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คำนำ 

   

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปนเครื่องมือสำคัญที่มุ งเนนการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรขององคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและ

แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2566 – 2570 ของกรมวิทยาศาสตรบริการ รวมถึงการตอบสนองตอความ

เปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในปจจุบัน ตลอดจนความทาทายในอนาคต แผนนี้กำหนด

แนวทางและขั้นตอนการพัฒนาอยางเปนระบบ ครอบคลุมทั้งระยะเวลา งบประมาณ ตัวชี้วัดผลสำเร็จ และ

ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสามารถสูงสุด 

  ความสำคัญของแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ ไมไดหยุดเพียงการสรางความพรอมสำหรับการ

ดำเนินงานในปจจุบัน แตยังมุงหวังที่จะวางรากฐานสำหรับอนาคต โดยการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพและ

วิสัยทัศน เพื่อสรางองคกรที่เขมแข็ง ยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง และมีสวนสำคัญในการสนับสนุนการพัฒนา

ประเทศในยุคเศรษฐกิจฐานความรูและการพัฒนาอยางยั่งยืน 

  คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ หวังเปนอยางยิ่งวา 

แผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) จะเปนแนวทางที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากรที ่มี

คุณภาพ ตอบโจทยเปาหมายขององคกร และชวยสรางผลลัพธที่ยั่งยืนตอการพัฒนาองคกรและประเทศใน

ระยะยาว 
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ii 

 

บทสรุปผูบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกในดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี ดิจิทัล และความคาดหวังของ

สังคมตอการใหบริการภาครัฐ ไดสงผลตอบทบาทของกรมวิทยาศาสตรบริการในการเปนกลไกสำคัญขับเคลื่อน

ประเทศดวยวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม ซ่ึงสิ่งสำคัญท่ีทำใหองคกรสามารถปรับตัวและยืนหยัดได

อยางมั่นคง คือ บุคลากร ที่มีความรู ความสามารถ และคุณธรรม พรอมเรียนรูและเติบโตอยางยั่งยืน กรม

วิทยาศาสตรบริการจึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมีความพรอมท้ังดานสมรรถนะ ทักษะดิจิทัล 

คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตท่ีดีและความสุขในการทำงาน โดยยึดแนวคิด “พัฒนาคนดี คนเกง และคนมี

ความสุข” อันจะเปนรากฐานของการขับเคลื่อนองคกรไปสูความเปนเลิศและสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศอยางยั่งยืน 

แผนพัฒนาบุคลากรฯ ไดกำหนดวิสัยทัศน “พัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนคนดี คน

เกง มีความสุข สูการขับเคลื่อนวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

อยางยั ่งยืน” ซึ ่งสอดคลองกับ 4 พันธกิจ ไดแก พันธกิจ 1. พัฒนากลไกและเครื ่องมือเพื ่อเสริมสราง

ประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการอยางเปนระบบ 2. เสริมสรางศักยภาพ

และสมรรถนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนมืออาชีพ และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

3. สงเสริมการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการแบงปนความรูภายในองคกร เพื่อสรางวัฒนธรรมแหงการ

เรียนรู 4. ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสนับสนุนคุณภาพชีวิตที่ดี เพื่อเสริมสรางความสุขและความผูกพัน

ตอองคกร ท้ังนี้ แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ไดแก 

1. การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบคุลากรอยางเปนระบบ 

2. การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

3. การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลย ีและนวัตกรรม 

4. การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และการสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ภายใตยุทธศาสตรดังกลาว ไดกำหนด เปาประสงค ท่ีสำคัญไว 4 ประการ คือ 

1. บุคลากรมีสมรรถนะและทักษะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ กาวทันการเปลี่ยนแปลง 

2. บุคลากรมีทักษะดิจิทัลท่ีจำเปนตอระบบราชการดิจิทัล 

3. องคกรเปนแหลงเรียนรูท่ีสงเสริมการพัฒนาตนเองและการแบงปนความรู 

4. บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุขและผูกพันตอองคกร 

เพื่อใหการนำแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม กรมวิทยาศาสตรบริการไดกำหนดแนวทางท่ี

ชัดเจน โดยเริ่มจากการนำแผนที่ไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารไปสูการมอบหมายผูรับผิดชอบโครงการ 

กำหนดตัวชี้วัด และดำเนินการตามแผนอยางตอเนื่อง ควบคูกับการประชาสัมพันธสรางการรับรูแกบุคลากร

ทุกระดับ เพ่ือใหการดำเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ในดานของการติดตามประเมินผล แผนพัฒนาบุคลากรฯ ไดกำหนดใหสถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร 

ทำหนาที่เปนหนวยงานหลักในการติดตามความกาวหนาและประเมินผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง ทั้งใน

รอบ 6 เดือน และ 12 เดือน พรอมรายงานผลและขอเสนอแนะตอผูบริหาร รวมถึงสำนักงาน ก.พ. ในแตละป 

เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรับปรุงแผนใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 

แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้จึงเปรียบเสมือน "เข็มทิศ" ท่ีกำหนดทิศทางของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของกรมวิทยาศาสตรบริการในอีก 5 ปขางหนา โดยมีเปาหมายเพ่ือสราง "คนดี คนเกง และคนมีความสุข" ท่ี

พรอมขับเคลื่อนภารกิจขององคกรดวยความรู ความสามารถ และคุณธรรม นำไปสูการเติบโตอยางยั่งยืนของ

ท้ังองคกรและประเทศชาติ 
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สวนที่ 1  

บทนำ 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาและยกระดับทรัพยากรบุคคลในภาครัฐเปนปจจัยสำคัญที่ชวยขับเคลื่อนประเทศใหบรรลุ

เปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) รวมถึงแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการ

ปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ซึ่งเนนการ

เสริมสรางศักยภาพบุคลากรเพื่อใหมีทักษะ สมรรถนะ และภาวะผูนำที่สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วของโลกปจจุบัน 

กรมวิทยาศาสตรบริการ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ซ่ึงมีบทบาทสำคัญ

ในดานการสนับสนุนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและเพ่ิมศักยภาพการ

แขงขันของประเทศ ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคกรใหม ี ขีด

ความสามารถในการทำงานที่สอดคลองกับเปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับประเทศ รวมทั้งสถานการณปจจุบัน

และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญ เชน การปฏิรูปสูรัฐบาลดิจิทัล การพัฒนานวัตกรรม การเพ่ิมทักษะดาน

ดิจิทัล และการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับ ไดสงผลใหการพัฒนาบุคลากรกลายเปนหัวใจสำคัญของการ

ขับเคลื่อนองคกร การเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากรในดานความเชี่ยวชาญทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี 

และการบริหารจัดการที่โปรงใสและมีธรรมาภิบาล จะชวยใหกรมวิทยาศาสตรบริการสามารถตอบสนองตอ

ความทาทายและสรางความม่ันใจตอประชาชนไดอยางยั่งยืน 

ดังนั้น กรมวิทยาศาสตรบริการจึงไดจัดทำ “แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 

5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572)” ขึ้นเพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เปนระบบ และยืดหยุน 

สามารถปรับตัวตอความเปลี ่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม โดยเนนการพัฒนาทักษะและสมรรถนะดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การเสริมสรางศักยภาพดานจริยธรรม และการสรางสมดุลระหวางชีวิตและการ

ทำงาน ทั้งนี้ เพ่ือใหบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี

ผลสัมฤทธิ์สูงสุด อันจะนำไปสูความสำเร็จขององคกรและสนับสนุนการพัฒนาประเทศในระยะยาว 

 

1.2  วัตถุประสงค 

1.2.1 เพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) ให

สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ที่กำหนดโดยสำนักงาน ก.พ. และ

สนับสนุนการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

1.2.2 เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการใหมีความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม พรอมรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสถานการณที่อาจเกิดขึ้นใน

อนาคต 
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1.2.3 เพื่อใชเปนเครื่องมือในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรม

วิทยาศาสตรบริการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน รวมถึงสนับสนุนการพัฒนาองคกรใหมีความยั่งยืน 

1.2.4 เพ่ือเสริมสรางศักยภาพบุคลากรในการสนับสนุนการดำเนินงานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ของประเทศ และตอบสนองตอความตองการของประชาชนและภาคสวนตาง ๆ อยางมีคุณภาพ 

 

1.3 ข้ันตอนการดำเนินงาน  

ข้ันตอนท่ี 1 : แตงตั้งคณะอนกุรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ  

กรมว ิทยาศาสตร บร ิการ โดยคณะกรรมการบร ิหาร กรมว ิทยาศาสตร บร ิการ ได แต งตั้ ง

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารและผูท่ีมีหนาท่ี

รับผิดชอบเกี ่ยวกับงานพัฒนาบุคคล ทั ้งนี ้ เพื ่อใหไดรับความคิดเห็นที ่ครอบคลุมและหลากหลาย โดย

คณะอนุกรรมการมีหนาที่และอำนาจ ในการศึกษา วิเคราะห และกำหนดยุทธสาสตร พรอมจัดทำแผนพัฒนา

บุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการใหสอดคลองกับบริบทและแนวโนมปจจุบัน ตลอดจนติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร รวมท้ังรายงานผลการดำเนินงานตามแผนประจำปใหผูบริหารทราบ ตามคำสั่ง

คณะกรรมการบริหาร กรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 3/2568 ลงวันท่ี 25 กุมภาพันธ พ.ศ. 2568  

ข้ันตอนท่ี 2 : ศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

ดำเนินการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ รวมถึงมาตรการท่ีเก่ียวของ ดังนี้   

• ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580)  

• แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)  

• แผนการปฏิรูปประเทศ: ดานการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2561 

• แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)  

• แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570   

• มาตรการและแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร เชน มาตรการบริหาร

จัดการ กำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) ระบบราชการ 4.0 เกณฑการประเมิน

สถานะของหนวยงานภาครัฐ ในการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) รูปแบบการ

เรียนรูและพัฒนาบุคลากร เปนตน   

ขอมูลที่ศึกษาเหลานี้จะนำมาวิเคราะหเพื่อตั้งประเด็นสำคัญสำหรับการกำหนดแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ข้ันตอนท่ี 3: ศึกษาและวิเคราะหขอมูลภายในองคกร 

▪ ศึกษาและทบทวนอำนาจหนาท่ี โครงสรางองคกร และยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ เพ่ือ

วิเคราะหความจำเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานและขับเคลื่อนภารกิจ

ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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▪ ดำเนินการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรบุคคล เชน อัตรากำลัง ประเภท สายงานและระดับ

ตําแหนงของขาราชการ โครงสราง อายุขาราชการ และจํานวนขาราชการท่ีจะเกษียณอายุราชการภายใน 5 ป

ขางหนาคุณสมบัติและสมรรถนะท่ีจำเปน สภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนา รวมถึงการใช SWOT Analysis 

เพ่ือหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

ข้ันตอนท่ี 4: จัดทำรายละเอียด (ราง) แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

จัดประชุมคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการเพื ่อพิจารณา 

กลั่นกรอง ใหความเห็นขอเสนอแนะ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 

2568 – 2572) โดยระบุรายละเอียดท่ีสำคัญ เชน วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธ 

โครงการ/กิจกรรม ตลอดจนตัวชี้วัดผลสำเร็จ 

ข้ันตอนท่ี 5: นำเสนอขอความเห็นชอบและประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากร 

▪ เสนอแผนพัฒนาบุคลากรตออธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการเพ่ือพิจารณาและใหความเห็นชอบ 

▪ ประกาศใชและแจงเวียนแผนพัฒนาบุคลากรไปยังหนวยงานท่ีเก่ียวของ พรอมจัดทำเอกสารเผยแพร

ใหทุกหนวยงานทราบและนำไปปฏิบัติ 

ข้ันตอนท่ี 6: ติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน 

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ ติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร พรอมรายงานผลการดำเนินงานใหผูบริหารและสำนักงาน ก.พ. ทราบ 

ภายในเดือนธันวาคมของทุกป  
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สวนที่ 2  

นโยบายและแนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) ไดมี

การทบทวนนโยบายและแผนงานในทุกระดับท่ีเก่ียวของ เพื่อนำมากำหนดเปาหมายและถายทอดเชื่อมโยงให

