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บทสรุปผู้บริหาร 

 

สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วหรือเฉียบพลัน (Disruption) เช่น สงคราม

การค้าที่รุนแรง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอย่างเฉียบพลัน การเกิดโรคอุบัติใหม่ รวมไปถึงทิศ

ทางการพฒันาประเทศที่เป็นรูปธรรม เช่น แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีคือความทา้ทาย

ของส านักงานนโยบายและแผนยุทธศาสตร์การคา้ กระทรวงพาณิชย์ที่จะตอ้งพฒันาองค์กรให้เติบโต

อย่างยัง่ยืน ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการพฒันาองค์กรมีองค์ประกอบหลายดา้น เช่น ระบบงานที่ทนัสมัย 

เทคโนโลยีที่มีความกา้วหนา้ กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพ  แต่ปัจจยัส าคญัที่สุดคือบุคลากรที่มีคุณภาพ

และมีทกัษะใหม่ๆทีสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีพลวตัสูง    

ดว้ยสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงแบบเฉียบพลนัเช่น การเกิดโรคอุบตัิใหม่ (Emerging Disease) และ

การพฒันาของเทคโนโลยีอจัฉริยะ เช่น ปัญญาประดิษฐ์  จึงมีความจ าเป็นที่ส านกังานนโยบายและยุทธศาสตร์

การคา้ จะตอ้งมีแผนบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลที่เป็นรูปธรรม และเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินกลยทุธ์

ดา้นทรัพยากรบุคคลและขบัเคลื่อนการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีมาตรฐานที่สูงขึ้นและมีการ

พฒันาขีดความสามารถของคนให้ตอบสนองต่อวิสัยทศัน์ และยทุธศาสตร์องคก์ร  

ส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า กระทรวงพาณิชยไ์ดจ้ัดท าแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล

ระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565-2569  โดยมีเป้าหมายหลักคือเป็นแนวทาง (Roadmap) ในการพัฒนาองค์กรให้มี

สมรรถนะสูง และการเตรียมความพร้อมและพฒันาขีดความสามารถทรัพยากรบุคคลให้ความรู้ ทักษะ 

สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มในยคุศตวรรษที่ 21 

 

วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 

ทุนมนุษยม์ีความเป็นมืออาชีพดา้นการวิเคราะห์และคาดการณ์โมเดลการคา้ 

 

พันธกิจด้านทรัพยากรบุคคล (HR Mission) 

1. พฒันาขีดความสามารถองค์กรให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ที่มี

พลวตัสูง 

2. พฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองต่อเป้าหมาย

และพนัธกิจเชิงยทุธ์ศาสตร์ขององคก์ร 
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3. พฒันาขีดความสามารถหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้เป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์ของ

องคก์ร 

4. พฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่ให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

 

มิติด้านทรัพยากรบุคคล (HR Perspectives) 

ด้านที่ 1 การพฒันาองคก์ร 

• กลยทุธ์การพฒันาองคก์รให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ด้านที่ 2 การพฒันาทุนมนุษย ์

• กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีทักษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future 

Skills) 

ด้านที่ 3 การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 

• กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์องค์กร (HR for 

Strategic Partner 

ด้านที่ 4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

• กลยทุธ์การพฒันาความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร (Enhancing Employee Engagement) 

 

โดยมีแผนปฏิบตัิการระยะกลางและระยะยาว ที่ขบัเคลื่อนให้แผนกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรบุคคลระยะ 

5 ปี(2565-2569) บรรลุผลส าเร็จ 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง (2565-2566) 

1.แผนการปรับโครงสร้างและออกแบบองคก์ร                                                                  

2.แผนการพฒันากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking 

3.แผนการ Re and Up Skills บุคลากรดา้น HR  

4.แผนการพฒันาความผาสุกในการท างาน                                                                                                                       

  

แผนปฏิบัติการระยะยาว (2567-2569) 

1.แผนการ Re and Up Skills ส าหรับทกัษะการปฏิบตัิงานยคุใหม่                                     

2.แผนการพฒันา HR Digital                                                                                              
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 บทที่ 1 

บทน า 

 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญ 

 สภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและเฉียบพลนั(Disruption) เช่น สงคราม

การคา้ การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยา่งเฉียบพลนั การเกิดโรคอุบตัิใหม่ รวมไปถึงยุทธศาสตร์ 

ชาติ 20 ปี(พ.ศ. 2561 - 2580)  แผนปฏิรูปประเทศ 11 ดา้น แผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติ 

แผนยุทธศาสตร์กระทรวงพาณิชย ์ และนโยบายระเบียงเขต เศรษฐกิจภาคตะวนัออก (Eastern 

Economic Corridor : EEC)  ปัจจยัดงักล่าวขา้งตน้คือความทา้ทายขององค์กรที่จะตอ้งพฒันาองค์กร

ให้เติบโตอย่างยัง่ยืน ปัจจยัแห่งความส าเร็จในการพฒันาองค์กรมีองค์ประกอบหลายดา้น เช่น 

ระบบงานที่ทนัสมยั เทคโนโลยีที่มีความกา้วหน้า กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพ การตลาดที่เขา้ถึง

ลูกคา้  แต่ปัจจยัส าคญัที่สุดคือบุคลากรที ่มีคุณภาพและมีทกัษะใหม่ๆทีสอดคลอ้งกบัยุคแห่งการ

เปลี่ยนแปลงที่มีพลวตัต์สูง  

เพื่อให้การด าเนินการของส านกังานนโยบายและแผนยทุธศาสตร์การคา้ กระทรวงพาณิชย ์สอด

รับกับระบบนิเวศน์การค้าแบบใหม่ (Trade Ecosystem) และสามารถแข่งขันได้ในเวทีการค ้าโลก  

ส านักงานนโยบายและแผนยุทธศาสตร์การค้า กระทรวงพาณิชยจึ์งไดก้ าหนดแผนกลยุทธ์ทรัพยากร

บุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569) เพื่อเป็นแนวทาง (Roadmap) ทั้งในระยะกลางและยะยะยาวในการ

พฒันาองคก์ร การพฒันาทรัพยากรบุคคล ระบวนงานดา้นทรัพยากรบุคคลและสภาพแวดลอ้มการปกิบตัิ

งานให้สอดคลอ้งกบัสภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

 

1.2 เป้าหมาย 
  แผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569)   
 
1.3 วัตถุประสงค์ 
 1.3.1  เพื่อ ก าหนดมิติทรัพยากรบุคคล เป้าหมาย และกลยทุธ์ ตลอดจนแผนงานดา้นทรัพยากรบุคคล ให้
สนบัสนุนแผนยทุธศาสตร์และเป้าประสงคอ์งคก์ร 
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 1.3.2 เพื่ อพัฒนาขีดความสามารถของทุนมนุษย์ให้มีทักษะเพื่ ออนาคตและตอบสนอง
สภาพแวดลอ้มใหม่ๆขององคก์ร 
 1.3.3 เพื่อพฒันาระบบงานบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลให้เป็นระบบ HR Digitalization  
 1.3.4 เพื่อพฒันาสภาพแวดลอ้มการปฏบิตัิงาน  
 
1.4 ผลผลิต 
 แผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569)  ประกอบไปดว้ย  

▪ แผนกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล  
▪ แผนปฏิบตัิการดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล  
▪ แนวทางการประเมินความส าเร็จของแผน  

 
1.5 ค านิยามศัพท์เฉพาะ 
 
มิติด้านกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล (HR Perspectives) หมายถึง มุมมองด้านทรัพยากรบุคคลทีประกอบ
ไปด้วย ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ ผลผลิต และผลลัพธ์ 
 
กลยุทธ์ หมายถึง วิธีการที่หน่วยงานจะด าเนินการภายใตยุ้ทธศาสตร์โดยค านึงถึงวัตถุประสงค์  ปัจจัย
แห่งความส าเร็จ และดชันีช้ีวดั โดยมีกิจกรรมและโครงการเป็นปัจจยัในการขบัเคลื่อนความส าเร็จของ
กลยทุธ์ 
 
องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่มีขีดความสามารถในการบริหารจดัการผลงานให้บรรลุเป้าหมาย
และผลลพัธ์ภายใตส้ภาพแวดลอ้มที่มีพลวตัตสู์ง 
 
ความผูกพันของบุคลากร (Employee Engagement) หมายถึง บุคลากรมีความตั้งใจทุ่มเทพลังกาย พลังใจ
ให้กับการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ โดยบุคลากรจะรู้สึกถึงความท้าทายกบังานที่ท าในแต่ละวนั 
บุคลากรจะพฒันาตวัเอง ดึงเอาศกัยภาพในตวัเองมาใช้ในการท างานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ พร้อมทั้ง
เรียนรู้ หาวิธีการใหม่ๆ ในการท างานให้บรรลุเป้าหมายอยูเ่สมอ 
 
การบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource Management) หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ วางแผน 
และจัดการทรัพยากรบุคคลให้เป็นไปตามเป้าหมายองค์กรเช่น การสรรหา การคัดเลือก การบริหาร
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ การบริหารผลงาน การสร้างความผาสุกในการท างาน และการส่งเสริมให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
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การพัฒนาทรัพยากรบุคคล (Human Resource Development) หมายถึง กระบวนการวิเคราะห์ และวาง
แผนพฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ ที่สอดคล้องกับเป้าหมายและความ
ตอ้งการขององคก์รและสภาพแวดลอ้มที่เปลี่ยนแปลงอยา่งรวดเร็ว   
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บทที่ 2 

กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 

 

2.1 กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล  

 กระบวนการด าเนินการเพื่อจดัท าแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569)   มี

กระบวนการในการด าเนินการศึกษาจากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มดา้นทรัพยากรบุคคลของส านักงาน

นโยบายและยุทธศาสตร์การค้า อันเกิดจากปัจจัยกระทบทั้งภายในและภายนอกองค์กรที่ส่งผลต่อ

ทรัพยากรบุคคลขององคก์ร โดยสามารถสรุปภาพรวมของขั้นตอนด าเนินการได ้ดงัน้ี 

 ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มและระบบนิเวศน์ที่มีผลกระทบกบัองค์กร คือ ปัจจัย

ภายในและภายนอก 

 

ภาพที่ 2.1 กระบวนการจัดท าแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569)    
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ขั้นตอนที่  2 การก าหนดวิสัยทศัน์และ พนัธกิจ คือการก าหนด ทิศทาง เป้าหมาย และต าแหน่ง

ดา้นทรัพยากรบุคคลที่องคก์รคาดหวงั 

ขั้นตอนที่ 3 การออกแบบกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล หมายถึงการก าหนดวิธีการที่จะน าไปถึง

เป้าหมายภายใตส้ภาพแวดลอ้มและทรัพยากรที่มอียู ่

ขั้นตอนที่ 4 การจดัท าแผนบริหารทรัพยากรบุคคล(HRM Plan)ให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ดา้น

ทรัพยากรบุคคล 

ขั้นตอนที่ 5 การจดัท าแผนพฒันาทรัพยากรบุคคล(HRD Plan)ให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ดา้น

ทรัพยากรบุคคล 

 

2.2 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ 

 ปัจจยัการวิเคราะห์ส าหรับการออกแบบแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคล ส านกังานนโยบายและ

ยทุธศาสตร์การคา้  

 

ภาพที่ 2.2 ปัจจัยการวิเคราะห์ 
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-ปัจจัยภายนอก หมายถึง ปัจจยัดา้น เศรษฐกิจ สังคม การเมืองและเทคโนโลยี 

-ปัจจัยภายใน หมายถึง ปัจจยัในองคก์ร เช่น เป้าหมาย กลยทุธ์ ทรัพยากรบุคคล กระบวนงาน และ

วฒันธรรมองคก์ร เป็นตน้ 

 

2.3 ยุทธศาสตร์ส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า 

วิสัยทัศน์ :  

เป็นองคก์รหลกัในการก าหนดนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ เพ่ือช้ีน าทิศทางการพฒันา

เศรษฐกิจการคา้ไทยขยายตวัเฉลี่ยร้อยละ 4 ต่อปีภายในปี 2570 

พันธกิจ :   

1. เสนอแนะนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้แห่งชาติให้มีทิศทางชดัเจนเป็นเอกภาพ และช้ีน า

พฒันาเศรษฐกิจการคา้ไทยให้เจริญเติบโตอยา่งมัน่คงและยัง่ยืน    

2. สร้างพนัธมิตร เครือข่าย และการมีส่วนร่วมทุกภาคส่วนทั้งในประเทศและต่างประเทศ 

3. พฒันาคุณภาพบริหารจดัการองคก์รให้เป็นองคก์ารสมรรถนะสูง  

ค่านิยม : THINK 

T = Teamwork การปฏิบตัิงานที่มุ่งสร้างผลลพัธ์ที่เป็นเลิศจากการท างานเป็นทีม  

H = Hearted service การปฏิบตัิงานเพื่อสร้างผลงานที่ดีและเหนือความคาดหวงัเพื่อให้ผูท้ี่

เก่ียวขอ้งเกิดความประทบัใจ 

I  = Intention การปฏิบตัิงานดว้ยความมุ่งมัน่ ตั้งใจ และทุ่มเท 

N = Networking การปฏิบติังานที่มุ่งสร้างผลลพัธ์ที่ดีขึ้นจากการสร้างความร่วมมือกบัเครือข่าย

ภายนอกองคก์ร 

K = Knowledge การปฏิบติังานที่มีพ้ืนฐานแบบองคค์วามรู้ การส่ังสมองคค์วามรู้จากการ

ปฏิบตัิงาน และการแสวงหาความรู้ใหม่ 

ยุทธศาสตร์ 

1. ดา้นการพฒันาและขบัเคลือ่นนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ไทย 

