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ส ำนักงำน ก.พ. ได้ก ำหนดแนวทำงกำรประเมินสมรรถนะระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล                     
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ในกำรขับเคลื่อนงำนด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลของกรมประมง ให้ทันต่อสถำนกำรณ์ปัจจุบัน                              
โดยบูรณำกำรกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล และกำรพัฒนำทรัพยำกรบุคคลเข้ำด้วยกันอย่ำงเป็นระบบ                    
ภำยใต้กรอบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 5 มิติ ประกอบด้วย มิติที่ ๑ มำตรฐำนด้ำนควำมสอดคล้อง                       
เชิงยุทธศำสตร์ มิติที่ ๒ มำตรฐำนด้ำนประสิทธิภำพของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล มิติที่ ๓ มำตรฐำน                   
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กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล รวมทั้งเสริมสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน เพ่ือให้บุคลำกร            
กรมประมงมีคุณภำพชีวิตที่ดีและมีควำมสุขในกำรท ำงำน มุ่งสู่ควำมส ำเร็จของกรมประมงตำมแผนกำรปฏิบัติ
รำชกำรกรมประมง ปี พ.ศ. 2566 – 2570  

 

 กรมประมงโดยคณะท ำงำนจัดท ำแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมประมง ได้ด ำเนินกำร
วิเครำะห์นโยบำยและยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล แผนกำรปฏิบัติรำชกำรกรมประมง                              
ปี พ.ศ. 2566 – 2570 และประเมินสภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอกด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล        
เพ่ือน ำมำก ำหนดเป็นแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 ตำมกรอบมำตรฐำน
ควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็น
ยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์และตัวชี้วัด ตลอดจนแผนงำน โครงกำร 
กิจกรรม ค่ำเป้ำหมำย และผู้รับผิดชอบ เพ่ือช่วยให้กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลและกำรด ำเนินงำนตำมภำรกิจ
ของกรมประมง เป็นไปในทิศทำงเดียวกันสำมำรถตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ และประเด็ นส ำคัญ 5 ด้ำน                             
ตำมแผนกำรปฏิบัติรำชกำรกรมประมง ปี พ.ศ. 2566 – 2570 อย่ำงมีประสิทธิภำพ ประสิทธิผล                            
มีควำมคุ้มค่ำ และเกิดประโยชน์สูงสุด  
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 บทที่ 1 
บทน ำ 

 
หลักกำรและเหตุผล 

 
ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ                  

ฉบับที่ ๑3 (พ.ศ. ๒๕66 – ๒๕70) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) แผนการปฏิรูป
ประเทศ (พ.ศ. 2561 - 2565) และฉบับปรับปรุง ก าหนดให้ต้องมีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคล
ภาครัฐโดยมุ่งเน้นให้ก าลังคนภาครัฐมีสมรรถนะสูง มีความสามารถทักษะ และสมรรถนะที่ทันสมัย ปฏิบัติงานอย่างมี
คุณภาพและยึดมั่นในคุณธรรม รวมถึงพัฒนาภาวะผู้น าในทุกระดับให้มีขีดความสามารถสูง มีความรับผิดชอบ มีความ
เป็นมืออาชีพประกอบกับการเปลี่ยนแปลงตามปัจจัยต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาส่งผลให้การบริหารงานภาครัฐ                
ย่อมได้รับผลกระทบจากกระแสการเปลี่ยนแปลงอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงจากวิทยาการและ
เทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ที่ต้องปรับเปลี่ยนภารกิจ ระบบงาน การพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะ 
ซึ่งเกิดจากแรงกดดันของประชาชนที่ต้องการบริการจากภาครัฐด้วยความโปร่งใส รวดเร็ว สะดวก ประหยัดและ
บริการที่ดีมากยิ่งขึ้นดังนั้นระบบราชการ 4.0 : ยึดหลักธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน จึงเป็นประเด็น
การพัฒนาองค์กรภาครัฐที่ส าคัญ เพ่ือให้เกิดการปรับตัวให้เข้ากับการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม                      
ในยุคดิจิทัล การบริหารก าลังคนภาครัฐเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุผลส าเร็จ  ตามอ านาจหน้าที่                 
ที่ระบุไว้ตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการของแต่ละหน่วยงาน 

ส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐภายใต้การบริหารทรัพยากรบุคคล                
เชิงกลยุทธ์ และก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และมาตรฐานการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ภายใต้กรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ประกอบด้วยมาตรฐาน                   
๕ มิติ ได้แก ่

มิติที่ ๑ มาตรฐานด้านความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Alignment) 
มิติที่ ๒ มาตรฐานด้านประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
มิติที่ ๓ มาตรฐานด้านประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
มิติที่ ๔ มาตรฐานด้านความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) 
มิติที่ ๕ มาตรฐานด้านคุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิติกับการท างาน (Quality of 

work-life and Work-life balance) 
 แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงถือเป็นเครื่องมือส าคัญ  ที่ใช้ในการขับเคลื่อนผลการ
ปฏิบัติงานขององค์กร โดยความส าเร็จของแต่ละองค์กรเกิดได้จากการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และการใช้ความรู้ 
ความสามารถของบุคลากรในการด าเนินงานอย่างเหมาะสมเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด ดังนั้น เพ่ือให้บุคลากรเป็น
ผู้สร้างคุณค่าให้กับองค์กร และน าไปสู่การปฏิบัติงานในภาพรวมขององค์กรที่ดีขึ้น การบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเป็น
กลไกส าคัญ ในการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงานดังกล่าว องค์กรจึงควรต้องมีการ                    
วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) ซึ่งจะเป็นการเพ่ิม
สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของทั้งระดับบุคคลและระดับองค์กร รวมทั้งเพ่ือการพัฒนาวัฒนธรรม
องค์กรที่จะส่งผลต่อการเรียนรู้  และการเปลี่ยนแปลง ตลอดจนการสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน                      
ซึ่งสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ในหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร                 
ที่มุ่งเน้นนโยบายการจัดการด้านบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และสร้างแรงจูงใจ มีระบบ                  
การท างานที่มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาบุคลากรอย่างมีระบบ สร้างวัฒนธรรมองค์กร์ที่ดี บุคลากรมีคุณธรรมและ



2 
 

จริยธรรม และหมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการด้านบุคลากร เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการประเมินเพ่ือพัฒนาองค์กรสู่                  
การเป็นระบบราชการ 4.0 
 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมประมง กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ พ.ศ. ๒๕63 ก าหนดให้      
กรมประมงมีภารกิจเกี่ยวกับการศึกษา วิจัย และพัฒนาด้านการประมง เพ่ือการบริหารจัดการทรัพยากรสัตว์น้ า 
ควบคุมการประมง การผลิตสัตว์น้ า และสินค้าประมงที่มีมาตรฐานถูกสุขอนามัย ให้มีปริมาณเพียงพอต่อการบริโภค
ภายในประเทศ และสามารถแข่งขันในตลาดโลกได้ ตลอดจนป้องกันมิให้มีการท าการประมงโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย 
อนุรักษ์ และบริหารจัดการทรัพยากรประมงและสัตว์น้ าให้สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างยั่งยืน เพ่ือปฏิบัติภารกิจตาม
กฎหมายให้มีประสิทธิภาพและก่อให้เกิดประสิทธิผล การขับเคลื่อนจึงจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัด 
โดยเฉพาะทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร กรมประมงจึงได้
จัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 - 2570 เพ่ือเป็นเครื่องมือส าหรับประเมินขีด
สมรรถนะของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง และให้ทราบถึงขีดความสามารถ และระดับ
ความส าเร็จของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเชื่อมโยงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง                  
ทั้งในเชิงระดับนโยบาย ยุทธศาสตร์ และระดับปฏิบัติการเข้าไว้ด้วยกัน และให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องใช้เป็นแนวทาง                 
ในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ โดยก าหนดเป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมายในการ
ด าเนินการ พร้อมทั้งก าหนดแผนงาน โครงการ กิจกรรมที่ต้องด าเนินการให้สอดคล้องกับแผนกลยุทธ์ ซึ่งเป็นการ
ด าเนินการเพ่ือปรับบทบาทการปฏิบัติ งานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง  ให้สอดรับ                 
กับแผนปฏิบัติราชการกรมประมงปี พ.ศ. 2566 – 2570 และสนับสนุนการด าเนินภารกิจของกรมประมงให้                 
บรรลุเป้าหมาย 
 

วัตถุประสงค์ 

                1. เพ่ือให้กรมประมงมีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมงที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล                   
เกิดความคุ้มค่า และสอดคล้องกับแผนการปฏิบัติราชการกรมประมง ปี พ.ศ. 2566 – 2570  
 2. เพ่ือเพ่ิมทักษะ สมรรถนะและขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ ส่งเสริมให้                  
เกิดนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน 
 3. เพ่ือให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน รับรู้และเข้าใจในเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ
 4. เพ่ือให้บุคลากรมีความผาสุกและผูกพันต่อองค์กรภายใต้บรรยากาศ และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงาน 
 
ผลที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1. กรมประมงมีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล พ.ศ. 2566 – 2570 ที่เกิดจากการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรจากทุกหน่วยงานในสังกัด 
 2. กรมประมงมีกรอบการบริหารทรัพยากรบุคคล สนองตอบต่อแผนการปฏิบัติราชการกรมประมง                         
ปี พ.ศ. 2566 – 2570 
 3. กรมประมงมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน                         
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 
ขอบเขตของแผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
  1.  มีความสอดคล้องกับนโยบาย ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
  2. มีการวิเคราะห์ข้อมูลตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
                  3. มีความสอดคล้องกับภารกิจ อ านาจหน้าที่ และแผนการปฏิบัติราชการกรมประมง ปี พ.ศ. 2566 – 2570 
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บทที่ 2 

กรอบแนวคิดในกำรด ำเนินกำร 

1. นโยบำยและยุทธศำสตร์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
1.1 ค ำแถลงนโยบำยของคณะรัฐมนตรีด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (จำกค ำแถลงนโยบำยของ

คณะรัฐมนตรีต่อรัฐสภำเม่ือวันที่ 25 กรกฎำคม 2562) 
   1.1.1 การปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐ 
  เพ่ือให้การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น               
การปฏิรูประบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยการน าเทคโนโลยีดิจิทัลเข้ามาช่วยในการให้บริการของภาครัฐ                   
และการบูรณาการการท างานของหน่วยงานต่าง ๆ นอกจากนี้กระบวนการยุติธรรมจะต้องเป็นที่พ่ึงของประชาชน 
ได้อย่างแท้จริง กฎหมายจะต้องได้รับการปรับปรุงให้มีความทันสมัย  เป็นธรรม และเกิดประโยชน์ต่อประชาชน
โดยรวม โดยรัฐบาลได้ก าหนดนโยบายการด าเนินการ ดังนี้ 
  1) พัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารจัดการภาครัฐสมัยใหม่  โดยพัฒนาให้ภาครัฐมีขนาด            
ที่เหมาะสม มีการจัดรูปแบบองค์กรใหม่ที่มีความยืดหยุ่นคล่องตัวและเหมาะสมกับบริบทของประเทศ รวมทั้ง           
จัดอัตราก าลังเจ้าหน้าที่ของรัฐให้สอดคล้องกับโครงสร้างหน่วยงานและภารกิจงานที่เปลี่ยนแปลงไป พัฒนาศักยภาพ
ของเจ้าหน้าที่รัฐให้สามารถรองรับบริบทการเปลี่ยนแปลงและตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างทันท่วงที
พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนระบบการบริหารราชการแผ่นดินให้เกิดความเชื่อมโยงสอดคล้องกันตั้งแต่ขั้นวางแผน                         
การน าไปปฏิบัติการติดตามประเมินผล การปรับปรุงการท างานให้มีมาตรฐานสูงขึ้น และปรับปรุงโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
  2) ปรับเปลี่ยนกระบวนการอนุมัติอนุญาตของทางราชการ ที่มีความส าคัญต่อการประกอบธุรกิจและ
ด าเนินชีวิตของประชาชน ให้เป็นระบบดิจิทัลและสามารถเชื่อมโยงข้อมูลต่อเนื่องกันตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการ 
พร้อมทั้งพัฒนาโปรแกรมออนไลน์เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการของภาครัฐได้อย่างทันทีและทุกเวลา 
  3) พัฒนาระบบข้อมูลขนาดใหญ่ในการบริหารราชการแผ่นดิน ที่มีระบบการวิเคราะห์และแบ่งปั น
ข้อมูลอย่างมีประสิทธิภาพและเชื่อถือได้  เพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์ข้อมูลขนาดใหญ่ในระบบบริการประชาชน                  
ที่เป็นไปตามความต้องการเฉพาะตัวบุคคลมากข้ึน 
  4) เปิดเผยข้อมูลภาครัฐสู่สาธารณะ โดยหน่วยงานของรัฐในทุกระดับต้องเปิดเผยและเชื่อมโยงข้อมูล
ซึ่งกันและกัน ทั้งในระหว่างหน่วยงานของรัฐด้วยกันเอง และระหว่างหน่วยงานรัฐกับประชาชน เพ่ือให้ทุกภาคส่วน               
มีความเข้าใจถึงสถานการณ์และแนวทางการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ของประเทศที่มีความซับซ้อน ปรับเปลี่ยนให้เป็น                
การท างาน 
  5) ส่งเสริมระบบธรรมาภิบาลในการบริหารจัดการภาครัฐ โดยสร้างความเชื่อมั่นศรัทธา และส่งเสริม
ให้เกิดการพัฒนาข้าราชการ บุคลากร และเจ้าหน้าที่ของรัฐอย่างจริงจัง โดยเฉพาะการปรับเปลี่ยนกระบวนการ                
ทางความคิดให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของชาติ และเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลางพร้อมกับยึ ดมั่นในหลักจริยธรรม๑๐       
และธรรมาภิบาล มีสมรรถนะ และความรู้ความสามารถพร้อมต่อการปฏิบัติงาน ด าเนินการปรับปรุงสวัสดิภาพชีวิต 
ความเป็นอยู่ ตลอดจนสร้างขวัญก าลังใจและความผูกพันในการท างาน 
  6) พัฒนากลไกให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาบริการสาธารณะ และการตรวจสอบภาครัฐ      
โดยการสร้างความเข้าใจถึงหลักการบริหารราชการขั้นพ้ืนฐานและกฎหมายที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งแก้ไขปัญหาอุปสรรค
และลดข้อจ ากัดของกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ชุมชนวิสาหกิจเพ่ือสังคม องค์กรภาคประชาสังคม                   
และเอกชน สามารถเข้ามาด าเนินกิจกรรมสาธารณประโยชน์และมีบทบาทในการพัฒนาบริการสาธารณะในพ้ืนที่                   
เพ่ิมมากข้ึน รวมทั้งมีส่วนในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของหน่วยงานและเจ้าหน้าที่ภาครัฐในทุก ๆ ด้าน 
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  1.1.2 ปรับปรุงระเบียบ กฎหมาย เพื่อเอ้ือต่อการท าธุรกิจและการใช้ชีวิตประจ าวัน 
   ปรับปรุงขั้นตอนและระยะเวลาการให้บริการ การอ านวยความสะดวก ต้นทุนค่าใช้จ่าย กฎหมาย 
และระเบียบต่าง ๆ ของภาครัฐ ให้สามารถสนับสนุนและเอ้ือต่อการประกอบธุรกิจทั้งภายในและภายนอกประเทศ
และเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงบริบทต่าง ๆ โดยครอบคลุมกระบวนการตั้งแต่จัดตั้งธุรกิจจนถึงการปิดกิจการ                 
พร้อมทั้งก ากับและส่งเสริมให้หน่วยงานภาครัฐปฏิบัติตามและบังคับใช้กฎหมายอย่างเคร่งครัด ยุติธรรมเสมอภาค      
เท่าเทียม ถูกต้องตามหลักนิติธรรม และเป็นไปตามปฏิญญาสากล ตลอดจนเร่งรัดการพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ข้อมูลต่าง ๆ ของหน่วยงานภาครัฐให้มีความเชื่อมโยงกันอย่างไร้รอยต่อ เพ่ือให้ประชาชนสามารถติดต่อราชการ         
ได้โดยสะดวก รวดเร็ว โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  1.1.3 การป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ และกระบวนการยุติธรรม 
     1) แก้ไขปัญหาทุจริตและประพฤติมิชอบ โดยจัดให้มีมาตรการและระบบเทคโนโลยี
นวัตกรรมที่ช่วยป้องกันและลดการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างจริงจังและเข้มงวด รวมทั้งเป็นเครื่องมือในการติดตาม
การแก้ไขปัญหาทุจริตและประพฤติมิชอบอย่างเป็นระบบ พร้อมทั้งเร่งสร้างจิตส านึกของคนในสังคมให้ยึดมั่นใน                
ความซื่อสัตย์สุจริตถูกต้อง ชอบธรรม และสนับสนุนทุกภาคส่วนให้เข้ามามีส่วนร่วมในการป้องกันและเฝ้าระวังการ
ทุจริตประพฤติมิชอบ 
     2) ปฏิรูปกระบวนการยุติธรรม โดยส่งเสริมให้มีรูปแบบการลงโทษอ่ืนที่ไม่ใช่โทษอาญาตาม
หลักสากล มุ่งเน้นยกระดับการพัฒนาระบบ แก้ไข บ าบัด ฟ้ืนฟูผู้กระท าผิด ส่งเสริม ปกป้อง คุ้มครองสิทธิมนุษยชน
พัฒนาประสิทธิภาพระบบการสืบสวนสอบสวนด้านการปราบปรามอาชญากรรมพิเศษ ก าหนดมาตรการคุ้มครอง
เจ้าหน้าที่ของรัฐในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถปฏิบัติหน้าที่โดยปราศจากการแทรกแซงหรือครอบง าใด ๆ                
พร้อมทั้งบูรณาการหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในกระบวนการยุติธรรมให้ด าเนินงานสอดประสานกันอย่างเป็นองคาพยพ
เพ่ือให้สามารถจัดการกับข้อขัดแย้งและกรณีพิพาทได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นการท างานเชิงรุก รวมทั้งพัฒนา
บุคลากรในกระบวนการยุติธรรมให้สามารถอ านวยความยุติธรรมได้อย่ างเป็นธรรม เสมอภาค โปร่งใสรวดเร็ว ทั่วถึง               
และปราศจากการเลือกปฏิบัติ สร้างความเชื่อมั่นในกระบวนการยุติธรรมได้ และสร้างสังคมที่พัฒนาอย่างเป็นธรรม       
ลดความเหลื่อมล้า เกิดความเสมอภาคและเท่าเทียม พร้อมทั้งผลักดันให้เกิดการน าเทคโนโลยีดิจิทัลและนวัตกรรม
สมัยใหม่มาใช้ในการพัฒนาระบบฐานข้อมูลกฎหมาย พัฒนากฎหมายและกระบวนการยุติธรรม เพ่ือให้การบังคับใช้
กฎหมายเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ โปร่งใส ไม่เลือกปฏิบัติและเป็นธรรม รวมทั้งให้ความช่วยเหลือทางกฎหมาย        
ที่จ าเป็นและเหมาะสมแก่ผู้ยากไร้ หรือผู้ด้อยโอกาสในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวกและรวดเร็ว 

