมายด้าน IT  5. การปฏิบัติงานโปรแกรมต่าง ๆ   
6. บริหารฐานข้อมูลการจัดการ  7. การวางแผนบริหารสารสนเทศ  8. น าเสนอเทคโนโลยีก้าวหน้า  9. ศึกษาดูงาน IT ในทุกระดับปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
สายงานวิศวกร/ 
วิศวกรเครื่องกล 
/นักวิทยาศาสตร์ 

นักวิชาการ
ออกแบบผลิตภัณฑ ์

นักวิชาการ 
อุตสาหกรรม 
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แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ หลักสูตร “เพ่ือเตรียมความ
พร้อมเข้าสู่องค์การภาครัฐแบบดิจิทัล” โดยมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ 

 
 

หัวข้อ เนื้อหา จ านวน/ชม. 
1. การเปลี่ยนผ่านระบบราชการสู่ยุค
ดิจิทัล (Digital Transformation) 

- ไทยแลนด์ 4.0 ยุคเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
- การปรับตัวสู่ยุคดจิิทัล 
- วัฒนธรรมองค์กรยุคดิจิทัล 
 

1.5 

2. รัฐบาลดิจิทลั  
(Digital Government) 

- รัฐบาลดิจทิัล คืออะไร 
- แนวโน้มทิศทางการพัฒนารัฐบาลดจิิทัลโลก 
- ความเป็นมาของรัฐบาลดิจิทัลประเทศไทย 
- การปรับเปลี่ยนภาครัฐไทยสู่การเป็นรัฐบาลดิจทิัล 
 

1.5 

3. เทคโนโลยีดิจิทลัผลกระทบและ
นวัตกรรมส าคัญ 

- เทคโนโลยดีิจิทัลคืออะไร 
- Mind set กับเทคโนโลยีดิจิทลั 
- การเตรียมความพร้อมองค์กรเพื่อพร้อมรับเทคโนโลยี
ดิจิทัล 
- การบริหารภาครัฐในยุคดิจิทัล 
 

1.5 

4. การเข้าใจดิจิทัล (Digital literacy) - สิทธิและความรับผดิชอบ 
- การสื่อสารยุคดิจิทัล (การเข้าถึง, ความเข้าใจ) 
- ความปลอดภัยยุคดิจทิัล 
- กฎหมายดิจิทัล 
- แนวทางปฏิบัติในยุคดิจิทลั 
- สุขภาพดียุคดิจิทลั 
- ดิจิทัลคอมเมิร์ซ 
- การเข้าถึงสื่อดิจิทัล 
- ความเข้าใจสื่อดิจิทัล 
 

1.5 

5. หลักการพื้นฐานเก่ียวกับความมั่นคง
ปลอดภัยในโลกยุคดิจิทัล 

- อาชญากรรมไซเบอร์และภัยคกุคาม 
- ความรู้และหลักการพื้นฐานเก่ียวกับความมั่นคง
ปลอดภัย 
- Digital Sense of Security 
- Security Platform 
- Security Law 
 
 
 
 
 

1.5 
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หัวข้อ เนื้อหา จ านวน/ชม. 
6. แนวทางการพฒันาระบบงานและ
กระบวนการท างานสู่การเป็นองค์กร
ดิจิทัล 

- 4 หัวใจส าคัญ เพื่อพัฒนาไปสูอ่งค์กรดิจิทัล 
- การบูรณาการระบบงาน และกระบวนการท างาน 
- ผลกระทบของการเปลีย่นแปลงกระบวนการท างาน 
 

1.5 

7. การออกแบบกระบวนการ 
(Business Process as a Services) 

- การวิเคราะห์เพื่อประเมินความพร้อมด้านกระบวนการ
ด าเนินงาน 
- การประเมินความพร้อมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศของ
หน่วยงาน 
 

1.5 

8. สถาปัตยกรรมองค์การ  
(Enterprise Architecture) 

- แนวทางการน าสถาปัตยกรรมรัฐบาลอิเล็กทรอนิกส์ 
มาใช้ในองค์การ 
- มติในการขับเคลื่อนสถาปัตยกรรมองค์กร 
- กรอบการพัฒนาสถาปัตยกรรมองค์กร 
- การปรับโครงสรา้งสถาปัตยกรรม องค์กรยุคใหม่ 
ส าคัญและจ าเปน็อย่างไร 
 

1.5 

9. Citizen (User) Centric Design - Design thinking/innovation เพื่อให้เกิด better 
service แก่ประชาชน  
- Workshop 
 

1.5 

10. ระบบสารสนเทศ และการจัดการ
ฐานข้อมูล  
(Big data & Data analytics) 
 

- Data Sharing 
- กระบวนการประเมินผลข้อมูลอัจฉริยะ 

1.5 

11. Digital workforce readiness - การเตรียมพัฒนาบุคลากรและการบริหารงานบุคคล 
ส าหรับ Digital Government Organization 
- คนดิจิทัลเปน็อย่างไร (Digital Skills & Leadership) 
- Workshop 
 

1.5 

12. Digital Organization 
Governance & Culture 

- Organizing and Governing for Digital 
- Digital Operating Model 
- Agile ways of working in digital organization 
 

1.5 

13. ศึกษาดูงานตา่งประเทศ - กรณีศึกษาองค์การภาครัฐแบบดิจิทัล 
 

5 วัน 
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6.2.5 แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position)  
ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 

 

แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงาน 
ที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile  
ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ ( Career Path) ซึ่ งจะต้องก าหนดเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) Job Profile ของต าแหน่งเป้าหมาย เส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap) เกณฑ์พิจารณาประสบการณ์และผลงานเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งต่อไป (Performance 
Measures) เฉพาะส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ มีขั้นตอนหรือกระบวนการ ประกอบด้วย 

- ก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) สู่การด ารงต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ซึ่งจะต้องศึกษาปัจจัยพ้ืนฐาน วิเคราะห์ลักษณะงานและผลสัมฤทธิ์ที่คาดหวัง ออกแบบแผนผัง
เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path Design) ตลอดจนลักษณะของต าแหน่งในเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Ladder Positions) หน้าที่ความรับผิดชอบ (Job Description) การก าหนด
คุณสมบัติเฉพาะของผู้ปฏิบัติงาน (Job Specification)  

- ก าหนด Job Profile ของต าแหน่งเป้าหมาย ซึ่งจะต้องท าเป็นรูปแบบฟอร์มของต าแหน่ง
เป้าหมาย ประกอบด้วย ต าแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้า (Ladder Positions) ชื่อต าแหน่ง หน่วยงาน 
ระยะเวลาขั้นต่ าในการถือครองต าแหน่ง หน้าที่ความรับผิดชอบ (Job Description) ด้านปฏิบัติการ 
ด้านวางแผน ด้านประสานงาน และด้านบริการ ผลสัมฤทธิ์หลัก (Key Result Area: KRAs) ความรู้ 
ความจ าเป็นและทักษะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่งตัวชี้วัดผลงานของหน่วยงาน ( Key Performance 
Indicators : KPIs) สมรรถนะที่คาดหวังส าหรับต าแหน่ง ชื่อสมรรถนะ และระดับสมรรถนะที่คาดหวัง 
รวมถึงเกณฑ์พิจารณาประสบการณ์และผลงาน เพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งงานล าดับต่อไป (Performance 
Measures) ดังแสดงในแผนภาพต่อไปนี้ 
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บริหารส่วนกลาง  บริหารส่วนกลาง 

ต าแหน่งประเภททั่วไป  ต าแหน่งประเภทวชิาการ 
Ladder ที่ 2   Ladder ที่ 2  
ช านาญงาน  

ด ารงต าแหน่งไม่น้อยกวา่ 6 ปี  ช านาญการ 
ด ารงต าแหน่งไม่น้อยกวา่ 4 ปี 

 

บริหารส่วนกลาง  บริหารส่วนกลาง 
ต าแหน่งประเภททั่วไป  ต าแหน่งประเภทวชิาการ 

Ladder ที่ 1   Ladder ที่ 1  
ปฏิบตัิงาน  

(ปวช. 8 ป ี/ ปวท. 7 ปี / ปวส / อนุปริญญา 6) 
 ปฏิบตัิการ  

(ป.เอก ไม่น้อยกว่า 2 ปี / ป.โท ไม่น้อยกว่า 4 ปี / ป.ตรีไม่น้อยกว่า 6 ปี) 
 

 

บริหารส่วนกลาง  บริหารส่วนกลาง 
ต าแหน่งประเภททั่วไป  ต าแหน่งประเภทวชิาการ 

Ladder ที่ 3   Ladder ที่ 3  
อาวุโส 

(มีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ตามที ่ก.พ.ก าหนด ว.17) 

 ช านาญการพิเศษ 
(มีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท

อ านวยการ ตามที ่ก.พ.ก าหนด ว.17)  
1.ด ารงต าแหน่ง อ านวยการระดบัต้น และอาวโุส 

 รวมกัน ไม่น้อยกว่า 7 ป ี
2.ด ารงต าแหน่ง อาวุโส ไม่น้อยกว่า 7 ปี 

 1.ด ารงต าแหน่งอ านวยการ ระดบัต้น ไม่น้อยกว่า 1 ป ี
2.ด ารงต าแหน่ง อ านวยการ ระดับต้น และ ช านาญการพิเศษ 

รวมกัน ไม่น้อยกวา่ 4 ป ี
3.ด ารงต าแหน่ง ช านาญการพิเศษ ไมน่้อยกว่า 4 ปี  

6.2.5 แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย 
(Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
(เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ)  
 

ไม่น้อยกว่า 3 ปี (มีประสบการณ์ในงาน
ที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท

อ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด) 
 

ต าแหน่งผู้อ านวยการระดับสูง  หน่วยงานที่สังกัด กรมส่งเสริมอตุสาหกรรม 
แผนผังทางก้าวหน้าในอาชีพ (Career Chart / Career Ladder) 

 

 

ผู้อ านวยการระดับต้น  

ผู้อ านวยการระดับสูง 

ไม่น้อยกว่า 6 ปี (มีประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท

อ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด) 
 

ไม่น้อยกว่า 4 ปี (มีประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท

อ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด) 
 

ไม่น้อยกว่า 7 ปี (มีประสบการณ์ในงานที่
หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภท

อ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด) 
 

ต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ 
เชียวชาญ 

 

Ladder ที่ 4 

ด ำรงต ำแหน่ง 
ตำมทิศทำงลูกศร 

ด ำรงต ำแหน่งครบตำม
คุณสมบติัตำม ก.พ. 

ต ำแหน่งในเสน้ทำงควำมกำ้วหนำ้ 
ช่ือต ำแหน่ง  
หน่วยงำนสงักดั  
ระยะเวลำในกำรถือครองต ำแหน่ง 

ต ำแหน่งเป้ำหมำย  
ช่ือต ำแหน่ง  
หน่วยงำนสงักดั  

  

Ladder ที่ 5 

Ladder ที่ 4 ไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยต้องมีอย่าง
น้อย 1 ปีในงานที่เกี่ยวขอ้งกับ

ต าแหน่งเป้าหมาย 
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การเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ระดับปฏิบัติการ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  

กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญการไดจ้ะต้องด ารงอยู่ในระดับปฏิบัติการตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด ดังนี้ 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 4 ปี 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 2 ปี 
และมีคุณสมบัติอื่นๆตามที่ ก.พ. ก าหนด 
2. ข้าราชการ ระดับช านาญการ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  

กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญการพิเศษได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการ ไม่น้อยกว่า 4 ปีและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด  
3. ข้าราชการ ระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  

กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด (ว.17)  

 - กรณีข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 4 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด (ว.17) 

 - กรณีข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
จะเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ ได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เก่ียวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 

4. ข้าราชการต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้  
5. ต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้ 

จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ไม่น้อยกว่า 1 ปี  และมีคุณสมบัติประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด 
 - กรณีต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้ 

จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 
 - กรณีด ารงต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และ ระดับช านาญการพิเศษ ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  

จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น ไม่น้อยกว่า 1 ปี หรือด ารงต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้นและระดับช านาญการพิเศษ 
รวมกันไม่น้อยกว่า 4 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปี ในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 
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ต าแหน่งประเภทท่ัวไป 
1. ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ระดับปฏิบัติงาน ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  

กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญงานได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ.ก าหนด ดังนี้ 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 8 ปี 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวท. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 7 ปี 
  - ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี 
และมีคุณสมบัติอ่ืนๆตามที่ ก.พ.ก าหนด 
2. ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับช านาญงาน ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  

กรณจีะเข้าสู่ระดับอาวุโสได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญงาน ไม่น้อยกว่า 6 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เก่ียวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 
และมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ.ก าหนด  

3. ต าแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับอาวุโส ไม่น้อยกว่า 6 ปี และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด (ว.17)  

 - กรณตี าแหน่งประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับอาวุโส ไม่น้อยกว่า 7 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลาย 
ส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด (ว.17) 

4. กรณตี าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโส ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม  
จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภททั่วไป ระดับอาวุโส รวมกันไม่น้อยกว่า 7 ปี และมีคุณสมบัติ 
ประเภทอ านวยการ ตามที่ ก.พ.ก าหนด 
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หลักสูตรและสมรรถนะท่ีควรอบรมเพื่อเข้าสู่ต าแหน่ง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

หลักสูตรที่ควรเข้ารบัการอบรมพัฒนา 

ไม่น้อยกว่า 1 ปี  

หลักสูตรที่ควรเข้ารบัการอบรมพัฒนา 

T1.กระบวนการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ 
T2.การบริหารจัดการความรู้ 
T3.การแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีระบบ 
T4.การบริหารงานโครงการที่มีประสิทธภิาพ 
T5.การตั้งเป้าหมายและการก าหนดกระบวนการ
ท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

ไม่น้อยกว่า 3 ปี  

หลักสูตรที่ควรเข้ารบัการอบรมพัฒนา 

หลักสูตรที่ควรเข้ารบัการอบรมพัฒนา 

รวมกันไม่น้อยกว่า 4 ปี 

 อ านวยการระดับสูง 
สมรรถนะการบริหาร 
- ความรู้ 5 ข้อ 
- ทกัษะ 4 ข้อ 
- สมรรถนะหลัก 5 ข้อ 
- สมรรถนะทางการบริหาร 6 ข้อ 

 

 อ านวยการระดับต้น 
สมรรถนะการบริหาร 
- ความรู้ 5 ข้อ 
- ทกัษะ 4 ข้อ 
- สมรรถนะหลัก 5 ข้อ 
- สมรรถนะทางการบริหาร 6 ข้อ 

ช านาญการพิเศษ 
ด ารงต าแหน่งไม่น้อยกว่า 4 ปี  

สมรรถนะการบริหาร 
- ความรู้ 5 ข้อ 
- ทกัษะ 5 ข้อ 
- สมรรถนะหลัก 5 ข้อ 
- สมรรถนะตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ 

 วิชาการเชี่ยวชาญ 
สมรรถนะการบริหาร 
- ความรู้ 5 ข้อ 
- ทกัษะ 4 ข้อ 
- สมรรถนะหลัก 5 ข้อ 
- สมรรถนะทางการบริหาร 6 ข้อ 

1.หลักสูตรนักบริหารระดับกลางของ ก.พ. 
2.การอบรม M1.การสร้างงานและการ
สอนงาน 
3.การอบรม M2.การวางแผนและการ
บริหารงานเชิงกลยุทธ์ 
4 .ก า ร อ บ รม  M3 .ก า รบ ริ ห า รก า ร
เปลี่ยนแปลง 
5.การอบรม M4.สภาวะผู้น า 
6.ผ่านหลักสูตรเทียบเท่าที่ ก.พ.รับรอง + 
หลักความหลากหลายในประสบการณ์  

อ านวยการระดับต้น 
ด ารงต าแหน่งไม่น้อยกว่า 1 ปี  

สมรรถนะการบริหาร 
- ความรู้ 5 ข้อ 
- ทกัษะ 4 ข้อ 
- สมรรถนะหลัก 5 ข้อ 
- สมรรถนะทางการบริหาร 6 ข้อ 

1.หลักสูตรนักบริหารระดับสูงของ ก.พ. 
1.1 หลักสูตรนักบริหารระดับสูง 
1.2 หลักสูตรนักปกครองระดับสูง
กระทรวงมหาดไทย 
1.3 หลักสูตรของวิทยาลยัป้องกัน
ราชอาณาจกัร  
2.หลักสูตรนักบริหารระดับสูงที่จัดโดยสว่น
ราชการและหน่วยงานอื่น และโครงการ
ฝึกอบรมเสริมหลักสูตรนักบริหารระดับสูง
(ส.นบส.) ของ ก.พ.  
 

