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คำนำ 
 

สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ไดจ้ัดทำแผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 เพื ่อใช ้เป็นกรอบแนวทาง                     
การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ให้มีความเชื่อมโยง สอดคล้อง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน       
กับนโยบายและยุทธศาสตร์ของสำนักงานปลัดกระทรวง และกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ตลอดจนสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปท้ังภายในและภายนอกองค์กร  

  การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลครั ้งนี ้  เป็นการดำเนินงานที ่ เน้น                     
การมีส่วนร่วมของบุคลากรทั้งในระดับกรมและระดับกระทรวง โดยผ่านกระบวนการระดมความคิดเห็น                
จากผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากสำนักงานปลัดกระทรวง และผู้แทนของส่วนราชการ                    
ในสังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม รวมทั้งได้จัดประชุม หรือการประชาพิจารณ์                  
เพื่อรับฟังความคิดเห็นจากผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ประกอบด้วยผู้บริหาร และผู้แทนจากทุกกอง/ศูนย์/กลุ่ม                  
เพื่อกำหนดประเด็นยุทธศาสตร์ วัตถุประสงค์ และตัวชี้วัดเชิงยุทธศาสตร์พร้อมทั้งกำหนดแผนงาน/โครงการ
และแนวทางการพัฒนาเพื ่อขับเคลื ่อนการดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับ                  
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จัดการภาครัฐ (PMQA) ตลอดจนแผนอื่นๆ ที่เกี ่ยวข้อง โดยกำหนดเป็นวิสัยทัศน์ “ยกระดับระบบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อน สป.และ สร.อว. ให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและสมรรถนะสูง”  
เพื่อมุ่งสู ่เป้าหมายยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี และแผนด้านวิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม “พลิกโฉม 
ให้ประเทศมีการพัฒนาอย่างรวดเร็วและยั่งยืน ยกระดับความสามารถในการแข่งขันด้วยเศรษฐกิจสร้างคุณค่า 
และพร้อมก้าวสู่อนาคตด้วย วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมไทย โดยการสานพลังหน่วยงานในระบบ ววน. 
รวมทั้งสถาบันอุดมศึกษา หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาสังคม” ได้ต่อไป  

  สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม หวังเป็นอย่างยิ่งว่า
แผนกลย ุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากรบ ุคคล ฯ ฉบ ับน ี ้  จะเป ็นจ ุด เร ิ ่ มต ้นสำค ัญท ี ่ จะเสร ิมสร ้ า ง                                   
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ให้มีความเข้มแข็ง และมีประสิทธิภาพมากยิ ่งขึ ้น โดยอาศัยความร่วมมือจากผู ้บร ิหารและบุคลากร                         
ของสำนักงานปลัดกระทรวงและสำนักงานรัฐมนตรี ทุกท่านในการผลักดันยุทธศาสตร์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลให้เป็นรูปธรรมสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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บทท่ี ๑ บทนำ 
  
๑. หลักการและเหตุผล  
   ๑.๑ พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มีเจตนารมณ์ที่จะให้การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของข้าราชการพลเรือนเป็นไปเพื่อผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ ความมีประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า 
และความมีคุณธรรม โดยมุ่งให้ข้าราชการปฏิบัติราชการอย่างมีคุณภาพ คุณธรรมและมีคุณภาพชีวิตที่มีความ
สมดุลกันระหว่างชีวิตและการทำงาน และสำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ได้กำหนด
ระเบียบ ก.พ. ว่าด้วยการบริหารทรัพยากรบุคคลของข้าราชการ เพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยกำหนดให้ส่วนราชการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล
ที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจของส่วนราชการและสอดคล้องกับมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลตามที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด  
 1.2 พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม (ฉบับที่ ๑๙) พ.ศ.๒๕๖๒ บัญญัติให้มี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ทำให้มีส่วนราชการที่มีฐานะเป็นกระทรวงขึ้นใหม่ 
คือ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (อว.) และยุบเลิกกระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี รวมถึงให้สำนักงานปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  (สป.วท.) และสำนักงาน
คณะกรรมการการอุดมศึกษา (สกอ.) ควบรวมเป็นสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย
และนวัตกรรม (สป.อว.)  
 ๑.3 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย
และนวัตกรรม พ.ศ. 256๔ ได้ประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 13๘ ตอนที ่๑๕ ก วันที่ 2 มีนาคม ๒๕๖๔ 
ซึ่งตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการดังกล่าวส่งผลให้สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาฯ  มีการปรับปรุง
โครงสร้างการแบ่งหน่วยงานภายในใหม่ โดยแบ่งออกเป็นเป็น ๑๐ กอง ๒ กลุ่ม ๑ ศูนย์ โดยมีการเปลี่ยนชื่อ
หน่วยงานภายในบางส่วน รวมถึงมีการเกลี่ยอัตรากำลังและปรับปรุงการกำหนดตำแหน่งตามโครงสร้างการแบ่ง
หน่วยงานภายในใหม ่เพ่ือให้สอดคล้องกับภารกิจที่เพ่ิมขึ้น เหมาะสมกับคุณภาพและปริมาณงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
จากผลการควบรวมหน่วยงาน สป.วท. และ สกอ. ดังกล่าว จึงจำเป็นต้องปรับการดำเนินงานต่าง ๆ ให้สอดคล้อง
กับการเปลี ่ยนแปลงที ่เกิดขึ ้น โดยกลุ ่มบริหารทรัพยากรบุคคล (บค.) ได้ทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล พ.ศ. ๒๕๖๒ – ๒๕๖๔ และได้จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
สป. และ สร.อว. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.256๕ เพื่อเป็นกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนภารกิจด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคลของ สป.และ สร.อว. ทั้งระบบการบริหารจัดการและบูรณาการการดำเนินงานด้านบุคลากร
ในทุกมิต ิตั้งแต่การสรรหา บรรจุ จัดอัตรากำลังให้ตรงกับความรู้ความสามารถของบุคลากร สร้างสภาพแวดล้อม
ที่เก้ือหนุนการทำงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงส่งเสริมคุณภาพชีวิตเพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีแรงจูงใจ และศักยภาพที่ก้าวทันกับความเปลี่ยนแปลงของบริบทภาคราชการ 
และใช้เป็นเครื่องมือในการประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบและเป็นรูปธรรม 
นำไปสู่การเตรียมความพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายที่เกิดขึ้น  โดยกำหนดให้มีการดำเนิน
โครงการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล  สป. และ สร.อว. ให้ตอบสนองต่อพันธกิจและ
ยุทธศาสตร์ของ สป.อว. นำไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลอย่างมีประสิทธิภาพ  
 ๑.4 กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นเครื่องมือสำคัญที่ใช้ในการขับเคลื่อนการปฏิบัติงาน
ขององค์กร โดยความสำเร็จของแต่ละองค์กรเกิดได้จากการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่องและการใช้ความรู้
ความสามารถของบุคลากรในการดำเนินงานอย่างเหมาะสมเพื่อให้เกิดประโยชนสูงสุด  ดังนั้น เพื่อส่งเสริมและ
พัฒนาบุคลากรให้เป็นผู้สร้างคุณค่า เพิ่มผลผลิตให้กับองค์กร พร้อมนำไปสู่ผลการปฏิบัติงานในภาพรวมของ
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องค์กรที่ดีขึ้น จึงต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์และกำหนดกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีความ
เหมาะสมสอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลงขององค์กร  เนื ่องจากสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม (สป.อว.) เป็นองค์กรที่เน้นความคล่องตัวและทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 
ทั้งทางด้าน สังคม เศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อม ดังนั้น ภารกิจด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล จึงต้อง
ทำหน้าที่เสมือนหุ้นส่วนทางด้านยุทธศาสตร์ (Strategic Partner) ขององค์กร ต้องมีการเปลี่ยนรูปแบบงานใหม่ 
โดยมีการเชื่อมโยงกับภารกิจของสำนักงานปลัดกระทรวง เน้นการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาความสามารถใหม่ ๆ 
หรือคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลงแนวโน้มที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต และเตรียมวางแผนยุทธศาสตร์ทางด้าน
บุคลากรไว้รองรับให้ตอบสนองต่อพันธกิจและยุทธศาสตร์ของสำนักงานปลัดกระทรวงและกระทรวง 
 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล (บค.) ในฐานะเป็นหน่วยงานกลางที่รับผิดชอบด้านทรัพยากรบุคคล 
ของ สป.อว. ซึ่งถือได้ว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อการขับเคลื่อนวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ขององค์กร     
ให้บรรลุความสำเร็จและสามารถสร้างคุณค่าขององค์กรให้เกิดขึ้นได้อย่างยั่งยืน จึงเห็นควรให้มีการจัดทำ                
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕70 เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลอย่างเป็นระบบ โดยเฉพาะการพัฒนาและธำรงรักษาบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถ เสริมสร้างค่านิยมและปรับกระบวนทัศน์การปฏิบัติงานที่เหมาะสม และเอื้อต่อการ
ก่อให้เกิดวัฒนธรรมการเรียนรู้ รวมถึงการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อขับเคลื่อนภารกิจของ สป.และ สร.อว.   
ให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงและสภาวการณ์ปัจจุบัน สามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 
 
๒. วัตถุประสงค ์  
  ๒.๑ เพ่ือทบทวนและประเมินสถานภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. 

๒.๒ เพื ่อจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว.  ปีงบประมาณ                              
พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕70 ให้มีความสอดคล้องต่อเนื่อง เชื่อมโยงยุทธศาสตร์ นโยบายและทิศทางการบริหารงาน
ของสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม สามารถขับเคลื่อนไปสู่การบรรลุ
วิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร ตลอดจนสามารถทำให้การปฏิบัติงานของบุคลากร เกิดความคุ้มค่า มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุด 

๒.๓ เพื ่อพัฒนาระบบการบริหารและการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัด  
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ให้สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่จะ
เกิดข้ึนทั้งในปัจจุบันและอนาคต 
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๓. กระบวนการดำเนินการ 
  กระบวนการดำเนินงานแบ่งออกเป็น ๓ ระยะ ดังนี้ 

➢ ระยะเตรียมการ (Preparation Phase) 
         1. อบรมสร้างความรู้ความเข้าใจแก่คณะทำงาน (บุคลากร บค.) เกี่ยวกับแนวคิดและกระบวนการ

ในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 
๒. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของ สป.อว. และในภาพรวมกระทรวง (จำนวน ๒ ครั้ง) 
๓. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือร่างกรอบแนวคิดของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 

สป.และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 และแผนการดำเนินงาน (จำนวน ๒ ครั้ง) 
๔. จัดประชุมนำเสนอร่างกรอบแนวคิดของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 

สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 และแผนการดำเนินงาน ต่อคณะทำงานจัดทำร่างแผน            
ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.  

➢ ระยะการวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis Phase)       
๑. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อรับฟังความคิดเห็นต่อร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร

บุคคล สป. และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570  
  - ด้านการบริหารบุคลากร 
  - ด้านการพัฒนาบุคลากร 
  - ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันบุคลากร 
  - ด้านระบบสนับสนุนการบริหารบุคลากร 

  ๒. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 

➢ ระยะการตัดสินใจ (Decision Making Phase) 
1. จัดประชุมนำเสนอร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 

ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 ต่อผู้บริหาร สป. และ สร.อว. เพื่อรับฟังความคิดเห็น 
2. จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือปรับปรุงร่างแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 

สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 ให้สมบูรณ ์
3. จัดประชุมนำเสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. ปีงบประมาณ 

พ.ศ.2566 – 2570 ต่อคณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. 

4. เสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.  ปีงบประมาณ                 
พ.ศ.2566 – 2570 ต่อผู้บริหาร สป. และ สร.อว. 
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๔. ผลที่คาดว่าจะได้รับ 
สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม มีแผนกลยุทธ์   

การบริหารทรัพยากรบุคคล ปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖๖ – ๒๕70 เพื ่อใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ให้สนองตอบต่อนโยบาย เป้าหมาย และยุทธศาสตร์ของ สป.และ สร.อว. ซึ่งจะส่งผลต่อ
ข้าราชการและบุคลากรของ สป. และ สร.อว. ให้สามารถปฏิบัติ งานได้อย่างมีเป้าหมาย และได้รับการปฏิบัติ
อย่างเป็นธรรม ตลอดจนเพื่อเป็นกลไกในการยกระดับและพัฒนาระบบด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
สามารถวัดผลการปฏิบัติงานได้อย่างเป็นรูปธรรม นำไปสู่การพัฒนาองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
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บทท่ี ๒ ข้อมลูพื้นฐานของหน่วยงาน 
  

 ข ้อม ู ลพ ื ้ นฐานของสำน ักงานปล ัดกระทรวง และสำน ักง านร ั ฐมนตรี                         
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ที ่นำมาวิเคราะห์สำหรับจัดทำ                   
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลสำนักงานปลัดกระทรวงและสำนักงานรัฐมนตรี                   
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐ มีดังนี้ 

 ๑. วิสัยทัศน์   
๒. พันธกิจ         
๓. ค่านิยมองค์กร         
๔. หน้าที่และอำนาจ         
๕. กรอบอัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานรัฐมนตรี และสำนักงานปลัด               

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
๖. โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ การแบ่งงานภายใน และโครงสร้างกรอบอัตรากำลัง

ในภาพรวมของสำนักงานรัฐมนตรี และสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัย
และนวัตกรรม 
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1. วิสัยทัศน์  
 

"เป็นหน่วยงานกลางที่มีสรรถนะสูง ในการขับเคลื่อนการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม" 
 

 

2. พันธกิจ 

 (๑) จัดทำนโยบายและยุทธศาสตร์ของกระทรวงและสำนักงานปลัดกระทรวง จัดทำนโยบาย
และ ยุทธศาสตร์ด้านต่างประเทศและความร่วมมือระหว่างประเทศด้านการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรมของกระทรวง รวมทั้งการถ่ายทอดและแปลงนโยบายและยุทธศาสตร์ดังกล่าว เป็นแนวทางและ
แผนการปฏิบัติราชการ  

 (๒) บริหารจัดการทรัพยากรของกระทรวงให้มีการใช้ประโยชน์ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ
และคุ้มค่า  

 (๓) ดำเนินการเกี่ยวกับการตรวจราชการ รับเรื่องราวร้องทุกข์ รวมทั้งกำกับ เร่งรัด ติดตาม 
และประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานในสังกัดกระทรวง 

 (๔) พัฒนาและปรับปรุงแก้ไขกฎหมายในความรับผิดชอบของกระทรวง  
 (๕) จัดทำ พัฒนาและเชื่อมโยงฐานข้อมูลการอุดมศึกษาและมาตรฐานการอุดมศึกษาของ

ประเทศและฐานข้อมูลของกระทรวง รวมทั้งพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลและโครงสร้างพื้นฐานเทคโนโลยี
ดิจิทัลของกระทรวง  

 (๖) จัดทำข้อเสนอแนะเกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนด้านการอุดมศึกษา เพื่อผลิต
และพัฒนากำลังคนที่สอดคล้องกับความต้องการของประเทศและแผนการผลิต พัฒนาและส่งเสริมการผลิต
กำลังคนคุณภาพที่มีศักยภาพสูง การจัดสรรและบริหารจัดการทรัพยากรในการจัดการอุดมศึกษาให้เป็นไป
ตามท่ีกฎหมายกำหนด รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการศึกษาระดับอุดมศึกษาและการศึกษาตลอดชีวิต  

 (๗) จัดทำมาตรฐานการอุดมศึกษาและการประกันคุณภาพการศึกษา ดำเนินการเกี่ยวกับการติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุนการยกระดับคุณภาพ
การศึกษาของประเทศ 

 (๘) ส่งเสริม สนับสนุน ประสาน และบริหารจัดการใช้ประโยชน์จากวิทยาศาสตร์ งานวิจัยและ
นวัตกรรมแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมบนฐานนวัตกรรมทั้งในระดับชุมชน จังหวัด และประเทศ 
รวมทั้งการเข้าถึงองค์ความรู้ งานวิจัยและนวัตกรรมของผู้ประกอบการ ชุมชน ภาคเอกชน และภาคประชาสังคม 

 (๙) ดำเนินการตามกฎหมายว่าด้วยสถาบันอุดมศึกษาเอกชน กฎหมายว่าด้ วยระเบียบ 
ข้าราชการ พลเรือนในสถาบันอุดมศึกษา กฎหมายว่าด้วยการบริหาร ส่วนงานภายในของสถาบันอุดมศึกษา 
และกฎหมายอื่นท่ีเกี่ยวข้อง 

 (๑๐) สนับสนุนการขับเคลื่อนการปฏิรูปการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
อย่างต่อเนื่อง 

 (๑๑) รับผิดชอบราชการที ่คณะรัฐมนตรีมิ ได้กำหนดให้เป็นหน้าที ่ของส่วนราชการใด                 
ส่วนราชการหนึ่งในสังกัดกระทรวงโดยเฉพาะ รวมทั้งปฏิบัติงานอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดให้เป็นหน้าที่และ
อำนาจของสำนักงานปลัดกระทรวงหรือตามที่รัฐมนตรี คณะรัฐมนตรีหรือปลัดกระทรวงมอบหมาย 
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3. ค่านิยมองค์กร 

 
  S: Service Mind การให้บริการด้วยความเต็มใจ เข้าใจและเป็นมิตร โดยผู้รับบริการได้รับ
การบริการที่ถูกต้อง รวดเร็วและเท่าเทียม 
  M: Mastery มุ่งมั่นและทุ่มเทในการทำงานด้วยองค์ความรู้ และประสบการณ์ เพื่อให้เกิด
ความเชี่ยวชาญในงานอย่างบูรณาการ 
  A: Agility ความคล่องตัวในการทำงาน ปฏิบัติงานด้วยความกระตือรือร้น มีความยืดหยุ่น 
และมุ่งสร้างความเปลี่ยนแปลง 
  R: Result Focus มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ ์ของการทำงาน เพื ่อประโยชน์สุขของประชาชน 
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
  T: Team Effort การทำงานร่วมกันด้วยความเคารพและเสียสละ เพ่ือมุ่งสู่ความเป็นหนึ่ง 
 
 
4. หน้าที่และอำนาจ 

 มีหน้าที ่และอำนาจเกี ่ยวกับราชการประจำทั ่วไปของกระทรวง  รวมทั ้งร ่วมสนับสนุน                    
การขับเคลื ่อนการปฏิรูปการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมอย่างต่อเนื ่อง กำกับและเร่งรัด                
การปฏิบัติราชการของส่วนราชการในกระทรวงให้เป็นไปตามยุทธศาสตร์ชาติ แผนแม่บท แผนด้านการอุดมศึกษา  
แผนด้านวิทยาศาสตร์ ว ิจ ัยและนวัตกรรมของประเทศและแผนอื ่น ส่งเสริมการศึกษาระดับอุดมศึกษา                
จัดทำข้อเสนอนโยบายและแผนด้านการอุดมศึกษาเพื่อผลิตและพัฒนากำลังคนของประเทศ  จัดการศึกษา  
ตลอดชีวิต จัดทำมาตรฐานการอุดมศึกษา การประกันคุณภาพการศึกษาระดับอุดมศึกษา จัดทำฐานข้อมูล             
การอุดมศึกษา รวมทั ้งว ิ เคราะห์และสังเคราะห์ข ้อม ูลด ังกล ่าว  เพื ่อให ้สามารถนำมาใช ้เป ็นข ้อมูล                       
ในการพัฒนาการอุดมศึกษา สนับสนุนการกำกับ ตรวจสอบติดตามและประเมินผลตามมาตรฐานการอุดมศึกษา  
และทำหน้าที่เป็นฝ่ายเลขานุการของคณะกรรมการการอุดมศึกษาและคณะกรรมการมาตรฐานการอุดมศึกษา  
ตลอดจนรับผิดชอบราชการที่คณะรัฐมนตรีมิได้กำหนดให้เป็นหน้าที่ของส่วนราชการใดส่วนราชการหนึ่งในสังกัด
กระทรวงโดยเฉพาะ มีปลัดกระทรวงเป็นผู ้บังคับบัญชาข้าราชการและรับผิดชอบในการปฏิบัติราชการ                    
ให้เป็นไปตามกฎหมาย นโยบาย แนวทาง และแผนการปฏิบัติราชการของกระทรวง 
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๕. กรอบอตัรากำลังในภาพรวมของสำนักงานรัฐมนตรี และสำนกังานปลดักระทรวงการอดุมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

  
   สำนักงานรัฐมนตรี 

กอง/กลุ่ม  ข้าราชการ  
ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รวม  

หัวหน้าสำนักงานรัฐมนตรี 1 0 0 0 1 
งานบริหารทั่วไป 6 0 1 0 7 
กลุ่มงานประสานการเมือง 5 0 0 0 5 
กลุ่มงานสนับสนุนวิชาการ 3 0 0 0 3 

รวม 15 0 1 0 16 
    
  สำนักงานปลัดกระทรวง 

กอง/กลุ่ม  ข้าราชการ  
ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รวม  

ผู้บริหาร/ที่ปรึกษา/อัครราชทูตที่ปรึกษา 17 0 0 0 17 
กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 8 0 2 0 10 
กลุ่มตรวจสอบภายใน 8 0 0 0 8 
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต 7 0 0 0 7 
กองกลาง 97 29 29 0 155 
กองกฎหมาย 30 0 0 0 30 
กองการต่างประเทศ 45 0 0 ๐ 4๕ 
กองขับเคลื่อนและพัฒนาการอุดมศึกษา 
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

46 0 1 2 49 

กองยกระดับคุณภาพการจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา 

50 0 1 0 51 

กองยุทธศาสตร์และแผนงาน 72 0 1 0 ๗๓ 
กองระบบและบริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์
การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม 

26 0 3 0 29 

กองส่งเสริมและประสานเพ่ือประโยชน์ทาง
วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

55 0 9 0 ๖๔ 

กองส่งเสริมและพัฒนากำลังคน 60 0 4 0 64 
กองส่งเสริมและพัฒนาทุนทางปัญญา 45 0 1 0 46 
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กอง/กลุ่ม  ข้าราชการ  
ลูกจ้าง 
ประจำ 

พนักงาน
ราชการ 

ลูกจ้าง
ชั่วคราว 

รวม  

อยู่ระหว่างการปรับปรุงการกำหนดตำแหน่ง  
รองเลขาธิการ (นักบริหาร สูง) – 3 และ 
ผู้ช่วยเลขาธิการ (นักบริหาร ต้น) – 1  

4 0 0 0 ๔ 

รวม 570 29 51 ๒ 65๒ 
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6. โครงสร้างการแบ่งส่วนราชการ การแบ่งงานภายใน และโครงสร้างกรอบอัตรากำลังในภาพรวมของสำนักงานรัฐมนตรี 
และสำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

สำนักงานรัฐมนตรี  

งานบริหารทั่วไป กลุ่มงานประสานการเมือง กลุ่มงานสนับสนุนวิชาการ 

มีหน้าที่และอำนาจเกี่ยวกับการประสานงาน 
วิเคราะห์ กลั่นกรอง และใหค้วามเห็นแก่รัฐมนตรี
เกี่ยวกับการปฏบิัติภารกิจของรัฐมนตรี ศึกษาและ
วิเคราะหส์ถานการณ์ ตดิตามความเคลื่อนไหว 
ทางการเมือง และรายงานเพื่อการวินิจฉัยสั่งการ
ของรัฐมนตรี ปฏิบตัิงานร่วมกับหรือสนับสนุน         
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้อง 

มีหน้าที่และอำนาจเกี่ยวกับงานเลขานุการและ
งานการประชุมของรัฐมนตรี งานบริหารทั่วไป 
และช่วยอำนวยการของสำนักงานรัฐมนตรี 
ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนบัสนุนการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้อง 

มีหน้าที่และอำนาจเกี่ยวกับการประสาน                 
นโยบายระหว่างกระทรวง และประสานกับรัฐสภา
ตามที่รัฐมนตรมีอบหมาย การประชาสัมพันธ์ 
ช้ีแจงทำความเข้าใจและให้ข้อมลูแก่สื่อมวลชน  
รับเรื่องราวร้องทุกข์ของประชาชน และ              
งานรับข้อร้องเรียนหรือร้องขอความช่วยเหลือต่อ
รัฐมนตรี ปฏิบัติงานร่วมกับหรือสนับสนุน           
การปฏิบัติงานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเกี่ยวข้อง 

แผนภูมิโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการสำนักงานรัฐมนตรี   

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม  
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แผนภูมิโครงสร้างและอัตรากำลัง สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ลูกจ้างชั่วคราว 

เงินงบประมาณ            - 0 

เงินนอกงบประมาณ       - 0 

นักจัดการงานท่ัวไป (ปก/ชก)  - 4 

เจ้าพนักงานธุรการ (ปง/ชง) - 1 

  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก/ชก)   - 2 

นักจัดการงานท่ัวไป (ปก/ชก)  - 2 

  

นักวิเคราะห์นโยบายและแผน (ปก/ชก)   - 2 
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บทท่ี ๓ กระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ ์
การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 

 
  การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. มีกระบวนการ
ในการจัดทำ ดังนี้ 
  ๑. การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนที่เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
  ๒. การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล ระดับกรม
และระดับกระทรวง 

๓. การจัดทำ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
๔. ร ับฟังความคิดเห ็นจากผู ้ เก ี ่ยวข ้องและทบทวนวัตถุประสงค์ ต ัวช ี ้วัด                            

ค่าเป้าหมาย ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ 
5. นำเสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพ่ือขอความเห็นชอบ 
6. นำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 
7. การติดตามและประเมินผล 
8. การทบทวน/ปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
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๑. การศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนที่เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สป. และ สร.อว. 