 
 1.2 ยุทธศำสตร์ชำติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 

    1.2.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (2561 – 2580) ได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังนี้ 

1.2.1.1 ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
แนวทางและประเด็นการพัฒนาที่มีความส าคัญ ดังนี้ 
      1) การพัฒนาคนเชิงคุณภาพ ยกระดับศักยภาพ พัฒนาทักษะ และสมรรถนะ 
       2) การสร้างเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
       3) การสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน และระบบสนับสนุนที่เหมาะสม เอ้ือต่อการมี
สุขภาวะในการท างานที่ดี 
       4) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
       5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
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1.2.2 ยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุล และพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐโดยมีแนวทาง
และประเด็นการพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้ 
    1) การน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
    2) มีระบบติดตามประเมินผลที่สะท้อนการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
    3) มีการปรับปรุงโครงสร้าง บทบาท ภารกิจของหน่วยงานภาครัฐให้มีขนาดที่เหมาะสม 
          4) การพัฒนาและปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการให้ทันสมัย เป็นหน่วยงานที่มีสมรรถนะสูง
ตั้งอยู่บนหลักธรรมาภิบาล 
          5) การพัฒนาบุคลากรให้เป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมและความซื่อสัตย์สุจริตมี
จิตส านึก มีความสามารถสูง มุ่งม่ัน และเป็นมืออาชีพ 
    6) การบริหารก าลังคนที่มีความคล่องตัว ยึดระบบคุณธรรม 
    7) การพัฒนาตามเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
    8) ส่งเสริมการป้องกันการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
    9) มีการปฏิบัติอย่างเสมอภาคและเท่าเทียม 
    10) การปรับปรุงระเบียบและหลักเกณฑ์ต่าง  ๆให้มีความทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบัน 

 
 1.3 แผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

    1.3.1 หมุดหมายที่ ๑๒ ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตอบโจทย์การพัฒนาแห่งอนาคต    
           กลยุทธ์ที่ 1 พัฒนาคนไทยในช่วงวัยทุกมิติ ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 1) พัฒนาเด็กช่วงตั้งครรภ์        

ถึงปฐมวัยให้มีพัฒนาการรอบด้าน มีอุปนิสัยที่ดี  2) พัฒนาผู้เรียนระดับพ้ืนฐานให้มีความตระหนักรู้ในตนเอง              
มีสมรรรถนะที่จ าเป็นต่อการเรียนรู้การด ารงชีวิตและการท างาน 3) พัฒนาผู้เรียนระดับอุดมศึกษาให้มีสมรรถนะ             
ที่จ าเป็นและเชื่อมโยงกับโลกของการท างานในอนาคตและการสร้างสรรค์นวัตกรรม  4) พัฒนาวัยแรงงานให้มี
สมรรถนะที่จ าเป็นเพ่ือการประกอบอาชีพและเชื่อมโยงกับโลกของการท างานในอนาคต 5) พัฒนาผู้สูงอายุ                       
ให้เป็นพลเมืองมีคุณค่าของสังคม โดยพัฒนาผู้สูงอายุให้เป็นพลังของสังคม 

          กลยุทธ์ที่ 2 การพัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 1) พัฒนาก าลังคนสมรรถนะสูง
สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต เป้าหมาย และสามารถสร้างงานอนาคต 2) เพ่ิมก าลังคนที่มีคุณภาพ   
เพ่ือพัฒนาภาคการผลิตเป้าหมาย 3) สร้างผู้ประกอบการอัจฉริยะที่มีความสามารถในการสร้างและใช้เทคโนโลยี               
และนวัตกรรมตลอดกระบวนการผลิตและบริการ การจัดการและการตลาด โดยการสร้างและพัฒนาทักษะองค์ความรู้
รอบด้านที่จ าเป็นต่อการประกอบธุรกิจยุคใหม่ โดยการสร้างความเชื่อใหม่ที่ส่งผลต่อการปรับ 

    กลยุทธ์ที่ 3 การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 1) พัฒนาระบบนิเวศ                    
เพ่ือการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดยส่งเสริมให้ภาคส่วนต่าง ๆ สร้างและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย 2) พัฒนาทางเลือก               
ในการเข้าถึงการเรียนรู้ส าหรับผู้ที่ไม่สามารถเรียนในระบบการศึกษาปกติ 
   1.3.2 หมุดหมายที่ ๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน 
     กลยุทธ์ที่ 1 การพัฒนาคุณภาพในการให้บริการภาครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก และประหยัด                   
ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 1) ยกเลิกภารกิจการให้บริการที่สามารถเปิดให้ภาคส่วนอ่ืนให้บริการแทน 2) ทบทวนกระบวนการท างาน
ของภาครัฐควบคู่กับพัฒนาการบริการภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลแบบเบ็ดเสร็จ 
     กลยุทธ์ที่ 2 การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง       
เปิดกว้างและมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ ซึ่งมีกลยุทธ์ย่อ ย ดังนี้ 
1) ทบทวนบทบาทภาครัฐและกระจายอ านาจการบริหารจัดการภาครัฐ 2) สร้างความโปร่งใสและธรรมาภิบาล 
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    กลยุทธ์ที่ 3 การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพ่ือ      
การพัฒนาประเทศซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้  1) ปรับเปลี่ยนข้อมูลภาครัฐทั้งหมดให้เป็นดิจิทัล 2) ปรับเปลี่ยน
กระบวนการท างานภาครัฐเป็นดิจิทัล 
 กลยุทธ์ที่  4 การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร            
ให้มีทักษะที่จ าเป็นในการให้บริการภาครัฐดิจิทัล และปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อ                    
การพัฒนาประเทศซึ่งมีกลยุทธ์ย่อย ดังนี้ 1) ปรับระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพ่ือดึงดูดและรักษาผู้มี
ศักยภาพมาขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 2) ยกเลิกกฎหมายที่หมดความจ าเป็นและพัฒนากฎหมายที่เอ้ือต่อ                    
การพัฒนาประเทศ 

 
2. กำรพัฒนำคุณภำพกำรบริหำรจัดกำรภำครัฐ (PMQA4.0) 
 การปรับปรุงประสิทธิภาพการปฏิบัติราชการโดยใชประโยชนจากเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค์เพ่ีอสร้าง
นวัตกรรมภาครัฐในการยกระดับไปสู “ระบบราชการ 4.0” ที่มีการท างานเปดกวางและเชื่อมโยงถึงกัน (Open & 
Connected Government) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) มีขีดสมรรถนะสูง                 
และทันสมัย (Smart & High Performance Government) โดยอาศัยปจจัยหลักส าคัญคือการสานพลังทุกภาคส่วน 
(Collaboration) การสรางนวัตกรรม (Innovation) และการปรับเขาสูการเปนดิจิทัล (Digitization/ Digitalization) ทั้งนี้               
ตองท างานโดยยึดหลักธรรมาภิบาล เพ่ือประโยชนสุขของประชาชนเปนหลัก เพ่ือใหสามารถเปนที่ไววางใจและ                   
เปนที่พ่ึงพิงไดของประชาชน เพ่ือการพัฒนาองคการสูการเปนระบบราชการ 4.0 โดยกรมสวัสดิการและคุมครอง
แรงงาน ไดน าเกณฑในการประเมินสถานะการเปนระบบราชการ 4.0 ในหมวด 5 การมุงเนนบุคลากรและหมวด 7 
ผลลัพธการด าเนินการ มาใชเปนกรอบในการจัดท าแผนปฏิบัติการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลโดยมีกรอบ                   
การพัฒนาที่ส าคัญ ดังนี้ 
 หมวด 5 การมงุเนนบุคลากร 
   5.1 นโยบายและระบบการจัดการดานบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตร์และสร้าง
แรงจูงใจ 
   5.2 ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพ คลองตัว และมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 
   5.3 การสรางวัฒนธรรมการท างานที่ดี มีประสิทธิภาพ และความรวมมือ 
   5.4 ระบบการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ กาวทันเทคโนโลยี แกไขปญหา 
สรางความรอบรู และความมีจริยธรรม 
 หมวด 7 ผลลัพธการด าเนินการ 
   7.1 ดานประสิทธิผลและการบรรลุพันธกิจ 
   7.2 ดานผูรับบริการ และประชาชน 
   7.3 ดานบุคลากร 
   7.4 การบรรลุผลลัพธตามตัวชี้วัดดานการเปนตนแบบ 
   7.5 ดานผลกระทบตอเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข และสิ่งแวดลอม 
   7.6 ดานประสิทธิผลการจัดการกระบวนการ 
 
3. กำรพัฒนำระบบกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HR  Scorecard) 

3.1 แนวคิดเรื่อง HR Scorecard 
HR Scorecard  เป็นเครื่องมือการจัดการยุคใหม่ส าหรับการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ซึ่งจะช่วยท าให้ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลและสามารถบริหารก าลังคนให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอันจะน าไปสู่สมรรถนะที่ปฏิบัติงาน
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ในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารการจัดท า HR-Scorecard จะช่วยให้คนท างานด้าน HR สามารถ
ตอบโจทย์ได้ว่างานแต่ละงานเกิดผลกระทบอะไรต่อเป้าหมายขององค์กรถือเป็นเครื่องมือทางการจัดการอย่างหนึ่ง               
ที่จะช่วยให้คนที่ท างาน HR สามารถมองเห็นภาพความสัมพันธ์แผนผังกลยุทธ์ (Strategy Map) ในการสร้างคุณค่า
ให้กับองค์กรได้ชัดเจนยิ่งขึ้น  

การพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR  Scorecard) หรือการประเมินสมรรถนะการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  คือเครื่องมือส าหรับการพัฒนาสมรรถนะด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วยระบบการติดตาม                  
และประเมินผลการบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคล  ตามกรอบมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                   
5 มิติ  ประกอบด้วย 
 มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์  

มิติที่ 2  ประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล   
มิติที่ 4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5  คุณภาพชีวิตการท างานและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 
3.2 องค์ประกอบของ HR Scorecard 

 HR Scorecard เป็นเครื่องมือส าคัญที่ใช้ในการประเมินผลการท างานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (HR)                     
จากการศึกษาและวิเคราะห์แบบแผนการปฏิบัติการที่ดี โดยส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ส านักงาน ก.พ.)        
ในเรื่องการประเมินผลฝ่ายทรัพยากรมนุษย์นั้น ทางส านักงาน ก.พ. ก็ได้มีการก าหนดองค์ประกอบของการประเมินผล
ในลักษณะนี้ไว้ 4 ส่วนดังต่อไปนี้ 
 1) มาตรฐานความส าเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Standard for Success) หมายถึง ผลการ
บริหารราชการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งเป็นเป้าหมายสุดท้ายที่ส่วนราชการต้องบรรลุ 
 2) ปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการมาตรการ
และการด าเนินการต่าง ๆ ด้านทรัพยากรบุคคลซึ่งท าให้ส่วนราชการบรรลุมาตรฐานความส าเร็จ 
 3) มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความส าเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปัจจัยหรือตัวบ่งชี้ว่าส่วนราชการ
มีความคืบหน้าในการด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                    
ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ จนบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้มากน้อยเพียงใด 
 4) ผลการด าเนินงาน (Evidence , Application and Reports) หมายถึง ข้อมูลจริงที่ ใช้เป็นหลักฐาน                     
ในการประเมินว่าส่วนราชการได้ด าเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                     
ซึ่งมีความสอดคล้องกับมาตรฐานแห่งความส าเร็จ 
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3.3 วัตถุประสงค์ของการพัฒนา HR Scorecard (5 มิติ) 

 การพัฒ นา HR Scorecard ในส่ วน ราชการมี วั ต ถุป ระส งค์ เ พ่ื อ เส ริมส ร้ า งความ เข้ มแข็ งให้ แก่ 
ส่วนราชการในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ได้อย่างบรรลุเป้าหมาย และมีความพร้อม
รับต่อการเปลี่ยนแปลงในอนาคต กล่าวคือ ส่วนราชการจะต้องบริหารทรัพยากรบุคคลที่เน้นความสอดคล้อง                    
เชิงยุทธศาสตร์ (Alignment) ระหว่างการบริหารทรัพยากรบุคคลในระดับนโยบาย ระดับยุทธศาสตร์ และระดับ
ปฏิบัติการ โดยแต่ละระดับมีจุดเน้นที่แตกต่างกัน 
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โดยส านักงาน ก.พ. ได้ก าหนดมาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลไว้เป็นแนวทางให้ส่วนราชการ
บริหารยุทธศาสตร์ และเป็นแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการเป็น 5 มิต ิดังนี้ 

• มิติที ่1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 

• มิติที ่2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติที่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติที ่4  ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

• มิติที ่5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
 

 
 

มิติที่ 1 ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์ หมายถึง การที่ส่วนราชการมีแนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากร
บุคคลดังต่อไปนี้ 

(1) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้องและ
สนับสนุนให้ส่วนราชการบรรลุพันธกิจ เป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

(2) ส่วนราชการมีการวางแผนและบริหารก าลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “ก าลังคนมีขนาด
และสมรรถนะ” ที่ เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจ าเป็นของส่วนราชการ                        
ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพก าลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง
ด้านความต้องการก าลังคนและมีแผนเพื่อลดช่องว่างดังกล่าว 

(3) ส่วนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือดึงดูด                
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจ าเป็นต่อ
ความคงอยู่และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management) 
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(4) ส่วนราชการมีแผนการสร้างและแผนการพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสร้างความต่อเนื่องใน
การบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู้น าปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการท างาน 

มิติที่ 2 ประสิทธิภำพของกระบวนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล  (HR Operational Efficiency) หมายถึง 
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ  (HR Transactional Activities) มีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหาคัดเลือก การบรรจุ
แต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) ส่วนราชการมีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย                    
และน ามาใช้ประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายส าหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณรายจ่าย                  
ของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร  (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money) 

(4) มีการน าเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที่ 3 ประสิทธิผลของกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง นโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ ก่อให้เกิดผลดังต่อไปนี้ 

(1) การรักษาไว้ (Retention) ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งจ าเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย และพันธกิจ
ของส่วนราชการ  

(2) ความพึงพอใจของข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการ
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

(3) การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนาข้าราชการ
และผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการบรรลุภารกิจ และเป้าหมายของ           
ส่วนราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน  (Performance Management) ที่ เน้นประสิทธิภาพ ประสิทธิผล             
และความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจ าแนกความแตกต่างและ
จัดล าดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออ่ืนได้อย่างมีประสิทธิผล 
นอกจากนี้ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วน
บุคคลและผลงานของทีมงาน กับความส าเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 

มิติที ่4 ควำมพร้อมรับผิดด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการจะต้อง 
(1) รับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ตลอดจน                        

การด าเนินการด้านวินัย โดยค านึงถึงหลักความสามารถ และผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม                   
และหลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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(3) ทั้งนี้จะต้องก าหนดให้ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภำพชีวิตและควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำน  หมายถึง การที่ส่วนราชการมีนโยบาย 
แผนงาน โครงการ และมาตรการ ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ระบบงาน และบรรยากาศ
การท างาน ตลอดจนมีการน าเทคโนโลยีการสื่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและการให้บริการแก่
ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสียรูปแบบ
การใช้ชีวิตส่วนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกเพ่ิมเติมที่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับตามกฎหมาย                    
ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 

(3) มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน และในระหว่างข้าราชการ และผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้ก าลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

3.4 กำรบริหำรยุทธศำสตร์ด้ำนทรัพยำกรบุคคล 
      ส่วนราชการมีบทบาทในการบริหารยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมาตรฐาน
ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยการจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีการก าหนด
ตัวชี้วัดความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรบุคคลและค่าเป้าหมาย (Target) ที่ชัดเจน เพื่อให้มีการน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างเป็นรูปธรรม และมีจุดมุ่งเน้นให้เกิดผลตามตัวชี้วัดและระดับเป้าหมายที่ต้องการแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเป็นส่วนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร์ของส่วนราชการ ดังนั้น แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
จึงเป็นแผนที่มุ่งเน้นการสนับสนุนให้ก าลังคนสามารถปฏิบัติภารกิจได้บรรลุเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์ของ                   
ส่วนราชการ และมีความพร้อมที่จะขับเคลื่อนส่วนราชการให้ก้าวหน้าไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 