2. ดา้นการวิเคราะห์ขอ้มูลทางเศรษฐกิจและพฒันาขอ้เสนอเชิงนโยบายที่มีผลกระทบต่อ

เศรษฐกิจการคา้ไทย 

3. ดา้นการเป็นศูนยก์ลางขอ้มูล และสารสนเทศทางเศรษฐกิจการคา้ 

4. ดา้นการพฒันาคณุภาพบริหารจดัการองคก์ร 
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เป้าประสงค์ : 

1. เพื่อขบัเคลื่อนยทุธศาสตร์การคา้ของชาติ พ.ศ. 2565-2569 ให้บรรลุเป้าหมาย  

2. พฒันาบทวิเคราะห์ทางเศรษฐกิจการคา้และขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายต่อผูบ้ริหาร

คณะรัฐมนตรีและ สถาบนัการคา้ที่ส าคญัเพื่อแกปั้ญหาทางเศรษฐกิจ ในการให้

ขอ้เสนอแนะ และแกไ้ขปัญหาทางเศรษฐกิจการคา้  

3. พฒันาขีดความสามารถในการเก็บ รวบรวม วิเคราะห์ขอ้มูลและจดัท าสารสนเทศเชิงลึก

ทางเศรษฐกิจการคา้เพ่ือสนบัสนุนการตดัสินใจเชิงนโยบาย และการปฏิบตัิงานของ

หน่วยงานทางเศรษฐกิจ 

4. เป็นองคก์รมีขีดสมรรถนะสูงเป็นที่ประจกัษเ์ทียบเท่ามาตรฐานระดบัสากล  

 

2.4 แนวโน้มการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ 

 การการบริหารและพฒันาทุนมนุษย์ในยุค Disruption จะมุ่งเน้นการบริหารและพฒันาทักษะ

ใหม่ที่ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มที่มีพลวตัสูง   

2.4.1 การบริหารทุนมนุษย์ มีแนวโนม้การเปลี่ยนแปลงไปสู่การบริหารแบบทางเลือกมากขึ้น 

หรือที่ เรียกว่า HR Cafeteria กล่าวคือบุคลากรสามารถเลือกวิธีการท างานได้ทั้ งใน

รูปแบบการท างานในส านักงาน หรือรูปแบบการท างานแบบออนไลน์ เป็นตน้  รวมไป

ถึงบุคลากรสามารถที่จะเลือกสวัสดิการที่ ต้องการได้  ดังนั้ นรูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลสมัยใหม่จะต้องรองรับความหลากหลาย และเป็นความท้าทาย ที่

หน่วยงานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะต้องมีกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร

บุคคลให้บรรลุตามเป้าหมายที่องคก์รคาดหวงั 

2.4.2 การพัฒนาทุนมนุษย์มีแนวโนม้การเปลี่ยนแปลงไปสู่การพฒันาทกัษะ และ คุณลกัษณะ

ที่สามารถปฏิบตัิงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะทกัษะดา้นกระบวนการคิดหรือ

ที่เรียกว่า Soft Skills เช่น การคิดบวก การปรับตวัและยืดหยุ่น เป็นตน้ ในขณะเดียวกนั

ทรัพยากรบุคคลก็ตอ้งมีทกัษะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลัทั้งในรูปแบบผูใ้ชง้านและผูพ้ฒันา

ซ่ึงหมายความว่าบุคลากรทุกคนที่ปฏิบัติงานจะต้องไม่เพียงแค่เป็นผูใ้ช้งาน (User) 

เท่านั้นแต่จะต้องเป็นผูพ้ฒันาและออกแบบเทคโนโลยีในการปฏิบตัิงาน (Developer) 

ของตนเองดว้ย หรือที่เรียกว่าบุคลากรที่เป็น Power User 
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 สอดคลอ้งกบัการประชุมของ World Economic Forum คือระบบอตัโนมตัิจะถูกน ามาใชง้าน

เพ่ิมขึ้นในปี ค.ศ. 2025 เป็นร้อยละ 47 

 

ภาพที่ 2.3  อัตราการใช้ระบบอัตโนมัติ 

 

 
 

 ในขณะทรัพยากรบุคคลตอ้งมีทกัษะที่จ าเป็นในปี ค.ศ. 2025 มี 4 ดา้นคือ  

• การแกปั้ญหาที่ซบัซ้อน คือ การแกไ้ขปัญหาที่มหีลายปัจจยัและมีผลกระทบเป็นวงกวา้ง  โดย

จะตอ้งสามารถเสนอวิธีการแกไ้ขปัญหาในหลายวิธี รวมไปถึงขอ้ดีและขอ้จ ากดัแต่ละวิธี 

• การจดัการตนเอง คือ การวางแผนพฒันาตนเองให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์รและ

สภาพแวดลอ้มสมยัใหม่ 

• การท างานร่วมกบัผูอ้ื่น คือ ความสามารถในการท าความเขา้ใจความแตกต่างของคนอื่นและ

สามารถปรับตวัในการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นได ้

• การใชแ้ละพฒันาเทคโนโลยีที่ใช้ในการปฏิบตัิงาน คือ ความรู้ ความเขา้ใจ การประยกุตใ์ช ้และ

พฒันาเทคโนโลยีให้เหมาะสมกบัการปฏิบตัิงาน 
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ภาพที่ 2.4 ทักษะที่จ าเป็นในปี ค.ศ. 2025 

 

 
 

2.5 ผลการส ารวจบุคลากร 

 ส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร ส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ ผ่านระบบ Google 

Platform ระหว่างวนัที่      1-15 ตุลาคม 2565 ผ่าน Google Platform       สรุปผลดงัน้ี 

 

2.5.1 ประเภทบุคลากรที่ตอบแบบส ารวจ 

          บุคลากรไดต้อบแบบส ารวจจ านวน  121 คน 

 

ภาพที่ 2.5 แสดงสัดส่วนผู้ตอบแบบสอบถาม 

 
           

            จากแผนภูมิแสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมากที่สุดคอื ขา้ราชการร้อยละ 65.8 รองลงมาคือ 
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ลกูจา้งร้อยละ 25.8 และพนกังานราชการร้อยละ 8.3 

 

2.5.2 ภารกิจของ TPSO ทีจ าเป็นต้องมีในยุคการเปลี่ยนแปลง 

 ผลการส ารวจภารกิจของส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ 

ภาพที่ 2.6 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับภารกิจของส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า 

 
  

 จากแผนภูมิแท่งแสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมคีวามเห็นว่าภารกิจขององคก์รทั้ง 5 ดา้น  

ดงัน้ี 

• การวิเคราะห์การคา้ดา้นผลิตภณัฑ ์มีผูเ้ห็นดว้ยจ านวน 114 คน คิดเป็นร้อยละ 94.2   

• การวิเคราะห์การคา้ดา้นบริการ มีผูเ้ห็นดว้ยจ านวน 118 คน  คิดเป็นร้อยละ 97.2    

• การวิเคราะห์การลงทุนของผูป้ระกอบการไทนทั้งในและต่างประเทศ มีผูเ้ห็นดว้ย

จ านวน 108 คน  คิดเป็นร้อยละ 89.3  

• การวิเคราะห์ดา้น Digital Assets and Currencies  มีผูเ้ห็นดว้ยจ านวน 113 คน  คิดเป็น

ร้อยละ 93.4   

• การวิเคราะห์ดา้น Thai High Skill Worker Mobility  มีผูเ้ห็นดว้ยจ านวน 112 คน  คิด

เป็นร้อยละ 92.66  
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2.5.3 หน่วยงานด้าน Trade Intelligent Unit 

 ผลการส ารวจคิดเห็นเก่ียวกบัหน่วนงานดา้น Trade Intelligent Unit 

 

ภาพที่ 2.7 แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับหน่วนงานด้าน Trade Intelligent Unit 

 
              จากแผนภูมิแท่งแสดงให้เห็นว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความเห็นว่าองคก์รจ าเป็นตอ้งมีหน่วยงาน

ดา้น Trade Intelligent Unit  โดยมีผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากที่สุดร้อยละ 35.8 เห็นดว้ย

ร้อยละ 32.5 และเห็นดว้ยปานกลางร้อยละ 30.8  

 

จากผลการส ารวจสรุปไดด้งัน้ี 

1.ภารกิจขององคก์รในยคุการเปลี่ยนแปลงแบบเฉียบพลนั จ าเป็นตอ้งมี 5 ดา้น คือ การ

วิเคราะห์การคา้ดา้นผลิตภณัฑ ์ การวิเคราะห์การคา้ดา้นบริการ การวิเคราะห์การลงทุนของ

ผูป้ระกอบการไทยทั้งในและต่างประเทศ การวิเคราะห์สินทรัพยดิ์จิทลั และการวิเคราะห์การ

เคลื่อนยา้ยแรงงานที่มีทกัษะสูง  เพราะภารกิจดงักล่าวมีความส าคญัต่อมลูค่าทางการคา้ของ

ประเทศไทย ที่ส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ สามารถน าขอ้มูลมาวิเคราะห์และ

ก าหนดยทุธศาสตร์การคา้ในโมเดลการคา้แบบใหม่ๆ ที่จะต่อยอดมูลค่าทางการคา้ของประเทศ 

2.ส านกังานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้จ าเป็นตอ้งมีหน่วยงานดา้น Trade 

Intelligent Unit เพือ่ที่จะเป็นหน่วยงานในการรวบรวม วิเคราะห์ และสร้างแบบจ าลองทาง

การคา้แบบ Semi- real time 
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2.6 การวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอก 

 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในคือด้านจุดแข็งและจุดอ่อน และวิเคราะห์สภาพแวดล้อม

ภายนอก ในดา้นโอกาสและขอ้จ ากดั   โดยใช้ขอ้มูลดา้นยุทธศาสตร์องค์กร แนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

ดา้นสภาพแวดลอ้มองค์กร แนวโน้มการพฒันาทุนมนุษย ์และการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรใน

องค์กร และใช้เคร่ืองมือ SWOT Analysis เพื่อตรวจสอบผลกระทบที่มีต่อการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของส านักงานนโยบายและยุทธศาสตร์การค้า รวมไปถึงการใช้ TOWS Metrix เพื่อ

วิเคราะห์มิติดา้นกลยทุธ์ ดงัน้ี 

• กลยทุธ์เชิงรุก (SO) เป็นการจบัคู่ระหว่าง Strength และ Opportunity (ใชจุ้ดแข็งร่วมกบัโอกาส) 

• กลยทุธ์เชิงพฒันา (WO)เป็นการจบัคู่ระหว่าง Weakness และ Opportunity (ใช้โอกาสลด

จุดอ่อน) 

• กลยทุธ์เชิงป้องกนั (ST)เป็นการจบัคู่ระหว่าง Strength และ Threat (ใชจุ้ดแข็งรับมืออุปสรรค) 

• กลยทุธ์เชิงรับ (WT) เป็นการจบัคู่ระหว่าง Weakness และ Threat (แกไ้ขจุดอ่อนและเลี่ยง

อุปสรรค)\ 

 

ผลการวิเคราะห์ TOWS Metrix แสดงดงัตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 ผลการวิเคราะห์ TOWS Metrix 

 

 



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-20- 

 

ผลการวิเคราะห์ TOWS Analysis จะเป็นแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลทั้งระยะ

กลางและระยะยาว  รวมไปถึงแผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ที่ใช้ในการขับ เคลื่อนให้องค์กรบรรลุ

เป้าประสงคก์ารเป็นองคก์รที่มีขีดสมรรถนะสูงเป็นที่ประจกัษเ์ทียบเท่ามาตรฐานระดบัสากล 

การวิเคราะห์ปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร การส ารวจความคิดเห็นของบุคลากรภายใน

องคก์ร แนวโน้มการบริหารและพฒันาทุนมนุษย ์ ขอ้มูลจากการวิเคราะห์ดงักล่าวน ามาใช้เป็นปัจจยัใน

การวิเคราะห์ SWOT และ TOWS Analysis ที่น าไปสู่การออกแบบกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล 4 ดา้นคือ 

1. กลยทุธ์เชิงรุก 

2. กลยทุธ์เชิงการพฒันา 

3. กลยทุธ์เชิงรับ 

4. กลยทุธ์เชิงป้องกนั 

กลยุทธ์ดงักล่าวจะเป็นปัจจยัในการก าหนดแผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี (2565-2569) รวมไป

ถึงแผนปฏิบตัิการที่จะขบัเคลื่อนให้กลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้
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บทที่ 3 

แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลในระยะ 5 ปี (2565-2569)   

 

 จากการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มภายนอกและภายใน แนวโนม้การบริหารและพฒันาทรัพยากร

บุคคล  สามารถออกแบบ วิสัยทศัน์ พนัธกิจและกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลดงัต่อไปน้ี 

 

3.1 วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 
ทุนมนุษยม์ีความเป็นมืออาชีพดา้นการวิเคราะห์และคาดการณ์โมเดลการคา้ 

 

 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
3.2.พันธกิจด้านทรัพยากรบุคคล 
  เพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทศัน์ดงักล่าวจึงไดก้ าหนดพนัธกิจหรือส่ิงที่ตอ้งปฏิบติัร่วมกนัไว ้4 ประการ 

ดงัน้ี  

1. พฒันาขีดความสามารถองค์กรให้สามารถตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและระบบ

นิเวศน์ที่มีพลวตัตสู์ง 

2. พฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองต่อเป้าหมาย

และพนัธกิจเชิงยทุธ์ศาสตร์ขององคก์ร 

3. พฒันาขีดความสามารถหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้เป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์ของ

องคก์ร 

ค าอธิบาย 

ทุนมนุษย์ หมายถึงการมองทรัพยากรบุคคลว่าเป็นทุน ท่ีสามารถเจริญงอกงาม ถา้มีการลงทุน

ท่ีเหมะสมและถูกตอ้งทรัพยากรบุคคลก็จะเป็นปัจจยัแห่งความส าเร็จขององคก์ร 

ความเป็นมืออาชีพ หมายถึง การปฏบตัิงานท่ีมีการวิเคราะห์รอบดา้น มีมุมมองท่ีเป็นบวก 

หรือ Growth Mindset บนฐานขอ้มูล ท่ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 