  
 การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ได้กำหนดแผนการดำเนินงาน
ในระยะเตร ียมการ (Preparation Phase) โดยเร ิ ่มจากการสร ้างความร ู ้ ความเข ้าใจแก ่บ ุคลากร                                  
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลเกี่ยวกับแนวคิด และกระบวนการในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล เพื่อให้มีความรู้ความเข้าใจหลักการ และเทคนิคขั้นตอนในการจัดทำแผนกลยุทธ์ฯ อย่างเป็นระบบ 
สามารถนำหลักการและเครื่องมือในการจัดทำแผนกลยุทธ์ฯ ไปประยุกต์ใช้ในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง แนวคิด และ
กระบวนการในการจ ัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. ในวันจันทร ์ที่                          
6 มิถุนายน ๒๕๖๕ เวลา ๐๙.๐๐ - ๑๖.๐๐ น. ในรูปแบบการประชุมออนไลน์ (VDO Conference) และ
ภายหลังการประชุมได้ร่วมกันศึกษานโยบาย ยุทธศาสตร์และแผนที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นกรอบแนวคิดในการ
จัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ดังนี้ 
  ๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ 
  ๒. ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี  
 ๓. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
 ๔. แผนการปฏิรูปประเทศ 
 ๕. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
 ๖. นโยบายและยุทธศาสตร์ อววน. พ.ศ. ๒๕๖๓ - ๒๕๗๐ 
 ๗. นโยบายและแนวทางด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
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๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ 
  มาตรา ๗๖ รัฐพึงพัฒนาระบบการบริหารราชการแผ่นดินทั้งราชการส่วนกลางส่วนภูมิภาค 
ส่วนท้องถิ่น และงานของรัฐอย่างอื่น ให้เป็นไปตามหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีโดยหน่วยงานของรัฐ
ต้องร่วมมือและช่วยเหลือกันในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือให้การบริหารราชการแผ่นดิน การจัดทำบริการสาธารณะ 
และการใช้จ่ายเงินงบประมาณมีประสิทธิภาพสูงสุดเพื่อประโยชน์สุขของประชาชน รวมทั้งพัฒนา เจ้าหน้าที่ 
ของรัฐให้มีความซื่อสัตย์สุจริตและมีทัศนคติเป็นผู้ให้บริการประชาชนให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว   ไม่เลือก
ปฏิบัติและปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ 
  รัฐพึงดำเนินการให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของหน่วยงานของรัฐให้เป็นไปตาม
ระบบคุณธรรม โดยกฎหมายดังกล่าวอย่างน้อยต้องมีมาตรการป้องกันมิให้ผู ้ใดใช้อำนาจหรือกระทำการ       
โดยมิชอบที่เป็นการก้าวก่ายหรือแทรกแซงการปฏิบัติหน้าที ่ หรือกระบวนการแต่งตั ้งหรือการพิจารณา     
ความดีความชอบของเจ้าหน้าที่ของรัฐ  
 รัฐพึงจัดให้มีมาตรฐานทางจริยธรรม เพื ่อให้หน่วยงานของรัฐใช้เป็นหลักในการกำหนด
ประมวลจริยธรรมสำหรับเจ้าหน้าที่ของรัฐในหน่วยงานนั้น ๆ ซึ่งต้องไม่ต่ำกว่ามาตรฐานทางจริยธรรมดังกล่าว 
 ม.๒๕๘ ข (๓) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาโครงสร้างและระบบการบริหารงานของรัฐและ
แผนกำลังคนภาครัฐให้ทันต่อการเปลี ่ยนแปลงและความท้าทายใหม่ ๆ โดยต้องดำเนินการให้เหมาะสม        
กับภารกิจของหน่วยงานของรัฐแต่ละหน่วยงานที่แตกต่างกัน 
 ม.๒๕๘ ข (๔) ให้มีการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานบุคคลภาครัฐเพ่ือจูงใจให้ผู้มีความรู้ 
ความสามารถอย่างแท้จริงเข้ามาทำงานในหน่วยงานของรัฐ และสามารถเจริญก้าวหน้าได้ตามความสามารถ 
และผลสัมฤทธิ์ของงานของแต่ละบุคคล มีความซื่อสัตย์สุจริต กล้าตัดสินใจและกระทำในสิ่งที่ถูกต้อง โดยคิดถึง
ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว มีความคิดสร้างสรรค์และคิดค้นนวัตกรรมใหม่  ๆ เพื ่อให้         
การปฏิบัติราชการและการบริหารราชการแผ่นดินเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีมาตรการคุ้มครองป้องกัน
บุคลากรภาครัฐจากการใช้อำนาจโดยไม่เป็นธรรมของผู้บังคับบัญชา 
 
๒. ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) 
  ยุทธศาสตร์ชาติเป็นเป้าหมายในการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้
เป็นกรอบในการจัดทำแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกัน อันจะก่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกัน    
ไปสู่เป้าหมายดังกล่าว ตามระยะเวลาที่กำหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี (พ.ศ. ๒๕๖๑ - ๒๕๘๐) มีวิสัยทัศน์ คือ 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” 
ซึ่งมีเป้าหมายของประเทศไทยในปี ๒๕๘๐ คือ “เศรษฐกิจและสังคมไทยมีการพัฒนาอย่างมั่นคงและยั่งยืน  
บนฐานการพัฒนาที่ยั่งยืน สังคมไทยเป็นสังคมที่เป็นธรรม มีความเหลื่อมล้ำน้อย คนไทยเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
เป็นพลเมืองที่มีวินัยตื่นรู้ และเรียนรู้ได้ด้วยตนเองตลอดชีวิต มีความรู้ มีทักษะ และทัศนคติที่เป็นค่านิ ยมที่ดี   
มีสุขภาพร่างกายและจิตใจที่สมบูรณ์ มีความเจริญเติบโตทางจิตวิญญาณ มีจิตสาธารณะและทำประโยชน์ต่อส่วนรวม 
มีความเป็นพลเมืองไทย พลเมืองอาเซียนและพลเมืองโลก ประเทศไทยมีบทบาทที่สำคัญในเวทีนานาชาติ 
ระบบเศรษฐกิจตั้งอยู่บนฐานของการใช้นวัตกรรมนำดิจิทัล สามารถแข่งขันในการผลิตได้และค้าขายเป็น       
มีความเป็นสังคมประกอบการ มีฐานการผลิตและบริการที่มีคุณภาพและรูปแบบที่โดดเด่นเป็นที่ต้องการ      
ในตลาดโลก เป็นฐานการผลิตและบริการที่สำคัญ เช่น การให้บริการคุณภาพทั้งด้านการเงิน ระบบโลจิสติกส์ 
บริการด้านสุขภาพ และท่องเที่ยวคุณภาพ เป็นครัวโลกของอาหารคุณภาพและปลอดภัย เป็นฐานอุตสาหกรรม
และบริการอัจฉริยะมาต่อยอดฐานการผลิตและบริการที่มีศักยภาพในปัจจุบัน และพัฒนาฐานการผลิตและ
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บริการใหม่ ๆ เพื่อนำประเทศไทยไปสู่การมีระบบเศรษฐกิจ สังคม และประชาชนที่มีความเป็นอัจฉริยะ” ทั้งนี้ 
ยุทธศาสตร์ชาติประกอบด้วย ๖ ยุทธศาสตร์ ดังนี้  
  ๑. ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  
  ๒. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  
  ๓. ยุทธศาสตร์ชาติการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน  
  ๔. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม  
  ๕. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  
  ๖. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
  โดยยุทธศาสตร์ชาติทีเ่กี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร. อว. มีดังนี้ 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์  
 มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพ่ือพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ 
โดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้าน และมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ 
รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี  มีวินัย รักษาศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ    
มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ มีทักษะสื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ ๓ และอนุรักษ์
ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทย ที่มีทักษะสูง 
เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่ และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๕ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
 มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อนำไปสู่การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั ่งยืนในทุกมิติ      
ทั้งมิติด้านสังคม เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม ธรรมาภิบาลและความเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกันทั้งภายใน
และภายนอกประเทศอย่างบูรณาการ ใช้พื้นที่เป็นตัวตั้งในการกำหนดกลยุทธ์และแผนงาน และการให้ทุกฝา่ย
ที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในแบบทางตรงให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยเป็นการดำเนินการบนพื้นฐาน
การเติบโตร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิต โดยให้ความสำคัญกับการสร้างสมดุล 
ทั้ง ๓ ด้าน อันจะนำไปสู่ความยั่งยืนเพื่อคนรุ่นต่อไปอย่างแท้จริง 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๖ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและการพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ 
 มีเป้าหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื ่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที ่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชน      
เพ่ือประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาท ภารกิจ แยกแยะบทบาท
หน่วยงานของรัฐที่ทำหน้าที่ในการกำกับหรือในการให้บริการ ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการทำงาน
ให้มุ่งผลสัมฤทธิ์และผลประโยชน์ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก
อยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่งการนำนวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการทำงานที่เป็นดิจิทัล
เข้ามาประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง เชื่อมโยงถึงกัน
และเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการของประชาชนได้อย่างสะดวก 
รวดเร็ว และโปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยมความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์     
และสร้างจิตสำนึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบอย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต้อง     
มีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จำเป็น มีความทันสมัย มีความเป็นสากล มีประสิทธิภาพ และนำไปสู่การลดความ
เหลื่อมล้ำและเอ้ือต่อการพัฒนา โดยกระบวนการยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ
และการอำนวยความยุติธรรมตามหลักนิติธรรม 
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๓. แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนสำคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็น
ยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้คำนึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัดข้า ม
ยุทธศาสตร์และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มีความสอดคล้อง
ไปในทิศทางเดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วยสถานการณ์และแนวโน้ม            
ที่เก่ียวข้องของแผนแม่บท เป้าหมายและตัวชี้วัดในการดำเนินการซึ่งแบ่งช่วงเวลาออกเป็น ๔ ช่วง ช่วงละ ๕ ปี 
รวมทั้งกำหนดแนวทางการพัฒนาและแผนงาน/โครงการที่สำคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ      
เพื่อเป็นกรอบในการดำเนินการของหน่วยงานที่เกี ่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่กำหนด         
ไว้ในยุทธศาสตร์ชาติ  
  แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ มีจำนวนรวม ๒๓ ฉบับ ประกอบด้วย (๑) ความมั่นคง    
(๒) การต่างประเทศ (๓) การเกษตร (๔) อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต (๕) การท่องเที่ยว (๖) พ้ืนที่และ
เมืองน่าอยู่อัจฉริยะ (๗) โครงสร้างพ้ืนฐาน ระบบโลจิสติกส์และดิจิทัล (๘) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมยุคใหม ่(๙) เขตเศรษฐกิจพิเศษ (๑๐) การปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรม (๑๑) ศักยภาพคน
ตลอดช่วงชีวิต (๑๒) การพัฒนาการเรียนรู้ (๑๓) การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี (๑๔) ศักยภาพการกีฬา 
(๑๕) พลังทางสังคม (๑๖) เศรษฐกิจฐานราก (๑๗) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม (๑๘) การเติบโต
อย่างยั่งยืน (๑๙) การบริหารจัดการน้ำทั้งระบบ (๒๐) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (๒๑) การต่อต้าน
การทุจริตและประพฤติมิชอบ (๒๒) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม และ (๒๓) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 
  ทั้งนี้ แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติที่เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สป. และ สร. อว. มีดังนี ้
 ๑๑ การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต 
 ทิศทางการขับเคลื่อนการพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต มุ่งเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม  
ที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพมนุษย์และการพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงวัย ตั้งแต่ช่วงการตั้งครรภ์ 
ปฐมวัย วัยเรียน วัยรุ่น วัยแรงงาน และวัยผู้สูงอายุ เพ่ือสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมการพัฒนาและ เสริมสร้าง
ศักยภาพมนุษย์และสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มีศักยภาพ มีทักษะความรู้ เป็นคนดีมีวินัย เรียนรู้ได้ด้วยตนเอง    
ในทุกช่วงวัย มีความรอบรู้ทางการเงิน มีความสามารถในการวางแผนชีวิตและการวางแผนทางการเงินที่เหมาะสม
ในแต่ละช่วงวัย และความสามารถในการดำรงชีวิตอย่างมีคุณค่า 
 ๑๒ การพัฒนาการเรียนรู้ 
 ทิศทางการพัฒนาการเรียนรู้ที ่เสริมสร้างทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ ๒๑ ทักษะสื่อสาร
ภาษาอังกฤษ ภาษาท่ี ๓ และภาษาท้องถิ่น ทักษะการเรียนรู้และมีใจใฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา มีการออกแบบระบบ
การเรียนรู้ใหม่ การเปลี่ยนบทบาทครูการเพิ่มประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษา การพัฒน าระบบ                 
การเรียนรู ้ตลอดชีวิต การวางพื ้นฐานระบบรองรับการเรียนรู ้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม การสร้างระบบ
การศึกษาเพื่อเป็นเลิศทางวิชาการระดับนานาชาติโดยคำนึงถึงการพัฒนาเต็มตามศักยภาพตามความถนัดและ
ความสามารถของพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย อาทิ ภาษา ตรรกะ และคณิตศาสตร์ด้านทัศนะและ     
มิติดนตรีกีฬาและการเคลื ่อนไหวของร่างกาย การจัดการตนเอง มนุษยสัมพันธ์  รวมถึงผู้มีความสามารถ       
อันโดดเด่นด้านใดด้านหนึ่งหรือหลายด้าน โดยมุ ่งเน้นการพัฒนาและรักษากลุ่มผู้มีความสามารถพิเศษ        
ของพหุปัญญาแต่ละประเภท การสร้างสภาพแวดล้อมและระบบสนับสนุนประชากรไทยมีอาชีพบนฐานพหุปัญญา 
การสร้างเสริมศักยภาพผู้มีความสามารถพิเศษให้สามารถต่อยอดการประกอบอาชีพได้อย่างมั่นคง เพื่อบรรลุ
เป้าหมายสู่คนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกรยุคใหม่และอื่น ๆ มีสัมมาชีพ    
ตามความถนัดของตนเอง 
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 ๒๐ การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ มุ่งเน้นการปรับปรุงและเพิ่มประสิทธิภาพ    
การบริการภาครัฐให้มีความทันสมัย ทันความเปลี่ยนแปลงของโลกาภิวัตน์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนและสามารถแก้ไขปัญหาที่มีอยู ่อย่างเป็นลำดับขั ้นตอน        
เพื่อนำไปสู่การพัฒนาประสิทธิภาพของภาครัฐให้เกิดความเชื่อมโยงและบูรณาการเป้าหมายยุทธศาสตร์     
ผ่านการกำหนดความสัมพันธ์ในเชิงภารกิจตามยุทธศาสตร์ทั้งส่วนกลาง ส่วนภูมิภาคและท้องถิ่น เพื่อให้     
การทำงานร่วมกันในระดับพื ้นที ่เกิดความเข้มแข็ง ไม่ซ้ำซ้อน ชัดเจนภายใต้ขนาดของรัฐที ่เหมาะสม             
ทุกฝ่ายถือเป็นหุ้นส่วนการพัฒนาให้เกิดประสิทธิภาพ มีการติดตามประเมินผลให้ครอบคลุม ตั้งแต่เริ่มดำเนินการ 
ระหว่างการดำเนินการ และหลังการดำเนินการ ทั ้งในระดับยุทธศาสตร์ และผลสัมฤทธิ ์ระดับโครงการ         
โดยระบบงบประมาณและระบบการตรวจสอบต้องส่งเสริมแรงขับเคลื่อนการดำเนินการตามแผนแม่บท  
ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ทั้งในมิติภารกิจพ้ืนฐาน ภารกิจยุทธศาสตร์ และภารกิจพื้นที่ โดยบุคลากรภาครัฐต้องมี
ความมุ่งมั่น มีคุณธรรม จริยธรรม เป็นมืออาชีพ มีสมรรถนะสูง มีระบบค่าตอบแทนที่เป็นระบบมีมาตรฐาน     
และสอดคล้องกับภาระงาน โดยมีค่านิยมและวัฒนธรรมในการทำงานของเจ้าหน้าที่ภาครัฐเพ่ือประชาชน          
มีความมุ่งมั่น และมีแรงบันดาลใจในการที่จะร่วมกันพลิกโฉมประเทศไปสู่เป้าหมายที่พึงประสงค์ 
 ๒๑ การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
 เป้าหมายสำคัญของยุทธศาสตร์ชาติในประเด็นที่เกี ่ยวข้องกับการต่อต้านการทุจริตและ
ประพฤติมิชอบ คือ ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ มีการบริหารจัดการตามหลัก
ธรรมาภิบาล และหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในทุกระดับ โดยเฉพาะการสร้างวัฒนธรรมแยกแยะ
ประโยชน์ส่วนบุคคลและประโยชน์ส่วนรวมของบุคลากรภาครัฐให้เกิดขึ้น รวมทั้งสร้างจิตสำนึกและค่านิยม    
ให้ทุกภาคส่วนตื่นตัว ละอายต่อการทุจริตประพฤติมิชอบทุกรูปแบบ มีส่วนร่วมต่อต้านการทุ จริต พร้อมทั้ง
ส่งเสริมสนับสนุนให้ภาคีองค์กรภาคเอกชน ภาคประชาสังคม ชุมชน ประชาชน และภาคีต่าง ๆ มีส่วนร่วม    
ในการสอดส่อง เฝ้าระวัง ให้ข้อมูล แจ้งเบาะแสการทุจริต และตรวจสอบการดำเนินงานของหน่วยงานภาครัฐ 
และภาคส่วนอื่น ๆ โดยได้รับความคุ้มครองจากรัฐตามที่กฎหมายบัญญัติ 
 ๒๓ การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม ด้านสิ่งแวดล้อม 
 เน้นประเด็นสำคัญทางทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมของประเทศที่ต้องใช้การวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม เป็นเครื่องมือในการสร้างและพัฒนาองค์ความรู้ เทคโนโลยีที่สร้างเศรษฐกิจฐานชีวภาพอุบัติใหม่ 
ทั้งระบบอย่างครบวงจร ส่งเสริมงานวิจัยเพื่อการอนุรักษ์และฟื้นฟูความอุดมสมบู รณ์และความหลากหลาย  
ทางชีวภาพของทรัพยากรทางบก ทางน้ำและทางทะเล รวมทั้งการจัดการมลพิษที่มีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม 
และการจัดการก๊าซเรือนกระจก และด้านพลังงานหมุนเวียน 
 
๔. แผนการปฏิรูปประเทศ 
 ๔.๑ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับเดิม) 
 มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือ  
 (๑) สร้างภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน สามารถตอบสนองความต้องการและความ
คาดหวังของประชาชนที่หลากหลายได้อย่างมีประสิทธิผล (Customized Public Service)  
 (๒) พัฒนาโครงสร้างหน่วยงานภาครัฐให้ทันสมัย กะทัดรัด ปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
(Agile Structure) และระบบงานภาครัฐมีผลสัมฤทธิ์สูง (High Performance Public Service)  
 (๓) พัฒนากำลังคนภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ และยึดมั่นในคุณธรรม 
พร้อมนำการพัฒนาประเทศ (Highly Competent Public Officials)  
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 (๔) พัฒนาระบบบริหารทรัพยากรบุคคลให้สามารถดึงดูด รักษา จูงใจผู้มีความรู้ความสามารถสูง 
และส่งเสริมการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง  
 (๕) เพ่ือสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมความซื่อสัตย์สุจริตบนหลักธรรมาภิบาล 

 เป้าหมายรวมอันเป็นผลลัพธ์ที่คาดหวังของการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน 
ประกอบด้วย  
 (๑) องค์กรภาครัฐเปิดกว้างและเชื่อมโยงข้อมูลกันด้วยระบบดิจิทัล  
 (๒) โครงสร้างองค์กรภาครัฐ เพรียว กะทัดรัด แต่แข็งแรง สามารถบูรณาการความร่วมมือ   
ของทุกภาคส่วนในการทำงานเพื่อประชาชนโดยยึดพื้นที่เป็นหลัก  
 (๓) ระบบบริหารและบริการประชาชนเป็นระบบดิจิทัล มีความโปร่งใส ทันสมัย ปรับตัวได้รวดเร็ว 
และเปิดโอกาสให้ประชาชนได้มีส่วนร่วมในการดำเนินงานได้อย่างเหมาะสม  
 (๔) ระบบบุคลากร ภาครัฐมีมาตรฐาน สามารถสรรหา ดึงดูดและรักษาไว้ซึ่งกำลังคนที่มีคุณภาพสูง 
มีคุณธรรม จริยธรรมในการทำงานอย่างมืออาชีพ และเป็นที่ไว้วางใจของประชาชน  
 (๕) ภาครัฐมีวัฒนธรรมต่อต้านการทุจริต คอรัปชั่น และมีระบบป้องกันการแทรกแซงโดยไม่เป็นธรรม
จากผู้มีอำนาจและอิทธิพล  
 โดยมีตัวชี้วัดความสำเร็จของการดำเนินการแผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดิน
ในระยะ ๕ ปี ที่เน้นการทำให้บริการภาครัฐสามารถแก้ปัญหาและตอบสนองความต้องการพื้นฐานของประชาชน 
โครงสร้างและระบบงานภาครัฐมีประสิทธิภาพสูง เอ้ือต่อการปรับเปลี่ยนและบูรณาการกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
บุคลากรภาครัฐมีขีดสมรรถนะสูง ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ มีคุณภาพ ยึดมั่นในคุณธรรม พร้อมนำการพัฒนาประเทศ 
และภาครัฐมีนวัตกรรมการบริหารจัดการและนวัตกรรมการให้บริการประชาชนเพิ่มมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งภาพลักษณ์ของภาครัฐไทยในเวทีโลกได้รับการยอมรับ 

 ๔.๒ ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบับปรับปรุง) 
 จากสถานการณ์การระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) ส่งผลทำให้    
ต้องปรับเปลี่ยนการบริหารราชการแผ่นดินให้สอดคล้องกับชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) ซึ่งมีรูปแบบการดำเนินชีวิต 
กิจกรรมและพฤติกรรมต่าง ๆ ที่แตกต่างไปจากเดิม ทั้งนี้ รูปแบบการดำเนินการชีวิตที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมดังกล่าว 
ได้เริ่มกลายเป็นวิธีปฏิบัติและแนวทางการดำเนินชีวิตตามปกติในปัจจุบัน ประกอบด้วยลักษณะดังต่อไปนี้  
 (๑) แนวคิดใหม่ (New Way of Thinking) ประชาชนมีแนวคิดและทัศนคติเกี่ยวกับการดำเนินชวีิต
ที่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลให้แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการภาครัฐในยุคหลัง COVID-19 เปลี่ยนแปลงไปด้วย  
 (๒) การสื่อสารรูปแบบใหม่ (New Way of Communicating) การติดต่อสื่อสารยุคหลัง COVID-19 
มุ่งเน้นความรวดเร็ว ตรงประเด็น และครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายมากยิ่งข้ึน รวมทั้งเกิดช่องทางใหม่ในการสื่อสาร 
โดยเฉพาะช่องทางแบบดิจิทัล เพ่ือตอบสนองต่อวิถีชีวิตแบบเว้นระยะห่าง ทางสังคม (Social Distancing)  
 (๓) การทำงานร ูปแบบใหม่ (New Way of Working / Doing) การทำงานภาคร ัฐในยุคหลัง                  
COVID-19 มุ่งเน้นผลลัพธ์มากยิ่งขึ้น ลดกระบวนการทำงานและกฎระเบียบข้อบังคับที่ไม่จำเป็นลง ปรับรูปแบบ
การทำงานให้มีความยืดหยุ ่นมากยิ ่งขึ ้น อาทิ การทำงานนอกสถานที ่ทำงาน การทำงานผ่านช่องทาง
อิเล็กทรอนิกส์  รวมทั้งการใช้เครื่องมือและวิธีการใหม่ ๆ  
 (๔) การดำรงชีวิตแบบใหม่ (New Way of Living) ประชาชนดำเนินชีวิตแบบพ่ึงพาตนเองมากขึ้น 
ปรับตัวได้รวดเร็วขึ้น และระมัดระวังเรื่องรายรับรายจ่าย และปัจจัยสี่สำหรับการดำรงชีวิตมากยิ่งขึ้น  
 (๕) ความคาดหวังใหม่ (New Expectation) ประชาชนคาดหวังต่อการรับบริการจากภาครัฐสูงขึ้น 
ทั้งด้านความรวดเร็วในการรับบริการ และด้านประสิทธิภาพ ด้านความคุ้มค่า และด้านความโปร่งใส ตรวจสอบได้  
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 (๖) วิธีใหม่ในการบรรลุเป้าหมาย (New way of Winning) ภาครัฐจำเป็นต้องคิดทบทวนและ 
ปรับกลยุทธ์การบริหารจัดการและรูปแบบการบริการภาครัฐใหม่ เพ่ือตอบสนองความต้องการ และความคาดหวัง
ของประชาชนที่แตกต่างไปจากเดิมได้ดียิ่งขึ้น  
 ชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) ดังกล่าวข้างต้น ได้ส่งผลทำให้ภาครัฐต้องปรับบทบาทขนานใหญ่ 
ในด้านการให้บริการของภาครัฐจะต้องมีความรวดเร็ว ใช้เวลาน้อย ทันต่อเหตุการณ์ มีความเป็นธรรม  โปร่งใส
ตรวจสอบได้ เข้าถึงทุกกลุ่มโดยเน้นการให้บริการตามความต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง รวมถึง การนำ
เทคโนโลยีมาปรับใช้ เพื่อให้ประชาชนสามารถเข้าถึงบริการได้ดียิ ่งขึ ้น ส่วนในด้านวิธีการบริหารจัดการ      
ต้องให้ความสำคัญกับการสร้างการมีส่วนร่วมในการทำงานระหว่างภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน 
รวมทั้งการสร้างความไว้วางใจให้กับประชาชน (Public Trust) ทั้งนี้ ภาครัฐจะต้องเพ่ิมบทบาทในการเป็นผู้นำ (Lead) 
ในการร่วมคิด ร่วมทำ รวมทั้งปรับกระบวนการและวิธีการทำงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการนำ
เทคโนโลยีและเครื่องมือใหม่ ๆ มาปรับใช้ตามความเหมาะสมและความสามารถทางงบประมาณการคลังของประเทศ  
 ในแผนการปฏิรูปประเทศด้านการบริหารราชการแผ่นดินฉบับปรับปรุงนี้ ได้ให้ความสำคัญ   
ในการเตรียมความพร้อมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติ และรองรับผลกระทบของสถานการณ์ชีวิตวิถีใหม่ 
(New Normal) และทิศทางที่กำหนดไว้ตามยุทธศาสตร์ชาติมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือสร้างภาครัฐให้มีความโปร่งใส 
เป็นที่เชื่อถือไว้วางใจของประชาชนในความซื่อตรง และมาตรฐานการทำงานที่มีคุณภาพสูงในระดับสากล      
มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมุ่งเน้นให้เกิดผลสัมฤทธิ์ที่ชัดเจน สำหรับกิจกรรมการปฏิรูปที่จะส่งผลให้เกิด  
การเปลี่ยนแปลงในภาครัฐและเกิดประโยชน์ต่อประชาชนอย่างมีนัยสำคัญภายใต้แผนปฏิรูปฯ ฉบับปรับปรุงนี้ 
ประกอบด้วย  
 (๑) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการบริการภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัล  
 (๒) จัดโครงสร้างองค์กร และระบบงานภาครัฐให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว และเปลี่ยนแปลง
ได้ตามสถานการณ ์ 
 (๓) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสู่ระบบเปิด เพื่อให้ได้มาและรักษาไว้ซึ่งคนเก่ง ดี 
และมีความสามารถอย่างคล่องตัว ตามหลักคุณธรรม  
 (๔) สร้างความเข้มแข็งในการบริหารราชการในระดับพื้นที่ โดยการมีส่วนร่วมของประชาชน  
 (๕) ขจัดอุปสรรคในการจัดซื้อจัดจ้างภาครัฐ และการเบิกจ่ายเงินเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว 
คุ้มค่า โปร่งใส ปราศจากการทุจริต 

