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คำนำ 

   

การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปนเครื่องมือสำคัญที่มุ งเนนการเสริมสรางศักยภาพบุคลากรขององคกรใหสอดคลองกับยุทธศาสตรและ

แผนปฏิบัติราชการ พ.ศ. 2566 – 2570 ของกรมวิทยาศาสตรบริการ รวมถึงการตอบสนองตอความ

เปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีในปจจุบัน ตลอดจนความทาทายในอนาคต แผนนี้กำหนด

แนวทางและขั้นตอนการพัฒนาอยางเปนระบบ ครอบคลุมทั้งระยะเวลา งบประมาณ ตัวชี้วัดผลสำเร็จ และ

ผลสัมฤทธิ์ท่ีคาดหวัง เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรใหมีขีดความสามารถสูงสุด 

  ความสำคัญของแผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ ไมไดหยุดเพียงการสรางความพรอมสำหรับการ

ดำเนินงานในปจจุบัน แตยังมุงหวังที่จะวางรากฐานสำหรับอนาคต โดยการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพและ

วิสัยทัศน เพื่อสรางองคกรที่เขมแข็ง ยืดหยุนตอการเปลี่ยนแปลง และมีสวนสำคัญในการสนับสนุนการพัฒนา

ประเทศในยุคเศรษฐกิจฐานความรูและการพัฒนาอยางยั่งยืน 

  คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ หวังเปนอยางยิ่งวา 

แผนพัฒนาบุคลากร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) จะเปนแนวทางที่สำคัญในการพัฒนาบุคลากรที ่มี

คุณภาพ ตอบโจทยเปาหมายขององคกร และชวยสรางผลลัพธที่ยั่งยืนตอการพัฒนาองคกรและประเทศใน

ระยะยาว 
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บทสรุปผูบริหาร 

การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกในดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี ดิจิทัล และความคาดหวังของ

สังคมตอการใหบริการภาครัฐ ไดสงผลตอบทบาทของกรมวิทยาศาสตรบริการในการเปนกลไกสำคัญขับเคลื่อน

ประเทศดวยวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม ซ่ึงสิ่งสำคัญท่ีทำใหองคกรสามารถปรับตัวและยืนหยัดได

อยางมั่นคง คือ บุคลากร ที่มีความรู ความสามารถ และคุณธรรม พรอมเรียนรูและเติบโตอยางยั่งยืน กรม

วิทยาศาสตรบริการจึงไดจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตร ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เพ่ือใชเปนกรอบแนวทางการพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรใหมีความพรอมท้ังดานสมรรถนะ ทักษะดิจิทัล 

คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพชีวิตท่ีดีและความสุขในการทำงาน โดยยึดแนวคิด “พัฒนาคนดี คนเกง และคนมี

ความสุข” อันจะเปนรากฐานของการขับเคลื่อนองคกรไปสูความเปนเลิศและสนับสนุนการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศอยางยั่งยืน 

แผนพัฒนาบุคลากรฯ ไดกำหนดวิสัยทัศน “พัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนคนดี คน

เกง มีความสุข สูการขับเคลื่อนวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพื่อพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

อยางยั ่งยืน” ซึ ่งสอดคลองกับ 4 พันธกิจ ไดแก พันธกิจ 1. พัฒนากลไกและเครื ่องมือเพื ่อเสริมสราง

ประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการอยางเปนระบบ 2. เสริมสรางศักยภาพ

และสมรรถนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนมืออาชีพ และพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

3. สงเสริมการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการแบงปนความรูภายในองคกร เพื่อสรางวัฒนธรรมแหงการ

เรียนรู 4. ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสนับสนุนคุณภาพชีวิตที่ดี เพื่อเสริมสรางความสุขและความผูกพัน

ตอองคกร ท้ังนี้ แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้ประกอบดวย 4 ยุทธศาสตร ไดแก 

1. การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบคุลากรอยางเปนระบบ 

2. การพัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

3. การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลย ีและนวัตกรรม 

4. การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และการสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

ภายใตยุทธศาสตรดังกลาว ไดกำหนด เปาประสงค ท่ีสำคัญไว 4 ประการ คือ 

1. บุคลากรมีสมรรถนะและทักษะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ กาวทันการเปลี่ยนแปลง 

2. บุคลากรมีทักษะดิจิทัลท่ีจำเปนตอระบบราชการดิจิทัล 

3. องคกรเปนแหลงเรียนรูท่ีสงเสริมการพัฒนาตนเองและการแบงปนความรู 

4. บุคลากรมีคุณธรรม จริยธรรม และคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความสุขและผูกพันตอองคกร 

เพื่อใหการนำแผนไปสูการปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม กรมวิทยาศาสตรบริการไดกำหนดแนวทางท่ี

ชัดเจน โดยเริ่มจากการนำแผนที่ไดรับความเห็นชอบจากผูบริหารไปสูการมอบหมายผูรับผิดชอบโครงการ 

กำหนดตัวชี้วัด และดำเนินการตามแผนอยางตอเนื่อง ควบคูกับการประชาสัมพันธสรางการรับรูแกบุคลากร

ทุกระดับ เพ่ือใหการดำเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
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ในดานของการติดตามประเมินผล แผนพัฒนาบุคลากรฯ ไดกำหนดใหสถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร 

ทำหนาที่เปนหนวยงานหลักในการติดตามความกาวหนาและประเมินผลการดำเนินงานอยางตอเนื่อง ทั้งใน

รอบ 6 เดือน และ 12 เดือน พรอมรายงานผลและขอเสนอแนะตอผูบริหาร รวมถึงสำนักงาน ก.พ. ในแตละป 

เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรับปรุงแผนใหเหมาะสมกับสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลง 

แผนพัฒนาบุคลากรฉบับนี้จึงเปรียบเสมือน "เข็มทิศ" ท่ีกำหนดทิศทางของการพัฒนาทรัพยากรบุคคล

ของกรมวิทยาศาสตรบริการในอีก 5 ปขางหนา โดยมีเปาหมายเพ่ือสราง "คนดี คนเกง และคนมีความสุข" ท่ี

พรอมขับเคลื่อนภารกิจขององคกรดวยความรู ความสามารถ และคุณธรรม นำไปสูการเติบโตอยางยั่งยืนของ

ท้ังองคกรและประเทศชาติ 
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สวนที่ 1  

บทนำ 

 

1.1 หลักการและเหตุผล 

การพัฒนาและยกระดับทรัพยากรบุคคลในภาครัฐเปนปจจัยสำคัญที่ชวยขับเคลื่อนประเทศใหบรรลุ

เปาหมายตามยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) รวมถึงแผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ แผนการ

ปฏิรูปประเทศ และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) ซึ่งเนนการ

เสริมสรางศักยภาพบุคลากรเพื่อใหมีทักษะ สมรรถนะ และภาวะผูนำที่สอดรับกับความเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วของโลกปจจุบัน 

กรมวิทยาศาสตรบริการ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัยและนวัตกรรม ซ่ึงมีบทบาทสำคัญ

ในดานการสนับสนุนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของประชาชนและเพ่ิมศักยภาพการ

แขงขันของประเทศ ไดเล็งเห็นถึงความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลภายในองคกรใหม ี ขีด

ความสามารถในการทำงานที่สอดคลองกับเปาหมายเชิงยุทธศาสตรระดับประเทศ รวมทั้งสถานการณปจจุบัน

และแนวโนมการเปลี่ยนแปลงท่ีสำคัญ เชน การปฏิรูปสูรัฐบาลดิจิทัล การพัฒนานวัตกรรม การเพ่ิมทักษะดาน

ดิจิทัล และการพัฒนาภาวะผูนำในทุกระดับ ไดสงผลใหการพัฒนาบุคลากรกลายเปนหัวใจสำคัญของการ

ขับเคลื่อนองคกร การเสริมสรางสมรรถนะของบุคลากรในดานความเชี่ยวชาญทางวิทยาศาสตร เทคโนโลยี 

และการบริหารจัดการที่โปรงใสและมีธรรมาภิบาล จะชวยใหกรมวิทยาศาสตรบริการสามารถตอบสนองตอ

ความทาทายและสรางความม่ันใจตอประชาชนไดอยางยั่งยืน 

ดังนั้น กรมวิทยาศาสตรบริการจึงไดจัดทำ “แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 

5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572)” ขึ้นเพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน เปนระบบ และยืดหยุน 

สามารถปรับตัวตอความเปลี ่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม โดยเนนการพัฒนาทักษะและสมรรถนะดาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี การเสริมสรางศักยภาพดานจริยธรรม และการสรางสมดุลระหวางชีวิตและการ

ทำงาน ทั้งนี้ เพ่ือใหบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี

ผลสัมฤทธิ์สูงสุด อันจะนำไปสูความสำเร็จขององคกรและสนับสนุนการพัฒนาประเทศในระยะยาว 

 

1.2  วัตถุประสงค 

1.2.1 เพื่อจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) ให

สอดคลองกับแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ (พ.ศ. 2566 – 2570) ที่กำหนดโดยสำนักงาน ก.พ. และ

สนับสนุนการบรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

1.2.2 เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการใหมีความรู ความสามารถ 

ทักษะ และสมรรถนะที่เหมาะสม พรอมรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสถานการณที่อาจเกิดขึ้นใน

อนาคต 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

2 

 

1.2.3 เพื่อใชเปนเครื่องมือในการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรของกรม

วิทยาศาสตรบริการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึน รวมถึงสนับสนุนการพัฒนาองคกรใหมีความยั่งยืน 

1.2.4 เพ่ือเสริมสรางศักยภาพบุคลากรในการสนับสนุนการดำเนินงานดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี

ของประเทศ และตอบสนองตอความตองการของประชาชนและภาคสวนตาง ๆ อยางมีคุณภาพ 

 

1.3 ข้ันตอนการดำเนินงาน  

ข้ันตอนท่ี 1 : แตงตั้งคณะอนกุรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ  

กรมว ิทยาศาสตร บร ิการ โดยคณะกรรมการบร ิหาร กรมว ิทยาศาสตร บร ิการ ได แต งตั้ ง

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ ซ่ึงประกอบดวยผูบริหารและผูท่ีมีหนาท่ี

รับผิดชอบเกี ่ยวกับงานพัฒนาบุคคล ทั ้งนี ้ เพื ่อใหไดรับความคิดเห็นที ่ครอบคลุมและหลากหลาย โดย

คณะอนุกรรมการมีหนาที่และอำนาจ ในการศึกษา วิเคราะห และกำหนดยุทธสาสตร พรอมจัดทำแผนพัฒนา

บุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการใหสอดคลองกับบริบทและแนวโนมปจจุบัน ตลอดจนติดตามและ

ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร รวมท้ังรายงานผลการดำเนินงานตามแผนประจำปใหผูบริหารทราบ ตามคำสั่ง

คณะกรรมการบริหาร กรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 3/2568 ลงวันท่ี 25 กุมภาพันธ พ.ศ. 2568  

ข้ันตอนท่ี 2 : ศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

ดำเนินการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับนโยบาย ยุทธศาสตร และแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ รวมถึงมาตรการท่ีเก่ียวของ ดังนี้   

• ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580)  

• แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580)  

• แผนการปฏิรูปประเทศ: ดานการบริหารราชการแผนดิน พ.ศ. 2561 

• แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570)  

• แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570   

• มาตรการและแนวคิดอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากร เชน มาตรการบริหาร

จัดการ กำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570) ระบบราชการ 4.0 เกณฑการประเมิน

สถานะของหนวยงานภาครัฐ ในการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0) รูปแบบการ

เรียนรูและพัฒนาบุคลากร เปนตน   

ขอมูลที่ศึกษาเหลานี้จะนำมาวิเคราะหเพื่อตั้งประเด็นสำคัญสำหรับการกำหนดแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ข้ันตอนท่ี 3: ศึกษาและวิเคราะหขอมูลภายในองคกร 

▪ ศึกษาและทบทวนอำนาจหนาท่ี โครงสรางองคกร และยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ เพ่ือ

วิเคราะหความจำเปนในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานและขับเคลื่อนภารกิจ

ขององคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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▪ ดำเนินการวิเคราะหขอมูลดานทรัพยากรบุคคล เชน อัตรากำลัง ประเภท สายงานและระดับ

ตําแหนงของขาราชการ โครงสราง อายุขาราชการ และจํานวนขาราชการท่ีจะเกษียณอายุราชการภายใน 5 ป

ขางหนาคุณสมบัติและสมรรถนะท่ีจำเปน สภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนา รวมถึงการใช SWOT Analysis 

เพ่ือหาจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรคในการพัฒนาบุคลากร 

ข้ันตอนท่ี 4: จัดทำรายละเอียด (ราง) แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

จัดประชุมคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการเพื ่อพิจารณา 

กลั่นกรอง ใหความเห็นขอเสนอแนะ (ราง) แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 

2568 – 2572) โดยระบุรายละเอียดท่ีสำคัญ เชน วิสัยทัศน พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค กลยุทธ 

โครงการ/กิจกรรม ตลอดจนตัวชี้วัดผลสำเร็จ 

ข้ันตอนท่ี 5: นำเสนอขอความเห็นชอบและประกาศใชแผนพัฒนาบุคลากร 

▪ เสนอแผนพัฒนาบุคลากรตออธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการเพ่ือพิจารณาและใหความเห็นชอบ 

▪ ประกาศใชและแจงเวียนแผนพัฒนาบุคลากรไปยังหนวยงานท่ีเก่ียวของ พรอมจัดทำเอกสารเผยแพร

ใหทุกหนวยงานทราบและนำไปปฏิบัติ 

ข้ันตอนท่ี 6: ติดตามและประเมินผลการดำเนินงาน 

คณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรมวิทยาศาสตรบริการ ติดตามและประเมินผลการ

ดำเนินงานตามแผนพัฒนาบุคลากร พรอมรายงานผลการดำเนินงานใหผูบริหารและสำนักงาน ก.พ. ทราบ 

ภายในเดือนธันวาคมของทุกป  
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สวนที่ 2  

นโยบายและแนวทางการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร 

 

ในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) ไดมี

การทบทวนนโยบายและแผนงานในทุกระดับท่ีเก่ียวของ เพื่อนำมากำหนดเปาหมายและถายทอดเชื่อมโยงให

สอดคลองกับแนวโนม ทิศทาง และสถานการณของการพัฒนาบุคลากรภาครัฐในปจจุบัน โดยคำนึงถึงกรอบ

การดำเนินงานที่สำคัญ เชน ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 - 2580) แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ 

แผนการปฏิรูปประเทศ แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) รวมท้ัง

มาตรการและแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐที่เกี่ยวของ สำหรับแผนระดับตาง ๆ มีการกำหนดทิศทาง 

ประเด็นยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ท่ีมีความสอดคลอง เชื่อมโยง 

ตั้งแตแผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดับ 3 ในประเด็นหลัก ดังนี้ 

 

2.1 ยุทธศาสตรชาต ิ20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ยุทธศาสตรชาติ: ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ โดยมี

เปาหมายการพัฒนาที่สำคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที ่ยึดหลักภาครัฐของประชาชน เพื่อประชาชน และ

ประโยชนสวนรวม มุงเนนใหภาครัฐมีความทันสมัยและมีขีดสมรรถนะสูง สามารถปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ มีความคุมคาเทียบกับมาตรฐานสากล สามารถรองรับกับสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่มี

ความหลากหลายซับซอนมากขึ้นและทันการเปลี่ยนแปลงในอนาคต บุคลากรภาครัฐเปนคนดีและเกง ยึดหลัก

คุณธรรม จริยธรรม มีจติสํานึก มีความสามารถสูง มุงม่ัน และเปนมืออาชีพ ในการปฏิบัติหนาท่ีและขับเคลื่อน

ภารกิจยุทธศาสตรชาติ โดยภาครัฐมีกําลังคนที่เหมาะสมทั้งปริมาณและคุณภาพ มีระบบบริหารจัดการและ

พัฒนาบุคลากรใหสามารถสนองความตองการในการปฏิบัติงาน มีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดี

คนเกงทํางานในภาครัฐ มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมีสมรรถนะใหม ๆ สามารถ

รองรับการเปลี่ยนแปลงบริบทการพัฒนา มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดให

การปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทํางานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการ

ทํางานรวมกับภาคสวนอ่ืนไดอยางเปนรูปธรรม 
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ยุทธศาสตรชาติ 20 ป (พ.ศ. 2561 – 2580) 

 

 
 

ยุทธศาสตรท่ี 6 ดานการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
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2.2 แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. 2561 - 2580) 

ประเด็นที่ 20 การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ แผนยอยการสรางและพัฒนาบุคลากร

ภาครัฐ การสรางและพัฒนาใหบุคลากรภาครัฐมีความพรอมทั้งความรู ความสามารถ กรอบความคิด และ

