


 

 
 

คำนำ 

กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ มีความประสงคที่จะดำเนินการดานการบริหารบุคลากร

ใหเปนไปตามกรอบแนวทางการบริหารจัดการภาครัฐ และสอดคลองกับแผนปฏิรูปประเทศดานการบริหาร

ราชการแผนดิน พ.ศ. 2561 - 2565 ประเด็นปฏิรูปที่ 5 ระบบการบริหารงานบุคคลที่สามารถดึงดูด สราง  

และรักษาคนดีคนเกง ไวในภาครัฐ กรมฯ จึงไดตระหนักถึงความสำคัญในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร  

ซึ่งเปนสิ่งสำคัญประการหน่ึงของทุกองคกร เน่ืองดวยทรัพยากรมนุษย เปนหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองคกร

ใหพันธกิจสัมฤทธ์ิผล และเพื่อใหการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองคกรเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  

ดังนั้น การจัดทำแนวทางแผนพัฒนาบุคลากรจะทำใหเกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และสามารถ

วัดผลตามตัวชี ้วัดไดอยางชัดเจน เพื ่อใหเปนประโยชนแกองคกร บุคลากร คนพิการ และกรมสงเสริม 

และพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) กรมฯ จึงไดจัดทำ “คู มือแผนพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริม 

และพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2565” จากการมีสวนรวมประชุม 

เชิงปฏิบัติการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ระยะ 5 ป 

(พ.ศ. 2565 - 2569) โดยการมีสวนรวมของผูบริหาร บุคลากรของ พก. และผูที่เกี่ยวของเปนที่เรียบรอยแลว 

พรอมทั ้ง ไดมีการกำหนดแนวทางกรอบทิศทางของกรมฯ โดยกำหนดวิสัยทัศน พันธกิจ ยุทธศาสตร 

การดำเนินงานออกเปน 3 ประเด็นยุทธศาสตร 5 เปาประสงค และ 7 กลยุทธ รวมทั้งแผนการดำเนินงาน 

ในป พ.ศ. 2565 จำนวน 9 โครงการ อันจะนำไปสูการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคน

พิการ (พก.) ในลำดับถัดไป 

กรมฯ จึงไดจัดทำ คู มือฉบับนี ้ เพื ่อใหสอดคลองหนุนเสริมกับการทำงานของหนวยงาน ทิศทาง 

และยุทธศาสตรองคกร เพื่อใหบุคลากรของกรมฯ ไดมีทิศทาง แผนการในการพัฒนาศักยภาพของตนเองได

อยางชัดเจน รวมทั้งพัฒนาทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อใหมีทักษะและความเขาใจ 

เพื่อใหปรับตัวใหสอดคลองกับบริบทของการเปลี่ยนแปลงได 
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1 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

สวนท่ี 1 
แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคล 

กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ มีภารกิจเกี่ยวกับการเสนอนโยบาย และจัดทำแผนงาน

ดานการสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ รวมทั ้งดำเนินการดานการคุ มครอง การสงเสริมสิทธิ 

และสวัสดิการของคนพิการ การสรางโอกาสและความเสมอภาคแกคนพิการ การตรวจสอบการไดรับสิทธิ

ประโยชนของคนพิการ การขจัดการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอคนพิการ การใหคำแนะนำและชวยเหลือ

คนพิการใหสามารถเขาถึงและใชประโยชนไดจากสิ่งอำนวยความสะดวก สวัสดิการ และความชวยเหลืออื่นได

ตามความตองการจำเปนพิเศษเฉพาะบุคคล เพื่อใหเกิดความสอดคลองตรงตามวัตถุประสงคในการดำเนินงาน

และเปนการพัฒนาประสิทธิภาพในการดำเนินงานของกรมฯ เปนประโยชนตอการบริหารจัดการ 

ภายในหนวยงานจะตองมีการเตรียมความพรอมการสงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาที่มุงผลสัมฤทธ์ิ 

รวมถึงการเตรียมความพรอมสำหรับตัวช้ีวัดตามแผนพัฒนาองคกร จึงควรมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของ 

กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ พ.ศ. 2565 - 2569 

ทั้งนี้ กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ มีความประสงคที่จะดำเนินการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคลากรใหเปนไปตามกรอบแนวทางการบรหิารจัดการภาครัฐ และสอดคลองกับแผนปฏิรูปประเทศ

ดานการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2561 - 2565 ประเด็นปฏิรูปที่ 5 ระบบการบริหารงานบุคคลที่สามารถ

ดึงดูด สราง และรักษาคนดีคนเกง ไวในภาครัฐ กรมฯ จึงไดดำเนินการโครงการเพื ่อกำหนดโครงสราง 

ใหบุคลากรของกรมฯ ไดมีทิศทาง แผนการในการพัฒนาศักยภาพของตนเองไดอยางชัดเจน รวมทั้งพัฒนา

ทักษะดานดิจิทัลของขาราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อใหมทีักษะและความเขาใจ เพื่อใหปรับตัวใหสอดคลอง

กับบริบทของการเปลี่ยนแปลงได 
1.1 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) 

“การบริหารงานบุคคล” ซึ่งเปนคำเดิมที่เคยใชมาในอดีตนั ้น เปนคำที่สื่อถึงการดำเนินกิจกรรม

พื้นฐานดั ้งเดิม กลาวคือ การสรรหา บรรจุ แตงตั ้ง การเลื่อนขั ้นเงินเดือน การดำเนินการทางวินัย ฯลฯ  

ในปจจุบันความหมายของ “คน” ในองคกรไปไกลกวาน้ันมาก ดวยถือวาคนเปน “ทรัพยากร” ที่มีคา จึงเกิด 

คำวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ขึ ้น หรือในบางองคกรมองไกลกวานั้นอีก กลาวคือมองเห็นวาคน 

เปน “ตนทุน” ที่สำคัญขององคกร จึงเกิดคำใหมขึ้นมาวา “การบริหารทรัพยากรบุคคลที่เปนตนทุน” หรือ  

“การบริหารทุนมนุษย” หรือ “Human Capital Management” ข้ึนอีกหน่ึงคำ 

 ดังนั้น คำวา “การบริหารทุนมนุษย” หรือ “การบริหารทรัพยากรมนุษย” จึงมีความหมายใกลเคยีง

กันเน่ืองจากมองคนเปน “ตนทุน” หรือเปน “ทรัพยากร” ที่สำคัญขององคกร หากตนทุนมีนอย ก็ตองเติมให

เต็มหรือทำใหมีมากเพียงพอ หากตนทุนมีจุดบกพรอง ก็ตองพัฒนา แกไข หรือเพิ่มคุณคาเพื่อใหเปนพลัง

ขับเคลื่อนอยางแทจริง หากตนทุนมีลักษณะที่เขาขายที่เรียกวา “เสื่อม” หรือพัฒนาไมข้ึนไมวาจะดวยวิธีการใด 

ก็ตองหาทางปรับเปลี่ยน โยกยาย หรือแมกระทั่งตองดำเนินการผองถายออกไป   



 

 

2 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

1.2 ความหมายและความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที ่ผู บริหารใชดำเนินงานดานบุคลากร ตั ้งแต 

การสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมใหปฏิบัติงานในองคการ พรอมทั้งการพัฒนา  

ธำรงรักษาใหสมาชิกที่ปฏิบัติงานในองคการไดเพิ่มพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 

ในการทำงาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ทำใหสมาชิกในองคการ ที่ตองพนจากการทำงานดวยเหตุ

ทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุอื่นใดในงาน ใหสามารถดำรงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

ความสำคัญของการบริการทรัพยากรมนุษยน้ัน มีอยูมากมายหลายประการแตโดยสวนใหญจะเขาใจ

กันเฉพาะในดานขององคกรผูไดรับผลประโยชนโดยตรงจากการบริหารงานทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพ 

อยางไรก็ตาม ธัญญา (2546) ไดกลาวถึงความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย ที ่นอกเหนือจาก 

ดานองคกรแลว ยังมีผลตอดานบุคลากรตลอดจนสังคมสวนรวมดวย ซึ่งไดอธิบายถึงความสำคัญไวใน 3 ดาน 

ดังตอไปน้ี 

 (1) ดานบุคลากร ชวยใหพนักงานในองคการไดคนพบศักยภาพของตนเอง และไดพัฒนาตนเอง 

ใหมีความสามารถเชิงสมรรถนะในการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที ่ มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน  

เกิดความกาวหนา สามารถทำงานที่ใหผลการดำเนินการที่ดีมีประสิทธิผล  

 (2) ดานองคกร ชวยพัฒนาองคกร พนักงานที ่มีค ุณภาพก็จะดำเนินการตามแผนปฏิบัติการ  

ตามแนวทางที่ผูนำระดับสูงวางไวอยางมีประสิทธิผล ทำใหเกิดผลการดำเนินงานที่เปนเลิศทั้งดานบริการ 

และการผลิตสินคา องคกรก็ยอมจะเจริญกาวหนา มีความมั่นคงและขยายงานออกไปไดดวยดี 

 (3) ดานสังคม ชวยเสริมสรางความมั่นคงใหแกสังคมและประเทศชาติ เมื่อองคกรซึ่งเปนหนวยหน่ึง

ของส ังคมเจร ิญกาวหนาและมั ่นคงด ี ก ็ส งผลไปถึงส ังคมโดยรวมดวยเม ื ่อพนักงานได พ ัฒนาตน 

จนมีความสามารถหารายไดมาชวยใหครอบครัวมั่นคงก็สงผลดีตอชุมชน  

1.3 ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษย 

โดยปกติมนุษยจะตัดสินใจทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งนั้นตามความคิด ความเชื่อ และคานิยมทีอ่ยูในตัวของเขา 

โดยมีแนวความคิดที่เปนพื้นฐานวาสิ่งที่เลือกทำเปนสิ่งที่มีคามากที่สุด ซึ่งสิ่งที่เปนพื้นฐานของความคิดคือ 

ปรัชญาประจำตัวนั ้นเอง การบริหารทรัพยากรมนุษยก็เชนกัน ผู บริหารหรือผู จัดการก็จะตองมีปรัชญา 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

ปรัชญาการบริหารทรัพยากรมนุษยประกอบดวย 

1) หลักคุณธรรม (Merit - Based) 

2) หลักสมรรถนะ (Competency - Based)  

3) หลักผลงาน (Performance - Based) 

4) หลักการกระจายอำนาจและความรบัผิดชอบ (HR Decentralization) 

5) หลักคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) 
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1) หลักคุณธรรม (Merit-Based) หลักคุณธรรมหรือระบบคุณธรรมใชในการบรหิารทรพัยากรบุคคล

ทั้งภาครัฐและภาคธุรกิจ หลักคุณธรรมประกอบดวย 4 หลักใหญ คือ 

(1) หลักความเสมอภาค คือ เสมอภาค ไมเลือกปฏิบัติ ไมคำนึงถึงผิวพรรณ เช้ือชาติ เพศ ฯลฯ 

(2) หลักความสามารถ การบริหารคนหมูมากตองมีวิธีวัดความสามารถ ซึ่งปจจุบันเปลี่ยนมาเปน

หลักผลงาน และหลักสมรรถนะ 

(3) หลักความเปนกลาง หมายถึง การปฏิบัติหนาที่โดยไมคำนึงถึงฝายใด ขาราชการเปนกลไกรัฐ 

ตองทำงานตามนโยบายของรัฐบาล แตบางครั้งถูกมองวารับใชหรือเขาขางฝายใดฝายหน่ึง ซึ่งอาจมีผลกระทบ

กับความมั่นคงในอาชีพราชการ 

(4) หลักความมั ่นคง หมายถึง การร ับรองการเปนอาชีพ มีทางกาวหนา ม ีคาตอบแทน  

และสวัสดิการที่เหมาะสม มีเกียรติและศักด์ิศรี 

2) หลักสมรรถนะ (Competency-Based) หมายถึง ใชบุคลากรใหตรงกับความรูความสามารถ 

(Put the Right Man on the Right Job) โดยการศึกษา และกำหนดความรูความสามารถที่ตองการสำหรับ

ตำแหนงตาง ๆ แลวนำไปสรรหาพัฒนาใหไดบุคคลที่เหมาะสมมาดำรงตำแหนง 

3) หลักผลงาน (Performance-Based) คือ การบริหารโดยยึดผลงานเปนหลัก หมายความวา 

การจะใหคุณประโยชนหรือใหโทษแกใครใหดูที่ผลงานและตองพิจารณาปจจัยอื่น ๆ  ดวย ตองมองทัง้ Input  

ที่ใสเขาไปในการทำงาน Output ที่เกิดขึ ้น รวมทั ้งทัศนคติ (Attitude) และวิธีการทำงาน ตองโปรงใส  

แตอยางไรก็ตาม ใหเนนที่ผลงาน โดยยึดผลงานเปนหลัก 

4) หลักการกระจายอำนาจและความรับผิดชอบ (HR Decentralization) คือใหรวมกันรับผิดชอบ 

ผูบริหารหรือ Line Manager น้ันเอง ที่เปน HR Manager ในตัวเอง ตองรูหลักตองบริหารได  

5) หลักคุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work Life) คือ สภาพแวดลอมและบรรยากาศใน

สถานที่ทำงานตองมีความเหมาะสมและเอื้อตอการทำงาน ทำใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึกที่ดีตองาน มีความมั่ง