โมเดลการค้า หมายถึง รูปแบบการคา้ใหม่ๆทั้ง Online and Offline, Digital Assets, 

Investment and High Skills Mobility ท่ีมีผลกระทบและมีนยัส าคญัต่อการคา้ของ

ประเทศ 
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4. พฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานเพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

3.3 มิติกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
 ด้านที่ 1 การพัฒนาองค์กร 
 • กลยทุธ์การพฒันาองคก์รให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
 ด้านที่ 2 การพัฒนาทุนมนุษย์ 
 • กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีทักษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future 

Skills) 
 ด้านที่ 3 การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 • กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์องค์กร (HR for 

Strategic Partner 
 ด้านที่ 4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 
 • กลยทุธ์การพฒันาความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร (Enhancing Employee Engagement) 
 

ภาพที่ 3.1 มิติกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 
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3.4 แผนที่กลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล (Strategy Map)  

  องค์ประกอบส าคัญในแผนแม่บทดา้นทรัพยากรบุคคลที่จะเป็นภาพรวมของแผนกล

ยุทธ์ทรัพยากรบุคคลคือแผนที่กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลที่อธิบายถึงความสัมพนัธ์ของกลยุทธ์ดา้น

ทรัพยากรบุคคลแต่ละดา้นที่จะน าไปสู่การขบัเคลื่อนยทุธศาสตร์องคก์รให้บรรลุผลส าเร็จ  

 

ภาพที่ 3.2 แผนที่กลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 
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3.5. แผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี 
แผนกลยทุธ์ดา้นการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลประกอบไปดว้ย 
วตัถุประสงค ์(Objective) หมายถึง ขอบเขตความส าเร็จของกลยทุธ์การบริหารและพฒันาทรัพยากร

บุคคลที่ก  าหนดไว ้(HRM & HRD Strategy-based Key Result Area) 
การวดัผล (Measurement) หมายถึง การก าหนดดชันีช้ีวดัความส าเร็จของกลยทุธ์ดา้นทรัพยากร

บุคคล เช่น การเงิน  ผลผลิต  ผลกระทบ  ปฏิกิริยา และเวลา เป็นตน้ 
เป้าหมาย (Target) หมายถึง เกณฑก์ารบรรลุผลส าเร็จของกลยทุธ์  ซ่ึงอาจจะเป็นเชิงปริมาณหรือเชิง

คุณภาพในระยะ 5 ปี ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2565-2569 ขึ้นอยูก่บั กลยทุธ์  วตัถุประสงค ์และดชันีช้ีวดั 
กิจกรรมริเร่ิม (Initiative) หมายถงึ โครงการ  แผนงาน  กิจกรรมที่จะตอ้งด าเนินการให้กลยทุธ์นั้น

บรรลุผลส าเร็จ 
 
โดยรายละเอียดแต่ละมิติของแผนกลยทุธ์ทรัพยากรบุคคลมีดงัน้ี 

 
  ด้านการพัฒนาองค์กรคือ กลยทุธ์การพฒันาองคก์รให้มีสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) เป็นองคก์รที่มีความสามารถในการปรับตวัและยืดหยุน่ต่อสภาพแวดลอ้มที่มีการ
เปลี่ยนแปลงแบบมีพลวตัสูง  รวมไปถึงองคก์รมบีุคลากรที่มีขีดความสามารถและทกัษะที่หลากหลายใน
การปฏิบตัิงานในรูปแบบใหม่ให้องคก์รสามารถขบัเคลื่อนไปสู่เป้าหมาย 

   
ตารางที่ 3.1 มิติกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลด้านการพัฒนาองค์กร 

 
กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ การวัดผล 2565 2566 2567 2568 2569 แผนงาน 

กลยุทธ์การ
พัฒนาองค์กร
ให้มีสมรรถนะ
สูง (High 
Performance 
Organization) 

การวิเคราะห์และออกแบบโครงสร้าง
องค์กรให้ตอบสนองต่อ
สภาพแวดล้อมทางการค้าและระบบนื
เวศน์การค้าในยุคดิจิทัล 

ร้อยละความส าเร็จ
ในการปรับ
โครงสร้างองค์กร 

60 100 
   

แผนระยะกลาง 
: การปรับ
โครงสร้างและ
ออกแบบ
องค์กร 

 
เป้าหมายวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์จากร้อยละความส าเร็จในการปรับโครงสร้างองคก์รมีเป้าหมาย

ดงัน้ี 
  ปี 2565 ร้อยละ 60 หมายถึง การก าหนดขอบเขตภารกิจ และ การจดัท าผงัองคก์ร(Organization 

Chart) ที่มีขอบเขตงาน 5 ดา้นคือ การคา้ดา้นบริการ(Trade in Services) การคา้ดา้นผลิตภณัฑ ์(Trade in 
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Products) การลงทุนทั้งในและต่างประเทศ (Investment both domestic and overseas) ตลาดสินทรัพย์
ดิจิทลั (Digital Assets) และ การเคลื่อนยา้ยแรงงานทกัษะสูง (Hidg skill workers mobility) 

  ปี 2566 ร้อยละ 100 หมายถึงการวิเคราะห์กระบวนงาน การวิเคราะห์งานและการวิเคราะห์
ก าลงัคนทั้งปริมาณและคณุภาพ 

  โดยมีแผนปฏิบตัิการที่สนบัสนุนแผนกลยทุธ์น้ีคือ การปรับโครงสร้างและออกแบบองคก์ร เป็น
แผนระยะกลางมีระยะเวลา 2  ปี คือ พ.ศ. 2565-2566 

 
  ด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development) คือ กลยทุธ์การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มี
ทกัษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future Skills) การพฒันาทุนมนุษย ์จะมี 2 ส่วน 
ส่วนที่ 1 คือการพฒันากระบวนการคิด(Design Thinking) และ ทศันคติเชิงบวก (Positive Mindset) ที่
เป็นพ้ืนฐานส าคญัของการพฒันาทกัษะในศตวรรษที่ 21 ส่วนที่ 2 คือ การพฒันาที่มุ่งเนน้ การปรับและ
เพ่ิมทกัษะใหม่ที่จะน าไปใชใ้นการปฏิบตัิงานเพื่ออนาคต 
 ส่วนที่ 1 คือการพฒันากระบวนการคิด และ Mindset จะมุ่งเนน้การพฒันากระบวนการคิดเชิง
ออกแบบ (Design Thinking)  เป็นการพฒันาตามแผนระยะกลาง (2565-2566) 
  

ตารางที่ 3.2 มิติกลยุทธ์พัฒนาทุนมนุษย์ 
 
 

กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ การวัดผล 2565 2566 2567 2568 2569 แผนงาน 

กลยุทธ์การพัฒนา
ทุนมนุษย์ให้มี
ทักษะเพื่ออนาคต 
( Human Capital 
Development for 
Future Skills) 

การพัฒนากระบวนการคิดและ 
Mindset ของบุคลากรให้มีทัศนคติ
ที่เป็นบวกในสภาพแวดล้อมการ
ท างานที่มีพลวัตต์สูง 

ร้อยละของ
บุคลากรที่ผ่านการ
พัฒนา 

70 100 
   

แผนระยะกลาง 
: การพัฒนา
กระบวนการคิด
เชิงออกแบบ 
(Design 
Thinking) 

 

การพัฒนาทักษะเพื่ออนาคตเพื่อให้
บุคลากรมีความพร้อมและยืดหยุ่น
ต่อการปฏิบัติงานในรูปแบบใหม่ๆ 

ร้อยละบุคลากรที่
ผ่านการพัฒนา 

  
80 90 100 แผนระยะยาว : 

การ Re and Up 
Skills ส าหรับ
ทักษะการ
ปฏิบัติงานยุค
ใหม่ 
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เป้าหมายการวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์น้ี คือร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการพฒันาและผ่านการ
ประเมินผล 
 ปี 2565 ร้อยละ 70 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 70 ตอ้งไดรั้บการพฒันา
และมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 
 ปี 2566 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บการ
พฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

  ส่วนที่ 2 คือ การพฒันาทีมุ่่งเนน้ การปรับและเพ่ิมทกัษะใหม่ที่จะน าไปใชใ้นการปฏิบตัิงานเพือ่
อนาคตเป็นการพฒันาตามแผนระยะยาว (2567-2569) 

  เป้าหมายการวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์น้ี คือร้อยละของบคุลากรที่ผ่านการพฒันาและผ่านการ
ประเมินผล 

  ปี 2567 ร้อยละ 80 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 ตอ้งไดรั้บการพฒันา
และมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

  ปี 2568 ร้อยละ 90 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 90 ตอ้งไดรั้บการพฒันา
และมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

  ปี 2569 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บการ
พฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

 
  ด้านการพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล (HR Function Development) คือกลยทุธ์การ
พฒันาหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์องคก์ร (HR for Strategic Partner) ซ่ึงมี 2 
ส่วนคือ ส่วนที่ 1 คือ  การพฒันาบุคลากรทีปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคล (HR Practotioners) ให้มี
ทกัษะใหม่และพร้อมปฏิบตัิงานในสภาพแวดลอ้มใหม่  ส่วนที่ 2 คือ การพฒันางานดา้นทรัพยากรบุคคล
ให้เป็น Digitalization โดยมีการประบุกตใ์ชเ้ทคโนโลยี SMAC (Social Media, Mobile, Analytics and 
Cloud Computing) 
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ตารางที่ 3.3 มิติกลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 
 

กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ การวัดผล 2565 2566 2567 2568 2569 แผนงาน 

กลยุทธ์การพัฒนา
หน่วยงานด้าน
ทรัพยากรบุคคล
เป็นหุ้นส่วนทางกล
ยุทธ์องค์กร (HR 
for Strategic 
Partner) 

การพัฒนาบุคลากรที่ปฎบิัติงาน
ด้านทรัพยากรบุคคลให้มีความรู้ 
ทักษะ และเข้าใจบทบาทหน้าทีข่อง
งานด้านทรัพยากรบุคคลที่เป็น
หุ้นส่วนทางกลยุทธ์ขององค์กร 

ร้อยละของ
บุคลากรด้าน
ทรัพยากรผ่าน
การ Re and Up 
Skills 

80 100 
   

แผนระยะกลาง 
:การ Re and 
Up Skills 
บุคลากรด้าน 
HR  

 
การวิเคราะห์และวางแผนการใช้ใช้
เทคโนโลยี SMAC เพื่อวิเคราะห์
ข้อมูลด้านทรัพยากรบุคคลในการ
คาดการณ์ผลลัพธ์ที่จะเกิดขึน้เพื่อ
การวางแผนและตัดสินใจในการ
บริหารคนได้อย่างถูกต้อง 
ตรวจสอบได้และโปร่งใส 

ร้อยละ
ความส าเร็จใน
การพัฒนา HR 
Digital 

  
60 70 100 แผนระยะยาว :

การพัฒนา HR 
Digital 

 
  ส่วนที่ 1 คือ  การพฒันาบุคลากรทีปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคล (HR Practotioners) ให้มี
ทกัษะใหม่และพร้อมปฏิบตัิงานในสภาพแวดลอ้มใหม่  เป็นการพฒันาตามแผนระยะกลาง (2565-2566) 

  เป้าหมายการวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์น้ี คือร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการพฒันาและผ่านการ
ประเมินผล 

  ปี 2565 ร้อยละ 80 หมายถึง จ านวนบุคลากรปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคล เป้าหมายอยา่งนอ้ย
ร้อยละ 80 ตอ้งไดรั้บการพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

  ปี 2566 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรปฏิบตังิานดา้นทรัพยากรบุคคล เป้าหมายอยา่ง
นอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บการพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

   
  ส่วนที่ 2 คือ การพฒันางานดา้นทรัพยากรบุคคลให้เป็น Digitalization โดยมีการประบุกตใ์ช้
เทคโนโลยี SMAC (Social Media, Mobile, Analytics and Cloud Computing) 

  เป้าหมายการวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์น้ี คือร้อยละความส าเร็จในการพฒันาDigital HR 
  ปี 2567 ร้อยละ 60 หมายถึง การวิเคราะห์และคดัเลือก Content ที่จะใชใ้นการพฒันาบน SMAC 
  ปี 2568 ร้อยละ 70 หมายถึง การออกแบบ Content และคดัเลือกอยา่งนอ้ย 2 SMAC Platform ที่
สามารถน ามาทดลองแบบ Sandbox และขยายผลการใชง้าน 
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  ปี 2569 ร้อยละ 100 หมายถึง การออกแบบ Content และคดัเลือกอยา่งนอ้ย 4 SMAC Platform ที่
สามารถน ามาทดลองแบบ Sandbox และขยายผลการใชง้าน 

 
ด้านการพัฒนาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน (Work Environment Development) คือกล

ยทุธ์การพฒันาความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร (Enhancing Employee Engagement) หมายถึงการพฒันา
สภาพแวดลอ้มการท างานทั้งแบบ Soft and Physical ให้ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร  ที่จะ
ส่งผลต่อความผาสุกในการท างานและมีอตัราความผูกพนัที่ดีขึ้น  โดยมีแผนระยะกลางคอืการพฒันา
ความผาสุกในการท างาน (ปี 2565-2566) 
 

ตารางที่ 3.4 มิติกลยุทธ์การพัฒนาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
 

กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ การวัดผล 2565 2566 2567 2568 2569 แผนงาน 

กลยุทธ์การพัฒนา
ความผกูพันที่มีต่อ
องค์กร 
(Enhancing 
Employee 
Engagement) 

การพัฒนาสภาพแวดล้อมการ
ท างานทั้งแบบ Soft and Physical 
ให้ตอบสนองความต้องการขอ
บุคลากร  ที่จะส่งผลต่อความผาสุก
ในการท างานและมีอัตราความ
ผูกพันที่ดขีึน้ 