ทัศนคติในการขับเคลื่อนภารกิจยุทธศาสตรชาติใหประสบผลสำเร็จ ภาครัฐจำเปนตองทบทวน พัฒนาและ

ปรับปรุงระบบ กลไก และวิธีการบริหารงานบุคคลในปจจุบัน ตลอดจนออกแบบและปรับปรุงการบริหารและ

พัฒนาบุคลากรภาครัฐในทุกมิติเพื่อสรางและพัฒนาบุคลากรภาครัฐใหเปนคนดีและเกง ยึดหลักคุณธรรม 

จริยธรรม มีจิตสำนึก มีความสามารถสูง มีภาวะผูนำ มุงม่ันตั้งใจปฏิบัติหนาท่ี มีทักษะการปฏิบัติงานท่ีทันสมัย

และทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก เปนมืออาชีพ มีจรรยาบรรณ กลายืนหยัดในสิ่งท่ีถูกตองตามหลักการแหง

วิชาชีพโดยไมเลือกปฏิบัติอยางไมเปนธรรม และมีความพรอมในการปฏิบัติงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน และ

เพื ่อสวนรวม เพื ่อประโยชนในการใหบริการสาธารณะที ่มีประสิทธิภาพแกประชาชนอยางเต็มกำลัง

ความสามารถของบุคลากรภาครัฐทุกคน ไดกำหนดแนวทางการพัฒนา ดังนี้   

แนวทางการพัฒนาท่ี 1 : ปรับปรุงกลไกในการกำหนดเปาหมายและนโยบายกำลังคนในภาครัฐใหมี

มาตรฐานและเกิดผลในทางปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหกำลังคนภาครัฐมีความเหมาะสมกับภารกิจ   

แนวทางการพัฒนาท่ี 2 : เสริมสรางความเขมแข็งในการบริหารงานบุคคลในภาครัฐใหเปนไปตาม

ระบบคุณธรรมอยางแทจริง โดยการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่มีความรูความสามารถ มีคุณธรรม จริยธรรม

และจิตสำนึกสาธารณะ มีระบบบริหารจัดการและพัฒนาบุคลากรใหสามารถตอบสนองความตองการในการ

ปฏิบัติงานมีความกาวหนาในอาชีพ สามารถจูงใจใหคนดีคนเกงทำงานในภาครัฐ 

แนวทางการพัฒนาท่ี 3 : พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการ

คิดวิเคราะหและการปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีระบบการพัฒนาขีดความสามารถบุคลากรภาครัฐใหมี

สมรรถนะใหม ๆ ทักษะการใชภาษาอังกฤษและภาษาท่ีสาม ทักษะดานดิจิทัล มีทัศนคติและกรอบความคิดใน

การทำงานเพ่ือใหบริการประชาชน มีการเสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรม การปรับเปลี่ยนแนวคิดใหการ

ปฏิบัติราชการเปนมืออาชีพ มีจิตบริการ ทำงานในเชิงรุกและมองไปขางหนา สามารถบูรณาการการทำงาน

รวมกับภาคสวนอื่นไดอยางเปนรูปธรรม และมีสำนึกในการปฏิบัติงานดวยความรับผิดรับชอบและความสจุริต 

ปฏิบัติงานตามหลักการและหลักวิชาชีพดวยความเปนธรรมและเสมอภาค กลายืนหยัดในการกระทำที่ถูกตอง 

คำนึงถึงประโยชนของสวนรวมมากกวาประโยชนของสวนตน ตลอดจนสงเสริมใหมีการคุมครองและปกปอง

บุคลากรภาครัฐที ่กลายืดหยัดในการกระทำที่ถูกตองและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามจริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพ 

แนวทางการพัฒนาท่ี 4 : สรางผูนำทางยุทธศาสตรในหนวยงานภาครัฐทุกระดับอยางตอเนื่องและเปน

ระบบ เพื ่อใหผู นำและผู บริหารภาครัฐมีความคิดเชิงกลยุทธ มีความเขาใจสภาพเศรษฐกิจ สังคม และ

วัฒนธรรมทั้งระดับทองถิ่น ระดับประเทศ ระดับภูมิภาค และระดับโลก มีความสามารถในการนำหนวยงาน 

และมีคุณธรรม จริยธรรมในการบริหารงานเพื่อประโยชนของสวนรวม เปนทั้งผูนำทางความรูและความคิด 

ผลักดันภารกิจ นำการเปลี่ยนแปลง พัฒนานโยบายและยุทธศาสตร เปนแบบอยางที่ดีตอผูรวมงานและตอ

สังคม เพื่อรองรับการขับเคลื่อนยุทธศาสตรชาติระยะยาว โดยตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทาง
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ความคิดใหตนเอง มีความเปนผูประกอบการสาธารณะ เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปน และเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม อันจะชวยทำใหสามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง เพื่อสรางคุณคาและ

ประโยชนสุขใหแกประชาชน 

 

2.3 แผนการปฏิรูปประเทศ 

แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน มีเปาประสงคเพ่ือใหความสำคัญในการเตรียม

ความพรอมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกมิติและรองรับผลกระทบของสถานการณ ชีวิตวิถีใหมและทิศทางท่ี

กำหนดไวตามยุทธศาสตรชาติ โดยกำหนดกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะสงผลใหเกิดการเปลี ่ยนแปลงตอ

ประชาชนอยางมีนัยสำคัญ จำนวน 5 กิจกรรม ประกอบดวย 1) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานและการ

บริการภาครัฐไปสูระบบดิจิทัล 2) จัดโครงสรางองคกร และระบบงานภาครัฐใหมีความยืดหยุน คลองตัว และ

เปลี่ยนแปลงไดตามสถานการณ 3) ปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐสูระบบเปด เพื่อใหไดมา

และรักษาไวซึ ่งคนเกง ดีและมีความสามารถอยางคลองตัว ตามหลักคุณธรรม 4) สรางความเขมแข็งใน

การบริหรราชการในระดับพื้นที่ โดยการมีสวนรวมของประชาชน และ 5) ขจัดอุปสรรคในการจัดซื้อจัดจาง

ภาครัฐ และการเบิกจายเงินเพ่ือใหเกิดความรวดเร็ว คุมคาโปรงใส ปราศจากการทุจริต  

การบริหารราชการตองปรับเปลี่ยนเพ่ือใหมีความพรอมและสามารถปรับตัวไดทันตอสภาพแวดลอมท่ี

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ความสามารถและความพรอมของภาครัฐในการเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับ “บุคลากร

ภาครัฐ” ดังนั้น จึงถือเปนความทาทายตอการบริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อสราง ดึงดูด 

รักษา และใชประโยชนจากบุคลากรที่มีความรูความสามารถ (Competent) มีความมุงมั่น ผูกพัน และทุมเท 

(Commitment) และสามารถสรางสรรคผลงานที่เปนประโยชน (Contribution) เพื่อใหขาราชการและ

เจาหนาที่ของรัฐสามารถปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ คลองตัว และตอบสนองตอสถานการณที่ไมแนนอน

และเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในยุคแหงฐานชีวิตวิถีใหม (New Normal) 

 
แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน 
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2.4 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) 

หมุดหมายที่ 13 ไทยมีภาครัฐที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน โดยมีเปาหมายใน

การพัฒนาและปรับตัวเพ่ือลดชองวางของการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพที่เหมาะสมในฐานะท่ีเปนกลไกหลักใน

การขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศบนหลักการบริหารงานภาครัฐแนวใหม ซ่ึงมีประเด็นท่ีตองดำเนินการเพ่ือ

รับมือกับแนวโนมการเปลี่ยนแปลงและเสริมสรางความสามารถของภาครัฐ ประกอบดวย   

1. พัฒนาการใหบริการภาครัฐท่ีตอบโจทย สะดวก ประหยัด แกประชาชนและผูประกอบการ 

โดยพัฒนาคุณภาพการใหบริการและเปดโอกาสใหภาคสวนอ่ืนเขามามีสวนรวม  

2. ปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการและโครงสรางของภาครัฐใหยืดหยุน เชื่อมโยง เปดกวาง 

และมีประสิทธิภาพเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงท่ีเอ้ือตอการพัฒนาประเทศ   

3. ปรับเปลีย่นภาครัฐเปนรัฐบาลดิจิทัลท่ีใชขอมูลในการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาประเทศ 

และสรางระบบบริหารจัดการ 

4. การสรางระบบบริหารภาครัฐที่สงเสริมการปรับเปลี่ยนและพัฒนาบุคลากร ใหมีทักษะท่ี

จำเปนในการใหบริการภาครัฐดิจิทัลและปรับปรุงกฎหมาย ระเบียบ มาตรการภาครัฐใหเอื้อตอการพัฒนา

ประเทศ 

 

 
 

แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 13 (พ.ศ. 2566 - 2570) 

หมุดหมายท่ี  13 ไทยมีภาครัฐท่ีทันสมัย มีประสิทธิภาพ และตอบโจทยประชาชน 
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โดยไดมีการกำหนดตัวชี้วัด การพัฒนาองคกร และพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวของ ในประเด็นหลัก ตั้งแต

แผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดับ 3  ดังนี้ 
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ประเด็นยุทธศาสตรและเปาหมายท่ีเก่ียวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ ท่ีมีความสอดคลองเชือ่มโยง  

ตั้งแตแผนระดับ 1 แผนระดับ 2 และแผนระดบั 3 
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2.5 แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570  

 สำนักงาน ก.พ. ไดจัดทำแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  พ.ศ. 2566 – 2570 เพ่ือใหหนวยงาน

ของรัฐมีแนวทางปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรบุคคล และสามารถวางระบบการพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสม 

มีความเชื่อมโยงกับระบบบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล และสอดคลองกับบทบาท ภารกิจ โครงสรางการ

บริหารงานของสวนราชการ รวมท้ังเพ่ือใหบุคลากรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง และสามารถขับเคลื่อน

ภารกิจใหเกิดผลสัมฤทธิ์และตอบสนองตอทิศทางนโยบายของสวนราชการตลอดจนเปาหมายการพัฒนาตาม

ยุทธศาสตรชาติระยะ 20 ป แผนการปฏิรูปประเทศ แผนแมบท และแผนในระดับตาง ๆ ท่ีเก่ียวของไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และทันตอสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป รวมท้ังมีกลไกในการติดตามและประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร การสรางเครือขายความรวมมือเพ่ือบูรณาการการพัฒนาบุคลากรรวมกันระหวางสวนราชการ 

สำนักงาน ก.พ. และหนวยงานที่เกี่ยวของ โดยไดกำหนดประเด็นและแนวทางการดำเนินการไว 3 ประเด็น 

ดังนี้ 

 ประเด็นการพัฒนาที่ 1 : การพัฒนาองคกรเพ่ือเปนองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนา โดยมี

เปาหมายเพ่ือใหหนวยงานของรัฐสามารถสรางและพัฒนาองคกรสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู องคกรแหง

การตื่นรูและปรับตัว องคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีด ีองคกรแหงการมีสวนรวม โดยมีกลยุทธในการดำเนินการ 

ดังนี้ 

  กลยุทธท่ี 1 : การเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การพัฒนากลไก เครื่องมือ หรือระบบเพ่ือ

สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนา เชน การสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนา แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันผาน

เทคโนโลยีดิจิทัลท่ีใชงานงาย เขาถึงไดอยางท่ัวถึง และมีการรายงานความกาวหนาการพัฒนาของบุคลากรใน

ภาพรวมอยางสม่ำเสมอ เปนตน 

  กลยุทธที่ 2 : การเปนองคกรแหงการตื่นรูและปรับตัว ไดแก การกำหนดนโยบาย ทิศทางใน

การสงเสริมการพัฒนาบุคลากรใหมีความพรอมในการปรับตัวใหสอดรับกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน 

การรายงานผลการปฏิบัติงานสำคัญของหนวยงานอยางตอเนื่อง และวิเคราะหปจจัยสำเร็จ ความทาทาย เพ่ือ

กระตุน ใหบุคลากรตื่นตัวในการปฏิบัติงานท่ีตองมีการปรับปรุง พัฒนาอยูเสมอ การออกแบบโครงการ/

กิจกรรม ท่ีเนน การสรางนวัตกรรม การทำงานรวมกันระหวางกลุมบุคลากร รวมทั้งมีการยกยองความสำเร็จ

ในการปฏิบัติงานท่ีทาทายตาง ๆ อยางเปนรูปธรรม เปนตน  

กลยุทธท่ี 3 : การเปนองคกรแหงการมีพฤติกรรมท่ีดี ไดแก การกำหนดมาตรการหรือกลไก

เพื่อเสริมสรางและรักษาวินัย คุณธรรม และจริยธรรมในการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม เชน การยึดถือ

มาตรฐาน จริยธรรม ท่ี ก.พ. กำหนด เปนมาตรฐาน/แนวปฏิบัติใหบุคลากรมีความประพฤติดีเปนมาตรฐาน

เดียวกัน การสนับสนุนใหขาราชการทุกระดับไดรับการพัฒนา และสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม ความมีวินัย 

จากแหลงการเรียนรูตาง ๆ และนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน เปนตน   

กลยุทธท่ี 4 : การเปนองคกรแหงการมีสวนรวม ไดแก การกำหนดแนวปฏิบัติเพ่ือสงเสริมการ

มีสวนรวม และสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การกำหนดใหมีบุคลากรจากกลุมท่ีแตกตางเขารวมการคิดการ



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

12 

 

ตัดสินใจในการดำเนินการตาง ๆ ของหนวยงาน การกำหนดนโยบายหรือกิจกรรมเพื่อสรางสมดุลระหวางการ

ทำงานและชีวิต ท่ีตรงตามความตองการของบุคลากรแตละกลุม เปนตน  

 การขับเคล่ือนการดำเนินการ  

เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน 3 สวน ไดแก 1) การสงเสริมการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจ 

และการสรางความเชื่อมโยงในการปฏิบัติงานรวมกัน 2) การพัฒนาบุคลากร โดยการสรางสภาพแวดลอม

องคกร ที่สงเสริมการเรียนรูและพัฒนา การวางแผนการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ การติดตาม ประเมิน

และรายงานผลการพัฒนาอยางตอเนื่อง และ 3) การสงเสริมความสุขและคุณภาพชีวิต โดยการสรางความสุข

ในการทำงาน เพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 ประเด็นการพัฒนาท่ี 2 : การพัฒนากรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงาน 

เพื่อขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนา

กรอบแนวคิดและทักษะใหมีความพรอมในการปฏิบัติงานท่ีทาทายเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจภาครัฐอยางมี

ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ ทักษะดังกลาวเปนทักษะที่จำเปนในการปฏิบัติงานเบื้องตน โดยหนวยงานของรัฐสามารถ

กำหนดทักษะเพ่ิมเติมเพ่ือใหสอดคลองกับบริบทท่ีเก่ียวของ และเพ่ือประโยชนในการพัฒนาศักยภาพบุคลากร

รายบุคคลอยางเหมาะสม โดยมีกลยุทธในการดำเนินการ ดังนี้  

กลยุทธท่ี 1 : กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ท่ีเชื่อมโยงกับแผน

บริหาร กำลังคน (Workforce Plan) ของสวนราชการ โดยพิจารณาเชื่อมโยงภารกิจหลักของสวนราชการ ทิศ

ทางการขับเคลื่อนภารกิจที่ทาทาย เพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาและใชศักยภาพบุคลากรไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

กลยุทธท่ี 2 : กำหนดเสนทางการพัฒนา (Development Roadmap) ของบุคลากรทุก

ระดับ และสงเสริมใหมีการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมถึงมีการจัดทำและพัฒนาทักษะเฉพาะดานของ

บุคลากรอยางท่ัวถึง   

กลยุทธท่ี 3 : กำหนดใหมีการจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (IDP) ท่ีเชื่อมโยงกับแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหนง (Career Development and Succession 

Plan) และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทุกระดับ โดยมีการประเมินผลในมิติของการนำความรู ทักษะไปใช 

ประโยชนในการปฏิบัติงาน หรือพัฒนางาน 

 การขับเคล่ือนการดำเนินการ 

 เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ และสำนักงาน ก.พ. โดยจำแนกบทบาทในการ

บริหารและพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปน 2 สวน ไดแก 1) การจัดทำแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) ซึ่งเปน

แผนแมบทสำคัญในการกำหนดนโยบาย ทิศทางการพัฒนาบุคลากร การกำหนดเสนทางการพัฒนาขาราชการ

ของสวนราชการ (Development Roadmap) ที่ครอบคลุมการพัฒนาบุคลากรทุกกลุม/ระดับตำแหนง การ
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สงเสริมใหบุคลากรจัดทำแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) ที่เชื่อมโยงกับแผนพัฒนา

บุคลากรในภาพรวม การวางแผนการพัฒนาและสืบทอดตำแหนง (Career Development and Succession 