คง ทำใหเกิดความสุข โดยจะสงผลดีทั้งตัวบุคคลและองคกร 

1.4 เปาหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 

 เปาหมายหรือวัตถุประสงคของการบริหารทรพัยากรมนุษย มี 4 วัตถุประสงคหลัก คือ สรรหา พัฒนา 

รักษาไว ใชประโยชน 

(1)  สรรหา คือ หาคนดีคนเกงเขามาทำงาน การสรรหาประกอบดวยการสรรหาแบบตั ้งรับ 

หรือแบบด้ังเดิม และการสรรหาเชิงรุก  

(2)  พัฒนา คือ รับเขามาแลวพัฒนาใหเปนคนดี คนเกงยิ่งขึ้นไปอีก การที่จะพัฒนาใหเกงขึ้นไปอีก 

ตองรูวาเขาเปนใคร มีความถนัด มีจุดแข็งจุดออนอยางไร ตองไปทำสิ่งที่เรียกวา Career Planning ทำ IDP 

หรือ Individual Development Plan ระบบพัฒนาเปนเรื่องที่จำเปนในการสรางคน ตองพัฒนาอยางทั่วถึง

ทั้งองคกร พัฒนาอยางตอเน่ือง เปนตน 



 

 

4 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

(3)  รักษาไว คือ รักษาไวใหอยูกับเรา เปนเรื่องการจัดการทางกาวหนาในอาชีพ การมีคาตอบแทน 

ที่เหมาะสม การสรางความพึงพอใจและเปนผูรักองคกร 

(4)  ใชประโยชน คือ การใชบุคลากรใหตรงกับงาน ใหความเปนอิสระและมีสวนรวม ใหทำงาน 

ไดอยางเต็มศักยภาพ 

1.5 การวางแผน 

 การวางแผน เปนกระบวนการทางการบริหารที่เกี่ยวของกับการกำหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงค 

รวมทั้งวิธีการและแนวทางในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ไวลวงหนาที่ทำใหบรรลุจุดมุงหมายขององคการ  

โดยมีการวิเคราะหโอกาสของความเปนไปได และผลที่ไดจากกระบวนการวางแผน ทำใหเกิดแผนที่สามารถ

นำไปใชในการควบคุมการดำเนินงานตอไป  

องคประกอบสำคัญของการวางแผนใหมีประสิทธิภาพ 

1. กำหนดวัตถุประสงคใหชัดเจน 

2. จัดทำแผนงานน้ันใหอยูในลักษณะที่มีรูปแบบงายๆ 

3. กำหนดแนวทางและมาตรฐานที่เปนประโยชนตอการควบคุม 

4. แผนงานน้ันควรมีความยืดหยุน 

5. จัดความสมดุลในแผนงานน้ัน ๆ ใหดี 

6. จัดทำแผนงานใหอยูในวิสัยที่เปนไปได และมีเหตุผล 
 

ความสำคัญของการวางแผน 

การวางแผนมีความสำคัญเปนอยางยิ่งในการลดความไมแนนอน หรือชวยลดความเสี ่ยง 

ใหเหลือนอยที่สุด เน่ืองจากสถานการณตาง ๆ ไมมีความแนนอน มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาเปนผลใหเกิด

ความเสี่ยง จึงทำใหตองมีการวางแผน 

การวางแผนจึงถือเปนเรื ่องสำคัญในการประกันความเสี ่ยงที ่อาจจะเกิดขึ ้นในอนาคต  

ทั้งนี้ขึ้นอยูกับความสามารถของผูวางแผนที่จะสามารถวิเคราะหสถานการณและคาดการณสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตบวกกับการตัดสินใจที่รอบคอบของผูวางแผน 

ประโยชนของการวางแผน  

การวางแผนทุกระดับจะมีประโยชนทั้งตอผูบริหารและผูปฏิบัติ ดังน้ี 

1. สามารถชวยลดปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากความเสี่ยง อันเกิดจากความไมแนนอนของอนาคต 

2. สามารถชวยในการประสานและเกิดความรวมมือของบุคลากรใหเปนไปตามแผน 

3. สามารถชวยกำหนดทิศทางใหทั้งผูบริหาร และผูปฏิบัติงานใหคิดและปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 

4. สามารถชวยสรางความมั่นใจใหกับผูทำงาน 

5. สามารถชวยพัฒนาความคิดดานการประสานงานในองคการใหกวางไกล 

6. สามารถเช่ือมโยงความสัมพันธกับผลงานในอดีต 
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7. สามารถชวยในการกำหนดมาตรฐานในการควบคุม 

องคประกอบของการวางแผน  

  องคประกอบของการวางแผนที่สำคัญคือ 

  การกำหนดจุดหมายปลายทาง (Ends) ที่ตองการบรรลุ ซึ่งมีหลายระดับ คือ 

  1) จุดมุงหมายหรือเปาประสงค (Goals) เปนการแสดงถึงความคาดหวังที่ตองการใหเกิดข้ึน

ในชวงระยะเวลาขางหนา ซึ่งมักจะมองในรูปของผลลัพธ (Outcomes) ในอนาคตกำหนดอยางกวาง  

  2) วัตถุประสงค (Objective) เปนองคประกอบที่เปนผลมาจากการแปลงจุดมุงหมาย (Goal) 

ใหเปนรูปธรรมมากข้ึนเพื่องายในการนำไปปฏิบัติ วัตถุประสงคจึงเปนการกำหนดผลผลติ (Output) ที่คาดหวัง

ใหเกิดข้ึนอยางกวาง ๆ แตชัดเจน และสามารถปฏิบัติได 

  3) เป าหมาย (Targets) เป นองค ประกอบที ่ เป นผลมาจากการแปลงว ัตถ ุประสงค 

ใหเปนรูปธรรมในการปฏิบัติมากขึ้น เปาหมายจึงเปนการกำหนดผลลัพธสุดทายที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัตติามแผน

โดยจะกำหนดเปนหนวยนับที่วัดผลไดเชิงปริมาณ และกำหนดระยะเวลาที่จะบรรลุผลสำเร็จน้ันดวย 

  วิธีการและขั ้นตอน (Means and Process) เปนองคประกอบที่เกิดจากการนำขอมูล 

ตาง ๆ มาวิเคราะหและกำหนดเปนทางเลือก (Alternative) สำหรับเปนแนวทางปฏิบัติหรือกลวิธี (Strategy) 

ใหบรรลุจุดหมายที่กำหนดไว จากนั้นจงึถายทอดออกมาเปนแผนงาน (Programs) และโครงการ (Projects)  

ที่เช่ือมโยงกัน โดยทั่วไปจะประกอบดวย 2 องคประกอบหลัก คือ 

  1) กลวิธีการปฏิบัติ หรือมาตรการ (Strategy) เปนการกำหนดแนวทางปฏิบัติใหบรรลุ

จุดหมาย (Ends) ที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

  2) แผนงาน (Programs) และโครงการ (Projects) เปนการกำหนดแนวทางการกระทำ 

ที่เปนรูปธรรมในการปฏิบัติมากข้ึน ซึ่งโดยทั่วไปจะมีประเด็นในการเขียนที่ชัดเจน ครอบคลุม และเช่ือมโยงกัน

อยางเปนระบบ 

  ทรัพยากร (Resources) และคาใชจาย (Cost) เปนองคประกอบที่สำคัญอยางหน่ึง 

ในการวางแผนและการนำแผนไปปฏิบัติ ซึ่งไดแก คน เงิน วัสดุอุปกรณ ซึ่งผูวางแผนจะตองระบุใหชัดเจน 

และมีความเปนไปไดในการปฏิบัติ “มิใชเขียนแผนแบบวาดวิมานในอากาศ” หรือ “เขียนแผนแบบเพอฝน” 

  การนำแผนไปปฏิบัติ (Implementation) เปนองคประกอบที่แสดงถึงกรรมวิธีในการ

ตัดสินใจเลือกแผนงานและโครงการไปปฏิบัติใหเกิดผลสำเร็จตามจุดหมาย (Ends) ที่กำหนดไว ซึ่งขั้นตอนน้ี

จะตองอาศัยกลยุทธหลายอยาง ทั้งกลยุทธภายในองคการและกลยุทธภายนอกองคการ 

  การประเมินผลแผน (Evaluation) เปนองคประกอบที่แสดงถึงการตรวจสอบการควบคุม

และการวัดผลการปฏิบัติตามแผนเพื่อใหทราบถึงความกาวหนาหรือขอบกพรองหรือขอจำกัดของแผนนั้น ๆ  

เพื่อจะไดปรับปรุงแผนใหสามารถนำไปปฏิบัติไดบรรลุตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่กำหนดไว 
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ระดับของการวางแผน 

  ระดับของการวางแผนตามลักษณะของการบริหารงานในองคการ สามารถแบงออกเปน  

3 ระดับ คือ 

  1. การวางแผนระดับนโยบาย (Policy Planning) เป นแผนระดับส ูงส ุดขององคการ  

มักจะระบุแนวทางอยางกวาง ๆ  ซึ่งเปนพื้นฐานที่จะกอใหเกิดแผนชนิดอื่น ๆ  สวนใหญจะเปนแผนระยะยาว  

(Long-Range Plan) เชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 

  2. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) เปนการวางแผนหลอมรวมครอบคลุมกิจกรรม

ทั้งหมดขององคการ หรือแผนงานใหญขององคการ โดยจะระบุไว “อยางกวาง” และ “มองไกล” ไปพรอม ๆ กัน 

ซึ่งมักจะเปนแผนระยะยาว 5 - 10 ป ซึ่งจะตองสอดคลองกับแผนระดับนโยบาย 

  3. แผนปฏิบัติการ หรือแผนดำเนินงาน (Operation Plan) เปนการวางแผนที่กำหนด

จุดมุงหมายระยะสั้น ระยะเวลา ไมเกิน 1 ป ซึ่งถายทอดมาจากแผนกลยุทธ องคประกอบของแผนปฏิบัติการ

จะประกอบดวย วัตถุประสงค เปาหมาย กิจกรรม ขั ้นตอนการปฏิบัติ งบประมาณ ผู ร ับผิดชอบในการ

ดำเนินงาน แผนปฏิบัติการ แบงออกเปน 2 ประเภท คือ แผนใชประจำ (Standing Plans) และแผนใชเฉพาะครั้ง 

(Single - use Plans) 

ในยุคโลกดิจิทัลที่ปจจัยตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง 

เทคโนโลยี และสภาพแวดลอมตาง ๆ ดังนั ้นการที ่องคกรจะสามารถบรรลุวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย  

และยืนหยัดอยูไดอยางย่ังยืนน้ัน องคกรจะตองมีการศึกษาระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบคุคลในปจจุบัน 

และวิเคราะหแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เพื่อใหองคกรสามารถปรับตัวที่รวดเร็วและตอเน่ือง  

1.6 เกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ป 2562   

ความสัมพันธของระบบการดำเนินการที ่มุงเนนผลลัพธ ประกอบดวย เกณฑคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ 7 หมวด ที่มีความเชื่อมโยงในเชิงระบบ โดยลูกศรแนวนอนตรงกึ่งกลางแสดงการเชื่อมโยง 

ที่สำคัญระหวาง “กลุ มการนำองคการ” (หมวด 1, 2 และ 3) และ “กลุ มผลลัพธ” (หมวด 5, 6 และ 7)  

และลูกศรแนวตั ้งตรงกลางชี ้ไปที ่ล ักษณะสำคัญขององคการและพื้นฐานของระบบ ซึ ่งใหขอมูลและ

ขอเสนอแนะตอกระบวนการที่สำคัญและสภาพแวดลอมขององคการ ซึ่งความเปนเลิศขององคการ ตองการ

การนำองคการที่เขมแข็งและการแสดงใหเห็นถึงผลลัพธที่โดดเดน และการบูรณาการตรงศูนยกลางของภาพ

แสดงใหเห็นวาองคประกอบทั้งหมดของระบบมีความสัมพันธกันดังรูปท่ี 1-1 
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รูปท่ี 1-1 ความเช่ือมโยงของเกณฑคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐในเชิงระบบ 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management  Quality Award : PMQA) 

คือ กรอบการบริหารจัดการองค การที ่สำน ักงานคณะกรรมการพ ัฒนาระบบราชการ  ได ส งเสริม 

และสนับสนุนใหสวนราชการนำไปใชในการประเมินองคการดวยตนเองที่ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ  

เพื่อยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการใหเทียบเทามาตรฐานสากล โดยมุงเนนใหหนวยงานราชการปรับปรุง

องคการอยางรอบดานและอยางตอเนื่องครอบคลุมทั ้ง 7 หมวด คือ (1) การนำองคการ (2) การวางแผน 

เชิงยุทธศาสตร (3) การใหความสำคัญกับผู รับบริการและผู มีสวนไดสวนเสีย (4) การวัด การวิเคราะห  

และการจัดการความรู (5) การมุงเนนทรัพยากรบุคคล (6) การจัดการกระบวนการ และ (7) ผลลัพธการดำเนินการ 

โดยมีหมวดที่เกี่ยวของดังตอไปน้ี 

หมวดท่ี 4 การวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู 

ในหมวดการวัด การวิเคราะห และการจัดการความรู เปนการตรวจประเมินวาสวนราชการมีวิธกีาร

อยางไรในการเลือก รวบรวม วิเคราะหจัดการและปรับปรุงขอมูลสารสนเทศและสินทรัพยทางความรู รวมทั้ง