ร้อยละความ
ผูกพันของ
บุคลากร 

70 80 
   

แผนระยะกลาง 
:การพัฒนา
ความผาสุกใน
การท างาน 

 
เป้าหมายการวดัผลส าเร็จของกลยทุธ์น้ี คือร้อยละความผูกพนัของบุคลากร 

  ปี 2565 ร้อยละ 70 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจร้อยละ 70 ตามมาตรฐานการ
ประเมินความผูกพนั 
  ปี 2566 ร้อยละ 80 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจร้อยละ 80 ตามมาตรฐานการ
ประเมินความผูกพนั 
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บทที่ 4 
แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ 

 

แผนปฏิบตัิการเชิงกลยทุธ์ ดา้นทรัพยากรบุคคล (Strategic HR Action Plan) มีแบบแผนระยะ

กลางคือ 2 ปี (2565-2566)  และแผนระยะยาว คือ 3 ปี (2567-2569)  โดยแต่ละปีจะตอ้งบรรลุเป้าหมาย 

(Target) ตามที่ก  าหนดแผนปฏิบตัิการเชิงกลยทุธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล(Strategic HR Action Plan) 

หมายถึงแผนปฏิบติังานที่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จเชิงกลยทุธ์  โดยมีโครงสร้างและรายละเอียดของ

แผนปฏิบตัิการเชิงกลยทุธ์ ดา้นทรัพยากรบุคคล (Strategic HR Action Plan)แบ่งเป็นแผนระยะกลาง 

หมายถึงแผนที่จะตอ้งด าเนินการให้แลว้เสร็จภายในระยะไม่เกิน 2 ปีเพราะจะเป็นฐานส าหรับการ

ด าเนินการแผนระยะยาวต่อไป  และแผนระยะยาว คือแผนที่ต่อจากแผนระยะกลางโดยเป็นการ

ด าเนินการต่อเน่ืองจากแผนระยะกลางและตอ้งด าเนินการให้แลว้เสร็จภายใน 3 ปี  โดยสรุปดงัตารางที่ 

4.1 
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ตารางที่ 4.1 แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ 

แผนปฏิบัติการ

เชิงกลยุทธ์ 

ช่ือแผน กลุ่มงานการ

เจ้าหน้าที ่

HRM 

กลุ่มงาน

พัฒนา

บุคลากร 

HRD 

ระยะกลาง 

(2565-2566) 

   

 แผนการปรับโครงสร้างและออกแบบองคก์ร   

 แผนการพฒันากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design 

Thinking) 

 
 

 แผนการ Re and Up Skills บุคลากรดา้น HR  
 

 แผนการพฒันาความผาสุกในการท างาน  
 

ระยะกลาง 

(2567-2569) 

   

 แผนการ Re and Up Skills ส าหรับทกัษะการ

ปฏิบตัิงานยคุใหม่ 

 
 

 แผนการพฒันา Digital HR 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน  

1.1 เพื่อวางแผนการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลที่เก่ียวขอ้งกบัภารกิจขององคก์ร 

1.2 เพื่อวางแผนการปรับและออกแบบโครงสร้างองคก์รให้ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มทาง

การคา้และระบบนิเวศน์การคา้ในยคุดิจิทลั 

1.3 เพื่อวางแผนการวิเคราะห์กระบวนงานและก าลงัคนที่ตอบสนองต่อภารกิจในยคุดิจิทลั 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ   

• ร้อยละความส าเร็จในการปรับโครงสร้างองคก์ร 

3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

 

 

 

 

 

กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ช่ือแผน : การปรับโครงสร้างและออกแบบองค์กร(Redesign the organization) 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง 



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-32- 

แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2565 

(ระยะที่ 1) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.การเก็บรวบรวมขอ้มูล

สภาพแวดลอ้มภายในและ

ภายนอกที่มีผลตอ่องคก์ร เช่น 

ยทุธศาสตร์ชาติ, ยทุธศาสตร์

องคก์ร, รูปแบบการคา้ใหม่ๆ เป็น

ตน้ 

2.วิเคราะห์ขอ้มูลสภาพแวดลอ้มที่

จะส่งผลต่อภารกิจองคก์รที่ควรจะ

เป็นในยคุดิจิทลั 

3.ก าหนดโครงสร้างภารกิจหลกั

ขององคก์รที่แบ่งออกเป็น 5 ดา้น 

คือ  

-Trade in Services 

-Trade in Products 

-Investment 

-Digital Assets 

-High Skill Workers Mobility 

4.ก าหนดโครงสร้างหน่วยงาน

ดา้น Trade Intelligent Unit 

 

 

 

 

 

 

 

   กพร. 
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2.การจัดการ 1. จดัตั้งคณะท างาน ที่ตอ้ง

ประกอบไปดว้ยตวัแทนทุก

หน่วยงาน 

2. ทบทวนและก าหนดขอบเขต

ภารกิจขององคก์ร (TPSO) ในการ

วิเคราะห์เพื่อก าหนดนโยบายและ

ยทุธศาสตร์การคา้ทั้ง 5 ดา้น 

-การคา้เชิงบริการ (Trade in 

Services) คือ การคา้ที่เก่ียวขอ้งกบั

การบริการ เช่น การบริการ 

Hospitality, การบริการดา้น 

Logistics and Supply Chain, และ 

Games เป็นตน้ 

-การคา้เชิงผลิตภณัฑ ์(Trade in 

Products) คือการคา้ที่เก่ียวขอ้งกบั

สินคา้เกษตร และอุตสาหกรรม 

-การลงทุน (Investment) คือการ

ลงทนุทั้งในและต่างประเทศของ

ธุรกิจไทยที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการ

ส่งเสริมการลงทุน (BOI)  

-สินทรัพยดิ์จิทลั (Digital Assets) 

คือสินทรัพยท์ี่อยูใ่นรูปแบบ Cryto 

Cureency และ Non Fungible 

Tokens (NFT) เพราะสินทรัพย์

ประเภทน้ีมีผลต่อมูลค่าการคา้ของ

ประเทศ 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 กพร. 
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-การเคลื่อนยา้ยแรงงานที่มีทกัษะ

สูง (High Skill Workers Mobility) 

คือ แรงงานทกัษะสูงของไทยที่มี

การท างานในต่างประเทศ เช่น 

วิชาชีพต่างๆ 

3.การออกแบบหน่วยงานอจัฉริยะ

ทางการคา้ (Trade Intelligent 

Unit) เป็นหน่วยงานที่รวบรวม

ขอ้มูล และน าเสนอ Trade Model 

ในรูปแบบการพยากรณ์บน

ฐานขอ้มลูแบบ Semi-real time 

4.ออกแบบผงัโครงสร้างองคก์ร 

(Organization Chart) ที่ประกอบ

ไปดว้ยหยว่ยงานตามภารกิจหลกั 

5 ดา้น, หน่วยงาน Trade 

Intelligence และหน่วยงาน

สนบัสนุน 

 

 

 

 

 

 

 

 5.ส่ือสารท าความเขา้ใจกบั

บุคลากรขององคก์ร รวมไปถึงรับ

ฟังความคิดเห็นในรูปแบบกลุ่ม

ยอ่ย (Focus Group) 

6.สรุปผลการปรับโครงสร้างและ

ออกแบบองคก์ร 

7.ทดลองการใชโ้ครงสร้างใหม่ใน

รูปแบบ 
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Sandbox คือการทดลองการ

ปฏิบตัิงานใน 1 ภารกิจ 

3.การติดตาม

และประเมินผล 

1.ประเมินผลการทดลองการใช้

โครงสร้างองคก์รใหม่ตาม 

Sandbox 

2.ประเมินโครงสร้างองคก์รใหม่

ตามหลกัเกณฑเ์บื้องตน้ดงัน้ี 

-ความเขา้ใจภารกิจของบุคลากร 

-ความเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของ

บุคลากร 

-ทกัษะในการปฏบิตังิาน 

-ผลลพัธ์ที่เกิดขึ้นจากการใช้

โครงสร้างใหม่ 

3.สรุปผลการประเมินโครงสร้าง

องคก์รใน Sandbox 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กพร. 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1.น าผลการประเมินโครงสร้าง

องคก์รใน Sandbox มาวิเคราะห์

และปรับปรุง 

2.ก าหนดแผนการขยายผลการ

ปรับโครงสร้างองคก์รไปสู่ภารกิจ

ดา้นอื่นๆ 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2566 

(ระยะที่ 2) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.น าผลการวิเคราะห์โครงสร้าง

องคก์รใน Sandbox มาใชข้ยายผล

การปรับโครงสร้างองคก์รทั้งระบบ 

2.ก าหนดหนดกระบวนงานตาม

โครงสร้างภารกิจหลกัขององคก์รที่

แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ  

-Trade in Services 

-Trade in Products 

-Investment 

-Digital Assets 

-High Skill Workers Mobility 

3.ก าหนดกระบวนงานตาม

โครงสร้างหน่วยงานดา้น Trade 

Intelligent Unit 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   กพร. 
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2.การจัดการ 1. จดัตั้งคณะท างาน ที่ตอ้งประกอบ

ไปดว้ยตวัแทนทุกหน่วยงาน 

2. ออกแบบกระบวนงานที่ตอ้ง

ประกอบไปดว้ย ปัจจยัเขา้ 

กระบวนการ และผลผลิต  โดยมี 5 

กระบวนงานหลกัคือ 

-กระบวนงานการวิเคราะห์การคา้

เชิงบริการ (Trade in Services) คือ 

การคา้ที่เก่ียวขอ้งกบัการบริการ เช่น 

การบริการ Hospitality, การบริการ

ดา้น Logistics and Supply Chain, 

และ Games เป็นตน้ 

-กระบวนงานการวิเคราะห์การคา้

เชิงผลิตภณัฑ ์(Trade in Products) 

คือการคา้ที่เก่ียวขอ้งกบัสินคา้

เกษตร และอุตสาหกรรม 

-กระบวนงานการวิเคราะห์การ

ลงทุน (Investment) คือการลงทุน

ทั้งในและต่างประเทศของธุรกิจ

ไทยที่ไม่เก่ียวขอ้งกบัการส่งเสริม

การลงทุน (BOI)  

-กระบวนงานการวิเคราะห์

สินทรัพยดิ์จิทลั (Digital Assets) คือ

สินทรัพยท์ี่อยูใ่นรูปแบบ Cryto 

Cureency และ Non Fungible 

Tokens (NFT) เพราะสินทรัพย์

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 กพร. 
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ประเภทน้ีมีผลต่อมูลค่าการคา้ของ

ประเทศ 

-กระบวนงานการวิเคราะห์การ

เคลื่อนยา้ยแรงงานที่มีทกัษะสูง 

(High Skill Workers Mobility) คือ 

แรงงานทกัษะสูงของไทยที่มีการ

ท างานในต่างประเทศ เช่น วิชาชีพ

ต่างๆ 

3.การออกแบบกระบวนงานการ

วิเคราะห์งานอจัฉริยะทางการคา้ 

(Trade Intelligent Unit) เป็น

หน่วยงานที่รวบรวมขอ้มูล และ

น าเสนอ Trade Model ในรูปแบบ

การพยากรณ์บนฐานขอ้มลูแบบ 

Semi-real time 

4.การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) 

โดยจะตอ้งพิจารณาว่าแต่ละ

กระบวนงานมีก่ีงานที่เก่ียวขอ้ง  

โดยแต่ละงาน (Job) มีเกณฑ ์

(ตวัอยา่งแบบวิเคราะห์งานดูใน

ภาคผนวก) เบื้องตน้ดงัน้ี 

-ขอบเขตงาน 

-คุณลกัษณะของบุคลากรที่จะ

ปฏิบตัิงาน 

-ทกัษะและความรู้ที่จ าเป็น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กจ. 
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-ผลที่คาดหวงัจากงานน้ี 

5.การวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลทั้ง

ปริมาณและคณุภาพเมื่อเทียบกบั

ขอ้ก าหนดของกระบวนงาน 

6.จดัท าแผนการบริหารก าลงัคนให้

สอดคลอ้งกบัโครงสร้างองคก์ร 

กระบวนงานและภารกิจใหม่ 

 

 

 

 

 

กจ. 

 

กจ. 

 7.ส่ือสารและท าความเขา้ใจกบั

บุคลากรทุกระดบั 

8.ก าหนดแผนการท า Organization 

Transformation หมายถึงการเปลี่ยน

ผ่านจากโครงสร้างเดิมไป

โครงสร้างใหม ่โดยบุคลากรทุก

ต าแหน่งจะมีต าแหน่งไม่ต ่ากว่าเดิม

รวมไปถึงสิทธ์ิที่เท่าเดิมหรือดีกว่า 

  
 

 

 

 กพร./กจ./

พบ. 