 ๔.๓ ด้านการวัฒนธรรม กีฬา แรงงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
 การปฏิรูปประเทศด้านวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีขอบเขต
ครอบคลุมทั้งในเรื ่องการนำหลักธรรมทางศาสนามาใช้ในการพัฒนาจิตใจ ปัญญาและการพัฒนาประเทศ  
มรดกทางวัฒนธรรม เอกลักษณ์ที่ดีงามของชาติ การส่งเสริมและพัฒนาการกีฬาเพื่อสุขภาพ พร้อมนำมาใช้ 
เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมและความเป็นเลิศ การส่งเสริมการมีงานทำ การคุ้มครองแรงงานให้มีความปลอดภัย 
สุขอนามัย รายได้และสวัสดิการที่ดี การประกันสังคม การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านความมั่นคง สุขภาพ  
และปัจจัยในการดำรงชีวิต ทั้งนี้ จะเห็นได้ว่าแต่ละมิติล้วนมีความเชื่อมโยงกันและสามารถทำให้เกิดการหลอมรวม
นำไปสู่เป้าหมายการพัฒนาคนในชาติให้มีความเข้มแข็ง บนพื้นฐานของเศรษฐกิจที่พอเพียง แต่มีความเข้มแข็ง
มั่นคงโดยมี ‘วัฒนธรรม’ เป็นพื้นฐานของการสะท้อนความเป็นชาติ ที่ต้องผสานกับความเข้าใจในอิทธิพลและ
บริบทของกระแสโลกเพื่อให้เกิดความสมดุลทั้งสองส่วน อีกทั้งยังรวมถึงการสร้างสังคมบนฐานของคุณธรรม
จริยธรรม ร่วมกับ ‘กีฬาและการออกกำลังกาย’ ที่จะช่วยสร้างผลลัพธ์สำคัญสองส่วน คือ  สุขภาพที่ดีและ   
การสร้างทัศนคติพึงประสงค์ ไม่ว่าจะเป็นการสร้างความเคารพ (Respect) ทั้งต่อผู้อื่น ตนเอง และกฎกติกา
ของสังคมด้านมิตรภาพ (Friendship) ที่ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและระหว่างองค์กรและ        
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ด้านความเป็นเลิศ (Excellence) ที่ทลายขีดจำกัดของมนุษย์ ภายใต้แนวคิด “เร็วขึ้น สูงขึ้น แข็งแรงขึ้น” และ
เรื่อง ‘แรงงาน’ คือ การพัฒนากำลังแรงงาน (Supply) ให้มีคุณภาพ และมีความสามารถเป็น ผู้ประกอบการเอง 
เพ่ือสร้างผลผลิตให้ประเทศและนำมาซึ่งความมั่นคงทั้งของตนเอง สังคม ร่วมกับ ‘การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์’ 
เพ่ือเป็นการเติมเต็มการพัฒนาและส่งเสริมในมิติอ่ืน ๆ สำหรับคนทุกกลุ่ม ทุกช่วงวัย ตั้งแต่แรกเกิดในทุกภาคส่วน
และทุกพ้ืนที่ เพ่ือให้ได้รับการพัฒนาไปสู่ศักยภาพสูงสุด มีความสุข ของแต่ละคน มีสมรรถนะสอดรับกับบริบท
การเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ ๒๒ เตรียมความพร้อมสู่ความเป็นเลิศ นำไปสู่การเติบโตและสร้างความมั่นคง 
ในชีวิตได้อย่างยั่งยืน สามารถเป็นที่พึ่งของตนเองและสังคมจนวาระสุดท้ายของชีวิตเพื่อเป็นภาระแก่สังคม  
และครอบครัวน้อย และระยะเวลาสั้นที่สุดที่ต้องอาศัยผู้อื่นค้ำจุนดูแล  
 ดังนั้น การปฏิรูปประเทศด้านวัฒนธรรม กีฬา แรงงาน และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงถือ
เป็นกระบวนการสำคัญที่จะก่อให้เกิดฐานรากที่แข็งแรง คือ การพัฒนาที่มีคนเป็นศูนย์กลาง โดยให้ความสำคัญ
กับการเตรียมและพัฒนาสมรรถนะคนทั้งเรื่องความรู้ ทักษะ คุณลักษณะ และสุขภาพกายและใจที่แข็งแรง  
ส่งเสริมการมีชีวิตที่มั่นคงบนพื้นฐานของความเสมอภาค รวมถึงการสร้างความเข้าใจในรากเหง้าความเป็นไทย 
และการเปลี่ยนไปของโลก ซึ่งถือว่าเป็นส่วนรากแก้วที่สำคัญในการนำไปสู่เป้าหมายการพัฒนาของประเทศ  
ตามที่ตั้งไว้ 
 
๕. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
 ๕.๑ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๒  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ สำนักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติได้จัดทำบนพื้นฐานของยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ปี (พ.ศ. ๒๕๖๐ - ๒๕๗๙) ซึ่งเป็นแผนแม่บทหลัก   
ของการพัฒนาประเทศและเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน รวมทั้งร่วมจัดทำรายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาฯ 
เพ่ือมุ่งสู่ “ความม่ันคง มั่งค่ัง และยั่งยืน” การพัฒนาประเทศในระยะแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ จึงเป็นจุดเปลี่ยน
ที่สำคัญในการเชื่อมต่อกับยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี ในลักษณะการแปลงยุทธศาสตร์ระยะยาวสู่การปฏิบัติ      
โดยในแต่ละยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ ได้กำหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงาน/โครงการสำคัญ 
ที่ต้องดำเนินการให้เห็นผลเป็นรูปธรรมในช่วง ๕ ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเตรียมความพร้อมคน 
สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 
ขณะเดียวกันยังได้กำหนดแนวคิดและกลไกการขับเคลื่อนและติดตามประเมินผลที่ชัดเจน เพ่ือกำกับให้การพัฒนา
เป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิดประสิทธิภาพ นำไปสู่การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขท่ียั่งยืนของสังคมไทย 
  โดยยุทธศาสตร์ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๒ ที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร. อว. คือ ยุทธศาสตร์ที่ ๖ การบริหารจัดการในภาครัฐ 
การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
 ระบบการบริหารจัดการในภาครัฐที่ขาดประสิทธิภาพเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาประเทศ     
ที่สำคัญประการหนึ่งมาอย่างต่อเนื่อง ทั้งในเรื่องการขับเคลื่อนการบริหารจัดการภาครัฐให้บรรลุเป้าประสงค์   
ที่วางไว้ การให้บริการประชาชนยังไม่ได้มาตรฐานสากล การบังคับใช้กฎหมายที่ขาดประสิทธิภาพ การบริหารจดัการ 
และการให้บริการของท้องถิ่นที่ยังขาดประสิทธิภาพและความโปร่งใส กระบวนการที่เปิดให้ประชาชนได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจการใช้งบประมาณยังไม่เพียงพอ ระบบและกระบวนการยุติธรรมไม่สามารถอำนวยความยุติธรรม
ได้อย่างเสมอภาคและเป็นธรรม รวมทั้งการขาดธรรมาภิบาลในสังคมไทยทำให้การทุจริตประพฤติมิชอบ       
ยังเป็นปัญหาสำคัญของประเทศ จึงต้องเร่งปฏิรูปการบริหารจัดการภาครัฐให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างจริงจัง  
เพ่ือให้เป็นปัจจัยสนับสนุนสำคัญที่จะช่วยส่งเสริมการพัฒนาประเทศในทุกด้านให้ประสบผลสำเร็จบรรลุเป้าหมาย
ที่วางไว้ในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ ๑๒ ทั้งการบริหารจัดการภาครัฐให้โปร่งใส มีประสิทธิภาพ รับผิดชอบ ตรวจสอบได้
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อย่างเป็นธรรม และประชาชนมีส่วนร่วม มีการกระจายอำนาจ และแบ่งภารกิจรับผิดชอบที่เหมาะสม ระหว่าง
ส่วนกลาง ภูมิภาค และท้องถิ่น และวางพื้นฐานเพื่อให้บรรลุตามกรอบเป้าหมายอนาคตในปี ๒๕๗๙ โดยมี
วัตถุประสงคด์ังนี้ 
 (๑) เพ่ือให้ภาครัฐมีขนาดเล็ก มีการบริหารจัดการที่ดี และได้มาตรฐานสากล  
 (๒) เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีการบริหารจัดการและให้บริการแก่ประชาชนในท้องถิ่น 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และโปร่งใสตรวจสอบได้  
 (๓) เพ่ือลดปัญหาการทุจริตและประพฤติมิชอบของประเทศ  
 (๔) เพ่ือพัฒนาระบบและกระบวนการทางกฎหมายให้สามารถอำนวยความสะดวกด้วยความรวดเร็ว 
และเป็นธรรมแก่ประชาชน 

 ๕.๒ (ร่าง) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี ๑๓ 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ ๑๓ (พ.ศ. ๒๕๖๖ – ๒๕๗๐) เป็นแผนพัฒนาฯ 
ฉบับแรกที่เริ ่มต้นกระบวนการยกร่างกรอบแผนภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติและจะมีผลในการใช้เป็นกรอบ         
เพ่ือกำหนดแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ และแผนปฏิบัติการในช่วง ๕ ปีที่สองของยุทธศาสตร์ชาติ ๒๐ ปี 
โดยการกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ได้น้อมนำปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
มาเป็นหลักนำทางในการขับเคลื่อนและวางแผนการพัฒนาประเทศไปสู่การบรรลุเป้าหมายในมิติต่าง ๆ ภายใต้ 
ยุทธศาสตร์ชาติอย่างเป็นรูปธรรม ในช่วงเวลาที่ทั่วโลกรวมถึงประเทศไทยอยู่ในสภาวะที่ต้องเผชิญกับความท้าทาย
จากภายนอกและภายในประเทศที่มีความผันแปรสูงและมีแนวโน้มจะทวีความรุนแรงมากขึ ้นในอนาคต        
ทั้งที่เป็นผลสืบเนื่องมาจากสถานการณ์แพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ และข้อจำกัดของ
โครงสร้างภายในประเทศที่ยังคงรอการปรับปรุงแก้ไขในหลายมิติ การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศ        
ในระยะต่อไป จึงจำเป็นต้องให้ความสำคัญกับปัจจัยทั้งภายนอกและภายใน ตลอดจนผลจากการเปลี่ยนแปลง
ของปัจจัยที่จะมีอิทธิพลต่อโครงสร้างและองคาพยพของประเทศในทุกมิติ เพื่อนำมาประมวลผลประกอบการ
กำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศที่ควรมุ่งไปในอนาคตบนหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงที่สอดคล้อง    
กับเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนของโลก (Sustainable Development Goals: SDGs) ซ่ึงจะเป็นจุดเริ่มต้น   
ในการที่จะนำพาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศที่เศรษฐกิจมีความเจริญเติบโตท่ามกลางสังคมที่สมานฉันท์ 
ทันสมัย ก้าวหน้า ควบคู่ไปกับสิ่งแวดล้อมที่ได้รับการดูแลรักษาและใช้ประโยชน์อย่างสมดุลในระยะยาว  
เพื่อให้ประเทศไทยสามารถเสริมสร้างความเข้มแข็งจากภายในให้สามารถเติบโตต่อไปได้อย่างมั่นคงท่ามกลาง
ความผันแปรที่เกิดขึ้นรอบด้านจากภายนอกและสามารถบรรลุเป้าหมายระยะ ๒๐ ปี ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ
ตามกรอบระยะเวลาที่คาดหวังไว้ได้ 
  โดยหมุดหมายที่เกี่ยวข้องกับการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร. อว. 
คือ หมุดหมายที ่๑๓ ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทย์ประชาชน  
 ภาครัฐจำเป็นต้องเร่งพัฒนาและปรับตัวเพื่อลดช่องว่างของการปฏิบัติงานให้มีศักยภาพ       
ที่เหมาะสม ในฐานะที่เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ 
คือ การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการภาครัฐ โดยนำหลักการเพ่ิมประสิทธิภาพของระบบราชการและการแสวงหา 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการที่มุ่งการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศ โดยมีประเด็นที่ ต้องดำเนินการ 
เพ่ือรับมือกับแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงและเสริมสร้างความสามารถของภาครัฐ ประกอบด้วย  
 (๑) พัฒนาการให้บริการภาครัฐที่ตอบโจทย์ สะดวก ประหยัด แก่ประชาชนและผู้ประกอบการ 
โดยพัฒนาคุณภาพการให้บริการและเปิดโอกาสให้ภาคส่วนอื่นเข้ามามีส่วนร่วม  
 (๒) ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสร้างของภาครัฐ ให้ยืดหยุ่น เชื่อมโยง เปิดกว้าง 
และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ  
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 (๓) ปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัลที ่ใช้ข้อมูลในการบริหารจัดการเพื่อการพัฒนา
ประเทศ และสร้างระบบบริหารจัดการ  
 (๔) การสร้างระบบบริหารภาครัฐที่ส่งเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะที่จำเป็น
ในการให้บริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐให้เอ้ือต่อการพัฒนาประเทศ  
 
๖. นโยบายและยุทธศาสตร์ อววน. พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๗๐ 
 นโยบายและยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๗๐ 
เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาระบบอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรมของประเทศให้สอดคล้องและ
บูรณาการกัน เพ่ือให้เกิดเป็นพลังในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศท่ีสอดคล้องกับทิศทางของยุทธศาสตร์ชาติ 
แผนแม่บท และนโยบายของรัฐบาล โดยมีวิสัยทัศน์เพื่อ “เตรียมคนไทยแห่งศตวรรษที่ ๒๑ พัฒนาเศรษฐกิจ   
ที่กระจายโอกาสอย่างทั่วถึง สังคมที่มั ่นคงและสิ่งแวดล้อมที่ยั ่งยืน โดยสร้างความเข้มแข็งทางนวัตกรรม   
ระดับแนวหน้าในสากล นำพาประเทศไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว” มีการขับเคลื่อนการดำเนินงานในลักษณะ
แพลตฟอร์ม (Platform) ความร่วมมือตามเป้าประสงค์ของการพัฒนาใน ๔ ด้าน ได้แก่ (๑) การพัฒนากำลังคน
และสถาบันความรู้ (๒) การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพื่อตอบโจทย์ท้าทายของสังคม (๓) การวิจัยและสร้าง
นวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขัน และ (๔) การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพื่อการพัฒนาเชิงพื้นที่
และลดความเหลื่อมล้ำ  

 ทั้งนี้ แพลตฟอร์ม (Platform) ที่เกี ่ยวข้องในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล สป. และ สร. อว. มีดังนี้ 

 แพลตฟอร์มที่ ๑ การพัฒนากำลังคนและสถาบันความรู้ 
 การพัฒนาขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยในระยะยาว จำเป็นต้องลงทุน    
ในทรัพยากรบุคคลและสถาบันความรู้ ซึ่งถือเป็นปัจจัยเอื้อที่จะยกระดับการพัฒนาประเทศไทยไปสู่อนาคต 
และมีทิศทางการพัฒนาสอดคล้องกับแนวโน้มของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งด้านเทคโนโลยี ประชากรศาสตร์ 
ความท้าทายด้านสิ่งแวดล้อม ภูมิรัฐศาสตร์ และการปรับเปลี่ยนขั้วอำนาจทางการเมืองโลก เป็นต้น โดยเป้าหมาย
ของการลงทุนพัฒนากำลังคนและสถาบันความรู้ต้องปรับเปลี่ยนจากการลงทุนที่ตอบโจทย์ระยะสั้น ไปสู่การลงทุน
ที่จะเป็นรากฐานของการพัฒนาในระยะยาวให้ได้มากขึ้น ซึ่งรวมถึงการพัฒนากำลังคนให้มีความรู้และทักษะ  
ที่สอดคล้องกับการทำงานและการใช้ชีวิตในศตวรรษที่ ๒๑ การสร้างองค์ความรู้จากงานวิจัยในสาขาที่ประเทศไทย
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มีศักยภาพและการพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานขนาดใหญ่เพื่อการวิจัยและนวัตกรรม ทั้งนี้เพื่อให้ประเทศไทย
สามารถพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมเป็นของตนเอง และก้าวสู่ความเป็นผู้นำในสาขาที่เป็นจุดแข็งของประเทศ 
เพื่อลดการพึ่งพาทรัพยากรบุคคลผู้เชี ่ยวชาญจากต่างประเทศ ลดการนำเข้าเทคโนโลยีจากต่างประเทศ        
ซึ่งจะนำไปสู่การขาดดุลทางเศรษฐกิจและเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันให้กับประเทศในระยะยาว 
และผลักดันให้ประเทศไทยกลายเป็นประเทศพัฒนาแล้ว 
 แพลตฟอร์มท่ี ๓ การวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถการแข่งขัน 
 ประเทศที่พัฒนาแล้วมีการแข่งขันอย่างรุนแรงด้านการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรม และ
การสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน (Competitiveness) โดยมีการออกแบบสร้างระบบนิเวศทางนวัตกรรม
และการสร้างและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รองรับการพัฒนาเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่กำลังเข้ามาแทนที่เทคโนโลยีเดิม 
(Disruptive Technology) และการต่อยอดการพัฒนาเทคโนโลยีที่มีอยู่เดิมให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพดีขึ้น
อย่างเป็นระบบ และการพัฒนาเศรษฐกิจไปสู่เศรษฐกิจสร้างสรรค์ (Creative Economy) และเศรษฐกิจแบ่งปัน 
(Sharing Economy) มีการสนับสนุนลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา (R&D Investment) ที่มีความเข้มข้น     
ในโจทย์ที่ท้าทายอย่างชาญฉลาดระหว่างภาครัฐ ภาคการศึกษาและภาคเอกชนจากทั้งในและต่างประเทศ 
ก่อให้เกิดการพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม่ ๆ ที่พัฒนาจากเดิมไปอย่างก้าวกระโดด (Leapfrogging) 
หรือเป็นสิ่งที่ยังไม่เคยมีมาก่อนในโลกขึ้นเป็นจำนวนมาก ทำให้มีผู้บริโภคให้การตอบรับผลิตภัณฑ์และบริการ  
ที่ทันสมัยเหล่านั้นจากทั้งในประเทศและต่างประเทศ ก่อให้เกิดรายได้และสร้างขีดความสามารถการแข่งขัน   
ให้สูงขึ้น ทำใหเ้ป็นผู้นำด้านการพัฒนานวัตกรรมที่ทันสมัยอยู่เสมอ 
 แพลตฟอร์มการวิจัยและสร้างนวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขัน เป็นเวทีที่เปิดโอกาส
ให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีโอกาสเข้ามาร่วมกันคิด วางแผน กำหนด ลงมือดำเนินการและการวัดผลในกิจกรรม
เพื่อการพัฒนาอย่างมีกลยุทธ์ด้านการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันในอุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศ 
เป็นพื้นที่ยุทธศาสตร์ที่สำคัญในการพัฒนาระบบนิเวศนวัตกรรมและเขตเศรษฐกิจนวัตกรรมของประเทศไทย  
ให้เจริญเติบโตอย่างยั่งยืน และจำเป็นต้องมีการพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐานทางคุณภาพและบริการควบคู่ไปด้วย
อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้งานได้อย่างพอเพียง ก่อให้เกิดการสร้าง สะสม  
พัฒนา ถ่ายทอด และต่อยอดองค์ความรู้ที ่ทันสมัย ขับเคลื่อนและยกระดับความสามารถการแข่งขันและ
วางรากฐานทางเศรษฐกิจ สร้างและพัฒนาความรู้ด้านการวิจัยและนวัตกรรมเพื่อไปสู่ “ประเทศไทย ๔.๐”   
ซึ่งเป็นกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้ปานกลาง และกลายเป็น
ประเทศพัฒนาแล้ว 
 
๗. นโยบายและแนวทางด้านการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ 
 ๗.๑ ระบบราชการ ๔.๐ 
 เพ่ือรองรับต่อยุทธศาสตร์ประเทศไทย ๔.๐ ภาครัฐหรือระบบราชการจะต้องทำงานโดยยึดหลัก
ธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที ่ดีเพื ่อประโยชน์สุขของประชาชน (Better Governance, 
Happier Citizens) หมายความว่า ระบบราชการต้องปรับเปลี่ยน แนวคิดและวิธีการทำงานใหม่เพื่อพลิกโฉม 
(transform) ให้สามารถเป็นที ่เชื ่อถือไว้วางใจ และเป็นพ่ึงของประชาชนได้อย่างแท้จริง (Credible and 
Trusted Government) ดังนี้ 
 (๑) เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) ต้องมีความเปิดเผย
โปร่งใสในการทำงาน โดยบุคคลภายนอกสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร ของทางราชการ หรือมีการแบ่งปัน
ข้อมูลซึ่งกันและกัน และสามารถเข้ามาตรวจสอบการ ทำงานได้ตลอดจนเปิดกว้างให้กลไกหรือภาคส่วนอื่น ๆ 
เช่น ภาคเอกชน ภาคประชาสังคมได้เข้ามามีส่วนร่วม และโอนถ่ายภารกิจที่ภาครัฐไม่ควรดำเนินการเองออกไป
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ให้แกภ่าคส่วนอ่ืน ๆ เป็นผู้รับผิดชอบดำเนินการแทน โดยการจัดระเบียบความสัมพันธ์ในเชิงโครงสร้างให้สอดรับ
กับการทำงานแนวระนาบ ในลักษณะของเครือข่ายมากกว่าตามสายการบังคับบัญชาในแนวดิ่ง ขณะเดียวกัน  
ก็ยังต้องเชื่อมโยงการทำงานในภาครัฐด้วยกันเองให้มีเอกภาพและสอดรับประสานกัน ไม่ว่าจะเป็นราชการ
บริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค และส่วนท้องถิ่น 
 (๒) ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Citizen-Centric Government) ต้องทำงานในเชิงรุกและ
มองไปข้างหน้า โดยตั ้งคำถามกับตนเองเสมอว่า ประชาชนจะได้อะไร มุ ่งเน้นแก้ไขปัญหาและตอบสนองต่อ      
ความต้องการของประชาชน โดยไม่ต้องรอให้เข้ามาติดต่อขอรับบริการ หรือร้องขอความช่วยเหลือจากทางราชการ 
(Proactive Public Services) รวมทั้งใช้ประโยชน์จากข้อมูลภาครัฐ (Big Government Data) และระบบดิจิทัลสมัยใหม่
ในการจัดบริการสาธารณะที่ตรงกับความต้องการของประชาชน (Personalized หรือ Tailored Services) 
พร้อมทั้งอำนวยความสะดวก โดยมีการเชื่อมโยงกันเองของทางราชการเพื่อให้บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว 
ประชาชนสามารถเรียกใช้บริการของทางราชการได้ตลอดเวลาตามความต้องการของตนและผ่านการติดต่อ   
ได้หลายช่องทางผสมผสานกัน ทั้งการติดต่อมาด้วยตนเอง เว็บไซต์โซเชียลมีเดีย หรือแอปพลิเคชันทาง
โทรศัพท์มือถือ 
 (๓) มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) ต้องทำงาน
อย่างเตรียมการณ์ไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือ ความคิดริเริ ่มและประยุกต์      
องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน เพ่ือสร้างคุณค่า 
มีความยืดหยุ่นและความสามารถในการตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์กร
ที่มีขีดสมรรถนะสูง และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นสำนักงานสมัยใหม่ รวมทั้งทำให้ข้าราชการมีความผูกพัน
ต่อการปฏิบัติราชการและปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเหมาะสมกับบทบาทของตน 
 ความสำเร็จของการพัฒนาไปสู่ระบบราชการ ๔.๐ ต้องอาศัยปัจจัยสำคัญอย่างน้อย ๓ ประการ ได้แก ่
 (๑) การสานพลังระหว่างภาครัฐและภาคส่วนอื ่น ๆ ในสังคม (Collaboration) เป็นการ
ยกระดับการทำงานให้สูงขึ้นไปกว่าการประสานงานกัน (Coordination) หรือทำงานด้วยกัน (Cooperation) ไปสู่การ
ร่วมมือกัน (Collaboration) อย่างแท้จริง โดยจัดระบบให้มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
ต้องการร่วมกัน มีการระดมและนำเอาทรัพยากรทุกชนิดเข้ามาแบ่งปันและใช้ประโยชน์ร่วมกัน มีการยอมรับ
ความเสี่ยง และรับผิดชอบต่อผลสำเร็จที่เกิดขึ้นร่วมกันเพื่อพัฒนาประเทศหรือแก้ปัญหาความต้องการของ
ประชาชน ที่มีความสลับซับซ้อนมากขึ้น จนไม่มีภาคส่วนใดในสังคมจะสามารถดำเนินการได้ลุล่วงด้วยตนเองโดย
ลำพังอีกต่อไป หรือเป็นการบริหารกิจการบ้านเมืองในรูปแบบ “ประชารัฐ” 
 (๒) การสร้างนวัตกรรม (Innovation) เป็นการคิดค้นและแสวงหาวิธีการ หรือ Solutions ใหม่ ๆ 
ทำให้เกิด big impact เพื่อปรับปรุงและออกแบบการให้บริการสาธารณะ และนโยบายสาธารณะให้สามารถ
ตอบโจทย์ความท้าทายของประเทศ หรือตอบสนองปัญหาความต้องการของประชาชนได้อย่างมีคุณภาพ      
อันแปรผันไปตามสภาพพลวัตของการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยรูปแบบห้องปฏิบัติการ (GovLab/ Public Sector 
Innovation Lab) และใช้กระบวนการความคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) ในลักษณะที่ให้ประชาชน  
เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือสร้างความเข้าใจ และเข้าถึงความรู้สึกนึกคิด (Empathize) ก่อนจะสร้างจินตนาการ (Ideate) 
พัฒนาต้นแบบ (Prototype) ทำการทดสอบ ปฏิบัติจริง และขยายผลต่อไป 
 (๓) การปรับเข้าสู ่ความเป็นดิจิทัล (Digitization/ Digitalization) เป็นการผสมผสานกัน    
ของการจัดเก็บและประมวลผลข้อมูลผ่านระบบคลาวด์ (Cloud computing) อุปกรณ์ประเภทสมาร์ทโฟนและ 
เครื่องมือเพื่อการใช้งานร่วมกัน (Collaboration tool) ทำให้สามารถติดต่อกันได้อย่างเรียลไทม์ไม่ว่าจะอยู่ที่ใด 
และสามารถวิเคราะห์ข้อมูลอันสลับซับซ้อนต่าง ๆ ได้ และช่วยให้บริการของทางราชการสามารถตอบสนอง