สอดคลองกับแนวโนม ทิศทาง และสถานการณของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในปจจุบัน โดยคำนึงถึงกรอบ

การดำเนินงานที่สำคัญ เชน ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) รวมท้ัง

มาตรการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่เกี่ยวของ สำหรับแผนระดับตาง ๆ มีการกำหนดทิศทาง 

ประเด็นยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ท่ีมีความสอดคลอง เชื่อมโยง 

ตั้งแตแผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดับ 3 ในประเด็นหลัก ดังนี้ 

 

2.1 ยุทธศาสตรชาต ิ20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ยุทธศาสตรชาติ: ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมี

เปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที ่ยึดหลักภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชน และ

ประโยชนสวนรวม มุงเนนใหภาครัฐมีความทันสมัยและมีขีดสมรรถนะสูง สามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ มีความคุมคาเทียบกับมาตรฐานสากล สามารถรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มี

ความหลากหลายซับซอนมากขึ้นและทันการเปลี่ยนแปลงในอนาคต บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลัก

คุณธรรม จริยธรรม มีจติสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อน

ภารกิจยุทธศาสตรชาติ โดยภาครัฐมีกําลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและ

พัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดี

คนเกงทํางานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถ

รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให

การปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการ

ทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม 
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ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 

 
 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
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2.2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ การสรางและพัฒนาใหบุคลากรภาครัฐมีความพรอมทั้งความรู ความสามารถ กรอบความคิด และ

ทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติใหประสบผลสำเร็จ ภาครัฐจำเปนตองทบทวน พัฒนาและ

ปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน ตลอดจนออกแบบและปรับปรุงการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติเพื่อสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม 

จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูนำ มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี มีทักษะการปฏิบัติงานท่ีทันสมัย

และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก เปนมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กลายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตองตามหลักการแหง

วิชาชีพโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และมีความพรอมในการปฏิบัติงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และ

เพื ่อสวนรวม เพื ่อประโยชนในการใหบริการสาธารณะที ่มีประสิทธิภาพแกประชาชนอยางเต็มกำลัง

ความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน ไดกำหนดแนวทางการพัฒนา ดังนี้   

แนวทางการพัฒนาท่ี 1 : ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมี

มาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหกำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจ   

แนวทางการพัฒนาท่ี 2 : เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตาม

ระบบคุณธรรมอยางแทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม

และจิตสำนึกสาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงานมีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ 

แนวทางการพัฒนาท่ี 3 : พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการ

คิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมี

สมรรถนะใหม ๆ ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดใน

การทำงานเพ่ือใหบริการประชาชน มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการ

ปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทำงาน

รวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานดวยความรับผิดรับชอบและความสจุริต 

ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดวยความเปนธรรมและเสมอภาค กลายืนหยัดในการกระทำที่ถูกตอง 

คำนึงถึงประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนของสวนตน ตลอดจนสงเสริมใหมีการคุมครองและปกปอง

บุคลากรภาครัฐที ่กลายืดหยัดในการกระทำที่ถูกตองและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

แนวทางการพัฒนาท่ี 4 : สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปน

ระบบ เพื ่อใหผู นำและผู บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ มีความเขาใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรมทั้งระดับทองถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหนวยงาน 

และมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานเพื่อประโยชนของสวนรวม เปนทั้งผูนำทางความรูและความคิด 

ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานและตอ

สังคม เพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว โดยตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทาง
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ความคิดใหตนเอง มีความเปนผูประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปน และเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม อันจะชวยทำใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง เพื่อสรางคุณคาและ

ประโยชนสุขใหแกประชาชน 

 

2.3 แผนการปฏิรูปประเทศ 

แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน มีเปาประสงคเพ่ือใหความสำคัญในการเตรียม

ความพรอมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติและรองรับผลกระทบของสถานการณ ชีวิตวิถีใหมและทิศทางท่ี

กำหนดไวตามยุทธศาสตรชาติ โดยกำหนดกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะสงผลใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงตอ

ประชาชนอยางมีนัยสำคัญ จำนวน 5 กิจกรรม ประกอบดวย 1) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการ

บริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล 2) จัดโครงสรางองคกร และระบบงานภาครัฐใหมีความยืดหยุน คลองตัว และ

เปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 3) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสูระบบเปด เพื่อใหไดมา

และรักษาไวซึ ่งคนเกง ดีและมีความสามารถอยางคลองตัว ตามหลักคุณธรรม 4) สรางความเขมแข็งใน

การบริหรราชการในระดับพื้นที่ โดยการมีสวนรวมของประชาชน และ 5) ขจัดอุปสรรคในการจัดซื้อจัดจาง

ภาครัฐ และการเบิกจายเงินเพ่ือใหเกิดความรวดเร็ว คุมคาโปรงใส ปราศจากการทุจริต  

การบริหารราชการตองปรับเปลี่ยนเพ่ือใหมีความพรอมและสามารถปรับตัวไดทันตอสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ความสามารถและความพรอมของภาครัฐในการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับ “บุคลากร

ภาครัฐ” ดังนั้น จึงถือเปนความทาทายตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อสราง ดึงดูด 

รักษา และใชประโยชนจากบุคลากรที่มีความรูความสามารถ (Competent) มีความมุงมั่น ผูกพัน และทุมเท 

(Commitment) และสามารถสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชน (Contribution) เพื่อใหขาราชการและ

เจาหนาที่ของรัฐสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว และตอบสนองตอสถานการณที่ไมแนนอน

และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในยุคแหงฐานชีวิตวิถีใหม (New Normal) 

 
แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน 
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2.4 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน โดยมีเปาหมายใน

การพัฒนาและปรับตัวเพ่ือลดชองวางของการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพที่เหมาะสมในฐานะท่ีเปนกลไกหลักใน

การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ซ่ึงมีประเด็นท่ีตองดำเนินการเพ่ือ

รับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ประกอบดวย   

1. พัฒนาการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัด แกประชาชนและผูประกอบการ 

โดยพัฒนาคุณภาพการใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม  

2. ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสรางของภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง 

และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ   

3. ปรับเปลีย่นภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ 

และสรางระบบบริหารจัดการ 

4. การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ี

จำเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอื้อตอการพัฒนา

ประเทศ 

 

 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

หมุดหมายท่ี  13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 

 

 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 
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โดยไดมีการกำหนดตัวชี้วัด การพัฒนาองคกร และพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของ ในประเด็นหลัก ตั้งแต

แผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดับ 3  ดังนี้ 

 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 
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ประเด็นยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ท่ีมีความสอดคลองเชือ่มโยง  

ตั้งแตแผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดบั 3 

 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 
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2.5 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570  

 สำนักงาน ก.พ. ไดจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือใหหนวยงาน

ของรัฐมีแนวทางปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถวางระบบการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม 

มีความเชื่อมโยงกับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสอดคลองกับบทบาท ภารกิจ โครงสรางการ

บริหารงานของสวนราชการ รวมท้ังเพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง และสามารถขับเคลื่อน

ภารกิจใหเกิดผลสัมฤทธิ์และตอบสนองตอทิศทางนโยบายของสวนราชการตลอดจนเปาหมายการพัฒนาตาม

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป แผนการปฏิรูปประเทศ แผนแมบท และแผนในระดับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังมีกลไกในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร การสรางเครือขายความรวมมือเพ่ือบูรณาการการพัฒนาบุคลากรรวมกันระหวางสวนราชการ 

สำนักงาน ก.พ. และหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยไดกำหนดประเด็นและแนวทางการดำเนินการไว 3 ประเด็น 

ดังนี้ 

 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 : การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยมี

เปาหมายเพ่ือใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู องคกรแหง

การตื่นรูและปรับตัว องคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีด ีองคกรแหงการมีสวนรวม โดยมีกลยุทธในการดำเนินการ 

ดังนี้ 

  กลยุทธท่ี 1 : การเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือ

สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผาน

เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงานความกาวหนาการพัฒนาของบุคลากรใน

ภาพรวมอยางสม่ำเสมอ เปนตน 

  กลยุทธที่ 2 : การเปนองคกรแหงการตื่นรูและปรับตัว ไดแก การกำหนดนโยบาย ทิศทางใน

การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการปรับตัวใหสอดรับกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน 

การรายงานผลการปฏิบัติงานสำคัญของหนวยงานอยางตอเนื่อง และวิเคราะหปจจัยสำเร็จ ความทาทาย เพ่ือ

กระตุน ใหบุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานท่ีตองมีการปรับปรุง พัฒนาอยูเสมอ การออกแบบโครงการ/

กิจกรรม ท่ีเนน การสรางนวัตกรรม การทำงานรวมกันระหวางกลุมบุคลากร รวมทั้งมีการยกยองความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงานท่ีทาทายตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม เปนตน  

กลยุทธท่ี 3 : การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีดี ไดแก การกำหนดมาตรการหรือกลไก

เพื่อเสริมสรางและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม เชน การยึดถือ

มาตรฐาน จริยธรรม ท่ี ก.พ. กำหนด เปนมาตรฐาน/แนวปฏิบัติใหบุคลากรมีความประพฤติดีเปนมาตรฐาน

เดียวกัน การสนับสนุนใหขาราชการทุกระดับไดรับการพัฒนา และสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย 

จากแหลงการเรียนรูตาง ๆ และนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน   

กลยุทธท่ี 4 : การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม ไดแก การกำหนดแนวปฏิบัติเพ่ือสงเสริมการ

มีสวนรวม และสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การกำหนดใหมีบุคลากรจากกลุมท่ีแตกตางเขารวมการคิดการ



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 
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ตัดสินใจในการดำเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน การกำหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพื่อสรางสมดุลระหวางการ

ทำงานและชีวิต ท่ีตรงตามความตองการของบุคลากรแตละกลุม เปนตน  

 การขับเคล่ือนการดำเนินการ  

เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน 3 สวน ไดแก 1) การสงเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ 

และการสรางความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานรวมกัน 2) การพัฒนาบุคลากร โดยการสรางสภาพแวดลอม

องคกร ที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ การติดตาม ประเมิน

และรายงานผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง และ 3) การสงเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสรางความสุข

ในการทำงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 : การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 

เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนา

กรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมี

ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ ทักษะดังกลาวเปนทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดยหนวยงานของรัฐสามารถ

กำหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทท่ีเก่ียวของ และเพ่ือประโยชนในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

รายบุคคลอยางเหมาะสม โดยมีกลยุทธในการดำเนินการ ดังนี้  

กลยุทธท่ี 1 : กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผน

บริหาร กำลังคน (Workforce Plan) ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงภารกิจหลักของสวนราชการ ทิศ

ทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ทาทาย เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใชศักยภาพบุคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

กลยุทธท่ี 2 : กำหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรทุก

ระดับ และสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะดานของ

บุคลากรอยางท่ัวถึง   

กลยุทธท่ี 3 : กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหนง (Career Development and Succession 

Plan) และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู ทักษะไปใช 

ประโยชนในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน 

 การขับเคล่ือนการดำเนินการ 

 เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน 2 สวน ไดแก 1) การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเปน

แผนแมบทสำคัญในการกำหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร การกำหนดเสนทางการพัฒนาขาราชการ

ของสวนราชการ (Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรทุกกลุม/ระดับตำแหนง การ
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สงเสริมใหบุคลากรจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหนง (Career Development and Succession 

Plan) รวมท้ัง การรายงานผลการพัฒนา และ 2) การดำเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยกำหนดให

การพัฒนาตนเองเปนหนาท่ีของบุคลากรทุกคน รวมท้ังบุคลากรจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการ

นำความรู และทักษะท่ีไดรับจากการพัฒนามาใชในการปฏิบัติงานและพัฒนางานหรือองคกรดวย 

 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปน

รัฐบาลดิจิทัล โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ 

และพัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการประชาชาชน โดยมีกลยุทธในการ

ดำเนินการ ดังนี้   

กลยุทธท่ี 1 : กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใชประโยชน 

และดำเนินการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการพัฒนาเชิงปฏิบัติ   