3.การติดตาม

และประเมินผล 

1.ประเมินผลการใชโ้ครงสร้าง

องคก์รและกระบวนงานใหม ่

2.ประเมินโครงสร้างองคก์รและ

กระบวนงานใหม่ตามหลกัเกณฑ์

เบื้องตน้ดงัน้ี 

-จ านวนบุคลากรที่ปฏิบตัิงาน 

-กระบวนงานที่ชดัเจน 

-ความเขา้ใจภารกิจของบุคลากร 

-ความเขา้ใจบทบาทหนา้ที่ของ

   
 

 

 

 

 

 

 

 

กพร./กจ./

พบ. 
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บุคลากร 

-ทกัษะในการปฏืบตัิงาน 

-ผลลลพัธ์ที่เกิดขึ้นจากการใชโ้ครง

ร้างใหม่ 

3.สรุปผลการประเมินโครงสร้าง

องคก์รและกระบวนงาน 

 

 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1.น าผลการประเมินโครงสร้าง

องคก์รใน มาวิเคราะห์และปรับปรุง 

2.ก าหนด Roadmap การพฒันา

องคก์รให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

3.ประกาศใช้โครงสร้างใหม่องคก์ร 

   
 กพร./กจ./

พบ. 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน:  

1.1 เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีทกัษะกระบวนการคิดเชิงออกแบบที่เป็นพ้ืนฐานการ

ปฏิบติังานสมยัใหม่ 

1.2 เพื่อให้บุคลากรมีทกัษะในการท างานเพื่อรองรับอนาคต 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ  

• ปี 2565 ร้อยละ 70 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 70 ตอ้งไดรั้บการพฒันา

และมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

• ปี 2566 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บการ

พฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

 

 

 

 

กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีทกัษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future Skills) 

(Workforce Capability Building) 

ช่ือแผน : การพัฒนากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking) 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง 



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-42- 

แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2565 

(ระยะที่ 1) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.ศึกษา วิเคราะห์และออกแบบ

โปรแกรม Design Thinking 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ 

Thinking Coach และ พฒันาแบบ 

Issue-based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 2.1 น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2.2 ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน 

เช่น วิทยากร สถานที่ 

2.3 ด าเนินการพฒันาตาม

โปรแกรม Design Thinking 

  

 

รุ่นที่ 1 

 

 

 

 

 

รุ่นที่ 2 
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ประกอบไปดว้ย 

Module 1: กระบวนการคิดแบบ 

Design Thinking จ านวน 6 ชัว่โมง 

Module 2 : การ Initiate New Ideas 

จ านวน 6 ชั่วโมง 

Module 3 : การท า Project Mock 

up และการทดลอง จ านวน 6 

ชัว่โมง 

Module 4: การท า Pitching Project 

6 ชัว่โมง 

  

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบคุคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

รายบุคคล 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 พบ. 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลใน

    

 

พบ. 
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การปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ 

และแผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2566 

(ระยะที่ 2) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.ศึกษา วิเคราะห์ ผลการประเมิน

ออกแบบโปรแกรม Design 

Thinking ของปีงบประมาณ 2565 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ 

Thinking Coach และ พฒันาแบบ 

Issue-based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2.ประสานงานการพฒันาให้เป็นไป

ตามแผนการด าเนินงาน เช่น 

วิทยากร สถานที่ 

3. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

Design Thinking ประกอบไปดว้ย 

  

 

รุ่นที่ 1 

 

 

 

 

 

รุ่นที่ 2 

 

 

 

 พบ. 
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Module 1: กระบวนการคิดแบบ 

Design Thinking จ านวน 6 ชัว่โมง 

Module 2 : การ Initiate New Ideas 

จ านวน 6 ชั่วโมง 

Module 3 : การท า Project Mock up 

และการทดลอง จ านวน 6 ชัว่โมง 

Module 4: การท า Pitching Project 

6 ชัว่โมง 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

รายบุคคล 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 พบ. 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการ

ปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

    

 

 

พบ. 
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จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ และ

แผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน:  

1.1 เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรให้มีทกัษะใหม่ส าหรับการการปฏิบตัิงานยคุใหม่ 

1.2 เพื่อให้บุคลากรมีทกัษะในการท างานเพื่อรองรับอนาคต 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ  

• ปี 2567 ร้อยละ 80 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 70 ตอ้งไดรั้บ

การพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

• ปี 2568 ร้อยละ 90 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งน้อยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บ

การพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

• ปี 2569 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรเป้าหมายอยา่งนอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บ

การพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑม์าตรฐาน 

3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

 

 

 

 

กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีทกัษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future Skills) 

(Workforce Capability Building) 

ช่ือแผน : การ Re and Up Skills ส าหรับทักษะการปฏิบัติงานยุคใหม่ 

แผนปฏิบัติการระยะยาว 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2567 

(ระยะที่ 1) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.ศึกษา วิเคราะห์และออกแบบ

โปรแกรม การ Skills for the 

Future 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ  

Coach และ พฒันาแบบ Project-

based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5. สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2. ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน 

เช่น วิทยากร สถานที่ 

3. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

Skills for the Future ประกอบไป

ดว้ย 

  

 

รุ่นที่ 1 

 

 

 

 

 

รุ่นที่ 2 

 

 

 

 พบ. 
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Module 1 ทกัษะดา้นปฏิภาณทาง

ธุรกิจ  

Module 2 ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า  

Module 3 ทกัษะดา้นดิจิทลั  

Module 4 ทกัษะดา้นคน  

4.วิธีการพฒันา 

-พฒันาแบบชั้นเรียนร้อยละ 30 

-พฒันาโดยใชร้ะบบ  Coach ร้อย

ละ 30 

-พฒันาแบบ Issue-based learning 

ร้อยละ 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2. ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3. สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

รายบุคคล 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 พบ. 
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4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1. น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลใน

การปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2. จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3. ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ 

และแผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

 

พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2568 

(ระยะที่ 2) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.น าผลการประเมินใน

ปีงบประมาณ 2567 มาศึกษา 

วิเคราะห์และพฒันาโปรแกรม การ 

Skills for the Future 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ  

Coach และ พฒันาแบบ Project-

based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2. กลุ่มเป้าหมายในการพฒันา ไม่

เกินรุ่นละ 10 คน รวมไปถึงส่ือสาร

กบักลุ่มเป้าหมายทั้ง Online/Offline 

3. ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน เช่น 

  

 

รุ่นที่ 3 

 

 

 

 

 

รุ่นที่ 4 

 

 

 

 พบ. 
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วิทยากร สถานที่ 

4. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

Skills for the Future ประกอบไป

ดว้ย 

Module 1 ทกัษะดา้นปฏิภาณทาง

ธุรกิจ  

Module 2 ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า  

Module 3 ทกัษะดา้นดิจิทลั  

Module 4 ทกัษะดา้นคน  

5.วิธีการพฒันา 

-พฒันาแบบชั้นเรียนร้อยละ 30 

-พฒันาโดยใชร้ะบบ  Coach ร้อยละ 

30 

-พฒันาแบบ Issue-based learning 

ร้อยละ 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 พบ. 
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ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

รายบุคคล 

 

 

 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการ

ปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ และ

แผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

 

 

พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2569 

(ระยะที่ 3) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.น าผลการประเมินใน

ปีงบประมาณ 2568 มาศึกษา 

วิเคราะห์และพฒันาโปรแกรม  

Skills for the Future 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ  

Coach และ พฒันาแบบ Project-

based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2. ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน 

เช่น วิทยากร สถานที่ 

3. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

Skills for the Future ประกอบไป

  

 

รุ่นที่ 5 

 

 

 

 

 

รุ่นที่ 6 

 

 

 

 พบ. 
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ดว้ย 

Module 1 ทกัษะดา้นปฏิภาณทาง

ธุรกิจ  

Module 2 ทกัษะดา้นภาวะผูน้ า  

Module 3 ทกัษะดา้นดิจิทลั 

Module 4 ทกัษะดา้นคน  

5.วิธีการพฒันา 

-พฒันาแบบชั้นเรียนร้อยละ 30 

-พฒันาโดยใชร้ะบบ  Coach ร้อย

ละ 30 

-พฒันาแบบ Issue-based learning 

ร้อยละ 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 พบ. 
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รายบุคคล 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลใน

การปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ 

และแผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

 

พบ. 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน:  

1.1 เพื่อเตรียมความพร้อมบุคลากรทีป่ฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้มีทกัษะใหม่ส าหรับการ

การปฏิบตัิงานยคุใหม่ 

1.2 เพื่อให้บุคลากรปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคลมีทกัษะในการท างานเพื่อรองรับอนาคต 

โดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยีดิจิทลั 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ  

• ปี 2565 ร้อยละ 80 หมายถึง จ านวนบุคลากรปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคล เป้าหมาย

อยา่งนอ้ยร้อยละ 80 ตอ้งไดรั้บการพฒันาและมีผลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑ์

มาตรฐาน 

• ปี 2566 ร้อยละ 100 หมายถึง จ านวนบุคลากรปฏิบตัิงานดา้นทรัพยากรบุคคล เป้าหมาย

อยา่งนอ้ยร้อยละ 100 ตอ้งไดรั้บการพฒันาและมผีลการประเมินที่ผ่านตามเกณฑ์

มาตรฐาน 

3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

 

กลยุทธ์ กลยุทธ์การพฒันาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์องค์กร 

 (HR for Strategic Partner) 

ช่ือแผน : แผนการ Re and Up Skills บุคลากรด้าน HR 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2565 

(ระยะที่ 1) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.ศึกษา วิเคราะห์และออกแบบ

โปรแกรม  HR Skills for the Future 

EP1 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ  

Coach และ พฒันาแบบ Project-

based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

   กจ./พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2. กลุ่มเป้าหมายในการพฒันา ไม่

เกินรุ่นละ 10 คน รวมไปถึงส่ือสาร

กบักลุ่มเป้าหมายทั้ง Online/Offline 

3. ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน เช่น 

วิทยากร สถานที่ 

  

 

 

 

 

 

  กจ./พบ. 
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4. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

HR Skills for the Future ประกอบ

ไปดว้ย 

Module 1 การคิดเชิงระบบ 

(Systematic Thinking)  

Module 2 ทกัษะดา้นคน (People 

Advocate 

5.วิธีการพฒันา 

-พฒันาแบบชั้นเรียนร้อยละ 30 

-พฒันาโดยใชร้ะบบ  Coach ร้อยละ 

30 

-พฒันาแบบ Issue-based learning 

ร้อยละ 40 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

   

 

 

 

 

 

 

 

 กจ./พบ. 



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-61- 

รายบุคคล 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการ

ปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ และ

แผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

 

กจ./พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2566 

(ระยะที่ 2) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.ศึกษา วิเคราะห์และออกแบบ

โปรแกรม  HR Skills for the Future 

EP 2 

2.ก าหนดวิธีการพฒันาเช่น พฒันา

แบบชั้นเรียน พฒันาโดยใชร้ะบบ  

Coach และ พฒันาแบบ Project-

based learning  

3. ก าหนดรูปแบบและวิธีการ

ประเมินผล  

4.ก าหนดกลุ่มเป้าหมายและวิธีการ

ส่ือสาร 

5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   กจ./พบ. 

2.การจัดการ 1. น าเสนอโครงการเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2. กลุ่มเป้าหมายที่ไดผ่้านการพฒันา 

Module 1 และ 2 รวมไปถึงส่ือสาร

กบักลุ่มเป้าหมายทั้ง Online/Offline 

3. ประสานงานการพฒันาให้

เป็นไปตามแผนการด าเนินงาน เช่น 

วิทยากร สถานที่ 

  

 

 

 

 

 

  กจ./พบ. 
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4. ด าเนินการพฒันาตามโปรแกรม 

HR Skills for the Future ประกอบ

ไปดว้ย 

Module 3 วิทยาศาสตร์ขอ้มูล (Data 

Sciences)  

Module 4 การบูรณาการดิจิทลั 

(Digital Integration)  

5.วิธีการพฒันา 

-พฒันาแบบชั้นเรียนร้อยละ 30 

-พฒันาโดยใชร้ะบบ  Coach ร้อยละ 

30 

-พฒันาแบบ Issue-based learning 

ร้อยละ 40 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเคร่ืองมอืใน

การประเมินผลรายบุคคล เช่น 

-ประเมิน Pre and Post Test         20% 

-ประเมิน Workshop                     30% 

-ประเมิน Project                            50%  

2 ประเมินภาพรวมโครงการ เช่น 

กระบวนการและผลลพัธ์ (กรณี

ประเมิน ROI ไดจ้ะดีมาก) 

3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมินในรูปแบบโครงการและ

   

 

 

 

 

 

 

 

 กจ./พบ. 
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รายบุคคล 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์และ

สังเคราะห์เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการ

ปรับปรุงและพฒันาโปรแกรม 

2 จดัท ารายงานสรุปประเด็นที่

จะตอ้งปรับปรุงและพฒันา 

3 ทบทวนโครงการและน า

ขอ้เสนอแนะ 

มา Re-design โครงการ วิธีการ และ

แผนการพฒันา ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

 

กจ./พบ. 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน:  

1.1 การใชเ้ทคโนโลยีดิจิทลัเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาระบบงานดา้นทรัพยากรบุคคล 

1.2 การขบัเคลื่อนงานทรัพยากรบุคคลดว้ยขอ้มูลเพื่อให้ มีความถูกตอ้ง ตรวจสอบไดแ้ละโปร่งใส 

1.3 การพฒันาทกัษะดา้นดิจิทลัให้บุคลากรที่ปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคลเป็น Power User คือ 

วิเคราะห์ ออกแบบ พฒันาและประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยีในงานทรัพยากรบุคคลบน Low and No 

Code Development Platform 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ  :  

• ปี 2567 ร้อยละ 60 หมายถึง การวิเคราะห์และคดัเลือก Content ที่จะใชใ้นการพฒันาบน 

SMAC 

• ปี 2568 ร้อยละ 70 หมายถึง การออกแบบ Content และคดัเลือกอยา่งนอ้ย 2 SMAC 

Platform ที่สามารถน ามาทดลองแบบ Sandbox และขยายผลการใชง้าน 

• ปี 2569 ร้อยละ 100 หมายถึง การออกแบบ Content และคดัเลือกอยา่งนอ้ย 4 SMAC 

Platform ที่สามารถน ามาทดลองแบบ Sandbox และขยายผลการใชง้าน 

3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์องค์กร 

 (HR for Strategic Partner) 

ช่ือแผน : แผนการพัฒนา  Digital HR 

แผนปฏิบัติการระยะยาว 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2567 

(ระยะที่ 1 การศึกษาวิเคราะห์เนื้อหาและเทคโนโลยี) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1. การศึกษาและวิเคราะห์

ฐานขอ้มลูและขอ้มลูดา้น

ทรัพยากรบุคคลที่สามารถ

น าไปใชใ้นการพฒันาบน SMAC 

2. การศึกษาและวิเคราะห์งาน 

(Content) ต่างๆของงาน HR เช่น 

การออกแบบอตัราก าลงั 

(Workforce Design) การสรรหา

และคดัเลือกพนกังาน (Sourcing 

& Selection) การเรียนรู้และการ

พฒันา (Learning and 

Development)  

เป็นตน้ 

3. การวิเคราะห์เทคโนโลยี 

SMAC เช่น Application, Chat 

Bot เป็นตน้ ส าหรับงาน HRM 

and HRD 

4. สรุปแผนและขอบเขตการ

ด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   กจ./พบ. 