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 35 

ความคาดหวังของประชาชนที่ต้องการให้ดำเนินการได้ในทุกเวลา ทุกสถานที่ ทุกอุปกรณ์และช่องทางได้อย่างมั่นคง 
ปลอดภัย และประหยัด 
 ทั้งนี้ ในส่วนของข้าราชการและเจ้าหน้าที ่ของรัฐต้องได้รับการปรับเปลี่ยนกระบวนการ     
ทางความคิด (Mindset) ให้ตนเองมีความเป็นผู้ประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพ่ิมทักษะ
ให้มีสมรรถนะที่จำเป็นและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน อันจะช่วยทำให้สามารถแสดงบทบาทของการเป็น
ผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) เพื่อสร้างคุณค่า (Public Value) และประโยชน์สุขให้แก่ประชาชน 
ปัจจัยแห่งความสำเร็จของระบบราชการ ๔.๐ 
 
 ๗.๒ การพัฒนาสมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 
 HR Scorecard เป็นเครื่องมือสำหรับใช้ประเมินผลสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
องค์กรเพื่อนำไปสู่การพัฒนาและเพ่ิมขีดสมรรถนะกำลังคนขององค์กรให้มีความเข้มแข็งและสอดรับกับภารกิจ
ขององค์กร โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล          
ทีป่ระกอบด้วย ๕ มิต ิดังนี้  

 

 มิติที่ ๑ ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ เป็นมิติที่จะทำให้ส่วนราชการทราบว่ามีแนวทาง
และวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล สอดคล้องกับมาตรฐานดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด 
 ๑.๑ มีนโยบาย แผนงานและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีความสอดคล้อง
และสนับสนุนให้กรมฯ บรรลุพันธกิจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้  
 ๑.๒ มีการวางแผนและบริหารกำลังคนทั้งในเชิงประมาณและคุณภาพ กล่าวคือ “กำลังคน   
มีขนาดและสมรรถนะ” ที ่เหมาะสมสอดคล้องกับการบรรลุภารกิจและความจำเป็นของส่วนราชการ            
ทั ้งในปัจจุบันและอนาคต มีการวิเคราะห์สภาพกำลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุช่องว่าง        
ด้านความต้องการกำลังคนและมีแผนเพ่ือลดช่องว่างดังกล่าว  
 ๑.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อดึงดูด   
ให้ได้มาพัฒนาและรักษาไว้ซึ่งกลุ่มข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเป็นต่อความคงอยู่
และขีดความสามารถในการแข่งขันของส่วนราชการ (Talent Management)  
 ๑.๔ มีแผนการสร้างและพัฒนาผู้บริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนการสร้า งความต่อเนื ่อง       
ในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผู ้นำปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีและสร้างแรงบันดาลใจ   
ให้กับข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน ทั้งในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 
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 มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) 
หมายถึง กิจกรรมและกระบวน การบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ (HR Transactional Activities) 
มีลักษณะดังต่อไปนี้หรือไม่ เพียงใด  
 ๒.๑ กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้นเลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย และกิจกรรมด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลอื่น ๆ มีความถูกต้องและทันเวลา (Accuracy and Timeliness)  
 ๒.๒ มีระบบฐานข้อมูลด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีความถูกต้อง เที่ยงตรง ทันสมัย 
และนำมาใช้ประกอบการตัดสินใจและการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการได้จริง  
 ๒.๓ สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายของส่วนราชการมีความเหมาะสม และสะท้อนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน
ความคุ้มค่า (Value for Money)  
 ๒.๔ มีการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของส่วนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation)  
 มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) 
หมายถึง นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการก่อให้เกิดผล
ดังต่อไปนี้  
 ๓.๑ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ หรือมาตรการในการรักษาไว้ซึ่งข้าราชการและผู้ปฏิบัติงาน
ซ่ึงจำเป็นต่อการบรรลุเป้าหมาย พันธกิจของส่วนราชการ 
 ๓.๒ ข้าราชการและบุคลากรผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อนโยบาย แผนงาน โครงการ และ
มาตรการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 
 ๓.๓ มีนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู ้และ     
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการแบ่งปันแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและความรู้ (Development 
and Knowledge Management) เพื่อพัฒนาข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานให้มีทักษะและสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับการบรรลุภารกิจและเป้าหมายของส่วนราชการ 
 ๓.๔ มีระบบการบร ิหารผลงาน (Performance Management) ที ่ เน ้นประส ิทธ ิภาพ 
ประสิทธิผลและความคุ้มค่า มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกต่างและ
จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานซึ่งเรียกชื่ออื่นได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนี้ 
ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจถึงความเชื่ อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานส่วนบุคคลและผลงาน   
ของทีมงานกับความสำเร็จหรือผลงานของส่วนราชการ 
 มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล หมายถึง การที่ส่วนราชการ     
มีลักษณะดังต่อไปนี ้
 ๔.๑ มีความรับผิดชอบต่อการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ตลอดจนการดำเนินการด้านวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ
หลักสิทธิมนุษยชน 
 ๔.๒ มีความโปร่งใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้ จะต้องกำหนดให้
ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยู่ในทุกกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล    
ของส่วนราชการ 
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 มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน หมายถึง การที่ส่วนราชการ
มีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซึ ่งจะนำไปสู ่การพัฒนาคุณภาพชีว ิตของข้าราชการและ     
บุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 
 ๕.๑ ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจต่อสภาพแวดล้อมในการทำงานระบบงาน 
และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนำเทคโนโลยีการสื ่อสารเข้ามาใช้ในการบริหารราชการและ        
การให้บริการแก่ประชาชน ซึ่งจะส่งเสริมให้ข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ โดยไม่สูญเสีย
รูปแบบการใช้ชีวิตส่วนตัว 
 ๕.๒ มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอำนวยความสะดวกเพิ ่มเติมที ่ไม่ใช่สวัสดิการภาคบังคับ     
ตามกฎหมาย ซึ่งมีความเหมาะสม สอดคล้องกับความต้องการและสภาพของส่วนราชการ 
 ๕.๓ มีการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหารของส่วนราชการกับข้าราชการและ
บุคลากรผู้ปฏิบัติงาน และให้ระหว่างข้าราชการและผู้ปฏิบัติงานด้วยกันเอง และให้กำลังคนมีความพร้อมที่จะ
ขับเคลื่อนส่วนราชการให้พัฒนาไปสู่วิสัยทัศน์ที่ต้องการ 
 มิติในการประเมินสมรรถนะในการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้ง ๕ มิติ เป็นเครื่องมือที่จะช่วยทำ
ให้ส่วนราชการใช้ในการประเมินตนเองว่ามีนโยบาย แผนงาน โครงการ มาตรการดำเนินงานด้านการบริหา ร
ทรัพยากรบุคคลสอดคล้องกับมิติในการประเมินดังกล่าวอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลหรือไม่ มากน้อยเพียงใด 
หากยังไม่มีการดำเนินการตามมิติการประเมินดังกล่าว หรือมีในระดับน้อยแล้ว ส่วนราชการจะต้องมีการพัฒนา
ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับมิติการประเมินดังกล่าว และเป็นการยกระดับประสิทธิภาพ
และคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลได้ตามหลักเกณฑ์และกรอบมาตรฐาน
ความสำเร็จทั้ง ๕ มิต ิ
 
 ๗.๓ แนวทางพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐเพื่อปรับเปลี่ยน    
เป็นรัฐบาลดิจิทัล (มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ ๒๖ กันยายน ๒๕๖๐) 
 เป้าหมายของแนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลของข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ คือ 
เพื่อให้ข้าราชการและส่วนราชการมีกรอบการดำเนินงานเพื่อพัฒนาทักษะด้านดิจิทัลที่จะส่งเสริมสนับสนุน  
การให้เกิดการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการปฏิบัติงานและในการพัฒนางานภาครัฐและสนับสนุน         
“การปรับเปลี่ยนภาครัฐให้เป็นรัฐบาลดิจิทัล” เพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไทยให้ไปสู่    
ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน ในส่วน ของการปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานและการให้บริการของภาครัฐ   
ด้วยการนำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ภายใต้แนวคิด “การปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล” จึงได้กำหนด 
“แนวทางการพัฒนาทักษะด้านดิจิทัล สำหรับข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ” ที่จะนำไปใช้เป็นกรอบการพัฒนา
ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ  
 โดยสำนักงาน ก.พ. ได้กำหนดเป้าหมายไว้ดังนี้ 
 ๑) ภาครัฐมีกำลังคนด้านดิจิทัลที่มีทักษะที่เหมาะสม ในการดำเนินบทบาทและพฤติกรรมที่
คาดหวังในการปรับเปลี่ยนภาครัฐเป็นรัฐบาลดิจิทัล ดังนี้  
 (๑) ผู้บริหารระดับสูง (Executive) เป็นผู้นำด้านดิจิทัลภาครัฐที่สามารถกำหนดนโยบาย
และทิศทางขององค์กร รวมถึงกระตุ ้นและผลักดันให้ข้าราชการและบุคลากรภาครัฐ รวมถึงหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง ปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการให้บริการขององค์กร ให้มีความทันสมัยโดยนำเทคโนโลยี
ดิจิทัล    มาใช้เป็นองค์กรที่สร้างสรรค์นวัตกรรม รวมทั้งมีการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง 
และระหว่าง ภาครัฐกับประชาชนอย่างเป็นระบบ และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
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 (๒) ผู้อำนวยการกอง (Management) เป็นผู้บริหารการเปลี่ยนแปลงด้านดิจิทัลระดับ
องค์กร ที่สามารถสื่อสารนโยบายขององค์กรมาสู่ระดับปฏิบัติ พร้อมทั้งสั่งการ กำหนดแนวทาง วางแผน กำกับ 
ติดตาม ดูแล ให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือการให้บริการขององค์กร ให้มีความทันสมัยและ
อยู ่ในรูปแบบดิจิทัล มีการสร้างสรรค์นวัตกรรม รวมทั้งสนับสนุนและผลักดันให้มีการเชื ่อมโยงระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง และระหว่างภาครัฐกับประชาชนอย่างเป็นระบบ และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้
ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
 (๓) ผู ้ทำงานด้านนโยบายและงานวิชาการ (Academic) เป็นผู ้ใช้ข้อมูลดิจ ิท ัลเพ่ือ
สนับสนุนนโยบายที่สามารถคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์ และใช้ข้อมูลและเทคโนโลยีดิจิทัล เพื่อสนับสนุนการ
ตัดสินใจการกำหนดนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน มาตรฐาน แนวทาง หรือการจัดบริการขององค์กร รวมทั้ง
สามารถระบุความต้องการ สร้างสรรค์ ออกแบบ รวมถึงสร้างความเชื่อมโยงและบูรณาการข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
แหล่งต่าง ๆ เพื่อการเชื่อมโยงหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเองและระหว่างภาครัฐกับประชาชนอย่างเป็นระบบ 
และเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในรูปแบบดิจิทัล 
 (๔) ผู้ทำงานด้านบริการ (Service) เป็นผู้อำนวยความสะดวกด้านดิจิทัลภาครัฐที่สามารถ
ให้บริการให้ความช่วยเหลือ อำนวยความสะดวกหรือให้คำแนะนำในรูปแบบดิจิทัลที่สร้างความประทับใจให้แก่
ประชาชนและ ผู้รับบริการทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน รวมทั้งสามารถให้ข้อมูลความต้องการบริการ 
สร้างสรรค์นวัตกรรม ออกแบบและปรับปรุงการบริการภาครัฐที่มีประชาชนเป็นศูนย์กลาง รวมถึงสนับสนุน 
การสร้างความเชื่อมโยงการบริการข้ามหน่วยงาน ระหว่างหน่วยงานภาครัฐ และระหว่างภาครัฐกับประชาชน
ในรูปแบบดิจิทัล และการเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
 (๕) ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล (Technology Specialist) เป็นผู้ปรับเปลี่ยน
เทคโนโลยีขององค์กรที่สามารถบริหารโครงการ หรือเลือกเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาสร้างสรรค์และออกแบบ
ระบบอัจฉริยะให้แก่หน่วยงาน (Automated Public Service) ตลอดจนสามารถดูแลและบำรุงรักษาระบบ  
ให้มีความมั่นคงปลอดภัย มีเสถียรภาพและอยู่ในสภาพพร้อมใช้งานอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งสามารถพัฒนาระบบ  
ให้สอดคล้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปได้ ซึ่งจะสร้างให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบการดำเนินงานหรือ 
การให้บริการของภาครัฐไปสู่ระบบดิจิทัลที่สามารถช่วยสนองตอบต่อความต้องการของผู้รับบริการในรูปแบบ
และช่องทางที่หลากหลาย รวมทั้งสร้างให้เกิดการเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานภาครัฐด้วยกันเอง และระหว่าง
ภาครัฐกับประชาชนอย่างเป็นระบบ และการเป็นรัฐบาลที่เปิดให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วม  
 (๖) ผู้ปฏิบัติงานอื่น (Others) เป็นผู้ปฏิบัติงานภาครัฐที่รู ้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี และสามารถใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีได้อย่างเหมาะสม ถูกต้อง และปลอดภัย รวมทั้งสามารถ
เรียนรู้เพื่อพัฒนาตนเองและผู้อ่ืนอย่างต่อเนื่องด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
 ๒) ภาครัฐใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและการบริการ    
เพ่ืออำนวยความสะดวกให้กับประชาชนและผู้รับบริการ สร้างความเท่าเทียมและลดความเหลื่อมล้ำ 
  
 ๗.๔ การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector Management Quality 
Award: PMQA)  
 เป็นกรอบการบริหารจัดการองค์กรที่สำนักงาน ก.พ.ร. ได้ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการ
นำไปใช้ในการประเมินองค์การด้วยตนเองที่ครอบคลุมภาพรวมในทุกมิติ เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการ
ให้เทียบเท่ามาตรฐานสากล โดยมุ่งเน้นให้หน่วยงานราชการปรับปรุงองค์การอย่างรอบด้านและอย่างต่อเนื่อง
ครอบคลุมทั้ง ๗ ด้าน (หมวด) ทั้งนี้ หมวดที่เกี่ยวข้องกับแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร. อว. 
คือ หมวด ๕ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นการตรวจประเมินเกี่ยวกับระบบงานและระบบการเรียนรู้   
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ของบุคลากร และการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรพัฒนาตนเองและใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  เพื ่อให้มุ ่งไป           
ในแนวทางเดียวกันกับเป้าประสงค์และแผนปฏิบัติการโดยรวมของหน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งตรวจประเมิน
ความใส่ใจการสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงาน สร้างบรรยากาศที่เอื ้อต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ซึ่งจะนำไปสู่ผลการดำเนินการที่เป็นเลิศ และความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรและหน่วยงานภาครัฐ 
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๒. การวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับกระทรวง 
 

 สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้วิเคราะห์ข้อมูล
สถานการณ์ปัจจุบันด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งในระดับกรมและระดับกระทรวง โดยทบทวนบทบาท               
ผลการดำเนินงาน สภาพปัญหา อุปสรรคในการดำเนินงาน และสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ทั ้งในระดับกรม และ ระดับกระทรวง โดยเปรียบเทียบตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ                    
(PMQA 4.0) และมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  (HR Scorecard) ที่สำนักงาน ก.พ.
กำหนด รวมทั้งการวิเคราะห์ความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์และแผนงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อใช้เป็นข้อมูล
ประกอบการจัดทำ (ร ่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ปีงบประมาณ                           
พ.ศ.2566 – 2570 โดยคำนึงถึงสิ ่งที ่ควรปรับปรุง หรือผลการดำเนินงานที่ไม่เป็นตามเป้าหมายหรือ
ดำเนินการได้ต่ำกว่ามาตรฐาน เพ่ือนำไปสู่การพัฒนา และเพ่ิมขีดความสามารถของระบบการบริหารทรัพยากร
บุคคลที่จะสนับสนุนและผลักดันให้ยุทธศาสตร์ของสำนักงานปลัดกระทรวงประสบสบผลสำเร็จ โดยจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ เรื่อง การวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อว. จำนวน 2 ครั้ง ดังนี้ 
        ครั้งที่ 1 ประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล อว. (ระดับกรม) ในวันที่ 20 มิถุนายน 2565 ณ ห้องประชุมชั้น ๗ อาคารอเนกประสงค์ สป.อว.               
เป็นการระดมความคิดเห็นของเจ้าหน้าที ่กลุ ่มบริหารทรัพยากรบุคคล เพื ่อวิเคราะห์ผลการดำเนินงาน                 
สภาพปัญหา อุปสรรคในการดำเนินงาน และสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ที ่ผ ่านมา                         
ทั้งในระดับกรม และในส่วนที่ต้องดำเนินการในภาพของกระทรวง เพื่อนำมากำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการ
จัดทำ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไป  
        ครั้งที่ 2 ประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล อว. (ระดับกระทรวง) ในวันที่ 28 มิถุนายน 2565 ณ ห้องประชุมชั้น ๗ อาคารอเนกประสงค์ สป.อว.  
เป็นการเปิดโอกาสให้เครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากทุกส่วนราชการในสังกัด อว.  
ได้ร่วมกันทบทวนผลการดำเนินงาน สภาพปัญหา อุปสรรค และสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
ในด้านต่างๆ ความคาดหวัง และความเชื ่อมโยงแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรมของ                   
ส่วนราชการในสังกัด อว. ที่สามารถร่วมกันดำเนินงานเพื่อขับเคลื่อนนโยบาย ยุทธศาสตร์ระดับกระทรวงได้
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยจะนำผลการวิเคราะห์ที ่ ได ้ไปใช้เป็นฐานข้อมูลประกอบการจ ัดทำ (ร ่าง)                   
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 25๗0 ต่อไป 
 หมายเหตุ : รายละเอียดผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล 
ระดับกรมและระดับกระทรวงแสดงในภาคผนวก 
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๓. การจัดทำ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
   

 เมื่อได้ผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรม และระดับกระทรวง
จากกระบวนการที่ 2 เรียบร้อยแล้ว จึงได้นำผลดังกล่าวมาประมวล กลั่นกรอง วิเคราะห์ และสังเคราะห์ข้อมูล
ท ี ่ เก ี ่ยวข ้อง พร ้อมท ั ้ งยกร ่างองค ์ประกอบที ่สำค ัญของแผนกลย ุทธ ์การบร ิหารทร ัพยากร บ ุคคล                        
สำนักงานปลัดกระทรวง และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม                          
อันประกอบด้วย ว ิส ัยทัศน์ ย ุทธศาสตร์ ว ัตถุประสงค์เช ิงยุทธศาสตร์ ต ัวช ี ้ว ัด และกรอบระยะเวลา                           
การดำเนินงาน โดยกำหนดให้มีการจัดประชุมเพื่อจัดทำ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล                
จำนวน 3 ครั้ง ดังนี้ 
 ครั้งที่ 1 ประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดทำ (ร่าง) กรอบแนวคิด และแผนการดำเนินงานของ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 (ครั้งที่ ๑)                 
ในวันที่ ๔ กรกฎาคม 2565 โดยสรุปและประมวลผลจากวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคล สป. และ สร.อว. ในประเด็นต่างๆ อาทิ สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน ,               
ความต้องการด้านทรัพยากรบุคคลจากยุทธศาสตร์ สป. และ อว.  การเปลี ่ยนแปลงในอนาคตที่กระทบ                     
ต่อด้านทรัพยากรบุคคล เพ่ือร่วมกันการกำหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมาย วัตถุประสงค์และตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์
ของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 
        ครั้งที่ 2 ประชุมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง การจัดทำ (ร่าง) กรอบแนวคิด และแผนการดำเนินงานของ
แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 - 2570 (ครั้งที่ ๒)              
ในวันที่ ๑๑ กรกฎาคม 2565 โดยร่วมกันกำหนดแผนงาน/โครงการรองรับ รวมถึงร่วมกันวางแผนกำหนด
ระยะเวลาในการดำเนินงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร สามารถแปลงแผน               
ไปสู่การปฏิบัติได้จริง 
 ครั้งที่ 3 ประชุมคณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. ในวันที่ 27 กรกฎาคม ๒๕๖5 ที่ประชุมมีมติเห็นชอบ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สป. และ สร.อว.ฯ และเสนอให้จัดลำดับความสำคัญในการดำเนินโครงการต่าง ๆ ที่ต้องดำเนินการเร่งด่วน                      
โดยคำนึงถึงงบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร เพ่ือให้สามารถดำเนินการตามแผนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากการประชุมทั้ง 3 ครั้ง กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้นำมาจัดทำเป็น (ร่าง) แผนกลยุทธ์               
การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.ฯ ประกอบไปด้วยยุทธศาสตร์ 4 ด้าน 13 โครงการ/กิจกรรม             
และนำข้อมูลดังกล่าวให้ผู้ส่วนได้ส่วนเสียร่วมวิพากษ์ต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 ในขั้นตอนต่อไป 
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๔. รับฟังความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้องและทบทวนวัตถุประสงค์ ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมาย 
    ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ 
 

ในระยะการวิเคราะห์ข้อมูล (Analysis Phase) จัดให้มีการประชุมเพื ่อรับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว.ฯ จากกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ประกอบด้วยบุคลากรจากทุกกอง/ศูนย์/กลุ่มต่างๆ เพื่อนำไปสู่การปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลฯ ก่อนนำเสนอผู ้บริหารพิจารณาในระยะตัดสินใจ (Decision Making Phase) ต่อไป                   
โดยจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับฟังความคิดเห็น และปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 
จำนวน 2 ครั้ง ดังนี้ 

ครั้งที่ 1  ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือรับฟังความคิดเห็นต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. 
และ สร.อว.ฯ ในวันที่ 8 สิงหาคม 2565 โดยการบรรยายให้ความรู้แก่ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเกี่ยวกับการวางแผน               
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อความสำเร็จขององค์กร อาทิเช่น เหตุผลความจำเป็นของการจัดทำแผน        
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล, ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์อันเป็นปัจจัยหลักที ่จะทำให้องค์กร                       
ประสบความสำเร็จได้อย่างยั่งยืน, หลักการและกระบวนการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล, 
องค์ประกอบ ข้อมูลและเครื่องมือที่ใช้ในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล, ภาพรวมและทิศทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับกระทรวง รวมถึงร่วมกันวิเคราะห์ทางเลือกกลยุทธ์ตามประเด็น
ยุทธศาสตร์ และกิจกรรมต่างๆ ภายใต้ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.ฯ 

ครั้งที ่2  ประชุมเชิงปฏิบัติการเพื่อปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.ฯ 
ในวันที่ 10 สิงหาคม 2565 โดยการวิเคราะห์ ทบทวน และประมวลผลข้อมูลได้จากการประชุมรับฟังความคิดเห็น
ต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตามประเด็นยุทธศาสตร์ต่างๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ 

 หมายเหตุ : รายละเอียดรับฟังความคิดเห็นจากผู ้เกี ่ยวข้องและทบทวนวัตถุประสงค์ ตัวชี ้วัด               
ค่าเป้าหมายแสดงในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์แสดงในภาคผนวก 
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5. นำเสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อขอความเห็นชอบ 
 

ในระยะการตัดสินใจ (Decision Making Phase) จ ัดให้ม ีประชุมเพื ่อร ับฟังความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะต่อ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว.ฯ จากผู้บริหาร เพื่อพิจารณา       
ให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ และตัดสินใจกำหนดแนวทางและทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ครอบคลุม 
และสอดคล้องกับบริบทบทบาทและภารกิจของ สป.และ สร.อว. โดยจัดประชุม จำนวน 4 ครั้ง ดังนี้ 

ครั้งที่ 1 ประชุมนำเสนอ (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ต่อผู้บริหาร สป. และ 
สร.อว. ในวันที่ 16 สิงหาคม 2565 โดยที่ประชุมได้ร่วมกันพิจารณาให้ข้อเสนอแนะในประเด็นยุทธศาสตร์
ต่างๆ รวมถึงให้ความเห็นการจัดลำดับความสำคัญในการดำเนินโครงการ ให้สอดคล้องกับการวางแผน                 
ด้านงบประมาณให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ  

ครั้งที่ 2 ประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล ฯ ให้สมบูรณ์ 
ในวันที่ 26 สิงหาคม 2565 โดยกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลได้ร่วมกันสรุปผลการสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก
การประชุมรับฟังความคิดเห็นต่อ (ร่าง) แผนฯ จากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและผู้บริหาร เปรียบเทียบตามกรอบ
มาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) และเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการ
ภาครัฐ (PMQA) พร้อมทั ้งปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว.ฯ                      
ตามข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากท่ีประชุมผู้บริหารหรือผู้แทน 

 ครั้งที่ 3 ประชุมคณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. ในวันที่ 1 กันยายน ๒๕๖5 ที่ประชุมมีมติเห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว.ฯ 

 ครั้งที่ 4 นำเสนอแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ประจำปีงบประมาณ               
พ.ศ.2566 – 2570 ต่อผู้บริหาร สป.และ สร. อว. 