Plan) รวมท้ัง การรายงานผลการพัฒนา และ 2) การดำเนินการเพ่ือพัฒนาบุคลากรและตนเอง โดยกำหนดให

การพัฒนาตนเองเปนหนาท่ีของบุคลากรทุกคน รวมท้ังบุคลากรจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการ

นำความรู และทักษะท่ีไดรับจากการพัฒนามาใชในการปฏิบัติงานและพัฒนางานหรือองคกรดวย 

 ประเด็นการพัฒนาที่ 3 การพัฒนากรอบความคิดและทักษะดานดิจิทัลเพื่อขับเคลื่อนการเปน

รัฐบาลดิจิทัล โดยมีเปาหมายเพ่ือใหบุคลากรทุกระดับไดรับการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลเพ่ือขับเคลื่อนภารกิจ 

และพัฒนาองคกรสูการเปนรัฐบาลดิจิทัล และตอบสนองความตองการประชาชาชน โดยมีกลยุทธในการ

ดำเนินการ ดังนี้   

กลยุทธท่ี 1 : กำหนดกรอบการพัฒนาทักษะดานดิจิทัลตามภารกิจและการนำไปใชประโยชน 

และดำเนินการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล โดยเนนการเรียนรูผานการพัฒนาเชิงปฏิบัติ   

กลยุทธที ่ 2 : กำหนดบทบาทของหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อสนับสนุนการดำเนินการของ

หนวยงานของรัฐในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล รวมถึงการพัฒนา กลไก เครื่องมือในการดำเนินการ   

กลยุทธที ่ 3 : ติดตาม ประเมินผลการพัฒนาทักษะดิจิทัลในมิติการพัฒนาทักษะดิจิทัลท่ี

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีดิจิทัลและการปฏิบัติงาน และผลการนำทักษะดานดิจิทัลไปใช

ประโยชน 

การขับเคล่ือนการดำเนินการ 

 เพื่อใหเกิดการดำเนินการในทางปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม ไดกำหนดบทบาทผูที่มีสวนเกี่ยวของเพ่ือ

ขับเคลื่อนการดำเนินการของสวนราชการ บุคลากรภาครัฐ สำนักงาน ก.พ. และหนวยงานที่เกี่ยวของ โดย

จำแนกบทบาทในการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล เปน 3 สวน ไดแก 1) การวิเคราะหภารกิจและกำหนดประเด็น

การพัฒนาทักษะดานดิจิทัล 2) การวางแผนการพัฒนาทักษะดานดิจิทัล และ 3) การติดตามและประเมินผล

การพัฒนา เพ่ือวิเคราะหภาพรวมศักยภาพบุคลากรและเพ่ือปรับปรุงตอยอดการพัฒนาตอไป 

 

2.6 มาตรการและแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ  

▪ พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551   

มาตรา 72 : บัญญัติใหสวนราชการมีหนาท่ีดำเนินการใหมีการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและเสริมสราง 

แรงจูงใจแกขาราชการพลเรือนสามัญเพื่อใหขาราชการพลเรือนสามัญมีคุณภาพ คุณธรรม จริยธรรม คุณภาพ

ชีวิต  มีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ  

▪ พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546   

มาตรา 11 : สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการ

เรียนรูอยางสม่ำเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตาง ๆ เพื่อนำมา

ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและ

พัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
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ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้ เพ่ือประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการใหสอดคลอง

กับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์  

▪ มาตรการบริหารจัดการกำลังคนภาครัฐ (พ.ศ. 2566 - 2570)   

มุงเนนการบริหารกำลังคนใหสมดุลกับบทบาทภารกิจของภาครัฐ ควบคุมการเพ่ิมอัตรากำลังภาครัฐ

ใหมีขนาดท่ีเหมาะสม มีสมรรถนะ และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน สงเสริมสวนราชการใหใชกำลังคนท่ีมีอยูใหเกิด

ประโยชนสูงสุด พัฒนาบุคลากรภาครัฐทุกประเภทใหมีความรูความสามารถสูง มีทักษะการคิด วิเคราะห 

ปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง พัฒนานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือเปนกลไกสำคัญในการขับเคลื่อนการ

บริหารกำลังคนภาครัฐการบริหารงานภาครัฐ โดยมีเปาหมายเพื่อใหสวนราชการมีขนาดกำลังคนทั้งจำนวน

และรูปแบบท่ีเหมาะสมกับความจำเปนของภารกิจ มีการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีอยูอยางคุมคาและเกลี่ย

อัตรากำลังไปใชในภารกิจท่ีสำคัญและจำเปน บุคลากรภาครัฐไดรับการพัฒนาทักษะและสมรรถนะท่ีจำเปน

ภายใตการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีภายใตวิถีใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ   

▪ ระบบราชการ 4.0  

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) ไดกําหนดแนวทางในการปฏิรูประบบราชการ 

เพื่อรองรับยุทธศาสตรประเทศไทย 4.0 ระบบราชการตองปรับเปลี่ยนแนวคิดและวิธีการทํางานใหมเพื่อพลิก

โฉม (Transform) ใหสามารถเปนท่ีเชื่อถือไววางใจและเปนท่ีพ่ึงของประชาชนไดอยางแทจริง (Credible and 

Trusted Government) ซ่ึงประกอบดวยสาระสําคัญ 3 ประการ ไดแก 1) เปดกวางและเชื่อมโยง (Open & 

Connected Government) 2) ยึดประชาชนเปนศูนยกลาง (Citizen-Centric Government) และ 3) มีขีด

สมรรถนะสูงและ ทันสมัย (Smart & High Performance Government) โดยในสวนของขาราชการและ

เจาหนาท่ีของรัฐ ตองไดรับการปรับเปลี่ยนกระบวนการทางความคิด (Mindset) ใหตนเองมีความเปน

ผูประกอบการสาธารณะ (Public Entrepreneurship) เพิ่มทักษะใหมีสมรรถนะที่จำเปนและเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมของตนอันจะชวยทำให สามารถแสดงบทบาทของการเปนผูนำการเปลี่ยนแปลง (Change Leader) 

เพ่ือสรางคุณคา (Public Value) และประโยชนสุขใหแกประชาชน 

▪ การประเมินสถานะของหนวยงานภาครัฐในการเปนระบบราชการ 4.0 (PMQA 4.0)  

หมวดที่ 5 การมุงเนนบุคลากร มีเปาหมายเพื่อใหสวนราชการมีนโยบายและระบบการบริหารจัดการ

ดานบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ ตอบสนองยุทธศาสตรและสรางแรงจูงใจ มีความคลองตัวและมุงเนนผลสัมฤทธิ์ 

มีการสรางวัฒนธรรมการทำงานท่ีดี กอเกิดความรวมมือ มีระบบการพัฒนาบุคลากรท่ีสรางคุณธรรม จริยธรรม 

ทักษะ ความรูท่ีจำเปนในการทำงาน รวมถึงทักษะพ้ืนฐานดานดิจิทัล มีการเรียนรูท่ีเพ่ิมพูนสั่งสมทักษะ ความรู 

ความเชี่ยวชาญท่ีสำคัญตอสมรรถนะหลักองคการและความกาวหนาของสวนบุคคล ตลอดจนการพัฒนาทักษะ

การเปนผูนำ การแกปญหา และความคิดริเริ่มท่ีนำไปสูนวัตกรรม 

 ▪เปาหมายการพัฒนาท่ีย่ังยืน (Sustainable Development Goals – SDGs)  

ก.พ.ร. ไดกลาวถึงทิศทางการพัฒนาระบบราชการกับแนวทางการขับเคลื่อน SDGs และภาครัฐแหง

อนาคต โดยการเปนภาครัฐท่ีทันสมัยนั้น ภาครัฐตองปรับตัวใหมีขีดสมรรถนะสูง คลองตัว มุงสูการเปนรัฐบาล

ดิจิทัลท่ีตอบโจทยประชาชน มีเปาหมายเปน “รัฐท่ีล้ำหนา” โดยปรับกระบวนการทำงานของภาครัฐ และการ
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บริการประชาชนผาน e-Service ในรูปแบบ Single Platform และเปน “รัฐที่เปดกวาง” ทั้งการเปดเผย

ขอมูล และการมีสวนรวมของทุกภาคสวน ซึ่งมีปจจัยแหงความสำเร็จ ไดแก การสรางนวัตกรรมและนำมาใช

ประโยชน ปรับตัวใหทันการเปลี่ยนแปลง กาวสูดิจิทัล มั่นคงปลอดภัย รับผิดชอบตอสังคม และมีบุคลากรท่ี

หลากหลาย ตลอดจนการปรับปรุงกฎหมายใหทันตอการสถานการณ 

▪ กรอบความคิดและทักษะท่ีเปนเปาหมายในการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 

ตามแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 - 2570 ไดจำแนกบุคลากรภาครัฐ ออกเปน 5 

กลุมตามบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ ประกอบดวย   

(1) บุคลากรแรกบรรจุ (New Entry) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที ่ไดร ับการบรรจุเขา

ปฏิบัติงานในหนวยงานภาครัฐและปฏิบัติงานมาแลวไมเกิน 1 ป   

(2) บุคลากรที่มีประสบการณ (Professional Personnel) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่ผาน

การปฏิบัติงานมาแลวเกิน 1 ป แตยังไมมีบทบาทหนาท่ีในการกำกับการทำงานของทีมหรือกลุมงาน  

(3) บุคลากรที่มีบทบาทหัวหนางาน (Frontline Manager) หมายถึง บุคลากรภาครัฐที่มี

บทบาทหนาที่ในการกำกับดูแล แนะนำ ตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูรวมปฏิบัติงาน ทั้งที่ดำรงตำแหนง

ประเภทวิชาการระดับชำนาญการ ชำนาญการพิเศษ และเชี่ยวชาญ   

(4) บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทผู อำนวยการ (Functional Manager)  หมายถึง 

บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหนาที่ในการบริหารงานในฐานะหัวหนาสวนราชการที่ต่ำกวาระดับกรม ซึ่งมีการ

แบงสวนราชการตามกฎหมายวาดวยระเบียบบริหารราชการแผนดิน หรือตำแหนงอ่ืนท่ีมีลักษณะเปนตำแหนง

ประเภทอำนวยการ ซ่ึงมีหนาท่ีความรับผิดชอบและคุณภาพของงานสูงมากหรือสูงมากเปนพิเศษ 

(5) บุคลากรท่ีดำรงตำแหนงประเภทบริหาร (Organization & Business Leader) หมายถึง 

บุคลากรภาครัฐที่มีบทบาทหนาที่ในการบริหารงานในฐานะที่เปนหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวน

ราชการระดับกระทรวงหรือกรม ตำแหนงที่มีฐานะเปนผูปฏิบัติงานตรวจและแนะนำการปฏิบัติราชการของ

สวนราชการระดับกระทรวงและตำแหนงหัวหนาสวนราชการหรือรองหัวหนาสวนราชการ ซึ่งไมมีฐานะเปน

กรมแตมีผูบังคับบัญชาเปนอธิบดีหรือตำแหนงท่ีเรียกชื่ออยางอ่ืนท่ีมีฐานะเปนอธิบดี 
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บทบาทหนาท่ี และความรับผิดชอบของบุคลากรภาครัฐแตละกลุม 

 

โดยท่ีบุคลากรแตละกลุมจะมีรายละเอียดกรอบความสามารถในแตลบุะดานท่ีแตกตางกันตามบทบาท

หนาท่ีและความรับผิดชอบ การพัฒนาบุคลากรภาครัฐกำหนดใหมีการพัฒนาท้ังกรอบความคิด (Mindsets) 

และทักษะ (Skills) เพ่ือการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพสูง โดยไดกำหนดกรอบความคิด (Mindset) และทักษะ 

(Skills) เปนพ้ืนฐานในการกำหนดประเด็นการพัฒนา ดังนี้ 

1. กรอบความคิด (Mindset) ไดกำหนดกรอบความคิดท่ีเปนเปาหมายการพัฒนาไว 4 กรอบ

ความคิด ประกอบดวย กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) กรอบความคิดแบบมุงเนนสวนรวม 

(Outward Mindset) กรอบความคิดแบบโลกาภิวัฒน (Global Mindset) และกรอบความคิดในการทำงาน

ยุคดิจิทัล (Digital Mindset)  

2. ทักษะ (Skills) ไดกำหนดกรอบทักษะท่ีเปนเปาหมายการพัฒนา ไดแก ทักษะทางการคิด 

(Cognitive Skills) ทักษะทางอารมณและสังคม (Social and Emotional Skills) ทักษะทางการปฏิบัติ 

(Practical Skill) และทักษะดานภาวะผูนำ (Leadership Skills)  

▪ รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10  

เปนการมองภาพรวมของการเรียนรูและการพัฒนาท่ีผสมผสานกัน 3 รูปแบบ โดยมีจุดมุงหมายให

บุคลากรไดเรียนรูอยางเต็มท่ีและมีประสิทธิภาพสูงสุด คือ   

70 % : เปนการเรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน  

• การเรียนรูในรูปแบบออนไลน (e-Learning) 

• การลงมือปฏิบัติ (On-the-job Training) 

• การเพ่ิมคุณคาในงาน (Job Enrichment) 
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• การเพ่ิมปริมาณงาน (Job Enlargement) 

• การมอบหมายโครงการ (Project Assignment) 

• การหมุนเวียนงาน (Job Rotation)  

• การติดตาม/สังเกต (Job Shadowing) 

• การทำกิจกรรม (Activity)  

• การเรียนรูดวยตนเอง (Self-learning) 

• การเปนวิทยากรภายใน (Internal Trainer) 

• การดูงานนอกสถานท่ี (Site Visit) 

• การเปรยีบเทียบกับคูแขง/คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

20 % : เปนการเรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 

• การสอนงาน (Coaching)  

• โปรแกรมพ่ีเลียง (Mentoring Program)  

• การใหคำปรกึษาแนะนำ (Consulting)  

• การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback)  

• การฝกงานกับผูเชีย่วชาญ (Counterpart) 

10% : การเรียนรูจากการฝกอบรม  

• การฝกอบรมในหองเรยีน (Classroom Training) 

• การประชุม/สัมมนา (Meeting/Seminar) 

• การใหทุนการศึกษา (Scholarship) 

 

 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
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2.7 แผนกลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard) 

HR Scorecard เปนเครื่องมือสำหรับใชประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

เพื่อนำไปสูการพัฒนาและเพ่ิมขีดความสามารถกำลังคนขององคกรใหมีความเขมแข็งและสอดรับกับภารกิจ

ขององคกร สำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดองคประกอบของการประเมินผลสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของสวนราชการไว 4 สวน ดังนี้ 

• มาตรฐานความสำเร็จของระบบบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) หมายถึง 

ผลการบริหารราชการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลซ่ึงเปนเปาหมายสุดทายท่ีสวนราชการตองบรรลุ 

• ปจจัยที ่จะนำไปสู ความสำเร็จ (Critical Success Factors) หมายถึง นโยบาย แผนงาน 

โครงการ มาตรการและการดำเนินการตาง ๆ ดานทรัพยากรบุคคล ซึ่งจะทำใหสวนราชการบรรลุมาตรฐาน

ความสำเร็จ 

• มาตรวัดหรือตัวชี้วัดความสำเร็จ (Measures and Indicators) หมายถึง ปจจัยหรือตัวบงชี้วา

สวนราชการมีความคืบหนาในการดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตราการดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ จนบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวมากนอยเพียงใด 

• ผลการดำเนินงาน (Evidence, Application and Reports) หมายถึง ขอมูลจริงที ่ใช เปน

หลักฐานในการประเมินวาสวนราชการไดดำเนินการตามนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความสอดคลองกับมาตรฐานแหงความสำเร็จ 

โดยสำนักงาน ก.พ. ไดกำหนดมาตรฐานความสำเร็จดานการบริหารทรัพยากรบุคคลไวเปนแนวทางให

สวนราชการบริหารยุทธศาสตร และเปนแนวทางในการประเมินการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ

เปน 5 มิติ ดังนี้ 

มิติที ่ 1 ความสอดคลองเชิงยุทธศาสตร (Strategic Alignment) หมายถึง การที ่สวนราชการมี

แนวทางและวิธีการบริหารทรัพยากรบุคคล ดังตอไปนี้ 

(1) สวนราชการมีนโยบาย แผนงานและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล ซ่ึงมีความ

สอดคลองและสนับสนุนใหสวนราชการบรรลุพันธกิจ เปาหมายและวัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

(2) สวนราชการมีการวางแผนและบริหารกําลังคนทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือ 

“กําลังคนมีขนาดและสมรรถนะ” ท่ีเหมาะสมสอดคลองกับการบรรลุภารกิจและความจำเปนของสวนราชการ