กลยุทธที ่ 2 : กำหนดบทบาทของหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของ

หนวยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ   

กลยุทธที ่ 3 : ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัลในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลท่ี

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะดานดิจิทัลไปใช

ประโยชน 

การขับเคล่ือนการดำเนินการ 

 เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. และหนวยงานที่เกี่ยวของ โดย

จำแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล เปน 3 สวน ไดแก 1) การวิเคราะหภารกิจและกำหนดประเด็น

การพัฒนาทักษะดานดิจิทัล 2) การวางแผนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล และ 3) การติดตามและประเมินผล

การพัฒนา เพ่ือวิเคราะหภาพรวมศักยภาพบุคลากรและเพ่ือปรับปรุงตอยอดการพัฒนาตอไป 

 

2.6 มาตรการและแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

▪ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551   

มาตรา 72 : บัญญัติใหสวนราชการมีหนาท่ีดำเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง 

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพ

ชีวิต  มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  

▪ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546   

มาตรา 11 : สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนำมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและ

พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
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ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลอง

กับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  

▪ มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570)   

มุงเนนการบริหารกำลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตรากำลังภาครัฐ

ใหมีขนาดท่ีเหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน สงเสริมสวนราชการใหใชกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิด

ประโยชนสูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิด วิเคราะห 

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนการ

บริหารกำลังคนภาครัฐการบริหารงานภาครัฐ โดยมีเปาหมายเพื่อใหสวนราชการมีขนาดกำลังคนทั้งจำนวน

และรูปแบบท่ีเหมาะสมกับความจำเปนของภารกิจ มีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูอยางคุมคาและเกลี่ย

อัตรากำลังไปใชในภารกิจท่ีสำคัญและจำเปน บุคลากรภาครัฐไดรับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปน

ภายใตการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีภายใตวิถีใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ   

▪ ระบบราชการ 4.0  

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) ไดกําหนดแนวทางในการปฏิรูประบบราชการ 

เพื่อรองรับยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหมเพื่อพลิก

โฉม (Transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and 

Trusted Government) ซ่ึงประกอบดวยสาระสําคัญ 3 ประการ ไดแก 1) เปดกวางและเชื่อมโยง (Open & 

Connected Government) 2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) และ 3) มีขีด

สมรรถนะสูงและ ทันสมัย (Smart & High Performance Government) โดยในสวนของขาราชการและ

เจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ใหตนเองมีความเปน

ผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปนและเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของตนอันจะชวยทำให สามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) 

เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 

▪ การประเมินสถานะของหนวยงานภาครัฐในการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)  

หมวดที่ 5 การมุงเนนบุคลากร มีเปาหมายเพื่อใหสวนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการ

ดานบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ มีความคลองตัวและมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 

มีการสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี กอเกิดความรวมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีสรางคุณธรรม จริยธรรม 

ทักษะ ความรูท่ีจำเปนในการทำงาน รวมถึงทักษะพ้ืนฐานดานดิจิทัล มีการเรียนรูท่ีเพ่ิมพูนสั่งสมทักษะ ความรู 

ความเชี่ยวชาญท่ีสำคัญตอสมรรถนะหลักองคการและความกาวหนาของสวนบุคคล ตลอดจนการพัฒนาทักษะ

การเปนผูนำ การแกปญหา และความคิดริเริ่มท่ีนำไปสูนวัตกรรม 

 ▪เปาหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development Goals – SDGs)  

ก.พ.ร. ไดกลาวถึงทิศทางการพัฒนาระบบราชการกับแนวทางการขับเคลื่อน SDGs และภาครัฐแหง

อนาคต โดยการเปนภาครัฐท่ีทันสมัยนั้น ภาครัฐตองปรับตัวใหมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว มุงสูการเปนรัฐบาล

ดิจิทัลท่ีตอบโจทยประชาชน มีเปาหมายเปน “รัฐท่ีล้ำหนา” โดยปรับกระบวนการทำงานของภาครัฐ และการ
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บริการประชาชนผาน e-Service ในรูปแบบ Single Platform และเปน “รัฐที่เปดกวาง” ทั้งการเปดเผย

ขอมูล และการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ซึ่งมีปจจัยแหงความสำเร็จ ไดแก การสรางนวัตกรรมและนำมาใช

ประโยชน ปรับตัวใหทันการเปลี่ยนแปลง กาวสูดิจิทัล มั่นคงปลอดภัย รับผิดชอบตอสังคม และมีบุคลากรท่ี

หลากหลาย ตลอดจนการปรับปรุงกฎหมายใหทันตอการสถานการณ 

▪ กรอบความคิดและทักษะท่ีเปนเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 

ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ไดจำแนกบุคลากรภาครัฐ ออกเปน 5 

กลุมตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ ประกอบดวย   

(1) บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที ่ไดร ับการบรรจุเขา

ปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 1 ป   

(2) บุคลากรที่มีประสบการณ (Professional Personnel) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ผาน

การปฏิบัติงานมาแลวเกิน 1 ป แตยังไมมีบทบาทหนาท่ีในการกำกับการทำงานของทีมหรือกลุมงาน  

(3) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหนางาน (Frontline Manager) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มี

บทบาทหนาที่ในการกำกับดูแล แนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน ทั้งที่ดำรงตำแหนง

ประเภทวิชาการระดับชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ   

(4) บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทผู อำนวยการ (Functional Manager)  หมายถึง 

บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหนาที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการที่ต่ำกวาระดับกรม ซึ่งมีการ

แบงสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือตำแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะเปนตำแหนง

ประเภทอำนวยการ ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเปนพิเศษ 

(5) บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) หมายถึง 

บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหนาที่ในการบริหารงานในฐานะที่เปนหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวน

ราชการระดับกระทรวงหรือกรม ตำแหนงที่มีฐานะเปนผูปฏิบัติงานตรวจและแนะนำการปฏิบัติราชการของ

สวนราชการระดับกระทรวงและตำแหนงหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการ ซึ่งไมมีฐานะเปน

กรมแตมีผูบังคับบัญชาเปนอธิบดีหรือตำแหนงท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเปนอธิบดี 
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บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบของบุคลากรภาครัฐแตละกลุม 

 

โดยท่ีบุคลากรแตละกลุมจะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแตลบุะดานท่ีแตกตางกันตามบทบาท

หนาท่ีและความรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรภาครัฐกำหนดใหมีการพัฒนาท้ังกรอบความคิด (Mindsets) 

และทักษะ (Skills) เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยไดกำหนดกรอบความคิด (Mindset) และทักษะ 

(Skills) เปนพ้ืนฐานในการกำหนดประเด็นการพัฒนา ดังนี้ 

1. กรอบความคิด (Mindset) ไดกำหนดกรอบความคิดท่ีเปนเปาหมายการพัฒนาไว 4 กรอบ

ความคิด ประกอบดวย กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม 

(Outward Mindset) กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) และกรอบความคิดในการทำงาน

ยุคดิจิทัล (Digital Mindset)  

2. ทักษะ (Skills) ไดกำหนดกรอบทักษะท่ีเปนเปาหมายการพัฒนา ไดแก ทักษะทางการคิด 

(Cognitive Skills) ทักษะทางอารมณและสังคม (Social and Emotional Skills) ทักษะทางการปฏิบัติ 

(Practical Skill) และทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skills)  

▪ รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10  

เปนการมองภาพรวมของการเรียนรูและการพัฒนาท่ีผสมผสานกัน 3 รูปแบบ โดยมีจุดมุงหมายให

บุคลากรไดเรียนรูอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพสูงสุด คือ   

70 % : เปนการเรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน  

• การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 

• การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 

• การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
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• การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

• การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

• การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

• การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

• การทำกิจกรรม (Activity)  

• การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 

• การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

• การเปรยีบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

20 % : เปนการเรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพ่ีเลียง (Mentoring Program)  

• การใหคำปรกึษาแนะนำ (Consulting)  

• การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback)  

• การฝกงานกับผูเชีย่วชาญ (Counterpart) 

10% : การเรียนรูจากการฝกอบรม  

• การฝกอบรมในหองเรยีน (Classroom Training) 

• การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหทุนการศึกษา (Scholarship) 

 

 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

18 

 

2.7 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

HR Scorecard เปนเครื่องมือสำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

เพื่อนำไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถกำลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจ

ขององคกร สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดองคประกอบของการประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสวนราชการไว 4 สวน ดังนี้ 

• มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง 

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยที ่จะนำไปสู ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 

โครงการ มาตรการและการดำเนินการตาง ๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการบรรลุมาตรฐาน

ความสำเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วา

สวนราชการมีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตราการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอยเพียงใด 

• ผลการดำเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงที ่ใช เปน

หลักฐานในการประเมินวาสวนราชการไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ 

โดยสำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

เปน 5 มิติ ดังนี้ 

มิติที ่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การที ่สวนราชการมี

แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ

ทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน

ความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน

ตอความคงอยู และขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  
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(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง

ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง 

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money)  

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผล

ดังตอไปนี้ 

(1) การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย

และพันธกิจของสวนราชการ 

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจ และเปาหมายของสวน

ราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและ

จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ

ความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
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มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การท่ีสวน

ราชการจะตอง 

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ

หลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตองกำหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สวนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work-life and Work-

life balance) หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน ระบบงาน

และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ

ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสีย

รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมท่ีจะ

ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 
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สวนที่ 3  

ขอมูลทั่วไปของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

3.1 หนาท่ีและอำนาจของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

กรมวิทยาศาสตรบริการ หรือเรียกชื่อยอวา “วศ. หรือ กรมวิทยฯ บริการ” เปนองคกรระดับกรม ใน

สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม หนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรม

วิทยาศาสตรบริการ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม พ.ศ. ๒๕๖๔ ให วศ. มีภารกิจ

เก่ียวกับการใหบริการทางวิทยาศาสตร โดยการดำเนินการกำกับดูแล สงเสริม วิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี รวมทั้งเปนสถานปฏิบัติการกลางทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ เพื่อเสริมสราง

การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต ความสามารถในการแขงขันของประเทศและการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม

อยางยั่งยืน โดยใหมีหนาท่ีและอำนาจดังตอไปนี้ 

(1) พัฒนาคุณภาพหองปฏิบัติการ โดยการสงเสริมสนับสนุนและดำเนินการรับรองระบบงาน

หองปฏิบัติการวิทยาศาสตรดานเคมี ดานฟสิกส และดานวิทยาศาสตรชีวภาพ ตามมาตรฐานสากลเพื่อเพ่ิม

ศักยภาพและขีดความสามารถหองปฏิบัติการวิทยาศาสตรใหเปนที่ยอมรับของนานาประเทศและทำใหผลิต

ผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ 

(2) พัฒนาศักยภาพบุคลากรหองปฏิบัติการ โดยการบริหารจัดการศึกษา และฝกอบรมทาง

วิชาการและเทคนิคปฏิบัติการวิทยาศาสตร เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะใหแกบุคลากรหองปฏิบัติการของ

ภาครัฐและภาคเอกชน ใหสอดคลองกับความตองการของประเทศ 

(3) พัฒนาหอสมุดและศูนยสารสนเทศวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยการจัดหา จัดระบบ 

และจัดบริการสารสนเทศทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และดำเนินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเปน

แหลงกลางของขอมูลทางวิชาการและขอมูลสารสนเทศวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ 

(4) วิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีชุมชน โดยการศึกษา วิจัย และพัฒนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีในสาขาที่สำคัญและตามความจำเปน รวมทั้งการถายทอดไปสูการใชประโยชนเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ 

(5) เปนสถานปฏิบัติการกลางทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ โดยใหบริการ 

วิเคราะหทดสอบวัตถุดิบและผลิตภัณฑทางดานเคมี เคมีเชิงฟสิกส ฟสิกส ฟสิกสเชิงกล วิศวกรรม และ

วิทยาศาสตรชีวภาพ และวิเคราะหทดสอบมลพิษในสิ่งแวดลอมทางดานเคมีเชิงฟสิกส ฟสิกส ฟสิกสเชิงกล 

และวิศวกรรม รวมทั้งสอบเทียบความถูกตองเที่ยงตรงของเครื่องมือ และอุปกรณวัดแกหนวยงานทั้งของ

ภาครัฐและภาคเอกชน ตลอดจนประชาชนท่ัวไป 

(6) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาที่ของกรม หรือตามที่รัฐมนตรี 

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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3.2 โครงสรางกรมวิทยาศาสตรบริการ 

โครงสรางแบงสวนราชการเปนการภายในตามคำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 915/2567 ลงวันท่ี 9 

ตุลาคม 2567 เรื่อง แบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ คำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ที่ 941/2567 ลงวันที่ 1 พฤศจิกายน 2567 เรื่อง จัดตั้งหนวยงานภายใน และการแบงงาน การกำหนดหนาท่ี

ความรับผิดชอบเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ คำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 1014/2567 ลง

วันที่ 22 พฤศจิกายน 2567 เรื่อง การแบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ (แกไข

เปลี่ยนแปลง) ไดแบงสวนราชการกรมวิทยาศาสตรบริการ ประกอบไปดวย 7 สถาบัน 1 สำนัก 1 สำนักงาน 

และมีกลุมปฏิบัติงานดานวิชาการรับผิดชอบข้ึนตรงตออธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการ 2 กลุมงาน ดังนี้ 

1. สถาบันพัฒนาเครือขายวิทยาศาสตรบริการ (สพค.) 