ใชผลการวิเคราะหและทบทวนเพื่อปรับปรุงผลการดำเนินการอยางไร และสวนราชการมีการเรียนรูอยางไร  

โดยความรูของสวนราชการที่สำคัญ คือ “การจัดการความรู” ซึ่งเกณฑการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ ป 2562 ไดใหความหมายไววา “การรวบรวม ถายทอด และนำไปใชเพื่อใหเกิดประโยชน และ

เรียนรูตอยอด ใหองคการมีขีดความสามารถที่สูงข้ึน” ซึ่งประกอบไปดวย 
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- รวบรวมและถายทอดองคความรูของบุคลากร 

- ผสานและหาความสัมพันธระหวางขอมูลจากแหลงตาง ๆ เพื่อสรางองคความรูใหม 

- ถายทอดความรูที่เกี่ยวของระหวางองคการและลูกคา ผูสงมอบ พันธมิตร และผูใหความรวมมือ 

- ระดมองคความร ู ท ี ่ เก ี ่ยวของ และนำไปใชเพื ่อสร างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผน 

เชิงยุทธศาสตร 

หมวดท่ี 5 การมุงเนนทรัพยากรบุคคล 

ในหมวดการมุงเนนบุคลากร เปนการตรวจประเมินวาสวนราชการมีวิธีการอยางไรในการประเมิน

ความตองการดานขีดความสามารถและอัตรากำลังดานบุคลากร และในการสรางสภาพแวดลอมดานบุคลากร 

ที่กอใหเกิดผลการดำเนินการที่ดีรวมทั้งตรวจประเมินถึงวิธีการสรางความผูกพัน บริหารจัดการ และพัฒนา

บุคลากร เพื่อนำศักยภาพของบุคลากรมาใชอยางเต็มที่เพื่อสนับสนุนพันธกิจ ยุทธศาสตร และแผนปฏิบัติการ

ของสวนราชการ 

1) สภาพแวดลอมดานบุคลากร สวนราชการมีวิธีการอยางไรในการสรางสภาพแวดลอมดานบุคลากร

ที่เกื้อหนุนตอการปฏิบัติงานและมีประสิทธิผล 

ก. ขีดความสามารถและอัตรากำลังดานบุคลากร 

ข. บรรยากาศการทำงานของบุคลากร 

2) ความผูกพันของบุคลากร สวนราชการมีวิธีการอยางไรในการสรางความผูกพัน และการพัฒนา 

ขีดสมรรถนะของบุคลากร เพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุความสำเร็จในระดับสวนราชการ และระดับบุคคล 

ก. การประเมินความผูกพันของบุคลากร 

ข. วัฒนธรรมสวนราชการ 

ค. การบริหารจัดการและการพัฒนาบุคลากรและผูบริหาร 

หมวดท่ี 7 ผลลัพธการดำเนินการ 

ในหมวดผลลัพธการดำเนินการ เปนการตรวจประเมินวาสวนราชการมีวิธ ีการอยางไรในการ 

ประเมินผลการดำเนินการและการปรับปรุงในดานที ่สำคัญทุกดานของสวนราชการ ไดแก ผลลัพธ 

ดานประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ ผลลัพธดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลลัพธดานบุคลากร 

ผลลัพธดานการนำองคการและการกำกับดูแลสวนราชการ ผลลัพธดานงบประมาณการเงินและการเติบโต 

และผลลัพธดานประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการเครือขายอุปทาน นอกจากนี้ยังตรวจประเมิน

ระดับผลการดำเนินการของสวนราชการเปรียบเทียบกับคูเทียบ และสวนราชการอื่นที่มีภารกิจคลายคลึงกัน 

ใหสวนราชการนำเสนอระดับปจจุบันและแนวโนมของตัววัดหรือตัวช้ีวัดที่สำคัญของผลการดำเนินการดานตาง ๆ 

รวมทั้งใหแสดงขอมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม ประกอบดวย 6 ดาน 
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1) ผลลัพธดานประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ ผลการดำเนินการดานประสิทธิผลตามพันธกิจ 

เปนอยางไร 

2) ผลลัพธดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย ผลการดำเนินการดานผูรับบริการ และผูมีสวนได

สวนเสียเปนอยางไร 

3) ผลลัพธดานบุคลากร ผลการดำเนินการดานบุคลากรเปนอยางไร 

4) ผลลัพธดานการนำองคการและการกำกับดูแล ผลลัพธดานการนำองคการและการกำกับดูแล

สวนราชการเปนอยางไร 

5) ผลลัพธดานงบประมาณ การเงิน และการเติบโต ผลการดำเนินการดานงบประมาณการเงิน 

และการเติบโต มีอะไรบาง 

6) ผลลัพธดานประสิทธิผลของกระบวนการและการจัดการเครือขายอุปทาน (คุณภาพ 

ประสิทธิภาพ ตนทุน) ผลการดำเนินการดานประสิทธิผลของกระบวนการและระบบปฏิบัติการ 

โดยดานทีเ่กี่ยวของ คือ ดานที่ 3 ผลลัพธดานบุคลากร ผลการดำเนินการดานบุคลากรเปนอยางไร 

ใหสรุปผลลัพธดานบุคลากรที่สำคัญ รวมถึงผลลัพธดานสภาพแวดลอมการทำงาน และการทำใหบุคลากร 

มีความผูกพัน แสดงผลลัพธจำแนกตามความหลากหลายของแตละกลุมและประเภทของบุคลากร รวมทั้ง 

ใหแสดงขอมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม ประกอบดวยรายละเอียดดังตารางท่ี 1-1 

ตารางท่ี 1-1 ผลลัพธดานบุคลากร และตัววัดหรือตัวช้ีวัด 

ผลลัพธดานบุคลากร ตัววัดหรือตัวชี้วัด 
ขีดความสามารถและอัตรากำลังบุคลากร ตัววัดหรือตัวชี ้ว ัดที ่สำคัญดานขีดความสามารถ 

แล ะอ ั ตร ากำล ั งบ ุ ค ลากร  ร วมถ ึ ง กำล ั ง คน 
ของสวนราชการ และทักษะที่เหมาะสมของบุคลากร 

บรรยากาศการทำงาน ตัววัดหรือตัวช้ีวัดที่สำคัญดานบรรยากาศการทำงาน 
รวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย สวัสดิภาพการบริการ 
และสิทธิประโยชนสำหรับบุคลากร 

การทำใหบุคลากรมีความผูกพัน - ตัววัดหรือตัวชี้วัดที่สำคัญดานการทำใหบุคลากร 
มีความผูกพันกับสวนราชการและทำใหสวนราชการ
ประสบความสำเร็จ 
- ตัววัดหร ือตัวชี ้ว ัดที ่สำคัญดานความพึงพอใจ 
ของบุคลากร 

การพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาผู นำ 
ของสวนราชการ 

- ตัววัดหรือตัวช้ีวัดที่สำคัญดานการพัฒนาบุคลากร 
- ตัววัดหรือตัวชี ้ว ัดที ่สำคัญดานการพัฒนาผู นำ 
ของสวนราชการ 
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1.7 มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) 

ในการประชุมคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 19 มีนาคม พ.ศ. 2562 ไดมีมติเห็นชอบขอเสนอมาตรการ

บริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) จากมติคณะรัฐมนตรีขางตน สำนักงาน ก.พ. ในฐานะ 

ฝายเลขานุการรวมคณะกรรมการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนภาครัฐ จึงไดจัดทำแนวทางปฏิบัติ  

ตามมาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2562 - 2565) โดยแบงเปน 2 มาตรการ คือ  

มาตรการที ่ 1 มาตรการพัฒนาระบบบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐเชิงกลยุทธ ซึ ่งม ุ งเนน 

ใหสวนราชการวางแผน ติดตามและประเมินผลการใชอัตรากำลังใหเปนไปอยางคุมคา รวมถึงการนำระบบ

สารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) มาใชเปนเครื่องมือในการบริหารอัตรากำลัง ประกอบดวย 3 กลยุทธ ดังน้ี 

1.1 กลยุทธการบริหารจัดการกำลังคนเพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติ  

1.2 กลยุทธการพัฒนาระบบการวางแผนและติดตามประเมินผลการใชกำลังคน 

1.3 กลยุทธการพัฒนาขอสนเทศเพื่อการบริหารจัดการกำลังคน 

มาตรการที ่ 2 มาตรการบริหารอัตรากำลังปกติ ประกอบดวย (1) หลักการบริหารอัตรากำลัง

ขาราชการ ในภาพรวม (2) วิธีการบริหารอัตรากำลังขาราชการ อาทิ การจัดสรรหรือเกลี่ยอัตราขาราชการ

ที่วางจากผลการเกษียณอายุ การทดแทนอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการดวยการจางงาน

รูปแบบอื่น และการขอจัดสรรอตัราขาราชการต้ังใหม รวมทั้งการบรหิารอัตราขาราชการระหวางปงบประมาณ 

ซึ่งมีรายละเอียด ดังน้ี 

หลักการบริหารอัตรากำลังขาราชการในภาพรวม 

1. ให อ.ก.พ. กระทรวง หรือ อ.ก.พ. กรม ปฏิบัติหนาที่ อ.ก.พ. กระทรวงและองคกรกลางบริหาร

ทรัพยากรบุคคล บริหารอัตราขาราชการทีว่างจากผลการเกษียณอายุในภาพรวม 

2. ไมเพิ่มอัตราขาราชการต้ังใหมในภาพรวมสำหรับขาราชการทุกประเภท 

วิธีการบริหารอัตรากำลังขาราชการ 

1. การจัดสรร/เกลี่ยอัตราขาราชการที่วางจากผลการเกษียณอายุ 

2. การทดแทนอัตราวางจากผลการเกษียณอายุของขาราชการดวยการจางงาน 

3. การขอจัดสรรอัตราขาราชการตั้งใหมใหแกสวนขาราชการในสังกัดกระทรวง หรือหนวยงาน 

ในสังกัดองคกรกลางบริหารทรัพยากรบุคคล 

4. การบริหารอัตราขาราชการระหวางปงบประมาณ  
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สวนท่ี 2 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริม 

และพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 

2.1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำ 
ปงบประมาณ 2565 

ตามที่กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ ไดจัดประชุมเชิงปฏิบัติการจัดทำแผนปฏิบัติการ

การพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565  

โดยการมีส วนรวมของผู บริหาร บุคลากรของ พก. และผู ท ี ่ เกี ่ยวของ ทั ้งนี ้ได ม ีการประชุมวิพากษ  

(ราง) แผนปฏิบัติการฯ เปนที่เรียบรอยแลว โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำ 

ปงบประมาณ 2565 แบงออกเปน 3 ประเด็นยุทธศาสตร 5 เปาประสงค 7 กลยุทธ 15 โครงการ ดังตอไปน้ี  

ประเด็นยุทธศาสตรที ่ 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื ่อรองรับ 
การเปลี่ยนแปลง 

เปาประสงคท่ี 1 มรีะบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลทีส่ามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธท่ี 1 พัฒนาระบบบรหิารทรัพยากรบุคคลที่รองรบัการเปลี่ยนแปลง 

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
1 พัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพงานทรัพยากรบุคคลใหเปน

หุนสวนกับหนวยงานที่เปนพันธกิจหลักและสนับสนุน 
S1, S2, S7, O1, O6 

2 การบริหารแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) 
ของบุคลากร พก. 

W4, W12, W13, T7 

 

กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบบรหิารจัดการทรัพยากรบุคลากรอยางมีประสทิธิภาพ 

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
3 การบริหารอัตรากำลังและประเมินภาระงาน W1, W2, W4, T6, T7 
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ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิม่ขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสงู เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

กลยุทธท่ี 1 สงเสริมบุคลากรที่มีความสามารถสูงข้ึนสูระดับบรหิาร  

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
4 พัฒนาระบบบริหารจดัการผูมคีวามสามารถสูง (Talent Management) S3, S8, O7 
5 พัฒนาศักยภาพผูนำองคกร S4, S5, O6 
6 เตรียมความพรอมทรัพยากรบุคคลเพื่อกาวสูการเปนผูบริหาร 

ในอนาคต 
S4, S5, S7, S8, O1, O6, O7 
 

 

กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางและพฒันาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมอือาชีพ 

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
7 เตรียมความพรอมสำหรับบุคลากรรุนใหม (สอนงาน Coaching 

และ Mentoring) 
S6, S7, S8, O1, O7 

8 เสริมสรางทักษะการสื่อสาร และการแกไขปญหาอยางมปีระสิทธิภาพ W10, W11, T2, T5 
 

เปาประสงคที่ 2 เพิ่มระดับความรูความสามารถ ทักษะ และแรงขับเคลื่อนภายในของบุคลากรเพื่อรองรับ 

 การเปลี่ยนแปลง 

กลยุทธท่ี 3 พัฒนาระบบสนับสนุนการทำงานแบบหลากหลายทักษะ หรือการทำงานขามสายงาน 

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
9 จัดทำคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร พก. W3, W7, W8, W9, W12, W13, 

T4, T6, T7 
 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พฒันาคุณภาพชีวิตการทำงานเพือ่เสริมสรางความผูกพันบุคลากร 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 

กลยุทธท่ี 1 ยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
10 นักสรางสุของคกรกับองคกรแหงความสุข W10, W11, W13, O5, O6 
11 ทบทวนสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรเพื ่อสราง 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
W10, W11, W12, W13, T6 