ทั้งในปจจุบันและในอนาคต มีการวิเคราะหสภาพกําลังคน (Workforce Analysis) สามารถระบุชองวางดาน

ความตองการกําลังคนและมีแผนเพ่ือลดชองวางดังกลาว 

(3) สวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคล

เพื่อดึงดูดใหไดมาพัฒนาและรักษาไวซึ่งกลุมขาราชการและผูปฏิบัติงานที่มีทักษะหรือสมรรถนะสูง ซึ่งจำเปน

ตอความคงอยู และขีดความสามารถในการแขงขันของสวนราชการ (Talent Management)  
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(4) สวนราชการมีแผนการสรางและแผนการพัฒนาผูบริหารทุกระดับ รวมทั้งมีแผนสราง

ความตอเนื่องในการบริหารราชการ นอกจากนี้ยังรวมถึงการที่ผูนําปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีและสรางแรง

บันดาลใจใหกับขาราชการและผูปฏิบัติงาน ท้ังในเรื่องของผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการทำงาน 

มิติที ่ 2 ประสิทธิภาพของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Operational Efficiency) หมายถึง 

กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ (HR Transactional Activities) มีลักษณะ

ดังตอไปนี้ 

(1) กิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เชน การสรรหา

คัดเลือก การบรรจุ แตงตั้ง การพัฒนา การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การโยกยายและกิจกรรมดานการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลอ่ืน ๆ มีความถูกตองและทันเวลา (Accuracy and Timeliness) 

(2) สวนราชการมีระบบฐานขอมูลดานการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีความถูกตอง เท่ียงตรง 

ทันสมัย และนํามาใชประกอบการตัดสินใจในการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการไดจริง 

(3) สัดสวนคาใชจายสำหรับกิจกรรมและกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคลตองบประมาณ

รายจายของสวนราชการมีความเหมาะสม และสะทอนผลิตภาพของบุคลากร (HR Productivity) ตลอดจน

ความคุมคา (Value for Money)  

(4) มีการนําเทคโนโลยีและเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในกิจกรรมและกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ เพ่ือปรับปรุงการบริหารและการบริการ (HR Automation) 

มิติที ่ 3 ประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรบุคคล (HRM Program Effectiveness) หมายถึง 

นโยบาย แผนงาน โครงการ และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ กอใหเกิดผล

ดังตอไปนี้ 

(1) การรักษาไว (Retention) ซ่ึงขาราชการและผูปฏิบัติงานซ่ึงจำเปนตอการบรรลุเปาหมาย

และพันธกิจของสวนราชการ 

(2) ความพึงพอใจของขาราชการและบุคลากรผูปฏิบัติงานตอนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และมาตรการดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของสวนราชการ 

(3) การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหมีการ

แบงปนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรู (Development and Knowledge Management) เพ่ือพัฒนา

ขาราชการและผูปฏิบัติงานใหมีทักษะและสมรรถนะที่จำเปนสำหรับการบรรลุภารกิจ และเปาหมายของสวน

ราชการ 

(4) การมีระบบการบริหารผลงาน (Performance Management) ที ่เนนประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผลและความคุมคา มีระบบหรือวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่สามารถจำแนกความแตกตางและ

จัดลำดับผลการปฏิบัติงานของขาราชการและผูปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผล นอกจากนี้ ขาราชการและ

ผูปฏิบัติงานมีความเขาใจถึงความเชื่อมโยงระหวางผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและผลงานของทีมงานกับ

ความสำเร็จหรือผลงานของสวนราชการ 
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มิติท่ี 4 ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Accountability) หมายถึง การท่ีสวน

ราชการจะตอง 

(1) รับผิดชอบตอการตัดสินใจและผลของการตัดสินใจดานการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ตลอดจนการดำเนินการดานวินัย โดยคำนึงถึงหลักความสามารถและผลงาน หลักคุณธรรม หลักนิติธรรม และ

หลักสิทธิมนุษยชน 

(2) มีความโปรงใสในทุกกระบวนการของการบริหารทรัพยากรบุคคล ทั้งนี้จะตองกำหนดให

ความพรอมรับผิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลแทรกอยูในทุกกิจกรรมดานการบริหารทรัพยากรบุคคลของ

สวนราชการ 

มิติที่ 5 คุณภาพชีวิตและความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน (Quality of Work-life and Work-

life balance) หมายถึง การท่ีสวนราชการมีนโยบาย แผนงาน โครงการและมาตรการ ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนา

คุณภาพชีวิตของขาราชการและบุคลากรภาครัฐ ดังนี้ 

(1) ขาราชการและผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทำงาน ระบบงาน

และบรรยากาศการทำงาน ตลอดจนมีการนําเทคโนโลยีการสื่อสารเขามาใชในการบริหารราชการและการ

ใหบริการแกประชาชน ซึ่งจะสงเสริมใหขาราชการและผูปฏิบัติงานไดใชศักยภาพอยางเต็มที่ โดยไมสูญเสีย

รูปแบบการใชชีวิตสวนตัว 

(2) มีการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกเพิ่มเติมที่ไมใชสวัสดิการภาคบังคับตาม

กฎหมาย ซ่ึงมีความเหมาะสม สอดคลองกับความตองการและสภาพของสวนราชการ 

(3) มีการสงเสริมความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหารของสวนราชการกับขาราชการและ

บุคลากรผูปฏิบัติงาน และในระหวางขาราชการ และผูปฏิบัติงานดวยกันเอง และใหกําลังคนมีความพรอมท่ีจะ

ขับเคลื่อนสวนราชการใหพัฒนาไปสูวิสัยทัศนท่ีตองการ 
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สวนที่ 3  

ขอมูลทั่วไปของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

3.1 หนาท่ีและอำนาจของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

กรมวิทยาศาสตรบริการ หรือเรียกชื่อยอวา “วศ. หรือ กรมวิทยฯ บริการ” เปนองคกรระดับกรม ใน

สังกัดกระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม หนาที่ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรม

วิทยาศาสตรบริการ กระทรวงการอุดมศึกษา วิทยาศาสตร วิจัย และนวัตกรรม พ.ศ. ๒๕๖๔ ให วศ. มีภารกิจ

เก่ียวกับการใหบริการทางวิทยาศาสตร โดยการดำเนินการกำกับดูแล สงเสริม วิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี รวมทั้งเปนสถานปฏิบัติการกลางทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ เพื่อเสริมสราง

การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต ความสามารถในการแขงขันของประเทศและการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคม

อยางยั่งยืน โดยใหมีหนาท่ีและอำนาจดังตอไปนี้ 

(1) พัฒนาคุณภาพหองปฏิบัติการ โดยการสงเสริมสนับสนุนและดำเนินการรับรองระบบงาน

หองปฏิบัติการวิทยาศาสตรดานเคมี ดานฟสิกส และดานวิทยาศาสตรชีวภาพ ตามมาตรฐานสากลเพื่อเพ่ิม

ศักยภาพและขีดความสามารถหองปฏิบัติการวิทยาศาสตรใหเปนที่ยอมรับของนานาประเทศและทำใหผลิต

ผลิตภัณฑท่ีมีคุณภาพ 

(2) พัฒนาศักยภาพบุคลากรหองปฏิบัติการ โดยการบริหารจัดการศึกษา และฝกอบรมทาง

วิชาการและเทคนิคปฏิบัติการวิทยาศาสตร เพื่อเพิ่มพูนความรูและทักษะใหแกบุคลากรหองปฏิบัติการของ

ภาครัฐและภาคเอกชน ใหสอดคลองกับความตองการของประเทศ 

(3) พัฒนาหอสมุดและศูนยสารสนเทศวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี โดยการจัดหา จัดระบบ 

และจัดบริการสารสนเทศทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และดำเนินการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อเปน

แหลงกลางของขอมูลทางวิชาการและขอมูลสารสนเทศวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ 

(4) วิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีชุมชน โดยการศึกษา วิจัย และพัฒนาทางวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยีในสาขาที่สำคัญและตามความจำเปน รวมทั้งการถายทอดไปสูการใชประโยชนเพื่อพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมของประเทศ 

(5) เปนสถานปฏิบัติการกลางทางวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีของประเทศ โดยใหบริการ 

วิเคราะหทดสอบวัตถุดิบและผลิตภัณฑทางดานเคมี เคมีเชิงฟสิกส ฟสิกส ฟสิกสเชิงกล วิศวกรรม และ

วิทยาศาสตรชีวภาพ และวิเคราะหทดสอบมลพิษในสิ่งแวดลอมทางดานเคมีเชิงฟสิกส ฟสิกส ฟสิกสเชิงกล 

และวิศวกรรม รวมทั้งสอบเทียบความถูกตองเที่ยงตรงของเครื่องมือ และอุปกรณวัดแกหนวยงานทั้งของ

ภาครัฐและภาคเอกชน ตลอดจนประชาชนท่ัวไป 

(6) ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกำหนดใหเปนอำนาจหนาที่ของกรม หรือตามที่รัฐมนตรี 

หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 
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3.2 โครงสรางกรมวิทยาศาสตรบริการ 

โครงสรางแบงสวนราชการเปนการภายในตามคำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 915/2567 ลงวันท่ี 9 

ตุลาคม 2567 เรื่อง แบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ คำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ที่ 941/2567 ลงวันที่ 1 พฤศจิกายน 2567 เรื่อง จัดตั้งหนวยงานภายใน และการแบงงาน การกำหนดหนาท่ี

ความรับผิดชอบเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ คำสั่งกรมวิทยาศาสตรบริการ ท่ี 1014/2567 ลง

วันที่ 22 พฤศจิกายน 2567 เรื่อง การแบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ (แกไข

เปลี่ยนแปลง) ไดแบงสวนราชการกรมวิทยาศาสตรบริการ ประกอบไปดวย 7 สถาบัน 1 สำนัก 1 สำนักงาน 

และมีกลุมปฏิบัติงานดานวิชาการรับผิดชอบข้ึนตรงตออธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการ 2 กลุมงาน ดังนี้ 

1. สถาบันพัฒนาเครือขายวิทยาศาสตรบริการ (สพค.) 

2. สถาบันพัฒนามาตรฐานและตรวจสอบรับรอง (สมต.) 

3. สถาบันหองปฏิบัติการอางอิงแหงชาติ (สอช.) 

4. สถาบันเทคโนโลยดีิจิทัลวิทยาศาสตรบริการ (สทว.) 

5. สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร (สพนว.) 

6. สถาบันวิทยาศาสตรเทคโนโลยีชุมชน (สทช.) 

7. สถาบันยุทธศาสตรและแผนวิทยาศาสตรบริการ (สยผ.) 

8. สำนักบริหารและรับรองหองปฏิบัติการ (บร.) 

9. สำนักงานเลขานุการกรม (สลก.) 

10. กลุมพัฒนาระบบบริหาร (พร.) 

11. กลุมตรวจสอบภายใน (ตน.) 

 

โครงสรางแบงสวนราชการเปนการภายในของกรมวิทยาศาสตรบริการ ดังปรากฏตามแผนภาพ 
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โครงสรางกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

3.3 วิสัยทัศน  

 เปนองคกรหลักในการขับเคลื่อนเศรฐกิจและสังคมที่ยั ่งยืน ดวยระบบตรวจสอบและรับรองทาง

วิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

 

3.4 ปณิธาน: กรมวิทยฯ บริการ “เรานำวิทยาศาสตรสูการดูแลประชาชน” 

 

3.5 คานิยม: “ I AM DSS ” 

I : Integrity   ซ่ือสัตยและมีคุณธรรม 

A : Accountability  รับผิดชอบตอสังคม 

M : Mindfulness  ใสใจตองาน 

D : Decisiveness  กลาตัดสินใจ 

S : Satisfaction  สรางความพึงพอใจ 

S : Self-development  พัฒนาตนเอง 
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3.6 พันธกิจ 

1) บริการตรวจสอบและรับรอง และรับรองระบบงานหองปฏิบัติการใหเปนที่ยอมรับตามมาตรฐาน

ระดับสากล  

2) พัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานทางคุณภาพดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยีและนวัตกรรม  

3) สงเสริมและพัฒนางานวิจัย ถายทอดเทคโนโลยี ยกระดับอุตสาหกรรม และเศรษฐกิจฐานราก เพ่ือ

สรางเศรษฐกิจ มูลคาสูง และคุณภาพสังคมในทุกมิติ  

4) พัฒนาเกณฑกำหนดและมาตรฐานเพ่ือรับรองคุณภาพผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานสากล 

 

3.7 ประเด็นยุทธศาสตร 

1) การพัฒนาและยกระดับโครงสรางพื้นฐานทางคุณภาพของประเทศ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การแขงขันของประเทศ 

2) สงเสริมและพัฒนาผลิตภัณฑสินคาและบริการในอุตสาหกรรมเปาหมาย ดวย วทน. สูเชิงพาณิชย 

3) สรางโอกาสความเสมอภาคทางการแขงขันของประเทศดวย วทน. เพ่ือยกระดับเศรษฐกิจอยางยั่งยืน 

4) การบริหารจัดการองคกรท่ีมีประสิทธิภาพตามหลักธรรมภิบาลอยางยั่งยืน 

 

รายละเอียดยุทธศาสตรกรมวิทยาศาสตรบริการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 มีดังนี้ 
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สวนที่ 4 

ประเมินองคกรดานการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

  

กรมวิทยาศาสตรบริการไดดำเนินการวิเคราะหขอมูลดานกำลังคน รวมท้ังสภาพแวดลอมท้ังภายใน

และภายนอกที่สงผลตอการพัฒนาบุคลากร (HRD SWOT Analysis) เพ่ือนำมากำหนดกรอบทิศทางในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2570) ซ่ึงผลจากการวิเคราะห

สามารถสรุปไดดังนี้ 

 

4.1 อัตรากำลังของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

อัตรากำลังของกรมวิทยาศาสตรบริการ (โครงสรางตามกฎกระทรวง) ณ วันที่ 30 กันยายน 2567 

กรมวิทยาศาสตรบริการ มีบุคลากร จำนวน 460 คน ประกอบดวย ขาราชการ 307 คน ลูกจางประจำ 30 คน 

และพนักงานราชการ 161 คน (กรอบอัตรากำลัง ขาราชการ 365 คน ลูกจางประจำ 30 คน และพนักงาน

ราชการ 223 คน รวม 618 คน)  

 

ตารางที่ 1 สรุปอัตรากำลังขาราชการ/ลูกจางประจำ/ พนักงานราชการ ของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

ขอมูล  ณ วันท่ี 30 กันยายน 2567 

ลำดับ 

ที่ 

สวนราชการ ขาราชการ (อัตรา) ลูกจางประจำ (อัตรา) พนักงานราชการ (อัตรา) 

กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

วาง กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

กรอบ

อัตรากำลัง 

คน

ครอง 

วางมี

เงิน 

ยุบ พรก. 