 จากการประชุมทั้ง 4 ครั้ง สามารถกำหนดเป็นแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงาน
ปลัดกระทรวง และสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ปีงบประมาณ 
พ.ศ.2566 – 2570 ประกอบไปด้วย 4 ยุทธศาสตร์ 15 วัตถุประสงค์ 22 ตัวชี้วัด และ 13 โครงการ/
กิจกรรม ดังที ่ปรากฎในบทที่ ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงและ                
สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ ว ิจ ัยและนวัตกรรม ประจำปีงบประมาณ                     
พ.ศ. 2566 – 2570 
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6. นำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลไปสู่การปฏิบัติ 
 

การนำแผนกลยุทธ์การบรหิารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 
ไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ จำเป็นต้องมีการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ ดังนี้ 

➢ การเตรียมการและการวางแผน 
1. จัดทำแผนปฏิบัติการด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ประจำปี โดยการมีส่วนร่วมจาก                       

ทุกกลุ่มงานภายในกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล และกอง/ศูนย์/กลุ่ม ที่เก่ียวข้องทุกหน่วยงาน กำหนดแผนงาน
โครงการที่จะต้องดำเนินการและผู้รับผิดชอบแผนงานหลักและผู้สนับสนุนแผนงานโครงการอย่างชัดเจน   
พร้อมประมาณการงบประมาณ 

2. เสนอคณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว.
กำกับทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์เพื่อให้การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ฯ บรรลุเป้าหมายอย่างเป็นรูปธรรม
และเสนอกลไกการประสานงานระหว่างหน่วยงานต่างๆ ให้เหมาะสมกับยุทธศาสตร์ฯ 

➢ การดำเนินการตามแผน 
1. ดำเนินการสื่อสาร ประชาสัมพันธ์ สร้างความรู้ความเข้าใจในสาระสำคัญของยุทธศาสตร์ฯ 
2. ทุกกลุ่มงานภายในกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล และกอง/ศูนย์/กลุ่ม ที่เกี่ยวข้อง ที่รับผิดชอบ

ดำเนินกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการที่กำหนด 
3. จัดให้มีการประชุมคณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล                 

สป. และ สร.อว. กำกับทิศทางการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ อย่างสม่ำเสมอ 

➢ การติดตามและประเมินผล 
กำหนดให้มีผู ้รับผิดชอบติดตามประเมินผลการดำเนินงานทำหน้าที่ประสานงานและติดตาม

ประเมินผลเพื ่อสรุปรายงานความก้าวหน้าผลการดำเนินงานและปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานให้
คณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. รับทราบและพิจารณาต่อไป 

➢  การปรับปรุงแก้ไข 
1. จัดให้มีการทบทวนผลการดำเนินงานการสรุปบทเรียนและประเมินผลการดำเนินงานเป็น

ระยะๆ เพ่ือทราบปัญหาอุปสรรคท่ีสำคัญในการดำเนินงาน 
2. ทบทวนและปรับปรุงยุทธศาสตร์ตามความเหมาะสมเพื่อให้การดำเนินงานตามยุทธศาสตร์

บรรลุเป้าหมายได้ภายในเวลาที ่กำหนด (5 ปี) และใช้เป็นข้อมูลนำเข้าสำหรับการจัดทำยุทธศาสตร์                      
ด้านทรัพยากรบุคคลในระยะถัดไป 
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7. การติดตามและประเมินผล 
 

กระบวนการติดตามและประเมินผลมีความสำคัญอย่างยิ่งในการกำกับ ติดตามการดำเนินงานเพื่อให้
การดำเนินงานบรรลุตามเป้าประสงค์ของแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์และยังเป็นการแสดงให้เห็นว่ามีปัญหา 
อุปสรรค หรือปัจจัยใดที่มีผลกระทบต่อความสำเร็จ หรือความล้มเหลวของการดำเนินงาน 

ด้วยเหตุผลดังกล่าว กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 
วิจัยและนวัตกรรม  ได้กำหนดกลไกการติดตามประเมินผลแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ 
สร.อว.ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 ดังนี้ 

1. กำหนดให้งานระบบงานและอัตรากำลัง กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ทำหน้าที่ประสานงานและ
ติดตามประเมินผลเพื่อสรุปรายงานความก้าวหน้าผลการดำเนินงานและปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงานให้
คณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. รับทราบและพิจารณา
ต่อไป โดยกำหนดให้มีการรายงานผลการดำเนินงานให้คณะทำงานฯ พิจารณา รอบ 12 เดือน และรายงานผล
ให้ปลัดกระทรวงทราบ รวมทั้งจัดทำรายงานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สำนักงาน ก.พ. ทราบตาม
ระเบียบต่อไป 

2. คณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ติดตาม
ประเมินผล ทำการวิเคราะห์ผลการดำเนินงานและปัญหาอุปสรรคในการดำเนินงาน เป็นประจำทุกปี                  
พร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะในการจัดหาวิธีการที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ตามท่ีกำหนดไว้ 
 
8. การทบทวน/ปรับปรุงแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

 สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา ว ิทยาศาสตร์ ว ิจ ัยและนวัตกรรม กำหนดให้มี กระบวนการ                   
ทบทวนแผนกลยุทธ์เป็นประจำ (rolling strategic plan) เพื่อปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์กรให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไป เนื่องจาก บริบทต่างๆ และสภาพแวดล้อมจะส่งผลกระทบต่อการดำเนินงานของ 
สำนักงานปลัดกระทรวง ดังนั้น กระบวนการทบทวนแผนกลยุทธ์ จึงมีส่วนสำคัญอย่างยิ่งในการทำให้องค์กร
ปรับเปลี ่ยนกลยุทธ์ และแผนการดำเนินงาน เพื ่อให้องค์กรสามารถบรรลุทิศทาง เป้าหมาย สามารถ                  
ส่งมอบผลงานสู่องค์กรได้อย่างต่อเนื่อง และมีประสิทธิภาพ และเพื่อให้มั่นใจว่า สำนักงานปลัดกระทรวง                 
การอุดมศึกษาฯ มีเอกสารแผนกลยุทธ์ที่ทันสมัย สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป มีความสมบูรณ์
ชัดเจน สามารถขับเคลื่อนสู่ การปฏิบัติ และถ่ายทอดแผนกลยุทธ์ไปสู่หน่วยงานทุกระดับได้อย่างต่อเนื่องเป็น
รูปธรรม สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาฯ จึงกำหนดให้มีการทบทวนแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคล โดยนำผลจากการทบทวนไปใช้ประกอบการวิเคราะห์ในการจัดทำแผนปฏิบัติการประจำปีต่อไป                       
ซึ่งอาจพิจารณาในส่วนที่มีการแก้ไขหรือปรับปรุงเพิ่มเติมจากแผนกลยุทธ์ หรือการทบทวนผลการดำเนินงาน                 
ตามตัวชี้วัด และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป อันจะส่งผลให้ สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษาฯ 
สามารถบรรลุเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่กำหนดคือ “ยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสนับสนุน                    
การขับเคลื่อน สป.และ สร.อว. ให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและสมรรถนะสูง” ได้ต่อไป 
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บทท่ี ๔ แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สำนักงานปลัดกระทรวงและสำนักงานรัฐมนตรี 

กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 - 2570 

  

 ประเทศไทยได้ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) และนโยบาย 
Thailand 4.0 ที ่เน้นการขับเคลื ่อนการพัฒนาให้ประเทศเจริญก้าวหน้าไปสู ่เป้าหมายการเป็นประเทศ             
ที่พัฒนาแล้ว ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยขับเคลื่อนที่สำคัญในการยกระดั บการพัฒนาประเทศ            
ในทุกมิติไปขับเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและนวัตกรรมในอีก 20 ปีข้างหน้า โดยกำลังคนเป็นส่วนสำคัญในการ
ผลักดันและขับเคลื่อนประเทศไทยให้ไปสู่เป้าหมาย Thailand 4.0 ได้ 

 ทั้งนี้ การจัดทำแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงและสำนักงาน
รัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 – 2570 
ได้พิจารณาจากบริบททางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปจากสถานการณ์ต่าง ๆ อาทิเช่น สถานการณ์การเปลี่ยนผ่าน
ไปสู่สังคมผู้สูงอายุ การเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่มีผลต่อทรัพยากรบุคคล ความเป็นสังคมเมือง การสื่อสาร                        
ที่ไร้พรมแดน เป็นต้น ภาวะการแข่งขันในระบบเศรษฐกิจของโลกได้เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะ            
อย่างยิ ่งอิทธ ิพลของ Disruptive Technology ที ่เปลี ่ยนผันกลไกและรูปแบบในการแข่งขันทางธ ุรกิจ                   
ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้างสินค้า บริการ โครงสร้างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย โครงสร้างกำลังคนที่ใช้ในการประกอบการ                      
ระบบนิเวศการจัดการ ขั้นตอนกระบวนการ รวมถึงความรู้ทักษะต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรภาครัฐมีทักษะความรู้
ความสามารถ พร้อมที ่จะรองรับการเปลี ่ยนผ่านไปสู ่ร ัฐบาลดิจ ิท ัลได้ ตลอดจนรูปแบบการทำงาน                   
ที่เปลี่ยนแปลงไปภายหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 ที่ เป็นในรูปแบบ                        
Hybrid Working in the New Normal หรือการทำงานภายใต้วิถีใหม่ ซึ่งหน้าที่ของ HR คือต้องปรับเปลี่ยน
แนวทางการดำเนินงานในหลากหลายมิติ ทั้งเรื่องรูปแบบการทำงาน และการดูแลคนในองค์กร การสื่อสาร
ภายในองค์กร การมีส่วนร่วม การประเมินผลงานที่เน้นผลลัพธ์ ตลอดจนการเสริมทักษะผู้บริหารในการบริหาร
จัดการทีมแบบ Virtual Communication เพื่อให้การทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 
และภายหลังจากการปรับปรุงโครงสร้างการแบ่งส่วนราชการของ สป. และ สร.อว. เกิดการรวมบุคลากรจาก
หน่วยงานต่าง ๆ เข้ามาทำงานร่วมกัน จึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องกำหนดทิศทางการทำงานใหม่ที่ชัดเจน รวมถึง
การกำหนดพฤติกรรม รูปแบบการทำงาน บรรยากาศการทำงาน วัฒนธรรมองค์กร และกระบวนการทำงาน
ใหม่ที ่เป็นที ่ยอมรับและสอดคล้องกับทิศทางองค์กร การสร้างวัฒนธรรมองค์กร โดยในระยะแรกของ                       
แผนกลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  จึงจำเป็นต้องเร่งดำเนินการเพื่อประสานและขับเคลื่อนภารกิจ
การส่งเสริมทัศนคติและวิธีคิด (Mindset) รวมทั้งการสร้างวัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture)                  
ที่สอดรับกับแนวทางการปฏิรูปการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม เพื่อเป็นกลไกสำคัญในการ
ขับเคลื่อนภารกิจให้บรรลุเป้าหมายในการปรับทัศนคติ วิธีคิดและการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เป็นรู ปธรรม                
ซึ่งกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลได้นำผลการวิเคราะห์ในระยะต่างๆ มากำหนดยุทธศาสตร์ด้านทรัพยากรบคุคล 
สป. และ สร.อว. ขึ้นโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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1. วิสัยทัศน์ (Vision) 
 

"ยกระดับระบบบริหารทรัพยากรบุคคลเพื่อสนับสนุนการขับเคลื่อน สป. และ สร.อว.  
ให้เป็นองค์กรแห่งความสุขและสมรรถนะสูง" 

 

 
2. เป้าหมาย (Goals) 

 (๑) บุคลากรมีสมรรถนะที่พร้อมสู่การขับเคลื่อนบูรณาการ อววน. อย่างมีประสิทธิภาพ  
 (๒) สป. และ สร.อว. มีระบบนิเวศในการทำงานที ่ทำให้บุคลากรมีความสุข                  

ความผูกพันและสุขภาวะองค์กรที่ดี 
 (๓) ระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลสนับสนุน สป. และ สร.อว. สู่การเป็นองค์กร

สมรรถนะสูง  
 
๓. ยุทธศาสตร์การบริหารทรัพยากรบุคคล  

 ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
    ๑.๑ การวางแผนกำลังคน  
    ๑.๒ การสรรหาและคัดเลือก 
    ๑.๓ การบริหารผลปฏิบัติงานและผลตอบแทน 
    ๑.๔ การบริหารสวัสดิการ 
    1.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพและการจัดการบุคลากร 
          คุณภาพ 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
    2.1 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
    2.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
    2.3 การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
    2.4 ระบบการสอนงาน 

 ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
    3.1 การพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความผาสุก และความ 
          ผูกพันของบุคลากร 
    3.2 การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 
 ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
    4.1 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
    4.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR และเครือข่าย HR 
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๔. ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย  

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
 ๑.๑ การวางแผนกำลังคน 

วัตถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ 

ตัวชี้วัดระดับ
ยุทธศาสตร์ 

ค่าเป้าหมาย 
พ.ศ.

2566 
พ.ศ.

2567 
พ.ศ.

2568 
พ.ศ.

2569 
พ.ศ.

2570 
1. มีการวางแผนและ

บริหารอัตรากำลังให้
เหมาะสมและสอดคล้อง
กับบทบาทภารกิจของ 
สป.และ สร.อว.  

KPI 1 ระดับความสำเร็จ
ในการจัดทำแผน
กำหนดตำแหน่ง 

    (ระดับ ๑ – ๕) 
 
  

ระดับ 5  -  -  -  - 

KPI 2 ร้อยละ
ความสำเร็จของการ
กำหนดตำแหน่ง               
ตามแผนกำหนด
ตำแหน่ง 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
80 

แนวทางการพัฒนา 
1.  จัดทำแผนกำหนดตำแหน่ง (ระยะ 3 – 5 ปี) และทบทวนแผนกำหนดตำแหน่งเป็นประจำ (rolling plan) เพื่อปรับเปลี่ยน

ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
2. การปรับปรุงตำแหน่งเป็นประเภทวิชาการ ในระดับปฏิบัติการ/ชำนาญการ  ชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ 
3. การวิเคราะห์อัตรากำลังที ่จำเป็น โดยการกำหนดกรอบอัตรากำลั งสัดส่วน จำนวนบุคลากรประเภทวิชาการให้เป็น

มาตรฐานเดียวกัน  
4. การจัดทำ Standard Operation Procedure (SOP) โดยประสานการทำงานกับ กพร. ในการจัดทำข้อมูลในภาพรวม 

สป.  
5. การพัฒนาเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์อัตรากำลัง 

 

 ๑.๒ การสรรหาและคัดเลือก 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. ลดอตัราว่างของบุคลากร 
สป.และ สร.อว. ให้
สอดคล้องตามหลักเกณฑ์ที่
สำนักงาน ก.พ.กำหนด 

KPI 3 ร้อยละอัตราว่างของ               
กรอบอัตรากำลัง (ไม่นับรวม
ตำแหน่งที่กันสำหรับ นร.ทุน) 

ร้อยละ 
10 

ร้อยละ 
8 

ร้อยละ 
6 

ร้อยละ 
5 

ร้อยละ 
4 

แนวทางการพัฒนา 
1. ศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลตำแหน่งขาดแคลน เพื่อสรรหาวิธีการเชิงรุกในแต่ละสายงาน  
2. การสร้าง “Organization  Branding” นโยบายเชิงกลยุทธ์เพื่อดึงดูด (attract) สรรหา (recruit) และ รักษาคนเก่งไว้กับ

องค์กร (retain) โดยเฉพาะตำแหน่งที่ขาดแคลน ได้แก่ สายงานนิติกร , สายงาน (อัครราชทูตที่ปรึกษา ณ กรุงปักกิ่ง) ,                
สายงานนักวิชาการพัสดุ, สายงานนักวิชาการเงินและบัญชี และสายงานนักวิชาการคอมพิวเตอร์    

ระดับ 1 ศกึษาข้อมูลทีเ่กีย่วข้องกับการวางแผนและบริหารอัตรากำลัง 
ระดับ 2 วเิคราะห์โครงสร้าง/ภารกิจของกอง,ศูนย์,กลุ่ม ที่กำหนดตำแหน่ง 
ระดับ 3 วเิคราะห์โครงสร้างอัตรากำลัง 
ระดับ 4 จัดทำร่างแผนกำหนดตำแหน่ง 
ระดับ 5 ผู้บริหารให้ความเห็นชอบแผนกำหนดตำแหนง่ 
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  ๑.๓ การบริหารผลปฏิบัติงานและผลตอบแทน 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการกําหนดความรู้
ความสามารถ ทักษะ และ
สมรรถนะที่จำเป็นสำหรับ             
ตำแหน่งของบุคลากร สป. 
และ สร.อว. ที่มีความ
สอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงาน 

 
  

KPI 4 ระดับความสำเร็จในการ
กำหนดความรู้ความสามารถ
ทักษะ และสมรรถนะ                 
ที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง            
ของบุคลากร สป. และ 
สร.อว. 

ระดับ 5  - - - - 

2. มีระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance 
Management System – 
PMS) ที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลมากขึ้น 

KPI 5 ระดับความสำเร็จในการ
ปรับปรุงระบบบริหารผลการ
ปฏิบัติงาน (Performance 
Management System – 
PMS) 

   (ระดับ 1 – 5) 
 
  

 - ระดับ 5 -  - - 

KPI 6 ร้อยละความพึงพอใจ
ของบุคลากรที่มีต่อระบบ
บริหารผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance Management 
System – PMS) 

 

- - ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

แนวทางการพัฒนา 

1. จัดทำสมรรถนะ (Competency) ของบุคลากรใน สป. และ สร.อว. รายตำแหน่ง 

2. ปรับปรุงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System – PMS) โดยนำสมรรถนะหลักหรือ
สมรรถนะทางการบริหารหรือสมรรถนะเฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดับ 1 สำรวจความคิดเห็นและความพึงพอใจต่อระบบบริหารผลปฏิบัติ
ราชการ 

ระดับ 3 ปรับปรุงระบบบริหารผลปฏิบัติงาน สป.และ สร.อว.  
ระดับ 5 นำสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะทางการบริหารหรอืสมรรถนะ

เฉพาะตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาใช้ในการประเมินผล               
การปฏิบัติราชการ 

ระดับ 1 ศกึษาและทบทวนแนวทางการกำหนดสมรรถนะ 
ระดับ 2 จัดทำสมรรถนะหลักของ สป.และ สร.อว. (Core Competency) 
ระดับ 3 จัดทำสมรรถนะทางการบริหาร (Managerial Competency) 
ระดับ 4 จัดทำสมรรถนะเฉพาะตามลกัษณะงานที่ปฏิบัติ  
           (Functional Competency)  
ระดับ 5 นำไปใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 51 

 ๑.๔ การบริหารสวัสดิการ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการจัดสวสัดิการที่มี
ประสิทธิภาพและเหมาะสม
กับแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

KPI 7 ร้อยละความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 

ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

ร้อยละ 
85 

ร้อยละ 
85 

แนวทางการพัฒนา 

1. พัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการให้เหมาะสม ครอบคลุมตามความต้องการในแต่ละกลุ ่มเป้าหมาย (ข้าราชการ 
ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ) 

2. พัฒนาช่องทางการเข้าถ ึงสว ัสด ิการให้ง ่าย และสะดวกต่อผ ู ้ร ับบร ิการในแต่ละกลุ ่มเป ้าหมาย (ข ้าราชการ                           
ข้าราชการบำนาญ ลูกจ้างประจำ พนักงานราชการ) 

  
 1.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพและการจัดการบุคลากรคุณภาพ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีเส้นทางความก้าวหน้า             
ในสายอาชีพ (Career 
Path) ในทุกสายงาน 

KPI 8 ระดับความสำเร็จของ
การจัดทำเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

 

 

 
 

 -  ระดับ 3 ระดับ 5 - - 

แนวทางการพัฒนา 

1. จัดทำระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ และจัดทำแผนการดำเนินงาน โดยกำหนดตำแหน่ง 
    สำคัญก่อน 

2. จัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งและแผนการพัฒนาผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง เพื่อเตรียมความพร้อม 
    เข้าสู่ตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการที่สำคัญ (Succession Plan) 

3. จัดทำแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) เพื่อรองรับแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
    สำหรับตำแหน่งเป้าหมาย  

4. ส่งเสริมโอกาสในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ให้มีศักยภาพสูงโดยการหมุนเวียนงาน (Job rotation) เช่น  
    ปรับรูปแบบการดำเนินการตามกรอบสั่งสมประสบการณ์ของ Hipps ให้สามารถเรียนรู้ข้ามหน่วยงานภายในสังกัด อว.  

 
 
 
 

ระดับ 1 แต่งตั้งคณะทำงานจัดทำเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
ระดับ 2 จัดอบรมสร้างความรู้ความเข้าใจแก่คณะทำงานและเจ้าหน้าที่             

ที่เกี่ยวข้อง  
ระดับ 3 ศกึษาปัจจัยพื้นฐาน  
ระดับ 4 วเิคราะห์งานเพือ่การจัดทำเสน้ทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
ระดับ 5 จัดทำเส้นทางก้าวหน้าในสายอาชพีของบุคลากรทกุสายงาน 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 52 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 ๒.๑ การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีแผนพัฒนาบคุลากร
รายบุคคล เพื่อส่งเสริม                 
การเรยีนรู้และพัฒนาทักษะ 
และสมรรถนะที่จำเป็น  

KPI 9 จำนวนสายงานที่จัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากร
รายบุคคล (Individual 
Development Plan : 
IDP) แล้วเสร็จ 

2 
สายงาน 
(ระดับ 
ชพ.) 

16  
สายงาน 

(ทุก
ระดับ) 

- - - 

แนวทางการพัฒนา 
จัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพื่อเสริมสมรรถนะด้านต่าง ๆ ที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

  
 ๒.๒ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรทุกระดับอยา่ง
ต่อเนื่อง  

KPI 10 ร้อยละของบุคลากร 
สป. และ สร.อว.                   
ผ่านการอบรมตาม
แผนพัฒนาบุคลากร
ประจำป ี

ร้อยละ 
70  

ร้อยละ 
70  

ร้อยละ 
70  

ร้อยละ 
70  

ร้อยละ 
70  

KPI 11 ระดับความสำเร็จของ
การพัฒนาหลักสูตร                 
นักบริหารระดับต้น อว.  

    (ระดับ 1 – 5) 
 
 
 
 

ระดับ 3 ระดับ 5 - - - 

KPI 12 ระดับความสำเร็จของ
การพัฒนาหลักสูตร              
นักบริหารระดับกลาง อว.  

     (ระดับ 1 – 5) 
 
 
 
 
 

- ระดับ 3 ระดับ 5  -  - 

ระดับ 1 ศกึษาและวเิคราะห์ข้อมูลสภาพปัญหา                    
ความต้องการและความจำเป็นต่าง ๆ  

ระดับ 2 กำหนดจดุมุ่งหมายของหลักสตูร และกลุม่เป้าหมาย 
ระดับ 3 ออกแบบคัดเลอืกและจดัทำเนือ้หาหลักสูตร  
ระดับ 4 กำหนดมาตรฐานการวัดและประเมินผลหลกัสูตร 
ระดับ 5 นำหลกัสูตรไปใช้ และปรับปรุงหลกัสูตรฝกึอบรม 

ระดับ 1 ศกึษาและวเิคราะห์ข้อมูลสภาพปัญหา ความ
ต้องการและความจำเป็นตา่ง ๆ  

ระดับ 2 กำหนดจดุมุ่งหมายของหลักสตูร และกลุม่เป้าหมาย 
ระดับ 3 ออกแบบคัดเลอืกและจดัทำเนือ้หาหลักสูตร  
ระดับ 4 กำหนดมาตรฐานการวัดและประเมินผลหลกัสูตร 
ระดับ 5 นำหลกัสูตรไปใช้ และปรับปรุงหลกัสูตรฝกึอบรม 
 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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แนวทางการพัฒนา 

1. พัฒนาหลักสูตรเพื่อเพิ่มสมรรถนะของบุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะอื่นๆ ที่จำเป็น                 
ในการปฏิบัติงาน 

๒. พัฒนาหลักสูตรนักบริหาร ระดบัต้นและระดับกลางของกระทรวง อว. (Leadership Development) โดยวเิคราะห์              
ความจำเป็นในการฝึกอบรม/ ออกแบบและพัฒนาหลักสตูร/กำหนดหลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของผู้บริหารในภาพรวม
ของกระทรวง 

 
  

 ๒.๓ การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการสร้างวัฒนธรรม สป.อว. 
ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

KPI 13 จำนวนข้อเสนอ              
การพัฒนาและส่งเสริม           
การเรียนรู ้

2 เรื่อง 3 เรื่อง 4 เรื่อง 5 เรื่อง 6 เรื่อง 

KPI 14 จำนวนข้อเสนอ               
การพัฒนาและส่งเสริม            
การเรยีนรู้ที่สามารถ             
นำไปปฏิบตัิได้จริง 

- - 1 เรื่อง 2 เรื่อง 3 เรื่อง 

แนวทางการพัฒนา 

1. สนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง และนำความรู้มาแลกเปลี่ยนภายในองค์กรหรือแลกเปลี่ยนกับหน่วยงาน
ภายนอกองค์กร ตลอดจนนำความรู้มาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์  

2. กำหนดกิจกรรมหรือพ้ืนท่ีให้บุคลากรมีส่วนร่วมและคุ้นชินในการแสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศการถ่ายทอดและ
แลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing)  

3. เพิ่มช่องทางการสื่อสารให้บุคลากรสามารถพูดคุยถึงเรื่องต่าง ๆ ที่สนใจ พร้อมแสดงความคิดเห็น แสดงความชื่นชม และ
ทำกิจกรรมร่วมกัน รวมถึงเพิ่มช่องทางในการเข้าถึงแหล่งข้อมูล ความรู้ที่สำคัญและจำเป็นในการปฏิบัติงาน  

4. การให้ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของบุคลากรเพื่อสนับสนุนในทุกกิจกรรม 

๕. พัฒนาแพลตฟอร์มการฝึกอบรมรูปแบบใหม่โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมากขึ้น                          
เช่น แพลตฟอร์มออนไลน์หลักสูตรต่างๆ 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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 ๒.๔ ระบบการสอนงาน 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีระบบการสอนงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

KPI 15 ร้อยละของบุคลากร
ระดับหัวหน้างานขึ้นไป                
ที่ผ่านหลักสูตรระบบ             
การสอนงาน 

  

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

แนวทางการพัฒนา 
1. กำหนดแนวทางและรูปแบบ กลไก ระบบสอนงาน (Coaching) ของ สป. และ สร.อว. 
2. พัฒนาบุคลากรระดับหัวหน้างานให้มีความรู้และทักษะในการสอนงาน รวมถึงบรรจุเนื้อหาวิชาการสอนงานลงในหลักสูตร

นักบริหารของ อว. 
3. สร้างวัฒนธรรมการโค้ชหรือการสอนงานในองค์กร ให้บุคลากรทุกระดับมองเห็นประโยชน์ของการพัฒนาและช่วยเหลือกัน

จากการ Coaching 

 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 

 ๓.๑ การพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของบุคลากร 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีแนวทางการพัฒนา
คุณภาพชีวิต เสรมิสร้าง
ความผาสุกและความผูกพัน
ของบุคลากร 