12 การวางแผนทางการเงินสวนบุคคลของบุคลากร พก. W5, W7, T3 
 



 

 

13 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 2 เพือ่เสริมสรางความผกูพันและวัฒนธรรมองคกร 

กลยุทธท่ี 2 ปลูกฝงวัฒนธรรม และคานิยมองคกร  

ลำดับ โครงการ ความสอดคลอง 
13 สำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกร W10, W11, T7 
14 สงเสริมวัฒนธรรมและคานิยมที่ดีขององคกร W10, W11, O1, O2, O3, O4 
15 สรางการทำงานเปนทีมเพื่อเสรมิสรางความสัมพันธของบุคลากรใน

องคกร 
W10, W11, O1, O2, O3, O4 

  



 

 

14 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

1 กลยุทธที่ 1 
พัฒนาระบบ
บ ร ิ ห า ร
ท ร ั พ ย า ก ร
บ ุ ค ค ล ที่
ร อ ง ร ั บ ก า ร
เปล่ียนแปลง 
 

โครงการที ่ 1 พัฒนาศักยภาพ
และประสิทธิภาพงานทรัพยากร
บุคคลใหเปนหุนสวนกับหนวยงาน
ที่เปนพันธกิจหลักและสนับสนุน 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อยกระดับหนวยงานดาน
ท ร ั พ ย า ก ร บ ุ ค ค ล ข อ ง 
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการใหมีความเปนเลิศ 
2. เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ
บุคลากรดานบริหารทรัพยากร
บุคคลใหมีความรู ความสามารถ 
ในการบร ิหารงานบุคลากรที่    
สามารถตอบสนองหนวยงาน
ระด ับกอง ท ี ่ม ีภาระงานและ
เปาหมายที่มีความแตกตางกัน 
3. เพื่อเพิ่มความเชี่ยวชาญดาน
การบริหารทรัพยากรบุคคลให
เปนรูปธรรม  

1. วิเคราะหและจัดทำแผนการ
พ ัฒนาบ ุคลากรด  านบร ิ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลของหนวยงานให
สอดคลองกับการดำเนินงานของ
กรมฯ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคล
ใหเปนผูปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
2. ออกแบบหลักสูตร พัฒนาองค
ความรู และทักษะบุคลากรด าน
บร ิหารทร ัพยากรบุคคล และ
ศึกษาดูงาน/เรียนรูหนวยงานที่มี
ความเปนเลิศในดานทรัพยากร
บุคคล 
3. ประเม ินประส ิทธ ิภาพการ
พ ัฒนาและการฝ  กอบรมของ
หล ักส ู ต ร  เพ ื ่ อถอดบทเร ียน
หล ักส ู ต รสำหร ับการพ ัฒนา
บุคลากรดานบริหารทรัพยากร
บุคคลในครั้งถัดไป 
 

1. ระดับความสำเร็จของ
บุคลากรหนวยงาน ดาน
บริหารทรัพยากรบุคคล 
ที่มีความเปนมืออาชีพ  
2. รอยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรกรมสงเสริม
และพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการที่มีตอการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. ระดับความรู ความ
เข าใจของบ ุคลากร
หนวยงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้น 
ไมนอยกวารอยละ 50 
2. ความพึงพอใจของ
บุคลากรกรมสงเสริม
และพ ัฒนาค ุณภาพ
ชีว ิตคนพิการที ่ม ีตอ
การบริหารทรัพยากร
บ ุ ค คล ไม  น  อย กว า 
รอยละ 60 

บุคลากรด าน
บริหารทรัพยากร
บุคคลของกรม
ส ง เสร ิมและ
พัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มบริหาร
ท ร ั พ ย ากร
บุคคล 

  



 

 

15 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

2 กลยุทธที่ 1  
พัฒนาระบบ
บ ร ิ ห า ร
ท ร ั พ ย า ก ร
บ ุ ค ค ล ที่
ร อ ง ร ั บ ก า ร
เปล่ียนแปลง 
 

โครงการที ่ 2 การบริหารแผน
เสนทางความกาวหนาในสาย
อาช ี พ  (Career Path)  ข อ ง
บุคลากร พก. 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบ
การบริหารทรัพยากรบุคคลของ
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ   
2. เพ ื ่อให บ ุคลากรของกรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการใหมีความกาวหนาใน
สายงานตามมาตรฐานที่กำหนด 
Career Path 
3. เพื ่อวางแผนสำหรับเตรียม
ความพร อมอ ัตรากำล ังของ
บ ุคลากร ในแต  ละสาย ง า น 
รวมถึงสรางความตอเนื ่องใน
การบริหารงานราชการ 
 

1. รวบรวมขอมูล และสำรวจ
อัตรากำลังบุคลากรในแตละสาย
งาน 

2. ว ิ เคราะหข อม ูลเส นทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ  
3. จัดอบรม/สัมมนาเพื ่อร ับฟง
ความคิดเห็นของบุคลากร  
4.  จ ั ด ท ำมาต ร ฐ าน เ ส  นท าง
ความกาวหนาในสายอาชีพ  
5. จ ัดทำแผนอ ัตรากำล ังของ
บุคลากร พก. และแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. เสนอขอความเห็นชอบตอผู  มี
อำนาจ เพื่อประกาศบังคับใช  
7. ส ื ่อสารให บ ุคลากรของกรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการไดร ับทราบถึงเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

ระดับความสำเร็จในการ
ดำเน ินการตามแ ผน
เสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ (Career Path) 
ของบุคลากร พก. 

มีแผนบริหารเสนทาง
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ (Career Path) 
จำนวน 19 สายงาน 

- ป 2565 จำนวน  
3 สายงาน 

- ป 2566 จำนวน  
4 สายงาน 

- ป 2567 จำนวน  
4 สายงาน 

- ป 2568 จำนวน  
4 สายงาน 

-  ป 2569 จำนวน  
   4 สายงาน 

บุคลากรกรม
ส ง เสร ิมและ
พัฒนาคุณภาพ
ชีว ิตคนพิการ  
ในแต ละสาย
อาชีพ 

 

ยังไมระบ ุ กลุ มบริหาร
ท ร ั พ ย ากร
บ ุคคลและ
กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

16 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

3 กลยุทธที่ 2 
พัฒนาระบบ
บริหารจัดการ
ท ร ั พ ย า ก ร
บุคลากรอยาง
มีประสิทธิภาพ 

โ ค ร งการ ท ี ่  3 การ บ ร ิ ห าร
อัตรากำลังและประเมินภาระ
งาน 
 
วัตถุประสงค 
1. เพื ่อจัดทำเครื ่องมือในการ
วิเคราะห ประเมินภาระงานและ
จัดการอัตรากำลัง ที่เหมาะสมตอ
โครงสรางองคกร 
2. เพื่อกำหนดลำดับความสำคัญ/
จำเปนของอัตรากำลังในแตละ
ประเภทภาระงาน  
3. เพ ื ่อวางแผนการกำหนด
บุคลากรตามความรูความสามารถ
ที ่ เหมาะสมกับศ ักยภาพของ
บุคลากร 

1. ศึกษาวิเคราะหขอมูลภาระงาน
และ สาร สน เทศบ ุ ค ล ากร ใน
ปจจุบัน  
2. ออกแบบการประเมินภาระงาน
ในปจจุบันของบุคลากร 
3. กำหนดลำดับความสำคัญของ
ประเภทงาน จำแนกกลุมบุคลากร  
4. กำหนดเกณฑส ัดส  วนการ
บริหารอัตรากำลัง  
5 . สร ุ ป และ นำ เ สนอผลการ
วิเคราะห ปญหา และแนวทางใน
การบริหารจัดการ ภาระงานที่
น อ ก เ ห น ื อ จ า ก ง า น ท ี ่ ต  อ ง
รับผิดชอบ  
6. การบริหารจัดการผลิตภาพของ
บุคลากร (HR Productivity) เชน 
ค  า ใช  จ  ายต  อบ ุ คลากรลดลง 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ
บุคลากรเพิ ่มขึ ้น จำนวนผลงาน
นวัตกรรมตอบุคลากรเพิ่มขึ้น 

1. มีการวิเคราะหแผน
อัตรากำลังของบุคลากร 
พก. 
2.  ม ี เ กณฑ  มาตรฐาน
เสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ 

1. มีแผนอัตรากำลัง
ของบุคลากร พก. 
2. ม ี แ ผ น พ ั ฒ น า
ความกาวหนาในสาย
อาชีพ 

บุคลากรกรม
ส ง เสร ิมและ
พัฒนาคุณภาพ
ชีว ิตคนพิการ  
 
 

ยังไมระบ ุ กลุ มบริหาร
ท ร ั พ ย ากร
บุคคล 

  



 

 

17 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

4 กลยุทธที่ 1  
สงเสริมบุคลากร 
ที่มีความสามารถ
สูงขึ้นสูระดับ
บริหาร 

โครงการที่ 4 พัฒนาระบบบริหาร
จ ั ดการผ ู  ม ี ความสามารถสู ง 
(Talent Management) 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อสรางระบบบริหารจัดการ
ผู มีความสามารถสูง (Talent 
Management) 
2. เพื่อสนับสนุนใหมีการพัฒนา
บุคลากรอยางตอเน่ืองเปนระบบ 
3. เพื่อเปนขอมูลใหผูบริหารใช
ในการตัดสินใจสำหรับการขึ้นสู
ระดับบริหาร 

1. จัดทำเกณฑการคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความสามารถสูง 
2. ออกแบบการพัฒนาผูมีความสามารถ
สูง และผูสืบทอดตำแหนง 
3. กำหนดเครื่องมือการประเมินผล 
คัดเลือกผูมีความสามารถสูง และผู
สืบทอดตำแหนง 
4. กำหนดสัดสวนและประเมินความ
พรอมของผูมีความสามารถสูง และ
ผูสืบทอดตำแหนง 
5. วางผังและตำแหนงงานของ 
ผูสืบทอดตำแหนง 
6. ติดตามและประเมินผล   
7. ปร ับปร ุงระบบ และกำหนด
นโยบายการบร ิหารจัดการผู มี
ความสามารถสูง และแผนการ 
สืบทอดตำแหนง 

1. มีระบบบริหารจัดการ
ผ ู  ม ี ค วามสามารถ สูง 
(Talent Management) 
2. องคกรมีบุคลากรที่มี
ค ว า ม ส า ม า ร ถ สู ง 
(Talent Management) 
  

1. มีเกณฑการคัดเลือก
ผูที่มีความสามารถสูง 
2. มีการคัดเลือกบุคลากร
ที่มีความสามารถสูง 
3. พัฒนาบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง 
4. มีการนำเสนอผลงาน
หรือโครงการ เพื่อตอ
ยอดในการทำงาน 
5. ม ีการต ิดตามและ
ประเมินผลโครงการ 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ      

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

18 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

5 กลยุทธที่ 1 
สงเสริมบุคลากร 
ที่มีความสามารถ
สูงขึ ้นสู ระดับ
บริหาร 

โครงการที ่ 5 พัฒนาศักยภาพ
ผูนำองคกร 
วัตถุประสงค 
1. เพื่อเพิ่มศักยภาพใหกับผูนำ

องค กรมีความสามารถข ึ ้น สู

ระดับบริหาร 

2. เพื ่อสรางเครือขายระหวาง

ผูนำแตละสายงาน 

3. เพื ่อใหผู นำองคกรมีความ
เช ี ่ยวชาญและมีศ ักยภาพสูง 
เพ ิ ่มข ีดความสามารถในการ
ทำงาน เทาทันการเปล่ียนแปลง
ในอนาคต 

1. ออกแบบหล ักส ู ต รอบรม/ 

การพัฒนาผูนำองคกร 

2. จัดอบรมพัฒนาผูนำองคกร 

- การดำเน ินการตามแผน 
หรือหลักสูตรที่ออกแบบ 
3. ติดตามและประเมินผล 

1. ผูนำองคกรไดรับการ
พัฒนาสูศักยภาพที่สูงขึ้น 
2. ระดับความสำเร็จการ
ดำเนินการตามแผนพัฒนา
ผูนำองคกร 

1. รอยละ 20 ของผูนำ
องคกรไดรับการอบรม 
2. ความสำเ ร ็ จการ
ดำเนินการตามแผนงาน 

ผูนำองคกรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

19 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

6 กลยุทธที่ 1  
สงเสริมบุคลากร 
ที่มีความสามารถ
สูงขึ ้นสู ระดับ
บริหาร 

โครงการที่ 6 เตรียมความพรอม
ทร ัพยากรบ ุคคลเพ ื ่อก าวสู  
การเปนผูบริหารในอนาคต 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเตรียมความพรอมทรัพยากร
บุคคลเพื่อกาวสูการเปนผูบริหาร
ในอนาคต 
2. เพื่อรองรับโครงสรางอัตรากำลัง
ที ่สอดคลองกับภารกิจ ของ
หนวยงานในอนาคต 

1. วิเคราะหขอมูลอัตรากำลังใน
ปจจุบัน และจัดสรรอัตรากำลังให
เพียงพอ 
2. กำหนดและคัดเลือกบุคลากร
ใหตรงคุณสมบัติที่เหมาะสมกับ
การเปนผูบริหาร 
3. ดำเนินการตามแผนงาน และ
เ ต ร ี ย ม ค ว า ม พ ร  อ ม ก  า ว สู  
การเปนผูบริหารในอนาคต 
4. ติดตามและประเมินผล 
 