2. สถาบันพัฒนามาตรฐานและตรวจสอบรับรอง (สมต.) 

3. สถาบันหองปฏิบัติการอางอิงแหงชาติ (สอช.) 

4. สถาบันเทคโนโลยดีิจิทัลวิทยาศาสตรบริการ (สทว.) 

5. สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร (สพนว.) 

6. สถาบันวิทยาศาสตรเทคโนโลยีชุมชน (สทช.) 

7. สถาบันยุทธศาสตรและแผนวิทยาศาสตรบริการ (สยผ.) 

8. สำนักบริหารและรับรองหองปฏิบัติการ (บร.) 

9. สำนักงานเลขานุการกรม (สลก.) 

10. กลุมพัฒนาระบบบริหาร (พร.) 

11. กลุมตรวจสอบภายใน (ตน.) 

 

โครงสรางแบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ ดังปรากฏตามแผนภาพ 
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โครงสรางกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

3.3 วิสัยทัศน  

 เปนองคกรหลักในการขับเคลื่อนเศรฐกิจและสังคมที่ยั ่งยืน ดวยระบบตรวจสอบและรับรองทาง

วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

 

3.4 ปณิธาน: กรมวิทยฯ บริการ “เรานำวิทยาศาสตรสูการดูแลประชาชน” 

 

3.5 คานิยม: “ I AM DSS ” 

I : Integrity   ซ่ือสัตยและมีคุณธรรม 

A : Accountability  รับผิดชอบตอสังคม 

M : Mindfulness  ใสใจตองาน 

D : Decisiveness  กลาตัดสินใจ 

S : Satisfaction  สรางความพึงพอใจ 

S : Self-development  พัฒนาตนเอง 
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3.6 พันธกิจ 

1) บริการตรวจสอบและรับรอง และรับรองระบบงานหองปฏิบัติการใหเปนที่ยอมรับตามมาตรฐาน

ระดับสากล  

2) พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานทางคุณภาพดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

3) สงเสริมและพัฒนางานวิจัย ถายทอดเทคโนโลยี ยกระดับอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจฐานราก เพ่ือ

สรางเศรษฐกิจ มูลคาสูง และคุณภาพสังคมในทุกมิติ  

4) พัฒนาเกณฑกำหนดและมาตรฐานเพ่ือรับรองคุณภาพผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานสากล 

 

3.7 ประเด็นยุทธศาสตร 

1) การพัฒนาและยกระดับโครงสรางพื้นฐานทางคุณภาพของประเทศ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การแขงขันของประเทศ 

2) สงเสริมและพัฒนาผลิตภัณฑสินคาและบริการในอุตสาหกรรมเปาหมาย ดวย วทน. สูเชิงพาณิชย 

3) สรางโอกาสความเสมอภาคทางการแขงขันของประเทศดวย วทน. เพ่ือยกระดับเศรษฐกิจอยางยั่งยืน 

4) การบริหารจัดการองคกรท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมภิบาลอยางยั่งยืน 

 

รายละเอียดยุทธศาสตรกรมวิทยาศาสตรบริการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีดังนี้ 
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ยุทธศาสตรกรมวิทยาศาสตรบริการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 
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สวนที่ 4 

ประเมินองคกรดานการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

  

กรมวิทยาศาสตรบริการไดดำเนินการวิเคราะหขอมูลดานกำลังคน รวมท้ังสภาพแวดลอมท้ังภายใน

และภายนอกที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากร (HRD SWOT Analysis) เพ่ือนำมากำหนดกรอบทิศทางในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2570) ซ่ึงผลจากการวิเคราะห

สามารถสรุปไดดังนี้ 

 

4.1 อัตรากำลังของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

อัตรากำลังของกรมวิทยาศาสตรบริการ (โครงสรางตามกฎกระทรวง) ณ วันที่ 30 กันยายน 2567 

กรมวิทยาศาสตรบริการ มีบุคลากร จำนวน 460 คน ประกอบดวย ขาราชการ 307 คน ลูกจางประจำ 30 คน 

และพนักงานราชการ 161 คน (กรอบอัตรากำลัง ขาราชการ 365 คน ลูกจางประจำ 30 คน และพนักงาน

ราชการ 223 คน รวม 618 คน)  

 

ตารางที่ 1 สรุปอัตรากำลังขาราชการ/ลูกจางประจำ/ พนักงานราชการ ของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ขอมูล  ณ วันท่ี 30 กันยายน 2567 

ลำดับ 

ที่ 

สวนราชการ ขาราชการ (อัตรา) ลูกจางประจำ (อัตรา) พนักงานราชการ (อัตรา) 

กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

วาง กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

วางมี

เงิน 

ยุบ พรก. 

กลุม 2 

วางไม

มีเงิน 

1 สวนกลาง 5 3 2 0 0 0 0 0 0 0 

2 กลุมตรวจสอบภายใน 2 1 1 0 0 1 1 0 0 0 

3 สำนักงานเลขานุการกรม 60 46 14 11 11 42 33 6 0 3 

4 กองเทคโนโลยีชุมชน 50 45 5 12 12 40 32 1 2 5 

5 กองบริหารและรับรองหองปฏิบัติการ 28 24 4 1 1 16 11 0 0 5 

6 กองพัฒนาศักยภาพนักวิทยาศาสตร

หองปฏิบัติการ 

25 19 6 2 2 15 5 3 0 7 

7 กองหอสมุดและศูนยสารสนเทศ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

32 24 8 0 0 14 12 1 0 1 

8 โครงการเคมี 48 41 7 2 2 31 23 2 0 6 

9 โครงการฟสิกสและวิศวกรรม 77 68 9 2 2 36 19 1 0 16 

10 โครงการวิทยาศาสตรชวีภาพ 38 36 2 0 0 28 25 2 0 1 

รวมทั้งสิ้น 365 307 58 30 30 223 161 16 2 44 
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หากแบงกลุมขาราชการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ไดดังนี้ ประเภท

บริหาร 3 คน อำนวยการ 5 คน วิชาการ 276 คน และท่ัวไป 23 คน รายละเอียดดังนี้ 

ตารางท่ี 2 จำนวนขาราชการจำแนกตามประเภท/สายงาน/ระดับของกรมวิทยาศาสตรบริการ ณ วันท่ี 30 

กันยายน 2567 

ลำดับ

ที่ 
สวนราชการ/สายงาน 

ประเภทและระดับ 

รวม บริหาร อำนวยการ วิชาการ ทั่วไป 

ตน สูง ตน สูง ทว ชช ชพ ชก ปก ทพ อว ชง ปง 

  กรมวิทยาศาสตรบริการ                             

1 นักบริหาร 2 1                       3 

2 อำนวยการ       5                   5 

3 นักวิเคราะหนโยบายและแผน             2 7 3         12 

4 นักวิชาการคอมพิวเตอร             0 6 3         9 

5 นักจัดการงานทั่วไป             1 4 15         20 

6 เจาพนักงานธุรการ                       2 4 6 

7 นักทรัพยากรบุคคล             1 1 2         4 

8 นิติกร             1 0 1         2 

9 นักวิชาการพัสด ุ             1 1 4         6 

10 เจาพนักงานพัสด ุ                         1 1 

11 นักวิชาการตรวจสอบภายใน             1 0           1 

12 นักวิชาการเงินและบญัช ี             1 3 1         5 

13 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี                       2   2 

14 นักวิชาการเผยแพร             1 1 2         4 

15 เจาพนักงานเผยแพรประชาสมัพันธ                           0 

16 นักวิชาการออกแบบผลิตภณัฑ             0   1         1 

17 นักวิทยาศาสตร           3 62 53 90         208 

18 เจาพนักงานวิทยาศาสตร                        9   9 

19 นายชางไฟฟา                         0 0 

20 นายชางเครื่องกล                     2 2 1 5 

21 บรรณารักษ               2 2         4 

รวมทั้งสิ้น 2 1 0 5 0 3 71 78 124 0 2 15 6 307 
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ตารางท่ี 3 จำนวนพนักงานราชการจำแนกตามประเภท/สายงาน/ระดับของกรมวิทยาศาสตรบริการ ณ 

วันท่ี 30 กันยายน 2567 

ลำดับที ่ สวนราชการ/สายงาน 
กลุมงาน 

รวม 
บริการ เทคนิค บริหารทัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ 

  กรมวิทยาศาสตรบริการ           

1 นักวิทยาศาสตร     82   82 

2 นักจัดการงานทัว่ไป     23   23 

3 เลขานุการ     1   1 

4 นักทรัพยากรบุคคล     3   3 

5 นักวิชาการคอมพวิเตอร       3 3 

6 นักวิเคราะหนโยบายและแผน     2   2 

7 นักวิชาการพัสดุ     3   3 

8 นักวิชาการเผยแพร     5   5 

9 นักวิชาการออกแบบผลิตภัณฑ     1   1 

10 นักวิชาการตรวจสอบภายใน     1   1 

11 นักวิชาการโสตทัศนูปกรณ     1   1 

12 เจาพนักงานธุรการ 15       15 

13 เจาพนักงานวิทยาศาสตร  4       4 

14 เจาหนาทีว่ิทยาศาสตร 0       0 

15 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี 1       1 

16 เจาพนักงานโสตทัศนูปกรณ 1       1 

17 เจาหนาที่หองสมุด 1       1 

18 นิติกร     2   2 

19 นายชางศิลปกรรม   1     1 

20 นายชางไฟฟา   3     3 

21 ชางฝมือ   1     1 

22 นายชางเคร่ืองกล   1     1 

23 นายชางเทคนิค   6     6 

รวมทั้งสิ้น 22 12 124 3 161 
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4.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนาบุคลากร 

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรม

วิทยาศาสตรบริการ (HRD SWOT Analysis) เพ่ือนำมาประกอบการวิเคราะหและกำหนดประเด็นยุทธศาสตร 

เปาประสงค แผนงาน/โครงการ ท่ีจะขับเคลื่อนการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากร 

(1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (Internal Factors) ไดแก จุดแข็ง (Strength) และ

จุดออน (Weakness) โดยใชกรอบแนวคิด McKinsey 7S มาใชเปนหลักในการประเมินสภาพแวดลอมภายใน

องคกร ประกอบดวย กลยุทธองคกร (Strategy) โครงสรางองคกร (Structure) ระบบการปฏิบัติงาน 

(System) รูปแบบการบริหารของผูบริหาร (Style) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) และ

คานิยมรวม (Shared Values) 

(2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Factors) ไดแก โอกาส (Opportunity) และ

อุปสรรค (Threat) โดยใชกรอบแนวคิด PEST Analysis มาใชเปนหลักในการประเมินสภาพแวดลอมภายนอก

ท่ีมีผลกระทบตอองคกรและมีผลทำใหองคกรตองมีการปรับตัวเพ่ือเตรียมความพรอมรองรับความเสี่ยงท่ี

เกิดข้ึนจากความไมแน นอนในอนาคต ประกอบดวย นโยบายและการเม ือง (Political) เศรษฐกิจ 

(Economical) สังคม (Social) และเทคโนโลยี (Technological) 

 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรที ่สงผลตอการดำเนินการ 

พัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ (HRD SWOT Analysis) รายละเอียดภาคผนวก 2

สามารถสรุปได ดังนี้ 

 

จุดแข็ง (S-Strengths) 

1 SS1.1 โครงสรางองคกรแบงเปนหนวยงานท่ีรองรับการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ท้ังใน

ดานการวิจัย มาตรฐาน หองปฏิบัติการ และการถายทอดเทคโนโลย ี

2 SS1.2 มีหนวยงานเฉพาะท่ีสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร 

(สพนว.) 