KPI 16 ร้อยละความผูกพัน
ของบุคลากรเพิ่มขึ้น 

ร้อยละ 
2 

ร้อยละ 
4 

ร้อยละ 
6 

ร้อยละ 
8 

ร้อยละ 
๑๐ 

KPI 17 ร้อยละของบุคลากรที่
โอนย้ายและลาออกลดลง 

ร้อยละ 
0.5 

ร้อยละ 
1 

ร้อยละ 
1.5 

ร้อยละ 
2 

ร้อยละ 
2.๕ 

แนวทางการพัฒนา 
1. ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสม เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน และอำนวยความสะดวก

ให้บุคลากรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
2. เสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ด้วยการส่งเสริมความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Work Life balance) 

ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และปัญญา เพื่อขับเคลื่อนสู่การเป็นองค์กรแห่งความสุข      
3. พัฒนาและปรับปรุงรูปแบบ เครื่องมือและวิธีการวัดระดับคุณภาพชีวิตและความผูกพันของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

เพื่อค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 
4. ค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการโอน ย้าย ลาออกของบุคลากรด้วย Exit interview และปัจจัยการยังทำงานอยู่ในองค์กร      

ด้วย Stay Interview 
5. เร่งรัดให้เกิดการพัฒนาองค์กรและความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน เช่น พัฒนารูปแบบการให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจ 

และการธำรงรักษาบุคลากร ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีทัศนคติที่ดี (Mindset) มีความรักและความผูกพันต่อองค์กร 
  

   
 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 55 

 ๓.๒ การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการปลูกฝังค่านยิมและ
วัฒนธรรมองค์กรให้กับ
บุคลากรอยา่งต่อเนื่อง 

KPI 18 ร้อยละของบุคลากรที่
มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กร 

ร้อยละ 
60 

ร้อยละ 
65 

ร้อยละ 
70 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
80 

แนวทางการพัฒนา 
1. กำหนดแนวทางการสื่อสารและส่งเสริมค่านิยมองค์กร เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการรับรู้ค่านิยมองค์กรและนำไปสู่การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม  
2. กำหนดมาตรการหรือแนวปฏิบัติร่วมกันภายใน สป. และ สร.อว. เพื่อปรับกิจวัตรหรือพฤติกรรมของบุคลากร ให้เป็นไป             

ตามค่านิยมองค์กร  
3. จัดกิจกรรมและสร้างบรรยากาศที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร ใน สป. และ สร.อว.  
4. กำหนดหลักสูตรที่สอดคล้องกับค่านิยมองค์กร ให้พร้อมมีทักษะที่จำเป็นต่อการปฏิบัติงานในอนาคต 
5. ส่งเสริมให้เกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) ภายในองค์กร 

 
ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
 ๔.๑ ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านบุคลากรที่มี
ประสิทธิภาพ ทันสมัย 
เพียงพอ 

KPI 19 ร้อยละความสำเร็จ
ของการนำเทคโนโลยี
สารสนเทศมาใช้ในงานด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

กำหนด
กรอบ
การ

ดำเนิน 
การ 

ร้อยละ 
25 

ร้อยละ 
50 

ร้อยละ 
75 

ร้อยละ 
100 

แนวทางการพัฒนา 

1. วิเคราะห์แนวทางการพัฒนา ปรับปรุง และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในงานบริหารทรัพยากรบุคคล  
    ของ 3 กระบวนงานหลัก คือ 
   1. กระบวนงานให้บริการงานด้านบุคลากร   
   2. กระบวนงานบริหารจัดการข้อมูลด้านบุคลากร 
   3. กระบวนงานสนับสนุนการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าท่ีกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

2.  ประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย พร้อมรองรับการปรับเปลี่ยนเป็น 
     รัฐบาลดิจิทัล  

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 56 

 ๔.๒ การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR และเครือข่าย HR 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ ตัวชี้วัดระดับยุทธศาสตร์ 
ค่าเป้าหมาย 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

1. มีการพัฒนาบุคลากร บค. 
ให้มีการปฏิบตัิงาน                      
อย่างมืออาชีพ 

KPI 20 ร้อยละของบุคลากร 
บค. ได้รบัการพัฒนาทักษะ
ที่จำเป็นในการปฏิบตัิงาน 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

ร้อยละ 
90 

2. มีการพัฒนาเครือข่าย HR 
ทั้งภายในและภายนอก   
สป. และ สร.อว. 

KPI 21 ร้อยละความพึงพอใจ
ของผู้รับบริการ 

แต่งต้ัง
เครือข่าย
ระดับกอง 

ร้อยละ 
๘0 

ร้อยละ 
๘0 

ร้อยละ 
๘๕ 

ร้อยละ 
๘๕ 

KPI 22 จำนวนครั้งในการ             
จัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
เครือข่ายดา้นการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลระดับ
กรมและระดับกระทรวง 

๒ ครั้ง ๒ ครั้ง ๒ ครั้ง ๒ ครั้ง ๒ ครั้ง 

แนวทางการพัฒนา 
1. พัฒนาบุคลากรกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล (บค.) ให้มีความรู้และทักษะที่จำเป็นสำหรับการปฏิบัติงาน  
2. แต่งตั้งเครือข่าย HR ระดับกองภายใน สป. และ สร.อว. เพื่อร่วมขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
3. ศึกษาดูงานหน่วยงานต้นแบบ เพื่อนำมาพัฒนางาน 

 

เป้าหมายผลสัมฤทธิ์ตามประเด็นยุทธศาสตร์/โครงการ/กจิกรรม 
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ /โครงการ/กิจกรรม 
เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ ์

พ.ศ. 2566 - 2570 
ผู้รับผิดชอบ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
1. โครงการบริหารอัตรากำลัง สป. และ สร.อว. 1. มีแผนด้านการบริหารอัตรากำลัง (แผนกำหนด

ตำแหน่ง) จำนวน 1 แผน 
2. ร้อยละความสำเร็จของการกำหนดตำแหน่ง                   

ตามแผนกำหนดตำแหน่ง  ร้อยละ 80 

บค. 
(งานระบบงานฯ) 

2. โครงการจัดทำ Standard Operation 
Procedure (SOP)  

มี Process flowchart ครบทุกภารกิจ บค. ร่วมกับ 
กพร. 

3. โครงการสรรหาบุคลากรเชิงรุก ร้อยละอตัราว่างลดลง ร้อยละ 2 ต่อปี บค. 
(งานสรรหาฯ) 

 
 
 
  



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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ประเด็นยุทธศาสตร์ /โครงการ/กิจกรรม 
เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ ์

พ.ศ. 2566 - 2570 
ผู้รับผิดชอบ 

 

4. โครงการจดัทำสมรรถนะ (Competency)  
    เพื่อยกระดับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(Performance Management System – PMS) 
     

มีสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่งของบุคลากร สป.
และ สร.อว. (สมรรถนะหลัก / สมรรถนะทางการบริหาร 
/ สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏบิัติ) ครบทุกสายงาน 

บค. 
(งานระบบงานฯ) 

นำสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะทางการบริหารหรือ
สมรรถนะตามลักษณะงานท่ีปฏิบตัิ ไปใช้กับระบบ
ประเมินผลการปฏิบัติราชการ 

บค. 
(งานสรรหาฯ) 

ร้อยละความพึงพอใจของบุคลากรที่มีต่อระบบ PMS 
บริหารผลการปฏิบตัิงาน (Performance 
Management System – PMS) เพิ่มขึ้นร้อยละ 5                  
ต่อป ี

บค. 
(งานสรรหาฯ) 

5. โครงการพัฒนาการจัดสวัสดิการ สป. และ สร.อว. ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบรกิาร (ด้านการจดั
สวัสดิการ) ร้อยละ 85 ในป ีพ.ศ. 2570 

บค. 
(งานสวสัดิการฯ) 

6. โครงการจัดทำระบบการพัฒนาบุคลากร                     
เพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path)                   
ครบทุกสายงาน (สายงานหลักและสายงานสนับสนุน) 

บค. 
(งานระบบงานฯ/

งานสรรหาฯ/ 
งานพัฒนาฯ) 

มแีผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession plan)   บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

มีแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap) 
เพื่อรองรับแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
สำหรับตำแหน่งเป้าหมาย 

บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. โครงการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบคุคล 

(IDP) 
มแีผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ครบทุกประเภท 
(ประเภทวิชาการ / ประเภทบรหิารอำนวยการ / 
ประเภททั่วไป)  

บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากร 
 

1. ร้อยละของบุคลากร สป.และ สร.อว. ผ่านการอบรม
ตามแผนพัฒนาบคุลากรประจำปี ร้อยละ 70 

2. ร้อยละของบุคลากรระดับหัวหน้างานขึ้นไปท่ีผ่าน
หลักสตูรระบบการสอนงาน เพิ่มขึน้ร้อยละ 5 ต่อปี 
เป้าหมายปี พ.ศ. 2570 ร้อยละ 80 

 

บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

3. โครงการพัฒนาหลักสูตรนักบรหิาร อว. มีหลักสูตรนักบริหาร อว. จำนวน 2 หลักสูตร บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

4. โครงการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู ้ 1. มีข้อเสนอการพัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ 
จำนวน 6 เรื่อง 

2. จำนวนข้อเสนอการพัฒนาและส่งเสริมการเรียนรู้ที่
สามารถนำไปปฏิบัตไิด้จริง จำนวน 3 เรื่อง 

 
 
 

บค. 
(งานพัฒนาฯ) 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร ์วิจัยและนวตักรรม พ.ศ. 2566 - 2570 58 

ประเด็นยุทธศาสตร์ /โครงการ/กิจกรรม 
เป้าหมาย และผลสัมฤทธิ ์

พ.ศ. 2566 - 2570 
ผู้รับผิดชอบ 

 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้าง               

ความผาสุก และความผูกพันของบุคลากร  
1. ร้อยละความผูกพันของบุคลากร เพิ่มขึ้น ร้อยละ 2               

ต่อปี เป้าหมายปี พ.ศ. 2570 เพิม่ขึ้นร้อยละ ๑๐ 
2. ร้อยละของบุคลากรที่โอนย้ายและลาออก ลดลง                

ร้อยละ 0.5 ต่อปี เป้าหมายปี 2570 ลดลงร้อยละ  
2.๕ 

3. ร้อยละของบุคลากรที่มีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับ
ค่านิยมองค์กร เพิ่มขึ้นร้อยละ 5 ต่อปี                     
เป้าหมายปี พ.ศ. 2570 ร้อยละ 80 

บค. 
(งานพัฒนาฯ/                   

งานสวสัดิการฯ/               
งานสรรหาฯ) 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
1. โครงการยกระดับงานบรหิารทรัพยากรบุคคล

ด้วยเทคโนโลยสีารสนเทศ 
มีระบบ IT ที่สนับสนุนการปฏบิัติงาน HR                     
ครบทุกกระบวนงาน 
 

บค. 
ทุกกลุ่มงาน 

 
2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากรด้าน HR และ

เครือข่าย HR 
1. ร้อยละของบุคลากร บค. ไดร้ับการพัฒนาทักษะที่

จำเป็นในการปฏบิัติงาน ร้อยละ 90 
2. มเีครือข่าย HR ระดับกอง จำนวน 13 เครือข่าย                    

(10 กอง / 2 กลุม่ 1 ศูนย์) 
๓. ผู้รบับริบริการพึงพอใจการใหบ้ริการของ บค. 

เป้าหมายปี พ.ศ. ๒๕๗๐ ร้อยละ ๘๕  
๔. มกีารจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาเครือข่ายด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับกระทรวง    
จำนวน ๒ ครั้ง/ป ี

บค. 
ทุกกลุ่มงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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5. แผนการดำเนนิงานของแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
 

รายการโครงการสำคัญ 
หน่วยงาน 
รับผิดชอบ

หลัก 

หน่วยงาน
ร่วม

รับผิดชอบ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
พ.ศ.

2566 
พ.ศ.

2567 
พ.ศ.

2568 
พ.ศ.

2569 
พ.ศ.

2570 
ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
1. โครงการบริหารอัตรากำลัง สป.

และ สร.อว. 
บค. 

(งานระบบงานฯ) 
-      

2. โครงการจัดทำ Standard 
Operation Procedure (SOP)  

กพร. 
ร่วมกับ บค.  

(งาน
ระบบงานฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม       

3. โครงการสรรหาบุคลากรเชิงรุก บค. 
(งานสรรหาฯ) 

 
 
  

- 

     

4. โครงการจดัทำสมรรถนะ 
(Competency) เพื่อยกระดับ            
การบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management 
System – PMS) 

  

     

    4.1 การจัดทำสมรรถนะบุคลากร               
รายตำแหน่ง 

บค. 
(งานระบบงานฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม 

 

    

    4.2 การปร ับปร ุ งระบบบร ิหาร                   
ผลปฏิบัติงาน 

บค. 
(งานสรรหาฯ) 

- 
     

    4.3 การสำรวจความพึงพอใจ            
ต่อระบบบริหารผลปฏิบัติงาน  

บค. 
(งานสรรหาฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม  

     

5. โครงการพัฒนาการจัดสวัสดิการ สป. 
และ สร.อว. 

บค. 
(งานสวัสดิการฯ) 

-      

6. โครงการจัดทำระบบการพัฒนา
บุคลากรเพื่อความก้าวหน้าใน           
สายอาชีพ 

  
     

   6.1 การพัฒนาเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ                 
(Career Path) ในสายงานหลักและ
สายงานสนับสนุน 

บค. 
(งานระบบงานฯ/
งานสรรหาฯ/              
งานพัฒนาฯ) 

กอง/ศูนย์/
กลุ่ม 

     

   6.2 การพัฒนาระบบการสืบทอด
ตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการ 
ที่สำคัญ (Succession plan)  

บค. 
 (งานพัฒนาฯ) 

- 
     

   6.3 จัดแผนเส้นทางการฝึกอบรม 
(Training Roadmap)  

บค. 
 (งานพัฒนาฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม 

     



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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รายการโครงการสำคัญ 
หน่วยงาน 
รับผิดชอบ

หลัก 

หน่วยงาน
ร่วม

รับผิดชอบ 

ระยะเวลาดำเนินการ 
พ.ศ.

2566 
พ.ศ.

2567 
พ.ศ.

2568 
พ.ศ.

2569 
พ.ศ.

2570 
   6.4 พัฒนาส่งเสริมโอกาสในการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มีศักยภาพ
สูงโดยการหมุนเวียนงาน                     
(Job rotation) 

บค. 
(งานพัฒนาฯ) 

- 

     

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. โครงการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร

รายบุคคล (IDP) 
บค. 

 (งานพัฒนาฯ) 
กอง/ศูนย/์

กลุ่ม      

2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากร 
    - พัฒนาบุคลากรระดับหัวหนา้งาน
ให้มีความรู้และทักษะในการสอนงาน 

บค. 
 (งานพัฒนาฯ) 

- 
     

3. โครงการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร อว. บค. 
 (งานพัฒนาฯ) 

- 
     

4. โครงการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ บค. 
 (งานพัฒนาฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม 

     

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

เสรมิสร้างความผาสุก                   
และความผูกพันของบุคลากร  

บค. 
 (งานพัฒนาฯ

สรรหาฯ /              
งานสวัสดิการฯ) 

กอง/ศูนย/์
กลุ่ม 

     

   1.1 การสร้างสภาพแวดล้อมและ
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน 

       

  1.2 การเสริมสร้างแรงจูงใจ และ
การธำรงรักษาบุคลากรในองค์กร 

       

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
1. โครงการยกระดับงานบริหาร

ทรัพยากรบุคคลด้วยเทคโนโลยี            
สารสนเทศ 

บค. 
(ทุกกลุ่มงาน) 

กรข. 

     

2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากร
ด้าน HR และเครือข่าย HR 

บค. 
(ทุกกลุ่มงาน) 

กอง/ศูนย์/ 
กลุ่ม      

 

 

 

 

 

 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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6. แผนการใช้จ่ายงบประมาณ  
 

รายการโครงการสำคัญ 
แผนการใช้จ่ายงบประมาณ 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
1. โครงการบริหารอัตรากำลัง สป.และ สร.อว. 25,000 20,000 20,000 20,000 20,000 

2. โครงการจัดทำ Standard Operation 
Procedure (SOP)  

 -  -  -  -  - 

3. โครงการสรรหาบุคลากรเชิงรุก  -  -  -  -  - 

4. โครงการจัดทำสมรรถนะ (Competency)                
เพื่อยกระดบัการบรหิารผลการปฏิบตัิงาน 
(Performance Management System – PMS) 

     - การจดัทำสมรรถนะบุคลากรรายตำแหน่ง 
     - การปรบัปรุงระบบบรหิารผลปฏิบัติงาน 
     - การสำรวจความพึงพอใจต่อระบบบริหาร                    

ผลปฏิบตัิงาน 

1,500,000 3,000 - - - 

5. โครงการพัฒนาการจัดสวัสดิการ สป. และ สร.อว. 
  

3,000 3,000 3,000 3,000 3,000 
  

6. โครงการจัดทำระบบการพัฒนาบุคลากร                
เพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ 

    - การพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ 
(Career Path) ในสายงานหลักและสายงาน
สนับสนุน 

    - การพัฒนาระบบการสืบทอดตำแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการ ทีส่ำคัญ (Succession 
plan) 

   - จัดแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training 
Roadmap) 

   - พัฒนาส่งเสริมโอกาสในการพฒันาศักยภาพ
บุคลากรใหม้ีศักยภาพสูงโดยการหมุนเวียนงาน                
(Job rotation) 

- 20,000 2,000,000 500,000 - 

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. โครงการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบคุคล 

(IDP) 
- 1,000,000  -  -  - 

2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากร  200,000   200,000   200,000  200,000  200,000 
3. โครงการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร อว. 20,000 40,000 40,000 -  - 
4. โครงการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 28,000 28,000 28,000 28,000 28,000 
ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
1. โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้าง                

ความผาสุก และความผูกพันของบุคลากร  
250,000 250,000 250,000 250,000 250,000 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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รายการโครงการสำคัญ 
แผนการใช้จ่ายงบประมาณ 

พ.ศ.
2566 

พ.ศ.
2567 

พ.ศ.
2568 

พ.ศ.
2569 

พ.ศ.
2570 

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
1. โครงการยกระดับงานบริหารทรัพยากรบุคคล            

ด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศ 
20,000 - - - - 

2. โครงการพัฒนาศักยภาพบคุลากรด้าน HR และ
เครือข่าย HR 

20,000 20,000 20,000 20,000 20,000 

รวม 2,046,000 1,543,000 2,563,000 1,061,000 521,000 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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7. ความเชื่อมโยงของแผนที่สอดรับกับกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล       
    (HR Scorecard) 
 

วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

ยุทธศาสตร์ที่ ๑ ด้านการบริหารบุคลากร 
1. มีการวางแผนและบริหารอัตรากำลังให้

เหมาะสมและสอดคล้องกับบทบาทภารกิจ
ของ สป. และ สร.อว. 

     

๒. ลดอัตราว่างของบุคลากร สป.และ สร.อว.                   
ให้สอดคล้องตามหลักเกณฑ์ที่สำนักงาน 
ก.พ.กำหนด 

     

3. มีการกําหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และสมรรถนะที่จำเป็นสำหรับตำแหน่ง
ของบุคลากร สป. และ สร.อว.                 
ที่มีความสอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงาน 

     

4. มีระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน       
(Performance Management System – 
PMS) ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
มากขึ้น 

     

5. มีการจัดสวัสดิการที่มีประสิทธิภาพและ
เหมาะสมกับแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

     

6. มีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพ                 
(Career Path) ในทุกสายงาน 

     

ยุทธศาสตร์ที่ ๒ ด้านการพัฒนาบุคลากร 
1. มีแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล เพ่ือ

ส่งเสริม การเรียนรู้ พัฒนาทักษะและ
สมรรถนะที่จำเป็น 

     

2. มีการพัฒนาศักยภาพบุคลากรทุกระดับ                
อย่างต่อเนื่อง 

     

3. มีการสร้างวัฒนธรรม สป.อว. ให้เป็นองค์กร              
แห่งการเรียนรู้ 

     

4. มีระบบการสอนงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 

     



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ 
กรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
มิติที่ 1 มิติที่ 2 มิติที่ 3 มิติที่ 4 มิติที่ 5 

ยุทธศาสตร์ที่ ๓ ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
1. มีแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิต 

เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพัน
ของบุคลากร 

     

2. มีการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมองค์กร
ให้กับบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

     

ยุทธศาสตร์ที่ ๔ ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
1. มีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านบุคลากร                     

ที่มีประสิทธิภาพ ทันสมัย เพียงพอ 
     

2. มีการพัฒนาบุคลากร บค. ให้มีการ
ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพ 

     

3. มีการพัฒนาเครือข่าย HR ทั้งภายในและ
ภายนอก สป. และ สร.อว. 

     

  

HR Scorecard แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
มิติที่ 1 ความสอดคล้องเชิงยุทธศาสตร์ 
1. มีนโยบาย แผนงานและ

มาตรการด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลที่สอดคล้องกับ
องค์กร 

1. มีแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป.และ สร.อว. ประจำปี
งบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 ที่เชื่อมโยงกับนโยบายและ
ยุทธศาสตร์ อววน. พ.ศ. ๒๕๖๓ – ๒๕๗๐ 

2. มีมาตรการในการกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าของบุคลากรโดยการ
จัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร สป.และ 
สร.อว. ในทุกสายงาน 

3. มีการกำหนดมาตรการหรือแนวปฏิบัติร่วมกันภายใน สป. และ สร.อว. 
เพ่ือปรับกิจวัตรหรือพฤติกรรมของบุคลากร ให้เป็นไปตามค่านิยม
องค์กร 

2. มีการวางแผนและบริหาร
กำลังคน 

๑. มีวัตถุประสงค์และกำหนดโครงการรองรับเพ่ือวางแผนและบริหาร
อัตรากำลังให้เหมาะสม และสอดคล้องกับบทบาทภารกิจของ สป. 
และ สร.อว. โดยการจัดทำแผนกำหนดตำแหน่ง (ระยะ 3 – 5 ปี) 
และกำหนดตำแหน่งให้สอดคล้อง เหมาะสมกับบทบาทภารกิจของ  
สป.และ สร.อว. 

๒. กำหนดแนวทางในการพัฒนาเพ่ือสรรหาบุคลากรเชิงรุก                     
โดยมีเป้าหมายที่จะลดอัตราว่างของบุคลากร สป. และ สร.อว.                  
ให้สอดคล้องตามหลักเกณฑ์ที่สำนักงาน ก.พ. กำหนด  
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HR Scorecard แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
3. มีการบริหารกำลังคนกลุ่มที่มี

ทักษะและสมรรถนะสูง              
(การได้มา พัฒนาและรักษา) 

๑. มีมาตรการในการปรับระบบการสรรหาบุคลากรโดยมีแนวทาง             
การพัฒนาโดยการสร้าง “Organization Branding”  “นโยบาย
เชิงกลยุทธ์เพื่อดึงดูด (attract) สรรหา (recruit) และ รักษาคนเก่ง           
ไว้กับองค์กร (retain) โดยเฉพาะตำแหน่งที่ขาดแคลน  

๒. มีการพัฒนาระบบสมรรถนะ (Competency) โดยการกําหนดความรู้
ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเป็นสำหรับตำแหน่งของ
บุคลากร สป. และ สร.อว. ที่มีความสอดคล้องกับภารกิจของ
หน่วยงาน  

๓. มีแนวทางในการพัฒนาระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System – PMS) เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพและสมรรถนะของบุคลากร  

๔. มีมาตรการในการได้มา พัฒนา และรักษากลุ่มกำลังคุณภาพโดย 
จัดทำระบบการพัฒนาบุคลากรเพ่ือความก้าวหน้าในสายอาชีพ ,  
จัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งและแผนการพัฒนาผู้ได้รับการคัดเลือก
เป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง เพื่อเตรียมความพร้อมเข้าสู่ตำแหน่งทางการ
บริหารและวิชาการท่ีสำคัญ (Succession Plan) ,จัดทำแผนเส้นทาง
การฝึกอบรม (Training Roadmap) เพ่ือรองรับแผนเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ สำหรับตำแหน่งเป้าหมาย และ ส่งเสริม
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร ให้มีศักยภาพสูงโดยการ
หมุนเวียนงาน (Job rotation) เช่น ปรับรูปแบบการดำเนินการตาม
กรอบสั่งสมประสบการณ์ของ Hipps ให้สามารถเรียนรู้ข้ามหน่วยงาน
ภายในสังกัด อว.  

5. มีมาตรการในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) เพ่ือเสริมสมรรถนะด้านต่าง ๆ ที่จำเป็น            
ต่อการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

6. มีแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร ระดับต้นและระดับกลาง
ของกระทรวง อว. (Leadership Development) โดยวิเคราะห์  
ความจำเป็นในการฝึกอบรม/ ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร/กำหนด
หลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของผู้บริหารในภาพรวมของกระทรวง 

7. มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากรระดับหัวหน้างานให้มีความรู้และ
ทักษะในการสอนงาน รวมถึงบรรจุเนื้อหาวิชาการสอนงาน                   
ลงในหลักสูตรนักบริหารของ อว. 