บ ุ ค ล า ก ร ไ ด  ร ั บ กา ร
พัฒนาเพื่อเตรียมความ
พร  อมก  าวส ู การเปน
ผูบริหารในอนาคต 

รอยละ 60 ของบุคลากร
ตามกลุ มเปาหมายที่
ได  ร ั บการค ั ด เล ื อก
ไดรับการพัฒนา 

บุคลากรของ
กรมสงเสริม
และพฒันา
คุณภาพชีวิต

คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุมพัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

20 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

7 กลยุทธที่ 2 

เ ส ร ิ ม ส ร  า ง

และพัฒนาขีด

ความสามารถ 

ในการปฏิบัติ 

งานอยางมือ

อาชีพ 

 

โครงการที่ 7 เตรียมความพรอม
สำหรับบุคลากรรุนใหม (สอนงาน 
Coaching และ Mentoring) 

วัตถุประสงค 
เพ ื ่ อ เตร ี ยมความพร  อมให
บุคลากรใหมมีความรู ความเขาใจ 
เกี ่ยวกับภารกิจหลักของกรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการ 

1. จัดอบรม ใหความรู บุคลากร
ใหมด านนโยบาย ภารกิจหลัก 
โครงสร างองค กร เทคนิคการ
ปฏิบัติงานตามสายงาน และสอนงาน 
Coaching และ Mentoring ฯลฯ 
2. ติดตามประเมินผลโครงการ 
 

มีการเตรียมความพรอม

ของบุคลากรใหมอยาง

นอย 1 ครั้งตอป 

 

ร  อย ละ  1 00  ขอ ง
บุคลากรใหม มีความรู
ความเข าใจเกี ่ยวกับ
ภารกิจหลักของกรม
ส ง เสร ิมและพ ัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ 

1. บ ุ ค ล า ก ร
บรรจุใหม 
2. บ ุคลากรที่
ร ั บ โ อ น ย  า ย
จากหนวยงาน 
3. บ ุคลากรที่
เปล่ียนสายงาน 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

21 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

8 กลยุทธที่ 2  

เ ส ร ิ ม ส ร  า ง

และพัฒนาขีด

ความสามารถ

ใ น ก า ร

ปฏ ิ บ ั ต ิ ง าน

อยางมืออาชีพ 

 

โครงการที่ 8 เสริมสรางทักษะ
การส ื ่ อสาร  และการแก  ไข
ปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงค 
1. เพ ื ่อใหบ ุคลากรได เร ียนรู
ท ั กษะการส ื ่ อ ส าร อย  า ง มี
ป ร ะ ส ิ ท ธ ิ ภ า พ แ ล ะ น ำ ไ ป
ป ร ะ ย ุ ก ต  ใ ช  จ ร ิ ง ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน  
2. เพื่อใหบุคลากรไดตระหนัก
ถึงความสำคัญของการส่ือสารที่
มีประสิทธิภาพภายในองคกร  
3. เพื่อเสริมสรางทักษะการคดิ
แกปญหาอยางเปนระบบ 

1. ศึกษาวิเคราะหสภาพปญหา 
ขอจำกัด ขอควรพัฒนา ดานการ
ส่ือสารภายในองคกร 
2. ผู บริหารพบปะบุคลากร เพื่อ
สร างการร ับร ู และสร างความ
เข าใจร วมกันเกี ่ยวกับพันธกิจ 
วิสัยทัศนของกรมฯ พรอมทั้งรับ
ฟงปญหาจากบุคลากรผูปฏิบัติงาน 
3. จัดประชุมรวมผู บริหารและ
บุคลากรตามภารกิจสวนงาน เพื่อ
แลกเปลี ่ยนเร ียนรูระดมความ
คิดเห็นเพื่อแกไขปญหาและกำกับ
ตดิตามงาน  
4. สร ุปผลโครงการ และจัดทำ

ขั ้นตอนการดำเนินการเพื ่อการ

บริหารจัดการงาน 

 

1. ร อยละการเข าร วม
ของบุคลากรที่เขาร วม
โครงการ 
2. ความพ ึงพอใจของ
บ ุ ค ล า ก ร ที่ เ ข  า ร  ว ม
โครงการ 

1. ร  อ ย ละ  80 ขอ ง
บ ุคลากรที่ เ ข  าร วม
โครงการ 
2. ระดับความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่เขารวม
โครงการ 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 
 

ยังไมระบ ุ กลุมพัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

22 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มขีดความสามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
เปาประสงคท่ี 2 เพิ่มระดับความรูความสามารถ ทักษะ และแรงขับเคล่ือนภายในของบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

9 กลยุทธที่ 3  
พัฒนาระบบ
สนับสนุนการ
ท ำ ง านแบบ
หลากหลาย
ท ั กษะ  ห รื อ
ก า ร ท ำ ง า น
ขามสายงาน 
 

โครงการที่ 9 จัดทำคูมือมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของบุคลากร พก. 

วัตถุประสงค 
1. เพ ื ่ อสร  า งมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานใหแกบ ุคลากรทุก
สายงาน  
2. เพื่อสรางความเขาใจในการ
ปฏ ิบ ั ต ิ ง านให  แก บ ุ คลากร
ระหวางสายงาน ให ม ีความ
เขาใจในการปฏิบัติงานเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน 

1. ศึกษา วิเคราะหองคความรูที่

เก่ียวของของแตละสายงาน 

2. ออกแบบและจัดทำคูมือมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับ

บริบทการปฏิบัติงานของแตละ

สายงาน 

3. ถ ายทอดคู ม ือมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานใหบุคลากรไดรับทราบ 

สามารถเขาถึงและนำไปใชในการ

ปฏิบัติงาน 

4. ต ิ ด ต า ม ป ร ะ เ ม ิ น ผ ล ก า ร

ปฏิบัติงาน 

 

ได ค ู ม ือมาตรฐานการ
ปฏ ิบ ัต ิ งานของแต ละ
สายงาน 
 

รอยละความสำเร็จใน
การจัดทำคูมือมาตรฐาน
การปฏิบัติงานของแตละ
สายงาน 
 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 
 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

23 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

10 กลยุทธที่ 1 
ย ก ร ะ ดั บ
ค ุณภาพชี วิต
ก า ร ท ำ ง า น
ของบุคลากร 

โครงการท ี ่  10 นักสร า ง สุข
องคกรกับองคกรแหงความสุข  

วัตถุประสงค 
1. เพ ื ่อสร างกลุ มบ ุคคลให  มี
ความรู ความเขาใจในแนวคิด
องคกรแหงความสุข 
2. เ พ ื ่ อ ส ร  า ง ค วามร  วม มื อ 
แลกเปล ี ่ยนเร ียนร ู  ระหว าง
องคกรใหเกิดเปนเครือขายการ
ทำงานรวมกัน 

1. คัดเลือกกลุมบุคคล/อาสาสมัคร 
ที ่มีความสนใจในแนวคิดองคกร
แหงความสุข 
2. จัดทำหลักสูตรและแผนการ
พัฒนานักสรางสุของคกร 
3. ดำเนินการตามแผนการพัฒนา
นักสรางสุของคกร 
4 .  ต ิ ด ต ามและ ปร ะ เ ม ิ น ผ ล
หลักสูตรนักสรางสุของคกร 
 

รอยละความสำเร็จของ
การ เก ิ ดน ั กสร  า ง สุ ข
องคกร 

องค กรมีน ักสร างสุข
องคกร รอยละ 5 ของ
บุคลากร พก. 

บุคลากรกรม
ส ง เสร ิมและ
พัฒนาคุณภาพ
ชีว ิตคนพิการ  
 
 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

24 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

11 กลยุทธที่ 1  
ย ก ร ะ ดั บ
ค ุณภาพชี วิต
ก า ร ท ำ ง า น
ของบุคลากร 

โครงการที่ 11 ทบทวนสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนของบุคลากร
เพื ่อสรางขวัญกำลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

วัตถุประสงค 
1. เพื ่อทบทวนสวัสดิการและ
สิทธิประโยชนของบุคลากรกรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการ  
2. เพื ่อสรางขวัญกำลังใจและ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร อันจะสงผลให การ
ทำงานมีประสิทธิภาพ 

1. สรรหาคณะทำงานทบทวน

สวัสดิการและสิทธิประโยชนของ

บุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนา

คุณภาพชีวิตคนพิการ  

2. สำรวจความต องการด  าน

สวัสด ิการและส ิทธ ิประโยชน

เพิ่มเติม 

3. นำผลการสำรวจว ิ เคราะห  

จำแนก/จัดกลุมสิทธิประโยชนตาง  ๆ 

4. มีการประชุมคณะทำงานด าน
สวัสดิการและสิทธิประโยชนอยาง
นอยปละ 2 ครั้ง  
5. เสนอผ ู  บ ร ิ หาร พ ิ จา ร ณ า /
เห็นชอบดำเนินการ 

1. ม ี การทบทวนด  าน
สว ั สด ิ การและส ิ ทธิ
ประโยชนของบุคลากร 
2. ระดับความพึงพอใจ
ดานสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชน 

1. มีรายงานผลการ
ทบทวนสวัสดิการและ
ส ิทธ ิประโยชน  ของ
บุคลากร 
2. ระดับความพึงพอใจ 
และความผูกพันองคกร
สูงขึ้น 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มบริหาร
ท ร ั พ ย ากร
บ ุคคลและ
กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

25 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

12 กลยุทธที่ 1  
ย ก ร ะ ดั บ
ค ุณภาพชี วิต
ก า ร ท ำ ง า น
ของบุคลากร 

โครงการที่ 12 การวางแผนทาง
การเงินสวนบุคคลของบุคลากร พก. 

วัตถุประสงค 
1.  เพื่อสงเสริมใหความรูในการ
วางแผนทางการเงินสวนบุคคล
ใหแกบุคลากร พก. 
2.  เพ ื ่อให ม ีการวางแผนทาง
การเงินที่เหมาะสมกับบุคลากร 
พก. ในแตละราย 

กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีว ิตคนพิการ กำหนดวิธ ีการ/
ก ิ จ ก ร ร ม ใ ห  เ ห ม า ะ ส ม กั บ
กลุมเปาหมายตามความเหมาะสม 
ดังน้ี 
1. จัดทำแผนการอบรมใหความรู
การวางแผนทางการ เ ง ิ นแ ก
บ ุคลากร พก. อยางนอยป  ละ  
1 ครั้ง  
2. จัดทำโครงการอบรมใหความรู
การวางแผนทางการเง ินส  วน
บุคคลของบุคลากร พก. 
3. ติดตามประเมินผลโครงการ/
กิจกรรม 

บุคลากรมีความรู ความ
เขาใจดานการวางแผน
ทางการเงิน 

บุคลากร พก.ที่เขารวม
โครงการ รอยละ 60 
ไดร ับความรูดานการ
วางแผนทางการเงิน 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
คุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

  



 

 

26 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

13 กลยุทธที่ 2  
ปลูกฝงวัฒนธรรม 
และค  าน ิ ยม
องคกร  
 

โครงการที่ 13 สำรวจความพึง
พอใจและความผ ู กพ ันของ
บุคลากรที่มีตอองคกร 

วัตถุประสงค 
1. เพ ื ่อทราบถึงระด ับความ
ผูกพันระหวางบุคลากรที่ม ีตอ
องคกร 
2. เพ ื ่อนำข อมูลระด ับความ
ผูกพันระหวางบุคลากรที่ม ีตอ
องคกรมาพัฒนางานดานการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. ศึกษาขอมูลบุคลากรในปจจุบัน 
พรอมวิเคราะหบริบทองคกร 
2. ออกแบบเครื่องมือการสำรวจ 
กำหนดขอคำถาม วิธีการประเมิน  
3. เก็บรวบรวม/วิเคราะหขอมูล
ทางสถิติ 
4. สร ุปผลการสำรวจ/จ ั ดท ำ
ขอเสนอแนะแนวทางการสร าง
ความพึงพอใจและความผูกพัน
องคกร 
 

มีรายงานผลความพึงพอใจ
และความผูกพันองค กร
ประจำป 2565 

ระด ับความพึงพอใจ
และความผูกพันของ
บุคลากร 
 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 



 

 

27 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

14 กลยุทธที่ 2  
ปลูกฝงวัฒนธรรม 
และค  าน ิ ยม
องคกร  
 

โครงการที่ 14 สงเสริมวัฒนธรรม
และคานิยมที่ดีขององคกร 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเสริมสรางภาพลักษณที่ดี
ใหแกองคกร และเกิดความเปน
ระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงาน 
2. เก ิดแนวทางการปฏิบ ัต ิที่
ชัดเจนในการสงเสริมพฤติกรรม
การทำงานที่ดีแกบุคลากร 

1. ศึกษาดูงาน/เรียนรูหนวยงานที่มี
ความเป นเล ิศในการเสร ิมสร  าง
วัฒนธรรมองคกร 
2. จัดทำ Road Map เพื่อเปนแนวทางสู
ความสำเร็จของวัฒนธรรมองคกร 
3. จัดทำแผนเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 
4. ดำเนินกิจกรรมการเสร ิมสร าง
วัฒนธรรมและคานิยมองคกร เชน 
สร  างผ ู  นำในการเปล ี ่ ยนแปลง 
(Change Agent) วัฒนธรรมที ่มุ งเนน
การส่ือสารที่เปดกวาง การทำใหบุคลากร 
มีความผูกพันกับเปาหมายของงาน  
การสรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการบรรลุ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกร วัฒนธรรม
ที ่ส งเสร ิมวิธ ีค ิดท ี ่หลากหลายของ
บุคลากร วัฒนธรรมที ่สงเสริมการ
ค ิ ดค นนว ั ตกรรมใหม ๆ รวมถึ ง
วัฒนธรรมที่มุงเนนการมีสวนรวม เปนตน 
5. ประเมินความสำเร็จตาม Road 
Map และต ัวช ี ้ ว ัดของแผนการ
เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 