3 SS2.1  นำแนวคิด Reskilling & Upskilling มาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพบุคลากร 

4 SS2.2 มุงเนนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ

เศรษฐกิจ 

5 SS3.1  ผูบริหารสนับสนุนและใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

6 SS3.2 สนับสนุนแนวคิด การเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

7 SS4.1 บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีผลงานเปนท่ียอมรับ 

8 SS4.2 บุคลากรมีความรักและผูกพันองคกร และมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน 

9 SS5.1 มีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการใชชีวิต 

10 SS5.2 มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 
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11 SS6.1 สงเสริมความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการดำเนินงาน 

12 SS7.1  นักวิทยาศาสตรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางและไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

13 SS7.2 กรมมีบุคลากรคนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถ พรอมท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ และสามารถ

ปรับตัวใหพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

 

 

จุดออน (W-Weaknesses) 

1 WS1.1 ขาดทรัพยากรและงบประมาณท่ีเพียงพอในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

2 WS1.2 โครงสรางอาจยังไมเอ้ือตอการดึงดูดบุคลากรรุนใหมท่ีมีทักษะข้ันสูงดานเทคโนโลย ี

3 WS2.1  ยังไมมีการจัดทำแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) แผนพัฒนากำลังคนระยะยาว 

(HRD Plan) แผนการบริหารและทดแทนตำแหนง (Succession Plan) และแผนการ

พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

4 WS2.2 ยังไมมีการนำการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการกำหนด แผนการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan) 

5 WS2.3 ยังไมมีแผนรองรับการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานทางดิจิทัล (Digital 

Transformation) 

6 WS2.4 ขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานภายใน ในการดำเนินงานดาน HRD 

7 WS3.1 ขาดรูปแบบการบริหารทรพัยากรบุคคลท่ีทันสมัย 

8 WS4.1 กรมสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณสูงจากการเกษียณอายุ

ราชการเปนจำนวนมาก ซ่ึงสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานในตำแหนงท่ีมีความสำคัญตอการ

ขับเคลื่อนภารกิจขององคกร 

9 WS4.2 การพัฒนาบุคลากรยังไมท่ัวถึงทุกระดับ 

10 WS4.3 บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน (Generation Gap) 

11 WS4.4 บุคลากรบางสวนยังไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

12 WS5.1 การพัฒนาและจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) ยังมีไมมากนัก 

13 WS5.2 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน ยังดำเนินไปไมเปนระบบ และ

ยังขาดความตอเนื่องในการดำเนินการ 

14 WS5.3 ขาดเครื่องมือ/ระบบการประเมินผลการพัฒนาตนเอง 

15 WS5.4 ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถเชือ่มโยงขอมูลไดท้ังองคกรและยังไมเปน

มาตรฐานเดียวกัน 

16 WS5.5 อุปกรณและสิ่งอำนวยความสะดวกยังไมทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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17 WS5.6 ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง ยุทธศาสตร (Strategic 

Recruitment) 

18 WS5.7 ขาดระบบพ่ีเลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 

19 WS6.1  การเสริมสรางความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงานยังขาดการ

ดำเนินการอยางจริงจัง และตอเนื่อง 

20 WS6.2 ความเหลื่อมล้ำของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

21 WS7.1  อัตรากำลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน บุคลากรเกิดความเหนื่อยลาจากภาระงานใน

ความรับผิดชอบท่ีมากเกินไป สงผลใหขาดแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาตนเอง 

22 WS7.2 บุคลากรยังขาดทักษะเชิงลึกในการปฏิบัติงานและขาดการพัฒนาทักษะท่ีจำเปนในการ

บริหารหรือนำการเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

23 WS7.3 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสำหรับตำแหนงงาน เชน กลุมงาน HRD งานพัสดุ เปนตน 

 

 

โอกาส (O - Opportunities) 

1 OP1.1 นโยบายของรัฐบาลสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

2 OE1.1 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพกาวทันสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

3 OS1.1 แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองคความรูจากคนรุน

ใหม (New Generation) 

OS1.2 การเทียบเคียงกับหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ (Benchmarking) 

4 OT1.1 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ

ดานทรัพยากรบุคคล 

5 OT1.2 ความเชื่อมโยงของเครือขายในศาสตรตางๆ ท่ัวโลก (Globalization) 

6 ON1.1 การท่ีประเทศไทยมุงพัฒนาดานสิ่งแวดลอม เชน BCG, ESG Compliance, ทำใหตองมี

นักวิทยาศาสตรท่ีเชี่ยวชาญดานการตรวจวิเคราะหวัสดุสีเขียว และเทคโนโลยีสะอาด 

7 OL1.1 มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ท่ีชวยใหการขับเคลื่อนการ

พัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม 
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อุปสรรค (T- Threats) 

1 TP1.1 ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

สงผลกระทบตอการดำเนินงาน 

2 TE1.1 การแขงขันของตลาดแรงงานในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ ทำใหเกิดภาวะสมองไหล ถูก

แยงชิงบุคลากรสูภาคเอกชน 

3 TS1.1 ชวงอายุท่ีแตกตางกันของคนในสังคม (Generation Gap) 

4 TT1.1 บุคลากรกาวไมทันเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

5 TN1.1 ตองปรับการฝกอบรมบุคลากรไปสูรูปแบบดิจิทัลและ Virtual Lab 

6 TL1.1 มาตรฐานระดับสากลท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อาจทำใหการพัฒนาบุคลากรลาชา 

 

4.3 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ   

จากการทบทวนและวิเคราะหสถานภาพดานกำลังคนของกรมวิทยาศาสตรบริการ รวมถึง

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากร พบวาองคกรยังขาดบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถ และประสบการณที่เพียงพอในการขับเคลื่อนภารกิจสำคัญขององคกรในอนาคต นอกจากนี้ 

แนวโนมของเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายระดับประเทศและระดับโลก กำลังสงผลกระทบ

โดยตรงตอบทบาทขององคกร จึงจำเปนตองมีการเตรียมความพรอมดานกำลังคนเพื่อรองรับภารกิจและการ

ทดแทนในตำแหนงท่ีสำคัญ โดยเฉพาะตำแหนงเชิงยุทธศาสตรและสายงานหลัก 

ดังนั้น กรมวิทยาศาสตรบริการจึงตองกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ โดยให

ความสำคัญกับประเด็นตอไปนี้ 

1. การวางแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) โดยกำหนดกรอบทิศทางการพัฒนาบุคลากร

ขององคกรท่ีชัดเจนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว จัดใหมีหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจองคกร พัฒนากรอบ

ความคิดและทักษะที่หลากหลาย เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ทักษะดานการคิด ทักษะดานสังคมและ

อารมณ ทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานการบริหารจัดการ ทักษะดานดิจิทัล เปนตน  

2. การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) เปนการจัดเตรียมเสนทาง

เพ่ือสั่งสมประสบการณและผลงานกอนเขาสูตำแหนงเปาหมาย ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีชวยสรางเปาหมายและแรงจูงใจ 

ในดานความกาวหนาใหกับบุคลากร และเพ่ือดึงดูดและรักษาคนมีความรูความสามารถใหอยูกับองคกร  

3. การวางแผนสรางความตอเนื่อง (Succession Plan) เพ่ือใหองคกรมีการสรรหาและ

พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสำหรับเตรียมความพรอมในการทดแทนตำแหนงสำคัญท่ีจะวางลงไดอยางตอเนื่อง 

โดยใหความสำคัญกับการวางแผนบริหารอัตรากำลังและการพัฒนากลุมเปาหมายท่ีเปนผูมีศักยภาพหรือผูสืบ

ทอดตำแหนง (Successor) ดวยวิธีการและรูปแบบท่ีหลากหลาย อาทิ การสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรม

หลักสูตรผูบริหาร/ผูนำของหนวยงานภายนอก การใหทุนการศึกษาหรือฝกอบรมแกขาราชการในสาขาท่ีมี
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ความจำเปนเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีสอดคลองกับการดำเนินงานตาม

ภารกิจของกรมวิทยาศาสตรบริการ การหมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะการทำงานท่ี

หลากหลาย (Knowledge worker) ผานการเรียนรูจากประสบการณการทำงานจริง (On the job training) 

การสอนงาน (Coaching) การมอบมายงาน (Job Assignment) การมอบหมายโครงการ (Project 

Assignment) เปนตน เพื่อพัฒนากลุมเปาหมายที่เปนผูมีศักยภาพใหมีขีดความสามารถพรอมที่จะทดแทน

ตำแหนงในอนาคต 

4. การสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาองคกร โดยดำเนินการสงเสริม

การจัดการความรู ในองคกร (Knowledge Management : KM) เพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรูและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหมีการเรียนรู ดวยตนเอง (Self-learning) โดยมีการรวบรวม 

กลั่นกรอง และจัดเก็บองคความรูท่ีสำคัญใหเปนระบบ การถายทอดและแลกเปลี่ยนการเรียนรูอยางท่ัวถึงท้ัง

องคกร เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูไดสะดวก รวดเร็ว และสามารถนำความรูไปใชประโยชนใน

การปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการตอยอดองคความรูตาง ๆ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน   

5. การพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (HRD Monitoring & 

Evaluation System) เพื่อใหการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผล

ลัพธท่ีชัดเจน จึงมีความจำเปนตองพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (HRD Monitoring 

& Evaluation System) ท่ีมีความเปนระบบ โปรงใส และสามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม 

6. การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และสมดุลคุณภาพชีว ิตท่ีดีในการทำงาน โดยการ

สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อสรางความรูความเขาใจดานคุณธรรม จริยธรรม และวินัยขาราชการ

อยางทั่วถึง สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสรางคานิยมและวัฒนธรรมความซ่ือสัตย

สุจริตตามหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนการเสริมสรางการมีสวนรวมและความสุขในองคกร โดยการเปดโอกาส

ใหบุคลากรเขารวมการคิดการตัดสินใจในการดำเนินการตาง ๆ การกำหนดนโยบายหรือกิจกรรมการพัฒนา

คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานของบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา

องคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 
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สวนที่ 5 

แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

จากการทบทวนยุทธศาสตรชาติและแผนงานตาง ๆ ในมิติดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของประเทศ   

รวมถึงแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ของสำนักงาน ก.พ. ตลอดจนการวิเคราะห 

ยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ขอมูลสถานภาพดานกำลังคนในปจจุบัน และสภาพแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ จึงไดนำมาเปนขอมูลนำเขาใน

การวิเคราะหเพ่ือจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ (พ.ศ. 2568 - 2572) ที่สอดรับกับ

แผนตาง ๆ 

 

การเช่ือมโยงแผนและนโยบายท่ีสำคัญในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ  

ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 -  2572) 
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วิสัยทัศนดานการพัฒนาบุคลากร  

 

พัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนคนดี คนเกง มีความสุข  

สูการขับเคล่ือนวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางย่ังยืน 

 

 

พันธกิจ  

1. พัฒนากลไกและเครื ่องมือเพื ่อเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรม

วิทยาศาสตรบริการอยางเปนระบบ 

2. เสริมสรางศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนมืออาชีพ และพรอม

รับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

3. สงเสริมการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการแบงปนความรูภายในองคกร เพื่อสรางวัฒนธรรม

แหงการเรียนรู 

4. ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสนับสนุนคุณภาพชีวิตท่ีดี เพ่ือเสริมสรางความสุขและความผูกพัน