1.หลักสูตรนักบริหารระดับกลางของ ก.พ. 
2.การอบรม M1.การสร้างงานและการสอนงาน 
3.การอบรม M2.การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 
4.การอบรม M3.การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
5.การอบรม M4.สภาวะผู้น า 
6.ผ่านหลักสูตรเทียบเท่าที่ ก.พ.รับรอง + หลักความ
หลากหลายในประสบการณ์  
T1.กระบวนการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ 
T2.การบริหารจัดการความรู้ 
T3.การแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีระบบ 
T4.การบริหารงานโครงการที่มีประสิทธิภาพ 
T5.การตั้งเป้าหมายและการก าหนดกระบวนการท างาน 
ที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

หลักสูตรที่ควรเข้ารบัการอบรมพัฒนา 
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ความรู้ที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง ทักษะที่จ าเป็นส าหรับต าแหน่ง สมรรถนะที่คาดหวังส าหรับต าแหน่ง 
สมรรถนะการบริหาร 

ที่ต้องพัฒนาระยะ3ปี (ตามบริบทใหม่) 

ปีที1่ ปีที2่ ปีที3่ 
1.พ.ร.บ.ระเบียบบริหารราชการแผ่นดินและพ.ร.ฎ.
ว่าด้วยหลักเกณฑ์และการบริหารกิจการบ้านเมือง
ที่ด ีพ.ศ.2546  
2.พ.ร.บ.งบประมาณและกฎระเบียบทางการเงิน
การคลังและพัสดุ 
3.การบริหารจัดการภาครัฐ  
4.แผนยุทธศาสตร์/แผนปฏบิัติการ/การติดตาม
ประเมินผล  
5.อุตสาหกรรม/ภาวะเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  

1.ทักษะด้านการใช้คอมพิวเตอร ์ 
2.ทักษะด้านการใช้ภาษาอังกฤษ  
3.ทักษะด้านการค านวณ  
4.ทักษะด้านการจัดการขอ้มูล  

สมรรถนะหลัก 
1.การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
2.บริการที่ดี 
3.การสั่งสมความเชี่ยวชาญในอาชีพ 
4.การยึดมั่นในความถกูต้องชอบธรรม 
และจริยธรรม 
5.การท างานเป็นทีม 
สมรรถนะทางการบริหาร 
1.สภาวะผู้น า  
2.วิสัยทัศน์  
3.การวางกลยุทธ ์ 
4.ศักยภาพเพือ่น าการเปลี่ยนแปลง  
5.การควบคุมตนเอง  
6.การสอนงานและการมอบหมายงาน 

1.1.การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ/การโน้มน้าว

จูงใจ 
1.2.การเสริมสร้างความ

โปร่งใสและการ
ปราบปรามการทุจริต 
1.3.ภาษาต่างประเทศ 

2.1.ภาษาต่างประเทศ 
(ต่อเนื่อง) 

2.2.การมีวิสยัทัศน์ /  
การปรับตัว 

2.3.การสร้างเครือข่าย
และความสัมพันธ์อันดีกบั

ผู้มีส่วนได้เสีย 
2.4.การบริหารทรัพยากร
มนุษย์/การมอบหมาย
งาน/การพัฒนาตนเอง

และผู้อื่น 

3.1.การผลักดันให้เกิด
นวัตกรรม 

3.2.ความช านาญ
ทางด้านดิจิทัล 

เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกเพ่ือแต่งต้ังในต าแหน่งเป้าหมาย (อ านวยการระดับสูง) 
ผลประเมิน KPI : ดีมากอย่างน้อย 4 รอบการประเมินภายใน 3 ปี 
ผลประเมินสมรรถนะ  : มีระดับสมรรถนะทางการบริหารสูงกว่ามาตรฐาน 4 สมรรถนะ 
คุณสมบัติ : ต้องมีคุณสมบัตติามหลักเกณฑ์วิธีการคดัเลือกตามหนงัสือส านักงาน ก.พ.ท่ี นร0708.1/22  
ลงวันท่ี 30 กันยายน 2540 และ ท่ีนร1003/ว22 ลงวันท่ี 18 มิถุนายน 2553 
ประสบการณ์ ที่เกี่ยวข้อง : เคยด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัเชี่ยวชาญ หรือระดับช านาญการพิเศษไม่น้อยกว่า 4 ปี  
หรือประเภทท่ัวไป ระดับอาวุโสไมน่้อยกว่า 7 ปี 
- มีประสบการณ์ที่หลากหลาย ตามหนังสือส านักงาน ก.พ. ที่นร.1006/ว17 ลงวันท่ี 28 กรกฎาคม 2558 เรื่องประสบการณ ์
ในงานท่ีหลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ  
- ผ่านการอบรมหลักสูตรนักบริหารระดับกลางของ ก.พ.หรือเทียบเท่าท่ีส านักงาน ก.พ.รับรองและสมรรถนะทางการบริหาร 
ระดับ 1 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
84 

บทที่ 4 

ผลความพึงพอใจต่อการวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ส านักงานเลขานุการ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ด าเนินการจัดท าโครงการส่งเสริมการวางแผนและ
บริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561 จึงได้ด าเนินการส ารวจ 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับการวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เพ่ือเป็น  
การติดตามประเมินผลการด าเนินงาน และเพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาการวางแผนและบริหาร
ก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมต่อไป 

จากการเก็บรวบรวมข้อมูลข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่ตอบแบบสอบถามทางออนไลน์  
จ านวน 500 คน มีผู้ตอบแบบประเมินผลจ านวน 418 คน คิดเป็นร้อยละ 83.60 % 

การประเมินผลนี้เป็นการประเมินความพึงพอใจของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมโดยใช้
แบบสอบถามในการประเมินผลเกี่ยวกับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงาน 
ของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) 
ตาม ว 17/2558 และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

ในการวิเคราะห์ข้อมูลผลการประเมิน ใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ค่าสถิติที่ใช้ได้แก่ ร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยได้แบ่งระดับความพึงพอใจเป็น 5 ระดับ ตามช่วงคะแนนดังต่อไปนี้ 
   1.00 – 1.50   ความพึงพอใจระดับที่ควรปรับปรุง 
   1.51 – 2.50  ความพึงพอใจระดับน้อย    
   2.51 – 3.50  ความพึงพอใจระดับพอใช้ 
   3.51 – 4.50  ความพึงพอใจระดับดีมาก 
   4.51 – 5.00  ความพึงพอใจระดับดีมากท่ีสุด 
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1. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน 
 

ตารางที่ 1 จ านวนร้อยละของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมจ าแนกตามสถานภาพทั่วไป 
 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน จ านวน ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 153 คน 36.60 % 
 หญิง 265 คน 63.40 % 

รวม 418 คน 100.00 % 
อาย ุ 25 - 35 ปี   53 คน 12.68 % 
 36 - 45 ปี    109 คน 26.08 % 
 46 - 55 ปี    143 คน 34.21 % 
 56 ปีขึ้นไป 113 คน 27.03 % 

รวม 418 คน 100.00 % 
การศึกษา ต่ ากว่าปริญญาตร ี 8 คน 1.90 % 
 ปริญญาตร ี  323 คน 77.30 % 
 ปริญญาโท 79 คน 18.90 % 
 ปริญญาเอก   8 คน 1.90 % 

รวม  418 คน 100.00 % 
  หน่วยงาน 1.ส านักงานเลขานุการกรม  53 คน 12.68 % 

2.กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกจิอุตสาหกรรม    18 คน 4.31 % 
3.กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม 20 คน 4.78 % 
4.กองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม  26 คน 6.22 % 
5.กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน  21 คน 5.02 % 
6.กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์    20 คน 4.78 % 
7.กองยุทธศาสตร์และแผนงาน  6 คน 1.44 % 
8.กองโลจิสติกส ์ 22 คน 5.26 % 
9.กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธรุกิจใหม ่ 20 คน 4.78 % 
10.ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร  21 คน 5.02 % 
11.กลุ่มตรวจสอบภายใน 2 คน 0.48 % 
12.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 1 12 คน 2.87 % 
13.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 2 13 คน 3.11 % 
14.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 3 17 คน 4.07 % 
15.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 4 18 คน 4.31 % 
16.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 5 23 คน 5.50 % 
17.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 6 19 คน 4.55 % 
18.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 7 17 คน 4.07 % 
19.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 8 19 คน 4.55 % 
20.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 9 21 คน 5.02 % 
21.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 10 12 คน 2.87 % 
22.ศูนย์ส่งเสริมอุตสาหกรรมภาคที่ 11 18 คน 4.31 % 

รวม 418 คน 100.00 % 
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จากตารางที่ 1 พบว่าสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมินส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย 
โดยเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 63.40 เพศชายคิดเป็นร้อยละ 36.60 ด้านอายุส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 46 – 55 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 34.21 รองลงมาคือช่วงอายุ 56 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 27.03 ช่วงอายุ 36 – 45 ปีคิดเป็นร้อย
ละ 26.08 และช่วงอายุ 25 – 35 ปีคิดเป็นร้อยละ 12.68 ด้านการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรีคิด
เป็นร้อยละ 77.30 รองลงมาคือระดับปริญญาโทคิดเป็นร้อยละ 18.90 ระดับปริญญาเอกและระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 1.90 ผู้ตอบแบบประเมินส่วนใหญ่มาจากส านักงานเลขานุการกรมคิดเป็นร้อยละ 
12.68 รองลงมาคือกองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีอุตสาหกรรม คิดเป็นร้อยละ 6.22 
 

2. ระดับความพึงพอใจเกี่ยวกับการวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

ตารางที่ 2 แสดงความพึงพอใจเกี่ยวกับแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

ประเด็น S.D. X  
ผลประเมิน 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1) มีการศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวมข้อมูลโครงสร้าง บทบาท 
ภารกิจ แผนยุทธศาสตร์ รวมถึงสถานภาพของกรมฯ เพ่ือน า
ข้อมูลมาใช้ในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 

0.81 4.17 ระดับดีมาก 

2) มีการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส อุปสรรค (SWOT) 
เพ่ือประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล 

0.85 4.07 ระดับดีมาก 

3) มีการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจการบริหารทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

0.83 4.05 ระดับดีมาก 

4) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคล มีความสอดคล้องกับ 
การประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Human Resource Scorecard) 

0.86 3.98 ระดับดีมาก 

5) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากร 

0.85 4.02 ระดับดีมาก 

6) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลค านึงถึงการวางแผน
ก าลังคนที่เหมาะสมกับภารกิจและช่วยในการเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารก าลังคน 

0.88 3.98 ระดับดีมาก 

7) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะท าให้มีระบบ มีแนวทาง
ในการดึงดูด พัฒนา สร้างขวัญก าลังใจ และรักษากลุ่ม
ข้าราชการที่มีสมรรถนะสูง (Talent) 

0.89 4.02 ระดับดีมาก 

8) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลค านึงถึงการน าเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

0.84 4.06 ระดับดีมาก 

9) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลค านึงถึงกระบวนการและ
ระบบในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

0.84 4.02 ระดับดีมาก 
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ประเด็น S.D. X  
ผลประเมิน 

10) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลค านึงถึงการเสริมสร้าง 
ธรรมาภิบาลภายในส่วนราชการ 

0.86 3.97 ระดับดีมาก 

11) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลจะเป็นแนวทาง      
ในการสร้างวัฒนธรรม ค่านิยม ส าหรับการเป็นเจ้าหน้าที่
ภาครัฐยุคใหม่ 

0.85 3.98 ระดับดีมาก 

12) แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลค านึงถึงความผูกพัน 
ที่มีต่อองค์กรและเสริมสร้างสภาพแวดล้อมและคุณภาพ
ชีวิตที่ดีในการปฏิบัติงาน 

0.95 4.14 ระดับดีมาก 

เฉลี่ยรวม 0.87 4.04 ระดับดีมาก 
 

จากตารางที่ 2 พบว่าความพึงพอใจที่มีต่อแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย = 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีความพึงพอใจ
ระดับดีมากทุกข้อ ส าหรับข้อที่ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีความพึงพอใจมากที่สุดคือมีการศึกษา 
วิเคราะห์ และรวบรวมข้อมูลโครงสร้าง บทบาท ภารกิจ แผนยุทธศาสตร์ รวมถึงสถานภาพของกรมฯ เพ่ือน า
ข้อมูลมาใช้ในการจัดท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล มีค่าเฉลี่ย = 4.17 รองลงมาได้แก่ แผนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลค านึงถึงความผูกพันที่มีต่อองค์กรและเสริมสร้างสภาพแวดล้อมและคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ย = 4.14 

 
ตารางที่ 3 แสดงความพึงพอใจเกี่ยวกับแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ประเด็น S.D. X  
ผลประเมิน 

2. แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1) มีการศึกษา วิเคราะห์ และรวบรวมข้อมูลโครงสร้าง บทบาท 
ภารกิจ แผนยุทธศาสตร์ รวมถึงสถานภาพของกรมฯ เพ่ือน า
ข้อมูลมาใช้ในการจัดท าแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 

0.80 4.10 ระดับดีมาก 

2) มีการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

0.78 4.13 ระดับดีมาก 

3) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมีความสอดคล้อง 
กับการประเมินสมรรถนะระบบบริหารทรัพยากรบุคคล  
(Human Resource Scorecard) 

0.80 4.06 ระดับดีมาก 

4) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการยกระดับการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
สู่ระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 การมุ่งเน้น
บุคลากร 

0.83 4.03 ระดับดีมาก 

5) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ท าให้หน่วยงานของท่าน 
มีแผนพัฒนาข้าราชการ เพ่ือให้ข้าราชการมีความรู้ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จะปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจได้ 

0.84 4.05 ระดับดีมาก 
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ประเด็น S.D. X  
ผลประเมิน 

6) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ 
การพัฒนาและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

0.87 4.02 ระดับดีมาก 

7) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการจัดหลักสูตรฝึกอบรมความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

0.84 3.98 ระดับดีมาก 

8) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการสร้างระบบการจัดการความรู้ที่เป็นประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน 

0.83 4.05 ระดับดีมาก 

9)  แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลค านึ งถึ งการพัฒนาขีด
ความสามารถและท าให้เกิดสมรรถนะที่พึงประสงค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

0.78 4.09 ระดับดีมาก 

10) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทาง 
ในการก าหนดเส้นทางการพัฒนาและฝึกอบรม (Training 
Roadmap) เ พ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในการรองรับ 
( Career Path) 

0.80 4.14 ระดับดีมาก 

11) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลค านึงถึงการพัฒนา
บุคลากรให้มีขีดความสามารถพร้อมรองรับการบริการ
ผู้ประกอบการในยุคดิจิทัลและเปลี่ยนผ่านระบบราชการ 
สู่ยุคดิจิทัล (Digital Transformation) 

0.84 4.23 ระดับดีมาก 

12) แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลค านึงถึงการมี พ้ืนที่
สนับสนุนให้ เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบบ
เครือข่าย (Digital learning Space) 

0.83 4.06 ระดับดีมาก 

เฉลี่ยรวม 0.82 4.11 ระดับดีมาก 
 
จากตารางที่ 3 พบว่าความพึงพอใจที่มีต่อแผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริม

อุตสาหกรรมในภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย = 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีความพึงพอใจ
ระดับดีมากทุกข้อ ส าหรับข้อที่ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีความพึงพอใจมากที่สุดคือแผนการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลสามารถใช้เป็นแนวทางในการก าหนดเส้นทางการพัฒนาและฝึกอบรม (Training 
Roadmap) เพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในการรองรับ( Career Path) มีค่าเฉลี่ย = 4.14 รองลงมาได้แก ่
มีการก าหนดวิสัยทัศน์และภารกิจการพัฒนาทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ย = 4.13 
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ตารางที่ 4 แสดงความพึงพอใจเกี่ยวกับแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical 
Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 และ
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
 

ประเด็น S.D. X  
ผลประเมิน 

3. แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการ 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 
1) แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ 
จะท าให้ส่วนราชการของท่านมีการก าหนดและวางแผน
เส้นทางความความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่ข้าราชการ 

0.78 4.11 ระดับดีมาก 

2) แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ 
จะท าให้ส่วนราชการของท่านมีการวางแผนและเตรียมการหา 
ผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างต่อเนื่อง 

0.79 4.12 ระดับดีมาก 

3) แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ 
จะท าให้ส่วนราชการของท่านมีการพัฒนาผู้สืบทอดต าแหน่ง
หลักอย่างต่อเนื่อง 

0.82 4.05 ระดับดีมาก 

4) แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ 
จะท าให้ส่วนราชการของท่านมีการเตรียมความพร้อม 
ด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะให้แก่ข้าราชการเพ่ือการด ารง
ต าแหน่งประเภทอ านวยการและบริหาร 

0.83 4.03 ระดับดีมาก 

5) แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ 
ท าให้ส่วนราชการของท่านมีการวางแผนและเตรียมการสั่งสม
ประสบการณ์ที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ 

0.83 4.05 ระดับดีมาก 

เฉลี่ยรวม 0.81 4.07 ระดับดีมาก 
 
จากตารางที่ 4 พบว่าความพึงพอใจที่มีต่อแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย 

(Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 
และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ในภาพรวมอยู่ ในระดับดีมาก มีค่าเฉลี่ย = 4.07  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่ามีความพึงพอใจระดับดีมากทุกข้อ ส าหรับข้อที่ข้าราชการกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรมมีความพึงพอใจมากที่สุดคือแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ  
จะท าให้ส่วนราชการของท่านมีการวางแผนและเตรียมการหาผู้สืบทอดต าแหน่งหลักอย่างต่อเนื่อง  
มีค่าเฉลี่ย = 4.12 รองลงมาได้แก่แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมายฯ จะท าให้ 
ส่วนราชการของท่านมีการก าหนดและวางแผนเส้นทางความความก้าวหน้าในสายอาชีพแก่ข้าราชการ  
มีค่าเฉลี่ย = 4.11 
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สรุปผลความพึงพอใจต่อการวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2561  

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ยรวม 4.04  ผลประเมิน
อยู่ในระดับดีมาก 

2. แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีค่าเฉลี่ยรวม 4.11  ผลประเมิน
อยู่ในระดับดีมาก 

3. แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 และความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) มีค่าเฉลี่ยรวม 4.07 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 



 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 
91 

สรุปและข้อเสนอแนะจากการด าเนินโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคน 
ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ประจ าปีงบประมาณ 2561 

 
จากการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  

และการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันของก าลังคนของบุคลากรในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จากขนาดและประเภท
ของก าลังคน การกระจายของก าลังคน คุณลักษณะเชิงประชากรของข้าราชการ ซึ่งจะมีผลกระทบในการ
บริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีสาเหตุจากหลายปัจจัย ทั้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และวิธีการ
บริหารจัดการ พบปัญหาเกี่ยวกับการวางแผนและติดตามการใช้ก าลังคนอย่างเป็นระบบ ปัญหาเกี่ยวกับ
คุณลักษณะและขีดความสามารถของก าลังคน ปัญหาด้านขีดสมรรถนะของก าลังคนควรเหมาะสม 
กับสภาพการณ์และบริบทการบริหารราชการที่เปลี่ยนแปลงไป ปัญหาเกี่ยวกับวิธีการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล  

การวิเคราะห์ปัญหาในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมดังกล่าว
ข้างต้น ควรมีการด าเนินการในด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลในประเด็น  

1. วางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ ของส่วนราชการ (Workforce Planning)  
2. วางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic 

Workforce)   
3. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity)  
4. พัฒนาฐานข้อมูลก าลังคนทุกประเภทให้สมบูรณ์ ถูกต้องและเป็นปัจจุบัน  
5. มุ่งเน้นการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบการบริหารก าลังคนของส่วนราชการและ

พัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างต่อเนื่อง  
6. การวิเคราะห์อัตราก าลัง  
7. การพัฒนาก าลังคนและสร้างความพร้อมเชิงกลยุทธ์ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดฝึกอบรมและพัฒนา

ข้าราชการและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะ ตลอดจนทัศนคติ 
ที่พร้อมรองรับการปฏิบัติงาน  

8. วิเคราะห์การจัดท าเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม  

จากสิ่งที่ควรด าเนินการและปัญหาอุปสรรคเบื้องต้นสามารถสรุปเป็นรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับมิติ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)  และมิติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD) ดังนี้  

มิติด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM)  
1) การพัฒนาข้าราชการผู้ปฏิบัติงานในสายงานหลักให้มีความเชี่ยวชาญในงาน โดยเฉพาะงาน 

ที่สนับสนุนยุทธศาสตร์ขององค์กร  
2) แนวทางส่งเสริมกลุ่มผู้มีศักยภาพให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพและได้รับการพิจารณาต าแหน่ง 

ที่มีความส าคัญต่อองค์กร  
3) มีโครงสร้างและกรอบอัตราก าลังที่เหมาะสมและสอดคล้องกับภารกิจกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม  
4) รักษาและจูงใจบุคลากรที่มีศักยภาพสูงไว้ในองค์กร  
5) การก าหนดมีเส้นทางความก้าวหน้าของสายอาชีพที่ชัดเจน  
6) การปรับปรุงกระบวนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ 
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มิติด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (HRD)  
1) การประเมินหลักสูตรการฝึกอบรมทุกหลักสูตรเพ่ือปรับปรุงหลักสูตรให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากร  
2) มีการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์  

ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและแผนพัฒนารายบุคคล  
3) แนวทางปฏิบัติให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมต้องน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์  

ในการพัฒนาปรับปรุงการท างาน และเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมแก่ผู้ร่วมงานในหน่วยงาน  
4) วิธีการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรทุกระดับอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

 ผลจากการระดมสมองและการรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากผู้เข้าร่วมประชุมด้วยตัวแบบ 
7 ปัจจัย (7S Model) และ PESTLE Analysis น ามาท าการวิเคราะห์จุดแข็ง – จุดอ่อน – โอกาส – อุปสรรค 
(SWOT) ประกอบด้วยประเด็นต่างๆ รวม 115 ประเด็น (แบ่งออกเป็น จุดแข็ง = 30 จุดอ่อน = 54 โอกาส 
= 15 อุปสรรค = 16 หลังจากนั้นน ามาก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลโดยใช้เทคนิคเทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) 

ในด้านการวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ผลการวิเคราะห์จากการ
ส ารวจ ความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพ่ือการปฏิบัติงานของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม สามารถสรุป
คุณลักษณะที่คาดหวังของข้าราชการและการพัฒนารายบุคคล ( Individual Development Plan : IDP) 
ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ ดังนี้  

1. จิตส านึก ค่านิยม และธรรมาภิบาล  
2. ท างานถูกต้องตามกฎหมาย  
3. เข้าใจความต้องการของผู้รับบริการ  
4. พัฒนาด้านการประสานงานเพ่ือสร้างสรรค์งานเป็นทีม  
5. ความสามารถทางเทคโนโลยีและการสื่อสารด้วยดิจิทัล  
6. พัฒนาด้านความคิดสร้างสรรค์และการบูรณาการ 
หลังจากการวิเคราะห์ SWOT ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและท าการวิเคราะห์

ประเด็นยุทธศาสตร์โดยใช้เทคนิคเทาว์เมทริกซ์ (TOWS Matrix) คณะที่ปรึกษาได้ด าเนินการร่างแผนกลยุทธ์
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (พ.ศ. 2562 – 2564) แผนกลยุทธ์ 
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 และแผนสั่งสมประสบการณ์และ
ผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 
วิสัยทัศน์ “พัฒนาและขับเคลื่อนระบบบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคอุตสาหกรรม 4.0” 
พันธกิจ  
1. การพัฒนานวัตกรรมกระบวนการ ในการปฏิบัติงานของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
2. เสริมสร้างคุณธรรม จริยธรรมตามหลักธรรมาภิบาลที่ดีในข้าราชการ 4.0 
3. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
4. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
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ยุทธศาสตร์  
1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 

Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 

(Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity)   
3. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  
4. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
ยุทธศาสตร์  
1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 

Planning) และการวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 

(Strategic Workforce) และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity)   
3. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  
4. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน 
กลยุทธ์  
1. การบริหารจัดการอัตราก าลังแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์ การพัฒนาระบบฐานข้อมูล เพ่ือติดตามและ

ประเมินผลการใช้ก าลังคน และก าหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  
2. การบริหารจัดการอัตราก าลัง การพัฒนาการสรรหาคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน

แบบ Smart Process  
3. การสร้างค่านิยมและธรรมาภิบาลในองค์การ  
4. การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างบรรยากาศที่ดี  

ในการท างาน 

 

แผนกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พ.ศ. 2562 – 2564 
วิสัยทัศน์ “เป็นองค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาผู้ประกอบการอย่าง 

มืออาชีพ” 
พันธกิจ 
1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะและมีขีดความสามารถในการบริหารจัดการองค์กรและ

พัฒนาผู้ประกอบการให้มีประสิทธิภาพ 
2. พัฒนาความรู้และความเชี่ยวชาญเพ่ือต่อยอดองค์ความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ

ตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ และพัฒนาผู้ประกอบการ 
3. มีระบบการพัฒนาบุคลากรที่สนับสนุนความก้าวหน้าสายอาชีพ 
4. พัฒนาความพร้อมของบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0 
ยุทธศาสตร์ 
1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
2. พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการและการพัฒนาผู้ประกอบการ 
3. มกีารพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
4. พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรม 
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กลยุทธ์ 
1. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีสมรรถนะที่พึงประสงค์อย่างต่อเนื่อง โดยรูปแบบและวิธีการ 

ที่เหมาะสมกับภารกิจหน้าที่และความรับผิดชอบ ปรับปรุงฐานข้อมูลสารสนเทศด้านการพัฒนาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพ พัฒนาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน เสริมสร้างให้
บุคลากรของกรมฯมีความรู้สหวิทยาการพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและเตรียมความพร้อมเข้าสู่องค์การ
ภาครัฐแบบดิจิทัล 

2. สร้างบรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กรที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ปรับปรุง และสร้าง
นวัตกรรมที่ยกระดับ คุณค่างานอย่างต่อเนื่องมีพ้ืนที่สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบ
เครือข่าย (Digital learning Space) มีเครือข่าย/พันธมิตรภายนอกในการร่วมขับเคลื่อน ศักยภาพและความ
เชี่ยวชาญของบุคลากร 

3. มีเส้นทางการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรเพ่ือรองรับความก้าวหน้าในสายอาชีพวางระบบ 
การพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูงให้มีความพร้อมเข้าสู่ต าแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่ส าคัญ 

4. มีรูปแบบการพัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรม ในการปฏิบัติงาน 
ตามยุทธศาสตร์หลักของกรมฯ จัดท า Development Road Map เพ่ือพัฒนาบุคลากรในด้านเทคโนโลยี
และนวัตกรรม พัฒนาทักษะการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ เพ่ือพัฒนาผู้ประกอบการ ส่งเสริม 
การจัดการความรู้และเสริมสร้างนวัตกรรมการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรของกรมฯ 
 

ส าหรับแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ 
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของ
ต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

การเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูง กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม 
ต าแหน่งประเภทวิชาการ 
1. ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ระดับ

ปฏิบัติการ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญการได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับ
ปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด ดังนี้ 

- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 4 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 2 ปี  และ 

มีคุณสมบัติอ่ืนๆ ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 
2. ข้าราชการระดับช านาญการ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

กระทรวงอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญการพิเศษได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการ ไม่น้อย
กว่า 4 ปี และมีคุณสมบัติครบตามที่ ก.พ. ก าหนด  

3. ข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการ
พิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ 
ก.พ.ก าหนด (ว.17)  
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- กรณีข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญ
การพิเศษ ไม่น้อยกว่า 4 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ 
ตามท่ี ก.พ. ก าหนด (ว.17) 

- กรณีข้าราชการระดับช านาญการพิเศษ ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ ได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญ
การพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 

4. ข้าราชการต าแหน่งวิชาการเชี่ยวชาญ ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม เข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้  

5. ต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ไม่น้อย
กว่า 1 ปี  และมีคุณสมบัติประเภทอ านวยการ ตามท่ี ก.พ.ก าหนด 

- กรณีต าแหน่งอ านวยการระดับต้น ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับช านาญการพิเศษ ไม่น้อยกว่า 3 ปี 
โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปี ในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 

- กรณีด ารงต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และ ระดับช านาญการพิเศษ ของ ส านัก/กอง/ศูนย์  
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ใน
ต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น ไม่น้อยกว่า 1 ปี หรือด ารงต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และระดับช านาญ
การพิเศษ รวมกันไม่น้อยกว่า 4 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปี ในงานที่เก่ียวข้องกับต าแหน่งเป้าหมาย 

ต าแหน่งประเภททั่วไป 
1.ข้าราชการที่ได้รับการบรรจุเข้าสู่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม ระดับ

ปฏิบัติงาน ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรณีจะเข้าสู่ระดับช านาญงานได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับ
ปฏิบัติงานตามวุฒิการศึกษาและมีคุณสมบัติครบตามที่ กพ. ก าหนด ดังนี้ 

- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวช. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 8 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวท. ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 7 ปี 
- ส าหรับผู้ที่มีวุฒิการศึกษาระดับ ปวส./อนุปริญญา ต้องด ารงอยู่ในต าแหน่งไม่น้อยกว่า 6 ปี  และมี

คุณสมบัติอื่นๆ ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 
2. ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับช านาญงาน ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์  กรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ระดับอาวุโสได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับระดับช านาญงาน 
ไม่น้อยกว่า 6 ปี โดยต้องมีอย่างน้อย 1 ปีในงานที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งเป้าหมายและมีคุณสมบัติครบตามที่ 
ก.พ. ก าหนด  

3. ต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับต้นได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับ
อาวุโส ไม่น้อยกว่า 6 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ 
ก.พ. ก าหนด (ว.17)  

- กรณีต าแหน่งประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ตามกลุ่มงานของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม กรณีจะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ในระดับ
อาวุโส ไม่น้อยกว่า 7 ปี  และมีประสบการณ์ในงานที่หลากหลายส าหรับต าแหน่งประเภทอ านวยการ ตามที่ 
ก.พ. ก าหนด (ว.17) 
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4. ต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภททั่วไป ระดับอาวุโส ของ ส านัก/กอง/ศูนย์ กรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จะเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการระดับสูงได้จะต้องด ารงอยู่ใน
ต าแหน่งอ านวยการ ระดับต้น และประเภททั่วไป ระดับอาวุโส รวมกันไม่น้อยกว่า 7 ปี และมีคุณสมบัติ
ประเภทอ านวยการ ตามท่ี ก.พ. ก าหนด 

หลักสูตรและสมรรถนะท่ีควรอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งอ านวยการ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1. หลักสูตรนักบริหารระดับกลางของ ก.พ. 
2. การอบรม M1. การสร้างงานและการสอนงาน 
3. การอบรม M2. การวางแผนและการบริหารงานเชิงกลยุทธ์ 
4. การอบรม M3. การบริหารการเปลี่ยนแปลง 
5. การอบรม M4. สภาวะผู้น า 
6. ผ่านหลักสูตรเทียบเท่าที่ ก.พ. รับรอง + หลักความหลากหลายในประสบการณ์  
T1. กระบวนการวิจัยที่มีประสิทธิภาพ 
T2. การบริหารจัดการความรู้ 
T3. การแก้ปัญหาและตัดสินใจอย่างมีระบบ 
T4. การบริหารงานโครงการที่มีประสิทธิภาพ 
T5. การตั้งเป้าหมายและการก าหนดกระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
การวิเคราะห์เปรียบเทียบแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมกับการ

พัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ในมิติความสอดคล้องทั้ง 5 ด้านมีดังนี้ 
มิติที่ 1 : ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) ความสอดคล้องในด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRM) คือ 1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้อง
กับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce Planning) 2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญ
ต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ (Strategic Workforce) ความสอดคล้องในด้านการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRD) คือ 1. พัฒนาศักยภาพและความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการ
และการพัฒนาผู้ประกอบการ 2.พัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุค
อุตสาหกรรม 4.0 

มิติที่ 2 : ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
ความสอดคล้องในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRM) คือ  

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 
Planning)  

2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce)  

3. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity)  
4. การวางแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ความสอดคล้องในด้าน 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRD) คือ พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีด
ความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค ์
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มิติที่ 3 : ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) ความ
สอดคล้องในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRM) คือ พัฒนาระบบการ
ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) ความสอดคล้องในด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม(HRD) คือ มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุน
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 

มิติที่ 4 : ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) ความสอดคล้อง
ในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRM) คือ  

1. พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce 
Audit)  

2. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  
มิติที่ 5 : คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิต กับการท างาน (Quality of Work Life) ความ

สอดคล้องในด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRM) คือ การเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตและความผูกพัน ความสอดคล้องในด้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (HRD) คือ 
1. มีการพัฒนาบุคลากรเพ่ือสนับสนุนความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)  2. พัฒนาความพร้อมบุคลากร
เพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมในยุคอุตสาหกรรม 4.0 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐสู่ระะบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) เป็นเครื่องมือการ
ประเมินระบบการบริหารของส่วนราชการในเชิงบูรณาการเพ่ือเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ 
กับเป้าหมายและทิศทางการพัฒนาประเทศ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางให้หน่วยงานภาครัฐพัฒนา
ไปสู่ระบบราชการ 4.0 นั้น แผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมจึงเป็น
แนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ผ่านขั้นตอนเจตนารมณ์ของเกณฑ์ PMQA 4.0 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ตามระดับการพัฒนาในแต่ละประเด็นของเกณฑ์ ดังนี้ 