กลุม 2 

วางไม

มีเงิน 

1 สวนกลาง 5 3 2 0 0 0 0 0 0 0 

2 กลุมตรวจสอบภายใน 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 กองบริหารและรับรองหองปฏิบัติการ 28 24 4 1 1 16 11 0 0 5 

6 กองพัฒนาศักยภาพนักวิทยาศาสตร

หองปฏิบัติการ 

25 19 6 2 2 15 5 3 0 7 

7 กองหอสมุดและศูนยสารสนเทศ

วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี

32 24 8 0 0 14 12 1 0 1 

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

9 โครงการฟสิกสและวิศวกรรม 77 68 9 2 2 36 19 1 0 16 

10 โครงการวิทยาศาสตรชวีภาพ 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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หากแบงกลุมขาราชการ ตามพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ไดดังนี้ ประเภท

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

ตารางท่ี 2 จำนวนขาราชการจำแนกตามประเภท/สายงาน/ระดับของกรมวิทยาศาสตรบริการ ณ วันท่ี 30 

กันยายน 2567 

ลำดับ

ที่ 
สวนราชการ/สายงาน 

ประเภทและระดับ 

รวม บริหาร อำนวยการ วิชาการ ทั่วไป 

ตน สูง ตน สูง ทว ชช ชพ ชก ปก ทพ อว ชง ปง 

  กรมวิทยาศาสตรบริการ                             

1 นักบริหาร 2 1                       3 

2 อำนวยการ       5                   5 

3 นักวิเคราะหนโยบายและแผน             2 7 3         12 

4 นักวิชาการคอมพิวเตอร             0 6 3         9 

5 นักจัดการงานทั่วไป             1 4 15         20 

6 เจาพนักงานธุรการ                       2 4 6 

7 นักทรัพยากรบุคคล             1 1 2         4 

8 นิติกร             1 0 1         2 

9 นักวิชาการพัสด ุ             1 1 4         6 

10 เจาพนักงานพัสด ุ                         1 1 

11 นักวิชาการตรวจสอบภายใน             1 0           1 

12 นักวิชาการเงินและบญัช ี             1 3 1         5 

13 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี                       2   2 

14 นักวิชาการเผยแพร             1 1 2         4 

15 เจาพนักงานเผยแพรประชาสมัพันธ                           0 

16 นักวิชาการออกแบบผลิตภณัฑ             0   1         1 

17 นักวิทยาศาสตร           3 62 53 90         208 

18 เจาพนักงานวิทยาศาสตร                        9   9 

19 นายชางไฟฟา                         0 0 

20 นายชางเครื่องกล                     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/ระดับของกรมวิทยาศาสตรบริการ ณ 

วันท่ี 30 กันยายน 2567 

ลำดับที ่ สวนราชการ/สายงาน 
กลุมงาน 

รวม 
บริการ เทคนิค บริหารทัว่ไป วิชาชีพเฉพาะ 

  กรมวิทยาศาสตรบริการ           

1 นักวิทยาศาสตร     82   82 

2 นักจัดการงานทัว่ไป     23   23 

3 เลขานุการ     1   1 

4 นักทรัพยากรบุคคล     3   3 

5 นักวิชาการคอมพวิเตอร       3 3 

6 นักวิเคราะหนโยบายและแผน     2   2 

7 นักวิชาการพัสดุ     3   3 

8 นักวิชาการเผยแพร     5   5 

9 นักวิชาการออกแบบผลิตภัณฑ     1   1 

10 นักวิชาการตรวจสอบภายใน     1   1 

11 นักวิชาการโสตทัศนูปกรณ     1   1 

12 เจาพนักงานธุรการ 15       15 

13 เจาพนักงานวิทยาศาสตร  4       4 

14 เจาหนาทีว่ิทยาศาสตร 0       0 

15 เจาพนักงานการเงินและบัญช ี 1       1 

16 เจาพนักงานโสตทัศนูปกรณ 1       1 

17 เจาหนาที่หองสมุด 1       1 

18 นิติกร     2   2 

19 นายชางศิลปกรรม   1     1 

20 นายชางไฟฟา   3     3 

21 ชางฝมือ   1     1 

22 นายชางเคร่ืองกล   1     1 

23 นายชางเทคนิค   6     6 

รวมทั้งสิ้น 22 12 124 3 161 
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4.2 การวิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีสงผลตอการพัฒนาบุคลากร 

 ปจจัยสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรท่ีสงผลตอการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรม

วิทยาศาสตรบริการ (HRD SWOT Analysis) เพ่ือนำมาประกอบการวิเคราะหและกำหนดประเด็นยุทธศาสตร 

เปาประสงค แผนงาน/โครงการ ท่ีจะขับเคลื่อนการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากร 

(1) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในองคกร (Internal Factors) ไดแก จุดแข็ง (Strength) และ

จุดออน (Weakness) โดยใชกรอบแนวคิด McKinsey 7S มาใชเปนหลักในการประเมินสภาพแวดลอมภายใน

องคกร ประกอบดวย กลยุทธองคกร (Strategy) โครงสรางองคกร (Structure) ระบบการปฏิบัติงาน 

(System) รูปแบบการบริหารของผูบริหาร (Style) บุคลากร (Staff) ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) และ

คานิยมรวม (Shared Values) 

(2) การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (External Factors) ไดแก โอกาส (Opportunity) และ

อุปสรรค (Threat) โดยใชกรอบแนวคิด PEST Analysis มาใชเปนหลักในการประเมินสภาพแวดลอมภายนอก

ท่ีมีผลกระทบตอองคกรและมีผลทำใหองคกรตองมีการปรับตัวเพ่ือเตรียมความพรอมรองรับความเสี่ยงท่ี

เกิดข้ึนจากความไมแน นอนในอนาคต ประกอบดวย นโยบายและการเม ือง (Political) เศรษฐกิจ 

(Economical) สังคม (Social) และเทคโนโลยี (Technological) 

 ผลการวิเคราะหปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองคกรที ่สงผลตอการดำเนินการ 

พัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ (HRD SWOT Analysis) รายละเอียดภาคผนวก 2

สามารถสรุปได ดังนี้ 

 

จุดแข็ง (S-Strengths) 

1 SS1.1 โครงสรางองคกรแบงเปนหนวยงานท่ีรองรับการพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี ท้ังใน

ดานการวิจัย มาตรฐาน หองปฏิบัติการ และการถายทอดเทคโนโลย ี

2 SS1.2 มีหนวยงานเฉพาะท่ีสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร 

(สพนว.) 

3 SS2.1  นำแนวคิด Reskilling & Upskilling มาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพบุคลากร 

4 SS2.2 มุงเนนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ

เศรษฐกิจ 

5 SS3.1  ผูบริหารสนับสนุนและใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

6 SS3.2 สนับสนุนแนวคิด การเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

7 SS4.1 บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีผลงานเปนท่ียอมรับ 

8 SS4.2 บุคลากรมีความรักและผูกพันองคกร และมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือนรวมงาน 

9 SS5.1 มีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการใชชีวิต 

10 SS5.2 มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 
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11 SS6.1 สงเสริมความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการดำเนินงาน 

12 SS7.1  นักวิทยาศาสตรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางและไดรับการฝกอบรมอยางตอเนื่อง 

13 SS7.2 กรมมีบุคลากรคนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถ พรอมท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ และสามารถ

ปรับตัวใหพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

 

 

จุดออน (W-Weaknesses) 

1 WS1.1 ขาดทรัพยากรและงบประมาณท่ีเพียงพอในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

2 WS1.2 โครงสรางอาจยังไมเอ้ือตอการดึงดูดบุคลากรรุนใหมท่ีมีทักษะข้ันสูงดานเทคโนโลย ี

3 WS2.1  ยังไมมีการจัดทำแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) แผนพัฒนากำลังคนระยะยาว 

(HRD Plan) แผนการบริหารและทดแทนตำแหนง (Succession Plan) และแผนการ

พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

4 WS2.2 ยังไมมีการนำการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการกำหนด แผนการพัฒนารายบุคคล 

(Individual Development Plan) 

5 WS2.3 ยังไมมีแผนรองรับการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานทางดิจิทัล (Digital 

Transformation) 

6 WS2.4 ขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานภายใน ในการดำเนินงานดาน HRD 

7 WS3.1 ขาดรูปแบบการบริหารทรพัยากรบุคคลท่ีทันสมัย 

8 WS4.1 กรมสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณสูงจากการเกษียณอายุ

ราชการเปนจำนวนมาก ซ่ึงสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานในตำแหนงท่ีมีความสำคัญตอการ

ขับเคลื่อนภารกิจขององคกร 

9 WS4.2 การพัฒนาบุคลากรยังไมท่ัวถึงทุกระดับ 

10 WS4.3 บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน (Generation Gap) 

11 WS4.4 บุคลากรบางสวนยังไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

12 WS5.1 การพัฒนาและจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) ยังมีไมมากนัก 

13 WS5.2 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน ยังดำเนินไปไมเปนระบบ และ

ยังขาดความตอเนื่องในการดำเนินการ 

14 WS5.3 ขาดเครื่องมือ/ระบบการประเมินผลการพัฒนาตนเอง 

15 WS5.4 ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถเชือ่มโยงขอมูลไดท้ังองคกรและยังไมเปน

มาตรฐานเดียวกัน 

16 WS5.5 อุปกรณและสิ่งอำนวยความสะดวกยังไมทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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17 WS5.6 ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง ยุทธศาสตร (Strategic 

Recruitment) 

18 WS5.7 ขาดระบบพ่ีเลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 

19 WS6.1  การเสริมสรางความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงานยังขาดการ

ดำเนินการอยางจริงจัง และตอเนื่อง 

20 WS6.2 ความเหลื่อมล้ำของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

21 WS7.1  อัตรากำลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน บุคลากรเกิดความเหนื่อยลาจากภาระงานใน

ความรับผิดชอบท่ีมากเกินไป สงผลใหขาดแรงจูงใจและความสนใจในการพัฒนาตนเอง 

22 WS7.2 บุคลากรยังขาดทักษะเชิงลึกในการปฏิบัติงานและขาดการพัฒนาทักษะท่ีจำเปนในการ

บริหารหรือนำการเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

23 WS7.3 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสำหรับตำแหนงงาน เชน กลุมงาน HRD งานพัสดุ เปนตน 

 

 

โอกาส (O - Opportunities) 

1 OP1.1 นโยบายของรัฐบาลสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

2 OE1.1 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพกาวทันสภาพเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง 

3 OS1.1 แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองคความรูจากคนรุน

ใหม (New Generation) 

OS1.2 การเทียบเคียงกับหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ (Benchmarking) 

4 OT1.1 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ

ดานทรัพยากรบุคคล 

5 OT1.2 ความเชื่อมโยงของเครือขายในศาสตรตางๆ ท่ัวโลก (Globalization) 

6 ON1.1 การท่ีประเทศไทยมุงพัฒนาดานสิ่งแวดลอม เชน BCG, ESG Compliance, ทำใหตองมี

นักวิทยาศาสตรท่ีเชี่ยวชาญดานการตรวจวิเคราะหวัสดุสีเขียว และเทคโนโลยีสะอาด 

7 OL1.1 มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ท่ีชวยใหการขับเคลื่อนการ

พัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม 
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อุปสรรค (T- Threats) 

1 TP1.1 ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม เศรษฐกิจ การเมือง 

สงผลกระทบตอการดำเนินงาน 

2 TE1.1 การแขงขันของตลาดแรงงานในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ ทำใหเกิดภาวะสมองไหล ถูก

แยงชิงบุคลากรสูภาคเอกชน 

3 TS1.1 ชวงอายุท่ีแตกตางกันของคนในสังคม (Generation Gap) 

4 TT1.1 บุคลากรกาวไมทันเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

5 TN1.1 ตองปรับการฝกอบรมบุคลากรไปสูรูปแบบดิจิทัลและ Virtual Lab 

6 TL1.1 มาตรฐานระดับสากลท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อาจทำใหการพัฒนาบุคลากรลาชา 

 

4.3 ทิศทางการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ   

จากการทบทวนและวิเคราะหสถานภาพดานกำลังคนของกรมวิทยาศาสตรบริการ รวมถึง

สภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากร พบวาองคกรยังขาดบุคลากรที่มีความรู 

ความสามารถ และประสบการณที่เพียงพอในการขับเคลื่อนภารกิจสำคัญขององคกรในอนาคต นอกจากนี้ 

แนวโนมของเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงเชิงนโยบายระดับประเทศและระดับโลก กำลังสงผลกระทบ

โดยตรงตอบทบาทขององคกร จึงจำเปนตองมีการเตรียมความพรอมดานกำลังคนเพื่อรองรับภารกิจและการ

ทดแทนในตำแหนงท่ีสำคัญ โดยเฉพาะตำแหนงเชิงยุทธศาสตรและสายงานหลัก 

ดังนั้น กรมวิทยาศาสตรบริการจึงตองกำหนดแนวทางการพัฒนาบุคลากรอยางเปนระบบ โดยให

ความสำคัญกับประเด็นตอไปนี้ 

1. การวางแผนพัฒนาบุคลากร (HRD Plan) โดยกำหนดกรอบทิศทางการพัฒนาบุคลากร

ขององคกรท่ีชัดเจนท้ังในระยะสั้นและระยะยาว จัดใหมีหลักสูตรการฝกอบรมเพ่ือใหบุคลากรมีความรู 

ความสามารถทักษะ และสมรรถนะท่ีจำเปนสำหรับการปฏิบัติงานในการขับเคลื่อนภารกิจองคกร พัฒนากรอบ

ความคิดและทักษะที่หลากหลาย เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานตามสถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปไดอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน กรอบความคิดแบบเติบโต (Growth Mindset) ทักษะดานการคิด ทักษะดานสังคมและ

อารมณ ทักษะดานภาวะผูนำ ทักษะดานการบริหารจัดการ ทักษะดานดิจิทัล เปนตน  

2. การจัดทำเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) เปนการจัดเตรียมเสนทาง

เพ่ือสั่งสมประสบการณและผลงานกอนเขาสูตำแหนงเปาหมาย ซ่ึงจะเปนสิ่งท่ีชวยสรางเปาหมายและแรงจูงใจ 

ในดานความกาวหนาใหกับบุคลากร และเพ่ือดึงดูดและรักษาคนมีความรูความสามารถใหอยูกับองคกร  

3. การวางแผนสรางความตอเนื่อง (Succession Plan) เพ่ือใหองคกรมีการสรรหาและ

พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสำหรับเตรียมความพรอมในการทดแทนตำแหนงสำคัญท่ีจะวางลงไดอยางตอเนื่อง 

โดยใหความสำคัญกับการวางแผนบริหารอัตรากำลังและการพัฒนากลุมเปาหมายท่ีเปนผูมีศักยภาพหรือผูสืบ

ทอดตำแหนง (Successor) ดวยวิธีการและรูปแบบท่ีหลากหลาย อาทิ การสงเสริมใหบุคลากรเขารับการอบรม

หลักสูตรผูบริหาร/ผูนำของหนวยงานภายนอก การใหทุนการศึกษาหรือฝกอบรมแกขาราชการในสาขาท่ีมี
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ความจำเปนเพ่ือพัฒนาบุคลากรใหมีความรู ความสามารถ ทักษะ สมรรถนะท่ีสอดคลองกับการดำเนินงานตาม

ภารกิจของกรมวิทยาศาสตรบริการ การหมุนเวียนงาน (Rotation) เพ่ือใหบุคลากรมีทักษะการทำงานท่ี

หลากหลาย (Knowledge worker) ผานการเรียนรูจากประสบการณการทำงานจริง (On the job training) 

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

Assignment) เปนตน เพื่อพัฒนากลุมเปาหมายที่เปนผูมีศักยภาพใหมีขีดความสามารถพรอมที่จะทดแทน

ตำแหนงในอนาคต 

4. การสรางสภาพแวดลอมท่ีสงเสริมการเรียนรูและการพัฒนาองคกร โดยดำเนินการสงเสริม

การจัดการความรู ในองคกร (Knowledge Management : KM) เพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรูและสนับสนุนการพัฒนาบุคลากรใหมีการเรียนรู ดวยตนเอง (Self-learning) โดยมีการรวบรวม 

กลั่นกรอง และจัดเก็บองคความรูท่ีสำคัญใหเปนระบบ การถายทอดและแลกเปลี่ยนการเรียนรูอยางท่ัวถึงท้ัง

องคกร เพ่ือใหบุคลากรสามารถเขาถึงองคความรูไดสะดวก รวดเร็ว และสามารถนำความรูไปใชประโยชนใน

การปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดการตอยอดองคความรูตาง ๆ อันจะสงผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน   

5. การพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (HRD Monitoring & 

Evaluation System) เพื่อใหการดำเนินงานดานการพัฒนาบุคลากรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดผล

ลัพธท่ีชัดเจน จึงมีความจำเปนตองพัฒนาระบบติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (HRD Monitoring 

& Evaluation System) ท่ีมีความเปนระบบ โปรงใส และสามารถวัดผลไดอยางเปนรูปธรรม 

6. การสงเสริมคุณธรรม จริยธรรม และสมดุลคุณภาพชีว ิตท่ีดีในการทำงาน โดยการ

สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาเพื่อสรางความรูความเขาใจดานคุณธรรม จริยธรรม และวินัยขาราชการ

อยางทั่วถึง สามารถนำความรูท่ีไดรับมาใชในการปฏิบัติงาน รวมท้ังสรางคานิยมและวัฒนธรรมความซ่ือสัตย

สุจริตตามหลักธรรมาภิบาล ตลอดจนการเสริมสรางการมีสวนรวมและความสุขในองคกร โดยการเปดโอกาส

ใหบุคลากรเขารวมการคิดการตัดสินใจในการดำเนินการตาง ๆ การกำหนดนโยบายหรือกิจกรรมการพัฒนา

คุณภาพชีวิตที่ดีในการทำงานของบุคลากรเพ่ือประสิทธิภาพในการทำงาน การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา

องคกรไปสูความสำเร็จตามเปาหมายท่ีกำหนดไว 
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สวนที่ 5 

แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ 

 

จากการทบทวนยุทธศาสตรชาติและแผนงานตาง ๆ ในมิติดานการพัฒนาบุคลากรภาครัฐของประเทศ   

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

ยุทธศาสตรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ขอมูลสถานภาพดานกำลังคนในปจจุบัน และสภาพแวดลอมท้ัง

ภายในและภายนอกที่มีผลตอการพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ จึงไดนำมาเปนขอมูลนำเขาใน

การวิเคราะหเพ่ือจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ (พ.ศ. 2568 - 2572) ที่สอดรับกับ

แผนตาง ๆ 

 

การเช่ือมโยงแผนและนโยบายท่ีสำคัญในการจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ  

ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 -  2572) 
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วิสัยทัศนดานการพัฒนาบุคลากร  