3.5 กำรปฏิบัติกำรด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
     ส่วนราชการจะสามารถบริหารทรัพยากรบุคคลได้อย่างมีจุดมุ่งเน้นทิศทางที่ชัดเจนตามที่ก าหนดไว้ใน

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ตัวชี้วัด และค่าเป้าหมาย จะเป็นสิ่งก าหนดแผนงานและกิจกรรมใน          
ทางปฏิบัติ รวมทั้งใช้เป็นเครื่องมือติดตามความก้าวหน้าและประเมินผลส าเร็จของการด าเนินกิจกรรม โดยสรุปกรอบ
มาตรฐานความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 5 มิติ มีประโยชน์ต่อองค์การ คือ 

๑. ทราบถึงสภาพปัญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในส่วนราชการของตนเอง และสามารถ
บริหารก าลังคนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อส่วนราชการได้ 

๒. สร้างสมรรถนะและความเข้มแข็งด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการอันจะน าไปสู่
สมรรถนะที่ปฏิบัติงานในฐานะเป็นหุ้นส่วนเชิงยุทธศาสตร์ในการบริหารราชการของส่วนราชการ 

๓. ช่วยก าหนดกรอบยุทธศาสตร์และแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการให้มี          
ความชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง 

๔. เป็นกลไกที่เชื่อมโยงให้การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับนโยบายระดับยุทธศาสตร์และระดับ
ปฏิบัติการให้มีความประสานสอดคล้องกัน 

 
 

 



12 
 

1. แผนกำรปฏิบัติรำชกำรกรมประมง ปี พ.ศ. 2566 – 2570  
สาระส าคัญของนโยบายแผนปฏิบัติราชการกรมประมงปี พ.ศ. 2566 - 2570 

 วิสัยทัศน์ ยกระดับการประมงไทยให้แข่งขันได้ โดยใช้ทรัพยากรอย่างสมดุล พร้อมผลักดันงานวิจัยและ
นวัตกรรมที่สร้างความมั่งค่ังแก่เกษตรกร 
โดยมีประเด็นส าคัญ 5 ด้านประกอบด้วย 

1. สร้ำงสมดุลกำรประมงที่รักษ์สิ่งแวดล้อม พร้อมได้ผลผลิตอย่ำงต่อเนื่องและม่ันคง  (ครอบคลุมถึงการใช้
ทรัพยากรและปัจจัยการผลิตอย่างคุ้มค่า) 
เป้ำหมำย 
• สิ่งแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการประมงได้รับการธ ารงรักษา ให้ใช้ประโยชน์ได้ในระยะยาว 
• มีมาตรการที่เหมาะสมในการดูแลรักษาสิ่งแวดล้อม เพ่ือก ากับการท าการประมง 
• มุ่งเน้นบริหารจัดการทรัพยากรและปัจจัยการผลิตเพ่ือให้เกิดการใช้ประโยชน์อย่างคุ้มค่า 
• ลดการท าลายสิ่งแวดล้อมจากกิจกรรมการประมง และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และเพ่ิมความเข้มข้น                   

ในการก ากับดูแลให้เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
ตัวช้ีวัด 
• ร้อยละความส าเร็จของโครงการ และกิจกรรมที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างสมดุลการประมงที่รักษ์สิ่งแวดล้อม 
• จ านวนเกษตรกร - ผู้ประกอบอาชีพเกี่ยวกับการประมง ที่ได้รับการส่งเสริมสร้างความตระหนักรู้เกี่ยวกับ

การดูแลรักษาสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ 
• ระดับความส าเร็จ และความคืบหน้าของการด าเนินการเพ่ือผลักดันการจับสัตว์น้ า และการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า     

ให้เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
• ระดับความส าเร็จในการผลักดันให้เกิด Zero waste / Closed systems เทียบกับเป้าหมายที่ก าหนด 
กลยุทธ์ 
• พัฒนาแนวทางการอนุรักษ์ ฟ้ืนฟู บริหารจัดการการใช้ประโยชน์ของทรัพยากรสัตว์น้ า และการก าหนด

มาตรการ เพ่ืออ้างอิงตามหลักวิชาการและใช้ในการก ากับดูแลให้เป็นไปตามกฎหมาย 
• ส่งเสริม สนับสนุน กิจกรรมการประมงที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม ผ่านโครงการ กิจกรรม การด าเนินงาน

ของกรมประมงและส่วนราชการอ่ืนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
• ก ากับดูแล ตรวจสอบติดตามการใช้ประโยชน์จากสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติ ให้อยู่ในระดับที่เหมาะสม      

ไม่สร้างผลเสียต่อสิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติในระยะยาว 
• ก าหนดเป็นวาระส าคัญระดับประเทศที่ต้องพัฒนาความตระหนักต่อทรัพยากรทางน้ า โดยดึงเอา                      

ภาคประชาชน ภาคสื่อสารมวลชน เข้ามามีส่วนร่วมในการรณรงค์ ให้สาธารณชนเข้าใจและสนใจ 
• ทบทวนระเบียบ ข้อบังคับ กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการประมง เพ่ือปรับปรุงให้เกิดประโยชน์

สูงสุดต่อการธ ารงรักษาสภาพแวดล้อม และเปิดให้ใช้ประโยชน์ในระดับที่เหมาะสม 
โครงกำรส ำคัญ 
• โครงการบริหารจัดการทรัพยากรประมง 
• โครงการพัฒนาด้านการประมงในพ้ืนที่แม่น้ าพรมแดน และพ้ืนที่ความร่วมมือระหว่างประเทศ 
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2. เสริมควำมม่ังคั่งให้เกษตรกรด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เพิ่มทั้งผลผลิตและมูลค่ำ (เพ่ิมรายได้ส่งเสริมอาชีพ 
ลดความเหลื่อมล้ า ลดต้นทุนการผลิต และยกระดับการจัดการห่วงโซ่อุปทาน) 
เป้ำหมำย 
• พัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือรองรับความต้องการสินค้าประมงของผู้บริโภคในยุค New normal  
• ต้นทุนส าคัญทั้งอาหาร พันธุ์สัตว์น้ า ยารักษาโรคและอ่ืน ๆ ต่ าลง ต้นทุนในการออกจับสัตว์น้ า อยู่ในระดับ                

ที่แข่งขันได้ 
• ปัญหาและอุปสรรคในการจัดการห่วงโซ่อุปทานของการประมงตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ าได้รับการปรับแก้ไข 
• เกิดนวัตกรรมที่เพ่ิมมูลค่าสินค้าประมงทั้งปริมาณและรายได้ พร้อมเพ่ิมมูลค่าให้ผลิตภัณฑ์และผลผลิต     

บนฐานความรู้ - ความคิดสร้างสรรค์ และภูมิปัญญา 
• เกษตรกรมีรายได้เพ่ิมจากอัตราการขยายตัวของมูลค่าสินค้าประมงเพ่ิมขึ้น (Quantity - based target) 
ตัวช้ีวัด 
• ร้อยละของต้นทุนที่ลดลงจากการน าเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาปรับใช้ 
• ร้อยละของจ านวนเทคโนโลยีและนวัตกรรมการผลิตสัตว์น้ าที่มีศักยภาพได้รับการน าไปใช้ประโยชน์                 

เพ่ือเพ่ิมผลผลิตและมูลค่าของสัตว์น้ า 
• จ านวนเทคโนโลยีการปรับปรุงพันธุ์สัตว์น้ าที่ได้รับการพัฒนา 
• จ านวนชนิดสัตว์น้ าเศรษฐกิจที่ได้รับการปรับปรุงพันธุ์ให้มีคุณภาพมากขึ้น 
• ร้อยละของจ านวนเทคโนโลยีด้านอาหารสัตว์น้ า สุขภาพ และการควบคุมโรคสัตว์น้ าได้รับการน าไปใช้

ประโยชน์ 
• จ านวนกลุ่มเกษตรกรที่ได้น าเทคโนโลยีการผลิตสัตว์น้ าในแหล่งน้ าชุมชนไปใช้ประโยชน์ 
กลยุทธ์ 
• ปรับเปลี่ยนระบบการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ าของประเทศให้เป็นระบบที่ปลดปล่อยก๊าซเรือนกระจกในระดับต่ า 

และเป็นจุดเด่นของระบบการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ าของประเทศที่จะสร้างความเชื่อมั่นและการยอมรับ                  
จากผู้บริโภคในอนาคต 

• พัฒนาเทคโนโลยีการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ าที่รองรับการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ 
• พัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมระบบการผลิตสัตว์น้ าให้ได้มาตรฐานและเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
• พัฒนาเทคโนโลยีการผลิตสัตว์น้ าและจับสัตว์น้ าร่วมกับกลุ่มเกษตรกรในแหล่งน้ าชุมชน 
• พัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมการผลิตสัตว์น้ าเศรษฐกิจชนิดใหม่ที่มีศักยภาพในอนาคต 
• พัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมการผลิตสัตว์น้ าและจับสัตว์น้ าที่มีศักยภาพเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและมูลค่า 
โครงกำรส ำคัญ 
• โครงการต าบลมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน ในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
• โครงการผลิตและขยายพันธุ์สัตว์น้ าพันธุ์ดี 
• โครงการ 1 อ าเภอ 1 แปลง เกษตรอัจฉริยะ 
• โครงการระบบส่งเสริมเกษตรแบบแปลงใหญ่ 
• โครงการส่งเสริมการแปรรูปสินค้าเกษตร 
• โครงการพัฒนาเกษตรกรรมยั่งยืน 
• โครงการบริหารจัดการการผลิตสินค้าเกษตรตามแผนที่เกษตรเพ่ือการบริหารจัดการเชิงรุก (Agri map) 
• โครงการพัฒนาพ้ืนที่โครงการหลวง 
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• โครงการส่งเสริมการด าเนินงานอันเนื่องมาจากพระราชด าริ 
• โครงการสร้างความเข้มแข็งกลุ่มการผลิตด้านประมง 
• โครงการศูนย์เรียนรู้การเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตสินค้าเกษตร 

 
3. เพิ่มขีดควำมสำมำรถในกำรแข่งขันด้วยสินค้ำดี มีคุณภำพ ปลอดภัย และหลำกหลำย  (เพ่ิมมูลค่าสินค้า

สร้างอัตลักษณ์พ้ืนถิ่น ยกระดับคุณภาพความปลอดภัยในกระบวนการผลิตให้มีมาตรฐานตลอดจนพัฒนา
ความรู้การใช้ชีวภัณฑ์แทนเคมีภัณฑ์) 
เป้ำหมำย 
• มีขีดความสามารถในการแข่งขันสูงด้วยสินค้าคุณภาพ หลากหลาย มีสินค้าประมงใหม่พัฒนาออกมา 
• เกษตรกรและผู้ประกอบการ (ครอบคลุมตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า) ได้รับการรับรองตามมาตรฐาน 
• สินค้าจากการเพาะเลี้ยงสัตวน้ าที่ได้รับการรับรองจากกรมประมงมีคุณภาพ ปลอดภัย ไม่ถูกตีกลับ  

จากประเทศคู่ค้า 
• ผลผลิต - ผลิตภัณฑ์จากการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า มีคุณภาพได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับในระดับสากลร้อยละ

ของผู้ประกอบการที่ขอการรับรองและได้รับการรับรอง  
ตัวช้ีวัด 
• ร้อยละของสินค้าประมงไทยที่ส่งออก ไม่ถูกตีกลับจากประเทศคู่ค้า 
• จ านวนสินค้าประมงที่ส่งเสริมอัตลักษณ์พ้ืนถิ่นที่ได้รับการพัฒนายกระดับ 
• จ านวนมาตรฐานสนิค้าประมงที่แสดงความปลอดภัยและคุณภาพ - มาตรฐานของสินค้าประมง ที่ผ่านการรับรอง 
• ร้อยละความส าเร็จของโครงการส่งเสริมและพัฒนาการผลิตสินค้าสัตว์น้ าให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
• ร้อยละของสัตว์น้ าหรือผลิตภัณฑ์สัตว์น้ าที่ส่งออกไปยังต่างประเทศสามารถตรวจสอบย้อนกลับถึง

แหล่งที่มาของสัตว์น้ าได้ 
กลยุทธ์ 
• ส่งเสริมให้ความรู้ผู้ประกอบการและเกษตรกรเพ่ือให้ได้การรับรองมาตรฐาน 
• ยกระดับฟาร์มเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า และยกระดับกระบวนการผลิตสินค้าประมงให้ได้มาตรฐานสากล 
• ยกระดับการจับสัตว์น้ าให้มีการใช้เทคโนโลยีที่ปลออดภัยกับสิ่งแวดล้อม ได้ผลผลิตคุณภาพสูง 
• เสริมสร้างมาตรฐานสุขอนามัยสถานประกอบการแปรรูปสัตว์น้ าภายในประเทศ 
• พัฒนาระบบ - เทคโนโลยีการตรวจสอบย้อนกลับไปถึงวัตถุดิบตลอดห่วงโซ่ เพ่ือความปลอดภัย  
• เพ่ิมศักยภาพการตรวจรับรองและระบบควบคุมคุณภาพสินค้าประมง 
• สร้างความตระหนักรู้ด้านอาหารปลอดภัยในทุกภาคส่วน 
โครงกำรส ำคัญ 
• โครงการเฝ้าระวัง ป้องกัน ควบคุมโรค และเชื้อดื้อยาในสัตว์น้ าและผลิตภัณฑ์ 
• โครงการส่งเสริมอาชีพประมง 
• โครงการยกระดับคุณภาพมาตรฐานสินค้าเกษตร 
• โครงการธนาคารสินค้าเกษตร 
• โครงการสินค้าประมงในพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
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4. ยกระดับกำรประมงไทยด้วยงำนวิจัยและพัฒนำ พร้อมตอบสนองเป้ำหมำยกำรพัฒนำที่ยั่งยืน (SDGs) 
(มุ่งเน้นเกษตรกรรมยั่งยืนลดปริมาณขยะ/วัสดุเหลือใช้ ใช้แนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน พร้อมมีการวิจัยและ
พัฒนาองค์ความรู้) 
เป้ำหมำย 
• มีงานวิจัยอย่างต่อเนื่อง และมุ่งแก้ไขปัญหาที่ตรงจุด เป็นความต้องการของชาวประมง/อุตสาหกรรมประมง 
• เกิดความตระหนักต่อความส าคัญในการส่งเสริมให้การประมงไทยเน้นที่เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
• น าเอาเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน (SDGs) ในด้านที่เกี่ยวข้องเข้ามาประกอบในการวางนโยบายและ

แผนปฏิบัติราชการตลอดจนโครงการและกิจกรรมส าคัญของกรมประมง 
• ได้รับการยอมรับในระดับสากล จากหน่วยงานหรือองค์กรในต่างประเทศ จากการที่กรมประมงส่งเสริม

และยกระดับการท าการประมง ที่อาศัยแนวคิดด้านเศรษฐกิจหมุนเวียน และลดปริมาณขยะ 
• กรมประมงผลิตงานวิจัย - วิชาการคุณภาพสูงออกมาอย่างต่อเนื่อง และเป็นที่พ่ึงเชิงวิชาการของภาคอุตสาหกรรม

ประมงไทย 
ตัวช้ีวัด 
• ร้อยละของจ านวนงานวิจัยที่เกิดจากการส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการท าวิจัยและมีการบูรณาการ

ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
• จ านวนผลงานวิจัยที่มีการขยายผลการใช้ประโยชน์ 
• จ านวนฐานข้อมูลองค์ความรู้และเทคโนโลยีด้านการติดตามตรวจสอบ และเฝ้าระวังที่ได้รับการพัฒนา 
• จ านวนเทคโนโลยีการวิเคราะห์ พยากรณ์ และคาดการณ์ที่ได้รับการพัฒนา 
• ร้อยละของจ านวนบุคลากรที่ได้รับการเสริมสร้างศักยภาพได้ท าวิจัยและจัดพิมพ์เผยแพร่ผลงานวิจัย 
กลยุทธ์ 
• เสริมสร้างศักยภาพบุคลากรด้านการวิจัยในการผลิตงานวิจัยที่มีคุณภาพ 
• ส่งเสริมและสนับสนุนกระบวนการท าวิจัยให้มีประสิทธิภาพ 
• สนับสนุนการเผยแพร่และการขยายผลในการใช้ประโยชน์ผลงานวิจัย 
• ผลักดันการน าเอาแนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน มาใช้ประโยชน์จริงในอุตสาหกรรมการประมงไทย 
• วิจัยและพัฒนาวิทยาการด้านการสื่อสารและบูรณาการข้อมูลทางการประมง 
• วิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมการบริหารจัดการด้านการประมงให้มีความยั่งยืน 
• วิจัยและพัฒนามุ่งเน้นการลดผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศที่ส่งผลต่อทรัพยากร 

สัตว์น้ าระบบนิเวศ แหล่งท าการประมง และการท าประมงทุกสภาพพ้ืนที่ ทั้งพ้ืนที่น้ าจืด พ้ืนที่ชายฝั่ง     
และพ้ืนที่ทะเลและลดความอ่อนไหวหรือขจัดข้อจ ากัดและอุปสรรคของการปรับตัวของชาวประมง 