ตอองคกร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ  

ยุทธศาสตรท่ี 2. พัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

ยุทธศาสตรท่ี 3. การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

ยุทธศาสตรท่ี 4. การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 

เปาประสงค 

1. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีสมรรถนะและทักษะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ กาวทัน

การเปลี่ยนแปลง 

2. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีทักษะดิจิทัลที่จำเปน รองรับการทำงานในระบบราชการดจิิทัล

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. กรมวิทยาศาสตรบริการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยสงเสริมการพัฒนาตนเองและการแบงปน

องคความรูในทุกระดับ 

4. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล และมีสมดุล

คุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน มีความสุขและผูกพันตอองคกร 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.1 สราง

กลไกเพ่ือเสรมิ

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

1.1.1 จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร

กรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 

5 ป (พ.ศ.2568 – 2570) 

แผนพัฒนาบุคลากร 5 ปแลวเสร็จ 

และมีการทบทวนเพ่ือจัดทำ

แผนปฏิบัติการประจำป 

     คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.2 กำหนดมาตรฐานความรู 

ทักษะ และสมรรถนะสำหรับ

ตำแหนงขาราชการ 

รอยละของจำนวนตำแหนง

ท้ังหมดท่ีกำหนดสมรรถนะ 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.3 จัดทำเสนทางการพัฒนา

ขาราชการตามกลุมเปาหมาย 

(Development Roadmap) 

รอยละของจำนวนเสนทางการ

พัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมายท้ังหมด 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.4 จัดทำแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP) 

รอยละของจำนวนแผนพัฒนา

รายบุคคล 

- - 50 50 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

กลยุทธ 1.2 พัฒนา

บุคลากรใหมีความ

พรอมในการ

ปฏิบัติงานอยางมือ

อาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

1.2.1 สำรวจความตองการใน

การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร 

รายงานสรุปผลการสำรวจความ

ตองการพัฒนาบุคลากร และใช

เปนขอมูลในการวางแผนพัฒนา

บุคลากร 

     คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.2 พัฒนา

บุคลากรใหมีความ

พรอมในการ

ปฏิบัติงานอยางมือ

อาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

1.2.2 จัดทำกรอบหลักสตูร

การพัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมาย 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำกรอบ

หลักสตูรการพัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมาย จำนวน 4 หลักสูตร 

1.การพัฒนาขาราชการบรรจุใหม 

2.การพัฒนาขาราชการผูปฏิบัติงานท่ี

มีประสบการณ 

3.การพัฒนาขาราชการท่ีมีบทบาท

หัวหนางาน 

4.การพัฒนาขาราชการท่ีทำหนาท่ี

ผูอำนวยการ/ผูบริหาร 

1 3 - - - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.2.2 พัฒนาความรู ทักษะ

ในการปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติการประจำป 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบัการ

พัฒนาตามแผนปฏิบัติการประจำป 

90 90 90 90 90 คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.2.3 พัฒนากรอบความคิด

และทักษะเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบัการ

พัฒนาตามกลุมเปาหมายประจำป 

- 90 90 90 90 คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.2.4 พัฒนาระบบติดตาม

และประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร  

มรีะบบติดตามและประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากร (HRD Monitoring & 

Evaluation System) 

- - 1 1 1 สพนว. 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.3 สงเสรมิ

และพัฒนาบุคลากร

สมรรถนะสูง เพ่ือ

สนับสนุน

ความกาวหนาใน

อาชีพ 

1.3.1 จัดทำแผนการพัฒนาและ

สืบทอดตำแหนง (Career 

Development and 

Succession Plan) 

รอยละของแผนการพัฒนาและสืบ

ทอดตำแหนงท่ีครอบคลมุทุกสาย

งาน 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.3.2 พัฒนานักบริหาร/ผูนำ

ภาครัฐ 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีผาน

การพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร/

ผูนำภาครัฐ 

90 90 90 90 90 ศบค.สลก. 

1.3.3 สงเสริมการหมุนเวียนงาน

เพ่ือสรางประสบการณในงานท่ี

หลากหลาย 

จำนวนครั้งในการใหความรูเรื่อง

แนวทางการหมุนเวียนงานเพ่ือ

สรางประสบการณในงานท่ี

หลากหลาย 

1 1 1 1 1 คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2: พัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมีทักษะดิจิทัลท่ี

จำเปน รองรับการทำงาน

ในระบบราชการดิจิทัลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ 2.1 สงเสรมิ

ความรูพ้ืนฐานดาน

ทักษะดิจิทัลใหแก

บุคลากร 

2.1.1 พัฒนาทักษะดิจิทัลท่ี

จำเปนสำหรับบุคลากร 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบั

การพัฒนาทักษะดานดจิิทัลตาม

จำนวนกลุมเปาหมายในแตละป 

90 90 90 90 90 ศบก.สทว. 

2.1.2 จัดทำคูมือและสื่อการ

เรียนรูทักษะดิจิทัลท่ีเขาใจงาย 

จำนวนคูมือและสื่อการเรียนรู

ทักษะดิจิทัลท่ีเขาใจงายตอป 

2 2 2 2 2 สทว. 

กลยุทธ 2.2 พัฒนา

ทักษะดิจิทัลเชิงลึก

สำหรับการทำงานและ

นวัตกรรม 

2.2.1 พัฒนาเจาหนาท่ีดาน

เทคนิคใหเปน “Digital 

Champion” ในแตละ

หนวยงาน 

รอยละของเจาหนาท่ีดานเทคนิค

ของแตละหนวยงานท่ีไดรับการ

พัฒนา 

90 90 90 90 90 สทว. 

กลยุทธ 2.3 

เสรมิสรางวัฒนธรรม

การทำงานแบบดิจิทัล

ในองคกร 

2.3.1 สงเสริมการใชระบบ

อิเล็กทรอนิกสในกระบวนการ

ทำงานทุกข้ันตอน 

รอยละของกระบวนงานภายในท่ี

เปลี่ยนเปนระบบดิจิทัล 

70 70 70 70 70 สทว. และทุก

หนวยงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3: การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

กรมวิทยาศาสตรบริการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู 

โดยสงเสริมการพัฒนา

ตนเองและการแบงปน

องคความรูในทุกระดับ 

กลยุทธ 3.1 สงเสรมิการ

จัดการความรูภายใน

องคกรอยางเปนระบบ 

3.1.1 รวบรวม จัดเก็บ และ

เผยแพรองคความรูท่ีสำคัญ

ขององคกร 

จำนวนองคความรูท่ีสำคัญของ

องคกรท่ีมีการจัดเก็บและเผยแพร

ตอป 

3 3 3 3 3 ทุกหนวยงาน 

3.1.2 แลกเปลี่ยนเรียนรูผาน

ระบบออนไลน 

จำนวนครั้งในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูผานระบบออนไลนตอป 

10 10 10 10 10 คณะกรรมการ

จัดการความรู 

3.1.3 จัดกิจกรรมทางวิชาการ

ประจำป 

จำนวนครั้งในการจัดกิจกรรมทาง

วิชาการตอป 

1 1 1 1 1 คณะกรรมการ

จัดการความรู 

กลยุทธ 3.2 สงเสรมิ

วัฒนธรรมการแบงปน

และแลกเปลีย่นองค

ความรู 

3.2.1 จัดกิจกรรม KM 

Forum และเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรูระหวางหนวยงาน 

(Knowledge Sharing Day) 

จำนวนครั้งในการจัดกิจกรรมตอป 1 1 1 1 1 คณะกรรมการ

จัดการความรู 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4: การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมคีุณธรรม จริยธรรม ยึด

มั่นในหลักธรรมาภบิาล และมี

สมดลุคณุภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทำงาน มีความสุขและผูกพันตอ

องคกร 

กลยุทธ 4.1 เสริมสราง

ธรรมาภิบาลในองคกร 

4.1.1 สงเสริมคณุธรรม จรยิธรรม 

และปองกันการทุจรติประพฤติมิ

ชอบ 

จำนวนกิจกรรมตอป 3 3 3 3 3 สลก. 

4.1.2 จัดทำคูมือแนวทางปฏิบัติงาน

ดานจริยธรรม  

จำนวนคูมือแนวทาง

ปฏิบัติงานดาน

จริยธรรม 

1 1 1 1 1 สลก. 

4.1.3 พัฒนาองคกรคุณธรรมและ

ความโปรงใสในการดำเนินงาน 

รอยละในการ

ประเมินคุณธรรม

และความโปรงใสใน

การดำเนินงาน 

90 90 90 90 90 สลก. 

กลยุทธ 4.2 สงเสรมิ

สมดลุชีวิตและการ

ทำงาน (Work–Life 

Balance) 

4.2.1 สงเสริมสุขภาพกายและใจ 

(เชน ฟตเนส โยคะ) 

รอยละของบุคลากร

ท่ีพึงพอใจในสมดุล

ชีวิตและการทำงาน 

85 85 85 85 85 สลก. 

4.2.2 สำรวจและปรับปรุง

สภาพแวดลอมการทำงานใหเอ้ือตอ

คุณภาพชีวิตท่ีด ี

รอยละของจำนวน

ขอเสนอแนะหรือ

ใบสั่งซอมท่ีไดรับ

การปรับปรุง 

85 85 85 85 85 สลก. 

4.2.3 เตรียมความพรอมบุคลากรสู

การเกษียณอายุราชการ 

จำนวนกิจกรรมตอป 1 1 1 1 1 สลก. 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4: การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมคีุณธรรม จริยธรรม ยึด

มั่นในหลักธรรมาภบิาล และมี

สมดลุคณุภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทำงาน มีความสุขและผูกพันตอ

องคกร 

กลยุทธ 4.3 เสริมสราง

ความสุข ความสัมพันธ 

และความผูกพันของ

บุคลากรตอองคกร 

4.3.1 จัดกิจกรรมเสรมิสรางขวัญ

กำลังใจ เชน กิจกรรมสัมพันธภายใน

หนวยงาน/สานสัมพันธระหวางรุน 

จำนวนกิจกรรมตอป 2 2 2 2 2 สลก. 

4.3.2 โครงการ “ชมเชย ช่ืนชม เชิด

ชูคนดี” ยกยองบุคลากรผูมี

พฤติกรรมดีเดน 

จำนวนบุคลากรท่ี

ไดรับรางวัลหรือคำ

ช่ืนชมจากผูบริหาร

ตอป 

10 10 10 10 10 คณะอนุกรรม

การพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคลฯ 

4.3.3 สำรวจดัชนีความสุขและความ

ผูกพันของบุคลากร (Employee 

Engagement Survey) 

รอยละของบุคลากร

ท่ีมีความผูกพันตอ

องคกร 

- 80 80 80 80 คณะอนุกรรม

การพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคลฯ 
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สวนที่ 6 

การนำแผนสูการปฏิบัติและการติดตามประเมินผล 

 

6.1 การนำแผนพัฒนาบุคลากรไปสูการปฏิบัติ  

เพ่ือใหมีการนำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ไปสู

การปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรม จึงกำหนดแนวทางการนำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคลากรฯ ไปสูการปฏิบัติ ดังนี้  

6.1.1 นำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ที่ไดรับ

ความเห็นชอบจากอธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการไปสูการปฏิบัติ โดยมอบหมายผูรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม 

และตัวชี้วัดดำเนินการตามแผน 

6.1.2 ดำเนินการเผยแพรประชาสัมพันธแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป 

(พ.ศ. 2568 - 2572) ผานชองทางตาง ๆ เพ่ือสือ่สาร ถายทอด และสรางการรับรูใหกับบุคลากรและหนวยงาน

ในสังกัด เพ่ือใหการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

 

6.2 การติดตามประเมินผล  

เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรท่ีกำหนดไว เปนไป

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงไดกำหนดแนวทางการติดตามประเมินผล ดังนี้  

6.2.1 สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม

วิทยาศาสตรบริการ เปนหนวยงานหลักในการติดตามและประเมินผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากร โดย

รวบรวมขอมูลและรายงานผลความกาวหนาในการดำเนินงานรอบ 6 เดือน และรอบ 12 เดือน ภายในเดือน

เมษายน และเดือนตุลาคมของทุกป รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการดำเนินการ เพ่ือท่ีสถาบันพัฒนา

นักวิทยาศาสตรจะไดนำไปใชเปนขอมูลในการประเมินความสำเร็จของการดำเนินการและการปรับปรุง 

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการในรอบปถัดไป อันจะสงผลใหการขับเคลื่อนการ

ดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

6.2.2 สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม

วิทยาศาสตรบริการ จัดทำรายงานผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากรประจำป ตามแผนพัฒนาบุคลากรกรมของ

กรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ใหผูบริหารและสำนักงาน ก.พ. ทราบ ภายในเดือน

ธันวาคมของทุกป 
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บรรณานุกรม 

 

1.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

(ฉบับประกาศราชกิจจานุเบกษา).  