 

พัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนคนดี คนเกง มีความสุข  

สูการขับเคล่ือนวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมอยางย่ังยืน 

 

 

พันธกิจ  

1. พัฒนากลไกและเครื ่องมือเพื ่อเสริมสรางประสิทธิภาพการบริหารและพัฒนาบุคลากรกรม

วิทยาศาสตรบริการอยางเปนระบบ 

2. เสริมสรางศักยภาพและสมรรถนะของบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการใหเปนมืออาชีพ และพรอม

รับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล 

3. สงเสริมการเรียนรู การพัฒนาตนเอง และการแบงปนความรูภายในองคกร เพื่อสรางวัฒนธรรม

แหงการเรียนรู 

4. ปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสนับสนุนคุณภาพชีวิตท่ีดี เพ่ือเสริมสรางความสุขและความผูกพัน

ตอองคกร 

 

ประเด็นยุทธศาสตร 

ยุทธศาสตรท่ี 1. การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ  

ยุทธศาสตรท่ี 2. พัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

ยุทธศาสตรท่ี 3. การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

ยุทธศาสตรท่ี 4. การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

 

เปาประสงค 

1. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีสมรรถนะและทักษะในการปฏิบัติงานอยางมืออาชีพ กาวทัน

การเปลี่ยนแปลง 

2. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีทักษะดิจิทัลที่จำเปน รองรับการทำงานในระบบราชการดจิิทัล

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. กรมวิทยาศาสตรบริการเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยสงเสริมการพัฒนาตนเองและการแบงปน

องคความรูในทุกระดับ 

4. บุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการมีคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล และมีสมดุล

คุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงาน มีความสุขและผูกพันตอองคกร 

 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

36 

 

แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.1 สราง

กลไกเพ่ือเสรมิ

ประสิทธิภาพในการ

พัฒนาบุคลากร 

1.1.1 จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร

กรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 

5 ป (พ.ศ.2568 – 2570) 

แผนพัฒนาบุคลากร 5 ปแลวเสร็จ 

และมีการทบทวนเพ่ือจัดทำ

แผนปฏิบัติการประจำป 

     คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.2 กำหนดมาตรฐานความรู 

ทักษะ และสมรรถนะสำหรับ

ตำแหนงขาราชการ 

รอยละของจำนวนตำแหนง

ท้ังหมดท่ีกำหนดสมรรถนะ 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.3 จัดทำเสนทางการพัฒนา

ขาราชการตามกลุมเปาหมาย 

(Development Roadmap) 

รอยละของจำนวนเสนทางการ

พัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมายท้ังหมด 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.1.4 จัดทำแผนพัฒนา

รายบุคคล (IDP) 

รอยละของจำนวนแผนพัฒนา

รายบุคคล 

- - 50 50 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

กลยุทธ 1.2 พัฒนา

บุคลากรใหมีความ

พรอมในการ

ปฏิบัติงานอยางมือ

อาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

1.2.1 สำรวจความตองการใน

การพัฒนาศักยภาพของ

บุคลากร 

รายงานสรุปผลการสำรวจความ

ตองการพัฒนาบุคลากร และใช

เปนขอมูลในการวางแผนพัฒนา

บุคลากร 

     คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.2 พัฒนา

บุคลากรใหมีความ

พรอมในการ

ปฏิบัติงานอยางมือ

อาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

1.2.2 จัดทำกรอบหลักสตูร

การพัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมาย 

ระดับความสำเร็จในการจัดทำกรอบ

หลักสตูรการพัฒนาขาราชการตาม

กลุมเปาหมาย จำนวน 4 หลักสูตร 

1.การพัฒนาขาราชการบรรจุใหม 

2.การพัฒนาขาราชการผูปฏิบัติงานท่ี

มีประสบการณ 

3.การพัฒนาขาราชการท่ีมีบทบาท

หัวหนางาน 

4.การพัฒนาขาราชการท่ีทำหนาท่ี

ผูอำนวยการ/ผูบริหาร 

1 3 - - - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.2.2 พัฒนาความรู ทักษะ

ในการปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติการประจำป 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบัการ

พัฒนาตามแผนปฏิบัติการประจำป 

90 90 90 90 90 คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.2.3 พัฒนากรอบความคิด

และทักษะเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบัการ

พัฒนาตามกลุมเปาหมายประจำป 

- 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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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 1: การพัฒนาและยกระดับสมรรถนะบุคลากรอยางเปนระบบ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมสีมรรถนะและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน

อยางมืออาชีพ กาวทันการ

เปลี่ยนแปลง 

กลยุทธ 1.3 สงเสรมิ

และพัฒนาบุคลากร

สมรรถนะสูง เพ่ือ

สนับสนุน

ความกาวหนาใน

อาชีพ 

1.3.1 จัดทำแผนการพัฒนาและ

สืบทอดตำแหนง (Career 

Development and 

Succession Plan) 

รอยละของแผนการพัฒนาและสืบ

ทอดตำแหนงท่ีครอบคลมุทุกสาย

งาน 

- 40 30 30 - คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 

1.3.2 พัฒนานักบริหาร/ผูนำ

ภาครัฐ 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีผาน

การพัฒนาหลักสูตรนักบริหาร/

ผูนำภาครัฐ 

90 90 90 90 90 ศบค.สลก. 

1.3.3 สงเสริมการหมุนเวียนงาน

เพ่ือสรางประสบการณในงานท่ี

หลากหลาย 

จำนวนครั้งในการใหความรูเรื่อง

แนวทางการหมุนเวียนงานเพ่ือ

สรางประสบการณในงานท่ี

หลากหลาย 

1 1 1 1 1 คณะอนุกรรมการ

พัฒนาทรัพยากร

บุคคลฯ 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 2: พัฒนาทักษะดิจิทัลเพ่ือมุงสูองคกรดิจิทัลภาครัฐ 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมีทักษะดิจิทัลท่ี

จำเปน รองรับการทำงาน

ในระบบราชการดิจิทัลได

อยางมีประสิทธิภาพ 

กลยุทธ 2.1 สงเสรมิ

ความรูพ้ืนฐานดาน

ทักษะดิจิทัลใหแก

บุคลากร 

2.1.1 พัฒนาทักษะดิจิทัลท่ี

จำเปนสำหรับบุคลากร 

รอยละของจำนวนบุคลากรท่ีไดรบั

การพัฒนาทักษะดานดจิิทัลตาม

จำนวนกลุมเปาหมายในแตละป 

90 90 90 90 90 ศบก.สทว. 

2.1.2 จัดทำคูมือและสื่อการ

เรียนรูทักษะดิจิทัลท่ีเขาใจงาย 

จำนวนคูมือและสื่อการเรียนรู

ทักษะดิจิทัลท่ีเขาใจงายตอป 

2 2 2 2 2 สทว. 

กลยุทธ 2.2 พัฒนา

ทักษะดิจิทัลเชิงลึก

สำหรับการทำงานและ

นวัตกรรม 

2.2.1 พัฒนาเจาหนาท่ีดาน

เทคนิคใหเปน “Digital 

Champion” ในแตละ

หนวยงาน 

รอยละของเจาหนาท่ีดานเทคนิค

ของแตละหนวยงานท่ีไดรับการ

พัฒนา 

90 90 90 90 90 สทว. 

กลยุทธ 2.3 

เสรมิสรางวัฒนธรรม

การทำงานแบบดิจิทัล

ในองคกร 

2.3.1 สงเสริมการใชระบบ

อิเล็กทรอนิกสในกระบวนการ

ทำงานทุกข้ันตอน 

รอยละของกระบวนงานภายในท่ี

เปลี่ยนเปนระบบดิจิทัล 

70 70 70 70 70 สทว. และทุก

หนวยงาน 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 3: การเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูและพัฒนาดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี และนวัตกรรม 

กรมวิทยาศาสตรบริการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู 

โดยสงเสริมการพัฒนา

ตนเองและการแบงปน

องคความรูในทุกระดับ 

กลยุทธ 3.1 สงเสรมิการ

จัดการความรูภายใน

องคกรอยางเปนระบบ 

3.1.1 รวบรวม จัดเก็บ และ

เผยแพรองคความรูท่ีสำคัญ

ขององคกร 

จำนวนองคความรูท่ีสำคัญของ

องคกรท่ีมีการจัดเก็บและเผยแพร

ตอป 

3 3 3 3 3 ทุกหนวยงาน 

3.1.2 แลกเปลี่ยนเรียนรูผาน

ระบบออนไลน 

จำนวนครั้งในการแลกเปลี่ยน

เรียนรูผานระบบออนไลนตอป 

10 10 10 10 10 คณะกรรมการ

จัดการความรู 

3.1.3 จัดกิจกรรมทางวิชาการ

ประจำป 

จำนวนครั้งในการจัดกิจกรรมทาง

วิชาการตอป 

1 1 1 1 1 คณะกรรมการ

จัดการความรู 

กลยุทธ 3.2 สงเสรมิ

วัฒนธรรมการแบงปน

และแลกเปลีย่นองค

ความรู 

3.2.1 จัดกิจกรรม KM 

Forum และเวทีแลกเปลี่ยน

เรียนรูระหวางหนวยงาน 

(Knowledge Sharing Day) 

จำนวนครั้งในการจัดกิจกรรมตอป 1 1 1 1 1 คณะกรรมการ

จัดการความรู 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4: การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมคีุณธรรม จริยธรรม ยึด

มั่นในหลักธรรมาภบิาล และมี

สมดลุคณุภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทำงาน มีความสุขและผูกพันตอ

องคกร 

กลยุทธ 4.1 เสริมสราง

ธรรมาภิบาลในองคกร 

4.1.1 สงเสริมคณุธรรม จรยิธรรม 

และปองกันการทุจรติประพฤติมิ

ชอบ 

จำนวนกิจกรรมตอป 3 3 3 3 3 สลก. 

4.1.2 จัดทำคูมือแนวทางปฏิบัติงาน

ดานจริยธรรม  

จำนวนคูมือแนวทาง

ปฏิบัติงานดาน

จริยธรรม 

1 1 1 1 1 สลก. 

4.1.3 พัฒนาองคกรคุณธรรมและ

ความโปรงใสในการดำเนินงาน 

รอยละในการ

ประเมินคุณธรรม

และความโปรงใสใน

การดำเนินงาน 

90 90 90 90 90 สลก. 

กลยุทธ 4.2 สงเสรมิ

สมดลุชีวิตและการ

ทำงาน (Work–Life 

Balance) 

4.2.1 สงเสริมสุขภาพกายและใจ 

(เชน ฟตเนส โยคะ) 

รอยละของบุคลากร

ท่ีพึงพอใจในสมดุล

ชีวิตและการทำงาน 

85 85 85 85 85 สลก. 

4.2.2 สำรวจและปรับปรุง

สภาพแวดลอมการทำงานใหเอ้ือตอ

คุณภาพชีวิตท่ีด ี

รอยละของจำนวน

ขอเสนอแนะหรือ

ใบสั่งซอมท่ีไดรับ

การปรับปรุง 

85 85 85 85 85 สลก. 

4.2.3 เตรียมความพรอมบุคลากรสู

การเกษียณอายุราชการ 

จำนวนกิจกรรมตอป 1 1 1 1 1 สลก. 
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แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

เปาประสงค กลยุทธ โครงการ/กิจกรรม ตัวชี้วัด (KPIs) 
คาเปาหมาย 

ผูรับผิดชอบ 
2568 2569 2570 2571 2572 

ประเด็นยุทธศาสตรท่ี 4: การปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม และสงเสริมสมดุลคุณภาพชีวิตท่ีดี 

บุคลากรกรมวิทยาศาสตร

บริการมคีุณธรรม จริยธรรม ยึด

มั่นในหลักธรรมาภบิาล และมี

สมดลุคณุภาพชีวิตท่ีดีในการ

ทำงาน มีความสุขและผูกพันตอ

องคกร 

กลยุทธ 4.3 เสริมสราง

ความสุข ความสัมพันธ 

และความผูกพันของ

บุคลากรตอองคกร 

4.3.1 จัดกิจกรรมเสรมิสรางขวัญ

กำลังใจ เชน กิจกรรมสัมพันธภายใน

หนวยงาน/สานสัมพันธระหวางรุน 

จำนวนกิจกรรมตอป 2 2 2 2 2 สลก. 

4.3.2 โครงการ “ชมเชย ช่ืนชม เชิด

ชูคนดี” ยกยองบุคลากรผูมี

พฤติกรรมดีเดน 

จำนวนบุคลากรท่ี

ไดรับรางวัลหรือคำ

ช่ืนชมจากผูบริหาร

ตอป 

10 10 10 10 10 คณะอนุกรรม

การพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคลฯ 

4.3.3 สำรวจดัชนีความสุขและความ

ผูกพันของบุคลากร (Employee 

Engagement Survey) 

รอยละของบุคลากร

ท่ีมีความผูกพันตอ

องคกร 

- 80 80 80 80 คณะอนุกรรม

การพัฒนา

ทรัพยากร

บุคคลฯ 



      แผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 – 2572) 

43 

 

สวนที่ 6 

การนำแผนสูการปฏิบัติและการติดตามประเมินผล 

 

6.1 การนำแผนพัฒนาบุคลากรไปสูการปฏิบัติ  

เพ่ือใหมีการนำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ไปสู

การปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรม จึงกำหนดแนวทางการนำแผนพัฒนาทรัพยากรบุคลากรฯ ไปสูการปฏิบัติ ดังนี้  

6.1.1 นำแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ที่ไดรับ

ความเห็นชอบจากอธิบดีกรมวิทยาศาสตรบริการไปสูการปฏิบัติ โดยมอบหมายผูรับผิดชอบโครงการ/กิจกรรม 

และตัวชี้วัดดำเนินการตามแผน 

6.1.2 ดำเนินการเผยแพรประชาสัมพันธแผนพัฒนาบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป 

(พ.ศ. 2568 - 2572) ผานชองทางตาง ๆ เพ่ือสือ่สาร ถายทอด และสรางการรับรูใหกับบุคลากรและหนวยงาน

ในสังกัด เพ่ือใหการดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการเปนไปในทิศทางเดียวกัน  

 

6.2 การติดตามประเมินผล  

เพ่ือใหการติดตามความกาวหนาและประเมินผลสัมฤทธิ์ของการพัฒนาบุคลากรท่ีกำหนดไว เปนไป

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จึงไดกำหนดแนวทางการติดตามประเมินผล ดังนี้  

6.2.1 สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม

วิทยาศาสตรบริการ เปนหนวยงานหลักในการติดตามและประเมินผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากร โดย

รวบรวมขอมูลและรายงานผลความกาวหนาในการดำเนินงานรอบ 6 เดือน และรอบ 12 เดือน ภายในเดือน

เมษายน และเดือนตุลาคมของทุกป รวมถึงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการดำเนินการ เพ่ือท่ีสถาบันพัฒนา

นักวิทยาศาสตรจะไดนำไปใชเปนขอมูลในการประเมินความสำเร็จของการดำเนินการและการปรับปรุง 

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการในรอบปถัดไป อันจะสงผลใหการขับเคลื่อนการ

ดำเนินการพัฒนาทรัพยากรบุคลากรของกรมวิทยาศาสตรบริการเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

6.2.2 สถาบันพัฒนานักวิทยาศาสตร ฝายเลขานุการคณะอนุกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลของกรม

วิทยาศาสตรบริการ จัดทำรายงานผลการดำเนินการพัฒนาบุคลากรประจำป ตามแผนพัฒนาบุคลากรกรมของ

กรมวิทยาศาสตรบริการ ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2568 - 2572) ใหผูบริหารและสำนักงาน ก.พ. ทราบ ภายในเดือน

ธันวาคมของทุกป 
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1.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. ยุทธศาสตรชาติ พ.ศ. 2561 – 2580 

(ฉบับประกาศราชกิจจานุเบกษา).  

2.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. แผนแมบทภายใตยุทธศาสตรชาติ (20) 

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

3.  สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2561. แผนการปฏิรูปประเทศดานการบริหารราชการแผนดิน. 

ราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 135 ตอนท่ี 24 ก วันท่ี 6 เมษายน 2561. 

4.  สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ. 2564. กรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 – 2570) เอกสารประกอบการระดมความเห็นกรอบแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติฉบับท่ี 13 กุมภาพันธ 2564. 

5. สำนักงาน ก.พ. สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน. 2567. แนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 

2570. 

6. สำนักงาน ก.พ. สถาบันพัฒนาขาราชการพลเรือน. 2567. คูมือการดำเนินการตามแนวทางการพัฒนาบุคลากร

ภาครฐั พ.ศ. 2566 – 2570. 

7. กรมวิทยาศาสตรบริการ. 2567. แผนปฏิบัติราชการ ประจำปงบประมาณ พ.ศ. 2568 ของกรม

วิทยาศาสตรบริการ. 