โครงกำรส ำคัญ 
• โครงการขับเคลื่อนการพัฒนา BCG Model ด้านการประมง 
• โครงการสร้างมูลค่าเพ่ิมจากวัสดุเหลือใช้ทางการเกษตร 
• โครงการวิจัยและนวัตกรรมด้านการประมง 
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5. พัฒนำก ำลังคนและกำรด ำเนินงำนของรัฐให้ทัดเทียมสำกลจนเกิดกำรยอมรับในระดับนำนำชำติ                   
(มุ่งเน้น พัฒนากระบวนการของรัฐในการป้องกันการท าการประมงผิดกฎหมายการเฝ้าระวัง แก้ไขปัญหาต่าง  ๆ              
ทางอุตสาหกรรมประมง เพ่ือให้เกิดการยอมรับในระดับนานาชาติ) 
เป้ำหมำย 
• การด าเนินงานของกรมประมง และภาคอุตสาหกรรมประมงไทยได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ 
• มีกระบวนการของรัฐที่เป็นมาตรฐานในการป้องกันการกระท าผิดกฎหมาย ตลอดจนการเฝ้าระวัง 

ที่เพียงพอ 
• จุดอ่อนส าคัญของการประมงไทยตลอดจนสภาพปัญหาที่เคยเกิดข้ึน ได้รับการปรับปรุงแก้ไข  
• การด าเนินงานและแผนปฏิบัติราชการของกรมประมง สอดคล้องกับข้อบังคับตามมาตรฐานสากล 
ตัวช้ีวัด 
• จ านวนก าลังคนภาครัฐเอกชนที่ได้รับการพัฒนาตามเป้าหมาย 
• กระบวนการภายในของส่วนราชการ และกรมประมงที่ได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสมกับบริบทปัจจุบัน 
• จ านวนกิจกรรมและโครงการที่ผลักดันให้เกิดการยอมรับและแก้ไขปัญหาอุปสรรคที่เป็นข้อจุดอ่อน  

ของอุตสาหกรรมการประมงไทย 
• ร้อยละของการเพิ่มขึ้นของการรวมกลุ่ม/สร้างเครือข่ายเพ่ือพัฒนาก าลังคน 
กลยุทธ์ 
• พัฒนาองค์ความรู้และบุคลากรของรัฐ - เอกชนที่มีส่วนส่งเสริมให้การประมงไทยถูกยอมรับในระดับ

นานาชาติ 
• เพ่ิมศักยภาพระบบการเตือนภัย การเฝ้าระวัง และการควบคุมการระบาดของโรคสัตว์น้ า และความเสี่ยงอ่ืน

เพ่ือประโยชน์ของเกษตรกรผู้เพาะเลี้ยงสัตว์น้ า/ชาวประมง/ ผู้ประกอบกิจการที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรม                
การประมง 

• ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพสินค้าประมงฮาลาล 
• เพ่ิมช่องทางการตลาด และลดอุปสรรคการกีดกันทางการค้า 
• การสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานภายในและต่างประเทศ 
โครงกำรส ำคัญ 
• โครงการจัดการปัญหาแรงงานต่างด้าวและการค้ามนุษย์ด้านการประมง 
• โครงการป้องกันและแก้ไขปัญหาการท าประมงผิดกฎหมาย 
• โครงการส่งเสริมและพัฒนาอาชีพเพ่ือแก้ไขปัญหาที่ดินท ากินของเกษตรกร 
• โครงการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและความม่ันคงปลอดภัยด้านเทคโนโลยีดิจิทัล 

 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือบรรลุเป้า 5 ปีแห่งการพัฒนาอย่างสมดุล พร้อมเพ่ิมขีดความสามารถด้วยดิจิทัลเทคโนโลยี  
2. เพ่ือผลักดัน 5 ด้านของแผนปฏิบัติราชการ ที่วางกรอบการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการทบทวนทุก

ปีงบประมาณ โดยออกแบบให้มี Plan Do Check Act (PDCA) ด้วยระบบบริหารโครงการ และติดตามวัดด้วย KPI                       
ที่มีกลยุทธ์ด าเนินการอย่างเป็นระบบ 

3. บรรลุเป้าหมายตามเจตนารมณ์ของกฎหมายหลักที่เกี่ยวข้องกับการประมง พร้อมทั้งติดตามประเมินผล
กระทบจากการก ากับดูแล เพ่ือน ามาปรับปรุง เปลี่ยนแปลงข้อกฎหมาย ข้อบังคับต่าง ๆ ที่วางเอาไว้อย่างเหมาะสม 

4. สร้างมูลค่าเพ่ิมของสินค้าประมงให้ตรงกับความต้องการของตลาด และเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
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5. วางยุทธศาสตร์ที่รองรับสถานการณ์หลังการแพร่ระบาดของ COVID - 19 เพ่ือปรับรูปแบบการด าเนินงาน
ให้สอดรับกับ New normal  

6. ให้ความส าคัญกับทิศทางการพัฒนาระดับโลกที่เน้นไปที่ความยั่งยืน (SDGs) ส่งเสริมให้เกิดระบบ       
การจัดการประมงท่ียั่งยืนทั้งต่อสิ่งแวดล้อมและสร้างความม่ังคั่งให้อุตสาหกรรมการประมง 

7. เพ่ือป้องกันและขจัดการท าการประมงที่เกินศักย์การผลิต และขีดความสามารถในการท าการประมง
ส่วนเกิน ตลอดจนควบคุมมิให้การท าการประมงมีผลบั่นทอนความยั่งยืนของทรัพยากรสัตว์น้ า 

8. มุ่งสร้างความม่ันคงทางการเกษตร เน้นวางทิศทางแผนปฏิบัติราชการกรมประมงที่สนับสนุนเกษตรกร
และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องตลอดห่วงโซ่อุปทาน 

9. ยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันภาคการเกษตรควบคู่กับการยกระดับคุณภาพ และความปลอดภัย
ของสินค้าประมงตามมาตรฐานสากล 

10. มีการใช้หลักฐานทางวิทยาศาสตร์เพ่ือให้การบริหารจัดการทรัพยากรสัตว์น้ า น าไปสู่การพัฒนาระบบ
เศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดล้อมที่ยั่งยืน  

11. ส่งเสริมและเพ่ิมขีดความสามารถของผู้ประกอบการในการแข่งขันทางการค้าในอุตสาหกรรมต่อเนื่อง
ด้านประมงอย่างยั่งยืน ส่งเสริมการปรับตัวของเกษตรกร เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันในการเพาะเลี้ยง 

12. ตอบสนอง ยุทธศาสตร์ระดับชาติ  ระดับกระทรวง และระดับภารกิจของกรมรวมทั้ งสอดรับ                            
กับทิศทางการพัฒนาประเทศให้ประโยชน์ต่อเกษตรกรชาวประมง และสังคมไทย 

 
เป้ำหมำยและตัวชี้วัด 

1. ภายใน 5 ปี ประเทศไทยจะเป็นหนึ่งในประเทศที่ได้รับการยอมรับด้าน Sustainable fisheries         
ผ่านการด าเนินโครงการ มาตรการ นโยบายต่าง ๆ อย่างต่อเนื่อง ชี้วัดจากการบรรลุมาตรฐานส าคัญระดับโลก 
(For wild production: certified by one of the following programs: IFFO RS, ASMI RFMFor farmed 
production: certified by one of the following programs: ASC, BAP, GGAP, AIP) 

2. บรรลุเป้าหมายการรักษาสมดุลของระบบนิเวศ และหลักการป้องกันล่วงหน้าเพ่ือรักษาหรือฟ้ืนฟู
ทรัพยากรสัตว์น้ า ให้อยู่ในระดับที่สามารถก่อให้เกิดผลิตผลสูงสุดของสัตว์น้ าที่สามารถท าการประมงได้อย่างยั่งยืน 

3. ปรับรูปแบบการให้บริการของกรมประมง มีช่องทางดิจิทัลที่ผู้รับบริการสามารถติดต่อหรือขอรับ
บริการได้ไม่น้อยกว่าร้อยละ  90 

4. ไม่น้อยกว่าร้อยละ มข้ึนระยะของเกษตรกรในความรับผิดชอบของกรมประมงเพ่ิ  10 ต่อปี  
5. การด าเนินงานของกรมประมงได้รับการยอมรับในระดับประเทศจนได้รับรางวัลเลิศรัฐ 
6. ยกระดับการรวมกลุ่มของเกษตรกรรายย่อยให้เป็นกลุ่ม และกลุ่มผู้ประกอบการแปรรูปให้มีความเข้มแข็ง

เพ่ิมข้ึน ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
7. ฟาร์มเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า สถานแปรรูปสัตว์น้ าที่ขอการรับรองมาตรฐาน ได้รับการพัฒนาให้มีมาตรฐานการ

ผลิตที่ดี ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
8. ผลงานวิจัยด้านการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า และอุตสาหกรรมต่อเนื่องกับการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ า ถูกน าไปใช้

ประโยชน์ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 80 
 9 . าสินค้าประมงมีคุณภาพ ปลอดภัย เป็นไปตามมาตรฐานสากล ไม่ถูกตีกลับจ กประเทศคู่ค้า ร้อยละ 95 

10. ไม่น้อยกว่าร้อยละ อัตราการขยายตัวของสินค้าประมงเพ่ิมข้ึน  3 
11. ผู้ประกอบการผู้เพาะเลี้ยงสัตว์น้ าและอุตสาหกรรมต่อเนื่องกับการเพาะเลี้ยงสัตว์น้ าได้รับการส่งเสริม

และพัฒนาความรู้ความสามารถ ไม่น้อยกว่าร้อยละ 50 
12. ข้อกฎหมายเกี่ยวกับการประมง ร้อยละ 90 ได้รับการติดตาม ประเมินผลกระทบจากการก ากับ

ดูแล พร้อมน ามาปรับปรุง เปลี่ยนแปลงข้อกฎหมายตามความเหมาะสม 
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บทที่ 3 

ขั้นตอนและวิธีด ำเนินกำร 

 การจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 
ได้ก าหนดขั้นตอนในการวิเคราะห์และจัดท าแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลซึ่งประกอบด้วย 
 

1.  กำรแต่งตั้งคณะท ำงำน 
 กรมประมงได้แต่งตั้งคณะท างานตามค าสั่งกรมประมงที่  /2566 ลงวันที่ พ.ศ.2566 เรื่องแต่งตั้ง
คณะท างานจัดท ายุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง โดยมีผู้แทนหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจ านวน 37 ราย                     
โดยให้มีอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการจัดท ายุทธศาสตร์ ติดตามประเมินผล 
และเสนอแนะปัญหาอุปสรรคต่อผู้บริหารเพ่ือพิจารณา 
 

2. กำรวิเครำะห์ประเมินสภำพแวดล้อมภำยในและภำยนอกด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 
 กรมประมงโดยกองบริหารทรัพยากรบุคคลด าเนินการจัดให้มีการประชุมคณะท างานจัดท ายุทธศาสตร์
การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง มีรองอธิบดีที่ก ากับดูแลกองบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นประธาน                        
และมีคณะท างานซึ่งเป็นผู้แทนจากหน่วยงานต่าง ๆ ในสังกัดกรมประมง จ านวน 37 คน จ านวน 2 ครั้ง ดังนี้ 

 ครั้งที่ 1 การประชุมคณะท างานฯ  เมื่อวันที่ 21 – 22 มีนาคม 2566 ณ ห้องประชุมพะยูนและ                   
ห้องกุลาด า กรมประมง กรุงเทพมหานคร สรุปผลได้ดังนี้ 

1. ทบทวนกรอบแนวคิดในการก าหนดขั้นตอนการก าหนดยุทธศาสตร์  และก าหนดกลยุทธ์                             
ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนศึกษาบทบาท อ านาจหน้าที่ของกรมประมง การวิเคราะห์แผนปฏิบัติราชการกรมประมง       
ปี พ.ศ. 2566 – 2570 

2. การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค (SWOT analysis) คณะท างานจัดท ายุทธศาสตร์               
การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง ร่วมกันวิเคราะห์สภาพแวดล้อม โดยพิจารณาจากปัจจัยที่มีผลต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในสถานการณ์ปัจจุบัน และแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบในอนาคต รวมทั้งสภาพความเป็นจริง                      
และความคาดหวังของบุคลากร และผู้ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

3. รวบรวมผลการวิเคราะห์องค์กร Situation Analysis (SWOT Analysis) ทั้งสภาพแวดล้อมภายใน
และภายนอกด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมประมง ภายใต้แนวคิดกรอบมาตรฐานความส าเร็จของระบบ   
การบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้ง 5 มิติ HR Scorecard เพ่ือจัดท าเป็นสถานการณ์ของกรมประมงโดยมีผลการวิเคราะห์ 
ดังนี้ 

 
กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน
(Weakness) 

โอกำส
(Opportunity) 

อุปสรรค 
(Treats) 

มิติที่ 1 ความ
สอดคล้องเชิง
ยุทธศาสตร์  
มิติที่ 2 
ประสิทธิภาพของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
  

S1 ผู้บริหารมีนโยบาย
สนับสนุนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่
ชัดเจน โดยมุ่งเน้น
พัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้สอดคล้องกับ
ภารกิจ และอ านาจ

W1 ขาดแผน
อัตราก าลังยังไม่
ครอบคลุม รองรับ
ความเสี่ยงและการ
เปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 
W2 สวัสดิการที่

O1 นโยบาย
ภาครัฐมุ่งเน้น
พัฒนาบุคลากร
ภาครัฐให้มีความรู้ 
ทักษะ และ
สมรรถนะเพ่ือ
พัฒนาตนเองอย่าง

T1 สถานการณ์การ
เกิดโรคระบาด   
ความขัดแย้งระหว่าง
ประเทศ และภัยพิบัติ
ทางธรรมชาติ ส่งผล
ต่อสภาพเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน
(Weakness) 

โอกำส
(Opportunity) 

อุปสรรค 
(Treats) 

มิติที่ 3 
ประสิทธิผลของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 4 ความ
พร้อมรับผิดด้าน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  
มิติที่ 5 คุณภาพ
ชีวิตและความ
สมดุลระหว่างชีวิต
กับการท างาน  
 

หน้าที่ของกรมประมง 
รวมถึงส่งเสริมยกย่อง 
เชิดชูเกียรติบุคลากรที่
มีความประพฤติและมี
ผลงานโดดเด่นในทุก
ระดับ 
S2 ผู้บริหารในทุก
ระดับใหความส าคัญ
กับการขับเคลื่อนการ
ปฏิบัติตนเพื่อเป็น
แบบอย่างที่ดีและมี
การประกาศ
เจตนารมณ์ต่อต้านการ
ทุจริตและประพฤติมิ
ชอบ 
S3 กรมประมงมี
ค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน 
(we are FISHERIES) 
S4 กรมประมงมีระบบ
การสรรหาบุคลากรที่
โปร่งใส เป็นธรรม โดย
มีการก าหนดคุณสมบัติ
ที่เหมาะสมกับลักษณะ
งานในต าแหน่ง และ
ตอบสนองต่อภารกิจ
ของกรม  
S5 กรมประมงมีการ
วางแผนพัฒนา
บุคลากรอย่างต่อเนื่อง
และครอบคลุมทุกสาย
งานส่งผลให้บุคลากรมี
ความรู้ ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจของหน่วยงาน 
S6 มีระเบียบ

กรมฯ จัดสรรให้ยัง
ไม่ครอบคลุม 
รวมทั้งขาดการน า
ผลการส ารวจความ
คิดเห็น/ความตอง
การของบุคลากรใน
สังกัด มาปรับปรุง
การจัดสวัสดิการ
เพ่ิมเติมหรือพัฒนา
คุณภาพชีวิตการ
ท างานและไม่ทั่วถึง
แกบุคลากรใน
สังกัด 
W3 ฐานข้อมูล
บุคลากรในระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลยัง
ไม่สมบูรณ์ 
W4 สถานที่ท างาน
อุปกรณ เครื่องมือ 
ยานพาหนะ และ
เทคโนโลยีที่ใช้ไม่
รองรับกับการ
ปฏิบัติงาน  
 

W5 การจัดการ
องค์ความรู้ยังไม่
เป็นระบบและขาด
ความต่อเนื่อง 
W6 บุคลากร
บางส่วนขาดแรง
บันดาลใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน
เนื่องจากไม่เห็น
คุณค่างานและการ
ประเมินผล 

ต่อเ 
นื่อง และยึดมั่น
ค่านิยมการท างาน
เพ่ือประชาชนและ
ประโยชน์ส่วนรวม 
O2 หน่วยงาน
กลางน านโยบายมา
ก าหนด กฎ 
ระเบียบ 
หลักเกณฑ์ และ
แนวทางการปฏิบัติ
ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
สอดคล้องกับความ
ต้องการของส่วน
ราชการ รวมทั้งการ
มอบอ านาจในส่วน
ที่เก่ียวข้องกับการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
O3 มีหน่วยงาน
กลางเปิดให้ใช้
ระบบสารสนเทศ
ด้านบุคลากรเพ่ือใช้
ประโยชน์ร่วมกัน 
และมีแนวคิด
เชื่อมโยงข้อมูลใน
ลักษณะ big data 
ท าให้สามารถ
เชื่อมโยงข้อมูล
ระหว่างส่วน
ราชการได้อย่าง
สะดวก รวดเร็ว 
O4 
สถาบันการศึกษา 