1. มี Roadmap การเสริม 
สร  างว ั ฒนธรรมและ
คานิยมองคกร  
2. บุคลากรในองคกรมี
การเข าร วมก ิจกรรม
ประจำปเพื่อเสริมสร าง
วัฒนธรรมและคานิยมที่
ดภีายในองคกร 

1. ระดับความสำเร ็จใน
การจ ัดทำ Road Map 
การเสริมสรางวัฒนธรรม
และคานิยมองคกร 
2. ร  อยละ  80  ของ
บุคลากรในองค กรมี
การเขารวมกิจกรรมฯ 
ตาม Road Map 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุมบริหาร
ทรัพยากร
บุคคล  
กลุมพัฒนา
บุคลากร 
กลุมพัฒนา
ระบบบรหิาร 
และกลุม
ส่ือสารองคกร 

  



 

 

28 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ตารางท่ี 2-1 แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 (ตอ) 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานเพื่อเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 
เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 

ลำดับ กลยุทธ โครงการ / กิจกรรม วิธีการดำเนินงาน 
ตัวช้ีวัด 
(2565) 

คาเปาหมาย 
(2565) 

กลุมเปาหมาย 
งบประมาณ 

(ลบ.) 
ผูรับผิดชอบ 

15 กลยุทธที่ 2  
ปลูกฝงวัฒนธรรม 
และค  าน ิ ยม
องคกร  
 

โครงการที่ 15 สรางการทำงาน
เปนทีมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธ
ของบุคลากรในองคกร 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อสงเสริมใหเกิดการทำงาน
เปนทีม สรางสัมพันธภาพที่ดี 
และสรางความเขมแข็งดานจิตใจ
ระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
2. เพ ื ่อส งเสร ิมให เก ิดความ
ผูกพัน ความภาคภูมิใจ และ
ความร ู ส ึกเป นสวนหนึ ่งของ
องคกร 

1. สำรวจขอมูลความตองการเขา
รวมกิจกรรมที่สนใจของบุคลากร
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ 
2. นำข อม ูลมาว ิ เคราะห  และ
วางแผนเพื ่อจัดกิจกรรมให ตรง
ตามเปาหมาย  
3. จัดกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ 
ใหบุคลากรทุกระดับ ทุกสายงาน  
4. สรุปผลกิจกรรม การดำเนินงาน 
และรวบรวมขอเสนอเเนะ เพื่อ
เป นแนวทางในการพัฒนาการ 
จัดกิจกรรมแกบุคลากรตอไป 
 

มีกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ 
เพื่อเสริมสรางการทำงาน
เปนทีม   
 

1. รายงานผลการจัด
กิจกรรม 
2. ระดับความพึงพอใจ
ในการทำกิจกรรม 

บ ุคลากรของ
กรมส  ง เสริ ม
แ ล ะ พ ั ฒ น า
ค ุณภาพช ี วิต
คนพิการ 

ยังไมระบ ุ กลุ มพ ัฒนา
บุคลากร 

 



 

 

29 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

รายละเอียดรายโครงการของแผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ 2565 มีดังน้ี 
ยุทธศาสตรท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใหมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง 

เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่รองรับการเปล่ียนแปลง 
โครงการที ่ 1 พัฒนาศักยภาพและประสิทธิภาพงานทรัพยากรบุคคลใหเปนหุนสวนกับหนวยงานที ่เปนพันธกิจหลัก 

และสนับสนุน 
หลักการและเหตุผล 

บุคลากรถือเปนปจจัยหลักในการนำองคกรไปสูความสำเร็จ เพื่อสามารถบริหารและพัฒนาคนไดตรงกับบริบทของงาน 
ในแตละพันธกิจ ทั้งน้ี ฝายทรัพยากรบุคคลจึงจำเปนตองมีความรูความเขาใจในมิติตาง ๆ ขององคกร เพื่อยกระดับหนวยงาน
ดานบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนผูปฏิบัติงานของหนวยงานและการบริหารทรัพยากรบุคคลอยางมืออาชีพ 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อยกระดับหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการใหมีความเปนเลิศ 
2. เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของบุคลากรดานบริหารทรัพยากรบุคคลใหมีความรู ความสามารถในการบริหารงานบุคลากร 

 ที่สามารถตอบสนองหนวยงานระดับกอง ที่มีภาระงานและเปาหมายที่มีความแตกตางกัน 
3. เพื่อเพิ่มความเช่ียวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคลใหเปนรูปธรรม 
วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 

1. วิเคราะหและจัดทำแผนการพัฒนาบุคลากรดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของหนวยงานใหสอดคลองกับการดำเนินงาน
ของกรมฯ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหเปนผูปฏิบัติงานอยาง
มืออาชีพ 
2. ออกแบบหลักสูตร พัฒนาองคความรูและทักษะบุคลากร
ดานบริหารทรัพยากรบุคคล และศึกษาดูงาน/เรียนรูหนวยงาน
ที่มีความเปนเลิศในดานทรัพยากรบุคคล 
3. ประเมินประสิทธิภาพการพัฒนาและการฝกอบรมของ
หลักสูตร เพ ื ่อถอดบทเร ียนหลักสูตรสำหร ับการพัฒนา
บุคลากรดานบริหารทรัพยากรบุคคลในครั้งถัดไป 

 

บุคลากรดานบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. ระด ับความสำเ ร ็ จของ
บุคลากรหนวยงานดานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่มีความเปน
มืออาชีพ  
2. รอยละความพึงพอใจของ
บ ุคลากรกรมส ง เสร ิมและ
พ ั ฒ น า ค ุ ณ ภ า พ ช ี วิ ต 
คนพิการที ่ม ีต อการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคล 

1. ระด ับความร ู   ความ
เ ข  า ใ จ ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร
หน วยงานด านบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลเพิ ่มขึ้น 
ไมนอยกวารอยละ 50 
2. ความพ ึ งพอใจของ
บุคลากรกรมสงเสริมและ
พ ัฒนาค ุณภาพช ี ว ิ ตคน
พิการที ่ม ีต อการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลไมนอย
กวารอยละ 60  

งบประมาณ 
 
ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

หนวยงานดานบริหารทรัพยากรบุคคลปฏิบัติงานไดอยางชำนาญ มีความเชี่ยวชาญดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ใหเปนรูปธรรม และมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR For Non-HR) อยางเปนมืออาชีพ 
ผูรับผิดชอบ 
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลและกลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

30 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 1 พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลที่รองรับการเปล่ียนแปลง 
โครงการท่ี 2 การบริหารแผนเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ของบุคลากร พก. 

หลักการและเหตุผล 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ โดยยึดหลัก

ความรู ความสามารถ ประสบการณ และผลงาน เพื่อกำหนดเกณฑมาตรฐานในเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ รวมถึง
การวางแผนสำหรับเตรียมความพรอมในการสืบทอดตำแหนง เพื่อสรางความตอเน่ืองในการบริหารงานราชการ 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ   
2. เพื่อใหบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการใหมีความกาวหนาในสายงานตามมาตรฐานที่กำหนด 

Career Path 
3. เพื ่อวางแผนสำหรับเตรียมความพรอมอัตรากำลังของบุคลากรในแตละสายงาน รวมถึงสรางความตอเนื ่องในการ

บริหารงานราชการ 
วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 

1. รวบรวมขอมูล และสำรวจอัตรากำลังบุคลากรในแตละ
สายงาน 

2. วิเคราะหข์อ้มลูเสน้ทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ  

3. จัดอบรม/สัมมนาเพื่อรับฟงความคิดเห็นของบุคลากร  
4. จัดทำมาตรฐานเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ  
5. จัดทำแผนอัตรากำลังของบุคลากร พก. และแผนพัฒนา
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
6. เสนอขอความเหน็ชอบตอผูมีอำนาจ เพื่อประกาศบังคับใช  
7. ส่ือสารใหบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต
คนพิการไดรับทราบถึงเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 

บุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
ในแตละสายอาชีพ 
 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
ระด ับความสำเร็จในการ
ด ำ เ น ิ น ก า ร ต า ม แ ผ น
เสนทางความกาวหนาใน
สายอาชีพ (Career Path) ของ
บุคลากร พก. 
 

ม ี แ ผ น บ ร ิ ห า ร เ ส  น ท า ง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 
(Career Path) จำนวน 19 สายงาน 

- ป 2565 จำนวน 3 สายงาน 

- ป 2566 จำนวน 4 สายงาน 

- ป 2567 จำนวน 4 สายงาน 

- ป 2568 จำนวน 4 สายงาน 
-  ป 2569 จำนวน 4 สายงาน 

งบประมาณ 
 
ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. บุคลากรมีสวนรวมและมีความรูความเขาใจเก่ียวกับเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ   
2. กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ มีเกณฑมาตรฐานความกาวหนาในสายอาชีพ 
3. กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการไดมีการวางแผนบริหารอัตรากำลัง เพื่อพัฒนาความกาวหนาในเสนทางสาย

อาชีพในแตละสายงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลและกลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

31 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สามารถรองรับการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 2 พัฒนาระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ 
โครงการท่ี 3 การบริหารอัตรากำลังและประเมินภาระงาน 

หลักการและเหตุผล 
การกำหนดกรอบอัตรากำลัง เปนกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยใหตอบสนองสอดคลองกับแผนยุทธศาสตร 

ขององคกร จึงจำเปนตองมีบุคลากรที่เพียงพอตอการปฏิบัติภารกิจใหสำเร็จ ดังนั้นองคกรจึงตองจัดหาบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถ และสมรรถนะที่สอดคลองกับการทำงานในภารกิจขององคกร เพื่อการบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อจัดทำเครื่องมือในการวิเคราะห ประเมินภาระงานและจัดการอัตรากำลัง ที่เหมาะสมตอโครงสรางองคกร 
2. เพื่อกำหนดลำดับความสำคญั/จำเปนของอัตรากำลังในแตละประเภทภาระงาน  
3. เพื่อวางแผนการกำหนดบุคลากรตามความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากร 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ศึกษาวิเคราะหขอมูลภาระงานและสารสนเทศบุคลากรใน
ปจจุบัน  
2. ออกแบบการประเมินภาระงานในปจจุบันของบุคลากร 
3. กำหนดลำดับความสำคัญของประเภทงาน จำแนกกลุม
บุคลากร  
4. กำหนดเกณฑสัดสวนการบริหารอัตรากำลัง  
5. สรุปและนำเสนอผลการวิเคราะห ปญหา และแนวทางใน
การบริหารจัดการ ภาระงานที ่นอกเหนือจากงานที ่ต อง
รับผิดชอบ  
6. การบริหารจัดการผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) 
เชน คาใชจายตอบุคลากรลดลง ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตอบุคลากรเพิ่มขึ้น จำนวนผลงานนวัตกรรมตอบุคลากรเพิ่มขึ้น 

บุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. มีการวิเคราะหแผนอัตรา 
กำลังของบุคลากร พก. 
2. มีเกณฑมาตรฐานเสนทาง
ความกาวหนาในสายอาชีพ 

1. ม ีแผนอ ัตรากำล ั งของ
บุคลากร พก. 
2. มีแผนพัฒนาความกาว 
หนาในสายอาชีพ 

งบประมาณ 
 
ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 

สามารถกำหนดลำดับความสำคัญในประเภทของภาระงาน และการจัดทำขอมูล มีการวางแผนการกำหนดบุคลากร 
ตามความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับศักยภาพของบุคลากร โดยใชเครื่องมือในการวิเคราะห ประเมินภาระงานและจัดการ
อัตรากำลังที่เหมาะสมแกการตัดสินใจ 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล 

  



 

 

32 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ยุทธศาสตรท่ี 2 สงเสริมการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถรองรับการเปลี่ยนแปลง 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูงเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 สงเสริมบุคลากรที่มีความสามารถสูงขึ้นสูระดับบริหาร 
โครงการท่ี 4 พัฒนาระบบบริหารจัดการผูมีความสามารถสูง (Talent Management) 

หลักการและเหตุผล 
การดำเนินการสรรหาบุคลากรที่มีความสามารถสูงและเตรียมความพรอมที่จะพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ เพื่อใหกลุม

บุคลากรที่มีความสามารถสูงขององคกรสามารถพัฒนาขีดความสามารถไดอยางสูงสุด ในแนวทางที่เหมาะสมกับองคความรู 
และศักยภาพของบุคคลน้ัน ที่จะสามารถรองรับตอการเปล่ียนแปลงในอนาคตไดอยางยั่งยืน 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อสรางระบบบริหารจัดการผูมีความสามารถสูง (Talent Management) 
2. เพื่อสนับสนุนใหมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองเปนระบบ 
3. เพื่อเปนขอมูลใหผูบริหารใชในการตัดสินใจสำหรับการขึ้นสูระดับบริหาร 
วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. จัดทำเกณฑการคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถสูง 
2. ออกแบบการพัฒนาผู มีความสามารถสูง และผู สืบทอด
ตำแหนง 
3. กำหนดเครื่องมือการประเมินผล คัดเลือกผูมีความสามารถสูง 
และผูสืบทอดตำแหนง 
4. กำหนดสัดสวนและประเมินความพรอมของผูมีความสามารถสูง 
และผูสืบทอดตำแหนง 
5. วางผังและตำแหนงงานของผูสืบทอดตำแหนง 
6. ติดตามและประเมินผล   