2.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (20) 

ประเด็น การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ (พ.ศ. 2561 – 2580).  

3.  สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน. 

ราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 135 ตอนท่ี 24 ก วันท่ี 6 เมษายน 2561. 

4.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2564. กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เอกสารประกอบการระดมความเห็นกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 กุมภาพันธ 2564. 

5. สำนักงาน ก.พ. สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน. 2567. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 

2570. 

6. สำนักงาน ก.พ. สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน. 2567. คูมือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครฐั พ.ศ. 2566 – 2570. 

7. กรมวิทยาศาสตรบริการ. 2567. แผนปฏิบัติราชการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 ของกรม

วิทยาศาสตรบริการ. 

8. กรมทางหลวงชนบท. 2567. แผนพัฒนาบุคลากรกรมทางหลวงชนบท (พ.ศ. 2567 - 2570). 
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ภาคผนวก 1 
รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 

1. เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา 70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดย กลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ 
 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

1. การเรียนรูในรูปแบบออนไลน         

(e-Learning) 

เนนการฝกอบรมโดยใชสื่ออเิล็กทรอนิกส ตามหัวขอท่ี

ผูเรียนสนใจ โดยผูเรียนสามารถเขาเรียนไดตามเวลา

และสถานท่ีท่ีตนเองสะดวก 

ใชเปนเครื ่องมือเพื ่อใหผู ที ่สนใจสามารถพัฒนาทักษะและความรู ของตนเองใหมีความ

หลากหลายและตรงกับความตองการของตนเองไดมากขึ้น โดยไมจำเปนตองเดินทางไปเรียน 

สามารถเลือกท่ีจะเรียนรูเพ่ิมเติมในเวลาท่ีสะดวก ซึ่งชวยลดการสูญเสียเวลาในการเดินทางไป

ยังหองเรียน เครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนได ถาผูเรียนนนำความรูท่ีไดมาทดลองใชในงานจริง 

2. การลงมือปฏิบัติ                           

(On the Job Training : OJT) 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติจริง โดยมี

ผูสอนที่เปนหัวหนางานหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมาย

ใหทำหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ เครื่องมือน้ี

จะเกิดประโยชน ถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ่งเขามาทำงาน สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตำแหนง มีการปรับปรุง

งานหรือตองอธบิายงานใหม ๆ เพื่อสอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับคูมือขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการทำงาน (Manual) 

ระเบียบปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับการทำงาน (Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือให

บุคลากรสามารถทำงานตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. การเพ่ิมคุณคาในงาน                  

(Job Enrichment) 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทายมากข้ึน ตอง

ใชความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงาน

มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

1. Renewal – การทำใหเกิดความแปลกใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนาย โดยการ

เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะตองติดตอประสานงานดวย เปลี่ยนมุมมองหรือ

ความคิดจากงานเดิม 

2. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน พัฒนาสัมพันธภาพ

ท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานใหม ๆ 

3. Specialization – การชำนาญในงานเปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการบริหาร

จัดการงานท่ีลึกข้ึน และทาทายมากข้ึน 
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4. การเพ่ิมปรมิาณงาน                  

(Job Enlargement) 

เนนการมอบหมายงานที่มากขึ้น เปนงานที่มีขั้นตอน

งานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรืออาจจะเปนงานท่ี

แตกตางจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับมอบหมาย

ไมยากหรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพื่อเปนการเพิ่มทักษะการทำงานใหกับบุคลากรโดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นอกวาเดิมท่ี

เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและ

การตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรท่ี

ทำงานเดิม ๆ ซ้ำ ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 

5. การมอบหมายโครงการ       

(Project Assignment) 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบโครงการ

ระยะยาว ไมสามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือสองวัน 

เปนโครงการพิเศษที่บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมท่ี

เคยปฏิบัติ หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี

รับผิดชอบ 

เพื ่อใชเปนเครื ่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี

มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือในการฝกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 

โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานที่เกี ่ยวของในงานนั้น บางองคกรนำมาใชในการเลื ่อนระดับ

ตำแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรท่ีมีความโดดเดน และการหาผูสืบทอดตำแหนงงาน 

6. การหมุนเวียนงาน                    

(Job Rotation) 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง 

เพื่อเรียนรูงานนั้นตามระยะเวลาที่กำหนด โดยสวน

ใหญมักใชเปนเครื ่องมือในการพัฒนาความสามารถ

ของผูบริหารกอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการทำงานที่หลากหลายดาน เปนการเสริมสราง

ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น จึงเหมาะสมสำหรับบุคลากรที่เตรียมความ

พรอมในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเปนกลุมคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 

Performance and High Potential) 

7. การติดตาม/สังเกต                 

(Job Shadowing) 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบและการติดตาม

หัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ เปนเครื่องมือท่ีไมตอง

ใช  เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร เนื ่องจากบุคลากรจะตองทำหนาที ่สังเกต

ติดตามพฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพื ่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จำเปนตองใชในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี

รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแมแบบ (Role 

Model) ภายในระยะเวลาสั้น (Short-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งวันไปจนถึง

เปนเดือนหรือเปนป มักใชในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคน

เกง หรือใหบุคลากรทั่วไปไดเรียนรูวิธีการทำงานของผูอื่นเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงานของ

ตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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8. การทำกิจกรรม (Activity) เน นการมอบหมายก ิจกรรมระยะส ั ้น ไม ต องมี

ระยะเวลาหร ือข ั ้นตอนการดำเน ินงานมากนัก 

ความสำเร็จของเครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศัยความ

รวมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกัน

และกัน ทำใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวยสรางบรรยากาศและสรางขวัญกำลังใจที่ดีใน

การทำงาน ทำใหบุคลากรเกิดความรูสึกสนุกสนานในระหวางวันทำงาน อันสงผลใหผลผลิต

หรือผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึนและมีประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายท่ีกำหนด 

9. การเรียนรูดวยตนเอง            

(Self-learning) 

เนนการฝกฝนปฏิบัติดวยตนเองจากแหลง/ ชองทาง 

การเร ียนร ู ต าง ๆ เช น อ านหนังส ือ หร ือศ ึกษา

ระบบงานจาก Work Instruction หรือ คนควาขอมูล

ผาน Internet หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพื่อใหบุคลากรมคีวามรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใชชวงเวลา

ในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการ

เรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการได วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู

เสมอ (Self-Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพใน

การทำงานสูง (Talented People) 

10. การเปนวิทยากรภายใน  

(Internal Trainer) 

 

เน นการสร างบุคลากรที ่ม ีความสามารถใน การ

ถายทอด รักการสอนและมีความรู ในเรื ่องที ่จะสอน 

โดยมอบหมายใหบุคคล เหลานี ้เปนวิทยากรภายใน

องคกรทำหนาที่จัดอบรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน

ตาง ๆ  

เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากร ไดแสดงผล

งานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายในองคกร วิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากรที่มี

ความเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ีรับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก เชน หัวหนา

งาน หรือผูบริหาร 

 

11. การดูงานนอกสถานท่ี          

(Site Visit) 

เนนการดูระบบและขั้นตอนงานจากองคกรที่มีแนว

ปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในเรื่องที่ตองการดูงาน 

เพื่อใหบุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ ประสบ

ความสำเร็จ อันนําไปสูการ ปรับใชในองคกรตอไป 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การไดเห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธี ปฏิบัติที่เปน

เลิศ หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคกรภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานให

ดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับผูอํานวยการข้ึนไป 
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12. การเปรียบเทียบกับคูแขง             

คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

เนนการนําตัวอยางของขั้นตอนหรือระบบงานจาก

องคกรอื่นที่มีลักษณะใกลเคียงกับหนวยงานของทาน 

และมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) มาวิเคราะห

เปรียบเทียบกับขั้นตอน หรือระบบงานปจจุบัน เพ่ือ

กระตุนจูง ใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ หนวยงาน

เทียบกับองคกร ท่ีมีแนว ปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 

เพื่อหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ที่ดีที่สุด หรือไดเทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับ บุคลากรระดับ

หัวหนางาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที ่มีความพรอมที่จะเรียนรู และ

ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง

ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคกร 

 

2. เครื่องมือพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา ๒๐% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดยกลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ  
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1. การสอนงาน (Coaching) เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจ ําเปน

จะตองอยูในภาคสนามเทานั้น อาจจะเปนการ

สอนงานนอกภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนา

งาน โดยตรงจะทำหน าท ี ่สอนงานให  กับ

บุคลากร 

1. เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และให 

บุคลากรคิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอมกอนที่จะเลื่อนตำแหนง ผูสอนตอง 

ทบทวนผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกำหนดเปาหมายในการสอนงาน โดย

เนนการพัฒนาความสามารถในตำแหนงท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 

3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผูสอนจะตองคนหา 

ความสามารถที่โดดเดนและที่ตองปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ 

ความสามารถท่ีจะตองการเสริมหรือพัฒนา 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

2. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง        

(Mentoring Program) 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ ทำงาน

รวมกับผูอ่ืนภายในองคกร องคกรบางแหงเรียก 

Buddy Program ซึ ่งบุคลากรจะมีพี ่เลี ้ยงท่ี

ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส พูดคุยกับคลากร

อยางไมเปนทางการ 

1. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคกรได 

อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับองคกร เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอม 

ในการทำงานที่แตกตางจากองคกรเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพี่เลี้ยงทำ 

หนาที่ในการสรางความสัมพันธ ความคุนเคย และบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

รวมท้ังเปนแบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแกบุคลากรรุนใหม 

2. เพื่อชวยบุคลากรที่กําลังจะปรับตำแหนงใหเติบโตขึ้นในองคกร พี่เลี้ยงจะทำ

หนาที่ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทำงานรวมถึงขอควรระวังและ ความขัดแยง

ท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับมอบหมาย 

3. การใหคําปรึกษาแนะนํา 

(Consulting) 

เนนการใหคำปรึกษาแนะนําเมื ่อ บุคลากรมี

ปญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหนา

งานจะตองทำหนาที่ใหแนวทาง เคล็ดลับ และ

วิธีการเพื่อใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนนั้นได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การทำงาน และนำมากำหนดแนวทางในการแกไขปญหารวมกันระหวาง 

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองนําเสนอแนวทางในการ

แกไขปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิด ข้ึนกับ

ตนเองได มี ลักษณะ ไดแก  

- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 

- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและความรูตาง ๆ  

4. การใหขอมูลปอนกลับ 

(Feedback) 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และแจง

ผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร เพื่อให

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการทำงานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึน ของ

ตัวบุคคลหรือกลุมคน มี 3 รูปแบบ คือ 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธ ิภาพและ

ความสามารถในการทำงาน 

- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 

- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen)  

     - แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

5. การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

(Counterpart) 

เน นการฝ กปฏิบ ัต ิจร ิงก ับผ ู  เช ี ่ยวชาญที ่ มี

ประสบการณในเร ื ่องน ั ้น เป นการฝ กงาน

ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผูเชี่ยวชาญใหเขา

มาฝกงานกับ บุคลากรภายใตระยะเวลาท่ี

กำหนด 

เพื่อใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี

ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายในระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหนํา

ความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองคกรตอไป 

 

3. เครื่องมือพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา ๑๐% เรียนรูจากการฝกอบรม 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดยกลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ  
 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

1. การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย กลุมงาน/

ตําแหนงงาน โดยมี หนวยงานทรัพยากรบุคคล 

(กองฝกอบรม) ทําหนาท่ีดําเนินการจัดอบรม 

1. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

2. พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของบุคลากรใหดีข้ึนกวาเดิม 

3. เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงานท่ีสูงข้ึน ทำใหผูบังคับบัญชาและบุคลากร

เกิดความม่ันใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายเม่ือไดรับการ

เลื่อนตำแหนงงานในอนาคต 

4. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรที่มีความโดดเดน (Talent) หรือผูสืบทอด

ตำแหนงงาน (Successor) ท่ีจะกาวข้ึนสูตำแหนงงานระดับบริหารตอไป 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

2. การประชุม / สัมมนา 

(Meeting / Seminar) 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ ทีมงาน 

ใหเกิดการแลกเปลี ่ยนมุมมองที ่ หลากหลาย 

ผู นําการประชุม/สัมมนาจึง มีบทบาทสำคัญ

มากในการกระตุนจูงใจ ใหผู เขารวมประชุม/

สัมมนานําเสนอ ความคิดเห็นรวมกัน 

ใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จากผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอก 

องคกร เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือ 

หรือระดมความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง 

3. การใหทุนการศึกษา 

(Scholarship) 

เนนการใหทุนการศึกษาเพื่อใหผูเรียนมี ความรู 

ประสบการณมากขึ ้นจากอาจารย  ผ ู สอน 

รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรียนดวยกัน ซ่ึง

บุคคลที่ไดรับทุนจะตองใชเวลาการทำงานหรือ

เวลาสวนตัวในการขอรับทุนจากองคกร 

เพื่อใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงานปกติ หรือนอกเวลาทำงานในการศึกษาหา 

ความรูเพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาตอในหลักสูตรที่เปนประโยชน ตอการ

ทำงานปจจุบันของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอการ

เลื่อนระดับหรือตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต 
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ภาคผนวก 2 

วิเคราะหปจจัยภายใน จดุแข็ง และจุดออนที่มีผลกระทบ 

ตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย 7S Mckinzey Framework 

และ 

วิเคราะหปจจัยภายนอก โอกาส และภัยคุกคามที่มผีลกระทบ 

ตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย PESTEL Analysis 
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วิเคราะหปจจัยภายใน จดุแข็ง และจุดออนที่มผีลกระทบตอการพัฒนาบุคลากรกรมวทิยาศาสตรบริการ ดวย 7S Mckinzey Framework  

จุดแข็ง (STRENGTH) จุดออน (WEAKNESS) 

1. Structure (โครงสรางองคกรและบทบาทหนาท่ีของบุคลากร) SS1 1. Structure (โครงสรางองคกรและบทบาทหนาท่ีของบุคลากร) WS1 

SS1.1 โครงสรางองคกรแบงเปนหนวยงานท่ีรองรับการพัฒนาวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี ท้ังในดานการวิจัย มาตรฐาน หองปฏิบัติการ และการถายทอด

เทคโนโลยี 

SS1.2 มีหนวยงานเฉพาะท่ีสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน สถาบันพัฒนา

นักวิทยาศาสตร (สพนว.)  

WS1.1 ขาดทรัพยากรและงบประมาณท่ีเพียงพอในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

WS1.2 โครงสรางอาจยังไมเอ้ือตอการดึงดูดบุคลากรรุนใหมท่ีมีทักษะข้ันสูงดาน

เทคโนโลยี 

 

2. Strategy (กลยุทธในการกำหนดเปาหมาย หรือทิศทางการดำเนินงานเพ่ือ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกกรม) SS2 

2. Strategy (กลยุทธในการกำหนดเปาหมาย หรือทิศทางการดำเนินงานเพ่ือ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกกรม) WS2 

SS2.1  นำแนวคิด Reskilling & Upskilling มาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพบุคลากร 

SS2.2 มุงเนนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีและเศรษฐกิจ 

 

WS2.1  ยังไมมีการจัดทำแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) แผนพัฒนา

กำลังคนระยะยาว (HRD Plan) แผนการบริหารและทดแทนตำแหนง 

(Succession Plan) และแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan) 

WS2.2 ยังไมมีการนำการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการกำหนด แผนการ

พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

WS2.3 ยังไมมีแผนรองรับการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานทาง

ดิจิทัล (Digital Transformation) 

WS2.4 ขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานภายใน ในการดำเนินงานดาน HRD 
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3. Style (วัฒนธรรมองคกรและรูปแบบการบริหารจัดการของผูบริหาร) SS3 3. Style (วัฒนธรรมองคกรและรูปแบบการบริหารจัดการของผูบริหาร) WS3 

SS3.1  ผูบริหารสนับสนุนและใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

SS3.2 สนับสนุนแนวคิด การเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

WS3.1 ขาดรูปแบบการบริหารทรพัยากรบุคคลท่ีทันสมัย 

 

4. Staff (การบริหารจัดการบุคลากรภายในกรม) SS4 4. Staff (การบริหารจัดการบุคลากรภายในกรม) WS4 

SS4.1 บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีผลงานเปนท่ียอมรับ 

SS4.2 บุคลากรมีความรักและผูกพันองคกร และมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือน

รวมงาน 

 

 

WS4.1 กรมสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณสูงจากการ

เกษียณอายุราชการเปนจำนวนมาก ซ่ึงสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานในตำแหนงท่ี

มีความสำคัญตอการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร 

WS4.2 การพัฒนาบุคลากรยังไมท่ัวถึงทุกระดับ 

WS4.3 บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน (Generation Gap)  

WS4.4 บุคลากรบางสวนยังไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

5. System (ระบบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานตอความตองการและโครงสรางกรม) 

SS5 

5. System (ระบบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานตอความตองการและโครงสรางกรม) 

WS5 

SS5.1 มีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการใชชีวิต 

SS5.2 มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

 

 

WS5.1 การพัฒนาและจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) ยัง

มีไมมากนัก 

WS5.2 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน ยังดำเนินไปไมเปน

ระบบ และยังขาดความตอเนื่องในการดำเนินการ 

WS5.3 ขาดเครื่องมือ/ระบบการประเมินผลการพัฒนาตนเอง 

WS5.4 ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถเชือ่มโยงขอมูลไดท้ังองคกรและ

ยังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน 

WS5.5 อุปกรณและสิ่งอำนวยความสะดวกยังไมทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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WS5.6 ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง ยุทธศาสตร (Strategic 

Recruitment) 

WS5.7 ขาดระบบพ่ีเลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 

6. Shared Value (กรอบแนวคิดรวมกันหรือวัฒนธรรมองคกรภายในกรม) SS6 6. Shared Value (กรอบแนวคิดรวมกันหรือวัฒนธรรมองคกรภายในกรม) WS6 

SS6.1 สงเสริมความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการดำเนินงาน 

 

WS6.1  การเสริมสรางความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงานยังขาด

การดำเนินการอยางจริงจัง และตอเนื่อง 

WS6.2 ความเหลื่อมลำ้ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

7. Skill (ความรูความสามารถ และความพรอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

กรม) SS7 

7. Skill (ความรูความสามารถ และความพรอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

กรม) WS7 

SS7.1  นักวิทยาศาสตรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางและไดรับการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง 

SS7.2 กรมมีบุคลากรคนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถ พรอมท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

และสามารถปรับตัวใหพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

WS7.1  อัตรากำลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน บุคลากรเกิดความเหนื่อยลาจาก

ภาระงานในความรับผิดชอบท่ีมากเกินไป สงผลใหขาดแรงจูงใจและความ

สนใจในการพัฒนาตนเอง 

WS7.2 บุคลากรยังขาดทักษะเชิงลึกในการปฏิบัติงานและขาดการพัฒนาทักษะท่ีจำเปน

ในการบริหารหรือนำการเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

WS7.3 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสำหรับตำแหนงงาน เชน กลุมงาน HRD งาน

พัสดุ เปนตน 
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วิเคราะหปจจัยภายนอก โอกาส และภัยคุกคามที่มผีลกระทบตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย PESTEL Analysis  

Opportunities (โอกาส) Threats (ภัยคุกคาม) 

Political (ปจจัยทางการเมือง เชน นโยบายและวิธีบริหารของรัฐบาล การ

เปล่ียนแปลงระบบการปกครองท่ีสงผลตอเสถียรภาพ ความรวมมือระหวาง

ประเทศ) OP 

Political (ปจจัยทางการเมือง เชน นโยบายและวิธีบริหารของรัฐบาล การ

เปล่ียนแปลงระบบการปกครองท่ีสงผลตอเสถียรภาพ ความรวมมือระหวาง

ประเทศ) TP 

OP1.1 นโยบายของรัฐบาลสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

 

TP1.1 ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง สงผลกระทบตอการดำเนินงาน   

Economic (ปจจัยดานเศรษฐกิจ เชนสภาวะทางการเงิน อัตราแลกเปล่ียน อัตรา

การจางงาน และอัตราการวางงาน) OE 

Economic (ปจจัยดานเศรษฐกิจ เชนสภาวะทางการเงิน อัตราแลกเปล่ียน อัตรา

การจางงาน และอัตราการวางงาน) TE 

OE1.1 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพกาวทันสภาพเศรษฐกิจ สังคม และ

การเมือง 

TE1.1 การแขงขันของตลาดแรงงานในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ ทำใหเกิดภาวะ

สมองไหล ถูกแยงชิงบุคลากรสูภาคเอกชน 

Social (ปจจัยทางสังคม เชน เทรนดและพฤติกรรมของผูบริโภค วัฒนธรรม 

คานิยม และทัศนคติประชากร) OS 

Social (ปจจัยทางสังคม เชน เทรนดและพฤติกรรมของผูบริโภค วัฒนธรรม 

คานิยม และทัศนคติประชากร) TS 

OS1.1 แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองค

ความรูจากคนรุนใหม (New Generation) 

OS1.2 การเทียบเคียงกับหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ (Benchmarking) 

 

 

TS1.1 ชวงอายุท่ีแตกตางกันของคนในสังคม (Generation Gap)   
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Technology (ปจจัยทางเทคโนโลยี เชน การเขาถึงเทคโนโลยีของคนใน

ประเทศ การวิจัยและพัฒนาท่ีไดรับการสงเสริม ทิศทางดานเทคโนโลยีใน

อนาคต) OT 

Technology (ปจจัยทางเทคโนโลยี เชน การเขาถึงเทคโนโลยีของคนใน

ประเทศ การวิจัยและพัฒนาท่ีไดรับการสงเสริม ทิศทางดานเทคโนโลยีใน

อนาคต) TT 

OT1.1 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล 

OT1.2 ความเชื่อมโยงของเครือขายในศาสตรตางๆ ท่ัวโลก (Globalization) 

TT1.1 บุคลากรกาวไมทันเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

 

Environment (ปจจัยทางส่ิงแวดลอม เชน มุมมองทางดานส่ิงแวดลอมของ

ประเทศ สภาพภูมิอากาศ ลักษณะทางธรรมชาติ ภาวะโลกรอน การ

เปล่ียนแปลงทางภูมิศาสตร) ON 

Environment (ปจจัยทางส่ิงแวดลอม เชน มุมมองทางดานส่ิงแวดลอมของ

ประเทศ สภาพภูมิอากาศ ลักษณะทางธรรมชาติ ภาวะโลกรอน การ

เปล่ียนแปลงทางภูมิศาสตร) TN 

ON1.1 การท่ีประเทศไทยมุงพัฒนาดานสิ่งแวดลอม เชน BCG, ESG 

Compliance, ทำใหตองมีนักวิทยาศาสตรท่ีเชี่ยวชาญดานการตรวจ

วิเคราะหวัสดุสีเขียว และเทคโนโลยีสะอาด 

TN1.1 ตองปรับการฝกอบรมบุคลากรไปสูรูปแบบดิจิทัลและ Virtual Lab 

 

Legal (ปจจัยทางกฎหมาย เชน มาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ การ

เปล่ียนแปลงหรือการแกไขกฎหมาย) OL 

Legal (ปจจัยทางกฎหมาย เชน มาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ การ

เปล่ียนแปลงหรือการแกไขกฎหมาย) TL 

OL1.1 มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ท่ีชวยใหการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม   

TL1.1 มาตรฐานระดับสากลท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อาจทำใหการพัฒนา

บุคลากรลาชา   

 

 