ของประเทศส่งผลต่อ
การจัดเก็บรายได้
ภาครัฐท าให้การ
จัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและ
งบประมาณด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีสัดส่วนลดลง 
T2 ระบบอุปถัมภ์ท า
ให้เกิดปัญหาในการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
T3 หน่วยงานกลาง
ก าหนดกฎ ระเบียบ 
หลักเกณฑ์           
ที่เก่ียวข้องกับการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีจ านวนมาก 
และมีการปรับปรุงอยู่
เสมอส่งผลต่อ
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล และ
มีมาตรการบริหาร
จัดการก าลังคน
ภาครัฐส่งผลต่อ
จ านวนอัตราก าลัง
ของหน่วยงานและท า
ให้จ านวนอัตราก าลัง
ไม่สอดคล้องกับภาระ
งานและความ
ต้องการของส่วน
ราชการ 
T4 ขาดการบูรณา
การการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานภาครัฐ
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน
(Weakness) 

โอกำส
(Opportunity) 

อุปสรรค 
(Treats) 

สวัสดิการภายในกรม
ประมงที่นอกเหนือจาก
ภาครัฐที่จัดให้และมี
การปรับปรุง
สภาพแวดล้อมที่
เหมาะสมเพ่ือสร้าง
สมดุลและส่งเสริม
คุณภาพชีวิตที่ดี 
S7 มีการสนับสนุน
และส่งเสริมให้
บุคลากรได้ปฏิบัติงาน
ในภูมิล าเนาและพ้ืนที่
ใกล้เคียงรวมทั้งการจัด
ที่พักให้กับบุคลากรใน
พ้ืนที่เพ่ือสร้างขวัญ
ก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 
S8 มีโครงสร้าง 
อัตราก าลัง ทั้งราชการ
บริหารส่วนกลาง และ
ส่วนภูมิภาค รวมถึงมี
การก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบที่
ชัดเจน และมีการ
ทบทวน ปรับปรุงให้
เหมาะสมกับภารกิจที่
เปลี่ยนแปลง 
S9 กรมประมงมีการ
ส่งเสริมระบบคุณธรรม
และความโปร่งใสในทุก
กระบวนงานรวมถึงจัด
ให้มีกิจกรรม/โครงการ
อย่างต่อเนื่อง โดยมี
คณะกรรมการ
จริยธรรมกรมประมง

การปฏิบัติงานที่ไม่
สอดคล้องกับการ
ปฏิบัติงานจริง 
W7 ขาดการสร้าง
การรับรู้  
ความเข้าใจ  และ
ปลูกฝังให้บุคลากร
กรมประมง มี
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง (we 
are FISHERIES) 
W8 ขาดแผนการ
ก าหนดเส้นทางการ
พัฒนาตามสายงาน
และแผนสืบทอด
ต าแหน่ง 
(Succession 
Planning) 
อย่างชัดเจน  
W9 บุคลากร
บางส่วนขาดความรู้
และทักษะที่จ าเป็น
ต่อการปฏิบัติงาน
รวมทั้งความรู้
เฉพาะทาง 
W10 ขาดแผนการ
สรรหาบุคลากร    
เชิงรุก 
W11 การบริหาร
จัดการบุคลากรผู้มี
ทักษะหรือ
สมรรถนะสูง 
(Talent 
Management)  
ยังไม่มี

มีหลักสูตร
หลากหลาย
สาขาวิชาท าให้กรม
ประมงมีโอกาสใน
การสรรหา และ
เลือกสรรบุคลากร
ตรงตามความ
ต้องการมากขึ้น  
O5 มีหน่วยงาน
ภาครัฐ 
สถาบันการศึกษา 
เอกชน และองค์กร
ระหว่างประเทศ 
สนับสนุนแหล่ง
ทุนการศึกษา/วิจัย/
ดูงาน/ฝึกอบรมทั้ง
ในและต่างประเทศ 
O6 ความก้าวหน้า
ทางด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพใน
การบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล  
O7 เศรษฐกิจในยุค
ปัจจุบันที่มีปัญหา
การว่างงานเพ่ิม
มากขึน้ ท าให้คน
สนใจและหันมารับ
ราชการมากขึ้น 
เนื่องจากเห็นว่า
งานราชการมีความ
มั่นคง 

ส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานทรัพยากร
บุคคล 
T5 ภารกิจซ้ าซ้อน
ของหน่วยงานภาครัฐ
ส่งผลกระทบต่อการ
บริหารงานทรัพยากร
บุคคล 
T6 หน่วยงานภาครัฐ
และเอกชนให้
ค่าตอบแทน
ความก้าวหน้า และ
คุณภาพชีวีตที่ดีกว่า
ส่งผลให้เกิดการ
สูญเสียบุคลากร 
T7 ผู้รับบริการมี
ความคาดหวังต่อ
ประสิทธิภาพในการ
ให้บริการจากภาครัฐ
ในทุกมิติ 
 

T8 การเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีอย่าง
ฉับพลัน (Digital 
disruption) ส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน 
และภาพลักษณ์ของ
องค์กร 
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

จุดแข็ง 
(Strength) 

จุดอ่อน
(Weakness) 

โอกำส
(Opportunity) 

อุปสรรค 
(Treats) 

เพ่ือติดตามผลการ
ส่งเสริมด้านจริยธรรม
ของกรมประมงให้
ชัดเจนและเป็น
รูปธรรม 
S10 มีระบบการ
จัดการฐานข้อมูลโดย
การน าระบบ
สารสนเทศทรัพยากร
บุคคล (DPIS) และ
ระบบทะเบียนประวัติ
ข้าราชการ
อิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) 
ของหน่วยงานกลางมา
ใช้เพื่อประหยัด
งบประมาณในการ
พัฒนาระบบและการ
บ ารุงรักษารวมทั้ง
สามารถเชื่อมโยงข้อมูล
กับหน่วยงานอื่นที่
เกี่ยวข้องได้ 

ประสิทธิภาพ 
W12 การสื่อสาร
ยังไม่ครอบคลุม
และท่ัวถึง ท าให้
ความเข้าใจใน
ทิศทาง เป้าหมาย 
และล าดับ
ความส าคัญของ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล   
ไม่บรรลุตาม
เป้าหมาย 
 

ผลกำรจัดล ำดับควำมส ำคัญของประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งหมด คณะท างานฯ น ามาจัดล าดับ
ความส าคัญของประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  เพ่ือไปประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์ด้าน                  
การบริหารทรัพยากรบุคคล โดยน าจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและภัยคุกคาม (SWOT) มาผสมผสานตามภาพด้านล่าง        
เพ่ือประกอบการด าเนินการจัดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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จากผลการเชื่อมโยง SWOT มาวิเคราะห์ TOWS MATRIX เพ่ือก าหนดกลยุทธ์สรุปผล ดังนี้ 
1. กลยุทธ์เชิงรุก กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) 

1.1 S5 กรมประมงมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและครอบคลุมทุกสายงานส่งผลให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน 

O1 นโยบายภาครัฐมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพ่ือพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง และยึดมั่นค่านิยมการท างานเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม 

1.2  S10 มีระบบการจัดการฐานข้อมูลโดยการน าระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) และระบบ
ทะเบียนประวัติข้าราชการอิเล็กทรอนิกส์ (SEIS) ของหน่วยงานกลางมาใช้เพ่ือประหยัดงบประมาณในการพัฒนา
ระบบและการบ ารุงรักษา รวมทั้งสามารถเชื่อมโยงข้อมูลกับหน่วยงานอื่นที่เก่ียวข้องได้ 

O3 มีหน่วยงานกลางเปิดให้ใช้ระบบสารสนเทศด้านบุคลากรเพ่ือใช้ประโยชน์ร่วมกัน และมีแนวคิด                       
เชื่อมโยงข้อมูลในลักษณะ big data ท าให้สามารถเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างส่วนราชการได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 

O6 ความก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยีสารสนเทศช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ
ทรัพยากรบุคคล  

1.3 S4 กรมประมงมีระบบการสรรหาบุคลากรที่โปร่งใส เป็นธรรม โดยมีการก าหนดคุณสมบัติ                      
ที่เหมาะสมกับลักษณะงานในต าแหน่ง และตอบสนองต่อภารกิจของกรม  

O4 สถาบันการศึกษามีหลักสูตรหลากหลายสาขาวิชา ท าให้กรมประมงมีโอกาสในการสรรหา                       
และเลือกสรรบุคลากรตรงตามความต้องการมากข้ึน  

O2 หน่วยงานกลางน านโยบายมาก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการปฏิบัติใน                 
การบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการ รวมทั้งการมอบอ านาจในส่วนที่เกี่ยวข้อง
กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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1.4 S1 ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากร        
ทุกระดับให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมประมง รวมถึงส่งเสริมยกย่อง เชิดชูเกียรติบุคลากรที่ มี
ความประพฤติและมีผลงานโดดเด่นในทุกระดับ 

O1 นโยบายภาครัฐมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความรู้ ทักษะ และสมรรถนะเพ่ือพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง และยึดมั่นค่านิยมการท างานเพื่อประชาชน และประโยชน์ส่วนรวม 

O2 หน่วยงานกลางน านโยบายมาก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการปฏิบัติ                   
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการ รวมทั้งการมอบอ านาจในส่วน                     
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.5 S5 กรมประมงมีการวางแผนพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องและครอบคลุมทุกสายงานส่งผลให้
บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ในการปฏิบัติงานตามภารกิจของหน่วยงาน 

O5 มีหน่วยงานภาครัฐ สถาบันการศึกษา เอกชน และองค์กรระหว่างประเทศ สนับสนุนแหล่ง
ทุนการศึกษา/วิจัย/ดูงาน/ฝึกอบรมทั้งในและต่างประเทศ 

1.6 S8 มีโครงสร้างอัตราก าลังทั้งราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และมีการทบทวน ปรับปรุงให้เหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 

O2 หน่วยงานกลางน านโยบายมาก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการปฏิบัติ                    
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการ รวมทั้งการมอบอ านาจในส่วนที่
เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

1.7 S9 กรมประมงมีการส่งเสริมระบบคุณธรรมและความโปร่งใสในทุกกระบวนงานรวมถึงจัดให้มี
กิจกรรม/โครงการอย่างต่อเนื่อง โดยมีคณะกรรมการจริยธรรมกรมประมงเพ่ือติดตามผลการส่งเสริมด้านจริยธรรม
ของกรมประมงให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

S2 ผู้บริหารในทุกระดับใหความส าคัญกับการขับเคลื่อนการปฏิบัติตนเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดี        
และมีการประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 

O2 หน่วยงานกลางน านโยบายมาก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ และแนวทางการปฏิบัติ                     
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับความต้องการของส่วนราชการ รวมทั้งการมอบอ านาจในส่วน                  
ที่เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
2. กลยุทธ์เชิงรับ (ST Strategy) 

2.1 S1 ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากร    
ทุกระดับให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมประมง รวมถึงส่งเสริมยกย่อง เชิดชูเกียรติบุคลากร                           
ที่มีความประพฤติและมีผลงานโดดเด่นในทุกระดับ 

T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.2 S6 มีระเบียบสวัสดิการภายในกรมประมงที่นอกเหนือจากภาครัฐที่จัดให้และมีการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเพื่อสร้างสมดุล และส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 
S7 มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในภูมิล าเนา และพ้ืนที่ใกล้เคียงรวมทั้ง                                      

การจัดที่พักให้กับบุคลากรในพ้ืนที่เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
T6 หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ค่าตอบแทนความก้าวหน้า และคุณภาพชีวีตที่ดีกว่าส่งผลให้

เกิดการสูญเสียบุคลากร 
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2.3 S8 มีโครงสร้างอัตราก าลังทั้งราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และมีการทบทวน ปรับปรุงให้เหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 

T5 ภารกิจซ้ าซ้อนของหน่วยงานภาครัฐส่งผลกระทบต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 
2.4 S8 มีโครงสร้าง อัตราก าลัง ทั้งราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการก าหนด

หน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และมีการทบทวน ปรับปรุงให้เหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
T3 หน่วยงานกลางก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล               

มีจ านวนมาก และมีการปรับปรุงอยู่เสมอส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีมาตรการบริหารจัดการ
ก าลังคนภาครัฐส่งผลต่อจ านวนอัตราก าลังของหน่วยงาน และท าให้จ านวนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภาระงาน                              
และความต้องการของส่วนราชการ  

2.5 S9 กรมประมงมีการส่งเสริมระบบคุณธรรม และความโปร่งใสในทุกกระบวนงาน รวมถึงจัดให้มี
กิจกรรม/โครงการอย่างต่อเนื่อง โดยมีคณะกรรมการจริยธรรมกรมประมงเพ่ือติดตามผลการส่งเสริมด้านจริยธรรม
ของกรมประมงให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

S4 กรมประมงมีระบบการสรรหาบุคลากรที่โปร่งใส เป็นธรรม โดยมีการก าหนดคุณสมบัติ                    
ที่เหมาะสมกับลักษณะงานในต าแหน่ง และตอบสนองต่อภารกิจของกรม 

T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
2.6 S10 มีระบบการจัดการฐานข้อมูลโดยการน าระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) และระบบ

ทะเบียน 
  T2. ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

S3 กรมประมงมีค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน (we are FISHERIES)  
T6 หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ค่าตอบแทนความก้าวหน้า และคุณภาพชีวีตที่ดีกว่าส่งผลให้

เกิดการสูญเสียบุคลากร 
2.7 S1 ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากร     

ทุกระดับให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมประมง รวมถึงส่งเสริมยกย่อง เชิดชูเกียรติบุคลากรที่มี
ความประพฤติและมีผลงานโดดเด่นในทุกระดับ 

T7 ผู้รับบริการมีความคาดหวังต่อประสิทธิภาพในการให้บริการจากภาครัฐในทุกมิติ 
 

3. กลยุทธ์เชิงป้องกัน  (WO Strategy) 
3.1 W4 สถานที่ท างาน อุปกรณ เครื่องมือ ยานพาหนะ และเทคโนโลยีที่ใช้ไม่รองรับกับการปฏิบัติงาน  

T1 สถานการณ์การเกิดโรคระบาด ความขัดแย้งระหว่างประเทศ และภัยพิบัติทางธรรมชาติ ส่งผล
ต่อสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศส่งผลต่อการจัดเก็บรายได้ภาครัฐท าให้การจัดสรร งบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีสัดส่วนลดลง 

3.2 W1 ขาดแผนอัตราก าลังยังไม่ครอบคลุม รองรับความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
T1 สถานการณ์การเกิดโรคระบาด ความขัดแย้งระหว่างประเทศ และภัยพิบัติทางธรรมชาติ ส่งผล

ต่อสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองของประเทศส่งผลต่อการจัดเก็บรายได้ภาครัฐท าให้การจัดสรรงบประมาณ
ของประเทศและงบประมาณด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลมีสัดส่วนลดลง 

3.3 W3 ฐานข้อมูลบุคลากรในระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคลยังไม่สมบูรณ์ 
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T8 การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างฉับพลัน (Digital disruption) ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 
และภาพลักษณ์ขององค์กร 

3.4 W6 บุคลากรบางส่วนขาดแรงบันดาลใจที่ดีในการปฏิบัติงานเนื่องจากไม่เห็นคุณค่างาน                    
และการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ไม่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานจริง 

W12 การบริหารจัดการบุคลากรผู้มีทักษะหรือสมรรถนะสูง (Talent Management) ยังไม่มี
ประสิทธิภาพ 

T6 หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ค่าตอบแทนความก้าวหน้า และคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าส่งผลให้
เกิดการสูญเสียบุคลากร 

T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
3.5 W10 ปัจจุบันยังไม่มีการสร้างภาพลักษณ์ที่ดี และการสรรหาบุคลากรเชิงรุก (Road Show) 

W11 ขาดแผนการสรรหาบุคลากรเชิงรุก 
T3 หน่วยงานกลางก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมี

จ านวนมาก และมีการปรับปรุงอยู่เสมอส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีมาตรการบริหารจัดการ
ก าลังคนภาครัฐส่งผลต่อจ านวนอัตราก าลังของหน่วยงานและท าให้จ านวนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภาระงาน                
และความต้องการของส่วนราชการ  

3.6 W5 การจัดการองค์ความรู้ยังไม่เป็นระบบและขาดความต่อเนื่อง 
T8 การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างฉับพลัน (Digital disruption) ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน 

และภาพลักษณ์ขององค์กร 
 

4. กลยุทธ์เชิงแก้ไข (WT Strategy) 
4.1 S1 ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากร     

ทุกระดับให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมประมง รวมถึงส่งเสริมยกย่อง เชิดชูเกียรติบุคลากร                    
ที่มีความประพฤติและมีผลงานโดดเด่นในทุกระดับ 

T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.2 S6 มีระเบียบสวัสดิการภายในกรมประมงที่นอกเหนือจากภาครัฐที่จัดให้  และมีการปรับปรุง

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมเพื่อสร้างสมดุลและส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 
S7 มีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรได้ปฏิบัติงานในภูมิล าเนา  และพ้ืนที่ ใกล้เคียง                   

รวมทั้งการจัดที่พักให้กับบุคลากรในพ้ืนที่เพ่ือสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
T6 หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ค่าตอบแทนความก้าวหน้า และคุณภาพชีวีตที่ดีกว่าส่งผลให้

เกิดการสูญเสียบุคลากร 
4.3 S8 มีโครงสร้างอัตราก าลังทั้งราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการก าหนดหน้าที่

ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และมีการทบทวน ปรับปรุงให้เหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 
T5 ภารกิจซ้ าซ้อนของหน่วยงานภาครัฐส่งผลกระทบต่อการบริหารงานทรัพยากรบุคคล 

4.4 S8 มีโครงสร้างอัตราก าลังทั้งราชการบริหารส่วนกลาง และส่วนภูมิภาค รวมถึงมีการก าหนดหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ชัดเจน และมีการทบทวน ปรับปรุงให้เหมาะสมกับภารกิจที่เปลี่ยนแปลง 