7. ปรับปรุงระบบ และกำหนดนโยบายการบริหาร
จัดการผู มีความสามารถสูง และแผนการสืบทอด
ตำแหนง 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ      

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. มีระบบบริหารจัดการผูมี
ความสามารถสูง (Talent 
Management) 
2. องคกรมีบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง (Talent 
Management) 
  

1. มีเกณฑการคัดเลือกผูที่มี
ความสามารถสูง 
2. มีการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความสามารถสูง 
3. พ ั ฒ น า บ ุ ค ล า ก ร ท ี ่ มี
ความสามารถสูง 
4. มีการนำเสนอผลงานหรือ
โครงการ เพื่อตอยอดในการ
ทำงาน 
5. มีการติดตามและประเมิน 

ผลโครงการ 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. มีระบบบริหารจัดการผูมีความสามารถสูง (Talent Management) 
2. มีการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ืองอยางเปนระบบ 
3. มีขอมูลใหผูบริหารใชในการตัดสินใจสำหรับการขึ้นสูระดับบริหาร 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

33 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 สงเสริมบุคลากรที่มีความสามารถสูงขึ้นสูระดับบริหาร 
โครงการท่ี 5 พัฒนาศักยภาพผูนำองคกร 

หลักการและเหตุผล 
ดวยสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปในปจจุบัน การบริหารจัดการองคกรในรูปแบบใหมมีความจำเปนตองอาศัยผูนำองคกร

ที่มีความรูความสามารถ ความเขาใจในศาสตรการบริหาร เครื่องมือการบริหารจัดการองคกรสมัยใหม การบูรณาการ 
องคความรู  การบริหารจัดการความเสี ่ยง เกณฑมาตรฐาน/คุณภาพองคกร การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล ฯลฯ  
จึงจำเปนตองเพิ่มเติมความรูใหแกผูนำ/ผูบริหาร ในการนำองคกรตอไป 
วัตถุประสงค 
1.  เพื่อเพิ่มศักยภาพใหกับผูนำองคกรมีความสามารถขึ้นสูระดับบริหาร 
2.  เพื่อสรางเครือขายระหวางผูนำแตละสายงาน 
3.  เพื่อใหผูนำองคกรมีความเชี่ยวชาญและมีศักยภาพสูง เพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน เทาทันการเปลี่ยนแปลงใน  

อนาคต 
วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1.  ออกแบบหลักสูตรอบรม/การพัฒนาผูนำองคกร 
2.  จัดอบรมพัฒนาผูนำองคกร 

- การดำเนินการตามแผน หรือหลักสูตรที่ออกแบบ 
3. ติดตามและประเมินผล 

ผู นำองค กรของกรมสงเสร ิมและพัฒนาคุณภาพช ี วิต 
คนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. ผ ู นำองค กรได ร ับการ
พัฒนาสูศักยภาพที่สูงขึ้น 
2. ระด ับความสำเร ็จการ
ดำเนินการตามแผนพัฒนา
ผูนำองคกร 

1. รอยละ 20 ของผูนำองคกร
ไดรับการอบรม 
2. ความสำเร็จการดำเนินการ
ตามแผนงาน 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.  ผูนำองคกรมีความสามารถขึ้นสูระดับบริหาร 
2.  มีเครือขายระหวางผูนำแตละสายงาน 
3.  ผูนำองคกรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูงขึ้น 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

34 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูงเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 สงเสริมบุคลากรที่มีความสามารถสูงขึ้นสูระดับบริหาร 
โครงการท่ี 6 เตรียมความพรอมทรัพยากรบุคคลเพื่อกาวสูการเปนผูบริหารในอนาคต 

หลักการและเหตุผล 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เพื ่อใหมีความสามารถ ความเชี ่ยวชาญสูการเตรียมความพรอมในการเปนผู บริหาร  

และเทาทันการเปล่ียนแปลง และสอดคลองกับโครงสรางอัตรากำลังในอนาคต 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเตรียมความพรอมทรัพยากรบุคคลเพื่อกาวสูการเปนผูบริหารในอนาคต 
2. เพื่อรองรับโครงสรางอัตรากำลังที่สอดคลองกับภารกิจ ของหนวยงานในอนาคต 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ว ิ เคราะหข อม ูลอ ัตรากำล ังในป จจ ุบ ัน และจ ัดสรร
อัตรากำลังใหเพียงพอ 
2. กำหนดและคัดเลือกบุคลากรใหตรงคุณสมบัติที่เหมาะสม
กับการเปนผูบริหาร 
3. ดำเนินการตามแผนงาน และเตรียมความพรอมกาวสูการ
เปนผูบริหารในอนาคต 
4. ติดตามและประเมินผล 
 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
บุคลากรไดร ับการพัฒนา
เพื่อเตรียมความพรอมกาว
สูการเปนผูบริหารในอนาคต 

รอยละ 60 ของบุคลากรตาม
กลุ มเปาหมายที ่ได ร ับการ
คัดเลือกไดรับการพัฒนา 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. บุคลากรมีความพรอมเพื่อกาวสูการเปนผูบริหารในอนาคต 
2. มีโครงสรางอัตรากำลังที่สอดคลองกับภารกิจ และแผนงานของหนวยงานในอนาคต 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

35 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูงเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
โครงการท่ี 7 เตรียมความพรอมสำหรับบุคลากรรุนใหม (สอนงาน Coaching และ Mentoring) 

หลักการและเหตุผล 
เพื่อยกระดับสมรรถนะบุคลากรใหม ใหสามารถปฏิบัติงาน ตามนโยบายและแผนปฏิบัติการของหนวยงาน เพื่อใหเกิด

ความตอเน่ืองในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ 

วัตถุประสงค 
เพื่อเตรียมความพรอมใหบุคลากรใหมมีความรู ความเขาใจเก่ียวกับภารกิจหลักของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิต

คนพิการ 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. จัดอบรม ใหความรูบุคลากรใหมดานนโยบาย ภารกิจหลัก 
โครงสรางองคกร เทคนิคการปฏิบัติงานตามสายงาน และ 
สอนงาน Coaching และ Mentoring ฯลฯ 
2. ติดตามประเมินผลโครงการ 
 
 
  
 

 

1. บุคลากรบรรจุใหม 
2. บุคลากรที่รับโอนยายจากหนวยงาน 
3. บุคลากรที่เปล่ียนสายงาน 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
มีการเตร ียมความพรอม
ของบุคลากรใหมอยางนอย  
1 ครั้งตอป 
 

รอยละ 100 ของบุคลากร
ใหม มีความรู ความเข าใจ
เก่ียวกับภารกิจหลักของกรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตคนพิการ 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
บุคลากรใหมไดรับความรู ความเขาใจเก่ียวกับภารกิจหลักของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

36 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมีศักยภาพสูงเพิ่มขีดความสามารถในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 2 เสริมสรางและพัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ 
โครงการท่ี 8 เสริมสรางทักษะการส่ือสาร และการแกไขปญหาอยางมีประสิทธิภาพ  

หลักการและเหตุผล 
ในการปฏิบัติงานเรื่องการส่ือสารเปนส่ิงจำเปนสำหรับบุคลากรภายในองคกร ที่จะทำใหแตละหนวยงานในองคกรทำงาน

ไปในทิศทางเดียวกันภายใตเปาหมายและวิสัยทัศนเดียวกัน จึงจำเปนตองมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางกอง กลุม 
หรือหนวยงาน เพื่อเช่ือมความสัมพันธและสงเสริมความสำเร็จในภาพรวมขององคกร  

วัตถุประสงค 
1. เพื่อใหบุคลากรไดเรียนรูทักษะการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพและนำไปประยุกตใชจริงในการปฏิบัติงาน  
2. เพื่อใหบุคลากรไดตระหนักถึงความสำคัญของการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพภายในองคกร  
3. เพื่อเสริมสรางทักษะการคิดแกปญหาอยางเปนระบบ 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ศึกษาวิเคราะหสภาพปญหา ขอจำกัด ขอควรพัฒนา  
ดานการส่ือสารภายในองคกร 
2. ผู บริหารพบปะบุคลากร เพื ่อสรางการร ับร ู และสร าง 
ความเขาใจรวมกันเกี ่ยวกับพันธกิจ วิสัยทัศนของกรมฯ  
พรอมทั้งรับฟงปญหาจากบุคลากรผูปฏิบัติงาน 
3. จัดประชุมรวมผูบริหารและบุคลากรตามภารกิจสวนงาน 
เพื ่อแลกเปลี่ยนเรียนรู ระดมความคิดเห็นเพื ่อแกไขปญหา 
และกำกับติดตามงาน  
4. สรุปผลโครงการ และจัดทำขั ้นตอนการดำเนินการเพื่อ 

การบริหารจัดการงาน 

 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. รอยละการเขารวมของ
บุคลากรที่เขารวมโครงการ 
2. ค ว า ม พ ึ ง พ อ ใ จ ข อ ง
บุคลากรที่เขารวมโครงการ 

1. รอยละ 80 ของบุคลากร
ที่เขารวมโครงการ 
2. ระดับความพึงพอใจของ
บุคลากรที่เขารวมโครงการ 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. บุคลากรไดเรียนรูทักษะการส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพและนำไปประยุกตใชจริงในการปฏิบัติงาน  
2. บุคลากรไดตระหนักถึงความสำคัญของการส่ือสารที่มีประสิทธิภาพภายในองคกร  
3. เสริมสรางทักษะการคิดแกปญหาอยางเปนระบบ 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

37 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 2 เพิ่มระดับความรูความสามารถ ทักษะ และแรงขับเคล่ือนภายในของบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
กลยุทธท่ี 3 พัฒนาระบบสนับสนุนการทำงานแบบหลากหลายทักษะ หรือการทำงานขามสายงาน 
โครงการท่ี 9 จัดทำคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากร พก. 

หลักการและเหตุผล 
องคกรควรมีการจัดทำคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อรวบรวมองคความรูและถายทอดงานภายในสายงาน ระหวาง

สายงาน เพื่อใหการทำงานเกิดความรวดเร็ว มีประสิทธิภาพ และมีความตอเน่ืองเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

วัตถุประสงค 
1. เพื่อสรางมาตรฐานการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรทุกสายงาน  
2. เพื่อสรางความเขาใจในการปฏิบัติงานใหแกบุคลากรระหวางสายงาน ใหมีความเขาใจในการปฏิบัติงานเปนไปในทิศทาง

เดียวกัน 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ศึกษา วิเคราะหองคความรูที่เก่ียวของของแตละสายงาน 

2. ออกแบบและจัดทำคู ม ือมาตรฐานการปฏิบัติงาน ให

สอดคลองกับบริบทการปฏิบัติงานของแตละสายงาน 

3. ถายทอดคู มือมาตรฐานการปฏิบัติงานใหบุคลากรไดรับ

ทราบ สามารถเขาถึงและนำไปใชในการปฏิบัติงาน 

4. ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 
 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
ไดคูมือมาตรฐานการปฏิบัติ 
งานของแตละสายงาน 
 

ร อยละความสำเร็จในการ
จัดทำค ู ม ือมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานของแตละสายงาน 
 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. บุคลากรทุกสายงานมีคูมือมาตรฐานการปฏิบัติงาน  
2. บุคลากรมีความเขาใจในการปฏิบัติงานในสายงานของตนและระหวางสายงานที่เก่ียวของ  

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

38 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

ยุทธศาสตรท่ี 3 พัฒนาคณุภาพชีวิตการทำงานเพ่ือเสริมสรางความผูกพันบุคลากร 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 ยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
โครงการท่ี 10 นักสรางสุของคกรกับองคกรแหงความสุข 

หลักการและเหตุผล 
“คนทำงาน” คือสิ่งสำคัญที่สุดขององคกร การสรางกลุมบุคคลในองคกรใหมีความรูความเขาใจเรื่องแนวคิดองคกร 

แหงความสุข Happy Workplace เปนผลให “คนทำงานมีความสุข” การทำงานมีประสิทธิภาพ องคกรเติบโตอยางยั่งยืน  

วัตถุประสงค 
1. เพื่อสรางกลุมบุคคลใหมีความรูความเขาใจในแนวคิดองคกรแหงความสุข 
2. เพื่อสรางความรวมมือ แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางองคกรใหเกิดเปนเครือขายการทำงานรวมกัน 
วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. คัดเลือกกลุมบุคคล/อาสาสมัครที่มีความสนใจในแนวคิด
องคกรแหงความสุข 
2. จัดทำหลักสูตรและแผนการพัฒนานักสรางสุของคกร 
3. ดำเนินการตามแผนการพัฒนานักสรางสุของคกร 
4. ติดตามและประเมินผลหลักสูตรนักสรางสุของคกร 
 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
รอยละความสำเร็จของการ
เกิดนักสรางสุของคกร 

องคกรมีนักสรางสุของค กร      
รอยละ 5 ของบุคลากร พก. 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. องคกรมีความรูความเขาใจในแนวคิดองคกรแหงความสุข 
2. เกิดกลุมอาสาสมัคร “นักสรางสุของคกร” 
3. บุคลากรเกิดการมีสวนรวม แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางกันเกิดเปนเครือขายการทำงานรวมกัน 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