8. กรมทางหลวงชนบท. 2567. แผนพัฒนาบุคลากรกรมทางหลวงชนบท (พ.ศ. 2567 - 2570). 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนาแบบ 70 : 20 : 10 

1. เครื่องมือการพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา 70% เรียนรูดวยตนเองและจากการปฏิบัติงาน 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดย กลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ 
 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

1. การเรียนรูในรูปแบบออนไลน         

(e-Learning) 

เนนการฝกอบรมโดยใชสื่ออเิล็กทรอนิกส ตามหัวขอท่ี

ผูเรียนสนใจ โดยผูเรียนสามารถเขาเรียนไดตามเวลา

และสถานท่ีท่ีตนเองสะดวก 

ใชเปนเครื ่องมือเพื ่อใหผู ที ่สนใจสามารถพัฒนาทักษะและความรู ของตนเองใหมีความ

หลากหลายและตรงกับความตองการของตนเองไดมากขึ้น โดยไมจำเปนตองเดินทางไปเรียน 

สามารถเลือกท่ีจะเรียนรูเพ่ิมเติมในเวลาท่ีสะดวก ซึ่งชวยลดการสูญเสียเวลาในการเดินทางไป

ยังหองเรียน เครื่องมือน้ีจะเกิดประโยชนได ถาผูเรียนนนำความรูท่ีไดมาทดลองใชในงานจริง 

2. การลงมือปฏิบัติ                           

(On the Job Training : OJT) 

เนนการฝกอบรมในภาคสนาม ฝกปฏิบัติจริง โดยมี

ผูสอนที่เปนหัวหนางานหรือบุคคลที่ไดรับมอบหมาย

ใหทำหนาที่ประกบเพื่ออธิบายและชี้แนะ เครื่องมือน้ี

จะเกิดประโยชน ถาใชคูกับการสอนงาน 

ใชสำหรับบุคลากรใหมที่เพิ่งเขามาทำงาน สับเปลี่ยน โอนยาย เลื่อนตำแหนง มีการปรับปรุง

งานหรือตองอธบิายงานใหม ๆ เพื่อสอนใหบุคลากรทราบและเรียนรูเกี่ยวกับคูมือขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน (Procedure) วิธีการปฏิบัติงาน (Work Instruction) คูมือการทำงาน (Manual) 

ระเบียบปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับการทำงาน (Rules & Regulation) หรือเทคโนโลยีใหม ๆ เพ่ือให

บุคลากรสามารถทำงานตามท่ีไดรับมอบหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. การเพ่ิมคุณคาในงาน                  

(Job Enrichment) 

เนนการมอบหมายงานท่ียาก หรือทาทายมากข้ึน ตอง

ใชความคิดริเริ่ม การคิดเชิงวิเคราะห การวางแผนงาน

มากกวาเดิมท่ีเคยปฏิบัติ 

1. Renewal – การทำใหเกิดความแปลกใหม ไมใหบุคลากรเกิดความเบื่อหนาย โดยการ

เปลี่ยนแปลงลักษณะงาน บุคคลที่จะตองติดตอประสานงานดวย เปลี่ยนมุมมองหรือ

ความคิดจากงานเดิม 

2. Exploration – การพัฒนาและการแสวงหาทักษะความชำนาญมากข้ึน พัฒนาสัมพันธภาพ

ท่ีเกิดข้ึนจากการทำงานใหม ๆ 

3. Specialization – การชำนาญในงานเปนพิเศษ กอใหเกิดความสามารถในการบริหาร

จัดการงานท่ีลึกข้ึน และทาทายมากข้ึน 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

4. การเพ่ิมปรมิาณงาน                  

(Job Enlargement) 

เนนการมอบหมายงานที่มากขึ้น เปนงานที่มีขั้นตอน

งานคลายกับงานเดิมท่ีเคยปฏิบัติหรืออาจจะเปนงานท่ี

แตกตางจากเดิมท่ีเคยปฏิบัติ แตงานท่ีไดรับมอบหมาย

ไมยากหรือไมตองใชความคิดเชิงวิเคราะหมากนัก 

เพื่อเปนการเพิ่มทักษะการทำงานใหกับบุคลากรโดยเฉพาะทักษะในดานการบริหารจัดการ 

(Managerial Competency) ที่เพิ่มขึ้นจากการบริหารงานที่มีปริมาณที่มากขึ้นอกวาเดิมท่ี

เคยปฏิบัติ ไดแก ทักษะการวางแผนงาน ทักษะการบริหารเวลา ทักษะการแกไขปญหาและ

การตัดสินใจ การบริหารทีมงาน การสอนและการพัฒนาทีมงาน (เหมาะสำหรับบุคลากรท่ี

ทำงานเดิม ๆ ซ้ำ ๆ มาเปนระยะเวลานาน) 

5. การมอบหมายโครงการ       

(Project Assignment) 

เนนการมอบหมายใหบุคลากรรับผิดชอบโครงการ

ระยะยาว ไมสามารถทำใหเสร็จภายในวันหรือสองวัน 

เปนโครงการพิเศษที่บุคลากรจะตองแยกตัวจากเดิมท่ี

เคยปฏิบัติ หรือเปนโครงการท่ีเพ่ิมข้ึนจากงานประจำท่ี

รับผิดชอบ 

เพื ่อใชเปนเครื ่องมือในการวิเคราะหหาจุดแข็งและจุดออนของบุคลากรจากโครงการท่ี

มอบหมายใหบุคลากรไปปฏิบัติ เปนเครื่องมือในการฝกทักษะในการทำงาน (Skill-based) 

โดยเฉพาะทักษะเฉพาะดานที่เกี ่ยวของในงานนั้น บางองคกรนำมาใชในการเลื ่อนระดับ

ตำแหนงงาน การคัดเลือกหาบุคลากรท่ีมีความโดดเดน และการหาผูสืบทอดตำแหนงงาน 

6. การหมุนเวียนงาน                    

(Job Rotation) 

เนนใหบุคลากรเวียนงานจากงานหน่ึงไปยังอีกงานหน่ึง 

เพื่อเรียนรูงานนั้นตามระยะเวลาที่กำหนด โดยสวน

ใหญมักใชเปนเครื ่องมือในการพัฒนาความสามารถ

ของผูบริหารกอนการปรับตำแหนง/ระดับ 

เพื่อพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหเกิดการทำงานที่หลากหลายดาน เปนการเสริมสราง

ประสบการณของบุคลากรใหเรียนรูงานมากขึ้น จึงเหมาะสมสำหรับบุคลากรที่เตรียมความ

พรอมในการรับผิดชอบงานที่สูงขึ้น หรือเปนกลุมคนที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง (High 

Performance and High Potential) 

7. การติดตาม/สังเกต                 

(Job Shadowing) 

เนนการเรียนรูงานจากการเลียนแบบและการติดตาม

หัวหนางานหรือผูรูในงานน้ัน ๆ เปนเครื่องมือท่ีไมตอง

ใช  เวลามากนักในการพัฒนาความสามารถของ

บุคลากร เนื ่องจากบุคลากรจะตองทำหนาที ่สังเกต

ติดตามพฤติกรรมของหัวหนางาน 

เพื ่อใหบุคลากรไดเห็นสภาพแวดลอม ทักษะที่จำเปนตองใชในการทำงาน ขอบเขตงานท่ี

รับผิดชอบ การจัดการงานที่เกิดขึ้นจริง รวมถึงการแสดงออกและทัศนคติของแมแบบ (Role 

Model) ภายในระยะเวลาสั้น (Short-term Experienced) ระยะเวลาตั้งแตหนึ่งวันไปจนถึง

เปนเดือนหรือเปนป มักใชในการพัฒนาบุคลากรที่มีศักยภาพสูง (Talent) หรือการพัฒนาคน

เกง หรือใหบุคลากรทั่วไปไดเรียนรูวิธีการทำงานของผูอื่นเพื่อนำมาปรับปรุงการทำงานของ

ตนเองใหดีข้ึน หรือใชในการพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของบุคลากร (Career Path) 
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8. การทำกิจกรรม (Activity) เน นการมอบหมายก ิจกรรมระยะส ั ้น ไม ต องมี

ระยะเวลาหร ือข ั ้นตอนการดำเน ินงานมากนัก 

ความสำเร็จของเครื่องมือดังกลาวนี้ตองอาศัยความ

รวมมือจากบุคลากรในการรับผิดชอบกิจกรรมใหบรรลุ

เปาหมายท่ีกำหนด 

เพ่ือใหบุคลากรเกิดความรวมมือสามัคคีกัน เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและมุมมองซึ่งกัน

และกัน ทำใหเกิดการเรียนรูรวมกัน รวมถึงชวยสรางบรรยากาศและสรางขวัญกำลังใจที่ดีใน

การทำงาน ทำใหบุคลากรเกิดความรูสึกสนุกสนานในระหวางวันทำงาน อันสงผลใหผลผลิต

หรือผลการปฏิบัติงานเพ่ิมสูงข้ึนและมีประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายท่ีกำหนด 

9. การเรียนรูดวยตนเอง            

(Self-learning) 

เนนการฝกฝนปฏิบัติดวยตนเองจากแหลง/ ชองทาง 

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

ระบบงานจาก Work Instruction หรือ คนควาขอมูล

ผาน Internet หรือ สอบถามผูรู เปนตน 

เพื่อใหบุคลากรมคีวามรับผิดชอบในการเรียนรูและพัฒนาตนเองโดยไมจำเปนตองใชชวงเวลา

ในการปฏิบัติงานเทาน้ัน บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรูไดดวยตนเองผานชองทางการ

เรียนรูและสื่อตาง ๆ ที่ตองการได วิธีนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรูและพัฒนาตนเองอยู

เสมอ (Self-Development) โดยเฉพาะกับบุคลากรท่ีมีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพใน

การทำงานสูง (Talented People) 

10. การเปนวิทยากรภายใน  

(Internal Trainer) 

 

เน นการสร างบุคลากรที ่ม ีความสามารถใน การ

ถายทอด รักการสอนและมีความรู ในเรื ่องที ่จะสอน 

โดยมอบหมายใหบุคคล เหลานี ้เปนวิทยากรภายใน

องคกรทำหนาที่จัดอบรมใหกับบุคลากรในหนวยงาน

ตาง ๆ  

เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและพัฒนาความสามารถของบุคลากร ชวยใหบุคลากร ไดแสดงผล

งานจากการเปนวิทยากรภายในใหกับบุคลากรภายในองคกร วิธีนี้เหมาะสำหรับบุคลากรที่มี

ความเช่ียวชาญหรือรอบรูในงานท่ีรับผิดชอบ มีความชํานาญในงานเปนอยางมาก เชน หัวหนา

งาน หรือผูบริหาร 

 

11. การดูงานนอกสถานท่ี          

(Site Visit) 

เนนการดูระบบและขั้นตอนงานจากองคกรที่มีแนว

ปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ในเรื่องที่ตองการดูงาน 

เพื่อใหบุคลากรเห็นแนวคิด และหลักปฏิบัติที่ ประสบ

ความสำเร็จ อันนําไปสูการ ปรับใชในองคกรตอไป 

เพื่อใหบุคลากรไดเห็นประสบการณใหม ๆ การไดเห็นรูปแบบการทำงานที่มีวิธี ปฏิบัติที่เปน

เลิศ หรือไดเรียนรูเรื่องใหม ๆ ท่ีดีจากองคกรภายนอก มาใชเพ่ิมประสิทธิภาพในการทำงานให

ดีข้ึน วิธีน้ีเหมาะกับบุคลากรตั้งแตระดับผูอํานวยการข้ึนไป 
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12. การเปรียบเทียบกับคูแขง             

คูเปรียบเทียบ (Benchmarking) 

เนนการนําตัวอยางของขั้นตอนหรือระบบงานจาก

องคกรอื่นที่มีลักษณะใกลเคียงกับหนวยงานของทาน 

และมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) มาวิเคราะห

เปรียบเทียบกับขั้นตอน หรือระบบงานปจจุบัน เพ่ือ

กระตุนจูง ใจบุคลากรใหเห็นถึงสถานะของ หนวยงาน

เทียบกับองคกร ท่ีมีแนว ปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 

เพื่อหาวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ที่ดีที่สุด หรือไดเทียบเทา หรือดีกวา เหมาะกับ บุคลากรระดับ

หัวหนางาน หรือบุคลากรที่มีผลงานดีและมีศักยภาพสูง ที ่มีความพรอมที่จะเรียนรู และ

ปรับปรุงผลงานและความสามารถของตนเองให เปนไปตามหรือสูงกวามาตรฐานของคูแขง

ภายในหรือภายนอกหนวยงานและองคกร 

 

2. เครื่องมือพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา ๒๐% เรียนรูจากผูอ่ืนและการสอนงาน 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดยกลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ  
 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

1. การสอนงาน (Coaching) เนนอธิบายรายละเอียดของงาน ไมจ ําเปน

จะตองอยูในภาคสนามเทานั้น อาจจะเปนการ

สอนงานนอกภาคสนาม โดยสวนใหญหัวหนา

งาน โดยตรงจะทำหน าท ี ่สอนงานให  กับ

บุคลากร 

1. เพื่อแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทำงาน ผูสอนชี้ใหเห็นแนวทางแกไข และให 

บุคลากรคิดแกไขปญหาตอเอง 

2. เพื่อพัฒนาอาชีพเปนการเตรียมใหพรอมกอนที่จะเลื่อนตำแหนง ผูสอนตอง 

ทบทวนผลงาน ความสามารถท่ีมีอยู และกำหนดเปาหมายในการสอนงาน โดย

เนนการพัฒนาความสามารถในตำแหนงท่ีบุคลากรจะเลื่อนข้ึนไป 

3. เพื่อปรับปรุงและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ผูสอนจะตองคนหา 

ความสามารถที่โดดเดนและที่ตองปรับปรุง และจัดลำดับความสำคัญของ 

ความสามารถท่ีจะตองการเสริมหรือพัฒนา 
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2. โปรแกรมพ่ีเลี้ยง        

(Mentoring Program) 

เนนพัฒนาเรื่องจิตใจ การปรับตัว การ ทำงาน

รวมกับผูอ่ืนภายในองคกร องคกรบางแหงเรียก 

Buddy Program ซึ ่งบุคลากรจะมีพี ่เลี ้ยงท่ี

ไดรับคัดเลือกใหดูแลเอาใจใส พูดคุยกับคลากร

อยางไมเปนทางการ 

1. เพ่ือดูแลและรักษาบุคลากรใหมใหสามารถปฏิบัติงานรวมกับทุกคนในองคกรได 

อยางมีความสุข สามารถปรับตัวเขากับองคกร เพื่อนรวมงาน และสภาพแวดลอม 

ในการทำงานที่แตกตางจากองคกรเดิมไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีพี่เลี้ยงทำ 

หนาที่ในการสรางความสัมพันธ ความคุนเคย และบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

รวมท้ังเปนแบบอยาง (Role Model) ท่ีดีใหแกบุคลากรรุนใหม 

2. เพื่อชวยบุคลากรที่กําลังจะปรับตำแหนงใหเติบโตขึ้นในองคกร พี่เลี้ยงจะทำ

หนาที่ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการทำงานรวมถึงขอควรระวังและ ความขัดแยง

ท่ีอาจเกิดข้ึนจากงานใหมท่ีไดรับมอบหมาย 

3. การใหคําปรึกษาแนะนํา 

(Consulting) 

เนนการใหคำปรึกษาแนะนําเมื ่อ บุคลากรมี

ปญหาที่เกิดขึ้นจากงานที่รับผิดชอบ หัวหนา

งานจะตองทำหนาที่ใหแนวทาง เคล็ดลับ และ

วิธีการเพื่อใหบุคลากรสามารถแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนนั้นได 

เพ่ือใชในการแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากรดวยการวิเคราะหปญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การทำงาน และนำมากำหนดแนวทางในการแกไขปญหารวมกันระหวาง 

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะตองนําเสนอแนวทางในการ

แกไขปญหาท่ีเหมาะสมเพ่ือใหบุคลากรมีแนวทางในการแกไขปญหาท่ีเกิด ข้ึนกับ

ตนเองได มี ลักษณะ ไดแก  

- การแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร 

- การปองกันปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน 

- การสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาทักษะและความรูตาง ๆ  

4. การใหขอมูลปอนกลับ 

(Feedback) 

เนนการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และแจง

ผลหรือใหขอมูลปอนกลับแกบุคลากร เพื่อให

เพ่ือรับฟงขอมูลตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องการทำงานหรือเรื่องท่ัว ๆ ไปท่ีเกิดข้ึน ของ

ตัวบุคคลหรือกลุมคน มี 3 รูปแบบ คือ 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

บุคลากรปรับปรุงพัฒนาประสิทธ ิภาพและ

ความสามารถในการทำงาน 

- แบบแจงและชักจูง (Tell and Sell) 