หมวด 5 ข้อ 5.1 นโยบายตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ (Pro-Active, Citizen-centric) ระดับ 
Basic (A&D) มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิผล ต้องมีระดับการด าเนินการด้านการสรรหา  
จ้าง บรรจุ และวางต าแหน่งงานตรงกับความถนัดและความต้องการ ระดับ Advance (Alignment) มีการ
เชื่อมโยงกับทิศทางประเทศและนโยบายระดับบน ต้องมีระดับการด าเนินการด้านการประเมินผลการท างาน
และความก้าวหน้า สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร ระดับ Significance (Integration) ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชน 
ต้องมีระดับการด าเนินการด้านนโยบายการจัดการสนับสนุนให้เกิดการท างานที่คล่องตัวรองรับการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีแนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ในหมวด 5 ตามแผนบริหาร
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมประกอบด้วย  

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 
Planning) 

2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce) 

3. เพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) ในด้านการสรรหา
คัดเลือกและการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. พัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce 
Audit) 
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หมวด 5 ข้อ 5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คล่องตัวและมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์ (Innovation, Smart 
regulation, Result oriented) ระดับ Basic (A&D) มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิผล ต้องมีระดับ
การด าเนินการด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ปลอดภัย คล่องตัว สนับสนุนการท างาน สร้างความร่วมมือ ระดับ 
Advance (Alignment) มีการเชื่อมโยงกับทิศทางประเทศและนโยบายระดับบน ต้องมีระดับการด าเนินการด้าน
สภาพแวดล้อมสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความรับผิดชอบ กล้าตัดสินใจเข้าถึงข้อมูลเพ่ือใช้ท างาน  ระดับ 
Significance (Integration) ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชน ต้องมีระดับการด าเนินการด้านการท างานเป็นทีม 
คล่องตัว สามารถท างานร่วมกับเครือข่ายภายนอก โดยมแีนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 
4.0 ในหมวด 5 ตามแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมประกอบด้วย  

1. พัฒนาระบบการวางแผนก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจของส่วนราชการ (Workforce 
Planning) 

2. การวางแผนและบริหารก าลังคนกลุ่มที่มีความส าคัญต่อยุทธศาสตร์การบริหารราชการ 
(Strategic Workforce) 

3. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน การพัฒนาผู้น า ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิต
การท างานและการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

หมวด 5 ข้อ 5.3 การสร้างวัฒนธรรมการท างาน และความร่วมมือ (Public Entrepreneurship)
ระดับ Basic (A&D) มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิผล ต้องมีระดับการด าเนินการด้านสร้าง
วัฒนธรรมที่เป็นมืออาชีพท้าทายความคิดสร้างสรรค์สู่การสร้างนวัตกรรม ระดับ Advance (Alignment)  
มีการเชื่อมโยงกับทิศทางประเทศและนโยบายระดับบน ต้องมีระดับการด าเนินการด้านค้นหาปัจจัยที่สร้าง
ความผูกพัน ทุ่มเทมีผลการด าเนินงานที่ดี ระดับ Significance (Integration) ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชน 
ต้องมีระดับการด าเนินการด้านสร้างความภูมิใจ และความเป็นเจ้าของให้แก่บุคลากร โดยมีแนวทางในการ
ยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ในหมวด 5 ตามแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมประกอบด้วย 1. การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตและความผูกพัน การพัฒนาผู้น า 
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมคุณภาพชีวิตการท างานและการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 

หมวด 5 ข้อ 5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากร (Knowledge worker, Educability, Ethic ability) 
ระดับ Basic (A&D) มีการจัดการอย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิผล ต้องมีระดับการด าเนินการด้านพัฒนา
คุณธรรม จริยธรรม ทักษะ ความรู้ ในการท างานและด้านดิจิทัล พัฒนาเพื่อเพ่ิมพูน สั่งสมประสบการณ์ระดับ 
Advance (Alignment) มีการเชื่อมโยงกับทิศทางประเทศและนโยบายระดับบน ต้องมีระดับการด าเนินการ
ด้านความเชี่ยวชาญในสมรรถนะหลัก พัฒนาให้มีทักษะที่สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย ระดับ Significance 
(Integration) ส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อประชาชน ต้องมีระดับการด าเนินการด้านรอบรู้สามารถตัดสินใจพร้อมรับปัญหาที่
ซับซ้อนโดยมแีนวทางในการยกระดับหน่วยงานภาครัฐสู่ระบบราชการ 4.0 ในหมวด 5 ตามแผนบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมประกอบด้วย  

1. การส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมของบุคลากรตามหลักธรรมาภิบาลที่ดี  
2. พัฒนาบุคลากรทุกระดับให้มีขีดความสามารถและมีสมรรถนะที่พึงประสงค์ 
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ข้อเสนอแนะแผนบริหารทรัพยากรบุคคล 
1. ควรมีการพัฒนาประสิทธิภาพและคุณภาพของระบบการบริหารก าลังคนของส่วนราชการทั้ง 2 มิติ 

ได้แก ่
- มิติด้านปริมาณ ได้แก่ จ านวน อัตรา และรูปแบบการจ้างงานของบุคลากรภาครัฐ 
- มิติด้านกระบวนการ ได้แก่ มาตรการ แนวทางหรือโครงการส าคัญส าหรับการบริหารและการ   
  พัฒนาทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ภาคราชการ  
2. มีการพัฒนาฐานข้อมูลก าลังคนทุกประเภทให้สมบูรณ์ ถูกต้องเป็นปัจจุบันเพ่ือให้การวางแผน

ก าลังคนให้สอดคล้องกับภารกิจ ของส่วนราชการ (Workforce Planning) การเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหาร
ก าลังคนภาครัฐ (Workforce Productivity) และเพ่ือให้มีการพัฒนาระบบการติดตาม ตรวจสอบและ
ประเมินผลการใช้ก าลังคนทุกประเภท (Workforce Audit) ได้อย่างถูกต้อง มีการพัฒนาระบบการจัดการ
ข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพ ขยายขอบเขตการให้บริการฐานข้อมูล โดยระบบ
สารสนเทศทางการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จะสนับสนุนแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากร
บุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และสอดคล้องกับโปรแกรมระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลระดับกรม 
DPIS: Departmental Personnel Information System 
  3. เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในการบริหารราชการส่งผลให้ก าลังคนภาครัฐต้อง
ปรับเปลี่ยนความรู้ความสามารถ ทักษะและสมรรถนะโดยเฉพาะการปฏิบัติราชการที่ต้องการทักษะ 
ที่หลากหลาย (Multi-Skill) สามารถบริหารงานตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา (Dynamic)  
ในภาวะวิกฤติและสถานการณ์ที่มีความเสี่ยง (Crisis and Risk) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเน้นความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน (Specialism) ควรมีการทบทวนแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่จ าเป็นส าหรับการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารราชการตามนโยบายของรัฐบาล และทิศทางการพัฒนาประเทศ (Critical 
Strategic Competencies) 

 

ข้อเสนอแนะแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
1. ควรมีการประเมินหลักสูตรการฝึกอบรมทุกหลักสูตรเพ่ือปรับปรุงหลักสูตรให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากร 
2. ควรมีการจัดท าแผนพัฒนาข้าราชการเป็นแผนปฏิบัติการประจ าปีที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์

ของกรมและแผนพัฒนารายบุคคล 
3. มีแนวทางปฏิบัติให้ผู้ผ่านการฝึกอบรมต้องน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมไปใช้ประโยชน์ในการ 

พัฒนาปรับปรุงการท างาน และเผยแพร่ความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมแก่ผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
  4. มีการพัฒนาเครื่องมือ เพ่ือกระตุ้น Self – Directed & Lifelong Learning เพ่ือการพัฒนา
รายบุคคลและการติดตามประเมินผลแบบมุ่งเน้นผลลัพธ์ 
  5. มีเครื่องมือในการพัฒนาความพร้อมบุคลากรเพ่ือรองรับเทคโนโลยีและนวัตกรรมการเสริมสร้าง
การใช้เทคโนโลยีเพ่ือพัฒนานวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะในการจัดท าแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย  
(Critical Position)  
        ควรมีการวิเคราะห์งาน ศึกษางานและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการท างานเพ่ือจัดท า Job – 
Positions Profile ในต าแหน่งงานอ่ืนที่มีความส าคัญในกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ว่าต้องใช้ระยะเวลาในการ
เรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์ก่อนเข้าสู่ต าแหน่งหรือแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งเป้าหมาย เช่น ลักษณะงาน 
หน้าที่ความรับผิดชอบ คุณสมบัติเฉพาะของบุคคลที่จะมาด ารงต าแหน่งเพ่ือประโยชน์ในการออกแบบ 
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ทางก้าวหน้าในสายอาชีพ การจัดท าเส้นทางก้าวหน้า (Ladder Position) เพ่ือเป็นแนวทางให้สามารถ
ก าหนดทางก้าวหน้าได้อย่างเหมาะสม เพ่ือวางแผนให้ผู้มีศักยภาพที่จะทดแทนต าแหน่งเป้าหมาย 
ได้ไปปฏิบัติงานในต าแหน่งเหล่านั้นตามล าดับที่ก าหนดไว้ และจะท าให้ได้เรียนรู้ สั่งสมประสบการณ์ก่อนก้าว
สู่ต าแหน่งเป้าหมายต่อไป การจัดกลุ่มงาน (Job Family) คือ การจัดกลุ่มงานต่างๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึง
กันเข้าไว้ด้วยกัน โดยพิจารณาจากลักษณะงาน วัตถุประสงค์ของงาน ตลอดจนผลลัพธ์/ผลสัมฤทธิ์ของงาน
เป็นเกณฑ์เพ่ือประโยชน์ในการสับเปลี่ยนหมุนเวียนและการจัดฝึกอบรมผู้ปฏิบัติงานในกลุ่มงานต่างๆ การจัด
กลุ่มต าแหน่ง เป็นการด าเนินการเพ่ือประโยชน์ในการพิจารณาโยกย้ายการด ารงต าแหน่งในระดับเดียวกัน 
หากเป็นกรณีการโยกย้ายข้ามสายงานที่จัดอยู่ ในกลุ่มเดียวกัน การจัดท าแผนผังทางก้าวหน้า  
ในอาชีพ (Career Chart) การจัดท าแบบสั่งสมประสบการณ์และผลงาน (Job Profile) ตามแบบสั่งสม
ประสบการณ์และผลงาน (Job Profile)   และให้ความส าคัญกับทางก้าวหน้าในแนวระนาบ (Horizontal 
and Spiral Career Path) ที่เน้นการสั่งสมประสบการณ์ ที่หลากหลายทั้งในส่วนราชการ ในภาครัฐและนอก
ภาครัฐ เพ่ือให้มีความพร้อมส าหรับการด ารงต าแหน่งที่สูงขึ้น หรือมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพมากขึ้น 
(Career Opportunity) 

การน าแผนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัติและการติดตามรายงานผล 
เพ่ือให้หน่วยงานในสังกัดกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมมีแนวทางการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล

เป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงควรก าหนดแนวทางการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ ดังต่อไปนี้ 
1. กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมควรเผยแพร่และประชาสัมพันธ์แผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2562-2564) ในช่องทางการสื่อสารต่างๆ 
2. ผู้บริหารควรมีการชี้แจงและสื่อสาร แผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลไปตามล าดับชั้น  

เพ่ือแสดงเจตนารมณ์ในการให้ความส าคัญกับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลตามแผนฯ 
3. หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้องกับการด าเนินงานตามแผนฯ จัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปี

ด้านการการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล (พ.ศ. 2562-2564)  

4. หน่วยงานที่รับผิดชอบมีการติดตามการด าเนินงาน รวบรวมข้อมูลและรายงานผลไปยัง
ผู้บังคับบัญชาตามล าดับ 

5. ผู้บริหารมีการติดตามการปฏิบัติตามแผน โดยผ่านการติดตาม ประเมินผลและรายงานผลจาก
หน่วยงานที่รับผิดชอบและเกี่ยวข้อง หากการด าเนินการไม่เป็นไปตามแผน ควรหาทางแก้ไขปัญหา 
ที่เหมาะสมเพ่ือขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เกิดประสิทธิภาพและเกิด
ประสิทธิผล 

6. เพ่ือให้การติดตามความก้าวหน้าและผลสัมฤทธิ์ของการบริหารและพัฒนาบุคลากรด าเนินงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ จึงควรก าหนดติดตามความก้าวหน้าเป็นรายไตรมาสและรายงานผลไปยังผู้บริหาร
ระดับสูงทุก 6 เดือน นอกจากนี้หน่วยงานที่รับผิดชอบต้องรายงานผลการด าเนินงานประจ าปี ในรูปรายงาน
ประจ าปี ปีงบประมาณละ 1 ครั้ง 

7. มีการทบทวนแผนการบริหารและพัฒนาบุคลากร เพ่ือติดตามความก้าวหน้าและน าไปพัฒนาและ
ปรับปรุงแผนการด าเนินงานต่อไป   
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กิจกรรมประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
คร้ังที่ 1 

 

 

 

 

 

 

 

  
 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 1 
  

จัดประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเพื่อติดตามผลการ
ด าเนินงาน จ านวน 1 ครั้งต่อเดือน ณ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง จ านวน
ไม่น้อยกว่า 10 คน ซึ่งตามข้อ 14 การก ากับของที่ปรึกษาข้อ 14.4 ที่ปรึกษาต้องรายงานความ
คืบหน้าการด าเนินงานโดยต้องส่งรายงานการฏิบัติงานประจ าเดือนให้คณะกรรมการตรวจรับพัสดุ
ในงานจ้างท่ีปรึกษาทราบ 

ทีมที่ปรึกษาได้ด าเนินการจัดประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
เพื่อติดตามผลการด าเนินงาน เมื่อวันที่ 16 กรกฎาคม 2561 เวลา 13.30 น. ณ ห้องประชุม 1  
ชั้น 3 อาคารกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 1 
  

ผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์จากการประชุมบูรณาการ ซึ่งคณะ
ที่ปรึกษาเห็นว่าเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 

ข้อเสนอแนะ ปัญหา อุปสรรค ความสอดคล้องกับประเด็น 
- การวางแผนต าแหน่งงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
เช่น วิศวกร นักวิทยาศาสตร์ 

แผนงานดา้น HRM 
การวางแผนกรอบอัตราก าลัง การสรรหา
คัดเลือก 

- แนวโน้มการขาดอัตราก าลัง 
- การลาออกของต าแหน่งงานที่เป็นสายงานหลักขององค์กร  
(Core Function) 
- บางต าแหน่งควรจะมีตัวชี้วัดตามลักษณะงาน นอกเหนือจาก
ทักษะ 5 ด้านของ ก.พ. 
- ควรให้มีการพัฒนาหรือปรับเปลี่ยนทักษะทางด้านเทคนิค
สมัยใหม่ 

แผนงานด้าน HRD  
หลักสูตรที่ส าคัญและมีความจ าเป็น  
การก าหนดคุณลักษณะที่คาดหวังของ
ข้าราชการและการพัฒนารายบคุคล 
(Individual Development Plan : IDP) 

- เครื่องมือการพัฒนาทรัพยากรบุคคลควรมีความหลากหลาย 
- ควรเพิ่มทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างานที่ เป็นที่ปรึกษา 
(Business Consult) 
- การพัฒนาบุคคลกรส าหรับส่วนงานควรมีความหลากหลาย 
หรือแยกหลักสูตรการพัฒนาให้มีความเหมาะสม เช่น ส่วนกลาง 
เน้นเชิงวิชาการ เชิงนโยบาย ส่วนภูมิภาค เน้นการปฏิบัติงาน 
- มีหลักสูตรที่ใช้ E-Learning สนับสนุนการเรียนรู้ 
- การพัฒนาทักษะด้วยการเรียนรู้จากประสบการณ์จริง คือ 
เรียนรู้ร่วมกับผู้ประกอบการ 
- เส้นทางความก้าวหน้า ควรให้มีความหลากหลายให้บุคลากรได้
เลือกตามความรู้ความสามารถของตนเอง 

แผนงานด้าน เส้นทางความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ (Career Path) 
เส้นทางอาชีพแบบ Network Career Path การ
หมุนเวียนรับต าแหน่งในระดับเดียวกันจน
มั่นใจในความรู้ความสามารถแล้วจึงเลื่อนใน
ระดับที่ สู งขึ้น   เส้นทางอาชีพแบบ Dual 
Career Path คู่ขนานไประหว่างสายบริหาร
และสายวิชาการเลือกตามความถนัด 

- อาจเกิดการขาดแคลนระดับต าแหน่งนักวิชาการเชี่ยวชาญ
เนื่องจากปัญหาความชัดเจนในการขอเลื่อนต าแหน่ง 

 
 
 
 
 
 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 1 
  

สรุป ข้อสังเกตจากการประชุมบูรณาการโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม ครั้งที่ 1 เพ่ือจัดท าแผนบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลและแผนสั่งสมประสบการณ์ 