8. มีแนวทางในการส่งเสริมให้เกิดการบริหารการเปลี่ยนแปลง                 
(Change Management) ภายในองค์กร โดยการคัดเลือก                     
กลุ่มกำลังคนคุณภาพเพ่ือเป็นจุดเริ่มต้นในการสร้างผู้นำ                          
การเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
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HR Scorecard แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
๔. การสร้างและพัฒนาผู้บริหาร

ทุกระดับ 
๑. มีกลยุทธ์ในการส่งเสริม พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของ

บุคลากรทุกระดับ  
2. มีแนวทางพัฒนาโดยการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่งและ                

แผนการพัฒนาผู้ได้รับการคัดเลือกเป็นผู้สืบทอดตำแหน่ง               
เพ่ือเตรียมความพร้อมเข้าสู่ตำแหน่งทางการบริหารและวิชาการ                
ที่สำคัญ (Succession Plan) 

3. มีมาตรการในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) เพ่ือเสริมสมรรถนะด้านต่าง ๆ ที่จำเป็น            
ต่อการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4. กำหนดให้มีการพัฒนาและจัดหาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของ
บุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะ
อ่ืนๆ ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 

5. มีแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร ระดับต้นและระดับกลาง
ของกระทรวง อว. (Leadership Development) โดยวิเคราะห์          
ความจำเป็นในการฝึกอบรม/ ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร/กำหนด
หลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของผู้บริหารในภาพรวมของกระทรวง 

มิติที่ ๒ ประสิทธิภาพของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. กิจกรรมกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลมีความถูกต้อง
และทันเวลา (เช่น การสรรหา
คัดเลือก การบรรจุ แต่งตั้ง  
การพัฒนา) 

1. มีมาตรการในการปรัปรุงระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพ ทั้งระบบงานและอัตรากำลัง การวางแผนกำลังคน                  
การสรรหาและคัดเลือก รวมถึงการพัฒนาระบบสวัสดิการโดยการ 
เพ่ิมช่องทางและรูปแบบการให้บริการให้ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 

2. มีมาตรการในการประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
บริหารทรัพยากรบุคคลที่ทันสมัย พร้อมรองรับการปรับเปลี่ยนเป็น
รัฐบาลดิจิทัล ซึ่งจะช่วยลดระยะเวลาและเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน 

3. มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากร บค. ให้มีความรู้และทักษะที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงาน เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานไดอ้ย่างมืออาชีพ 

๒. มีระบบฐานข้อมูลด้าน                
การบริหารทรัพยากรบุคคล            
ที่มีความถูกต้อง ทันสมัย                
ใช้ประกอบการตัดสินใจได้ 

-   มีมาตรการในการพัฒนาระบบสารสนเทศด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลให้สามารถสนับสนุนกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล              
อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น การพัฒนาเทคโนโลยีมาใช้เป็นเครื่องมือ            
ในการวิเคราะห์อัตรากำลัง และการพัฒนาฐานข้อมูลผู้บริหารระดับ
อำนวยการต้นขึ้นไป ของ อว.  
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HR Scorecard แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
๓. สัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับ

กิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคลต่อ
งบประมาณรายจ่ายของ                
ส่วนงานเหมาะสม สะท้อน  
ผลิตภาพของบุคลากร                             
(HR Productivity)                 
ตลอดจนความคุ้มค่า                 
(Value for Money) 

1. มีการประยุกต์ใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการบริหารทรัพยากร
บุคคล เพ่ือลดต้นทุนค่าใช้จ่ายในการดำเนินงาน เพ่ือให้เกิดความ
คุ้มค่าและประสิทธิภาพสูงสุดในการทำงาน 

2. มีการวางแผนด้านงบประมาณ โดยกำหนดสัดส่วนค่าใช้จ่ายสำหรับ
กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลต่องบประมาณ
รายจ่ายมีความเหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสทธิภาพสูงสุดต่อองค์กร 

๔. นำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้
ในกิจกรรมและกระบวนการ
บริหารทรัพยากรบุคคล เพ่ือ
ปรับปรุงการบริหารและ               
การบริการ (HR Automation) 

- มีการกำหนดมาตรการในการพัฒนาระบบสนับสนุนการดำเนินการ 
ด้านทรัพยากรบุคคล โดยการนำเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในงาน 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ของ 3 กระบวนงานหลัก คือ 

   1. กระบวนงานให้บริการงานด้านบุคลากร   
   2. กระบวนงานบริหารจัดการข้อมูลด้านบุคลากร 
   3. กระบวนงานสนับสนุนการปฎิบัติงานของเจ้าหน้าที่งานบุคคล 

มิติที่ ๓ ประสิทธิผลของกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. การรักษาบุคลากรที่จำเป็น                 

ต่อการบรรลุเป้าหมาย 
1. กำหนดให้มีการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลตำแหน่งขาดแคลน เพ่ือสรรหา

วิธีการเชิงรุกในแต่ละสายงาน 
2. มีแนวทางในการลดอัตราว่างของบุคลากร โดยการสร้าง 

“Organization  Branding” นโยบายเชิงกลยุทธ์เพื่อดึงดูด (attract) 
สรรหา (recruit) และ รักษาคนเก่งไว้กับองค์กร (retain) โดยเฉพาะ
ตำแหน่งที่ขาดแคลน  

3. มีมาตรการในการพัฒนาระบบการบริหารผลปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน รวมถึงกำหนดแนวทางในการค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
โอน ย้าย ลาออกของบุคลากรด้วย Exit interview และปัจจัยการ  
ยังทำงานอยู่ในองค์กรด้วย Stay Interview   

๒. ความพึงพอใจของบุคลากร              
ต่อนโยบายมาตรการ                   
การบริหารทรัพยากรบุคคล 

๑. มีการกำหนดตัวบ่งชี้เพ่ือวัดความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ                
การบริหารผลการปฏิบัติงาน ตาม KPI๖ ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System – PMS)  

๒. มีการกำหนดตัวบ่งชี้เพ่ือวัดความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ
บริหารสวัสดิการ ตาม KPI๗ ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

3. สร้างกลไกในการขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพโดยการแต่งตั้งเครือข่าย HR ระดับกองภายใน สป.และ 
สร.อว. เพื่อร่วมขับเคลื่อนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                   
ซึ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์โดยเพิ่มความพึงพอใจในการให้บริการของ                 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคลมากข้ึน 
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๓. การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้

และพัฒนาอย่างต่อเนื่องให้มี
ทักษะและสมรรถนะสำหรับ
การบรรลุภารกิจและเป้าหมาย
องค์กร 

1. มีมาตรการในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) เพ่ือเสริมสมรรถนะด้านต่าง ๆ ที่จำเป็น            
ต่อการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

2. กำหนดให้มีการพัฒนาและจัดหาหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะของ
บุคลากรตามสายงานและลักษณะงาน ทักษะด้านดิจิทัล และทักษะ
อ่ืนๆ ที่จำเป็นในการปฏิบัติงาน 

3. มีแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร ระดับต้นและระดับกลาง
ของกระทรวง อว. (Leadership Development) โดยวิเคราะห์ความ
จำเป็นในการฝึกอบรม/ ออกแบบและพัฒนาหลักสูตร/กำหนด
หลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของผู้บริหารในภาพรวมของกระทรวง 

4. กำหนดกิจกรรมหรือพ้ืนที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมและคุ้นชินในการ  
แสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน
ความรู้ ( Knowledge Sharing ) เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง และนำความรู้มาแลกเปลี่ยนภายในองค์กรหรือ
แลกเปลี่ยนกับหน่วยงานภายนอกองค์กร ตลอดจนนำความรู้มา
ประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ 

5. มีแนวทางในการพัฒนาแพลตฟอร์มการฝึกอบรมรูปแบบใหม่โดยใช้
เทคโนโลยีเข้ามาใช้ในการพัฒนาศักยภาพบุคลากรมากขึ้น เช่น 
แพลตฟอร์มออนไลน์หลักสูตรต่างๆ เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

6. สร้างวัฒนธรรมการโค้ชหรือการสอนงานในองค์กร ให้บุคลากร                
ทุกระดับมองเห็นประโยชน์ของการพัฒนาและช่วยเหลือกันจากการ 
coaching 

7. มีแนวทางในการพัฒนาบุคลากร บค. ให้มีความรู้และทักษะที่จำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงาน เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมืออาชีพ 

 
๔. มีระบบบริหารผลงาน 

(Performance 
Management) ที่เน้น
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และ
ความคุ้มค่า สามารถจำแนก
ความแตกต่าง เชื่อมโยงกับ
ผลตอบแทน 

 
 
 
 
 

- มีแนวทางในการปรับปรุงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System – PMS) โดยนำสมรรถนะ
หลักหรือสมรรถนะทางการบริหารหรือสมรรถนะเฉพาะตาม                 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ                  
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
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HR Scorecard แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ สร.อว. 
มิติที่ ๔ ความพร้อมรับผิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
๑. การรับผิดชอบต่อการตัดสินใจ

และผลของการตัดสินใจด้าน
การบริหารทรัพยากรบุคคล 
และการดำเนินการทางวินัยบน
หลักการของความสามารถ 
หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม 
หลักมนุษยธรรม 

1. มีแนวทางในการปรับปรุงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System – PMS) โดยนำสมรรถนะ
หลักหรือสมรรถนะทางการบริหารหรือสมรรถนะประจำกลุ่มงานมาใช้
ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในการ
แสดงความโปร่งใสในการบริหารผลการปฏิบัติงาน 

2. มีการกำหนดตัวบ่งชี้เพ่ือวัดความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ PMS 
บริหารผลการปฏิบัติงาน ตาม KPI๖ ร้อยละความพึงพอใจของ
บุคลากรที่มีต่อระบบ PMS บริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance 
Management System – PMS) 

3. มีการกำหนดตัวบ่งชี้เพ่ือวัดความพึงพอใจของบุคลากรต่อระบบ
บริหารสวัสดิการ ตาม KPI๗ ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ 

4. พัฒนาและปรับปรุงรูปแบบ เครื่องมือและวิธีการวัดระดับคุณภาพชีวิต
และความผูกพันของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อค้นหา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร โดยพิจารณาประเด็นความ
โปร่งใสในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นองค์ประกอบในการ
พิจารณา 

5. มีแนวทางการพัฒนาการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้กับการ
บริหารทรัพยากรบุคคล โดยการเพิ่มช่องทางการร้องเรียน ร้องทุกข์                  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านระบบ IT เป็นต้น 

 

๒. ความโปร่งใสในทุก
กระบวนการของการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล 

มิติที่ ๕ คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 
๑. ความพึงพอใจต่อ

สภาพแวดล้อมในการทำงาน 
ระบบงานและบรรยากาศ             
การทำงาน 

1. กำหนดให้มีการพัฒนารูปแบบและช่องทางการจัดสวัสดิการให้
เหมาะสม ครอบคลุมตามความต้องการในแต่ละกลุ่มเป้าหมาย 

2. มีมาตรการในการพัฒนาคุณภาพชีวิตและความผาสุกของบุคลากร     
โดยกำหนดแนวทางในการพัฒนาตาม ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 3.1  
การพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของ
บุคลากร ดังนี้ 
- ส่งเสริมให้เกิดการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำงานให้เหมาะสม 
เสริมสร้างบรรยากาศที่ดีในการทำงาน และอำนวยความสะดวกให้
บุคลากรทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
- เสริมสร้างและพัฒนาคุณภาพชีวิตบุคลากร ด้วยการส่งเสริม               
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน (Work Life balance)                     
ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และปัญญา เพ่ือขับเคลื่อนสู่การเป็น
องค์กรแห่งความสุข      
- พัฒนาและปรับปรุงรูปแบบ เครื่องมือและวิธีการวัดระดับคุณภาพ
ชีวิตและความผูกพันของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือค้นหา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันของบุคลากร 

๒. การจัดสวัสดิการและ                     
สิ่งอำนวยความสะดวก
นอกเหนือจากสวัสดิการ            
ที่กฎหมายกำหนด 
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- ค้นหาปัจจัยที่ส่งผลต่อการโอน ย้าย ลาออกของบุคลากรด้วย Exit 
interview และปัจจัยการยังทำงานอยู่ในองค์กรด้วย Stay Interview 
- เร่งรัดให้เกิดการพัฒนาองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร                 
อย่างยั่งยืน เช่น พัฒนารูปแบบการให้รางวัล การสร้างแรงจูงใจ               
และการธำรงรักษาบุคลากร, ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่มีทัศนคติที่ดี  
(Mindset) มีความรักและความผูกพันต่อองค์กร 

๓. การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างฝ่ายบริหารกับบุคลากร
และระหว่างบุคลากร                  
ด้วยกันเอง 

1. กำหนดให้มีการเพ่ิมช่องทางการสื่อสารให้บุคลากรสามารถพูดคุยถึง
เรื่องต่างๆ ที่สนใจ พร้อมแสดงความคิดเห็น แสดงความชื่นชม                  
และทำกิจกรรมร่วมกัน รวมถึงเพ่ิมช่องทางในการเข้าถึงแหล่งข้อมูล 
ความรู้ที่สำคัญและจำเป็นในการปฏิบัติงาน 

2. กำหนดกิจกรรมหรือพ้ืนที่ให้บุคลากรมีส่วนร่วมและคุ้นชินในการ  
แสดงความคิดเห็น และสร้างบรรยากาศการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยน
ความรู้ ( Knowledge Sharing ) 

3. ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้บริหารมีส่วนร่วมในการเรียนรู้ของบุคลากร
ในทุกกิจกรรม 

4. มีแนวทางในการพัฒนาโดยเร่งรัดให้เกิดการพัฒนาองค์กรและ                
ความผูกพันต่อองค์กรอย่างยั่งยืน เช่น พัฒนารูปแบบการให้รางวัล 
การสร้างแรงจูงใจ และการธำรงรักษาบุคลากร, ส่งเสริมให้เจ้าหน้าที่ 
มีทัศนคติที่ดี (Mindset) มีความรักและความผูกพันต่อองค์กร 

5. กำหนดมาตรการหรือแนวปฏิบัติร่วมกันภายใน สป. และ สร.อว.  
เพ่ือปรับกิจวัตรหรือพฤติกรรมของบุคลากร ให้เป็นไปตามค่านิยม
องค์กร โดยการจัดกิจกรรมกลุ่ม หรือเวทีประชาคมในรูปแบบต่างๆ 
เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการรับรู้ค่านิยมองค์กร  และนำไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

6. มีแนวทางในการปรับปรุงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System – PMS)  โดยเน้นสร้าง              
การมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานในการผลักดัน
ประสิทธิผลการปฏิบัติราชการที่ดี  

7. กำหนดให้มีจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาเครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากร
บุคคลระดับกรมและระดับกระทรวงเป็นประต่อเนื่อง เพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในสายงานนักทรัพยากรบุคคล
ระหว่างกรมภายใน อว. รวมถึงความสัมพันธ์กับหน่วยงานอ่ืน                
ทั้งภายในและภายนอก สป. และสร.อว. 
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ภาคผนวก 

 
1. สรุปผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับกระทรวง 
 
2. สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้อง 
 

2.1 สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในระยะวิเคราะห์ข้อมูล 

2.2 สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้บริหาร ในระยะตัดสินใจ 
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1. สรุปผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับกระทรวง 

 สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ได้วิเคราะห์สถานการณ์
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 
 1. ด้านการบริหารบุคลากร 
 2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
 3. ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
 4. ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
 

ผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับกรม 
 

1. ด้านการบริหารบุคลากร 
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การวางแผนกำลังคน 1. วิเคราะห์การกำหนดกรอบอัตรากำลัง สัดส่วนจำนวน บุคลากรทุกประเภทให้
เหมาะสมตามกรอบโครงสร้างอัตรากำลัง และเป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยการจัดทำ
แผนอัตรากำลังหรือแผนกำหนดตำแหน่งให้เหมาะสม 

2. วิเคราะห์อัตรากำลังที่จำเป็น โดยการวิเคราะห์ค่างาน เพ่ือทบทวนการจัดสรร
อัตรากำลังให้เหมาะสมกับภารกิจของกอง / ศูนย์/กลุ่ม 

3. การจัดทำ Standard Operation Procedure (SOP) ทบทวน Workflow                    
ว่าสามารถปรับลดขั้นตอนหรือระยะเวลาในขั้นตอนใดเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ                    
ความคล่องตัว และรวดเร็วในการทำงานของบุคลากรในกอง/ศูนย์/กลุ่มต่าง ๆ 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

1. ควรมีการทบทวนการกําหนดความรู้ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะที่จำเป็น
สำหรับตำแหน่ง (Competency) ให้สอดคล้องกับการปรับปรุงโครงสร้าง                       
การแบ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการ สป.อว. เพ่ือจัดทำแผน             
การสร้างและพัฒนาผู้บริหารอย่างเป็นระบบ 

2. ปรับปรุงกลไก หรือวิธีการสรรหาโดยการสร้าง “HR  Branding” นโยบาย                    
เชิงกลยุทธ์เพื่อดึงดูด (attract) สรรหา (recruit) และรักษาคนเก่งไว้กับองค์กร 
(retain) โดยเฉพาะตำแหน่งที่ขาดแคลน โดยสามารถสรรหา บรรจุและแต่งตั้ง                 
ให้ได้ตามกรอบมาตรฐานความสำเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล                        
(HR Scorecard) ที่สำนักงาน กพ. กำหนด  

การบริหาร                    
ผลปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

1. ปรับปรุงระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance Management System – 
PMS)  โดยนำสมรรถนะหลักหรือสมรรถนะทางการบริหารหรือสมรรถนะเฉพาะ 
ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ มาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติราชการ เน้นสร้าง                  
การมีส่วนร่วมระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงานในการผลักดันประสิทธิผล               
การปฏิบัติราชการที่ด ีหรืออาจพิจารณารูปแบบการให้สิทธิสวัสดิการด้านอื่น                   
มาเป็นแรงจูงใจในการประเมินผลการปฏิบัติงานมากขึ้น  
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2. พัฒนาการนำระบบบริหารผลการปฏิบัติงานไปใช้ประโยชน์ด้านต่างๆ เช่น                  
เพ่ือการพัฒนาบุคลากร,เพ่ือกำหนดเป็นเงื่อนไขในการคัดเลือกบุคคลกลุ่มที่มีทักษะ 
หรือสมรรถนะสูง ,เพ่ือพัฒนาทางก้าวหน้าในอาชีพหรือเพ่ือกำหนดเป็นเงื่อนไข                 
ในการปรับเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึ้น เป็นต้น 

การบริหารสวัสดิการ 1. ควรเพ่ิมช่องทางในการติดต่อ สื่อสาร หรือให้บริการในการจัดสวัสดิการ 
2. พัฒนารูปแบบการจัดสวัสดิการให้เหมาะสม ครอบคลุมตามความต้องการในแต่ละ

กลุ่มเป้าหมาย  โดยพิจารณาการจัดสวัสดิการรูปแบบใหม่เพ่ือสร้างความแตกต่าง
และดึงดูดความสนใจให้คนอยากทำงานกับองค์กรมากข้ึน   

การจัดการ
ความก้าวหน้า                
ในสายอาชีพและ 
การจัดการบุคลากร
คุณภาพ 

1. ควรกำหนดเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร (Career Path)                
ให้ชัดเจนและสื่อสารให้บุคลากรทุกระดับทราบ 

2. ควรมีการจัดทำแผนการสืบทอดตำแหน่ง (Succession Plan) เพ่ือเตรียมความพร้อม
การสรรหาและคัดเลือกผู้บริหารให้ทัน และเพียงพอต่อความต้องการ 

3. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) เช่น การสั่งสมประสบการณ์ Hipps 
ข้ามกรมเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่หลากหลายเกี่ยวกับภารกิจของ 
อว. เพิ่มมากข้ึน   

2. ด้านการพัฒนาบุคลากร 
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การวางแผน                 
การพัฒนาบุคลากร 

1. การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรและแผนพัฒนารายบุคคล เพ่ือพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น รวมถึงเป็นการเตรียม
ความพร้อม สู่การก้าวขึ้นตำแหน่งที่สูงขึ้นของบุคลากร 

2. ควรมีการวางแผนการ Re-skill / Up-skill / New-Skill ให้แก่บุคลากรทุกระดับ   
อย่างต่อเนื่อง 

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร 

1. ควรมีการกำหนดหลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของ สป.อว.  
2. การเตรียมพร้อมบุคลากรให้มีทักษะที่สามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย                          

มีความสามารถในการตัดสินใจ พร้อมรับกับปัญหาที่ความซับซ้อน 
3. การพัฒนาบุคลากรให้มีทักษะในศตวรรษที่ 21 ประกอบด้วยทักษะ 3 กลุ่ม คือ

ทักษะการเรียนรู้และนวัตกรรม, ทักษะด้านสื่อและเทคโนโลยี ทักษะชีวิตและ                 
การทำงาน รวมถึงการฝึกอบรมเพ่ือปรับ Mindsets บุคลากร ตามค่านิยม สป.อว.  

4. สร้างเครือข่ายความร่วมมือด้านการพัฒนาบุคลากร 
การสร้างองค์กร                
แห่งการเรียนรู้ 

1. การสร้างวัฒนธรรมให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)                      
ทำเป็นกิจวัตรจนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กร  เช่น การกำหนดให้มีการประชุมกลุ่ม
เพ่ือติดตามความก้าวหน้า สภาพปัญหาอุปสรรคของทีมงาน เพื่อหาทางสู่                    
การแก้ปัญหา จนกลายเป็นวัฒนธรรมองค์กรได้ 

2. พัฒนาการถ่ายโอนความรู้อย่างมีแบบแผน โดยเฉพาะองค์ความรู้ในการปฏิบัติงาน
ตามภารกิจหลัก และรวบรวมเป็นข้อมูลองค์ความรู้แก่บุคลากรในส่วนราชการ 
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ระบบการสอนงาน 1. ควรจัดทำระบบการสอนงาน (Coaching หรือ On-the-Job Training) ของ
บุคลากรระดับหัวหน้างาน  

2. การผลักดันให้เกิดระบบการสอนงานผ่านการประเมินเพ่ือเลื่อนระดับสู่ตำแหน่ง               
ที่สูงขึ้น หรือกำหนดเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรรายบุคคลสำหรับหัวหน้างาน          
ควรผ่านการอบรมหลักสูตรระบบการสอนงานก่อน เป็นต้น  

 

3. ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
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การสร้างความผาสุก
และความผูกพัน 

1. ควรมีการค้นหาปัจจัยการสร้างแรงจูงใจเพ่ือดึงดูดและรักษาบุคลากร เช่น                        
การพัฒนาระบบ Exit Interview  

2. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี                  
ทั้งด้านร่างกาย และจิตใจ (Work-Life-Balance) 

3. การทบทวนสิทธิและเสรีภาพของบุคคล โดยคำนึงถึงเรื่องสิทธิมนุษยชนเพิ่มมากขึ้น 
การเสริมสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กร 

1. ควรมีการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ดี โดยปรับรูปแบบการทำงาน โดยเน้นให้ทำ
ต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดเป็นวัฒนธรรมองค์กร เช่น Town Hall จัดกิจกรรมรวมตัวกัน 
เดือนละ 1 ครั้ง และอาจปรับรูปแบบในการดำเนินงานใหม่ไม่ใช่เฉพาะการฝึกอบรมเท่านั้น 

2. การสร้างผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ให้ได้ เพ่ือเป็นพลังขับเคลื่อน
องค์กรไปสู่ป้าหมาย ค่านิยมที่กำหนด 

 

4. ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
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ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ                  
ด้านทรัพยากรบุคคล 

1.  ควรมีการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากรให้มีความทันสมัย รวมถึงการจัดทำฐานข้อมูล
บุคลากรด้านต่างๆ ในระดับกระทรวง เพื่อบูรณาการการทำงานร่วมกัน เช่น 
ฐานข้อมูลบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมเพ่ือก้าวเข้าสู่ตำแหน่งระดับ                    
อำนวยการต้นในระดับกระทรวง/ข้อมูลนักเรียนทุน/ข้อมูลผู้เชี่ยวชาญในสาขา
วิชาชีพ เพ่ือเป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารในการตัดสินใจด้านการบริหารบุคลากรได้ 

2.  การพัฒนาการนำระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้กับการบริหารทรัพยากรบุคคล 
เช่น การเชื่อมโยงระบบ IDP กับระบบสารสนเทศ ทำ Port Folio บุคลากร                   
โดยบุคลากรสามารถเช็คสิทธิ์และสถานะแผนการพัฒนาตนเอง หรือ มีระบบเตือน
ก่อนถึงระยะเวลาการรับสิทธิ์ต่างๆ หรือถึงระยะเวลาการประเมินผลงาน              
เพ่ือเลื่อนระดับไปสู่ตำแหน่งที่สูงขึ้น ตลอดจนการเพ่ิมช่องทางการร้องเรียน                   
ร้องทุกข์ ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลผ่านระบบ IT เป็นต้น 

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้าน HR 
และเครือข่าย                   
ด้าน HR 

1. พัฒนาบุคลากรด้าน HR ให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ 
2. ควรพัฒนาให้เกิดการสร้างเครือข่าย HR ในกอง/ศูนย์/กลุ่มเพ่ือขับเคลื่อน                   

การดำเนินงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 



 

 

แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลดักระทรวงและสำนักงานรัฐมนตร ี
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ผลการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ระดับกระทรวง 
 

 กลุ ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นวัตกรรม ได้จัดประชุมเชิงปฏิบัติการเรื่อง การวิเคราะห์ข้อมูลสถานการณ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล อว. 
(ระดับกระทรวง) โดยเปิดโอกาสให้เครือข่ายผู้ปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจากทุกส่วนราชการ  
ในสังกัด อว.  ได้ร่วมกันทบทวนผลการดำเนินงาน สภาพปัญหา อุปสรรค และสถานการณ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ในด้านต่างๆ ความคาดหวัง และความเชื่อมโยงแผนงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลระดับ
กรมของส่วนราชการในสังกัด อว. ซึ ่งที ่ประชุมเห็นด้วยกับการผลวิเคราะห์สถานการณ์ด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลของสำนักงานปลัดกระทรวง และร่วมกันระดมความคิดเห็นเพิ ่มเติมในประเด็นของ                     
การดำเนินงานที่สามารถร่วมกันดำเนินงานเพื ่อข ับเคล ื ่อนนโยบาย ยุทธศาสตร์ระดับกระทรวงได้                         
อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
 

ประเด็นพิจารณา แนวทางการพัฒนาการดำเนินการร่วมกันในภาพรวมกระทรวง 

ด้านการบริหารบุคลากร 1. เห็นด้วยกับการจัดทำฐานข้อมูลบุคลากรเพ่ือเตรียมความพร้อมเพ่ือก้าวเข้าสู่
ตำแหน่งระดับอำนวยการต้นขึ้นไปในระดับกระทรวง ซึ่งที่ประชุมได้ให้
ข้อสังเกตว่า การจัดทำฐานข้อมูลดังกล่าว ไม่ควรเป็นการดำเนินการในลักษณะ
ของการเพ่ิมระบบ แต่ควรดำเนินการในลักษณะการพัฒนาจากระบบ
ฐานข้อมูลที่มีอยู่ เพ่ือสะดวกในการปฏิบัติงาน 

2. เห็นด้วยกับการส่งเสริมให้เกิดการสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน (Job Rotation) 
เช่น การสั่งสมประสบการณ์ Hipps ข้ามกรมภายในกระทรวง อว. เพื่อพัฒนา
ทักษะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญที่หลากหลายของกลุ่มกำลังคนคุณภาพเกี่ยวกับ
ภารกิจของ อว. เพ่ิมมากข้ึน และหากสามารถดำเนินการกับกลุ่ม Hipps              
ได้แล้วอาจขยายการดำเนินการไปที่กลุ่ม Talent อ่ืน หรือกลุ่มผู้บริหาร
ระดับกลางใน Phase ต่อไป 