2.การจัดการ 1.ประชุมเชิงปฏบิตัิการและ

ประชุมกลุ่มยอ่ยภายในหน่วยงาน
    กจ./พบ. 
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ทรัพยากรบุคคล 

2.ส ารวจความตอ้งการงานบริการ

ดา้น HR กบับุคลากรในองคก์ร 

เช่น งานบริการขอ้มูล งานให้

ค าปรึกษาดา้นกฏระเบียบ เป็น

ตน้ 

3. วิเคราะห์และคดัเลือก HR 

Content ที่จะน ามาพฒันาบน 

SMAC Platform 

 

 

 

 

 

 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1. ประเมิน HR Content ที่จะ

น ามาพฒันาบน SMAC Platform 

โดยมีเกณฑเ์บื้องตน้ ดงัน้ี 

-ความครอบคลุมของเน้ือหา 

-ประโยชน์ที่มีต่อบุคลากร 

2. ประเมินผลลพัธ์ของแต่ละ HR 

Content ที่จะเกิดขึ้นโดยมีเกณฑ์

เบื้องตน้ ดงัน้ี 

-การบริการของ HR มีคุณภาพ

มากขึ้น 

3.ประเมิน Platform ทีจ่ะน ามาใข้

งาน โดยค านึงถึงปัจจยัดงัน้ี 

-Low and No Code Platform 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 กจ./พบ. 
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-ตน้ทุนต ่าหรือ Free Course 

Ware 

-Open Source 

-การพฒันาและการใชง้าน 

Friendly 

4. สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมิน 

 

 

 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1. น าผลการประเมินมาวิเคราะห์

และสังเคราะห์เพื่อหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของแต่ละ Content 

2. น าผลการประเมินมาวิเคราะห์

และสังเคราะห์เพื่อหาจุดแข็งและ

จุดอ่อนของแต่ละ Technology 

Platform 

3.สรุปผลการคดัเลือก Content 

and Technology 

    

 

 

 

 

 

กจ./พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2568 

(ระยะที่ 2 การพฒันา HR Digital EP1) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1. จดัตั้งทีม HR Task Force 

2. การก าหนดกรอบ และ

วตัถุประสงคข์องการพฒันา 

Application, AI for HR เช่น Line 

Chat Bot  แชทบอทที่คอยตอบขอ้

สงสัย หรือแชทบอทที่ให้บริการ

ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคล 

3. สรุปขั้นตอนการพฒันา 

 

 

 

 

 

 

   กจ./พบ. 

2.การจัดการ ส่วนที่ 1 การออกแบบระบบ 

-ออกแบบโครงสร้างขอ้มลู เป็น

ขั้นตอนที่ก  าหนดว่า Application 

จะแสดงขอ้มูลอะไรบา้ง และ

ท างานอะไรไดบ้า้ง  

-การออกแบบความสวยงามของ 

Application หรือ AI หรือที่เรียกว่า 

User Interface (UI) 

-การพฒันา Application หรือ AI 

บน Low and No Code Platform 

ทั้งฝ่ังหนา้บา้นและหลงับา้น 

-การทดสอบ Application หรือ AI 

  

ระบบ 

HRM 

 

ระบบ 

HRD 

 กจ./พบ. 
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ในรูปแบบ Sandbox คือจ ากดัผูใ้ช้ 

และประเมินผลการน าไปใชจ้ริง 

      ระบบที่ 1 HRM 

      ระบบที่ 2 HRD 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑก์ารทดสอบ

และประเมินผลระบบ 

– Functional Test การทดสอบการ

ท างานแต่ละส่วนของระบบว่า

เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม ่

– Usability Testing การทดสอบ

การใชง้านจากผูใ้ชง้านให้มีการ 

Feedback 

– Performance Testing การ

ทดสอบผลลพัธ์ของระบบเช่น 

Chat Bot ตอบค าถามตรงกบั

ค าถามไหม 

– Device-Specific Testing การ

ทดสอบบนหลายเคร่ืองมือ เช่น 

Mobile and Tablet หรือหลาย

ระบบปฏิบตัิการ เช่น IOS หรือ 

Andriod 

2.สรุปผลการทดสอบระบบ 

3.วางแผนการปล่อยระบบ (Go 

Live) 

    กจ./พบ. 
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4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1. ปล่อยระบบต่างๆ โดยทัว่ไปจะ

มี 2 ส่วนที่ตอ้ง deploy ก็คือ web 

server กบั client ที่ไวบ้น Google 

Play หรือ Apple Store 

2.สังเกตการณ์ และวดัผลเป็น

ระยะ 

3.ปรับปรุงระบบ เช่น แกบ้คั, 

เปลี่ยน เพ่ิมฟีเจอร์ ให้มี

ประสิทธิภาพสูง 

4.จดัตั้งทีมบริหารระบบเพื่อ 

Update ขอ้มูล 

 

    

 

 

 

 

 

 

กจ./พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2569 

(ระยะที่ 3 การพฒันา HR Digital EP2) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1. จดัตั้งทีม HR Task Force 

2. การก าหนดกรอบ และ

วตัถุประสงคข์องการพฒันา 

Application, AI for HR เช่น Line 

Chat Bot  แชทบอทที่คอยตอบขอ้

สงสัย หรือแชทบอทที่ให้บริการ

ขอ้มูลดา้นทรัพยากรบุคคล 

3. สรุปขั้นตอนการพฒันา 

 

 

 

 

 

   กจ./พบ. 

2.การจัดการ ส่วนที่ 1 การออกแบบระบบ 

-ออกแบบโครงสร้างขอ้มูล เป็น

ขั้นตอนที่ก  าหนดว่า Application 

จะแสดงขอ้มูลอะไรบา้ง และ

ท างานอะไรไดบ้า้ง  

-การออกแบบความสวยงามของ 

Application หรือ AI หรือที่เรียกว่า 

User Interface (UI) 

-การพฒันา Application หรือ AI 

บน Low and No Code Platform 

ทั้งฝ่ังหนา้บา้นและหลงับา้น 

-การทดสอบ Application หรือ AI 

    กจ./พบ. 
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ในรูปแบบ Sandbox คือจ ากดัผูใ้ช้ 

และประเมินผลการน าไปใชจ้ริง 

      HRM 2 ระบบ 

      HRD 2 ระบบ 

3.การติดตาม

ประเมินผล 

1.ก าหนดหลกัเกณฑก์ารทดสอบ

และประเมินผลระบบ 

– Functional Test การทดสอบการ

ท างานแต่ละส่วนของระบบว่า

เป็นไปตามวตัถุประสงคห์รือไม ่

– Usability Testing การทดสอบ

การใชง้านจากผูใ้ชง้านให้มีการ 

Feedback 

– Performance Testing การ

ทดสอบผลลพัธ์ของระบบเช่น 

Chat Bot ตอบค าถามตรงกบั

ค าถามไหม 

– Device-Specific Testing การ

ทดสอบบนหลายเคร่ืองมือ เช่น 

Mobile and Tablet หรือหลาย

ระบบปฏิบตัิการ เช่น IOS หรือ 

Andriod 

2.สรุปผลการทดสอบระบบ 

3.วางแผนการปล่อยระบบ (Go 

Live) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 กจ./พบ. 
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4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

1. ปล่อยระบบต่างๆ โดยทัว่ไปจะ

มี 2 ส่วนที่ตอ้ง deploy ก็คือ web 

server กบั client ที่ไวบ้น Google 

Play หรือ Apple Store 

2.สังเกตการณ์ และวดัผลเป็นระยะ 

3.ปรับปรุงระบบ เช่น แกบ้คั, 

เปลี่ยน เพ่ิมฟีเจอร์ ให้มี

ประสิทธิภาพสูง 

4.จดัตั้งทีมบริหารระบบเพื่อ 

Update ขอ้มูล 

 

    

 

 

 

 

 

 

กจ./พบ. 
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1) วัตถุประสงค์ของแผน:  

1.1 การสร้างความผาสุกในการท างานให้กบับุคลากรในองคก์ร  

1.2 การสร้างประสบการณ์ที่ดีให้กบับุคลากร จะท าให้บุคคลากรรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

และมุ่งมัน่ทุม่เทการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ 

1.3 เพื่อน าไปสู่การสร้างความผูกพนัที่ดีกบัองคก์ร 

2) ดัชนีช้ีวัดความส าเร็จ  

• ปี 2565 ร้อยละ 70 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจร้อยละ 70 ตามมาตรฐานการประเมินความ
ผูกพนั 

• ปี 2566 ร้อยละ 80 หมายถึง บุคลากรมีความพึงพอใจร้อยละ 80 ตามมาตรฐานการประเมินความ
ผูกพนั 

 
3) หน่วยงานทีรั่บผิดชอบ :  

 

 

 

 

 

กลยุทธ์ที่ 4กลยทุธ์การพัฒนาความผูกพันทีม่ีต่อองค์กร (Enhancing Employee Engagement) 

ช่ือแผน : การพัฒนาความผาสุกในการท างาน 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2565 

(ระยะที่ 1 การส ารวจและวางแผน) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.1 การศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล

โครงสร้างของความผาสุก 

1.2 ก าหนดวตัถุประสงคข์องความ

ผูกพนั 

1.3 การออกแบบเคร่ืองมือในการ

ส ารวจ (ดูภาคผนวกที่ 2) 

1.4 ก าหนดรูปแบบและวิธีการใน

การส ารวจ 

1.5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 2.1 น าเสนอแผนงานเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2.2 ด าเนินการส่ือสารเพื่อให้การ

ส ารวจเป็นไปตามวตัถุประสงค ์

2.3 ด าเนินการส ารวจตามแผนที่

ก  าหนด (ปีละ 1 คร้ัง) 

 2.4 สรุปประเด็น Critical Issues 

2.5 ด าเนินการปรับปรุง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พบ. 

3.การติดตาม 3.1 ประเมินผลการปรับปรุง     พบ. 
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ประเมินผล 3.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผล

ก่อนและหลงัการปรับปรุง  

3.3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมิน 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

4.1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์

และสังเคราะห์เพื่อหาจุดแข็งและ

จุดอ่อน 

4.2 จดัท าขอ้เสนอแนะรายประเด็น 

4.3 ทบทวนและน าประเด็นต่างๆ

มาใชส้ ารวจ  

ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

พบ. 
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แผนปฏิบัติการเชิงกลยุทธ์ปี 2566 

(ระยะที่ 2 การปรับปรุงและพัฒนา) 

กระบวนการ กิจกรรม Q1 Q2 Q3 Q4 หน่วยงาน

รับผิดชอบ 

1.การวางแผน 1.1 การศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูล

ความผาสุกของปีงบประมาณ 2565 

1.2 ก าหนดวตัถุประสงคข์องความ

ผาสุก 

1.3 การออกแบบเคร่ืองมือในการ

ส ารวจ 

1.4 ก าหนดรูปแบบและวิธีการใน

การส ารวจ 

1.5 สรุปแผนการด าเนินงาน 

 

 

 

 

 

 

   พบ. 

2.การจัดการ 2.1 น าเสนอแผนงานเพื่อขอการ

อนุมตั ิ

2.2 ด าเนินการส่ือสารเพื่อให้การ

ส ารวจเป็นไปตามวตัถุประสงค ์

2.3 ด าเนินการส ารวจตามแผนที่

ก  าหนด (ปีละ 1 คร้ัง) 

 2.4 สรุปประเดน็ Critical Issues 

2.5 ด าเนินการปรับปรุง 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พบ. 

3.การติดตาม 3.1 ประเมินผลการปรับปรุง     พบ. 
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ประเมินผล 3.2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบผล

ก่อนและหลงัการปรับปรุง  

3.3 สรุปและจดัท ารายงานการ

ประเมิน 

 

 

4.การปรับปรุง

และพัฒนา 

4.1 น าผลการประเมินมาวิเคราะห์

และสงัเคราะห์เพื่อหาจุดแข็งและ

จุดอ่อน 

4.2 จดัท าขอ้เสนอแนะรายประเด็น 

4.3 ทบทวนและน าประเด็นต่างๆ

มาใชส้ ารวจ  

ในคร้ังถดัไป 

    

 

 

 

พบ. 
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บทที่ 5  

แนวทางการประเมินแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 

 

5.1 แนวทางการประเมินแผนกลยุทธ์ด้านทรัพยากรบุคคล 

 การประเมินแผนกลยุทธ์ดา้นทรัพยากรบุคคล  หมายถึง การประเมินผลสัมฤทธ์ิของ

ดชันีช้ีวดัและค่าเป้าหมายที่ไดก้  าหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์ โดยกระบวนการในการประเมินแผนกลยุทธ์

ดา้นทรัพยากรบุคคลประกอบไปดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ เคร่ืองมือ และวิธีการในการประเมิน   

เคร่ืองมือในการประเมิน 
  เคร่ืองมือการประเมิน หมายถึง เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเพ่ือใช้ในการช้ีวดั

ความส าเร็จของแผนยุทธศาสตร์  โดยเคร่ืองมือในการประเมินจะมี 2 ระดับคือ ระดับที่ 1 ดัชนีช้ีวดั 

(Indicators) และระดบัที่ 2 แบบเก็บรวบรวมขอ้มูล (Data Collection Form) 

  ระดับที่ 1 ดัชนีช้ีวัด (Indicators) หมายถึงเคร่ืองบ่งช้ีความส าเร็จของยุทธศาสตร์ซ่ึง

จะตอ้งมีความชัดเจนและสอดคล้องกับวตัถุประสงค์ของยุทธศาสตร์ โดยจะต้องมีค าอธิบายดชันีช้ีวดั 

(KPI Template) ให้ชดัเจนเพื่อเป็นมาตรฐานในการประเมินยทุธศาสตร์การพฒันาทรัพยากรบุคคล  