มีรายละเอียดที่ส าคัญดังต่อไปนี้            
1. การสรรหาบุคลากรเข้าท างานควรเตรียมคนที่มีความเหมาะสมในการท างานในต าแหน่งต่างๆ 

การปรับเลื่อนต าแหน่งควรจะต้องมีการเข้ารับการอบรมพัฒนา และควรเน้นในเรื่องของการปฏิบัติ    
2. ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความพร้อมในการปฏิบัติงานในกรณีที่มีการย้ายบุคลากร 

ข้ามสายงาน 
3. การพัฒนาบุคลากรควรมีการด าเนินการให้หลากหลายนอกเหนือจาก Classroom Training 
4. บุคลากรควรมีความสามารถในการท างานหลายด้าน (Multi Skills) 
5. ต าแหน่งงานควรมีการระบุลักษณะที่จ าเป็นที่จะต้องมีไว้ให้ชัดเจน 
6. ความรู้ที่ควรมีในการพัฒนาบุคลากรควรจ าแนกเป็น 

            1) สิ่งที่ต้องรู้ 2) สิ่งที่ควรรู้ 3) สิ่งที่น่าจะรู้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 1 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 1 
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ประมวลภาพกิจกรรมประชุมระดมสมอง (Brain Storming) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

การประชุมระดมสมอง (Brain Storming) ส่วนภูมิภาค ครั้งที่ 1 เมื่อวันที่ 16 - 17 สิงหาคม 2561 
ประมวลภาพกิจกรรม การลงทะเบียน 

 

 

 
พิธีเปิดโครงการ 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

เริ่มกิจกรรมระดมสมอง 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

การเสนอแนะข้อคิดเห็น 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

การสรุปผลการระดมสมอง 
 

 

 

 
   

 
 

 
 
 

 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

ประมวลภาพกิจกรรม 
กิจกรรมระดมสมอง 20 - 21 สิงหาคม 2561 ส่วนกลาง 
ลงทะเบียนและเริ่มกิจกรรม 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

กิจกรรมระดมสมอง 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

กิจกรรมเสนอแนะข้อคิดเห็น 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 

 

 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

การสรุปผลการระดมสมอง 
 

 

 

 
   

 

 

 
   

 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประมวลภาพกิจกรรมการประชุมระดมสมอง 
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กิจกรรมการศึกษาดูงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



กิจกรรมการศึกษาดูงาน 
1 

กิจกรรมการศึกษาดูงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรระดับนานาชาติ      
และศึกษาดูงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศ 

วัตถุประสงค์ 
1. เพ่ือรับฟังแนวทางการวางแผนด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
2. เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
3. เพ่ือเยี่ยมชมตัวอย่างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยในด้านทรัพยากรมนุษย์ 

(ส าหรับ USER) 
ลักษณะกิจกรรม  

จัดกิจกรรมศึกษาดูงานสถานประกอบการที่มีความโดดเด่นในการบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรบุคคล จ านวน 2 แห่ง  

วัน เวลา สถานที่   
1. วันอังคารที่ 28 สิงหาคม 2561 เวลา 07.00 – 12.00 น. ณ บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์  

(ประเทศไทย) จ ากัด Auto Alliance (Thailand) Company Limited) นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
ต.ปลวกแดง อ.ปลวกแดง จ.ระยอง 

2. วันจันทร์ที่  10 กันยายน 2561  เวลา 11.00 – 15.00 น. ณ บริษัท ที โอเอ เพ้นท์   
(ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) TOA Paint (Thailand) Limited ส านักงานและศูนย์อุตสาหกรรม  
ทีโอเอ บางนา-ตราด ต.บางเสาธง  อ.บางเสาธง  จ.สมุทรปราการ 

จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรม  
 ผู้แทนจากกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน  16  คน 

สรุปประเด็นการศึกษาดูงาน  
 ศึกษาดูงาน บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด Auto Alliance (Thailand) 

Company Limited) นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 

ประวัติความเป็นมา บริษัทออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด  Auto Alliance 
(Thailand) Co., Ltd. หรือเอเอที AAT ก่อตั้งขึ้นจากการร่วมทุนระหว่าง บริษัท ฟอร์ด มอเตอร์ 
คัมปะนี และบริษัทมาสด้า มอเตอร์ คอร์ปอเรชั่น ในพ.ศ. 2538 เพ่ือเป็นศูนย์กลางการผลิตรถกะบะ 
1 ตัน ส าหรับตลาดทั้งในประเทศ และต่างประเทศทั่วโลก โดยได้รับการส่งเสริมการลงทุนจาก
คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน หรือ BOI 

บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด Auto Alliance (Thailand) Co., Ltd. หรือ
เอเอที เป็นบริษัทประกอบรถยนต์ชนิดต่างๆ รวมไปถึงผลิตชิ้นส่วนรถยนต์ และการประกอบอ่ืนที่
เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยมูลค่าเงินลงทุนในปี 2538 จ านวน 500 ล้านเหรียญสหรัฐหรือ 
1.7 หมื่นล้านบาท ต่อมาจากปีพ.ศ. 2538-2550 รวมมูลค่าการลงทุน 1,000 ล้านเหรียญสหรัฐ หรือ 
3.4 หมื่นล้านบาท และได้มีการลงทุนเพ่ิมในปี 2550 รวมเป็นมูลค่าการลงทุน 5.1 หมื่นล้านบาท  
มีจ านวนพนักงานในบริษัทประมาณ 2,800 คน บริษัทออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) อยู่ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด อ าเภอปลวกแดง จังหวัดระยอง 
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ประเด็นการน าเทคโนโลยีสารสนเทศในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มีดงันี้ 
1. เครื่องมือในการประเมินตนเอง (Self-Assessment Tools) เป็นเครื่องมือซึ่งใช้ในการช่วย

พนักงานในการประเมินตนเอง ได้แก่การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการวางแผนสายอาชีพ (Career-
Planning Workshop) และคู่มือสายอาชีพ (Career Workbooks) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการในการ
วางแผนสายอาชีพ (Career-Planning Workshop)หลังจากที่พนักงานเสร็จสิ้นการประเมินตนเองแล้ว 
จะน าเอาสิ่งที่ตนเองได้ค้นพบมาเทียบกับของผู้อ่ืน มีการจัดท าคู่มือสายอาชีพ (Career Workbooks) 
ประกอบไปด้วยค าถามและค าตอบที่ออกแบบมาเพ่ือชี้แนะบุคคลให้ค้นหาจุดแข็งและจุดอ่อน, โอกาสใน
งานและสายอาชีพ 

2. การพัฒนารายบุคคล เป็นโปรแกรมการอบรมที่มุ่งเน้นไปที่พนักงานทุกระดับชั้นและใช้
ระบบการส่งมอบการเรียนรู้ที่หลากหลาย องค์การได้มีการพัฒนาทักษะของตนเองไม่เพียงแค่มุ่งให้
น าไปใช้ในงานปัจจุบันแต่ยังสามารถน าไปใช้ในงานที่หลากหลายมากขึ้น โดยมี Job Posting System 
ซึ่งเป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพ่ือช่วยให้พนักงานสามารถสมัครงานในต าแหน่งที่ว่างอยู่ในองค์การได้ 

3. การเป็นพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) ระบบพ่ีเลี้ยงจะช่วยสร้างความชัดเจนส าหรับความ
คาดหวังขององค์การโดยช่วยประเมินจุดแข็งและจุดอ่อนส าหรับพนักงานใหม่ รวมถึงการสอนงาน 
(Coaching) ระหว่างผู้จัดการและพนักงาน เพ่ือหารือเป้าหมายในการพัฒนาพนักงานการท างาน
ร่วมกับพนักงานในการท าแผนและด าเนินการวางเป้าหมาย โดยองค์การมีข้อมูลดังนี้ 

 Career Path หรือ เส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพพนักงานแสดงถึงอาการเติบโตของ
พนักงานเมื่อเข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร 

แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวตั้ง (Vertical) เป็นการเลื่อนขั้นหรือเลื่อนต าแหน่ง
พนักงาน (Promotion) ซึ่งบทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบก็จะเปลี่ยนแปลงไปตามต าแหน่งที่
สูงขึ้น   

แสดงสายอาชีพของพนักงานในแนวนอน (Horizontal) เป็นการโอนย้าย (Tranter) หรือ
สับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (job Rotation) 

การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานภายในหน่วยงานเดียวกัน: พนักงานยังคงปฏิบัติงาน
อยู่ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกัน ซึ่งต าแหน่งงานจะเรียกชื่อเหมือนเดิม โดยขอบเขตหน้าที่งาน
อาจจะเปลี่ยนหรือไม่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่เคยปฏิบัติ  

การโอนย้ายหรือสับเปลี่ยนหมุนเวียนงานต่างหน่วยงานกัน: พนักงานไม่ได้ปฏิบัติงานอยู่
ภายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดิม ซึ่งต าแหน่งงานอาจเปลี่ยนแปลงหรือไม่เปลี่ยนแปลง แต่ขอบเขตหน้าที่
จะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

4. การให้บริการข้อมูล 
การให้บริการข้อมูลเป็นการให้ข้อมูลเกี่ยวกับทิศทางงานภายใน มีดังนี้ 
- ระบบการติดประกาศงาน (Job-Posting System) ต าแหน่งงานว่างในองค์การมักจะมีการ

ติดประกาศไว้ที่บอร์ดในบริษัท จดหมายข่าวของบริษัท ระบบคอมพิวเตอร์ภายใน (Intranet) สิ่ง
ส าคัญคือต้องให้พนักงานทุกคนเข้าถึงข้อมูลนี้ สิ่งประกาศควรมีรายละเอียดที่ชัดเจนถึงลักษณะงาน
และคุณสมบัติของผู้สมัคร เพ่ือให้พนักงานรู้สึกว่าไม่มีเรื่องการเมืองในองค์การมาเกี่ยวข้องระบบนี้ให้
ประโยชน์กับองค์การในเรื่องการเลื่อนต าแหน่งจากภายใน ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการ
ท างาน 
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- คลังทักษะ (Skills Inventories) คือ ระบบบันทึกข้อมูลของพนักงานในเรื่องความสามารถ
ของพนักงาน การศึกษาและทักษะที่บริษัทเก็บรักษาไว้ คลังทักษะนี้มีประโยชน์ต่อทั้งบริษัทและ
พนักงาน ท าให้ทราบถึงความสามารถท่ีมีอยู่และสิ่งที่ควรพัฒนา 

- เส้นทางอาชีพ (Career Paths) คือ แผนภาพที่ให้ข้อมูลเส้นทางที่เป็นไปได้และโอกาสทาง
อาชีพในองค์การ ซึ่งจะช่วยแสดงขั้นตอนของการงานที่เป็นไปได้ และตารางเวลาที่เหมาะสม เส้นทาง
อาชีพจะต้องระบุคุณสมบัติส าคัญในการก้าวขึ้นขั้นต่อไป รวมถึงระยะเวลาขั้นต่ าที่พนักงานควรจะอยู่
ในต าแหน่งงานเพ่ือเก็บเก่ียวประสบการณ์ท่ีจ าเป็น 

- ศูนย์ข้อมูลทรัพยากรอาชีพ (Career Resource Center) เป็นการเก็บรวบรวมเนื้อหาที่เป็น
เอกสาร วัสดุโสต หรือสื่อมัลดิมีเดียของการพัฒนาบุคลากรซึ่งมักจะเป็นหน้าที่ของฝ่ายบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ โดยจัดเก็บไว้ที่ส านักงานหรือในท่ีที่พนักงานเข้าถึงได้ง่าย 

5. การพัฒนาตนเองเพ่ือการพัฒนาอาชีพที่น าไปสู่ผู้สืบทอดต าแหน่ง (Successorการพัฒนา
ตนเอง (Self-Development) พนักงานจ าเป็นที่ต้องจัดการแผนการพัฒนาของตนเอง จากการ
ปรับเปลี่ยนการท างานในองค์การจึงควรต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือพัฒนความสามารถ
ของพนักงานโดยปูพ้ืนฐานความเป็นมืออาชีพให้แต่เริ่มต้นและเปิดให้ได้เผชิญสิ่งใหม่ที่ท้าทายและ
เรียนรู้ ทั้งนี้จะต้องมีการให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงประสิทธิภาพและจัดให้มีการสอนงานควบคู่กันไป 
ซึ่งระบบการสืบทอดต าแหน่งถือเป็นผลลัพธ์ที่เห็นอย่างเป็นรูปธรรมของความก้าวหน้าในอาชีพ  

6.  การออกแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ 
-     จัดท าตามสายวิชาชีพหรือกลุ่มงาน เช่น กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานขาย การตลาด กลุ่มวิจัย

และพัฒนา เป็นต้น 
- จัดท าตามระดับต าแหน่งงาน เช่น ต าแหน่งผู้ที่เป็นผู้บริหาร ผู้จัดการ หรือพนักงานระดับ 

ปฏิบัติการ  
- จัดท าตามกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะขององค์การ เช่น วางแผนการพัฒนาความก้าวหน้า 

ในสายอาชีพ ได้แก่  กลุ่มผู้น าในอนาคต ( Talented People) หรือกลุ่มผู้ สืบทอดต าแหน่ ง 
(Successor) กลุ่มวิทยากรภายใน เป็นต้น จากนั้นจึงเข้าสู่การออกแบบเพ่ือการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งหมายรวมถึงการก าหนดวันเวลาระยะเวลาสถานที่ผู้เชี่ยวชาญเครื่องมืออุปกรณ์ต่างๆที่
จ าเป็นและรูปแบบที่ใช้ในการพัฒนาซึ่งมีทั้งการศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้นและการฝึกอบรม (Training) 
และวิธีการอ่ืนๆ ที่มุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงานในปัจจุบันได้ดี เช่น    

การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training)  
  Coaching คือการที่ผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์และสภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง โดยมี
ก าหนดเวลาและสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานเดียวกันการฝึกสอนมีจุดเน้น
เพ่ือฝึกทักษะรวมถึงช่วยเหลือปรับปรุงแก้ไขและขัดเกลาจนบุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐาน
ที่ก าหนดหรือเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนโดยมุ่งเน้นไปที่ภาระงานปัจจุบันที่เฉพาะเจาะจง 

ระบบพ่ีเลี้ ยง (Mentoring System) คือการที่ผู้ มีประสบการณ์ท างานมากกว่าหรือ
ผู้บังคับบัญชาคอยให้ค าแนะน าสนับสนุนช่วยเหลือและให้ก าลังใจอย่างต่อเนื่องกับผู้ที่มีประสบการณ์
น้อยกว่าซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน 
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การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือการที่ผู้บังคับบัญชาผู้มีประสบการณ์หรือผู้เชี่ยวชาญให้
ค าแนะน าที่มีประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่องการให้ค าปรึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือสนับสนุน
การปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้นตลอดจนเพ่ือพัฒนางานในอนาคตนอกจากนี้การให้ค าปรึกษายังมี
วัตถุประสงค์เพ่ือแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนในปัจจุบันและคาดว่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 

การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือการสลับสับเปลี่ยนหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละ
ต าแหน่งงานซึ่งจะส่งผลให้บุคลากรมีความสัมพันธ์ในการประสานงานที่ดีขึ้นเนื่องจากมีความรู้เข้าใจ
ในต าแหน่งหน้าที่รับผิดชอบอื่น 

แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual Development Plan, IDP) เป็นแผนที่จัดท าขึ้น
เพ่ือพัฒนาจุดอ่อน (Weakness) และสร้างจุดแข็ง (Strength) ของพนักงาน โดยแผนนี้จะเป็นกรอบ
หรือแนวทางที่จะช่วยให้พนักงานบรรลุถึงเป้าหมายในสายอาชีพของตนที่เชื่อมโยงหรือตอบสนองต่อ
ความต้องการหรือเป้าหมายในระดับองค์กรและหน่วยงาน 

การวางแผนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรตลอดช่วงอายุการท างาน   
องค์การควรมีนโยบายและแผนงานส าหรับการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรตลอดช่วงอายุ

การท างาน  เพ่ือที่บุคลากรเหล่านั้นจะได้มีการเติบโตทางอาชีพการงาน  และมีขวัญก าลังใจในการ
ท างานและความภักดีต่อองค์การ  การจัดให้มีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาบุคลากรตลอดช่วงอายุการ
ท างาน   

7. การพัฒนาอาชีพ (Career Development) แบ่งออกเป็น 2 แนวคิดหลัก ๆ ได้แก่ 
-   การจัดการสายอาชีพของพนักงาน (Career Management) เป็นระบบหรือกระบวนการ 

ต่าง ๆ ที่องค์กรจัดเตรียมและด าเนินการเพ่ือรักษา (Retain) พัฒนา (Develop) และใช้คน (Utilize)  
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