39 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 ยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
โครงการท่ี 11 ทบทวนสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรเพื่อสรางขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

หลักการและเหตุผล 
การสรางขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนสิ่งจำเปนภายใตสถานการณที ่เปลี ่ยนแปลงไปทั้งทาง 

เศรษฐกิจ สังคม สถานการณภาวะวิกฤตโรคระบาด ภัยธรรมชาติ เปนตน องคกรควรตระหนักถึงสวัสดิการและสิทธิประโยชน
ของบุคลากรใหสอดคลองกับสถานการณตาง ๆ จึงควรไดรับการทบทวน/ปรับปรุงรูปแบบการจัดสรรสวัสดิการและสิทธิ
ประโยชนของบุคลากร  

วัตถุประสงค 
1. เพื่อทบทวนสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
2. เพื่อสรางขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร อันจะสงผลใหการทำงานมีประสิทธิภาพ 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. สรรหาคณะทำงานทบทวนสวัสดิการและสิทธิประโยชน
ของบุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
2. สำรวจความตองการดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน
เพิ่มเติม 
3. นำผลการสำรวจวิเคราะห จำแนก/จัดกลุมสิทธิประโยชน
ตาง ๆ  
4. มีการประชุมคณะทำงานดานสวัสดิการและสิทธิประโยชน
อยางนอยปละ 2 ครั้ง  
5. เสนอผูบริหารพิจารณา/เห็นชอบดำเนินการ 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. มีการทบทวนดานสวัสดิการ
และสิทธิประโยชนของบุคลากร 
2. ระดับความพึงพอใจดาน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน 

1.มีรายงานผลการทบทวน
สวัสดิการและสิทธิประโยชน
ของบุคลากร 
2.ระดับความพึงพอใจและ
ความผูกพันองคกรสูงขึ้น 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. ไดทบทวนสวัสดิการและสิทธิประโยชนของบุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
2. บุคลากรเกิดขวัญกำลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคลและกลุมพัฒนาบุคลากร 



 

 

40 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 1 บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีความสุขในการทำงาน 
กลยุทธท่ี 1 ยกระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
โครงการท่ี 12 การวางแผนทางการเงินสวนบคุคลของบุคลากร พก. 

หลักการและเหตุผล 
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการมีความมุงหวังใหบุคลากรมีฐานะการเงินที่มั่นคงและยั่งยืนในระยะยาว  

การวางแผนทางการเงินเปนเครื่องมือที่ชวยเตรียมความพรอมและเปนแนวทางการบริหารทางการเงิน กลาวคือบุคลากร 
มีรายไดและความจำเปนในการใชจายที่แตกตางกัน ดังนั้น จึงควรมีการวางแผนทางการเงิน การวางแผนเก็บออม การ
วางแผนภาษี การวางแผนการลงทุนในสินทรัพย การบริหารความเส่ียง เปนตน เพื่อความม่ันคงและยั่งยืนทางการเงินตอไป 

วัตถุประสงค 
1.  เพื่อสงเสริมใหความรูในการวางแผนทางการเงินสวนบุคคลใหแกบุคลากร พก. 
2.  เพื่อใหมีการวางแผนทางการเงินที่เหมาะสมกับบุคลากร พก. ในแตละราย 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ กำหนด

วิธีการ/กิจกรรมใหเหมาะสมกับกลุ มเปาหมายตามความ
เหมาะสม ดังน้ี 
1. จัดทำแผนการอบรมใหความรูการวางแผนทางการเงินแก
บุคลากร พก. อยางนอยปละ 1 ครั้ง  
2. จัดทำโครงการอบรมใหความรูการวางแผนทางการเงินสวน
บุคคลของบุคลากร พก. 
3. ติดตามประเมินผลโครงการ/กิจกรรม 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
บ ุคลากรม ีความร ู ความ
เขาใจดานการวางแผนทาง
การเงิน 

บ ุคลากร พก.ท ี ่ เข  าร  วม
โครงการ รอยละ 60 ไดรับ
ความรูดานการวางแผนทาง
การเงิน 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.  กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการมีกิจกรรมสงเสริมการวางแผนทางการเงินแกบุคลากร 
2.  บุคลากรมีความรู ความเขาใจในการวางแผนทางการเงิน  
3.  บุคลากรที่เขารวมโครงการนำความรูไปใชในการวางแผนทางการเงินของตนเอง  

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 

  



 

 

41 
แผนปฏิบัติการการพัฒนาบุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ (พก.) ประจำปงบประมาณ พ.ศ.2565 

เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 
กลยุทธท่ี 2 ปลูกฝงวัฒนธรรม และคานิยมองคกร  
โครงการท่ี 13 สำรวจความพึงพอใจและความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคกร 

หลักการและเหตุผล 
ความผูกพันของบุคลากรตอองคกรไดถูกยกระดับขึ้นมาเปนปจจัยหน่ึงที่มีความสำคัญตอการนําพาองคกรไปสู

ความสำเร็จตามพันธกิจขององคกร และยังสามารถใชเปนเครื่องมือในการพยากรณพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรได เชน 
พฤติกรรมการขาดงาน (Absenteeism) และพฤตกิรรมการลาออกของบุคลากร (Employee Turnover) เพราะบุคลากรที่ 
มีความพึงพอใจ และความผูกพันตอองคการในระดับสูงจะมีแนวโนมในการปฏิบัติงานกับองคกรนานกวาและเต็มใจที่จะ
ทำงานอยางเต็มความรูความสามารถมากกวาบุคลากรทีมี่ความผูกพันตอองคกรในระดับต่ำ  

วัตถุประสงค 
1. เพื่อทราบถึงระดับความผูกพันระหวางบุคลากรที่มีตอองคกร 
2. เพื่อนำขอมูลระดับความผูกพันระหวางบุคลากรที่มีตอองคกรมาพัฒนางานดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ศึกษาขอมูลบุคลากรในปจจุบัน พรอมวิเคราะหบริบทองคกร 
2. ออกแบบเครื่องมือการสำรวจ กำหนดขอคำถาม วิธีการ
ประเมิน  
3. เก็บรวบรวม/วิเคราะหขอมูลทางสถิติ 
4. สรุปผลการสำรวจ/จัดทำขอเสนอแนะแนวทางการสร าง
ความพึงพอใจและความผูกพันองคกร 
 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
มีรายงานผลความพึงพอใจ
และความผ ูกพ ันองค กร
ประจำป 2565 

ระด ับความพ ึงพอใจและ
ความผูกพันของบุคลากร 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการมีผลการประเมินความพึงพอใจความผูกพันองคกรประจำป 2565 ซ่ึง

สอดคลองกับแนวทางการบริหารบุคลากรสมัยใหม รวมถึงเกณฑคุณภาพองคกร 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 
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เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 
กลยุทธท่ี 2 ปลูกฝงวัฒนธรรม และคานิยมองคกร  
โครงการท่ี 14 สงเสริมวัฒนธรรมและคานิยมที่ดีขององคกร  

หลักการและเหตุผล 
ในปจจุบันการบริหารจัดการองคการแบบยั่งยืน (Sustainable Organization) มีความนิยมเปนอยางมาก ทำใหตองมี

การเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมองคกร (Organizational Culture) เพราะความสำเร็จ และความยั่งยืนขององคกร 
มาจากบุคลากรในองคกรที่มีความเขาใจ และแสดงพฤติกรรมที่บงบอกความเปนตัวตนขององคการนั้น ๆ โดยการรักษา
วัฒนธรรมองคกรจะตองทำใหบุคลากรมีคานิยมความเช่ือ วิธีคิด วิธีการทำงานตลอดจนประสบการณที่ตรงหรือใกลเคียงกับ
พันธกิจที่หนวยงานตองการ 

วัตถุประสงค 
1. เพื่อเสริมสรางภาพลักษณที่ดีใหแกองคกร และเกิดความเปนระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงาน 
2. เกิดแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนในการสงเสริมพฤติกรรมการทำงานที่ดีแกบุคลากร 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. ศึกษาดูงาน/เรียนรู หนวยงานที ่มีความเปนเลิศในการ
เสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 
2. จัดทำ Road Map เพื ่อเปนแนวทางสู ความสำเร ็จของ
วัฒนธรรมองคกร 
3. จัดทำแผนเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 
4. ดำเนินกิจกรรมการเสริมสรางวัฒนธรรมและคานิยมองคกร 
เชน สรางผูนำในการเปล่ียนแปลง (Change Agent) วัฒนธรรมที่
มุงเนนการส่ือสารที่เปดกวาง การทำใหบุคลากรมีความผูกพันกับ
เปาหมายของงาน การสรางวัฒนธรรมที ่สนับสนุนการบรรลุ
วิสัยทัศนและคานิยมองคกร วัฒนธรรมที ่สงเสริมวิธ ีค ิดที่
หลากหลายของบุคลากร วัฒนธรรมที ่ส งเสร ิมการค ิดคน 
นวัตกรรมใหม  ๆรวมถึงวัฒนธรรมที่มุงเนนการมีสวนรวม เปนตน 
5. ประเมินความสำเร็จตาม Road Map และตัวช้ีว ัดของ
แผนการเสริมสรางวัฒนธรรมองคกร 

บุคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
1. มี Roadmap การเสริมสราง
วัฒนธรรมและคานิยมองคกร  
2. บุคลากรในองคกรมีการ
เขารวมกิจกรรมประจำป
เพื ่อเสริมสรางวัฒนธรรม
และคานิยมที่ดีภายในองคกร 

1. ระดับความสำเร็จในการจัดทำ 
Road Map การเสร ิ มสร  าง
วัฒนธรรมและคานิยมองคกร 
2. รอยละ 80 ของบุคลากร
ในองค  ก ร มี การเข  าร  วม
กิจกรรมฯ ตาม Road Map 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. เกิดภาพลักษณที่ดีแกองคกร และเกิดความเปนระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงาน 
2. เกิดแนวทางการปฏิบัติที่ชัดเจนในการสงเสริมพฤติกรรมการทำงานที่ดีแกบุคลากร 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมบริหารทรัพยากรบุคคล กลุมพัฒนาบุคลากร กลุมพัฒนาระบบบริหาร และกลุมส่ือสารองคกร 
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เปาประสงคท่ี 2 เพื่อเสริมสรางความผูกพันและวัฒนธรรมองคกร 
กลยุทธท่ี 2 ปลูกฝงวัฒนธรรม และคานิยมองคกร  
โครงการท่ี 15 สรางการทำงานเปนทีมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธของบุคลากรในองคกร  

หลักการและเหตุผล 
การทำงานในองคกรที่มีประสิทธิภาพตองอาศัยกลุมบุคคลที่มีการทำงานรวมกัน (Team Work) มีปฏิสัมพันธกันระหวาง

สมาชิกในกลุ ม เพื ่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน อยางมีประสิทธิภาพ กรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  
ควรตระหนักถึงความสำคัญของผูปฏิบัติงานทุกระดับ ที่จะรวมกันขับเคลื่อนทำใหภารกิจของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย 
ตามวิสัยทัศน ทั้งการเพิ่มเติมความรู ทักษะ ประสบการณ และการปรับเปล่ียนทัศนคติของบุคลากรใหเปนไปในทางที่ดีขึ้น  
มีความเชี่ยวชาญในการทำงานมากขึ้น เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และทำงานดวยความสุข จึงควร 
มีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางการทำงานเปนทีมเปนการสานสัมพันธของบุคลากร พก. และสรางความเขมแข็งดานจิตใจ 
แกผูปฏิบัติงานตอไป 

วัตถุประสงค  
1. เพื่อสงเสริมใหเกิดการทำงานเปนทีม สรางสัมพันธภาพที่ดี และสรางความเขมแข็งดานจิตใจระหวางบุคลากรในหนวยงาน 
2. เพื่อสงเสริมใหเกิดความผูกพัน ความภาคภูมิใจ และความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

วิธีการดำเนินงาน กลุมเปาหมาย 
1. สำรวจขอมูลความตองการเขารวมกิจกรรมที ่สนใจของ
บุคลากรกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ 
2. นำขอมูลมาวิเคราะหและวางแผนเพื่อจัดกิจกรรมใหตรง
ตามเปาหมาย  
3. จัดกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ  ใหบุคลากรทุกระดับ ทุกสาย
งาน  
4. สรุปผลกิจกรรม การดำเนินงาน และรวบรวมขอเสนอเเนะ 
เพื ่อเปนแนวทางในการพัฒนาการจัดกิจกรรมแกบุคลากร
ตอไป 
 

บุคคลากรของกรมสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ  

ตัวช้ีวัดโครงการ คาเปาหมายป 2565 
มีกิจกรรมในรูปแบบตาง ๆ  
เพื ่อเสริมสรางการทำงาน
เปนทีม   
 

1. รายงานผลการจัดกิจกรรม 
2. ระด ับความพึงพอใจใน
การทำกิจกรรม 

งบประมาณ 
 

ประโยชน/ผลท่ีคาดวาจะไดรับ 
1. บุคลากรในองคกรมีการทำงานเปนทีม มีสัมพันธภาพที่ดี และมีความเขมแข็งดานจิตใจ 
2. บุคลากรในองคกรเกิดความผูกพัน ความภาคภูมิใจ และรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

ผูรับผิดชอบ 
กลุมพัฒนาบุคลากร 
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