- แบบแจงและรับฟง (Tell and Listen)  

     - แบบรวมแกปญหา (Problem Solving) 

5. การฝกงานกับผูเชี่ยวชาญ 

(Counterpart) 

เน นการฝ กปฏิบ ัต ิจร ิงก ับผ ู  เช ี ่ยวชาญที ่ มี

ประสบการณในเร ื ่องน ั ้น เป นการฝ กงาน

ภายนอกสถานที่หรือการเชิญผูเชี่ยวชาญใหเขา

มาฝกงานกับ บุคลากรภายใตระยะเวลาท่ี

กำหนด 

เพื่อใหบุคลากรในระดับผูจัดการ หัวหนางาน และบุคลากรที่มีศักยภาพสูง ซึ่งมี

ความสามารถในการเรียนรูและพัฒนาตนเองไดภายในระยะเวลาท่ีจํากัด เพ่ือใหนํา

ความรูท่ีไดรับจากผูเชี่ยวชาญมาถายทอดใหกับบุคลากรคนอ่ืน ๆ ในองคกรตอไป 

 

3. เครื่องมือพัฒนาบุคลากรตามรูปแบบการพัฒนา ๑๐% เรียนรูจากการฝกอบรม 

อางอิง : เครื่องมือการพัฒนาบุคลากร (Development Tools) แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ โดยกลุมการเจาหนาท่ี สำนักงานเลขานุการกรม สำนักงานสถิติแหงชาติ  
 

รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

1. การฝกอบรมในหองเรียน 

(Classroom Training) 

เนนการเรียนรูจากผูเรียนหลากหลาย กลุมงาน/

ตําแหนงงาน โดยมี หนวยงานทรัพยากรบุคคล 

(กองฝกอบรม) ทําหนาท่ีดําเนินการจัดอบรม 

1. ปรับปรุงจุดออนหรือขอท่ีตองพัฒนาของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

2. พัฒนาความสามารถท่ีเปนจุดแข็งของบุคลากรใหดีข้ึนกวาเดิม 

3. เตรียมความพรอมสำหรับตำแหนงงานท่ีสูงข้ึน ทำใหผูบังคับบัญชาและบุคลากร

เกิดความม่ันใจวาจะสามารถรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมายเม่ือไดรับการ

เลื่อนตำแหนงงานในอนาคต 

4. ใชเปนเครื่องมือคัดเลือกบุคลากรที่มีความโดดเดน (Talent) หรือผูสืบทอด

ตำแหนงงาน (Successor) ท่ีจะกาวข้ึนสูตำแหนงงานระดับบริหารตอไป 
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รูปแบบการเรียนรูและพัฒนา ลักษณะเฉพาะ วัตถุประสงค/เปาหมาย 

2. การประชุม / สัมมนา 

(Meeting / Seminar) 

เนนการพูดคุยระดมความคิดเห็นของ ทีมงาน 

ใหเกิดการแลกเปลี ่ยนมุมมองที ่ หลากหลาย 

ผู นําการประชุม/สัมมนาจึง มีบทบาทสำคัญ

มากในการกระตุนจูงใจ ใหผู เขารวมประชุม/

สัมมนานําเสนอ ความคิดเห็นรวมกัน 

ใหเกิดความรูและประสบการณใหม ๆ จากผูอ่ืนท้ังภายในและภายนอก 

องคกร เปนการเรียนรูจากการรับฟงแนวคิดหรือผลงานใหม ๆ รวมถึงการหารือ 

หรือระดมความคิดเห็นกันในหัวขอใดหัวขอหนึ่ง 

3. การใหทุนการศึกษา 

(Scholarship) 

เนนการใหทุนการศึกษาเพื่อใหผูเรียนมี ความรู 

ประสบการณมากขึ ้นจากอาจารย  ผ ู สอน 

รวมถึงการสรางเครือขายกับผูเรียนดวยกัน ซ่ึง

บุคคลที่ไดรับทุนจะตองใชเวลาการทำงานหรือ

เวลาสวนตัวในการขอรับทุนจากองคกร 

เพื่อใหบุคลากรไดใชชวงเวลาทำงานปกติ หรือนอกเวลาทำงานในการศึกษาหา 

ความรูเพิ่มเติมในระดับที่สูงขึ้น โดยศึกษาตอในหลักสูตรที่เปนประโยชน ตอการ

ทำงานปจจุบันของบุคลากร หรือการทำงานในอนาคต หรือเปนประโยชนตอการ

เลื่อนระดับหรือตำแหนงงานท่ีสูงข้ึนตอไปในอนาคต 
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ภาคผนวก 2 

วิเคราะหปจจัยภายใน จดุแข็ง และจุดออนที่มีผลกระทบ 

ตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย 7S Mckinzey Framework 

และ 

วิเคราะหปจจัยภายนอก โอกาส และภัยคุกคามที่มผีลกระทบ 

ตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย PESTEL Analysis 
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วิเคราะหปจจัยภายใน จดุแข็ง และจุดออนที่มผีลกระทบตอการพัฒนาบุคลากรกรมวทิยาศาสตรบริการ ดวย 7S Mckinzey Framework  

จุดแข็ง (STRENGTH) จุดออน (WEAKNESS) 

1. Structure (โครงสรางองคกรและบทบาทหนาท่ีของบุคลากร) SS1 1. Structure (โครงสรางองคกรและบทบาทหนาท่ีของบุคลากร) WS1 

SS1.1 โครงสรางองคกรแบงเปนหนวยงานท่ีรองรับการพัฒนาวิทยาศาสตรและ

เทคโนโลยี ท้ังในดานการวิจัย มาตรฐาน หองปฏิบัติการ และการถายทอด

เทคโนโลยี 

SS1.2 มีหนวยงานเฉพาะท่ีสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร เชน สถาบันพัฒนา

นักวิทยาศาสตร (สพนว.)  

WS1.1 ขาดทรัพยากรและงบประมาณท่ีเพียงพอในการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

WS1.2 โครงสรางอาจยังไมเอ้ือตอการดึงดูดบุคลากรรุนใหมท่ีมีทักษะข้ันสูงดาน

เทคโนโลยี 

 

2. Strategy (กลยุทธในการกำหนดเปาหมาย หรือทิศทางการดำเนินงานเพ่ือ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกกรม) SS2 

2. Strategy (กลยุทธในการกำหนดเปาหมาย หรือทิศทางการดำเนินงานเพ่ือ

ตอบสนองตอสภาพแวดลอมท้ังภายในและภายนอกกรม) WS2 

SS2.1  นำแนวคิด Reskilling & Upskilling มาใชเพ่ือเพ่ิมศักยภาพบุคลากร 

SS2.2 มุงเนนการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีและเศรษฐกิจ 

 

WS2.1  ยังไมมีการจัดทำแผนอัตรากำลัง (Workforce Planning) แผนพัฒนา

กำลังคนระยะยาว (HRD Plan) แผนการบริหารและทดแทนตำแหนง 

(Succession Plan) และแผนการพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan) 

WS2.2 ยังไมมีการนำการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการกำหนด แผนการ

พัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan) 

WS2.3 ยังไมมีแผนรองรับการพัฒนาบุคลากรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานทาง

ดิจิทัล (Digital Transformation) 

WS2.4 ขาดการบูรณาการระหวางหนวยงานภายใน ในการดำเนินงานดาน HRD 
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3. Style (วัฒนธรรมองคกรและรูปแบบการบริหารจัดการของผูบริหาร) SS3 3. Style (วัฒนธรรมองคกรและรูปแบบการบริหารจัดการของผูบริหาร) WS3 

SS3.1  ผูบริหารสนับสนุนและใหความสำคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคลากร 

SS3.2 สนับสนุนแนวคิด การเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 

WS3.1 ขาดรูปแบบการบริหารทรพัยากรบุคคลท่ีทันสมัย 

 

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

SS4.1 บุคลากรมีความรู ความสามารถ และมีผลงานเปนท่ียอมรับ 

SS4.2 บุคลากรมีความรักและผูกพันองคกร และมีสัมพันธภาพท่ีดีระหวางเพ่ือน

รวมงาน 

 

 

WS4.1 กรมสูญเสียบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ และประสบการณสูงจากการ

เกษียณอายุราชการเปนจำนวนมาก ซ่ึงสวนใหญเปนผูปฏิบัติงานในตำแหนงท่ี

มีความสำคัญตอการขับเคลื่อนภารกิจขององคกร 

WS4.2 การพัฒนาบุคลากรยังไมท่ัวถึงทุกระดับ 

WS4.3 บุคลากรมีชวงอายุท่ีแตกตางกัน (Generation Gap)  

WS4.4 บุคลากรบางสวนยังไมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

5. System (ระบบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานตอความตองการและโครงสรางกรม) 

SS5 

5. System (ระบบและข้ันตอนในการปฏิบัติงานตอความตองการและโครงสรางกรม) 

WS5 

SS5.1 มีสภาพแวดลอมทางกายภาพท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการใชชีวิต 

SS5.2 มีการสนับสนุนใหบุคลากรมีความกาวหนาในสายอาชีพ 

 

 

WS5.1 การพัฒนาและจูงใจบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูง (Talent Management) ยัง

มีไมมากนัก 

WS5.2 การเตรียมความพรอมบุคลากรเพ่ือข้ึนสูตำแหนงท่ีสูงข้ึน ยังดำเนินไปไมเปน

ระบบ และยังขาดความตอเนื่องในการดำเนินการ 

WS5.3 ขาดเครื่องมือ/ระบบการประเมินผลการพัฒนาตนเอง 

WS5.4 ระบบสารสนเทศดานทรัพยากรบุคคลยังไมสามารถเชือ่มโยงขอมูลไดท้ังองคกรและ

ยังไมเปนมาตรฐานเดียวกัน 

WS5.5 อุปกรณและสิ่งอำนวยความสะดวกยังไมทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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WS5.6 ขาดระบบการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคลเชิง ยุทธศาสตร (Strategic 

Recruitment) 

WS5.7 ขาดระบบพ่ีเลี้ยงท่ีดี (Mentoring System) 

6. Shared Value (กรอบแนวคิดรวมกันหรือวัฒนธรรมองคกรภายในกรม) SS6 6. Shared Value (กรอบแนวคิดรวมกันหรือวัฒนธรรมองคกรภายในกรม) WS6 

SS6.1 สงเสริมความโปรงใสและธรรมาภิบาลในการดำเนินงาน 

 

WS6.1  การเสริมสรางความสุข ความผูกพัน และคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทำงานยังขาด

การดำเนินการอยางจริงจัง และตอเนื่อง 

WS6.2 ความเหลื่อมลำ้ของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน 

7. Skill (ความรูความสามารถ และความพรอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

กรม) SS7 

7. Skill (ความรูความสามารถ และความพรอมในการปฏิบัติงานของบุคลากรภายใน

กรม) WS7 

SS7.1  นักวิทยาศาสตรมีความเชี่ยวชาญเฉพาะทางและไดรับการฝกอบรมอยาง

ตอเนื่อง 

SS7.2 กรมมีบุคลากรคนรุนใหมท่ีมีความรูความสามารถ พรอมท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม ๆ 

และสามารถปรับตัวใหพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

WS7.1  อัตรากำลังไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน บุคลากรเกิดความเหนื่อยลาจาก

ภาระงานในความรับผิดชอบท่ีมากเกินไป สงผลใหขาดแรงจูงใจและความ

สนใจในการพัฒนาตนเอง 

WS7.2 บุคลากรยังขาดทักษะเชิงลึกในการปฏิบัติงานและขาดการพัฒนาทักษะท่ีจำเปน

ในการบริหารหรือนำการเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง ภาษาอังกฤษ เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

WS7.3 บุคลากรขาดการพัฒนาทักษะเฉพาะสำหรับตำแหนงงาน เชน กลุมงาน HRD งาน

พัสดุ เปนตน 
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วิเคราะหปจจัยภายนอก โอกาส และภัยคุกคามที่มผีลกระทบตอการพัฒนาบุคลากรกรมวิทยาศาสตรบริการ ดวย PESTEL Analysis  

Opportunities (โอกาส) Threats (ภัยคุกคาม) 

Political (ปจจัยทางการเมือง เชน นโยบายและวิธีบริหารของรัฐบาล การ

เปล่ียนแปลงระบบการปกครองท่ีสงผลตอเสถียรภาพ ความรวมมือระหวาง

ประเทศ) OP 

Political (ปจจัยทางการเมือง เชน นโยบายและวิธีบริหารของรัฐบาล การ

เปล่ียนแปลงระบบการปกครองท่ีสงผลตอเสถียรภาพ ความรวมมือระหวาง

ประเทศ) TP 

OP1.1 นโยบายของรัฐบาลสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาบุคลากร 

 

TP1.1 ความไมมีเสถียรภาพของรัฐบาลและความผันผวนของสภาพสังคม 

เศรษฐกิจ การเมือง สงผลกระทบตอการดำเนินงาน   

Economic (ปจจัยดานเศรษฐกิจ เชนสภาวะทางการเงิน อัตราแลกเปล่ียน อัตรา

การจางงาน และอัตราการวางงาน) OE 

Economic (ปจจัยดานเศรษฐกิจ เชนสภาวะทางการเงิน อัตราแลกเปล่ียน อัตรา

การจางงาน และอัตราการวางงาน) TE 

OE1.1 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพกาวทันสภาพเศรษฐกิจ สังคม และ

การเมือง 

TE1.1 การแขงขันของตลาดแรงงานในเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ ทำใหเกิดภาวะ

สมองไหล ถูกแยงชิงบุคลากรสูภาคเอกชน 

Social (ปจจัยทางสังคม เชน เทรนดและพฤติกรรมของผูบริโภค วัฒนธรรม 

คานิยม และทัศนคติประชากร) OS 

Social (ปจจัยทางสังคม เชน เทรนดและพฤติกรรมของผูบริโภค วัฒนธรรม 

คานิยม และทัศนคติประชากร) TS 

OS1.1 แนวโนมการบริหารทรัพยากรบุคคลแนวใหม (HR Trends) และองค

ความรูจากคนรุนใหม (New Generation) 

OS1.2 การเทียบเคียงกับหนวยงานภาครัฐอ่ืน ๆ (Benchmarking) 

 

 

TS1.1 ชวงอายุท่ีแตกตางกันของคนในสังคม (Generation Gap)   
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Technology (ปจจัยทางเทคโนโลยี เชน การเขาถึงเทคโนโลยีของคนใน

ประเทศ การวิจัยและพัฒนาท่ีไดรับการสงเสริม ทิศทางดานเทคโนโลยีใน

อนาคต) OT 

Technology (ปจจัยทางเทคโนโลยี เชน การเขาถึงเทคโนโลยีของคนใน

ประเทศ การวิจัยและพัฒนาท่ีไดรับการสงเสริม ทิศทางดานเทคโนโลยีใน

อนาคต) TT 

OT1.1 ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

บริหารจัดการดานทรัพยากรบุคคล 

OT1.2 ความเชื่อมโยงของเครือขายในศาสตรตางๆ ท่ัวโลก (Globalization) 

TT1.1 บุคลากรกาวไมทันเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

 

 

Environment (ปจจัยทางส่ิงแวดลอม เชน มุมมองทางดานส่ิงแวดลอมของ

ประเทศ สภาพภูมิอากาศ ลักษณะทางธรรมชาติ ภาวะโลกรอน การ

เปล่ียนแปลงทางภูมิศาสตร) ON 

Environment (ปจจัยทางส่ิงแวดลอม เชน มุมมองทางดานส่ิงแวดลอมของ

ประเทศ สภาพภูมิอากาศ ลักษณะทางธรรมชาติ ภาวะโลกรอน การ

เปล่ียนแปลงทางภูมิศาสตร) TN 

ON1.1 การท่ีประเทศไทยมุงพัฒนาดานสิ่งแวดลอม เชน BCG, ESG 

Compliance, ทำใหตองมีนักวิทยาศาสตรท่ีเชี่ยวชาญดานการตรวจ

วิเคราะหวัสดุสีเขียว และเทคโนโลยีสะอาด 

TN1.1 ตองปรับการฝกอบรมบุคลากรไปสูรูปแบบดิจิทัลและ Virtual Lab 

 

Legal (ปจจัยทางกฎหมาย เชน มาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ การ

เปล่ียนแปลงหรือการแกไขกฎหมาย) OL 

Legal (ปจจัยทางกฎหมาย เชน มาตรฐานความปลอดภัยตาง ๆ การ

เปล่ียนแปลงหรือการแกไขกฎหมาย) TL 

OL1.1 มีแนวทางการพัฒนาบุคลากรภาครัฐ พ.ศ. 2566 – 2570 ท่ีชวยใหการ

ขับเคลื่อนการพัฒนาบุคลากรมีความชัดเจนและเปนรูปธรรม   

TL1.1 มาตรฐานระดับสากลท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว อาจทำใหการพัฒนา

บุคลากรลาชา   

 

 