- การวางแผนอาชีพของพนักงาน (Career Planning) เป็นแผนอาชีพของพนักงานที่ก าหนด 
ขึ้นจากสิ่งที่พนักงานอยากจะเป็นหรืออยากจะท าในอนาคตข้างหน้า ซึ่งจะมีทั้งแผนระยะยาว (5ปี/10ปี) 
และแผนระยะสั้น (1ปี/2ปี) ซึ่งการพัฒนาอาชีพ เป็นระบบที่เชื่อมโยงกับการจัดระบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) โดยมุ ่งการพัฒนาความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงานในปัจจุบัน และการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ซึ่งเป็น 
ขีดความสามารถของพนักงานส าหรับต าแหน่งงานที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคตโดยเชื่อมโยงกับกลยุทธ์ 
วิสัยทศัน์ เป้าหมายและพันธกิจขององค์การ 
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ประมวลภาพกิจกรรมดูงาน 

การบรรยายจากสถานประกอบการ บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด 
นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
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เยี่ยมชมสถานประกอบการ 
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มอบของท่ีระลึก 
  

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พักรับประทานอาหารกลางวัน 
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ผลที่ได้รับการประเมินผลและข้อเสนอแนะ  
กิจกรรมศึกษาดูงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ “โครงการส่งเสริมการ

วางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม” เมื่อวันที่ 28 สิงหาคม 2561 ณ บริษัท  
ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 8 คน ตอบแบบประเมินผลกิจกรรมศึกษาดูงานด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 8 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยได้แบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ตามช่วงคะแนน
ดังต่อไปนี้ 

   1.00 – 1.50   ความคิดเห็นระดับที่ควรปรับปรุง 
   1.51 – 2.50  ความคิดเห็นระดับน้อย    
   2.51 – 3.50  ความคิดเห็นระดับพอใช้ 
   3.51 – 4.50  ความคิดเห็นระดับดีมาก 
   4.51 – 5.00  ความคิดเห็นระดับดีมากท่ีสุด 
 
1. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  

 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน จ านวน ร้อยละ 
เพศ    
 ชาย 4 50.00 
 หญิง 4 50.00 

รวม 8 100.00 
อาย ุ    
 18 - 24 ปี   - 0.00 
 25 - 35 ปี    6 75.00 
 36 - 45 ปี    1 12.50 
 46 - 55 ปี    1 12.50 
 56 ปีขึ้นไป - 0.00 

รวม 8 100.00 
การศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตร ี  - 0.00 
 ปริญญาตร ี  5 62.50 
 ปริญญาโท 3 37.50 
 ปริญญาเอก   - 0.00 

รวม 8 100.00 
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สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  จ านวน  ร้อยละ  
หน่วยงาน    
 ส านักงานเลขานุการกรม 4 50.00 
 กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจอุตสาหกรรม   - 0.00 
 กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม - 0.00 
 กองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลย ี 1 12.50 
 กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน - 0.00 
 กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์   1 12.50 
 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 1 12.50 
 กองโลจิสติกส ์ - 0.00 
 กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธุรกิจใหม่ - 0.00 
 ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 1 12.50 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน - 0.00 

รวม 8 100.00 
 
2. ระดับความพึงพอใจต่อการเข้าร่วมโครงการ 

ประเด็น S.D. X  ผลประเมิน 
ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการให้บริการ    
1. การประชาสัมพันธ์และแจ้งข้อมูลการศึกษาดูงาน 0.52 3.63 ดีมาก 

2. ความสะดวกในการลงทะเบียนศึกษาดูงาน 0.76 4.00 ดีมาก 

3. การด าเนินงานเป็นระบบและมีข้ันตอนชัดเจน 1.06 3.36 พอใช้ 
4. รูปแบบของการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสม 0.83 4.13 ดีมาก 
ด้านสถานประกอบการที่ศึกษาดูงาน    
1. สถานประกอบการตรงกับวัตถุประสงค์ของโครงการ  0.76 4.50 ดีมาก 

2. ประโยชน์ที่สามารถน าไปใช้ในองค์กร 0.74 4.38 ดีมาก 

3. รูปแบบและวิธีการบรรยายของสถานที่ดูงาน 0.74 4.38 ดีมาก 

4. ความเหมาะสมของวันและเวลาในการศึกษาดูงาน 0.74 4.38 ดีมาก 

5. การเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมศึกษาดูงานซักถาม 0.35 4.88 ดีมาก 

6. ความเหมาะสมของสถานที่ อุปกรณ์อ านวยความสะดวก
ของสถานประกอบการ 

0.52 4.63 ดีมาก 

7. ความสะดวกในการเดินทาง 0.95 3.29 พอใช้ 
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ด้านการให้บริการของเจ้าหน้าที่    
1. การบริการของเจ้าหน้าที่ 0.99 4.13 ดีมาก 
2. การประสานงานของเจ้าหน้าที่โครงการ 1.51 3.50 พอใช้ 
3. การอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่ 0.74 4.36 ดีมาก 

4. การให้ค าแนะน าหรือตอบข้อซักถามของเจ้าหน้าที่ 0.74 4.36 ดีมาก 
 
 
 

  สรุปผลการประเมินวันที่ 28 สิงหาคม 2561 
  ด้านกระบวนการให้บริการ มีค่าเฉลี่ยรวม 3.78 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
  ด้านสถานประกอบการที่ศึกษาดูงาน ค่าเฉลี่ยรวม 4.35 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
  ด้านการให้บริการของเจ้าหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยรวม 4.09 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
 

ข้อสังเกต ด้านความสะดวกในการเดินทางมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับพอใช้ เนื่องจากสถานประกอบการที่
ศึกษาดูงานระยะทางอยู่ห่างจากกรมฯ และยานพาหนะ(รถตู้) เช่า รับ-ส่ง เกิดเหตุขัดข้องกระทันหัน 
ท าให้ก าหนดการต้องเลื่อนออกไป 
 
สรุปประเด็นการศึกษาดูงาน  

2. ศึกษาดูงาน บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) TOA Paint (Thailand) 
Limited ส านักงานและศูนย์อุตสาหกรรม ทีโอเอ บางนา-ตราด 
 ประวัติความเป็นมา เมื่อปี พ.ศ. 2507 ครอบครัว “ตั้งคารวคุณ” เริ่มด าเนินธุรกิจน าเข้าสี TOA 
จากประเทศญี่ปุ่น และเมื่อปี พ.ศ. 2515  ได้สร้างโรงงานผลิตแห่งแรกที่ส าโรง เพ่ือผลิตผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ 
ด้วยเทคโนโลยีจากประเทศญี่ปุ่น และปี พ.ศ. 2517 บริษัทได้เริ่มผลิตภัณฑ์สีทาอาคารเกรดพรีเมียมและ
เริ่มเปลี่ยนเป้าหมายจากการเป็นผู้ผลิตและจัดจ าหน่ายผลิตภัณฑ์สีทาอาคารเกรดปานกลางถึง
เกรดอีโคโนมี่ มาเป็นผู้ผลิตภัณฑ์สีทาอาคารเกรดพรีเมียม นอกจากนั้นยังเป็นผู้ผลิตสีรายแรกที่ประสบ
ความส าเร็จในการน าสีอิมัลชั่นสูตรปลอดสารตะกั่ว ปรอท และโลหะหนัก มาใช้ในกระบวนการผลิตใน
ประเทศไทย ซึ่งในปี พ.ศ. 2522 บริษัทฯ ได้เริ่มใช้ตราสินค้า ซุปเปอร์ชิลด์ (Super Shield) เป็นผู้ผลิตสี
รายแรกในประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้  ที่ได้น า  สีอะครีลิกแท้ 100% มาใช้
แทนสีทาโพลีไวนิลอะซิเตต (PVAc) ที่มีความทนทานน้อยกว่าเป็นผลส าเร็จโดยน าเทคโนโลยีจาก
ประเทศสหรัฐอเมริกามาใช้ในการผลิต บริษัทฯ ได้ท าการตลาดสินค้าดังกล่าวภายใต้ตราสินค้า 
“ซุปเปอร์ชิลด์ (Super Shield)” จากนั้นบริษัทฯ ได้มีการขยายการผลิต สร้างโรงงานทีบ่างนาซึ่งเป็น
โรงงานผลิตแห่งที่ 2 บนถนนบางนา-ตราด ก.ม. 23 นอกจากนี้ยังได้ก่อตั้ง TOA Paint (Vietnam) 
Co., Ltd. และด าเนินการก่อสร้างโรงงานผลิตแห่งแรกของบริษัทฯ ในประเทศเวียดนาม เพ่ือขยาย
ฐานการผลิตไปยังประเทศเวียดนาม ซึ่งตั้งอยู่ในสวนอุตสาหกรรม Tan Dinh Industrial Park 
ประเทศเวียดนาม โดยได้เริ่มเปิดด าเนินการเมื่อ พ.ศ. 2541 และได้มีการขยายฐานการผลิตต่อไปใน
ประเทศมาเลเซีย ลาว เมียนมาร์ กัมพูชา และอินโดนีเซียตามล าดับ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการขยาย
การผลิต การขาย และการตลาดผลิตภัณฑ์ของบริษัทฯ ไปยังประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้ ล่าสุดเมื่อปี พ.ศ. 2560 ที่ผ่านมาบริษัทฯ ได้ด าเนินการจดทะเบียนแปรสภาพเป็น
บริษัทมหาชนจ ากัด โดยได้รับการอนุมัติจากที่ประชุมสามัญผู้ถือหุ้นประจ าปี 2560 เมื่อวันที่ 14 
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มีนาคม 2560 มีมติให้แปรสภาพจากบริษัทจ ากัด เป็นบริษัทมหาชนจ ากัด และเปลี่ยนชื่อบริษัทเป็น
บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) ทั้งนี้ บริษัทฯ ได้จดทะเบียนแปรสภาพจาก บริษัท
จ ากัด เป็นบริษัทมหาชนจ ากัด เมื่อวันที่ 24 มีนาคม 2560 
  บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน เป็นผู้น าในอุตสาหกรรมการผลิตสีและจ าหน่าย
สีทาอาคาร ผลิตสีและสารเคลือบผิวและผลิตภัณฑ์ประเภทอ่ืนและยังเป็นผู้ผลิตผลิตภัณฑ์สีทาอาคาร
ส าหรับลูกค้าทั่วไปรายใหญ่ที่สุดในประเทศ มีเครือข่ายการจัดจ าหน่ายสินค้าคลอบคุลมทั่วประเทศ และ
มีผู้ค้าปลีกประมาณ 6,367 ราย คลอบคลุมทั้ง 77 จังหวัด รวมทั้งมีฐานการผลิตและเครือข่ายการจัด
จ าหน่ายในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 8 แห่ง ใน 6 ประเทศ ได้แก่ ประเทศไทย ประเทศเวียดนาม 
ประเทศลาว ประเทศมาเลเซีย ประเทศเมียนม่าร์ และประเทศกัมพูชา มีก าลังผลิตรวม 88 ล้านแกลอน 
ต่อปี  
  ด้วยความเป็นบริษัทที่มีการก่อตั้งมายาวนาน จดทะเบียนเป็นบริษัทมหาชน มีความเป็น
สากล มีเครือข่ายและโรงงานในต่างประเทศ ท าให้บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน 
เป็นบริษัทเป้าหมายที่ ทีมที่ปรึกษาโครงการส่งเสริมการวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม เลือกให้ข้าราชการของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ได้เข้าเยี่ยมชม
และศึกษาดูงานบริษัทสัญชาติไทยที่ความส าเร็จในด้านการบริหารกิจการทั้งในระดับประเทศ และ
ก้าวสู่ความเป็นนานาชาติ การเข้าเยี่ยมชมและเข้าศึกษาดูงานครั้งนี้  ทีมคณะที่ปรึกษาได้เน้นให้ทาง
บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน น าเสนอและเปิดโอกาสให้ข้าราชการของกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม เห็นระบบทางด้านทรัพยากรมนุษย์และเข้าใจงานการวางแผนและบริหาร
ก าลังคน รวมทั้งการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานภาคเอกชน การเข้าเยี่ยมชมและ
ศึกษาดูงานครั้งนี้ ได้รับการต้อนรับจากผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ 
ประเทศไทย จ ากัด มหาชน เป็นอย่างดีโดยมี คุณพิชชาญาดา วนาเศรษฐศักดิ์ ผู้จัดการอาวุโสการ
พัฒนาองค์กรและทรัพยากรมนุษย์และผู้อ านวยการฝ่ายระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและงาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ของบริษัทฯ ร่วมให้การต้อนรับและบรรยายในหัวข้อเกี่ยวกับงานทางด้านการ
วางแผนและการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Management : HRM) รวมทั้งงาน
ทางด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource Development : HRD) และระบบ
สารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information System : HRIS) การวางแผน
และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HRM + HRD  
  จุดแข็งของ บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน ที่ท าให้บริษัทเป็นผู้น าด้านสี
อันดับ 1 และอยู่กับประเทศไทยมาอย่างนาน เป็นกรณีศึกษาที่ท าให้ทุกองค์กรสามารถน าไปปรับใช้
กับองค์กรตนเองได้ ประกอบด้วย  
  1. การเป็นผู้น าการผลิต ด้วยตราสินค้าที่เป็นที่ยอมรับ หมายถึงการผลิตมีคุณภาพและมีส่วน
แบ่งทางการตลาดในประเทศสูง มีโรงงานผลิตที่ได้รับการรับรองคุณภาพและมาตรฐาน มากมาย
รวมทั้งตราสินค้าของบริษัทก็ยังได้รับรางวัลใหญ่ๆระดับชาติหลายปีติดต่อกัน เช่น Thailand’s Most 
Admired Company , Thailand’s Most Admired Brand ,World Branding Award เป็นต้น 
  2. มีผลิตภัณฑ์ที่หลากหลายเพ่ือตอบสนองฐานลูกค้า เช่นการให้บริการ TOA Color World 
Solution Services แก่ลูกค้าโดยใช้เครื่องผสมสีอัตโนมัติที่สามารถสร้างเฉดสีได้ตามที่ลูกค้าต้องการ
เพียง 3 นาที 
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  3. มีช่องทางการจัดจ าหน่ายที่คลอบคลุมเครือข่ายผู้ค้าปลีกทั่วทั้งประเทศและการ 
จัดจ าหน่ายผ่านธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่  
  4. มีกระบวนการผลิตที่ทันสมัย และมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้จัดจ าหน่าย ประสิทธิภาพการผลิต
และความสม่ าเสมอของคุณภาพการผลิตสีมีการด าเนินการด้วยระบบซอฟแวร์คอมพิวเตอร์ 
  5. มีความสามารถและทีมงานในการวิจัยและพัฒนา บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด 
มหาชน ให้ความส าคัญกับงานวิจัยและพัฒนา ผลิตภัณฑ์รวมทั้งการเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
  6. มีทีมผู้บริหารและพนักงานที่มีศักยภาพในธุรกิจอย่างต่อเนื่อง ความหลากหลายทางด้าน
ประสบการณ์ของทีมผู้บริหารเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์กรให้เข้มแข็งมาจนปัจจุบัน 
  7. ได้รับประโยชน์จากการพัฒนาเศรษฐกิจและกิจกรรมการก่อสร้างที่เพ่ิมขึ้น เนื่องจากพ้ืน
ฐานเศรษฐกิจมหภาคของประเทศยังเข้มแข็งท าให้การลงทุนของนักลงทุนยังมีความต่อเนื่องท าให้
อุตสาหกรรมของบริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน ยังด าเนินต่อไปได้ ด้วยคุณภาพเป็นที่
ยอมรับ 
  จากการบรรยายภาพรวมของบริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน ท าให้เห็นถึงการ
บริหารจัดการองค์กร แนวทางการด าเนินงาน เพ่ือใช้ก าหนด นโยบาย วิสัยทัศน์ และกลยุทธ์ขององค์กร 
และเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกระดับเพื่อให้เข้าใจและรับทราบถึงทิศทางการ
ด าเนินงานขององค์กร งานที่มีความส าคัญในการมาเยี่ยมชมและศึกษาดูงานได้แก่ งานบริหารวางแผนและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน ถ่ายทอดนโยบาย
และวิสัยทัศน์ขององค์กรผ่านจุดแข็งของตนเอง ก าหนดแนวทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สอดคล้องกับ
การบริหารองค์กรในหลาย ๆ ประเด็นโดยแบ่งออกเป็น 2 เรื่อง เพ่ือให้ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม
ที่เข้าเยี่ยมชมและศึกษาดูงานเห็นแนวทาง ดังนี้  
  1.ด้านการวางแผนและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ HRM + HRD  
  2.ด้านระบบสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ HRIS 
  โครงสร้างการบริหารงานฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด 
มหาชน แบ่งออกเป็น 2 ฝ่ายได้แก่  
  1. ฝ่ายพัฒนาองค์กร (Organization Development : OD) มีหน้าที่ สร้างวัฒนธรรมและความ
ผูกพันของพนักงานในองค์กรรวมทั้งการพัฒนาสมรรถนะกลุ่มผู้บริหารในอนาคตเพ่ือรองรับการเติบโตของ
ธุรกิจทั้งในประเทศและต่างประเทศ โดย บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน มีวัฒนธรรม
องค์กร 5 เรื่อง ได้แก่ ลูกค้าส าคัญเสมอ (Customer) ,เปลี่ยนเพื่อวันข้างหน้า(Change) ,รักในสิ่งที่ท า
(Passion), เสนอความเชี่ยวชาญ (Expertise), คิดและท าเป็นเลิศ (Execution) และสื่อสารให้คนในองค์กร
รับทราบ ผ่านสื่อต่างในองค์กร เช่น เว็บไซด์บริษัท, Mascot วัฒนธรรม 5 แบบ, บอร์ดต่างขององค์กร 
เพ่ือให้พนักงานในองค์กรทราบ และยอมรับทิศทางองค์กรในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดียิ่งขึ้น 

2. ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development : HRD) มีหน้าที่พัฒนา
สมรรถนะกลุ่มผู้บริหารในอนาคต บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน มีการส่งเสริมและ
สนับสนุนพนักงานกลุ่มที่มีศักยภาพโดยการพัฒนาทักษะด้านการเป็นวิทยากรอบรม เพ่ือให้กลับมา
เป็นเป็นพ่ีเลี้ยงองค์กรในด้านต่างๆที่ตนเองมีความถนัด มีการทดสอบเ พ่ือให้ผ่านเกณฑ์การเป็น
วิทยากรขององค์กร และมีค่าตอบแทนพิเศษส าหรับวิทยากร โดยคิดจากจ านวนผู้เข้าร่วมอบรม เพ่ือ
ใช้ลดค่าใช้จ่ายการไปอบรมภายนอกของพนักงาน  
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นอกจากนี้ยังมีการมอบทุนการศึกษาให้กับผู้ที่สนใจเข้าร่วมงานกับบริษัททั้งบุคคลภายใน
และภายนอกองค์กร โดยมีคณะกรรมการเป็นผู้สอบสัมภาษณ์ เพ่ือให้ผู้รับทุนเหล่านั้นกลับมาท างาน
ในระดับบริหาร และส่งไปอยู่ในสาขาท่ีสัมพันธ์ในต่างประเทศ เป็นต้น 

การก าหนดกลยุทธ์ที่เกี่ยวข้องกับการวางแผนและบริหารทรัพยากรมนุษย์ บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ 
ประเทศไทย จ ากัด มหาชน ผู้บริหารจะให้ความส าคัญกับการก าหนดนโยบายที่ชัดเจนเพื่อน าไปสู่การ
ปฏิบัติที่ถูกต้องและตรงกับทิศทางการเติบโตขององค์กรในอนาคต มีทิศทางการก าหนดกลยุทธ์ที่ชัดเจนใน
เรื่องการวางแผนและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมถึงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร
ประกอบด้วย 6 กลยุทธ์ ได้แก่  

- TOA Competency Model 
- TOA Employee Engagement 
- TOA DNA 
- Top Executive (Successor) 
- Expertise Country Manager 
- Young Executive (Talent) 

  โดยทั้ง 6 กลยุทธ์ ฝ่ายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์(Human Resource Development : HRD)  
ต้องน าไปออกแบบกิจกรรมเพ่ือใช้ในการดึงดูดใจพนักงานและพัฒนาองค์กรต่อไป  
   จากแนวทางการก าหนดนโยบาย และการวางแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทฯ 
ท าให้ผู้เข้าเยี่ยมชมและศึกษาดูงาน เห็นแนวทางและการถ่ายทอดนโยบายที่ชัดเจนลงไปสู่แนวทาง
ปฏิบัติอย่างเป็นขั้นตอน และมีผู้บริหารระดับสูงให้การสนับสนุน ปัจจุบันกลยุทธ์และนโยบายดังกล่าว
ได้ด าเนินการมาเป็นระยะเวลา 3-5 ปี บริษัทฯ มีค่าใช้จ่ายส าหรับส่งพนักงานไปอบรมภายนอกลดลง 
แต่พนักงานมีศักยภาพในการท างานเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากได้รับการฝึกอบรมด้านทักษะเฉพาะทาง 
คนในองค์กรทราบวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างดี จึงท าให้เกิดความคุ้มค่าในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ปัจจุบันบริษัทฯส่งพนักงานไปอบรมภายนอกเพียงอัตราร้อยละ 10   
   นอกจากนี้การส่งเสริมให้ศึกษาต่อในระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก มีนักศึกษา
ที่ได้รับทุนทั้งในประเทศและต่างประเทศ จ านวน 5 คน ศึกษาในระดับปริญญาโทในประเทศ 2 คน, 
ระดับปริญญาโทต่างประเทศ 2 คน และระดับปริญญาเอกต่างประเทศ 1 คน เมื่อส าเร็จการศึกษา 
นั กศึ กษาทุ น เหล่ านี้ ถู กก าหนด ให้ เป็ น  Young Executive (Talent) เ พ่ื อ ไปท า ง านบริ ษั ท 
ในเครือของ TOA สาขาต่างประเทศ 
  ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Information 
System : HRIS)  
  งานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ HRIS บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย 
จ ากัด มหาชน เริ่มต้นระบบด้วยการใช้บริษัทที่ปรึกษาเป็นผู้เขียนโปรแกรมการประเมินผลการปฏิบัติงาน
และเชื่อมโยงไปยังส่วนงานอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง หน้าที่หลักของฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ 
จะท าหน้าที่แก้ปัญหาและเขียนค าสั่งเพ่ิมตามที่ผู้บริหารต้องการทดแทนการว่าจ้างบริษัทที่ปรึกษา แต่จะ
คงไว้เพียงเรื่องการฝากฐานข้อมูลที่ส าคัญเอาไว้  
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  ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ HRIS ที่ส าคัญของบริษัท ได้แก่ เรื่องเวลา 
เข้า-ออกงาน ซึ่งเก่ียวข้องกับเงินเดือน-ค่าจ้าง และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งจากการชมการ
น าเสนอระบบ HRIS และรับฟังการแก้ปัญหางานด้าน HRIS ประเด็นที่ส าคัญของการบริหารจัดการระบบ
และการใช้งาน ได้แก่ ทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวงานเทคโนโลยีสารสนเทศ ที่พร้อมแก้ไขระบบตลอดเวลาและมี
ความเข้าใจงานทรัพยากรมนุษย์ บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน มีโปรแกรมเมอร์  
1 คน และมีผู้อ านวยการฝ่ายระบบประเมินผลการปฏิบัติงานและงานเทคโนโลยีสารสนเทศ 1 คน ท าหน้าที่
ประสานงานกับฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือติดตามและแก้ปัญหากรณีที่ระบบมีปัญหา บริษัทมีระบบส ารอง
เพ่ือเรียกข้อมูลกลับมาใหม่เพ่ือให้งานต่าง ๆ สามารถด าเนินงานต่อไปได้ 
  พนักงานของบริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ ประเทศไทย จ ากัด มหาชน จะมีบัตรสมาร์ทการ์ดที่ผูกกับ
ธนาคารกรุงเทพและจะใช้ในการสแกนเวลาเข้า-ออกงาน, ซื้ออาหารในโรงอาหาร, ขึ้นรถไฟฟ้า, เข้าห้อง
ท างาน และใช้เบิกถอนเงินเดือน 
 

 
(สื่อที่แสดงถึงวัฒนธรรมองค์กร 5 เรื่อง) 
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ประมวลภาพกิจกรรมดูงาน 

การบรรยายจากสถานประกอบการ บริษัททีโอเอ เพ้นท์ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน) 
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เยี่ยมชมสถานประกอบการบริษัท  
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มอบของท่ีระลึก 
  

  
 

 

 

 

 

 

รับประทานอาหารกลางวัน 
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ผลที่ได้รับการประเมินผลและข้อเสนอแนะ  
กิจกรรมศึกษาดูงานด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ภายใต้ “โครงการส่งเสริม

การวางแผนและบริหารก าลังคนของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม” เมื ่อวันที ่ 10 กันยายน 2561  
ณ บริษัท ทีโอเอ เพ้นท์ (ประเทศไทย) จ ากัด จ านวน 8 คน ตอบแบบประเมินผลกิจกรรมศึกษาดูงานด้าน
การบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 8 คนคิดเป็นร้อยละ 100 
 การแปลความหมายค่าเฉลี่ยได้แบ่งระดับความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ตามช่วงคะแนน
ดังต่อไปนี้ 

   1.00 – 1.50   ความคิดเห็นระดับที่ควรปรับปรุง  
   1.51 – 2.50  ความคิดเห็นระดับน้อย    
   2.51 – 3.50  ความคิดเห็นระดับพอใช้  
   3.51 – 4.50  ความคิดเห็นระดับดีมาก   
   4.51 – 5.00  ความคิดเห็นระดับดีมากท่ีสุด  
 
1. สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  

 

สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  จ านวน  ร้อยละ  
เพศ      
  ชาย  2  25.00  
  หญิง  6  75.00 

รวม  8  100.00 
อาย ุ  

18 - 24 ปี    
 
- 

 
0.00 

  25 - 35 ปี     5 62.50 
  36 - 45 ปี     2 25.00 
  46 - 55 ปี     - 0.00 
  56 ปีขึ้นไป 1 12.50 

รวม 8 100.00 
การศึกษา    
 ต่ ากว่าปริญญาตร ี  - 0.00 
 ปริญญาตร ี  5 62.50 
 ปริญญาโท 2 25.00 
 ปริญญาเอก   - 0.00 
 ไม่ระบ ุ 1 12.50 

รวม 8 100.00 
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สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน  จ านวน  ร้อยละ  
หน่วยงาน    
 ส านักงานเลขานุการกรม 7 87.50 
 กองพัฒนาขีดความสามารถธุรกิจอุตสาหกรรม   - 0.00 
 กองพัฒนาดิจิทัลอุตสาหกรรม - 0.00 
 กองพัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลย ี - 0.00 
 กองพัฒนาอุตสาหกรรมชุมชน - 0.00 
 กองพัฒนาอุตสาหกรรมสร้างสรรค์   - 0.00 
 กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 1 12.50 
 กองโลจิสติกส ์ - 0.00 
 กองส่งเสริมผู้ประกอบการและธุรกิจใหม่ - 0.00 
 ศูนย์เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร - 0.00 
 กลุ่มตรวจสอบภายใน - 0.00 

รวม 8 100.00 
 

2. ระดับความพึงพอใจต่อการเข้าร่วมโครงการ 

ประเด็น S.D. X  ผลประเมิน 
ด้านกระบวนการ/ขั้นตอนการให้บริการ    
1. การประชาสัมพันธ์และแจ้งข้อมูลการศึกษาดูงาน 0.52 3.63 ดีมาก 
2. ความสะดวกในการลงทะเบียนศึกษาดูงาน 0.53 4.00 ดีมาก 
3. การด าเนินงานเป็นระบบและมีข้ันตอนชัดเจน 0.53 4.00 ดีมาก 
4. รูปแบบของการจัดกิจกรรมมีความเหมาะสม 0.38 3.86 ดีมาก 
2. ด้านสถานประกอบการที่ศึกษาดูงาน    
1) สถานประกอบการตรงกับวัตถุประสงค์ของโครงการ  0.64 4.13 ดีมาก 

2) ประโยชน์ที่สามารถน าไปใช้ในองค์กร 0.35 4.13 ดีมาก 

3) รูปแบบและวิธีการบรรยายของสถานที่ดูงาน 0.46 3.75 ดีมาก 

4) ความเหมาะสมของวันและเวลาในการศึกษาดูงาน 0.64 4.13 ดีมาก 

5) การเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมศึกษาดูงานซักถาม 0.52 4.38 ดีมาก 

6) ความเหมาะสมของสถานที่ อุปกรณ์อ านวยความ
สะดวกของสถานประกอบการ 

0.35 4.13 ดีมาก 

7) ความสะดวกในการเดินทาง 0.71 4.25 ดีมาก 
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ด้านการให้บริการของเจ้าหน้าที่    
1. การบริการของเจ้าหน้าที่ 0.52 4.38 ดีมาก 

2. การประสานงานของเจ้าหน้าที่โครงการ 0.64 4.13 ดีมาก 

3. การอ านวยความสะดวกของเจ้าหน้าที่ 0.64 4.13 ดีมาก 

4. การให้ค าแนะน าหรือตอบข้อซักถามของเจ้าหน้าที่ 0.46 4.25 ดีมาก 

 
  สรุปผลการประเมินวันที่ 10 กันยายน 2561 
  ด้านกระบวนการให้บริการ มีค่าเฉลี่ยรวม 3.87 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
  ด้านสถานประกอบการที่ศึกษาดูงาน ค่าเฉลี่ยรวม 4.13 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
  ด้านการให้บริการของเจ้าหน้าที่ มีค่าเฉลี่ยรวม 4.22 ผลประเมินอยู่ในระดับดีมาก 
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ภาคผนวก ง 

กิจกรรมประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
คร้ังที่ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประชุมบูรณาการครั้งที่ 2 

จัดประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเพื่อติดตามผลการด าเนินงาน  
จ านวน 1 ครั้งต่อเดือน ณ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง จ านวนไม่น้อยกว่า 10 คน 
ซึ่งตามข้อ 14 การก ากับของท่ีปรึกษาข้อ 14.4 ที่ปรึกษาต้องรายงานความคืบหน้าการด าเนินงานโดยต้อง
ส่งรายงานการฏิบัติงานประจ าเดือนให้คณะกรรมการตรวจรับพัสดุในงานจ้างท่ีปรึกษาทราบ 

ทีมที่ปรึกษาได้ด าเนินการจัดประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม เพื่อติดตาม
ผลการด าเน ินงาน เมื ่อว ันที ่ 17 กันยายน 2561 เวลา 13.30 น. ณ ห้องประชุม 1 ชั ้น 3 อาคาร 
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
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ผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ให้ข้อเสนอแนะที่ เป็นประโยชน์จากการประชุมบูรณาการ ซึ่งคณะ 
ที่ปรึกษาเห็นว่าเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม ดังนี้ 
 - การเปรียบเทียบกับมิติ 5 ด้าน ของ HR Scorecard 
 - เพ่ิมยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับธรรมมาภิบาลและคุณภาพชีวิตการท างาน 
 - ประเด็นปัญหาประสบการณ์หลากหลายตาม ว 17 จัดท ารูปแบบน าเสนอในรายละเอียดต่อไป 
 - หลักสูตรการพัฒนาข้าราชการดิจิทัล จัดท ารูปแบบให้สมบูรณ์ 
 - เพ่ิมเติมโมเดลลักษณะของต าแหน่งในเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Ladder Positions)  
ในทุกต าแหน่งงานเป้าหมาย 
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ภาคผนวก จ 

กิจกรรมประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรพัยากรบุคคล
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

1. ชื่อโครงการ “จัดประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม เพ่ือน าเสนอแผนร่างฉบับสมบูรณ์” 

 

2. วัตถุประสงค์  
เพ่ือพิจารณาแผนร่างฉบับสมบูรณ์ ของแผนยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริม

อุตสาหกรรม แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม และแผนสั่งสมประสบการณ์และ
ผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ์ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่ง
ประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) 

 

3. วัน เวลา สถานที่  
วันที่ 21 – 22  กันยายน 2561 เวลา 08.30 – 16.30 น. 
ณ ห้องประชุม  โรงแรมสปริงฟิลด์ แอท ซี รีสอร์ท แอนด์ สปา, ชะอ า จ.เพชรบุรี 
 

4. คณะที่ปรึกษา  ผศ.ดร.จิราพร ระโหฐาน 
ผศ.ประภัสสร ค าสวัสดิ์ 
อาจารย์ชัยณรงค์ ชัยจินดา 
อาจารย์ปราณี เปียช้าง 

 

5. จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
1. จ านวน 49 คน ประกอบด้วย  
 อธิบดีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน 1 คน 
 รองอธิบดีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม จ านวน 3 คน 
 ผู้อ านวยการกอง ผู้อ านวยการศูนย์ และเลขานุการกรม จ านวน 13 คน 
 นักวิชาการระดับเชี่ยวชาญ ระดับช านาญการพิเศษ ช านาญการและระดับปฏิบัติการ จ านวน 32 คน                                                
6. กิจกรรมประกอบด้วย คณะที่ปรึกษาน าเสนอแผนร่างฉบับสมบูรณ์ ของแผนยุทธศาสตร์ 

การบริหารทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม และแผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของ
ข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (เฉพาะต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 ประสบการณ ์
ในงานที่หลากหลายตามมาตรฐานก าหนดต าแหน่งประเภทอ านวยการ ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของ
ต าแหน่งบนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) ต่อคณะกรรมการบริหารและพัฒนา 
ทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมที่เก่ียวข้อง  
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