T3 หน่วยงานกลางก าหนด กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคลมี
จ านวนมาก และมีการปรับปรุงอยู่เสมอส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล และมีมาตรการบริหารจัดการ
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ก าลังคนภาครัฐส่งผลต่อจ านวนอัตราก าลังของหน่วยงานและท าให้จ านวนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับภาระงานและ
ความต้องการของส่วนราชการ  

4.5 S9 กรมประมงมีการส่งเสริมระบบคุณธรรมและความโปร่งใสในทุกกระบวนงาน รวมถึงจัดให้มี
กิจกรรม/โครงการอย่างต่อเนื่อง โดยมีคณะกรรมการจริยธรรมกรมประมงเพ่ือติดตามผลการส่งเสริมด้านจริยธรรม
ของกรมประมงให้ชัดเจนและเป็นรูปธรรม 

S4 กรมประมงมีระบบการสรรหาบุคลากรที่โปร่งใส เป็นธรรม โดยมีการก าหนดคุณสมบัติ                    
ที่เหมาะสมกับลักษณะงานในต าแหน่ง และตอบต่อภารกิจของกรม 

T2 ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.6 S10 มีระบบการจัดการฐานข้อมูลโดยการน าระบบสารสนเทศทรัพยากรบุคคล (DPIS) และระบบ

ทะเบียน 
  T2. ระบบอุปถัมภ์ท าให้เกิดปัญหาในการบริหารทรัพยากรบุคคล 
      S3 กรมประมงมีค่านิยมองค์กรที่ชัดเจน (we are FISHERIES)  

T6 หน่วยงานภาครัฐและเอกชนให้ค่าตอบแทนความก้าวหน้า และคุณภาพชีวีตที่ดีกว่าส่งผล                    
ให้เกดิการสูญเสียบุคลากร 

4.8 S1 ผู้บริหารมีนโยบายสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ชัดเจน โดยมุ่งเน้นพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับให้สอดคล้องกับภารกิจ และอ านาจหน้าที่ของกรมประมง รวมถึงส่งเสริมยกย่อง เชิดชูเกียรติบุคลากรที่มีความ
ประพฤติและมีผลงานโดดเด่นในทุกระดับ 

T7 ผู้รับบริการมีความคาดหวังต่อประสิทธิภาพในการให้บริการจากภาครัฐในทุกมิติ 
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โดยสรุปได้เป็นประเด็นยุทธศาสตร์ตามแผนภาพข้างล่างนี้ 
 
  
  
  
  

TOWS Matrix 
   

จุดแข็ง (Strength) 
S1 มีนโยบายที่ดี  
S2 ค่านิยมองค์กรชัดเจน  
S3 มีโครงสร้างที่ชัดเจน  
S4 มีระบบจัดการฐานข้อมูลพร้อม  

จุดอ่อน (Weakness) 
W1 งบประมาณมีไม่เพียงพอ  
W2 อัตราก าลังลดลงทุกปี  
W3 องค์ความรู้ในการท างานไม่ส่งต่อหรือ
ต่อเนื่อง  
W4 ขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ในการท างาน  
W5 ขาดแรงจูงใจ  
W6 เกิดสมองไหล  
W7 บุคลากรไม่ให้ความส าคัญในการเข้าสู่
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 
W8 ช่ อ ง ว่ า ง ร ะ ห ว่ า ง วั ย ส่ ง ผ ล ต่ อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

โอกำส (Opportunity) 
O1 นโยบายประเทศเอ้ือ  
O2 มี หน่ วยงานกลางก าหน ด
ระเบียบ  
O3 มีระบบกลางให้ใช้  
O4 สถานการณ์ ทางเศรษฐกิจ 
(เศรษฐกิจชะลอตัว คนตกงาน) 
O5 ค ว า ม ก้ า ว ห น้ า ท า งด้ า น
เทคโนโลยีสารสนเทศ  
  

 กลยุทธ์เชิงรุก (จุดแข็ง+โอกำส) 
1 . พั ฒ น า ร ะ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร
ทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ
แผนปฏิบัติราชการของกรมประมง 
ปี พ.ศ. 2566 - 2570 (S1 + S3 
+ O1 + O2)  
2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
ความรู้ มีทักษะ  มีความเชี่ยวชาญ
และเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 
(S1 + S4 + O1 + O2 + O3 + 
O4)  
กลยุทธ์เชิงรับ (จุดแข็ง+อุปสรรค) 
4. เสริมสร้างระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ที่มีธรรมาภิบาล 
(S1 + T2)  
  

กลยุทธ์เชิงแก้ไข (จุดอ่อน+โอกำส) 
 3 . เสริมสร้างบรรยากาศให้ เอ้ือต่อ                     
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงรองรับการท างานสู่
สังคมดิจิทัล (W1 + W3 + O1 + O2 + 
O5)  

 
 
 
 
 

กลยุทธ์เชิงป้องกัน (จุดอ่อน+อุปสรรค) 
5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตการท างานที่สมดุล มีความ
ผูกพันต่อองค์กร และมีความสุขในการ
ท างาน (W1 + W5 + W6 + T1 + T3) 

อุปสรรค (Threats) 
T1 สถานการณ์โลก  
T2 ระบบอุปถัมภ์ 
T3 กฎ ระเบียบมาก ปรับปรุงบ่อย  

 
3. กำรก ำหนดประเด็นส ำคัญในกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

 ครั้งที่ 2 การประชุมคณะท างานฯ วันที่ 27 มีนาคม 2566 ณ ห้องประชุมพะยูนและห้องกุลาด า                 
กรมประมง กรุงเทพมหานคร สรุปผลได้ดังนี้ 

1. น ากลยุทธ์ที่ได้จากการประชุมครั้งที่ 1 กลยุทธ์เชิงรุก (SO Strategy) กลยุทธ์เชิงรับ (ST Strategy) 
กลยุทธ์ เชิ งปรับปรุง  (WO Strategy) กลยุทธ์ เชิ งแก้ ไข(WT Strategy) มาก าหนดเป็นประเด็นยุทธศาสตร์                       
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลวิสัยทัศน์ พันธกิจเป้าประสงคเ์ชิงกลยุทธ์ดังนี้ 
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วิสัยทัศน์ 
สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 
 
พันธกิจ 

1. บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ 
2. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและมีความสุข 
3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ 

1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการของกรมประมง                 
ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญและเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 
3. เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงรองรับ

การท างานสู่สังคมดิจิทัล  
4. เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีธรรมาภิบาล  
5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่สมดุล มีความผูกพันต่อองค์กร                  

และมีความสุขในการท างาน 
สรุปผลการวิเคราะห์ทั้งหมดเป็นร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570                 

ได้ดังภาพด้านล่าง 
2. มอบหมายให้ฝ่ายเลขานุการฯ ไปจัดท ารายละเอียดร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                  

กรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 และน าเสนอผู้บริหารพิจารณาให้ความเห็นชอบ เพ่ือประกาศใช้ต่อไป 
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บทที่ 4 

แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 มีวิสัยทัศน์ พันธกิจ และ
ยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลดังนี้ 

วิสัยทัศน์ 
สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 
 
พันธกิจ 

1. บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ 
2. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและมีความสุข 
3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

 
ประเด็นยุทธศำสตร์ด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล 

1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการของกรมประมง                 
ปี พ.ศ. 2566 - 2570 

2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญและเป็นมืออาชีพในการปฏิบัติงาน 
3. เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และทันต่อการเปลี่ยนแปลงรองรับ

การท างานสู่สังคมดิจิทัล  
4. เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีธรรมาภิบาล  
5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานที่สมดุล มีความผูกพันต่อองค์กร                  

และมีความสุขในการท างาน 
 

ตำรำงแสดงเป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ 

กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัดตำมเป้ำประสงค์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
รวมทั้งผู้รับผิดชอบหลัก 

มิติที่ 1 : ควำม
สอดคล้องเชิง
ยุทธศำสตร์ 

1.1 กรมประมงมีแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลปีงบประมาณ  
2566 – 2570 

1.1.1 ระดับความส าเร็จของ
แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมประมง 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 

- แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลกรมประมง 
ปีงบประมาณ               
2566 – 2570 

 1.2 การขับเคลื่อนแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลกรมประมง 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 

1.2.1 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี  
 
 
 

- แผนปฏิบัติการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลประจ าปี 
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัดตำมเป้ำประสงค์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
รวมทั้งผู้รับผิดชอบหลัก 

  1.2.2 ระดับความส าเร็จใน
การจัดท าแผนบริหาร
อัตราก าลัง 

- แผนอัตราก าลังที่สอดคล้อง
กับยุทธศาสตร์กรมประมง 

  1.2.3 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนการปรับปรุง
การก าหนดต าแหน่งเป็น
ระดับท่ีสูงขึ้นของกรมประมง 

- แผนปรับปรุงการก าหนด
ต าแหน่งเป็นระดับที่สูงขึ้นของ
กรมประมง 

  1.2.4 ระดับความส าเร็จของ
การเปลี่ยนสายงานของกรม
ประมง 

- การเปลี่ยนสายงานของกรม
ประมง 

  1.2.5 ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการสรรหาและ
คัดเลือกข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS)          
ตามแนวทางที่ ก.พ. ก าหนด 

- โครงการระบบข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
 

  1.2.6 ระดับความส าเร็จของ
การจัดท าแผนสืบทอด
ต าแหน่ง (Succession 
Plan) 

- แผนสืบทอดต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession Plan) 
- แผนปฏิบัติการรองรับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ 

มิติที่ 2 : 
ประสิทธิภำพกำร
บริหำรทรัพยำกร
บุคคล 

2.1 กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลมีความ
ถูกต้องเหมาะสม และ
สอดคล้องกับภารกิจ 

 2.1.1 ระดับความส าเร็จใน
การสรรหา และบรรจุแต่งตั้ง
ให้เป็นตามแผน  
 

- แผนการสรรหา  
และบรรจุแต่งตั้งเพ่ือทดแทน
ต าแหน่งที่ว่าง  
 

 2.2 การน าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมา
ใช้ในกระบวนงานด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล  

2.2.1 จ านวนกิจกรรม/
กระบวนงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่น าระบบ
เทคโนโลยีมาใช้ 

- แผนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การน าระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคลมาใช้ 
 

  2.2.2 ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาทักษะความ
เข้าใจและการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล (Digital 
literacy) ทั้งผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง 
 
 

- แผนการพัฒนาทักษะความ
เข้าใจและการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลในการบริหารทรัพยากร
บุคคล (Digital literacy)        
ทั้งผู้ปฏิบัติงานด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัดตำมเป้ำประสงค์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
รวมทั้งผู้รับผิดชอบหลัก 

  2.2.3 ร้อยละความ 
พึงพอใจของผู้น าข้อมูลใน
ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลข้าราชการ ลูกจ้างประจ า 
พนักงานราชการไปใช้
ประโยชน์ในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- การปรับปรุงฐานข้อมูลใน
ระบบสารสนเทศทรัพยากร
บุคคลข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า พนักงาน
ราชการ 

มิติที่ 3 : 
ประสิทธิผล      
กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

3.1 การพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และสมรรถนะที่
จ าเป็นทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงรองรับการ
ท างานสู่ระบบดิจิทัล 

3.1.1 ระดับความส าเร็จของ
การพัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จ าเป็นทันต่อ
การเปลี่ยนแปลงรองรับการ
ท างานสู่ระบบดิจิทัล 

- แผนพัฒนาบุคลากรกรม
ประมง  
พ.ศ. 2566 - 2570 
 
 
 

 3.2 การสร้างบรรยากาศ
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องที่
หลากหลาย สอดคล้องกับ
ความต้องการของบุคลากร 
และการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

3.2.1 ระดับความส าเร็จของ
การจัดการองค์ความรู้ 

- การจัดการองค์ความรู้ 
(Knowledge Management 
: KM) 

 3.3 การพัฒนาบุคลากร
ตามเส้นทางความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

3.3.1 ร้อยละของบุคลากรที่
ได้รับการพัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

- โครงการพัฒนาบุคลากรตาม
เส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยการสับเปลี่ยนหมุนเวียน
งานเพ่ือพัฒนาทักษะ และ
สมรรถนะที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลาย 

  3.3.2 ร้อยละบุคลากรด้าน
งานวิจัยที่ได้รับการพัฒนา 

- เสริมสร้างให้บุคลากรผลิต
งานวิจัยเพื่อตอบ สนอง และ
แก้ไขปัญหาความต้องการของ
ชาวประมง เกษตรกร และ
ผู้เกี่ยวข้อง 

 3.4 พัฒนากลไก
กระบวนการด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

3.4.1 ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรต่อการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

-  การส ารวจความ พึงพอใจ
ของบุคลากรต่อกระบวนการ
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 

  3.4.2 ร้อยละของ
กระบวนการที่มีการทบทวน
และปรับปรุงด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

- การทบทวนและ 
การปรับปรุงกระบวนการ 
ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล 
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กรอบแนวคิด 
HR Scorecard 

เป้ำประสงค์เชิงกลยุทธ์ ตัวช้ีวัดตำมเป้ำประสงค์ แผนงำน/โครงกำร/กิจกรรม 
รวมทั้งผู้รับผิดชอบหลัก 

 3.5 การเสริมสร้างความรู้ 
ความเข้าใจ 
ในระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติราชการ 

3.5.1 ร้อยละของบุคลากรที่
มีความรู้ความเข้าใจในระบบ 
การประเมินผลการปฏิบัติ
ราชการ 

- โครงการเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับการ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

มิติที่ 4 : ควำม
พร้อม  รับผิดด้ำน
กำรบริหำร
ทรัพยำกรบุคคล 

4.1 การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่มีคุณธรรมและ
ความโปร่งใส 

4.1.1 ร้อยละของผลการ
ประเมินคุณธรรมและความ
โปร่งใส ตามแนวทาง
หลักเกณฑ์การประเมิน
คุณธรรมและความโปร่งใสใน
การด าเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA) ที่เพ่ิมข้ึน 

- การประเมินคุณธรรมและ
ความโปร่งใสในการด าเนินงาน
ของกรม (ITA) 

 4.2 การเสริมสร้างการ
บริหารทรัพยากรบุคคลให้
เป็นไปตามหลัก           
ธรรมาภิบาล 

4.2.1 ร้อยละของกิจกรรมที่
มีการด าเนินการตามแผนการ
เสริมสร้างคุณธรรมและ
จริยธรรม 

- แผนการส่งเสริมคุณธรรม
และจริยธรรม 

  4.2.2 ระยะเวลาในการตอบ
ข้อร้องเรียนผ่านช่องทาง   
ต่าง ๆ 

- การบริหารจัดการข้อ
ร้องเรียนอย่างเป็นระบบ 

  4.2.3 ร้อยละของกิจกรรมที่
มีการด าเนินการตามแผน 
การป้องกันการทุจริต 

- แผนการป้องกันการทุจริต 

 4.3 การเสริมสร้างองค์กร
คุณธรรมต้นแบบ 
 

4.3.1 ระดับความส าเร็จของ
การด าเนินการองค์กร
คุณธรรมต้นแบบ 

- การส่งเสริมการด าเนินการ
เพ่ือเป็นองค์กรคุณธรรม
ต้นแบบ 

มิติที 5: คุณภำพ
ชีวิต กำรท ำงำน
และควำมสมดุล
ระหว่ำงชีวิตกับ
กำรท ำงำน 

5.1 การส่งเสริมและ
สนับสนุนให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิตและ
สวัสดิการในท างานที่ดี 

5.1.1 ร้อยละของบุคลากรที่
มีความพึงพอใจต่อการจัด
สวัสดิการ 

- แผนการจัดสวัสดิการภายใน
กรมประมง 

  5.1.2 ร้อยละของโครงการ/
กิจกรรมที่ด าเนินการได้ตาม
แผน การเสริมสร้างความสุข
และความผูกพันของบุคลากร
กรมประมง 

- แผนการเสริมสร้างความสุข
และความผูกพันของบุคลากร
กรมประมง  
(รวมถึงสภาพแวดล้อมการ
ท างาน  และมอบรางวัล) 

 5.2 การปลูกฝังให้
บุคลากรมีค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are FISHERIES) 

5.2.1 ระดับความส าเร็จของ
โครงการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 

- โครงการส่งเสริมค่านิยมร่วม
ของกรมประมง (we are 
FISHERIES) 



 
 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง ปีงบประมาณ 2566 - 2570 

วิสัยทัศน์กรมประมง วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคลกรมประมง 
ยกระดับการประมงไทยให้แข่งขันได้ โดยใช้ทรัพยากรอย่างสมดุล พร้อมผลักดันงานวิจัย
และนวัตกรรมที่สร้างความม่ังคั่งแก่เกษตรกร 

สร้างคนคุณภาพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ความส าเร็จขององค์กร 