  ในบทน้ีจะกล่าวถึงรายละเอียดการเขียนตวัช้ีวดั ดงัน้ี 

 หัวข้อ ค าอธิบาย 

1. KPI Code หมายเลขตวัช้ีวดัตามที่ระบุในตารางสรุปตวัช้ีวดัระดบัฝ่าย/ กอง 

2. ช่ือตวัช้ีวดั ระบุช่ือตวัช้ีวดัตามค ารับรองการปฏิบตัิราชการ 

3. หน่วยวดั ระบุหน่วยวดัของตวัช้ีวดั เช่น ร้อยละ แห่ง ราย บาท ระดบั เป็นตน้ 

4. น ้าหนกั ระบุน ้าหนกัตวัช้ีวดัตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ 

5. ค าอธิบาย ระบุค าจ ากดัความและรายละเอียดเพ่ิมเติมของตวัช้ีวดัเพ่ือให้ผู้

ประเมินและผูไ้ดรั้บการประเมินผลมคีวามเขา้ใจที่ตรงกนัถึงแนว

ทางการวดัผลตวัช้ีวดั 

6. สูตรการค านวณ ระบุสูตรการค านวณที่สอดคลอ้งกบัวิธีการวดัผลของตวัช้ีวดั 

7. เกณฑก์ารให้คะแนน ระบุเกณฑก์ารให้คะแนนของแต่ละตวัช้ีวดั 
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 หัวข้อ ค าอธิบาย 

8. เงือ่นไข ระบุเงื่อนไขที่จ าเป็น  ซ่ึงมีส่วนส าคัญต่อการบรรลุผลส าเร็จของ

ตวัช้ีวดั 

9. รายละเอียดขอ้มูลพ้ืนฐาน 
 

ระบุขอ้มูลผลการด าเนินงานในอดีตของตวัช้ีวดั ซ่ึงตอ้งมีแนวทางการ

จัดเก็บข้อมูลสอดคล้องกับค าจ ากัดความของตัวช้ีวัดที่ใช้ในการ

ประเมินผลปีงบประมาณปัจจุบนั 

10. แหล่งขอ้มูล / วิธีการ

จดัเก็บขอ้มูล 

ระบุแหล่งของขอ้มูลที่ส่วนราชการน ามาใชอ้า้งอิงในการประเมินผล 

รวมทั้งวิธีการจดัเก็บขอ้มูล 
 

11. ช่ือผูก้  ากบัดูแลตวัช้ีวดั                       

พร้อมหมายเลขโทรศพัท์ 

ระบุช่ือผูท้ี่ไดรั้บมอบหมายให้ท าหน้าที่ดูแล ติดตามการด าเนินงาน

ให้ตวัช้ีวดับรรลุผลส าเร็จ  พร้อมทั้งเบอร์โทรศพัทท์ั้งที่ส านกังานและ

โทรศัพท์เคลื่อนที่ในกรณีที่ต้องปฏิบัติราชการนอกสถานที่ท างาน

เป็นประจ า 

12. ผูจ้ดัเก็บขอ้มูล                             

พร้อมหมายเลขโทรศพัท์ 

ระบุช่ือผูท้ี่ไดรั้บมอบหมายให้ท าหนา้ที่รวบรวมขอ้มูลการด าเนินงาน

ข อ งตั ว ช้ี วั ด  พ ร้ อ ม เบ อ ร์ โท รศั พ ท์ ทั้ งที่ ส า นั ก ง าน แ ล ะ

โทรศัพท์เคลื่อนที่ในกรณีที่ต้องปฏิบัติราชการนอกสถานที่ท างาน

เป็นประจ า 
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ตัวอย่าง KPI Template 
 

KPI 

Code   

ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

ช่ือตัวช้ีวัด :  

ค าอธิบาย :  

หน่วยวัด :  

ประเภทตัวช้ีวัด :  

กลุ่มตัวช้ีวัด :  

น ้าหนัก :  

ผู้ครองตัวช้ีวัด :  
 

สูตรค านวณ :  

 

เกณฑ์การให้คะแนน :  

 

แหล่งข้อมูล/ 

วิธีการเก็บข้อมูล 
: 

 

 

 

ผู้ก ากับตัวช้ีวัด :  

 

ผู้จัดเก็บตัวช้ีวัด :  
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ระดับที่ 2 แบบเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Collection Form) หมายถึง แบบฟอร์มในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเพื่อน าไปใช้ในการประเมินดชันีช้ีวดัที่ก  าหนดไว ้โดยทัว่ไปแบบเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น

จะมีหลายประเภท ทั้งน้ีขึ้นอยูก่บัลกัษณะของดชันีช้ีวดัเป็นส าคญั 

ตัวอย่างแบบเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ประเมิน  วันที ่  

กลยุทธ์ ดัชนีช้ีวัด เกณฑ์การให้คะแนน 
คะแนน 

ที่ได้รับ 

หลักฐาน

ประกอบ  

การประเมิน 

หมายเหตุ 

พฒันา

สภาพแวดลอ้ม

และวฒันธรรม

องคก์ร เพื่อ

พฒันา

กระบวนการ

เรียนรู้ที่

หลากหลาย 

ร้อยละความพึง

พอใจของ

บุคลากรใน 

องคก์ารสุรา     

ที่มีต่อ

สภาพแวดลอ้ม

ที่ส่งเสริมให้

เกิดการเรียนรู้ 

1 = ร้อยละ 50 ของ

บุคลากรทั้งหมด 

   

2  = ร้อยละ 70 ของ

บุคลากรทั้งหมด 

   

3  = ร้อยละ 80 ของ

บุคลากรทั้งหมด 

   

4  = ร้อยละ 90 ของ

บุคลากรทั้งหมด 

   

5  = ร้อยละ 100 ของ

บุคลากรทั้งหมด 
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5.2 วธิีการในการประเมิน 

  วิธีการในการประเมิน หมายถึง การประเมินโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหลกัฐาน

หรือการสัมภาษณ์ หรือการสอบถาม ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัลกัษณะของดัชนีช้ีวดั โดยสามารถจ าแนกวิธีการ

ประเมินตามมาตรฐานดชันีช้ีวดั ดงัน้ี 

ประเภทดัชนีช้ีวัด วิธีการประเมิน 

การเงนิ การประเมินจากหลกัฐานที่ปรากฎ 

ผลผลิต การประเมินจากหลกัฐานที่ปรากฎ 

ผลกระทบ การประเมินจากหลกัฐานที่ปรากฎ 

ปฏิกิริยา การสอบถาม หรือสัมภาษณ์ 

เวลา การประเมินจากหลกัฐานที่ปรากฎ หรือ การสอบถาม หรือสัมภาษณ์ 



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-85- 

5.3 KPI Template 

กลยุทธ์ที่ 1 กลยุทธ์การพัฒนาองค์กรให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

ช่ือดัชนีช้ีวัด : ร้อยละความส าเร็จในการปรับโครงสร้างองคก์ร 

ค าอธิบาย : การปรับดครงสร้างและออกแบบองคก์รให้สอดคลอ้งกบัภารกิจใหม่ 

หน่วยวัด : ร้อยละ 

กลุ่มดัชนีช้ีวัด : ผลผลิต 

น ้าหนัก :  

ผู้ครองดัชนีช้ีวัด  กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่ 
 

สูตรค านวณ : - 
 

เกณฑ์การให้

คะแนน 

: 1= ร้อยละ 60 (การจดัท าโครงสร้างองคก์รแบบ Sandbox) 

2= ร้อยละ 70 (การวิเคราะห์กระบวนงาน) 

3= ร้อยละ 80 (การวิเคราะห์งาน) 

4= ร้อยละ 90 (การวิเคราะห์ก าลงัคนทั้งปริมาณและคุณภาพ) 

5= ร้อยละ 100 (การประกาศใชโ้ครงสร้างองคก์ร) 
 

แหล่งข้อมูล / 

วิธีการเก็บข้อมูล 

:  

 

ความถี่ในการเก็บ

ข้อมูล 

: ด าเนินการทุกๆ 6 เดือน 

 

ผู้ก ากับดัชนีช้ีวัด : เลขานุการกรม 
 

ผู้จัดเก็บดัชนีช้ีวัด : กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่ 
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5.4 ค าอธิบายตัวช้ีวัดกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคล 

กลยุทธ์ที่ 2.กลยุทธ์การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีทกัษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for 

Future Skills) 

ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

ช่ือดัชนีช้ีวัด : ร้อยละของบุคลากรที่ผ่านการพฒันา 

ค าอธิบาย :  

หน่วยวัด : ร้อยละ 

กลุ่มดัชนีช้ีวัด : ผลผลิต 

น ้าหนัก :  

ผู้ครองดัชนีช้ีวัด  กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
 

สูตรค านวณ : จ านวนบุคลากรที่ผ่านการพฒันา X 100 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 

เกณฑ์การให้

คะแนน 

: 1= ร้อยละ 40  

2= ร้อยละ 60  

3= ร้อยละ 80  

4= ร้อยละ 90  

5= ร้อยละ 100 
 

แหล่งข้อมูล / 

วธิีการเก็บข้อมูล 

: จ านวนผูผ่้านการพฒันาและการประเมินผล 

 

ความถี่ในการเก็บ

ข้อมูล 

: ด าเนินการทุกๆ 6 เดือน 

 

ผู้ก ากับดัชนีช้ีวัด : เลขานุการกรม 
 

ผู้จัดเก็บดัชนีช้ีวัด : กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
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กลยุทธ์ที่ 3: กลยุทธ์การพฒันาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์องค์กร (HR for 

Strategic Partner) 

ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

ช่ือดัชนีช้ีวัด : ร้อยละของบุคลากรดา้นทรัพยากรบุคคลที่ผ่านการพฒันา 

ค าอธิบาย :  

หน่วยวัด : ร้อยละ 

กลุ่มดัชนีช้ีวัด : ผลผลิต 

น ้าหนัก :  

ผู้ครองดัชนีช้ีวัด  กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
 

สูตรค านวณ : จ านวนบุคลากรที่ผ่านการพฒันา X 100 

จ านวนบุคลากรทั้งหมด 
 

เกณฑ์การให้

คะแนน 

: 1= ร้อยละ 40  

2= ร้อยละ 60  

3= ร้อยละ 80  

4= ร้อยละ 90  

5= ร้อยละ 100 
 

แหล่งข้อมูล / 

วธิีการเก็บข้อมูล 

: จ านวนผูผ่้านการพฒันาและการประเมินผล 

 

ความถี่ในการเก็บ

ข้อมูล 

: ด าเนินการทุกๆ 6 เดือน 

 

ผู้ก ากับดัชนีช้ีวัด : เลขานุการกรม 
 

ผู้จัดเก็บดัชนีช้ีวัด : กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
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ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

 
ช่ือดัชนีช้ีวัด : ร้อยละความส าเร็จในการพฒันาระบบ Digital HR 

ค าอธิบาย : วดัระดบัความส าเร็จในการพฒันาระบบ Digital HR 

หน่วยวัด : ร้อยละ 

กลุ่มดัชนีช้ีวัด : ผลผลิต 

น ้าหนัก :  

ผู้ครองดัชนีช้ีวัด  กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่/กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 

 

สูตรค านวณ : - 

 

เกณฑ์การให้

คะแนน 

: 1= ร้อยละ 60 (ศึกษาวิเคราะห์ระบบ Digital HR) 

2= ร้อยละ 70 (การจดัท า Digital HR Sandbox) 

3= ร้อยละ 80 (จ านวน 2 ระบบ) 

4= ร้อยละ 90 (จ านวน 3 ระบบ) 

5= ร้อยละ 100 (จ านวน 4 ระบบ) 

 

แหล่งข้อมูล / 

วิธีการเก็บข้อมูล 

:  

 

ความถี่ในการเก็บ

ข้อมูล 

: ทุก 6 เดือน 

 

ผู้ก ากับดัชนีช้ีวัด : เลขานุการกรม 

 

ผู้จัดเก็บดัชนช้ีีวัด : กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่/กลุ่มงานพฒันาบุคลากร 
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กลยุทธ์ที่ 4 กลยุทธ์การพัฒนาความผูกพันที่มีต่อองค์กร (Enhancing Employee Engagement) 

ค าอธิบายตัวช้ีวัด (KPI Template) 

ช่ือดัชนีช้ีวัด : ร้อยละของ Employee Engagement 

ค าอธิบาย : วดัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานดา้นต่างๆ เช่น ค่าตอบแทน การพฒันาการ

เรียนรู้  การส่ือสาร  กระบวนงาน นวตักรรม เป็นตน้  

หน่วยวัด : ร้อยละ 

กลุ่มดัชนีช้ีวัด : ปฏิกิริยา 

น ้าหนัก :  

ผู้ครองดัชนีช้ีวัด  กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่ 

 

สูตรค านวณ : ผลรวมคะแนนความพึงพอใจของบคุลากร x 100 

 จ านวนผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 
 

เกณฑ์การให้

คะแนน 

: 1  = ร้อยละ 65 ของผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 

2  = ร้อยละ 70 ของผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 

3  = ร้อยละ 75 ของผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 

4  = ร้อยละ 80 ของผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 

5  = ร้อยละ 85 ของผูต้อบแบบประเมินความพึงพอใจ 
 

แหล่งข้อมูล / 

วิธีการเก็บข้อมูล 

: รายงานผลการส ารวจ Employee Engagement 

 

ความถี่ในการเก็บ

ข้อมูล 

: 2 คร้ัง/ปี 

 

ผู้ก ากับดัชนีช้ีวัด : เลขานุการกรม 
 

ผู้จัดเก็บดัชนีช้ีวัด : กลุ่มงานการเจา้หนา้ที่ 
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บทที่ 6 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 

6.1 สรุปผล 

การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วหรือเฉียบพลนั (Disruption) เช่น 

สงครามการคา้ที่รุนแรง การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอยา่งเฉียบพลนั การเกิดโรคอุบตัิใหม่ รวมไปถึง

ทิศทางแนวโน้มการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคล ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีคือความทา้ทายของส านักงาน