7. ประมวลภาพกิจกรรม 
ลงทะเบียน 
 

 

 

 
ท่านอธิบดีกล่าวเปิดประชุมและด าเนินตามระเบียบวาระการประชุม 

 

 
 

คณะที่ปรึกษาน าเสนอแผนร่างฉบับสมบูรณ์ทั้ง 3 แผน 
 

 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ภาพบรรยากาศการประชุม 
 

 
 
 
 
 
ท่านอธิบดีกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมให้ข้อเสนอแนะต่อแผนร่างฉบับสมบูรณ์ทั้ง 3 แผน 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

ผู้เข้าร่วมประชุมให้ข้อเสนอแนะต่อแผนร่างฉบับสมบูรณท์ั้ง 3 แผน 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประชุมคณะกรรมการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ 

กิจกรรมประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
คร้ังที่ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

การประชุมบรูณาการครั้งท่ี 3 

จัดประชุมแผนบูรณาการกับผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเพื่อติดตามผลการด าเนินงาน  
จ านวน 1 ครั้งต่อเดือน ณ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง จ านวนไม่น้อยกว่า 10 คน 
ซึ่งตามข้อ 14 การก ากับของท่ีปรึกษาข้อ 14.4 ที่ปรึกษาต้องรายงานความคืบหน้าการด าเนินงานโดยต้อง
ส่งรายงานการฏิบัติงานประจ าเดือนให้คณะกรรมการตรวจรับพัสดุในงานจ้างท่ีปรึกษาทราบ 

ทีมที ่ปรึกษาได ้ด าเนินการจัดประชุมแผนบูรณาการกับผู ้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมเพื ่อ  
ติดตามผลการด าเนินงาน เมื ่อวันที ่ 9 ตุลาคม 2561 เวลา 13.30 น. ณ ห้องประชุม 1 ชั ้น 3 อาคาร   
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  



 

การประชุมบรูณาการครั้งท่ี 3 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  

   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมได้ให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์จากการประชุมบูรณาการ ซึ่งคณะ 

ที่ปรึกษาเห็นว่าเป็นประโยชน์ส าหรับการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติม ดังนี้ 
 - การเพ่ิมข้อมูลในส่วนการศึกษาดูงานเพ่ือเปรียบเทียบให้เห็นความแตกต่างระหว่างงานทางด้าน  
การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมกับบริษัทเอกชน มีความแตกต่างกันในด้านใดบ้าง
พร้อมทั้งข้อเสนอแนะจากที่ปรึกษา  
 - การเขียนความหมายของสัญลักษณ์ในตารางหลักสูตรที่แต่ละสายงานควรเข้ารับการฝึกอบรม 
 - การปรับเปลี่ยนตารางรูปภาพแสดงความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Ladder) ให้สามารถ 
เข้าใจได้ง่ายขึ้นและให้ลดเหลือเพียง 1 ตารางรูปภาพ 
 - การเพ่ิมเติมข้อมูลเกี่ยวกับหลักสูตรที่จะต้องเรียนหรือฝึกอบรมเพ่ือเข้าสู่ต าแหน่งเป้าหมาย 



 

การประชุมบรูณาการครั้งท่ี 3 

 



 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

กิจกรรมประชุมสรุปผลและน าเสนอผลการด าเนินงานโครงการ 

 

 

 

 

 

 

  
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

1. ชื่อโครงการ “จัดประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำรเรื่อง กำรวำงแผนและ
บริหำรก ำลังคนของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 ครั้งที่ 2” 

 

2. วัตถุประสงค์  
2.1 เพ่ือสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำน เรื่อง กำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนของกรม

ส่งเสริมอุตสำหกรรม ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 ครั้งที่ 2  
2.2 เพ่ือให้ข้ำรำชกำรกรมส่งเสริมอุตสำหกรรมเข้ำร่วมรับฟังผลกำรด ำเนินงำนโครงกำรวำงแผนและ

บริหำรก ำลังคนของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม  
 

3. วัน เวลา สถานที่  
วันที่ 12 ตุลำคม 2561 เวลำ 08.30 – 13.00 น.  
ณ ห้องประชุม  โรงแรม เดอะ สุโกศล กรุงเทพฯ   
 

4. คณะที่ปรึกษา  ผศ.ดร.จิรำพร ระโหฐำน 
ผศ.ประภัสสร ค ำสวัสดิ์ 
อำจำรย์ชัยณรงค์ ชัยจินดำ 
อำจำรย์ปรำณี เปียช้ำง 
 

5. จ านวนผู้เข้าร่วมโครงการ 
    จ ำนวน 61 คน 

 
6. กิจกรรมประกอบด้วย คณะที่ปรึกษำสรุปผลกำรด ำเนินงำนโครงกำรส่งเสริมกำรวำงแผนและ

บริหำรก ำลังคนของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 สรุปผลกำรด ำเนินงำน
โครงกำร/กิจกรรมข้อมูลเปรียบเทียบกำรบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล กรมส่งเสริมอุตสำหกรรม  
(เดิม-ใหม่) พร้อมน ำเสนอแผนทั้ง 3 แผน ได้แก่ แผนยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล กรมส่งเสริม
อุตสำหกรรม แผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม และแผนสั่งสมประสบกำรณ์และ
ผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำย (Critical Position) ของข้ำรำชกำรกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม (เฉพำะต ำแหน่ง
ประเภทอ ำนวยกำร) ตำม ว 17/2558 ประสบกำรณ์ในงำนที่หลำกหลำยตำมมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง
ประเภทอ ำนวยกำร ในรูปแบบฟอร์ม Job Profile ของต ำแหน่งบนเส้นทำงควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพ 
(Career Path)  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

7. ประมวลภาพกิจกรรม 
ลงทะเบียน 
 

 

 

 
 

 
นำยเจตนิพิฐ รอดภัย เลขำนุกำรกรม ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม กล่ำวรำยงำนผลกำรด ำเนินโครงกำร 
 

 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

นำยจำรุพันธุ์ จำรโยภำส รองอธิบดีกรมส่งเสริมอุตสำหกรรมกล่ำวเปิดกำรประชุม    
 

 
 

คณะที่ปรึกษำสรุปผลกำรด ำเนินงำนโครงกำรส่งเสริมกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนของกรมส่งเสริม
อุตสำหกรรม ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 และน ำเสนอแผนบริหำรและพัฒนำทรัพยำกรบุคคล  
กรมส่งเสริมอุตสำหกรรม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

ภำพบรรยำกำศกำรประชุม 
 

 

 

 
 

 
 
ภำพรวมผู้แทนกรมส่งเสริมอุตสำหกรรมที่เข้ำร่วมรับฟังสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



กิจกรรมประชุมสรุปผลและน ำเสนอผลกำรด ำเนินงำนโครงกำร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 
แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับการวางแผน 

และบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 
 
 
 
 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
แบบสอบถามความพึงพอใจเกี่ยวกับ 

การวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
 

 

 ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม กรมส่งเสริมอุตสำหกรรมได้ด ำเนินกำรจัดท ำโครงกำรส่งเสริมกำรวำงแผน
และบริหำรก ำลังคนของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2561 จึงได้ด ำเนินกำรส ำรวจ
ควำมพึงพอใจเกี่ยวกับกำรวำงแผนและบริหำรก ำลังคนของข้ำรำชกำรกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม  เพ่ือเป็นกำร
ติดตำมประเมินผลกำรด ำเนินงำน และเพ่ือประโยชน์ในกำรปรับปรุงและพัฒนำกำรกำรวำงแผนและบริหำร
ก ำลังคนของข้ำรำชกำรกรมส่งเสริมอุตสำหกรรมต่อไป  
 
ค าอธิบาย  แบบสอบถำมฉบับนี้มีทั้งหมด 2 ตอน ขอให้ผู้ตอบแบบสอบถำมตอบให้ครบทั้ง 2 ตอน เพ่ือให้กำร
ด ำเนินโครงกำรเป็นไปตำมวัตถุประสงค์และเป็นประโยชน์ในกำรน ำไปใช้ต่อไป    
 

ตอนที่ 1  สถานภาพทั่วไป 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหน้าข้อความ 
 1. เพศ   หญิง   ชำย  

 2. อายุ   18-24 ปี   25-35 ปี   36-45 ปี  46-55 ปี   56 ปีขึ้นไป  

3. การศึกษา   ต่ ำกว่ำปริญญำตรี  ปริญญำตรี   ปริญญำโท   ปริญญำเอก  

 อ่ืน ๆ (ระบ)ุ...................... 
 4. หน่วยงาน   ส ำนักงำนเลขำนุกำรกรม 
    กองพัฒนำขีดควำมสำมำรถธุรกิจอุตสำหกรรม 
    กองพัฒนำดิจิทัลอุตสำหกรรม 
    กองพัฒนำนวัตกรรมและเทคโนโลยีอุตสำหกรรม 
    กองพัฒนำอุตสำหกรรมชุมชน 
    กองพัฒนำอุตสำหกรรมสร้ำงสรรค์ 
    กองยุทธศำสตร์และแผนงำน 
    กองโลจิสติกส์ 
    กองส่งเสริมผู้ประกอบกำรและธุรกิจใหม่ 
    ศูนย์เทคโนโลยีสำรสนเทศและกำรสื่อสำร 

 ศูนย์ส่งเสริมอุตสำหกรรมภำคท่ี .................................... 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

สแกนที่นี้ เพื่อตอบแบบสอบถาม 

หรือไปท่ีลิงก์ https://goo.gl/forms/LpcwrZ7xsy7I2fPO2 
ภายในวันที่ 24 ตุลาคม 2561 

https://goo.gl/forms/LpcwrZ7xsy7I2fPO2


 
 
 
ตอนที่ 2  ความพึงพอใจเกี่ยวกับการวางแผนและบริหารก าลังคนของข้าราชการกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความพึงพอใจของท่านเพียงระดับเดียว 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดับความพึงพอใจ  

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

1. แผนการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1) มีกำรศึกษำ วิเครำะห์ และรวบรวมข้อมูลโครงสร้ำง บทบำท ภำรกิจ 
แผนยุทธศำสตร์ รวมถึงสถำนภำพของกรมฯ เพ่ือน ำข้อมูลมำใช้ใน
กำรจัดท ำแผนบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

     

2) มีกำรวิเครำะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกำส อุปสรรค (SWOT) เพ่ือ
ประเมินสถำนภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

     

3) มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์และภำรกิจกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล
สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม 

     

4) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  มีควำมสอดคล้องกับ 
กำรประเมินสมรรถนะระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล (Human 
Resource Scorecard) 

     

5) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลสำมำรถใช้เป็นแนวทำง 
ในกำรยกระดับกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 
สู่ระบบรำชกำร 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 

     

6) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรวำงแผนก ำลังคนที่
เหมำะสมกับภำรกิจและช่วยในกำรเพ่ิมประสิทธิภำพในกำรบริหำร
ก ำลังคน 

     

7) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลจะท ำให้มีระบบ มีแนวทำงใน
กำรดึงดูด พัฒนำ สร้ำงขวัญก ำลังใจ และรักษำกลุ่มข้ำรำชกำรที่มี
สมรรถนะสูง (Talent) 

     

8) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรน ำเทคโนโลยี
สำรสนเทศมำใช้เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภำพกำรด ำเนินงำนด้ำนกำร
บริหำรทรัพยำกรบุคคล 

     

9) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกระบวนกำรและระบบ
ในกำรบริหำรผลกำรปฏิบัติงำน 

     

10) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรเสริมสร้ำง 
ธรรมำภิบำลภำยในส่วนรำชกำร 

     

11) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลจะเป็นแนวทำงในกำรสร้ำง
วัฒนธรรม ค่ำนิยม ส ำหรับกำรเป็นเจ้ำหน้ำที่ภำครัฐยุคใหม่ 

     

12) แผนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงควำมผูกพันที่มีต่อ
องค์กรและเสริมสร้ำงสภำพแวดล้อมและคุณภำพชีวิตที่ดีในกำร
ปฏิบัติงำน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดับความพึงพอใจ  

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

2. แผนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
1) มีกำรศึกษำ วิเครำะห์ และรวบรวมข้อมูลโครงสร้ำง บทบำท 
ภำรกิจ แผนยุทธศำสตร์ รวมถึงสถำนภำพของกรมฯ เพ่ือน ำข้อมูล
มำใช้ในกำรจัดท ำแผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคล 

     

2) มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์และภำรกิจกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล
สอดคล้องกับยุทธศำสตร์ของกรมส่งเสริมอุตสำหกรรม 

     

3) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลมีควำมสอดคล้องกับกำร
ประเมินสมรรถนะระบบบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (Human 
Resource Scorecard) 

     

4) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลสำมำรถใช้ เป็นแนวทำง 
ในกำรยกระดับกำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ 
สู่ระบบรำชกำร 4.0 (PMQA 4.0) หมวด 5 กำรมุ่งเน้นบุคลำกร 

     

5) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคล ท ำให้หน่วยงำนของท่ำน       
มีแผนพัฒนำข้ำรำชกำร เพ่ือให้ข้ำรำชกำรมีควำมรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จะปฏิบัติงำนตำมบทบำทภำรกิจได ้

     

6) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลสนับสนุนให้เกิดกำรเรียนรู้ 
กำรพัฒนำและแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์ซึ่งกันและกัน 

     

7) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลสำมำรถใช้ เป็นแนวทำง 
ในกำรจัดหลักสูตรฝึกอบรมควำมรู้  ทักษะ และสมรรถนะ 
ที่เหมำะสมในกำรปฏิบัติงำน 

     

8) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลสำมำรถใช้เป็นแนวทำงในกำร 
สร้ำงระบบกำรจัดกำรควำมรู้ที่เป็นประโยชน์ในกำรปฏิบัติงำน 

     

9) แผนพัฒนำทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรพัฒนำขีดควำม 
สำมำรถและท ำให้เกิดสมรรถนะที่พึงประสงค์ในกำรปฏิบัติงำน 

     

10) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลสำมำรถใช้เป็นแนวทำงใน
กำรก ำหนดเส้นทำงกำรพัฒนำและฝึกอบรม (Training Road map) 
เพ่ือสนับสนุนควำมก้ำวหน้ำในกำรรองรับ( Career Path) 

     

11) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรพัฒนำบุคลำกร
ให้มีขีดควำมสำมำรถพร้อมรองรับกำรบริกำรผู้ประกอบกำรในยุค
ดิ จิทั ลและเปลี่ ยนผ่ ำนระบบรำชกำรสู่ ยุ คดิ จิทั ล  (Digital 
Transformation) 

     

12) แผนกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลค ำนึงถึงกำรมีพ้ืนที่สนับสนุน
ให้เกิดกำรเรียนรู้และแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบเครือข่ำย (Digital 
learning Space) 

     

 
 
 



 
 
 

ประเด็นความคิดเห็น 
ระดับความพึงพอใจ  

มากที่สุด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยที่สุด 
1 

3. แผนสั่งสมประสบการณ์และผลงานของต าแหน่งเป้าหมาย (Critical Position) ของข้าราชการกรมส่งเสริม
อุตสาหกรรม(ต าแหน่งประเภทอ านวยการ) ตาม ว 17/2558 และความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path) 
1) แผนสั่งสมประสบกำรณ์และผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำยฯ 
จะท ำให้ส่วนรำชกำรของท่ำนมีกำรก ำหนดและวำงแผนเส้นทำง
ควำมควำมก้ำวหน้ำในสำยอำชีพแก่ข้ำรำชกำร 

     

2) แผนสั่งสมประสบกำรณ์และผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำยฯ 
จะท ำให้ส่วนรำชกำรของท่ำนมีกำรวำงแผนและเตรียมกำรหำผู้
สืบทอดต ำแหน่งหลักอย่ำงต่อเนื่อง 

     

3) แผนสั่งสมประสบกำรณ์และผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำยฯ 
จะท ำให้ส่วนรำชกำรของท่ำนมีกำรพัฒนำผู้สืบทอดต ำแหน่งหลัก
อย่ำงต่อเนื่อง 

     

4) แผนสั่งสมประสบกำรณ์และผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำยฯ 
จะท ำให้ส่วนรำชกำรของท่ำนมีกำรเตรียมควำมพร้อมด้ำนควำมรู้ 
ทักษะ สมรรถนะให้แก่ข้ำรำชกำรเพ่ือกำรด ำรงต ำแหน่งประเภท
อ ำนวยกำรและบริหำร 

 
 
 

    

5) แผนสั่งสมประสบกำรณ์และผลงำนของต ำแหน่งเป้ำหมำยฯ 
ท ำให้ส่วนรำชกำรของท่ำนมีกำรวำงแผนและเตรียมกำรสั่งสม
ประสบกำรณ์ที่หลำกหลำยตำมมำตรฐำนก ำหนดต ำแหน่ง
ประเภทอ ำนวยกำร 
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