ประเด็นส าคัญ 5 ด้าน กรมประมง พันธกิจด้านทรัพยากรบุคคล 
1. สร้างสมดุลการประมงที่รักษ์สิ่งแวดล้อม พร้อมได้ผลผลิตอย่างต่อเนื่องและม่ันคง 
(ครอบคลุมถึงการใช้ทรัพยากรและปัจจัยการผลิตอย่างคุ้มค่า) 
2. เสริมความม่ังคั่งให้เกษตรกรด้วยเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่เพ่ิมทั้งผลผลิตและมูลค่า 
(เพ่ิมรายได้ส่งเสริมอาชีพ ลดความเหลื่อมล้้า ลดต้นทุนการผลิต และยกระดับการจัดการ
ห่วงโซ่อุปทาน) 
3. เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันด้วยสินค้าดี มีคุณภาพ ปลอดภัย และหลากหลาย(เพ่ิม
มูลค่าสินค้าสร้างอัตลักษณ์พ้ืนถิ่น ยกระดับคุณภาพความปลอดภัยในกระบวนการผลิตให้มี
มาตรฐานตลอดจนพัฒนาความรู้การใช้ชีวภัณฑ์แทนเคมีภัณฑ์) 
4. ยกระดับการประมงไทยด้วยงานวิจัยและพัฒนา พร้อมตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาที่
ยั่งยืน (SDGs) 
(มุ่งเน้นเกษตรกรรมยั่งยืนลดปริมาณขยะ/วัสดุเหลือใช้  ใช้แนวคิดเศรษฐกิจหมุนเวียน 
พร้อมมีการวิจัยและพัฒนาองค์ความรู้) 
5. พัฒนาก้าลังคนและการด้าเนินงานของรัฐให้ทัดเทียมสากลจนเกิดการยอมรับในระดับ
นานาชาติ  
(มุ่งเน้น พัฒนากระบวนการของรัฐในการป้องกันการท้าการประมงผิดกฎหมายการเฝ้าระวัง 
แก้ไขปัญหาต่าง ๆทางอุตสาหกรรมประมง เพ่ือให้เกิดการยอมรับในระดับนานาชาติ) 

1. บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้เป็นมืออาชีพ 
2. พัฒนาคุณภาพชีวิตการท้างานของบุคลากรให้มีความสมดุลระหว่างชีวิตการท้างานและมี
ความสุข 
3. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาสนับสนุนการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง 
1. พัฒนาระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนปฏิบัติราชการของกรมประมง  
ปี พ.ศ. 2566 - 2570 
2. พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญ และเป็นมืออาชีพในการ
ปฏิบัติงาน 
3. เสริมสร้างบรรยากาศให้เอ้ือต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และทันต่อการเปลี่ยนแปลง
รองรับการท้างานสู่สังคมดิจิทัล  
4. เสริมสร้างระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีธรรมา-   ภบิาล  
5. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท้างาน ที่สมดุล มีความผูกพันต่อองค์กร 
และมีความสุขในการท้างาน 
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แผนกลยุทธ์กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 

วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 1 : ควำมสอดคล้องเชิงยุทธศำสตร์        
ประเด็น
ยุทธศาสตร์
ที่ 1 พัฒนา
ระบบการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลให้
สอดคล้อง
กับ
แผนปฏิบัติ
ราชการของ
กรมประมง 
ปี พ.ศ. 
2566 - 
2570 

1.1 กรมประมงมี
แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 
 

1.1.1 ระดับ
ความส าเร็จของ
แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคลกรมประมง 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 

1) แผนกลยุทธ์ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมประมง 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 

แผนกลยุทธ์การ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมประมง 
ปีงบประมาณ 
2566 – 
2570 ได้รับ
ความเห็นชอบ
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2566 
 

- - - ทบทวน ติดตาม
ด าเนินการตาม
แผนกลยุทธ์การ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมประมง 
ปีงบประมาณ 
2566 – 
2570 และ
เตรียมจัดท า
แผนกลยุทธ์การ
บริหาร
ทรัพยากรบุคคล
กรมประมง 
ปีงบประมาณ 
2571 – 
2575 
 
 

กบค. 
และ

คณะท างาน 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 
 1.2 การขับเคลื่อน

แผนกลยุทธ์การ
บริหารทรัพยากร
บุคคลกรมประมง 
ปีงบประมาณ  
2566 – 2570 
 

1.2.1 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าแผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี  

1) แผนปฏิบัติการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลประจ าปี 

1. แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2566 
ได้รับ 
ความเห็นชอบ 
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ 
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2566 และ
ด าเนินการตาม
แผนฯได้ 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

1. แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2567 
ได้รับ 
ความเห็นชอบ 
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ 
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2567 และ
ด าเนินการตาม
แผนฯได้ 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

1. แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2568 
ได้รับ 
ความเห็นชอบ 
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ 
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2568 และ
ด าเนินการตาม
แผนฯได้ 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 

1. แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2569 
ได้รับ 
ความเห็นชอบ 
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ 
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2569 และ
ด าเนินการตาม
แผนฯได้ 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 

1. แผนปฏิบัติ
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ประจ าปี 2570 
ได้รับ 
ความเห็นชอบ 
จากผู้บริหาร
และด าเนินการ 
ตามแผน 
ปีงบประมาณ 
2570 และ
ด าเนินการตาม
แผนฯได้ 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

กบค. 
และ 

หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

  
 

1.2.2 ระดับ
ความส าเร็จในการ
จัดท าแผนบริหาร
อัตราก าลัง 

1) แผนอัตราก าลัง 
ที่สอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์กรม
ประมง 
 

จัดท าแผน
อัตราก าลัง  
ปี 2567 – 
2569 แล้วเสร็จ  
ผู้บริหารให้
ความเห็นชอบ 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

การจัดท าแผน
อัตราก าลัง  
ปี 2570 – 
2572 แล้วเสร็จ  
ผู้บริหารให้
ความเห็นชอบ 

กบค.  
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 
  1.2.3 ระดับ

ความส าเร็จของการ
จัดท าแผน 
การปรับปรุงการ
ก าหนดต าแหน่งเป็น
ระดับท่ีสูงขึ้นของ
กรมประมง 

1) แผนปรับปรุง 
การก าหนด
ต าแหน่งเป็นระดับ
ที่สูงขึ้น 
ของกรมประมง 
ในระยะเวลา 5 ปี 

จัดท าแผน
ปรับปรุง 
การก าหนด
ต าแหน่งเป็น
ระดับท่ีสูงขึ้น 
ของกรมประมง 
ปี 2566 – 
2568 
แล้วเสร็จ และ
ด าเนินการตาม
แผนฯ ได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 
 

จัดท าแผน
ปรับปรุง 
การก าหนด
ต าแหน่งเป็น
ระดับท่ีสูงขึ้น 
ของกรมประมง 
ปี 2569 – 
2571 
แล้วเสร็จ และ
ด าเนินการตาม
แผนฯ ได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 
 

กบค. 

  1.2.4 ระดับ
ความส าเร็จของการ
เปลี่ยนสายงาน 
ของกรมประมง 

1) การเปลี่ยนสาย
งานของกรมประมง 

ด าเนินการ
วิเคราะห์
ต าแหน่งเพื่อ
พิจารณาเปลี่ยน
สายงานของ
หน่วยงาน 
ในสังกัด 
กรมประมงให้
สอดคล้องกับ

ด าเนินการ
วิเคราะห์
ต าแหน่งเพื่อ
พิจารณาเปลี่ยน
สายงานของ
หน่วยงาน 
ในสังกัด 
กรมประมงให้
สอดคล้องกับ

ด าเนินการ
วิเคราะห์
ต าแหน่งเพื่อ
พิจารณาเปลี่ยน
สายงานของ
หน่วยงาน 
ในสังกัด 
กรมประมงให้
สอดคล้องกับ

ด าเนินการ
วิเคราะห์
ต าแหน่งเพื่อ
พิจารณาเปลี่ยน
สายงานของ
หน่วยงาน 
ในสังกัด 
กรมประมงให้
สอดคล้องกับ

ด าเนินการ
วิเคราะห์
ต าแหน่งเพื่อ
พิจารณาเปลี่ยน
สายงานของ
หน่วยงาน 
ในสังกัด 
กรมประมงให้
สอดคล้องกับ

กบค. 

    37 



38 
 

วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

ภารกิจและ
สถานการณ์ 
ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

ภารกิจและ
สถานการณ์ 
ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

ภารกิจและ
สถานการณ์ 
ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

ภารกิจและ
สถานการณ์ 
ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

ภารกิจและ
สถานการณ์ 
ที่มีการ
เปลี่ยนแปลงไป
ของแต่ละ
หน่วยงาน 

  1.2.5 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ด าเนินการสรรหา
และคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง (HiPPS) 
ตามแนวทางที่ ก.พ. 
ก าหนด 

1) โครงการระบบ
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) 
 

ด าเนินการสรร
หาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ได้ทัน
ภายใน
ระยะเวลา
ตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และมี 
HiPPS ในระบบ
อย่างน้อย 5 
คน 

ด าเนินการสรร
หาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ได้ทัน
ภายใน
ระยะเวลา
ตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และมี 
HiPPS ในระบบ
อย่างน้อย 10 
คน 

ด าเนินการสรร
หาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ได้ทัน
ภายใน
ระยะเวลา
ตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และมี 
HiPPS ในระบบ
อย่างน้อย 15 
คน 

ด าเนินการสรร
หาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ได้ทัน
ภายใน
ระยะเวลา
ตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และมี 
HiPPS ในระบบ
อย่างน้อย 20 
คน 

ด าเนินการสรร
หาและคัดเลือก
ข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูง 
(HiPPS) ได้ทัน
ภายใน
ระยะเวลา
ตามท่ี ก.พ. 
ก าหนด และมี 
HiPPS ในระบบ
อย่างน้อย 25 
คน 
 
 

กบค. 
และ 
ทุก

หน่วยงาน 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

  1.2.6 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดท าแผน 
สืบทอดต าแหน่ง 
(Succession Plan) 

1) แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการท่ี
ส าคัญ (Succession 
Plan) 
 
 

 

จัดท าแผน 
แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession 
Plan)  
และด าเนินการ
ตามแผนได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
70 

จัดท าแผน 
แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession 
Plan)  
และด าเนินการ
ตามแผนได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
75 

จัดท าแผน 
แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession 
Plan) และ
ด าเนินการตาม
แผนได้ไมน่้อย
กว่าร้อยละ 80 

จัดท าแผน 
แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession 
Plan)  
และด าเนินการ
ตามแผนได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
85 

จัดท าแผน 
แผนสืบทอด
ต าแหน่งทางการ
บริหารและ
วิชาการท่ีส าคัญ 
(Succession 
Plan)  
และด าเนินการ
ตามแผนได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
90 

กบค. 

   2) แผนปฏิบัติการ
รองรับการ
เปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุ 
 

จัดท าแผนปฏิบัติ
การรองรับการ
เปลี่ยนแปลง
โครงสร้างอายุ  
2566-2570 
และด าเนินการ
ตามแผนได้ไม่
น้อยกว่าร้อยละ 
70 
 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 75 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 85 

ด าเนินการตาม
แผนได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที่ 2 : ประสิทธิภำพกำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล        
ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 
2 การ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลให้มี
ความรู้  
มีทักษะ       
มีความ
เชี่ยวชาญ
และเป็น 
มืออาชีพใน
การ
ปฏิบัติงาน 

2.1 กระบวนการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลมีความ
ถูกต้องเหมาะสม 
และสอดคล้องกับ
ภารกิจ 
 

 2.1.1 ระดับ
ความส าเร็จในการ
สรรหา และบรรจุ
แต่งตั้งให้เป็นตาม
แผน  
 

1) แผนการสรรหา  
และบรรจุแต่งตั้งเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่งที่
ว่าง  
 

ด าเนินการตาม
แผนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง
เชิงรุกเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่ง
ที่ว่าง 
ตามแนวทางที่ 
คปร. ก าหนด  
(มีไม่เกินร้อยละ 
๕)  

ด าเนินการตาม
แผนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง
เชิงรุกเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่ง
ที่ว่าง 
ตามแนวทางที่ 
คปร. ก าหนด  
(มีไม่เกินร้อยละ 
๕) 

ด าเนินการตาม
แผนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง
เชิงรุกเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่ง
ที่ว่าง 
ตามแนวทางที่ 
คปร. ก าหนด  
(มีไม่เกินร้อยละ 
๕) 

ด าเนินการตาม
แผนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง
เชิงรุกเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่ง
ที่ว่าง 
ตามแนวทางที่ 
คปร. ก าหนด  
(มีไม่เกินร้อยละ 
๕) 

ด าเนินการตาม
แผนการสรรหา 
และบรรจุแต่งตั้ง
เชิงรุกเพ่ือ
ทดแทนต าแหน่ง
ที่ว่าง 
ตามแนวทางที่ 
คปร. ก าหนด  
(มีไม่เกินร้อยละ 
๕) 

กบค. 

 2.2 การน าระบบ
เทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ใน
กระบวนงานด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล  

2.2.1 จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงานด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคลที่น าระบบ
เทคโนโลยี 

1) แผนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการ
น าระบบสารสนเทศ
ทรัพยากรบุคคล 
มาใช้ 
 

จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลมาใช้ใน

จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลมาใช้ใน

จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลมาใช้ใน

จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลมาใช้ใน

จ านวน
กิจกรรม/
กระบวนงาน
ด้านการบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลมาใช้ใน

กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

 มาใช้ 
 

 ระบบไม่น้อย
กว่า 1 กิจกรรม 

ระบบเพ่ิมขึ้นไม่
น้อยกว่า 1 
กิจกรรม 

ระบบเพ่ิมขึ้นไม่
น้อยกว่า 1 
กิจกรรม 

ระบบเพ่ิมขึ้นไม่
น้อยกว่า 1 
กิจกรรม 

ระบบเพ่ิมขึ้นไม่
น้อยกว่า 1 
กิจกรรม 

  2.2.2 ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาทักษะความ
เข้าใจและการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การบริหารทรัพยากร
บุคคล (Digital 
literacy) ทั้ง
ผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคลและ
ผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

1) แผนการพัฒนา
ทักษะความเข้าใจ
และการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลใน
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 
(Digital literacy) 
ทั้งผู้ปฏิบัติงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล
และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง 
 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง
ได้รับการ
พัฒนาไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง
ได้รับการ
พัฒนาไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง
ได้รับการ
พัฒนาไม่น้อย
กว่าร้อยละ 85 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง
ได้รับการ
พัฒนาไม่น้อย
กว่าร้อยละ 85 

บุคลากร
ผู้ปฏิบัติงาน
ด้านทรัพยากร
บุคคลและผู้มี
ส่วนเกี่ยวข้อง
ได้รับการ
พัฒนาไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

กบค. 

  2.2.3 ร้อยละความ 
พึงพอใจของผู้น า
ข้อมูลในระบบ
สารสนเทศทรัพยากร
บุคคลข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า 

1) การปรับปรงุ
ฐานข้อมูลในระบบ
สารสนเทศทรัพยากร
บุคคลข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า 
พนักงานราชการ 

ความ 
พึงพอใจของ
ผู้น าข้อมูลใน
ระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากร

ความ 
พึงพอใจของ
ผู้น าข้อมูลใน
ระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากร

ความ 
พึงพอใจของ
ผู้น าข้อมูลใน
ระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากร

ความ 
พึงพอใจของ
ผู้น าข้อมูลใน
ระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากร

ความ 
พึงพอใจของ
ผู้น าข้อมูลใน
ระบบ
สารสนเทศ
ทรัพยากร

กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

พนักงานราชการไป
ใช้ประโยชน์ในการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

บุคคลไปใช้
ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคคลไปใช้
ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคคลไปใช้
ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 85 

บุคคลไปใช้
ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 85 

บุคคลไปใช้
ประโยชน์ใน
การบริหาร
ทรัพยากร
บุคคลได้ไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

มิติที่ 3 : ประสิทธิผล กำรบริหำรทรัพยำกรบุคคล        

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 
3 สร้างและ
พัฒนาสภาพ
แวด 
ล้อมให้เอ้ือ 
ต่อการเป็น
องค์กรแห่ง
การเรียนรู้ 
และทันต่อ 
การ
เปลี่ยนแปลง
รองรับการ
ท างานสู่สังคม
ดิจิทัล 

3.1 การพัฒนา
บุคลากรให้มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะ 
ที่จ าเป็นทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงรองรับ 
การท างานสู่ระบบ
ดิจิทัล 

3.1.1 ระดับ
ความส าเร็จของการ
พัฒนาบุคลากรให้มี
ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ และ
สมรรถนะ 
ที่จ าเป็น ทันต่อการ
เปลี่ยนแปลงรองรับ 
การท างานสู่ระบบ
ดิจิทัล 

1) แผนพัฒนา
บุคลากรกรมประมง  
พ.ศ. 2566 - 
2570 
 
 
 
 

1. จัดท าแผน 
พัฒนาบุคลากร 
กรมประมง พ.ศ. 
2566 - 2570 
2. ด าเนินการ
ตามแผนพัฒนาฯ        
ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 70 

ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาฯ  
ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 75 
 

ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาฯ  
ไม่น้อยกว่า       
ร้อยละ 80 
 

ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาฯ  
ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 85 
 

ด าเนินการตาม
แผนพัฒนาฯ  
ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 90 
 

กบค. 
และ

หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 
 3.2 การสร้าง

บรรยากาศการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องที่
หลากหลาย 
สอดคล้องกับความ
ต้องการ 
ของบุคลากร และ 
การเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต 

3.2.1 ระดับ
ความส าเร็จของการ
จัดการองค์ความรู้ 

1) การจัดการองค์
ความรู้ 
(Knowledge 
Management : 
KM) 

หน่วยงานระดับ
กองมีการจัดท า
องค์ความรู้        
ไม่น้อยกว่า  
1 เรื่อง และมี
การแสดงให้เห็น
ถึงการน าไปใช้
ประโยชน์ 

หน่วยงานระดับ
กองมีการจัดท า   
องค์ความรู้        
ไม่น้อยกว่า        
1 เรื่อง และมี
การแสดงให้เห็น
ถึงการน าไปใช้
ประโยชน์ 

หน่วยงานระดับ
กองมีการจัดท า   
องค์ความรู้        
ไม่น้อยกว่า       
1 เรื่อง และมี
การแสดงให้เห็น
ถึงการน าไปใช้
ประโยชน์ 

หน่วยงานระดับ
กองมีการจัดท า  
องค์ความรู้        
ไม่น้อยกว่า              
1 เรื่อง และมี
การแสดงให้เห็น
ถึงการน าไปใช้
ประโยชน์ 

หน่วยงานระดับ
กองมีการจัดท า   
องค์ความรู้        
ไม่น้อยกว่า                
1 เรื่อง และมี
การแสดงให้เห็น
ถึงการน าไปใช้
ประโยชน์ 

กบค. 
และ

หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

 3.3 การพัฒนา
บุคลากรตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

3.3.1 ร้อยละของ
บุคลากรที่ได้รับการ
พัฒนาตามเส้นทาง
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
 

1) โครงการพัฒนา
บุคลากรตาม
เส้นทาง
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
โดยการสับเปลี่ยน
หมุนเวียนงานเพื่อ
พัฒนาทักษะ และ 
สมรรถนะที่จ าเป็น
ในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย 
 

จ านวน 50 ราย จ านวน 50 ราย จ านวน 50 ราย จ านวน 50 ราย จ านวน 50 ราย กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 
  3.3.2 ร้อยละ

บุคลากรด้าน
งานวิจัยที่ได้รับการ
พัฒนา 

1) เสริมสร้างให้
บุคลากรผลิตงานวิจัย
เพ่ือตอบสนอง และ
แก้ไขปัญหาความ
ต้องการของ
ชาวประมง 
เกษตรกร  
และผู้เกี่ยวข้อง 

บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ร้อยละ 80 

บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ร้อยละ 80 

บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ร้อยละ 85 

บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ร้อยละ 85 

บุคลากรที่ได้รับ 
การพัฒนา 
ร้อยละ 90 

กบค. 
และ

หน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง 

 3.4 พัฒนากลไก
กระบวนการด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

3.4.1 ร้อยละความพึง
พอใจของบุคลากรต่อ
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 
 

1)  การส ารวจความ         
พึงพอใจของบุคลากร    
ต่อกระบวนการด้าน 
การบริหารทรัพยากร
บุคคล 

ร้อยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรต่อ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรต่อ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรต่อ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 

ร้อยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรต่อ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 

ร้อยละความพึง
พอใจของ
บุคลากรต่อ 
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

กบค. 