นโยบายและแผนยุทธศาสตร์การคา้ กระทรวงพาณิชยท์ี่จะตอ้งพฒันาองค์กรให้เติบโตอย่างยัง่ยืน ปัจจยั

แห่งความส าเร็จในการพฒันาองค์กรมีองค์ประกอบหลายดา้น เช่น ระบบงานที่ทันสมยั เทคโนโลยีที่มี

ความกา้วหน้า กระบวนงานที่มีประสิทธิภาพ  แต่ปัจจยัส าคญัที่สุดคือบุคลากรที่มีคุณภาพและมีทักษะ

ใหม่ๆทีสอดคลอ้งกบัยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงที่มีพลวตัสูง โดยส าม ารถส รุป โค รงส ร้างกล ยุท ธ์

ทรัพยากรบุคคลระนะ 5 ปี (2565-2569) ดงัน้ี   

 

6.1.1 วิสัยทัศน์ด้านทรัพยากรบุคคล 

ทุนมนุษยม์ีความเป็นมืออาชีพดา้นการวิเคราะห์และคาดการณ์โมเดลการคา้ 

 

6.1.2 พันธกิจด้านทรัพยากรบุคคล (HR Mission) 

• พฒันาขีดความสามารถองค์กรให้ตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมและระบบนิเวศน์ที่มี

พลวตัสูง 

• พฒันาศกัยภาพและขีดความสามารถของทรัพยากรบุคคลให้ตอบสนองต่อเป้าหมาย

และพนัธกิจเชิงยทุธ์ศาสตร์ขององคก์ร 

• พฒันาขีดความสามารถหน่วยงานดา้นทรัพยากรบุคคลให้เป็นหุ้นส่วนทางกลยทุธ์ของ

องคก์ร 

• พฒันาสภาพแวดลอ้มการท างานเพือ่ให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
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6.1.3 มิติด้านทรัพยากรบุคคล (HR Perspectives) 

ด้านที่ 1 การพฒันาองคก์ร 

• กลยทุธ์การพฒันาองคก์รให้มีสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 

ด้านที่ 2 การพฒันาทุนมนุษย ์

• กลยุทธ์การพฒันาทุนมนุษยใ์ห้มีทักษะเพื่ออนาคต ( Human Capital Development for Future 

Skills) 

ด้านที่ 3 การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคล 

• กลยุทธ์การพัฒนาหน่วยงานด้านทรัพยากรบุคคลเป็นหุ้นส่วนทางกลยุทธ์องค์กร (HR for 

Strategic Partner 

ด้านที่ 4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ส่งเสริมคุณภาพชีวิตการท างานที่ดี 

• กลยทุธ์การพฒันาความผูกพนัที่มีต่อองคก์ร (Enhancing Employee Engagement) 

 

6.1.4 แผนปฏิบัติการระยะกลางและยาว 

 

แผนปฏิบัติการระยะกลาง (2565-2566) 

1.แผนการปรับโครงสร้างและออกแบบองคก์ร                                                                  

2.แผนการพฒันากระบวนการคิดเชิงออกแบบ (Design Thinking 

3.แผนการ Re and Up Skills บุคลากรดา้น HR  

4.แผนการพฒันาความผาสุกในการท างาน                                                                                                                            

  

แผนปฏิบัติการระยะยาว (2567-2569) 

1.แผนการ Re and Up Skills ส าหรับทกัษะการปฏิบตัิงานยคุใหม่                                     

2.แผนการพฒันา HR Digital                                                                                              
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6.2 ข้อเสนอแนะ 

 ความส าเร็จของการกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลของส านักงานนโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ตอ้ง

ค านึงถึง 4 องคป์ระกอบที่ส าคญัคือ 

 1.องค์กร (Organization) จะต้องมีโครงสร้างแบบไขว้ (Matrix Organization) เพราะว่าเป็น

องค์กรที่มีภารกิจด้านวิชาการ การวิเคราะห์โมเดลการค้า และการจัดการข้อมูลการค้าแบบอัจฉริยะ 

ดงันั้นองค์กรจ าเป็นตอ้งมีรูปแบบการจดัการที่มุ่งเน้นการไหลเวียนของขอ้มูล (Information Flow) ที่ไร้

รอยต่อ (Seamless) เพื่อให้ข้อมูลทั้งหมดสามารถน ามาใช้ในการวิเคราะห์และประมวลผลในรูปแบบ

ขอ้มูลการค้าอัจฉริยะ (Trade Intelligent Information) ที่สามารถคาดการณ์การค้าในรูปแบบใหม่ๆได้

อยา่งแม่นย า 

2.ทรัพยากรบุคคล (Human Resources) คือ ผู ้บริหารทุกระดับและบุคลากรที่ปฏิบัติงานใน

องค์กร จะต้องมีเป้าหมายร่วมกัน  มีการส่ือสารแลกเปลี่ยนประสบการณ์ท างาน ความรู้และทักษะ

ร่วมกนัเพื่อให้เกิดการท างานแบบเครือข่ายความรู้ (Knowledge Networking) ที่จะตอบสนองภารกิจของ

องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.กระบวนงาน (Work Process) คือ กระบวนงานในการปฏิบัติงานตามภารกิจหลัก (Primary 

Process) และกระบวนงานสนับสนุน (Secondary Process) ที่จะต้องมุ่งเน้น 3 ด้าน คือ ส้ัน (Short) ไร้

รอยต่อ (Seamless) และ การใชเ้ทคโนโลยี (Digitalization) 

4.เทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) จะตอ้งเป็นเคร่ืองมือหลกัในการขบัเคลื่อนงานให้มี

ประสิทธิภาพในยุคพลวตัสูง กล่าวคือ เร็วกว่า (Faster) ดีกว่า (Better) และถูกกว่า (Cheaper) เทคโนโลยี

ดิ จิทั ล ที่ ค วรน าม าใช้ คื อ  SMAC (Social Media, Mobile, Analytics, Cloud Computing) เพ ร าะ ว่ า

Technology Platform เหล่าน้ีสามารถเขา้ถึงไดง้่ายทั้งในรูปแบบการพฒันา การใชง้านที่ง่าย และมีตน้ทุน

ต ่า 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก 1 

แบบวิเคราะห์งาน 
 
  

ต าแหน่ง...................................................... 
บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ 

หน้าที่รับผิดชอบ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 

ดัชนีช้ีวัดผลส าเร็จของงาน 
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สายการบังคับบัญชา 

 ต าแหน่ง 

ผู้บังคับบัญชา  

ผู้ใต้บังคับบัญชา  

 
 
 
วงจรการจัดการคุณภาพ (PDCA)   
ขั้นตอนที่ 1 การวางแผน (Plan) 
 
1.1 วัตถุประสงค์ของงาน /ผลลัพธ์ที่ต้องการ 
วตัถุประสงคข์องงาน 
 

 

ผลลพัธ์ที่ตอ้งการ 
 

 

 
1.2 ทรัพยากร เคร่ืองมือ และเทคโนโลยีที่ใช้ในการท างาน 

ทรัพยากร อธิบาย 
เคร่ืองมือ  
เทคโนโลยี  
แบบฟอร์ม  
อื่นๆ (ถา้มี)  

 
 
 
3)ขั้นตอนการวางแผนงาน 

ขั้นตอนการวางแผน 
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ขั้นตอนที่ 2 การปฎิบัติงาน (DO) 
 

กิจกรรมที่ตอ้งปฏิบติั 
 
 
 
 
 

 
ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบและประเมินผล (Check) 
 
ส่ิงที่ตอ้งตรวจสอบและประเมิน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการตรวจสอบ 

  
  
  
  

 
 
 
ขั้นตอนที่ 4 การปรับปรุงและพฒันางาน (Act) 
 
4.1 ปัญหาและ แนวทางแก้ไข  
ปัญหาในการท างานที่พบบ่อย แนวทางแกไ้ข ปัจจยัประสบความส าเร็จ 

 
 
 
 
 
 

  



แผนกลยุทธ์ทรัพยากรบุคคลระยะ 5 ปี พ.ศ. 2565 – 2569  

 

-97- 

  
 
4.2 การปรับปรุงและพัฒนางาน 
ส่ิงที่ตอ้งปรับปรุงและพฒันา วิธีการ ปัจจยัประสบความส าเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 กระบวนการท างานต้ังแต่เร่ิมต้นถึงส้ินสุด (The flow of work) 
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ภาคผนวก 2 

แบบส ารวจความผาสุกในการท างาน 

ค าช้ีแจง 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าขึ้นเพ่ือส ารวจความผาสุก ความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า พนกังานราชการ และลูกจา้งส านกันโยบายและยทุธศาสตร์การคา้ โดยเก็บ

รวบรวมขอ้มูลเพื่อน าไปจดัท าแผนการเสริมสร้างความพึงพอใจ ความผาสุก และแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 

1.ต าแหน่งในปัจจุบนั  

ขา้ราชการ 

พนกังานราชการ 

ลูกจา้งประจ า 

จา้งเหมาบริการ 

2.อายงุาน 

 ต ่ากว่า 5 ปี                                         6-10 ปี 

 11-20 ปี                                             21-30 ปี 

 มากกว่า 30 ปี 
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ส่วนที่ 2 ค าถามเกีย่วกับความพึงพอใจและความผาสุก 

ค าช้ีแจง  ให้ตอบตามความคิดเห็นที่ตรงกบัความรู้สึกของท่านมากที่สุด  เพียงค าตอบเดียว และกรุณา

ตอบให้ครบทุกขอ้ โดย 5 หมายถึง พึงพอใจมากที่สุด 1 หมายถึงพึงพอใจนอ้ยที่สุด 

2.1 ดา้นการบริหารงานและองคก์ร 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 หน่วยงานมีการก าหนด ยทุธศาสตร์ นโยบาย และแผนงาน 

ในการปฏิบตัิงานอยา่งชดัเจน 

     

2 ผูบ้งัคบับญัชามีการช้ีแจงนโยบายและมอบหมายหนา้ที่

การงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

     

3 ภายในหน่วยงานมีการส่ือสารขอ้มลูไดอ้ยา่งรวดเร็ว ทนัต่อ

เหตุการณ์และทัว่ถึงทั้งองคก์ร 

     

4 งานที่ท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถของท่าน 

     

5 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบตัิงานมีอิสระ

ในการใชค้วามรู้ ความสามารถ แสดงความคิดเห็น และ

ตดัสินใจ ในการท างานไดอ้ยา่งเต็มที ่
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2.2 ดา้นสวสัดิการ 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ

ของบุคลากร 

     

2 หน่วยงานมีการสนบัสนุนดา้นการพฒันาคณุภาพชีวิต เช่น 

การส่งเสริมคุณภาพชีวิตที่ดี 

     

3 หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการทางเลือกที่บุคลากรสามารถ

เลือกได ้

     

 

2.3 ดา้นความกา้วหนา้ และมัง่คงในหนา้ที่การงาน 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 ท่านไดป้ฏิบตัิงานในต าแหน่งที่เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถทีม่ ี    

     

2 หน่วยงานเปิดโอกาสให้ท่านมีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

ตามความสามารถ  

     

3 ความกา้วหนา้และความมัน่คงในอาชีพ (เปิดโอกาศให้มี

การลาศึกษาต่อ) 
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2.4 ดา้นการพฒันาบุคลากร 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 หน่วยงานไดม้ีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากร และระหว่างองคก์ร

     

     

2 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานที่เปิดโอกาสให้น าความรู้ใหม่

ที่ไดรั้บจากการพฒันามาใชใ้นการปฏิบตัิงาน 

     

3 หน่วยงานมีการส่งเสริมให้มีการพฒันา ความรู้ และ

ความสามารถ ตามความจ าเป็นรายบุคคล (แผนพฒันา

รายบุคคล IDP) 

     

4 หน่วยงานมีการส่งเสริมและสนบัสนุนให้บุคลากรเขา้ร่วม

ประชุม/อบรม/สัมมนา ศึกษาดูงาน และศึกษาต่อ เพื่อ

เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบตัิงาน 

     

5 หน่วยงานมีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรมดา้นความรู้ ทกัษะ 

และสมรรถนะที่เหมาะสม เพื่อให้ท่านสามารถปฏิบตัิงาน

ไดดี้ย่ิงขึ้น 
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2.5 ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 ภายในหน่วยงานมีการจดัระบบสุขภาพอนามยัทีดี่ เช่น 

การตรวจสุขภาพปะจ าปี 

     

2 สภาพแวดลอ้มในสถานที่ท างานมีความหมาะสม เช่นมี

แสงสว่างที่เพียงพอ มีการถ่ายเทอากาศไดดี้ 

     

3 ผูบ้งัคบับญัชาดูแลเอาใจใส่ในการปฏิบตัิงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

4 การจดัสถานที่ วดัสุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือส าหรับการ

ปฏิบตัิงานมีความเหมาะสม ทนัสมยัและเพียงพอต่อความ

ตอ้งการของเจา้หนา้ที่ 

     

5 บรรยากาศในการท างานมีความร่วมมือ ร่วมคดิ ร่วมท า 

ร่วมใจ แกไ้ขปัญหา 

     

2.6 ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กร 

ขอ้ ค าถาม 5 4 3 2 1 

1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความ เป็นกนัเองยอมรับฟังความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ จากผูร่้วมงานเป็นอยา่งดี 

     

2 เพื่อนร่วมงานยินดีให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเมื่อมี

ปัญหาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

3 ท่านและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านมกีาร

ประสานงาน และการปฏิบตัิงานเป็นอยา่งดี 

     

4 เพื่อนร่วมงานมีความร่วมมอื ร่วมใจในการท างานเป็นทีม      
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ส่วนที่ 3 โปรดจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยทีม่ีผลต่อความผาสุก และความพึงพอใจในการปฏบัิติงาน

ที่ต้องปรับปรุง จ านวน 3 ขอ้ 

ดา้นการบริหารงาน 

ดา้นการยกยอ่งชมเชย 

ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในหนา้ที่การงาน 

ดา้นการพฒันาบุคลากร 

ดา้นสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศในการท างาน 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรภายในองคก์ร 

ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 