ด้านการพัฒนาบุคลากร 1. ควรกำหนดหลักสูตรเตรียมผู้บริหารในภาพรวมของกระทรวง 
2. ควรกำหนดหลักสูตรมาตรฐานที่จำเป็นของผู้บริหารในภาพรวมกระทรวง 
3. ควรจัดเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในภาพกระทรวง 
4. การพัฒนาบุคลากร ควรมีการประสานเครือข่ายสถาบันอุดมศึกษาทั้งในและ

ต่างประเทศ เพ่ือจัดหลักสูตรเฉพาะสำหรับบุคลากรในสังกัด อว. และคัดเลือก
บุคลากรกลุ่มเป้าหมายภายใน อว. ไปอบรมร่วมกัน 

5. ควรมีการกำหนดหลักสูตรกลางในภาพรวม อว. โดยเชญิผู้เชี่ยวชาญ                
จากหน่วยงานในสังกัด เป็นวิทยากร 

6. ควรสร้างแพลตฟอร์มการเรียนรู้ในภาพรวมกระทรวงที่หลากหลาย  
ด้านการสร้างความผาสุกและ
ความผูกพันของบุคลากร 

ควรสร้าง Co-Working Space ร่วมกันในภาพกระทรวง (หากมีพ้ืนที่) 

ด้านระบบสนับสนุน                   
การดำเนินการ                         
ด้านทรัพยากรบุคคล 
 

ควรมีการปรับปรุงและจัดทำฐานข้อมูลบุคลากรในภาพรวมระดับกระทรวง                  
โดยพัฒนาจากระบบเดิมที่มีอยู่ให้ทันสมัยและเป็นปัจจุบัน 
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2. สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้เกี่ยวข้อง 
 2.1 สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ในระยะวิเคราะห์ข้อมูล 

 กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ
นว ัตกรรมได ้นำข ้อเสนอแนะและข ้อค ิดเห ็นจากผ ู ้ม ีส ่วนได ้ส ่วนเส ีย ซ ึ ่ ง ประกอบด ้วยบ ุคลากร                                   
จากทุกกอง/ศูนย์/กลุ่มต่างๆ มาร่วมกันวิเคราะห์เพื่อปรับปรุง (ร่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล 
สป. และ สร.อว.ฯ ก่อนนำเสนอผู้บริหารพิจารณาในระยะตัดสินใจ (Decision Making Phase) ซึ่งส่วนใหญ่
เห็นด้วยกับ (ร ่าง) แผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ตามกรอบประเด็นยุทธศาสตร์ที ่เสนอ                       
โดยมีข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในประเด็นต่างๆ สรุปข้อมูลได้ดังนี้ 
 

ประเด็นพิจารณา ข้อคิดเห็นจากที่ประชุม สรุปผลการวิเคราะห์ / ปรับแก้ 

การกำหนด (ร่าง) 
วิสัยทัศน์ 

เห็นควรให้ปรับจาก“ยกระดับ
ระบบบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อ
สนับสนุนการขับเคลื่อน สป.และ 
สร.อว. ให้เป็นองค์กรแห่งความสุข
และสมรรถนะสูง” เป็น “ยกระดับ
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือสนับสนุนการ
ขับเคลื่อน สป.และ สร.อว. ให้เป็น
องค์กรแห่งความสุขและสมรรถนะ
สูง” เนื่องจากแผนยุทธศาสตร์การ
บริหารทรัพยากรบุคคล  ควรเน้นที่ 
Output คือตัวคนหรือบุคลากร  

เบื้องต้นเห็นว่าเป้าหมายของการจัดทำแผน
ในระยะ 5 ปี คือการปรับปรุงระบบ                
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในทุกด้าน
เพ่ือพัฒนาบุคลากรให้ขับเคลื่อนองค์กรได้ 
จึงเห็นควรกำหนดคงเดิม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการบริหารบุคลากร 

การวางแผนกำลังคน 1. ภายหลังการวิเคราะห์
อัตรากำลังที่จำเป็น โดยการ
วิเคราะห์ค่างาน เพื่อทบทวน
การจัดสรรอัตรากำลังให้
เหมาะสมกับภารกิจของกอง/ 
ศูนย์/กลุ่ม หากพบว่าปริมาณ
งานเกินกว่ากรอบอัตรากำลัง 
จะสามารถขอกำหนดกรอบ
อัตรากำลังเพ่ิมได้หรือไม่ 
อย่างไร  

2. เห็นควรให้มีการกำหนดสัดส่วน
บุคลากรภายใต้กอง/ศูนย์/กลุ่ม
ให้เหมาะสม 

1. ในระยะ 2 ปีแรก เมื่อสรรหาบุคลากร
ได้ตามกรอบโครงสร้างก่อนจากนั้น           
จึงนำข้อมูลการจัดทำ Sop มี
ประกอบการวิเคราะห์และวางแผน
บริหารอัตรากำลังในระยะกลางของ
แผนเพิ่มเติม  ซึ่งหากมีการจัดทำ Sop 
แล้วเสร็จอาจสะท้อนว่าไม่จำเป็น                
ต้องเพ่ิมกรอบอัตรากำลังก็ได้ เพียงปรับลด
ขั้นตอนหรือกระบวนการทำงานลง 

2. ได้ระบุเป็นแนวทางการพัฒนาตามแผน
เรียบร้อยแล้ว 

3. เห็นว่าควรปรับปรุงวัตถุประสงค์              
เป็น “มีการวางแผนและบริหาร
อัตรากำลังให้เหมาะสม และสอดคล้อง
กับบทบาทภารกิจของ สป.และ 
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ประเด็นพิจารณา ข้อคิดเห็นจากที่ประชุม สรุปผลการวิเคราะห์ / ปรับแก้ 

3. เห็นควรทบทวนตัวชี้วัดและ             
ค่าเป้าหมายให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ 

สร.อว.” เนื่องจากตัวชี้วัด KPI2 และ
KPI3 จะช่วยสนับสนุนการดำเนินงาน
ให้บรรลุเป้าหมายของวัตถุประสงค์              
เชิงยุทธศาสตร์ด้านนี้อีกทางหนึ่ง 

การสรรหาและ
คัดเลือก 

1. เห็นด้วยกับการสร้าง “HR  
Branding” แต่อยากทราบ                      
แนวทางการดำเนินงาน 

2. ศึกษาตัวอย่างของสำนักงาน 
ก.พ. เช่น โครงการ UIS โดย
อาจทำเป็น MOU ร่วมกับ
มหาวิทยาลัยเพื่อพิจารณา
จัดสรรทุนและผลิตบุคลากร
กำลังคนคุณภาพให้แก่ อว. 

1. เห็นควรปรับแนวทางการพัฒนา                
เป็นการสร้าง Organization Branding 
โดยอาจประสานเครือข่ายความร่วมมือกับ
กลุ่มสื่อสารองค์กรเพ่ือประชาสมัพันธ์และ
ดึงดูดบุคลากรให้รู้จัก และอยากร่วมงาน
กับ อว. มากขึ้น 

2. ในระยะ 5 ปีนี้อาจเริ่มต้นจากการ
ประชาสัมพันธ์ให้กลุ่มกำลังคนคุณภาพ
(นักศึกษา) รู้จักและสนใจร่วมงานกับ 
อว.ก่อน จึงขยายผลสู่การทำ MOU กับ
มหาวิทยาลัยเพ่ือจัดสรรทุนในระยะ
ถัดไป 

การบริหารผล
ปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ คงเดิม 

การบริหารสวัสดิการ เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ คงเดิม 
การจัดการ
ความก้าวหน้าใน            
สายอาชีพและการ
จัดการบุคลากรคุณภาพ 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอและควร
ผลักดันใหห้มุนเวียนภายในกรม                 
ได้อย่างเป็นรูปธรรมก่อน 

คงเดิม 
(รับเป็นแนวทางในการปฏิบัติต่อไป) 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 

การวางแผนการพัฒนา
บุคลากร 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ คงเดิม 

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากร 

1. เสนอให้มีการจัดตั้งสถาบัน
พัฒนาบุคลากรของ อว. 

2. เสนอให้มีการปรับแนวทางการ
คัดเลือกบุคลากรเข้ารับการ
ฝึกอบรม ควรกำหนด
กลุ่มเป้าหมายให้ชัดเจน  

1. วิเคราะห์แล้วเห็นว่า อว. ไม่มีหน่วยงาน
ประจำภูมิภาค และบุคลากรของ                
ส่วนราชการในสังกัดมีคุณสมบัติเฉพาะทาง
ที่หลากหลาย จึงเห็นว่าในระยะ 5 ปีนี้ 
ควรพัฒนาหลักสูตรนักบริหารระดับต้น
และระดับกลาง ให้แล้วเสร็จ                  
เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อม                 
การดำเนินการในระยะต่อไป 

2. รับเป็นแนวทางปฏิบัติตามแผน 
ประจำปีต่อไป 
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ประเด็นพิจารณา ข้อคิดเห็นจากที่ประชุม สรุปผลการวิเคราะห์ / ปรับแก้ 

การสร้างองค์กร             
แห่งการเรียนรู้ 

1. เสนอให้มีการกำหนดเป็นตัวชี้วัด
รายบุคคลในการเข้ารับการ
ฝึกอบรมในรูปแบบต่างๆ ทั้งใน
รูปแบบออนไซต์หรือออนไลน์ 

2. เสนอให้มีการจัด Co-Working 
Space ในรูปแบบอื่นที่มิใช่
รูปแบบทางการ เช่น ร้านกาแฟ 
เพ่ือเป็นพ้ืนที่แลกเปลี่ยน
ความเห็น รวมถึงเป็นสวัสดิการ
ให้บุคลากรได้อีกช่องทางหนึ่ง 

1. พิจารณาแล้วเห็นว่าการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ควรมาจากความสมัครใจ 
แทนการบังคับ จึงอาจเป็นข้อคิดเห็น
เพ่ือประกอบการวางแผน                   
การดำเนินการต่อไป 

2. รับเป็นแนวทางในการดำเนินการ            
ด้านการบริหารสวัสดิการ โดยอาจระบุ
เป็นกิจกรรมตามแผนปฏิบัติการ
ประจำปี 

3. ปรับแนวทางการพัฒนาแพลตฟอร์ม
การฝึกอบรมมาใส่ในประเด็น
ยุทธศาสตร์ด้านนี้แทนเพ่ือส่งเสริมและ
เพ่ิมช่องทางให้เกิดการเรียนรู้เพ่ือ
พัฒนาตนเองมากข้ึน 

ระบบการสอนงาน อาจต้องศึกษากระบวนการหรือ
วิธีการ Coaching ให้เหมาะสมและ
มีความยืดหยุ่น  

กำหนดเป็นแนวทางในการพัฒนาข้อ 1 
ตามแผนแล้ว 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 

การพัฒนาคุณภาพชีวิต 
เสริมสร้างความผาสุก
และความผูกพันของ
บุคลากร 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ คงเดิม 

การเสริมสร้างค่านิยม
และวัฒนธรรมองค์กร 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ คงเดิม 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 

ระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล 

1. เห็นด้วยกับการเพ่ิมช่องทาง 
การร้องเรียน ร้องทุกข์               
ผ่านระบบ IT 

2. เห็นควรให้มีการ Update 
ฐานข้อมูลบุคลากรให้เป็น
ปัจจุบัน และขอให้มีการ              
บูรณาการใช้ประโยชน์ของ
ฐานข้อมูลร่วมกันภายใน บค. 
เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง              
ของข้อมูล แทนการพัฒนา
ระบบใหม่ 

1. รวบรวมเป็นข้อมูลประกอบการ
วิเคราะห์ตามแนวทางการพัฒนาข้อ 1 
ในปี 2566 

2. ปรับแก้ตัวชี้วัดและแนวทางการพัฒนา
ตามข้อคิดเห็นที่ประชุม  
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ประเด็นพิจารณา ข้อคิดเห็นจากที่ประชุม สรุปผลการวิเคราะห์ / ปรับแก้ 

3. เสนอให้ทบทวนการกำหนด
ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายแต่ละปี             
ให้ชัดเจน 

การพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรด้าน HR และ
เครือข่าย HR 

การแต่งตั้งเครือข่ายด้าน HR               
ควรระบุกลุ่มเป้าหมายให้ชัดเจน   
ว่าต้องการให้เครือข่ายดำเนินการ
อย่างไรบ้าง เพื่อจัดสรรบุคลากร             
ได้ตรงกับวัตถุประสงค์ท่ีกำหนด 

รวบรวมเป็นข้อมูลประกอบการวิเคราะห์
ตามแนวทางการพัฒนาข้อ 2   

 2.2 สรุปผลการรับฟังความคิดเห็นจากผู้บริหาร ในระยะตัดสินใจ 
กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและ

นวัตกรรมได้นำข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นจากผู้ บริหาร ซึ ่งประกอบด้วยผู ้อำนวยการหรือผู ้แทนจาก                    
ทุกกอง/ศูนย์/กลุ่มต่างๆ มาร่วมกันวิเคราะห์ เพื่อพิจารณาให้ความเห็น ข้อเสนอแนะ และตัดสินใจกำหนด
แนวทางและทิศทางในการบริหารทรัพยากรบุคคล ในระยะการตัดสินใจ (Decision Making Phase)                    
ซึ่งที่ประชุมส่วนใหญ่เห็นด้วยต่อ (ร่าง) แผนฯ ตามกรอบประเด็นยุทธศาสตร์ ๔ ด้าน 15 วัตถุประสงค์                 
๒๒ ตัวชี ้ว ัด 13 โครงการ ตามที่ บค. เสนอ โดยมีข้อคิดเห็นเพิ ่มเติมและปรับแก้รายละเอียดบางส่วน                       
ซึ่ง บค. ได้ร่วมกันวิเคราะห์พร้อมทั้งปรับแก้ (ร่าง) แผนฯ ตามข้อคิดเห็นที่ประชุม เพ่ือให้ได้ (ร่าง) แผนกลยุทธ์
การบริหารทรัพยากรบุคคลฯ ที่สมบูรณ์ รายละเอียดดังนี้ 

ประเด็นพิจารณา ข้อเสนอแนะจากที่ประชุม 

ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการบริหารบุคลากร 
การวางแผนกำลังคน เห็นควรปรับค่าเป้าหมาย หรือกำหนดตัวชี้วัดให้ชัดเจน 

การสรรหาและคัดเลือก 1. เห็นด้วยกับการสร้าง “Organization  Branding”  
2. เสนอให้ปรับแก้ตัวชี้วัดให้สอดคล้องกับค่าเป้าหมาย 

การบริหารผลปฏิบัติงานและ
ผลตอบแทน 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 

การบริหารสวัสดิการ เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 
การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพ
และการจัดการบุคลากรคุณภาพ 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 
  

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
การวางแผนการพัฒนาบุคลากร เสนอให้ปรับแก้ระยะเวลาดำเนินการเรื่องการจัดทำแผน IDP 

อยากให้เร่งรัดดำเนินการโดยเริ่มในปี 2566 เป็นต้นไป 
การพัฒนาศักยภาพบุคลากร เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 
การสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 
ระบบการสอนงาน เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 
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ประเด็นพิจารณา ข้อเสนอแนะจากที่ประชุม 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
การพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้าง
ความผาสุกและความผูกพันของ
บุคลากร 

1. เสนอให้ปรับแก้ตัวชี้วัดโดยเริ่มดำเนินการในปี 2566                 
และใช้ฐานการดำเนินงานจากปี 2565 เป็นกรอบการวัดผล 

2. เห็นควรเพิ่มเติมข้อมูลเรื่องการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) เป็นแนวทางการพัฒนาด้วย 

การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรม
องค์กร 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 

ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ                  
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 

การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR 
และเครือข่าย HR 

เห็นด้วยกับ (ร่าง) ที่เสนอ 

ทั้งนี้ กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ได้ร่วมกันวิเคราะห์  ทบทวนและปรับแก้ข้อมูลวัตถุประสงค์ 
ตัวชี้วัด ค่าเป้าหมายในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร์ตามข้อคิดเห็นที่ประชุมและให้ถูกต้องสอดคล้องกับหลักเกณฑ์
ที่กำหนด และสามารถนำไปสู่การปฏิบัติได้อย่างอย่างมีประสิทธิภาพ โดยปรับแก้ข้อมูลรายละเอียดดังนี้ 

ประเด็นยุทธศาสตร์ รายละเอียด (เดิม) รายละเอียด (ใหม่) 
ยุทธศาสตร์ที่ 1 ด้านการบริหารบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1.1 การวางแผนกำลังคน 
วัตถุประสงค์ 
เชิงยุทธศาสตร์ 1.1 

มีการวางแผนและบริหารอัตรากำลังให้
เหมาะสม เพียงพอต่อความต้องการและ
สอดคล้องกับบทบาทภารกิจของ สป.และ 
สร.อว. 

มีการวางแผนและบริหารอัตรากำลัง
ให้เหมาะสม และสอดคล้องกับบทบาท
ภารกิจของ สป.และ สร.อว. 

ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย (KPI1) 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผนกำหนด
ตำแหน่งประจำปี และค่าเป้าหมาย ระดับ 
5 ทุกปี 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำแผน
กำหนดตำแหน่ง และค่าเป ้าหมาย
ระดับ 5 ในปี พ.ศ. 2566 

ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย (KPI2) 

ร้อยละความสำเร็จของการกำหนดตำแหน่ง
ประเภทวิชาการที่เหมาะสมตามโครงสร้าง 
(ยังไม่ได้ระบุค่าเป้าหมายแต่ละปี) 

ร้อยละความสำเร็จของการกำหนด
ตำแหน่งตามแผนกำหนดตำแหน่ง 
และกำหนดค่าเป้าหมายเป็นร้อยละ 
80 ในทุกป ี
 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1.๒ การสรรหาและคัดเลือก 
ตัวชี้วัด (KPI3) อัตราว ่างไม ่ เก ินร ้อยละ 6 ของกรอบ

อัตรากำลัง (ไม่นับรวมตำแหน่งนักเรียนทุน) 
ร้อยละอัตราว่างของกรอบอัตรากำลัง 
(ไม่นับรวมตำแหน่งนักเรียนทุน) 
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ประเด็นยุทธศาสตร์ รายละเอียด (เดิม) รายละเอียด (ใหม่) 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1.5 การจัดการความก้าวหน้าในสายอาชีพและการจัดการบุคลากรคุณภาพ 
ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย (KPI8) 

ระดับความสำเร็จของการจัดทำเส้นทาง
ความก้าวหน้าในสายอาชีพ  
โดยกำหนดค่าเป้าหมายในการดำเนินการ
แล ้ว เสร ็จครบท ุกกล ุ ่ มตำแหน ่ ง ในปี                 
พ.ศ. 2570 

เพิ ่มรายละเอียดระดับความสำเร็จ 
ดังนี้ 
ระดับ 1 แต่งตั ้งคณะทำงานจัดทำ

เส ้ นทางความก ้ าวหน้ า               
ในสายอาชีพ 

ระด ับ  2  จ ั ดอบรมสร ้ า งความรู้                 
ความเข้าใจแก่คณะทำงาน
และเจ้าหน้าที่ที่เก่ียวข้อง  

ระดับ 3 ศึกษาปัจจัยพื้นฐาน  
ระดับ 4 วิเคราะห์งานเพื่อการจัดทำ

เส ้ นทางความก ้ าวหน้ า                 
ในสายอาชีพ  

ระด ับ 5 จ ัดทำเส ้นทางก ้าวหน้า                   
ในสายอาชีพของบุคลากร
ทุกสายงาน 

ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการพัฒนาบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  2.1 การวางแผนการพัฒนาบุคลากร 
ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย (KPI9) 

ร้อยละความสำเร็จของการจัดทำ
แผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล (Individual 
Development Plan : IDP) 

จำนวนแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล 
(Individual Development Plan : 
IDP) จำแนกตามสายงานและระดับ
ตำแหน่ง 

ระยะเวลาในการ
ดำเนินการ 

ดำเนินการในปี 2568 - 2570 ดำเนินการในปี 2566 - 2567 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  2.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ระยะเวลาในการ
พัฒนาหลักสูตร            
นักบริหาร อว. 

- หลักสูตรนักบริหารระดับต้น เริ่มในปี 
2566 - 2567 
- หลักสูตรนักบริหารระดับกลาง เริ่มในปี 
2568 - 2569 

- หลักสูตรนักบริหารระดับต้น เริ่มในปี 
2567 - 2568 
- หลักสูตรนักบริหารระดับกลาง               
เริ่มในปี 2569 – 2570 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการสร้างความผาสุกและความผูกพันของบุคลากร 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที ่  3.1 การพัฒนาคุณภาพชีวิต เสริมสร้างความผาสุก และความผูกพันของ
บุคลากร 
ค่าเป้าหมายตัวชี้วัด 
(KPI16) 

เริ่มประเมินผลในปี 2567 โดยใช้                 
ผลสำรวจจากปี 2566                   

เริ่มประเมินผลในปี 2566 โดยใช้                
ผลสำรวจจากปี 2565                   

ค่าเป้าหมายตัวชี้วัด
(KPI17) 

เริ่มประเมินผลในปี 2567 โดยใช้                
ผลสำรวจจากปี 2566                   

เริ่มประเมินผลในปี 2566 โดยใช้                 
ผลสำรวจจากปี 2565     
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ประเด็นยุทธศาสตร์ รายละเอียด (เดิม) รายละเอียด (ใหม่) 
ยุทธศาสตร์ที่ 4 ด้านระบบสนับสนุนการดำเนินการด้านทรัพยากรบุคคล 
ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4.1 ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศด้านทรัพยากรบุคคล 
ค่าเป้าหมายตัวชี้วัด
(KPI19) 

ร้อยละ 80 ในทุกปีงบประมาณ ปี 2567 เป้าหมาย ร้อยละ 25 ปี 
2568 เป ้าหมาย ร ้อยละ 50 ปี  
2569 เป้าหมาย ร้อยละ 75 และปี 
2570 เป้าหมาย ร้อยละ 100 

ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  4.2 การพัฒนาศักยภาพบุคลากรด้าน HR และเครือข่าย HR 
ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย
(KPI21) 

ระดับความสำเร็จในการขับเคลื่อนงานดา้น
การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใน สป. 
และ สร. อว. 

ร้อยละความพึงพอใจของผู้รับบริการ  

ตัวชี้วัดและ 
ค่าเป้าหมาย 
(KPI22) 

จำนวนครั้งในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนา
เครือข่ายด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ระดับกระทรวง ค่าเป้าหมายปีละ ๑ ครั้ง 

จำนวนครั ้งในการจ ัดกิจกรรมเพ่ือ
พ ัฒนาเคร ือข ่ ายด ้ านการบร ิหาร
ทรัพยากรบุคคลระดับกรมและระดับ
กระทรวง ค่าเป้าหมายปีละ ๒ ครั้ง 

  คณะทำงานจัดทำร่างแผนด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคล  สำนักงานปลัดกระทรวงและ
สำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์  วิจัยและนวัตกรรม ในการประชุมคณะทำงานฯ              
ครั้งที่ 3/2565 วันที่ 1 กันยายน 2565 มีมติ เห็นชอบแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สป. และ 
สร.อว. ปีงบประมาณ พ.ศ.2566 – 2570 และมอบหมายให้กลุ ่มบริหารทรัพยากรบุคคล ปรับแก้                   
ตามข้อคิดเห็นที่ประชุม ดังนี้  
  1. ปรับแก้ตัวชี้วัด KPI9 ให้สอดคล้องกับค่าเป้าหมาย 
  2. ปรับระยะเวลา (Timeline) ในการดำเนินโครงการต่าง ๆ ให้เร็วขึ้น โดยให้เริ่มดำเนินการ                  
ทุกโครงการภายในปี 2566 – 2567 เป็นต้นไป  
  3. บค. ต้องสร้าง Work Force จากกอง/ศูนย์/กลุ่ม เพื่อร่วมดำเนินการในโครงการ/กิจกรรม
ต่างๆ ที่ต้องอาศัยข้อมูลจากทุกกอง/ศูนย์/กลุ่ม เช่น โครงการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายบุคคล ( IDP), 
โครงการจัดทำระบบการพัฒนาบุคลากรเพื่อความก้าวหน้าในสายอาชีพ (Career Path), โครงการจัดทำ 
Standard Operation Procedure (SOP) และการจัดแผนเส้นทางการฝึกอบรม (Training Roadmap)          
เป็นต้น โดย บค. ทำหน้าที่สนับสนุน กำกับ ติดตามให้ดำเนินการตามแผนและระยะเวลาที่กำหนด  

  ทั้งนี้ บค. ได้ปรับแก้ตามมติที่ประชุมคณะทำงานฯ พร้อมทั้งเสนอปลัดกระทรวงพิจารณา                
ให้ความเห็นชอบแผน ดังปรากฏรายละเอียดตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรบุคคล สำนักงาน
ปลัดกระทรวงและสำนักงานรัฐมนตรี กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม ในบทที่ 4  
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อักษรย่อ 

อักษรย่อ คำเต็ม 
อว. กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 

อววน. การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
สป. สำนักงานปลัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ วิจัยและนวัตกรรม 
สร. สำนักงานรัฐมนตรี 
กรข. กองระบบและบริหารข้อมูลเชิงยุทธศาสตร์การอุดมศึกษา วิทยาศาสตร์ 

วิจัยและนวัตกรรม 
กพร. กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร 
บค. กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

งานระบบงานฯ งานระบบงานและอัตรากำลัง 
งานสวัสดิการฯ งานสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
งานสรรหาฯ งานสรรหาและสารสนเทศบุคลากร 
งานพัฒนาฯ งานพัฒนาบุคลากร 
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คณะผู้จัดทำ 

 
ที่ปรึกษา 

 นางสาวศิขณัฐก์ มานุวงศ์     นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชำนาญการพิเศษ  

             ปฏิบัติหน้าที่ผู้อำนวยการกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล 

คณะผู้จัดทำ 

 1. นางสุกัญญา  ศรีไชโย   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการพิเศษ 

 2.  นางสาวประวีณา  สว่างจติต์  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 

 3.  นางสาวศิริรัตน์  นีสันเทียะ  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 

 4.  นายพงษ์เทพ  เจริญสวัสดิ์  นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 

 5.  นางสุภัทรา  โพธิ์รัศมี   นักทรัพยากรบุคคลชำนาญการ 

 6.  นางสาววลัย์ลิยา  ชนะพันธ์  นักทรัพยากรบุคคลปฏิบัติการ 

 7.  นางสาวชลธิชา  นัคราบณัฑิตย์  นักทรัพยากรบุคคล 

 และบุคลากรกลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล  
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