  3.4.2  ร้อยละของ
กระบวนการที่มี
การทบทวนและ
ปรับปรุงด้านการ
บริหารทรัพยากร
บุคคล 

1) การทบทวนและ 
การปรับปรุง
กระบวนการ 
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

ด าเนินการ
ทบทวน
กระบวนการที่มี
การปรับปรุง
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการ
ทบทวน
กระบวนการที่มี
การปรับปรุง
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการ
ทบทวน
กระบวนการที่มี
การปรับปรุง
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการ
ทบทวน
กระบวนการที่มี
การปรับปรุง
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

ด าเนินการ
ทบทวน
กระบวนการที่มี
การปรับปรุง
ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล

กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

ได้ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 80 

ได้ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 80 

ได้ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 85 

ได้ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 85 

ได้ไม่น้อยกว่า      
ร้อยละ 90 

 3.5 การเสริมสร้าง
ความรู้ ความเข้าใจ 
ในระบบการประเมิน 
ผลการปฏิบัติ
ราชการ 

3.5.1 ร้อยละของ
บุคลากรที่มีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบ การ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

1) โครงการ
เสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับ
การประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ 

บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ             
ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 70 

บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ              
ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 75 

บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ             
ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 80 

บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ              
ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 85 

บุคลากรมีความรู้
ความเข้าใจใน
ระบบการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติราชการ              
ไมน่้อยกว่า        
ร้อยละ 90 

กบค. 

มิติที่ 4 : ควำมพร้อม  รับผิดด้ำนกำรบริหำร 
ทรัพยำกรบุคคล 

       

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 
4 เสริมสร้าง
ระบบการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลที่มี    

4.1 การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่มี
คุณธรรมและ 
ความโปร่งใส 

4.1.1 ร้อยละของ
ผลการประเมิน
คุณธรรมและ 
ความโปร่งใสตาม
แนวทางหลักเกณฑ์
การประเมิน
คุณธรรมและความ

1) การประเมิน
คุณธรรมและความ
โปร่งใส 
ในการด าเนินงาน
ของกรม (ITA) 

ผลการประเมิน
คุณธรรมและ  
ความโปร่งใส       
ในการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)       
ได้คะแนน          

ผลการประเมิน
คุณธรรมและ  
ความโปร่งใส       
ในการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)       
ได้คะแนน          

ผลการประเมิน
คุณธรรมและ  
ความโปร่งใส       
ในการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)       
ได้คะแนน          

ผลการประเมิน
คุณธรรมและ  
ความโปร่งใส       
ในการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)       
ได้คะแนน          

ผลการประเมิน
คุณธรรมและ  
ความโปร่งใส       
ในการด าเนินงาน
ของหน่วยงาน
ภาครัฐ (ITA)       
ได้คะแนน          

กบค. 
และ 
ทุก

หน่วยงาน 

45 



46 
 

วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

ธรรมาภิบาล  โปร่งใสในการ
ด าเนินงานของ
หน่วยงานภาครัฐ 
(ITA) ที่เพ่ิมขึ้น 

ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 91 

ไม่น้อยกว่า       
ร้อยละ 92 

ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 93 

ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 94 

ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 95 

 4.2 การเสริมสร้าง
การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้
เป็นไปตามหลัก 
ธรรมาภิบาล 
 

4.2.1 ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการเสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรม 

1) แผนการส่งเสริม
คุณธรรมและ
จริยธรรม 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการ
เสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรมไม่ 
น้อยกว่า       
ร้อยละ 80 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการ
เสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรมไม่ 
น้อยกว่า       
ร้อยละ 85 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการ
เสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรมไม่ 
น้อยกว่า        
ร้อยละ 90 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการ
เสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรม       
ไม่น้อยกว่า        
ร้อยละ 95 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการ
เสริมสร้าง
คุณธรรมและ
จริยธรรม       
ได้ร้อยละ 100 

กบค. 
และ 
ทุก

หน่วยงาน 

  4.2.2 ระยะเวลาใน
การตอบข้อร้องเรียน
ผ่านช่องทางต่าง ๆ 

1) การบริหาร
จัดการข้อร้องเรียน
อย่างเป็นระบบ 

ด าเนินการตอบ  
ข้อร้องเรียนผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ 
ภายในระยะเวลา
ทีก่ าหนด  
ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 80 

ด าเนินการตอบ
ข้อร้องเรียนผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ 
ภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  
ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 85 

ด าเนินการตอบ
ข้อร้องเรียนผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ 
ภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  
ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 90 

ด าเนินการตอบ
ข้อร้องเรียนผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ 
ภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  
ไม่น้อยกว่าร้อย
ละ 95 
 

ด าเนินการตอบ
ข้อร้องเรียนผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ 
ภายในระยะเวลา
ที่ก าหนด  
ได้ร้อยละ 100 

ทุก
หน่วยงาน 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 
  4.2.3 ร้อยละของ

กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตามแผน 
การป้องกันการ
ทุจริต 
 

1) แผนการป้องกัน
การทุจริต 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการป้องกัน
การทุจริต 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80  

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการป้องกัน
การทุจริต 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 85 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการป้องกัน
การทุจริต 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 90 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการป้องกัน
การทุจริต 
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 95 

ร้อยละของ
กิจกรรมที่มีการ
ด าเนินการตาม
แผนการป้องกัน
การทุจริต 
ได้ร้อยละ 100 

กบค. 

 4.3 การเสริมสร้าง
องค์กรคุณธรรม
ต้นแบบ 
 

4.3.1 ระดับ
ความส าเร็จของการ
ด าเนินการองค์กร
คุณธรรมต้นแบบ 

1) การส่งเสริมการ
ด าเนินการเพ่ือเป็น
องค์กรคุณธรรม
ต้นแบบ 

ผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม
ประจ าปี ระดับที่ 
๑ องค์กรส่งเสริม
คุณธรรม 

ผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม
ประจ าปี ระดับที่ 
2 องค์กร
คุณธรรม 

ผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม
ประจ าปี ระดับที่ 
2 องค์กร
คุณธรรม 

ผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม
ประจ าปี ระดับที่ 
3 องค์กร
คุณธรรม 
ต้นแบบ 

ผลการประเมิน
องค์กรคุณธรรม
ประจ าปี ระดับที่ 
3 องค์กร
คุณธรรม 
ต้นแบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 

กบค. 
และ 
ทุก

หน่วยงาน 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

มิติที 5: คุณภำพชีวิต กำรท ำงำนและควำมสมดุลระหว่ำง
ชีวิตกับกำรท ำงำน 

       

ประเด็น
ยุทธศาสตร์ที่ 
5 ส่งเสริม
และสนับสนุน
ให้บุคลากรมี
คุณภาพชีวิต
การท างานที่
สมดุล         
มีความผูกพัน
ต่อองค์กร 
และมี
ความสุขใน
การท างาน 

5.1 การส่งเสริม
และสนับสนุนให้
บุคลากร 
มีคุณภาพชีวิตและ
สวัสดิการในท างาน
ที่ด ี

5.1.1 ร้อยละของ
บุคลากรที่มีความ      
พึงพอใจต่อการจัด
สวัสดิการ 

1) แผนการจัด
สวัสดิการภายในกรม
ประมง 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อ
การจัดสวัสดิการ
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อ
การจัดสวัสดิการ
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อ
การจัดสวัสดิการ
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อ
การจัดสวัสดิการ
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

ร้อยละของ
บุคลากรที่มี
ความพึงพอใจต่อ
การจดัสวัสดิการ
ไม่น้อยกว่า 
ร้อยละ 80 

กบค. 

  5.1.2 ร้อยละของ
โครงการ/กิจกรรมที่
ด าเนินการได้ตาม
แผนการเสริมสร้าง
ความสุขและความ
ผูกพันของบุคลากร
กรมประมง 

1) แผนการ
เสริมสร้างความสุข
และความผูกพันของ
บุคลากรกรมประมง 
(รวมถึง
สภาพแวดล้อมการ
ท างาน  
และมอบรางวัล) 

ร้อยละของ
โครงการ/
กิจกรรมที่
ด าเนินการได้
ตามแผน  
การเสริมสร้าง
ความสุขและ 
ความผูกพันของ

ร้อยละของ
โครงการ/
กิจกรรมที่
ด าเนินการได้
ตามแผน  
การเสริมสร้าง
ความสุขและ 
ความผูกพันของ

ร้อยละของ
โครงการ/
กิจกรรมที่
ด าเนินการได้
ตามแผน  
การเสริมสร้าง
ความสุขและ 
ความผูกพันของ

ร้อยละของ
โครงการ/
กิจกรรมที่
ด าเนินการได้
ตามแผน  
การเสริมสร้าง
ความสุขและ 
ความผูกพันของ

ร้อยละของ
โครงการ/
กิจกรรมที่
ด าเนินการได้
ตามแผน  
การเสริมสร้าง
ความสุขและ 
ความผูกพันของ

กบค. 
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วิสัยทัศน์ด้ำนทรัพยำกรบุคคลกรมประมง : สร้ำงคนคุณภำพ เสริมสมดุลชีวิต สู่ควำมส ำเร็จขององค์กร 

มิติ/ประเด็น
ยุทธศำสตร์ 

เป้ำประสงค์ 
เชิงกลยุทธ์ 

ตัวช้ีวัด (KPIs) แผนงำน/
โครงกำร/กิจกรรม 

ค่ำเป้ำหมำย (ปีงบประมำณ) ผู้รับ 
ผิดชอบ 

2566 2567 2568 2569 2570 

บุคลากรกรม
ประมงไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากรกรม
ประมงไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากรกรม
ประมงไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากรกรม
ประมงไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

บุคลากรกรม
ประมงไม่น้อย
กว่าร้อยละ 80 

 5.2 การปลูกฝังให้
บุคลากรมีค่านิยม
ร่วมของกรมประมง  
(we are 
FISHERIES) 

5.2.1 ระดับ
ความส าเร็จของ
โครงการเสริมสร้าง
วัฒนธรรมองค์กร 

 1) โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ 
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES) 

ด าเนินการตาม
โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES)     
และมีผลความ
ตระหนักรู้ต่อ
ค่านิยมไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

ด าเนินการตาม
โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES)     
และมีผลความ
ตระหนักรู้ต่อ
ค่านิยมไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90  

ด าเนินการตาม
โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES)     
และมีผลความ
ตระหนักรู้ต่อ
ค่านิยมไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

ด าเนินการตาม
โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES)     
และมีผลความ
ตระหนักรู้ต่อ
ค่านิยมไม่น้อย
กว่าร้อยละ  90 

ด าเนินการตาม
โครงการส่งเสริม
ค่านิยมร่วมของ
กรมประมง  
(we are 
FISHERIES)     
และมีผลความ
ตระหนักรู้ต่อ
ค่านิยมไม่น้อย
กว่าร้อยละ 90 

กบค. 
และ 
ทุก

หน่วยงาน 
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บทที่ 5 

กำรติดตำม ประเมินผล และรำยงำนผลกำรด ำเนินงำน 

     การติดตามและประเมินผลเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้ทราบว่า การด าเนินงานตามแผนกล
ยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 (แผน 5 ปี) นั้น บรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมาย                     
ที่วางไว้มากน้อยเพียงใด มีประสิทธิภาพหรือไม่ ผลการติดตามและประเมินผลจะแสดงให้เห็นถึงความส าเร็จ จุดอ่อน 
จุดแข็ง และแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน เพ่ือให้ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานได้ทราบผลการด าเนินงาน          
และสามารถแก้ปัญหา อุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นและน าไปสู่การปรับแนวทางการด าเนินงานที่สอดคล้องกับสถานการณ์ 
บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ จึงได้ก าหนดกรอบแนวทางในการติดตามและรายงานผลการประเมิน ดังนี้ 

 1. กำรติดตำมและประเมินผลกำรด ำเนินงำน 
 การติดตามและประเมินผลการด าเนินงานของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลกรมประมง                 
พ.ศ. 2566 – 2570 (แผน 5 ปี) ได้เสนอแนวคิด Balanced Scorecard เพ่ือใช้ในการวัดผลของกิจการที่จะท าให้
ผู้บริหารระดับสูงเห็นภาพรวมขององค์กรได้ชัดเจนขึ้น ให้ได้ภาพรวมขององค์กรอย่างสมดุลขึ้น โดยการวัดผลนอกจาก
การวัดทางด้านการเงินที่เป็นผลของการด าเนินงานที่เกิดขึ้นมาแล้ว ต้องมีการวัดผลด้านกระบวนการบริหารงาน                    
การสร้างความพอใจให้แก่ลูกค้า ตลอดจนสร้างนวัตกรรมและการเรียนรู้ให้แก่องค์กรเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขัน และการสร้างอนาคตให้แก่องค์กรด้วย ด้วยแนวคิดนี้ผู้บริหารสามารถประเมินศักยภาพโดยรวมขององค์กร
และความสามารถในการแข่งขันและอนาคตขององค์กรนั้น ๆ ได้ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยขอบเขตหรือองค์ประกอบในการ
วัดผลตามแนวคิดของ Balanced Scorecard ภายใต้มุมมองแต่ละด้านนั้นจะประกอบด้วยประเด็นต่าง ๆ ได้แก่ 

    1. วัตถุประสงค์ (objective) เพ่ือเป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ของแต่ละมุมมองที่ต้องการจะชี้วัด 
    2. ตัวชี้วัด (Performance Indication) คือ ตัวชี้วัดนั้นจะแสดงให้เห็นว่าองค์กรได้บรรลุถึงวัตถุประสงค์                  

ในแต่ละด้านหรือไม ่
    3. เป้าหมาย (Target) คือ เป้าหมายหรือค่าตัวเลขท่ีตั้งไว้เพ่ือให้องค์กรบรรลุถึงค่านั้น ๆ 
     4. แผนงาน โครงการที่ตั้งใจ (Initiatives) คือ แผนการปฏิบัติงานที่มีการล าดับเป็นขั้น ๆ ในการจัดท า

กิจกรรม ด าเนินการติดตามผลการด าเนินงานเป็นรายเดือน รายไตรมาส และรายปี และสอบถามความพึงพอใจของ
บุคลากรภายในกรมประมงต่อแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ประจ าปี เพ่ือติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน 

 2. กำรรำยงำนผล 
 การรายงานผลการปฏิบัติงาน/โครงการ/กิจกรรม ภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                      
กรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุง แก้ไข ทบทวน และพัฒนางานด้านบริหารทรัพยากร
บุคคลให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต จึงให้มีการรายงานผลการด าเนินงานเป็นรายเดือน                  
รายไตรมาส และรายปี ตามระดับความส าคัญของข้อมูลที่ต้องรายงานในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานตามงาน/โครงการ/กิจกรรมภายใต้แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลกรมประมง พ.ศ. 2566 – 2570  

2. แผนการปฏิบัติการประจ าปีของหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล และผลการด าเนินงาน 
3. ผลการปฏิบัติงานภายใต้กฎหมาย ระเบียบที่เก่ียวข้องด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4. ข้อขัดข้อง ปัญหา อุปสรรค ร่วมถึงข้อเสนอแนะ และแนวทางการแก้ไขต่าง ๆ ด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคล 
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